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Abstrakt

Det har examensarbetet dr en del av Yrkeshogskolan Novias projekt Hej, chatten dr 6ppen, var
fardigheter for att arbeta i digitala miljéer inom social- och halsovarden ar i fokus. Examensarbetets
syfte ar att belysa och ge en insikt i fenomenet natmobbning inom arbetsgemenskaper. Malet ar
att skapa en podcast i tre avsnitt var fenomenet diskuteras och synliggors. Podcasten sammanfattar
alla resultat och stods av det skriftliga arbetet.

Examensarbetet stravar efter att gora arbetstagare och studerande inom social- och halsovarden
medvetna om fenomenet ndtmobbning inom arbetsgemenskaper, eftersom den 6kade mangden
distansarbete fororsakat att arbetsplatsmobbning dndrat form da den sociala miljén flyttat ut till
natet. Fragestallningarna i examensarbetet ar foljande: Hur ser natmobbningen ut inom
arbetsgemenskaper? Hur upplevs natmobbningen inom arbetsgemenskaper?

Examensarbetet tillampar tjanstedesignmetoden fran idé till forverkligande med en podcast som
slutprodukt som  serviceproducenten, Yrkeshogskolan Novia, kan anvdnda som
undervisningsmaterial. Skribenterna kombinerar kvalitativ och kvantitativ forskningsmetod i form
av ett frageformuldr om nadtmobbning inom arbetsgemenskaper (N=197). Baserat pa
frageformuldret ar det unga personer, kvinnor och personer som inte arbetar i chefsposition som
utsadtts mest for fenomenet. Fenomenet syns framst genom hat, diskriminering, exkludering och
trakasserier pa natet. Natmobbning inom arbetsgemenskaper har en betydande koppling till
anvandning av sociala medier.

Sprak: svenska
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Abstract

This degree thesis constitutes one part of the Novia UAS project Hej, chatten dr 6ppen. The project
focuses on the skills required of those working in digital environments in social and health services.
The aim of this thesis is to highlight and gain insight into cyberbullying in the working community.
The goal is to create a three-part podcast where this phenomenon is discussed and made visible.
The podcast summarizes the results and is supported by the written thesis.

This thesis aims to make employees and students in social and health services aware of this type of
bullying. Working remotely has increased and caused workplace bullying to change with the move
to an online social environment. The authors pose the following questions in the thesis: What does
cyberbullying look like in the working community? How is cyberbullying experienced within the
working community?

This thesis applies the service design method from conception to realization with a podcast as the
end product; Novia UAS, will be able to use this podcast as educational material. The authors
combines a qualitative and a quantitative research method in the form of a questionnaire on
cyberbullying within the work community (N=197). The questionnaire shows that young people,
women and non-management employees are those mainly exposed to the phenomenon.
Cyberbullying manifests as online hate, discrimination, exclusion and harassment. The link between
cyberbullying within the working community and the use of social media is substantial.

Language: Swedish
Key words: cyberbullying, workplace bullying, service design, social and health care



Innehallsférteckning

R 1 1= oY o Y- PSRRI 1
2 Tjanstedesign SOM METOA ......oiiiiiiiieieiiiee e s e e e sbe e e e ssaaeeeeenes 3

3 Definition av malgrupp och fenomenet med natmobbning inom arbetsgemenskaper5

3.1 Teoretisk bakgrund och aktuell forskning .........ccccceeeeviiiieiiiiiee e, 6
3.1.1 Mobbning ansikte mot ansikte och pad natet .......ccccccvveeiiiciiee e, 6
3.1.2  Arbetsplatsmobbning ... 8
3.1.3 Natmobbning inom arbetsgemenskaper .......ccccccevvviieeiiniiiee s 11
3.1.4  Ledarskap och arbetsplatsmobbning ........ccccoovviiiiiiiiiiiii 15
3.1.5 Forfaringssatt vid arbetsplatsmobbning .........ccccovviiiiiiniiiiii e, 16

3.2  Forundersokning genom kontakt med malgruppen......ccccceecveeecieecceeeccieeecieeenns 19
3.2.1  FOrundersokning av MaAISrUPP ..eeeecvreeeeiiiieeeeeieee e et e e esre e e ecrae e e e eareee e e 20
3.2.2 Sammanfattning av férundersokningens resultat............ccccceeeeiiiieiieiiieeeenns 21

4 Strategi OCh MELOUET ... e e e e e s aa e e e e e e eas 22
4.1 Datainsamling och litteratursOKning .........ccceveeiiiicciiiiiiee e, 23
4.2  Planering enligt Yrkeshogskolan Novias strategi 2030 ..........ccccceeiviiieeeincinenennns 24

5  Forstaelse for malgrupp genom frageformular..........occueeeeieeeviieccieeeeecee e 25

TR R o - T-0=) o1 s 01U - 1 PR 25

I A | - AV ¢ T o Yo g o 1= o o T SRR 26

5.3  Analys av frageformuladrets resultat ..........ccccoeeoeiiieiiiiiii e, 26

5.4  Diskussion kring frageformularets resultat ........cccccceeviiieiiiiiiee e, 31

SR o oY =T T oY= NV o - 1 1) AP 33

6.1 ProduKtid@....c..ooiiiiiiieeee e 34

6.2  Att producera €N POUCASE ....uvveeiiiiiiiiiirreeeee e e e e eeseerrrrre e e e e e eernrrrreeeeeeeeas 34

6.3  Prototyp och planering av POACASt......ccuveeeeieeeieiiiiireeee et ee e e e 35

7 ProduKLioN @V tJANST vueeeeiiiiieciiiieeeee ettt e e et e e e e e e e ar e e e e e e e e se b rareaeaeeeeas 37
/2% R o1 oY - o Y= 1o V-SSR 38
7.2  Lansering av ijanst ..o, 39

I U 1 4V =Y o [T 1o V- SR PRRR 40

8.1 Utvardering och fortsatt Utveckling........cceeveiiieiiiiiieiee e, 41

0 N 11} ol o [F={ o 1<l PRSP UPUT 42

8.3 FOISKNINGSELIK ..uuuvreeeeiiei it e e e rae e e e e e eeas 43

O DISKUSSION .ttt s 45

Kallférteckning



Bilagor

Bilaga 1 — Projektbeskrivning Hej, chatten ér 6ppen!

Bilaga 2 — E-post fran forskare Rebecka Cowen Forsell

Bilaga 3 — E-post fran forskare Stefan Blomberg

Bilaga 4 - Sokrapport

Bilaga 5 — Frageformular

Bilaga 6 — Podcastpublikationssida Nédtmobbning inom arbetsgemenskaper

Bilaga 7 — Diskussionsunderlag till podcastavsnitt 1-3



1 Inledning

Natmobbning inom arbetsgemenskaper ar ett relativt nytt fenomen. Aktuell statistik fran
Finland visar att varannan anvdndare av sociala medier stéter pa natmobbning
(Tilastokeskus, 2021) och pa arbetsplatsen upplever 6ver 17 procent manatligen
natmobbning inom sin arbetsgemenskap (Oksanen;0Oksa;Savela;Kaakinen;& Ellonen, 2020,
s. 5). Problematiken kring natmobbning inom arbetsgemenskaper o6kar trots
myndigheternas atgarder for att motverka den och deras rekommendationer om att
upplysa arbetsgivaren om deras ansvar da en anstalld blir utsatt. Dar ser man nu ofta att
offret blir [dmnad ensam med problemet, trots att problemet &r arbetsrelaterat.

(Inrikesministeriet, 2019, s. 72)

Yttrandefriheten ses som en sjalvklarhet och har fatt en markvardig forandring i och med
internet och de sociala medierna. Natmobbning och hatretorik har kraftigt 6kat och narmar
sig den offentliga debatten. (Inrikesministeriet, 2019, s. 14) En ansiktslos och konsekvensfri
kommunikation pa natet kan eventuellt gynna en mobbare, men publiken gor
forestallningen. Mobbning ar fortfarande ett gruppfenomen, och ansvaret att arbeta
forebyggande och att vara medveten om sitt agerande aven i digitala miljoer ligger bade
hos ledaren och medarbetaren. Genom att forstd vad natmobbning inom
arbetsgemenskaper innebar kan man fraga sig sjalv om man ar en del av problemet eller

en del av I6sningen.

Det finns tillsvidare begransat med studier kring detta tema eftersom forskningen annu ar
i startgroparna, trots att distansarbete och arbete i digitala miljoer 6kar konstant (Oksanen
et al, 2020, s. 2). Natmobbning bland barn och unga é&r ett valbeforskat amne.
Natmobbning inom arbetsgemenskaper ar ett fenomen som inte uppmarksammats mycket
innan Rebecka Cowen Forssell gav ut en doktorsavhandling om dmnet (Cowen Forssell,
2019). En finsk forskning som bland annat drar paralleller mellan distansarbete och
natmobbning inom arbetsgemenskaper utkom 2020 (Oksanen et al.). De bada studierna
vackte intresse hos skribenterna eftersom arbetsplatsmobbning inom arbetsgemenskaper

ar nagot som de flesta med erfarenheter av arbetslivet kan relatera till.

Natmobbning inom arbetsgemenskaper ar dven aktuellt att uppmarksamma da radande

pandemirestriktioner orsakar att de fysiska arbetsplatserna i stor utstrackning ersatts av
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distansarbete. Coronapandemin 6kade distansarbetet i Europa under varen 2020. Av finska
arbetstagare flyttade 60 % Over till distansarbete, vilket dr det hogsta antalet i Europa.
(Oksanen, ym., 2020) Social- och halsovardsministeriet i Finland publicerade
rekommendationer om distansarbete fran den 23 oktober 2020 som berdor samtliga

yrkesomraden (STM, 2020).

Mot den har bakgrunden har skribenterna bakom detta examensarbete formulerat syftet
att belysa och ge en insikt i fenomenet med natmobbning inom arbetsgemenskaper.

Examensarbetet utgar fran féljande fragestallningar:

¢ Hur ser natmobbning ut inom arbetsgemenskaper?

¢ Hur upplevs natmobbning inom arbetsgemenskaper?

Detta examensarbete ingar i en del av serviceproducenten Yrkeshogskolan Novias
projektgrupp for examensarbeten, Hej, chatten ar 6ppen (bilaga 1), var man fokuserar pa
fardigheter som blivande socionomer, sjukskodtare och hélsovardare behover for att arbeta
i digitala miljoer. Examensarbetets fragestallningar besvaras genom litteraturstudier,
intervjuer och undersokningar. Arbetet begransas till att inte behandla féljder av och

[6sningar till natmobbning inom arbetsgemenskaper.

| samrad med bestéllaren ser skribenterna att den 6kade mangden distansarbete inom
social- och hélsovarden fororsakar att natmobbning i anslutning till arbetsgemenskaper bor
belysas. Problematiken kring fenomenet ar inte ny information, men en synvinkel som inte
ar lika konkret och utforskad som den mobbning som sker pa den fysiska arbetsplatsen.
Skribenterna stravar efter att synliggéra fenomenet och att ge en bild éver hur det ser ut i
verkligheten. Som metod tillampas tjanstedesignmetoden, som ar en |att anpassningsbar
process och ger bra strukturer for att utveckla produkten till det utsatta malet. Inom ramen
for examensarbetet utvecklas dven en produkt, i detta fall en podcast. Podcasten tar
avstamp i det skriftliga arbetet, som dels bidrar med en teoretisk grund och dels med en

fordjupad kunskap om podcastens malgrupp.



2 Tjanstedesign som metod

Tjanstedesignmetoden ar en metod som anvands for att hitta nya eller forbattra redan
existerande tjanster, med malgruppen i fokus. Tjansten blir synad fran malgruppens
perspektiv for att skapa sig en bild av problemet. Darefter skapar man en tjanst som moter
det verkliga behovet. (Tuulaniemi, 2011, ss. 71-74) Genom tjanstedesign ger man
malgruppen en viktig roll i den vardeskapande processen genom sjalva utvecklandet av
tjansten som fas via anvandarens upplevelser. (Kristensson, Gustafsson, & Witell, 2014, s.

16) Processen delas upp i olika skeden enligt metoden som for arbetet framat.

DEFINITION UNDERSOKNING PLANERING PRODUKTION UTVARDERING

#Syfte och mal sKundforstielse *Produktidé sPilot sFortsatt
eFdrundersdkn oStrategisk *Prototyp eLansering utveckling

ing planering

Figur 1: Oversikt av tjainstedesignmetoden (Tuulaniemi, 2011, ss. 130-131)

Tjanstedesignmetoden beskriver processen som skribenterna anvander, fran idé till
forverkligande, och omfattar insamling av data, férundersokning, frageformuldr och
databehandling samt dataanalys. Processen beskrivs genomgaende langs med arbetet. For
att fortydliga metoden beskriver man mer i detalj de olika stegen man foljer enligt
Tullaniemi (Palvelumuotoilu, 2011) under varje huvudrubrik. Darefter féljer mera ingaende

beskrivningar i kapitlen 6ver hur metoden tillampas i examensarbetet.

Tjanstedesignmetoden fokuserar pa att utveckla en anvandbar produkt som tillgodoser
behoven och bestallarens krav pa produkten. Inom ramen for examensarbetet tillampar

skribenterna metoden genom att utveckla en produkt i form av en podcast som belyser
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fenomenet natmobbning inom arbetsgemenskaper. Podcasten riktar sig till studeranden

inom social- och hadlsovard och stdds av det skriftliga arbetet.

Skribenternas tillampning av tjanstedesignmetoden borjar med att definiera syfte och mal,
for att sedan ga vidare till en analys av malgruppen och en forundersékning. For att oka
den egna kunskapen om hur fenomenet ser ut inom olika aldersgrupper utarbetar man ett
frageformular. De insamlade svaren analyseras och resultaten &r utgangspunkt for
podcasten, som ar den tjanst som utvecklas inom ramen for examensarbetet. Darefter
planeras utférande av tjansten samt ett pilotavsnitt med syftet av att forbattra
slutprodukten. Processen avslutas med en lansering av tjansten och en utvardering av

resultat samt en utvecklingsprocess for att bedéma hur bra resultat skribenterna nar.

Serviceproducent:

Yrkeshdgskolan Novia

Bestillare: Produktproducent:

Examensarbetets

Projektet: Hej, chatten ar 6ppen arbetsgrupp

Figur 2: Tankekarta for fortydligande oOver rollerna vid tilldmpningen av

tjanstedesignmetoden



3 Definition av malgrupp och fenomenet med natmobbning inom
arbetsgemenskaper

Tjanstedesignmetodens forsta steg i processen ar att definiera malet och syftet med den
tjanst som skall utvecklas. | det ingar att narmare skapa en forstaelse fér malgruppen. Detta
skede kallas ocksa for briefing, som gar ut pa att produktproducent tillsammans med
bestallare kommer fram till vad man vill uppna med processen och vilket det huvudsakliga

malet i processen ar. (Tuulaniemi, 2011, s. 132)

PRODUKTION UTVARDERING

*Pilot eFortsatt
eLansering utveckling

DEFINITION UNDERSOKNING PLANERING

*Syfte och mal eKundforstielse sProduktidé
sForundersokn eStrategisk *Prototyp

ing planering

Figur 3: Definition enligt tjanstedesignmetodens process (Palvelumuotoilu, 2011, ss. 130-

131)

Under definitionsskedet faststaller man tidsramar for processen och dven malsattningar
tillsammans med bestéallaren (Tuulaniemi, 2011, ss. 133, 136), projektet Hej, chatten ar
Oppen. Vid forsta briefen bestammer skribenterna tillsammans med bestéllaren att
malgruppen utgdr personer utsdtta for natmobbning inom arbetsgemenskaper.
Skribenterna bekantar sig narmare med malgruppen och goér en mera ingdende
litteraturstudie samt en forundersdkning for att skapa en djupare forstaelse for fenomenet.
Pa basen av den information om fenomenet som samlats in genom forundersékningen kan
skribenterna skapa ett frageformuldr dar man staller relevanta fragor till respondenten.

Frageformularet baserar sig dven delvis pa litteraturstudier for att vara teoretiskt férankrat.
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Dessutom fordjupar skribenterna sig i den finska lagstiftningen kring mobbning, och tar

reda pa var man kan soka hjalp om man upplever ndtmobbning inom arbetsgemenskapen.

3.1 Teoretisk bakgrund och aktuell forskning

Genom att definiera slutproduktens @ndamal borjar processen med att syna hur
malgruppen ser ut. (Tuulaniemi, 2011, ss. 132-133) Skribenterna skapar sig en uppfattning
om hur ndatmobbning inom arbetsgemenskaper uttrycker sig och vilka delar som éar

vasentliga vid fenomenet genom att definiera de olika formerna av mobbning.

| denna del presenteras material fran litteraturstudier, finsk lagstiftning och en
forundersokning av malgruppen. Forst definierar skribenterna fenomenet genom att syna
arbetsplatsmobbning fran olika perspektiv. Darefter beskriver man ledarskapet i

arbetsgruppen samt tillgangligt stod vid upplevd mobbning inom arbetsgemenskaper.

3.1.1 Mobbning ansikte mot ansikte och pa natet

Skribenterna anvander benamningen traditionell mobbning da man syftar pa mobbning
som sker ansikte mot ansikte i examensarbetet. Mobbning som beskrivs i detta kapitel ar
inte relaterad till arbetet och sker i verkliga livet samt pa natet. Efter detta kapitel (fran och
med kapitel 3.1.2) bendamner skribenterna begreppet natmobbning inom
arbetsgemenskaper enbart som natmobbning ifall sammanhanget inte kraver att det

fortydligas.

Oksanen et al. (2020, s. 7) havdar i sin forskning (enligt Privitera & Campbell 2009) att de
som utsatts for natmobbning ofta ocksa ar offer for traditionell mobbning. Mobbning
definieras som aterkommande negativa garningar som riktas mot en person och utfors
medvetet under en langre tidsperiod (Hallberg & Strandmark, 2004, s. 25). Det centrala i
fenomenet mobbning ar maktskillnad och kontroll. Det kan vara fragan om en grupp mot
en person, en maktfylld person mot en maktlés person, skillnader i social status,
formogenhet, kunskap eller annat. (Blomberg, 2016, s. 32) Den negativa upplevelsen
paverkar allvarligt de utsattas halsa, vdlbefinnande och arbetsférmaga. Mobbning kan leda
till psykiska och fysiska halsoproblem och kan resultera i posttraumatisk stress, utbrandhet,

minskad arbetsgldadje och i varsta fall sjalvmordstankar. (Cowen Forssell, 2019, s. 2)
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Det fysiska avstandet i en natbaserad diskussion skapar ofta utrymme for egna tolkningar
och missférstand, och dven férhastade kommentarer utan reflektioner kring handling och
konsekvens. En fysisk kommunikation inkluderar ansiktsuttryck och blickar som leder till
olika direkta reaktioner som paverkar hur diskussionen fortsatter. Kommunikation som
ager rum i fysiska omgivningar och pa internet har darmed olika forutsattningar. (Bladini,
2017, s. 18) Med hjalp av modern kommunikationsteknik kan nya strategier for att utéva
makt uppsta. Det ar viktigt att forsta maktforhallanden inom traditionell mobbning, och
daven hur makt utovas i praktiken vid anvandning av kommunikationsteknik. (Cowen

Forssell, 2019, s. 8)

Hat, hot och krdankningar som utfoérs pa natet har en chans att stanna kvar en langre tid. En
del ndtmobbningshandlingar ar mojliga att soka upp pa natet genom namnsokning pa den
utsatta personens namn (Cowen Forssell, 2019, s. 96). Vanligtvis gar inte en anonym
krankare att identifiera, vilket gor det omdijligt att avlagsna de krankande orden. Det finns
dessutom en mojlighet att det som en gang spridits pa natet hunnit laddas ner och fatt en
ytterligare spridning. Det stannar ofta inte vid en engangshandelse eftersom det inte alltid
ar mojligt att avlagsna skadligt innehall permanent fran internet (Oksanen et al., s. 2). Det
som ar upplagt pa internet ar latt att sparas och kan obegransat laddas upp pa nytt. (Bladini,

2017, .19)

Man talar bade om direkt natmobbning och indirekt natmobbning. Skillnaden &r ifall den
elektroniska kommunikationen riktar sig direkt till den utsatta personen eller publiceras pa
natet utan att den som det riktas till har kontroll éver eller ar medveten om det.
Natmobbning kan kopplas till element som upprepning, maktobalans, avsiktlighet och
aggression. Uttrycken dr de samma inom traditionell mobbning. Ocksa da natmobbning
erbjuder forévaren anonymitet, lattillgangliga offer och en majlighet att utsatta personer
for natmobbning vilken tid pa dygnet som helst. (Oksanen et al., s. 2) Pa sociala medier kan
man forolampa och ifragasatta nagon infor en bred publik, och natmobbningen blir en sorts
maktutovning var alla kan fa en maktposition och ingen fragar efter bakomliggande orsaker

eller berattigande till beteendet. (Inrikesministeriet, 2019, ss. 13-14)



3.1.2 Arbetsplatsmobbning

Arbetsplatsmobbning ar systematiska och nedlatande handlingar av medarbetare eller
chef. Beteendet pagar under en langre tid och riktar sig mot en person som hamnar i
underlage och kanner sig forsvarslos. (Birkeland Nielsen;Rosander;Blomberg;& Valvatne
Einarsen, 2020, s. 262) Handlingarna kan vara aktiva eller passiva samt verbala eller tysta.
Samtliga situationer ar olagliga, och kan traumatisera en person som blir utsatt. (Birkeland
et al., 2020, s. 262) Aktiva handlingar kan handla om upprepad kritik, trakasserier,
krankande ord och olika former av Overgrepp. De passiva handlingarna kan betyda
utfrysning eller social isolering. Den som blir drabbad kdnner sig utsatt, radd och kan
uppleva handelserna som nagon form av bestraffning. (Blomberg, ss. 26-27)

Arbetsplatsmobbning anses dven vara en form av psykiskt vald (Lundell, 2021).

Den sociala miljon har stor betydelse pa en arbetsplats. Ifall stdmningen ar otrygg inom
arbetsgemenskapen finns en underliggande fara for mobbning och konflikter, vilket stegvis
fordarvar arbetsmiljon. (Blomberg, s. 79) Inom arbetsgemenskaper dar mobbning
forekommer, finns ofta problem relaterade till arbetandet och arbetsgemenskapens
verksamhet. Det kan handla om rollkonflikter, stdandig tidspress och problem inom
arbetsgemenskapens funktion, som exempelvis daligt informationsdelande. Andra
bakomliggande faktorer kan vara brist pa paverkningsmojligheter, extremt kravande
arbete, stora forandringar, hot och osdkerhet samt problem relaterade till formansarbetet.
(Vartia;Olin;Kalavainen;Joki;& Pahkin, 2016, s. 16) Arbetsplatsmobbning har negativa
effekter for den utsattas hélsa samt for arbetsgemenskaper och samhiéllet 6verlag. Pa
individniva avspeglar mobbningen bade psykiska och fysiska symptom, och inom
arbetsgemenskapen nedsatt arbetsmotivation. (Arbets- och Naringsministeriet, 2020, s.

84)

Arbetsplatsmobbning kan delas in i tva primdra typer, arbetsrelaterad och
personorienterad mobbning. Arbetsrelaterad mobbning innebar att standigt soka efter fel
i nagon annans arbetsmetoder, ohallbara tidsramar, meningslosa arbetsuppdrag,
ohanterliga arbetsmangder eller inga arbetsuppgifter alls. Det ar mer vanligt att personer i
ledande position star bakom arbetsrelaterade mobbningsbeteenden (Cowen Forssell,
2019, s. 18). Personorienterad mobbning handlar om forodmjukelser, ryktesspridning,

fortal, narr, kritik och uttryckt hot. (Blomberg, 2016, s. 27; Cowen Forssell, 2019, ss. 18-19)
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En mobbningsprocess kan ocksa forklaras som en konflikteskalering. Ifall en konflikt inte
blir utredd pa ett korrekt satt finns en risk att situationen eskalerar. Konflikten kan da
overga fran en saklig diskussion till meningsskiljaktigheter med ambitioner att segra och
hdamnas. En mansklig motreaktion vid utsattning for pahopp ar att ga till motangrepp. Att
ta upp arendet med arbetsskyddet kan leda till bade ytterligare hamndaktioner mot den
som blir utsatt, eller ett forsok att sla tillbaka mot férovaren. En eskalerad konflikt har ofta
destruktiva uttryck, och det kan innebéra att man inte hittar ndgra I6sningar. | varsta fall
kan den som utsatts for arbetsplatsmobbning till slut vara tvungen att avga fran sin
arbetsplats, antingen pa egen eller arbetsgivarens begdran. Bilden visar en tematisk

beskrivning av en konflikteskalering enligt Blomberg. (2016, ss. 33-35)

* Det uppstar en konflikt angdende nagon detalj eller handelse

<

e Sakfragan utvecklas till en personkonflikt

* Trakasserier och mobbning blir en del av konflikten

v Indirekta och subtila negativa handlingar
¢ Direkta och 6ppet negativa handlingar
« Direkta smandelser och vdldsamheter kan forekomma

e Den utsatte traumatiseras

NS
e Situationen blir ett officiellt fall inom organisationen
NS ) .
* Den utsatte stots ut fran arbetet
) 4

Figur 4: En tematisk beskrivning av en konflikteskalering (Blomberg, 2016, s. 33)

Bland arbetsplatsmobbarna framtrader framst tva vasentliga forovare, aktiva och passiva.
En aktiv forovare utsatter en person for trakasserier och krankningar, bade avsiktligt och
planlagt. Meningen ar oftast att skada den som blir utsatt, fysiskt, psykiskt, arbetsmassigt,
ekonomiskt eller pa annat satt. En passiv forovare later bli att ingripa vid mobbning.
Beteendet kallas for askadareffekten och grundar sig pa en radsla for att sjalv drabbas.
Effekten syns genom att flera ser nagot destruktivt hdnda och valjer att se at ett annat hall
i hopp om att nagon annan ingriper, vilket skapar plats for ytterligare mobbning.
(Blomberg, ss. 62-63) Att bevittna arbetsplatsmobbning vid sidan om har liknande
konsekvenser som att sjalv utsattas for mobbning. Paféljderna kan visa sig i uttryck som

depression, nervositet eller somnsvarigheter. (Arbets- och Naringsministeriet, 2020, s. 84)
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Birkeland et al. (2020) skriver att bevittnande av arbetsplatsmobbning har skadliga effekter
for observatérens mentala halsa vid situationer dar man forblivit passiv och inte ingripit i
situationen. Observerad arbetsplatsmobbning utgdr inte direkt en halsorisk, men att
ingripa i mobbning ar ett moraliskt beslut. Ett ingripande kan rdadda en utsatt fran
l&ngsiktiga halsokonsekvenser. Aven om det inte leder till att mobbningen tar slut upplever
den utsatta ett stod som kan ddampa mobbningens negativa pafdljder. (Birkeland et al.,

2020, s. 270)

Finland befinner sig stadigt i taten i statistiksiffror over arbetsplatsmobbning inom Europa
sedan borjan av 2000-talet. Det ar dock problematiskt att forska inom teman som
mobbning, trakasserier och sexuella trakasserier. Framfor allt ar det svart att jamfora
lander med varandra. Dessa damnen ar kansliga men ocksa kulturbundna. Det kan finnas
stora variationer éver vad som betraktas som mobbning eller sexuella trakasserier, och det
finns ocksa skillnader i hur 6ppet man ar beredd att tala om dessa saker eller 6verlag
identifiera och erkdnna fenomenets existens inom olika kulturer. | Finland dr man val
medveten om problematiken kring arbetsplatsmobbning, vilket kan underldtta att
identifiera och tala om fenomenet. Det sanker ocksa troskeln for att berdtta om egna
erfarenheter angaende psykiskt vald i en intervjustudie. (Sutela;Parnanen;& Keyrildinen,

2019, s. 197)

Forskning inom arbetslivskvaliteten i Finland visar att 56 % av I6ntagarna har observerat
sporadisk arbetsplatsmobbning bland medarbetare, chefer eller kunder. Andelen har
sjunkit med tre procent sedan 2018. Av kvinnorna har 66 % upplevt arbetsplatsmobbning
medan mannens motsvarande siffra dar 45 %. lhallande mobbningshandlingar pa
arbetsplatsen ar mer sallsynt an tillfalliga mobbningsbeteenden. Tre procent av
arbetstagarna upplever att ihallande mobbning sker pa arbetsplatsen medan 33 % har
observerat tillfallig mobbning. (Arbets- och Naringsministeriet, 2020, ss. 91-92)
Diskriminering av visstidsanstallning upplevs av 13 % medan 7 % upplever diskriminering
pa grund av deltidsanstallning (Arbets- och Naringsministeriet, 2020, s. 88). Halsovarden &r
en av branscherna var det férekommer mest arbetsplatsmobbning bland de anstéllda i

Finland (Sutela et al., 2019, s. 196).

Det finns genomgaende teman inom mobbningen pa natet och i vardagen som den finska

lagen tar fasta pa. Diskrimineringslagen (1325/2014) 8 § forbjuder diskriminering pa
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arbetsplatser pa grund av alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, politisk verksamhet,
facklig verksamhet, familjerelationer, halsa, funktionshinder, sexuell laggning eller andra

personrelaterade orsaker. (Sutela et al., 2019, s. 199)

Majoriteten av undersékningar som behandlar konsskillnader indikerar att kvinnor ar mera
utsatta for mobbning. Forskning inom arbetsplatsmobbning pavisar att kvinnor dar mera
utsatta for arbetsplatsmobbning dn man, men det finns dven motsatta resultat som
framhdver mannen som storre offer. Med dessa resultat som underlag skriver Rosander et
al. i sin studie (2020) att kvinnor ar betydligt 6verrepresenterade i undersékningar som
behandlar konsskillnader inom arbetsplatsmobbning. Man havdar dven att kvinnor
utnamner sig sjalva som mobbningsoffer i storre skala an man, vilket kan foérklara
skillnaderna i undersokningsresultaten mellan man och kvinnor. (Rosander;Salin;Viita;&

Blomberg, 2020, s. 2)

Rosander et al. hanvisar till konsrollsteorin som en forklaring till att man har en lagre
tendens att utpeka sig sjalva som offer for arbetsplatsmobbning. Teorin handlar om att det
ses som ett hot mot mannens maskulinitet om han betraktas som svag och ett offer.
Skammen over en koppling till sarbarhet kan anknytas till mans laga delaktighet i
undersokningar. Tidigare forskning kring konsskillnader inom arbetsplatsmobbning har gett
varierande resultat. Forfattarna betonar i sin studie att det av den orsaken ar viktigt att
forsta relevansen av kdnet inom mobbningshandlingen, och att man bor belysa vikten av
metoden som anvands for att mata arbetsplatsmobbningen, vilket kan forklara den tidigare

forskningens varierande svar. (Rosander et al., 2020, s. 3, 11)

3.1.3 Natmobbning inom arbetsgemenskaper

Utvecklingen inom informations- och kommunikationstekniken, framfor allt pa sociala
medier, har snabbt férandrat monstren fér manniskors sociala samspel under det senaste
decenniet. Natmobbning inom arbetsgemenskaper ar ett relativt nytt fenomen som en
pafdljd av att arbetet flyttat allt mer pa distans de senaste aren. (Oksanen et al., 2020, s. 1)
Ett Okat intresse for forskning kring natmobbning beror antagligen pa att allt mer

arbetsrelaterad kommunikation sker digitalt (Cowen Forssell, 2019, s. 32).

En sammanfattning av hur férekomsten av natmobbning visar sig i Finland forklaras i en

studie av Oksanen et al. Studien visar att 17,39 % av den finska arbetande befolkningen
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varje manad utsdtts for arbetsrelaterad natmobbning. Den vanligaste formen av
natmobbning inom expertorganisationer syns genom social exkludering och aggressivt
formulerade meddelanden. Ungefar fem procent av den finlandska befolkningen upplever
fenomenet framst i form av personliga krdankningar som handlar om néarstaende eller

personliga drenden pa sociala medier. (Oksanen et al., 2020, s. 5)

Personer i Finland som upplever ndtmobbning inom arbetet varje manad har en koppling
till ledarpositioner, distansarbete, lagt stod av chef, privat och yrkesrelaterad anvandning
av sociala medier eller en identitet kopplad till sociala medier. Sarskilt utsatta ar unga man
med lagre utbildning. (Oksanen et al., 2020, s. 5) Forssells studie fran Sverige pavisar att
det framst ar manliga personer i ledande positioner framoéver kvinnliga personer som inte
ar i ledarstallning som utsatts for natmobbning. Denna observation handlar enbart om

mobbningsbeteenden pa natet. (Cowen Forssell, 2019, s. 101)

Oksanen et al. pavisar att sociala medier har en stark koppling till ndtmobbning i Finland.
Personer vars yrkesidentiteter ar starkt kopplade till sociala medier ar mer utsatta. Det
bottnar i en problematik kring suddiga granser mellan privat och professionell anvandning
av sociala medier. Aven om sociala medier har stora férdelar inom arbetet kan det medféra
negativa konsekvenser ifall det finns problem inom arbetsmiljon. Den som utsatts for
natmobbning har ofta daligt med redskap for att skydda sig sjdlv. Med ett svagt stod av
chefen kanner sig den anstallda [amnad ensam med problemet. Skadan ar mer begransad
hos personer som inte har en yrkesidentitet starkt kopplad till sociala medier. Det ger
arbetsgivaren en utmaning i att forma klara riktlinjer fér yrkesrelaterad anvandning av
sociala medier samt att starka medarbetarnas formaga att hantera ndatmobbning. (Oksanen

et al., 2020, ss. 7-8)

| Finland &r millennials, personer fodda pa 1980 och 1990-talet, mera aktiva pa sociala
medier an den dldre generationen bade privat och inom arbetslivet. Millennials, som ocksa
kallas for generation Y, anvander mera inofficiell kommunikation inom arbetet dn vad de
aldre generationerna gor. De popularaste sociala medierna for inofficiell kommunikation
ar Facebook, WhatsApp, Microsoft Teams och Messenger (Oksanen, ym., 2020, s. 33).
Denna grupp ar ocksa ofta de som ar mest utsatta for arbetsplatsmobbning pa natet.

(Oksanen, ym., 2020, s. 26)
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Natmobbning forekommer i flera former av aggressivt och hotande beteende. Det kan
handla om krdankande e-postmeddelanden, personliga hot, sexuella trakasserier, att lata bli
att dela arbetsrelaterad information, ryktesspridning, spridning av bilder pa sociala medier
samt social exkludering. (Oksanen et al., 2020, s. 2) Olika arbetsrelaterade stressfaktorer
som exempelvis rollkonflikter, personliga konflikter, organisationsférandringar och daligt

arbetsklimat ger upphov till ndtmobbning (Oksanen et al., 2020, s. 1).

Natmobbning ar ett fenomen med negativa kopplingar till arbetstrivseln, som visar sig i
form av psykisk ohalsa, teknostress och utmattningssyndrom pa arbetet. De negativa
pafdljderna ar mer allvarliga hos personer som har en yrkesidentitet starkt kopplat till
sociala medier. (Oksanen et al., 2020, s. 9) Med teknostress avses ett stresstillstand som
orsakas av teknikanvandning. Det ar framst informationsteknik som orsakar ett standigt
behov att uppdatera sin egen kunskap, hantera komplexa operativsystem och en 6kad
efterfragan av effektivitet pa arbetet som skapar stress. (Keyrildinen & Sutela, 2018, s. 277)
Forskning pekar pa en klar koppling mellan ndtmobbning och teknostress (Oksanen et al.,

2020, s. 7).

Natmobbning utmanar granser i arbetslivet pa olika satt. Jamfért med traditionell
arbetsplatsmobbning kan arbetsrelaterad natmobbning fortsatta eller till och med boérja
nar arbetsdagen ar Over. Formagan att forsta skillnaden mellan arbetsrelaterade och
privata konflikter blir avgérande. (Cowen Forssell, 2019, ss. 7-8) Det kravs forstaelse att
uppfatta ndar mobbningen ar arbetsrelaterad, eftersom chefer ar skyldiga att agera och

forhindra mobbning pa arbetsplatsen enligt arbetarskyddslagen (738/2002) § 28.

Eftersom natmobbning inte ar begransat till ett fysiskt utrymme har sociala medier en
tendens att sudda ut granserna mellan vad som ar professionellt och privat, offentligt och
privat samt digitala och fysiska utrymmen. Man blandar latt ihop sina professionella och
privata profiler pa natet. Det kan uppsta en kansla av forsvarsloshet hos de professionella
och privata identiteterna pa natet da grdanserna mellan dem &r suddiga och gar in i
varandra. Nar den professionella profilen blir utsatt paverkas ofta dven den privata

profilen. (Cowen Forssell, 2019, s. 96)

Problematiken med maktobalans och digital kommunikation var manniskor inte kan

forsvara sig sjidlva da deras sociala identiteter utsatts baserar sig pa att internet gor
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manniskor mera tillgdngliga. D3 en individ blir attackerad och den sociala identiteten
utsatts pa offentliga plattformar kan det jamféras med en sorts offentlig skam, som gar
utanfor det professionella utrymmet. For en organisation kopplas denna offentliga skam
med dalig publicitet. Offentlig skam ar ett effektivt satt att forstéra individers och

organisationers rykte och trovardighet. (Cowen Forssell, 2019, ss. 106-107)

Sociala medier ar i dagslaget kraftfulla verktyg for bade natmobbning och andra typer av
krankande beteenden var den som utsatts ofta befinner sig i en svagare stallning. Eftersom
anvandning av sociala medier varierar bland individer kan det ocksa variera hur man
paverkas av natmobbning. Personer vars identitet dr starkt baserad pa natbaserade
aktiviteter har svarare att hantera utsatthet for natmobbning. (Oksanen et al., 2020, s. 2)
Olika plattformar pa sociala medier har varierande funktioner. En plattform som Facebook
skapar mojligheter att blanda ihop privata och arbetsrelaterade relationer, och det erbjuds
en storre insikt bakom kulisserna i en medarbetares beteende. En anvandare valjer dock
sjalv vilken information som ar tillganglig, och hurdan bild man ger av sig sjalv pa profilen.

(Cowen Forssell, 2019, s. 60)

Natmobbningen ser olika ut i olika digitala utrymmen och ar mer media-specifik. Facebook
erbjuder en granslos publik var dven den utsattas vanner och familj kan ta del av de
krankande kommentarerna eller bilderna. Daremot ar ett e-postmeddelande som &r skickat
till flera avsandare ar mindre explosivt och ger mottagaren en majlighet att noga 6vervaga

sina ord i sitt svar. (Cowen Forssell, 2019, s. 96)

Rebecka Cowen Forssell som har doktorerat inom natmobbning i anslutning till
arbetsplatsen kommenterar vad hon ser ar viktigt att belysa inom fenomenet med

natmobbning:

Det finns mycket att belysa och inte minst nyansera i diskussioner om ndtmobbning. En sadan aspekt
ar att betrakta natmobbning som ett plattformspecifikt fenomen. Internet bestar av manga olika
digitala rum och varje plattform skapar ett digitalt rum eller kontext som spelar roll fér hur vi
interagerar med varandra och inte minst vilken spridning och konsekvenser som natmobbning har
for de berérda. E-mail och Facebook ar exempel pa olika plattformar som skapar olika situationer,
uttrycksformer och konsekvenser for de berérda. Kanske finns det dven olika motiv till ndtmobbning
nar det sker direkt via e-mail respektive nar det sker indirekt pa Facebook. Fran ett
arbetsgivarperspektiv dr aven den har distinktionen viktig eftersom de olika plattformarna ar mer
eller mindre kopplade till arbetsorganisationen. Kollegial narvaro pa Facebook skapar
fragestallningar om var arbetsgivarens ansvar borjar och sluta. (Bilaga 2)
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3.1.4 Ledarskap och arbetsplatsmobbning

Ett gott ledarskap grundar sig i att chefen och medarbetarna uppfattar helheten de skapar
inom arbetsgemenskapen, och att alla inblandade ar pa det klara att man ar beroende av
varandra for att det skall fungera (Erikson, 2018, s. 13). En ledare bor kunna skapa en
funktionell kommunikationsprocess, behandla personer pa ett produktivt sitt, och ha en
formaga att engagera manniskor samt skapa fortroende genom det egna handlandet
(Erikson, 2018, ss. 29-30). Ledaren fungerar som en betydelsefull forebild i sin roll. En rattvis
och stodjande ledare skapar ett fortroendefullt och stottande klimat pa arbetsplatsen

(Blomberg, s. 79).

Stefan Blomberg som forskar inom arbetsplatsmobbning kommenterar det stodjande
ledarskapet:

Att vara en stddjande ledare innebar att bry sig om sina medarbetare. Att da leda pa distans innebar
att det handlar om att pa olika séatt visa att medarbetarnas situation intresserar chefen. Det kan ske
genom att hora av sig pa olika satt och fraga hur det gar om de behover nagon form av hjalp eller
stod. Det handlar ocksd om att se till att man &r tillgdnglig om/nar nagon behover akut hjalp eller
om det hander nagot viktigt. Det gar att skapa upplevelser av att vara tillgdnglig dven da man leder
via distans. Man ska akta sig for att forsoka detaljstyra eller kontrollera medarbetarna. Att leda pa
distans fungerar bast genom tillit och tydlighet. (Bilaga 3)

Verksamhetens ledare satter pragel pa vad som betonas och prioriteras inom
arbetsgemenskapen. Genom att vara narvarande och tydlig skapar ledaren en struktur som
inverkar pa arbetsgemenskapen. En ledare som ar aktiv i fragor som beror likabehandling,
mobbning, diskriminering och varderingar skapar en trygg och 6ppen arbetsmiljé inom
organisationen. En ledare som vidarebefordrar varderingsfragor och inte ar delaktig i
verksamheten visar med sin franvaro att det inte ar betydelsefullt for en sjalv. Ifall ledaren
sjdlv ar delaktig i mobbning kan det leda till destruktiva pafdljder inom

arbetsgemenskapen. (Blomberg, s. 72)

Labila och oinspirerade chefer utgor en risk for att skada bade arbetsgemenskap och
foretag. Da ledarskapet brister ar medarbetarna ofta tvungna att hantera paféljden i form
av en organisatorisk oreda, vilket ofta skapar pafrestningar, otrygghet och
meningsskiljaktigheter. Ett oansvarsfullt chefskap som ocksa har bendamningen lat ga-
ledarskap ar ett riskabelt ledarskap som relateras till betydliga svarigheter och maijliggor
en specifik risk for mobbning. (Blomberg, s. 71) | vissa fall kan passivitet och icke-agerande
fran ledarens hall tolkas som att chefen tar forovarens sida vid mobbning pa arbetsplatsen.

Ett fortsatt mobbningsbeteende utan chefens ingripande kan leda till att den utsatta ar
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oformogen att forsvara sig sjalv och upplevs vara svar, oresonlig och hysterisk. Vid forsok
att forklara situationen for en ledningsgrupp kan den utsatta sjalv uppfattas som orsaken

till problemet och bli utan stod. (Glambek;Skogstad;& Einarsen, 2018, s. 306)

Ett klart och tydligt ledarskap skapas genom en tydlig gransdragning fér vad som ar tillatet
inom arbetets ramar. En typisk |13t ga-ledare ger fria hander at alla med en uppmaning till
ansvarskansla och beskrivning av vad som ar betydelsefullt, men inte en tanke pa att forma
ord till garningar. Att bryta mot ledarens ord leder inte till konsekvenser. Det kan i sin tur
leda till en sorts djungelns lag da sjalvutndmnda medarbetare bestammer vilka handlingar
och normer som rader. Verksamheten ar da helt beroende av dessa individers kunnighet
och produktivitet. Lat ga-ledarskapet skapar med andra ord utrymme fér informella ledare.

(Blomberg, 2016, s. 72)

Arbetsgemenskaper var informella ledare och gruppindelningar tilldelas makt och
inflytande kan bli handlingsforlamade vid uppkomst av meningsskiljaktigheter och
stridigheter om ledarskapet ar svagt i forhallande till konflikthantering. Bakomliggande
orsaker till konflikter inom arbetsgemenskaper kan basera sig pa konkurrens, fortal och
stridigheter. (Blomberg, s. 73) Maktobalansen inom arbetsgemenskapen speglas ofta i
arbetsplatsens formella maktstruktur, och kan existera redan innan en konfliktsituation
som bottnar i en forévares formella eller informella stallning inom organisationen.
Konflikten kan ocksa bero pa ett inflytande av en informell ledare med social makt och
sociala natverk, eller som ett resultat av att flera individer engagerar sig i att ingripa i
mobbningen. Tva personer kan inleda en konflikt som likvardiga maktinnehavare, men
situationen kan eskalera till att den ena hamnar i en svagare position om det uppstar en

maktobalans. (Cowen Forssell, 2019, s. 20)

3.1.5 Forfaringssatt vid arbetsplatsmobbning

Bade medarbetare och chefer kan bli utsatta for trakasserier och mobbning. Det ar
arbetsgivarens plikt att vidta atgarder da det kommer till kinnedom att en anstalld
behandlas osakligt. Information kan delges av foretagshalsovarden,
arbetsskyddsfullmaktige, fortroendemannen, arbetstagaren sjalv eller en medarbetare.
Det ar arbetsgivarens skyldighet att opartiskt utreda handelserna. (Tyoturvallisuuskeskus,

2019, s. 58)
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Foretagshalsovardens roll dr att stodja chefen och arbetsgemenskapen vid utredning av
trakasserifall, samt att forebygga arbetsrelaterade olycksfall och sjukdomar enligt lagen om
foretagshalsovard (1383/2001) § 4. Lagen stoder dven arbetsgivarens skyldighet att
anordna foretagshalsovard for de anstallda i forebyggande syfte och se efter deras hélsa
och sakerhet pa arbetet. Trakasserier ar enligt arbetarskyddslagen (738/2002) § 28 en

osaklig handling som kan dventyra eller skada en anstéllds sdkerhet eller halsa.

Diskriminering ar ojamlik behandling av manniskor och férbjudet enligt lag med stéd av
lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man (609/1986), som férebygger diskriminering
pa grund av kdn och dven pa grund av kdnsidentitet och kdnsuttryck. Diskrimineringslagen
(1325/2014) och arbetarskyddslagen (738/2002) framjar likabehandling och férebygger
diskriminering. Sexuella trakasserier ar ocksa arbetsplatsmobbning och darmed férbjudet
enligt arbetarskyddslagen (738/2002) § 28 samt lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och
man (609/1986) § 8d. Jamstalldhetslagen kraver dven att arbetsgivaren arbetar aktivt for
forebyggande av diskriminering pa grund av kon och andra trakasserier, som exempelvis
sexuella trakasserier. Darmed ar det arbetsgivarens ansvar att strava efter att det inte
forekommer trakasserier i arbetsmiljon (Arbete 2020, 2021). Enligt strafflagen (2013/879)
24 kap § 8 ar spridning av bilder och information som kranker privatlivet en straffbar
handling. Ifall garningen orsakar stor skada och brottet anses vara allvarligt, bor férovaren
domas till boter eller fangelse for spridning av krankande information (Inrikesministeriet,

2019, s. 38).

Det ar arbetsgivarens skyldighet att bemota alla parter opartiskt vid arbetsplatsmobbning
enligt arbetsavtalslagen (55/2001) 2 kap § 2. Vid situationer dar chefen kan upplevas
subjektiv dr det bra att inkalla utomstaende hjalp for att fatta beslut om atgarder. (Vartia
et al,, 2016, s. 67) Arbetshandledning ar en |6sning for att se 6ver bakomliggande orsaker
och konkreta l6sningar for att arbetsmiljon och samspelet i arbetsgemenskapen skall
forbattras (Kaski & Nevalainen, 2017, ss. 167-168). Arbetarskyddslagen (738/2002) stéder
forbattrade arbetsforhallanden och arbetsmiljo och ser efter att uppratthalla
arbetsformagan hos arbetstagarna. Som en sista utvag kontaktas
arbetarskyddsmyndigheterna som utreder varfér arbetsgivaren inte reagerar enligt

arbetarskyddslagen (738/2002) 28 §, och ser till att situationen atgardas.
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De flesta arbetsplatser har utvecklat egna riktlinjer som kan innehalla vad som ar lampligt
beteende pa arbetsplatsen, hur man agerar vid upplevt osakligt beteende och vart man
vander sig vid problemsituationer. Riktlinjerna kan ingd i arbetarskyddets handlingsplan.
(Tyoturvallisuuskeskus, 2019, s. 59; Arbetshéalsoinstitutet, 2021) Arbetshalsoinstitutet
rekommenderar att arbetsplatserna skall ha en handlingsplan med direktiv hur
arbetsgivaren forhaller sig till arbetsplatsmobbning och hur man agerar
(Arbetshalsoinsitutet, 2021). En handlingsplan innehaller bade ett forebyggande syfte,
konkret information 6ver gemensamma spelregler och normer pa arbetsplatsen samt hur
man gar till vdaga vid olika situationer. (Blomberg, 2016, ss. 105-107) Oksanen et al. (2020,
s. 8) uttalar ett klart behov av en handlingsplan hur man ska behandla
natmobbningsbeteende och utsadttning av ndtmobbning, samt riktlinjer eller direktiv 6ver

passande beteende och sprakanvandning i arbetssammanhang.

Arbetshalsoministeriet har utarbetat en uppfoljningsmodell foér nolltolerans pa
arbetsplatsen i samarbete med Statistikcentralen for att starka en arbetskultur var man

inte accepterar osakligt och mobbande beteende. (Vartia et al., 2016, s. 8)

Gemensam oaccepterande kultur dar ledningen kommunicerar tydligt: osakligt
beteende och mobbning accepteras inte

Mobbning uppfattas som ett gemensamt problem, det ar fragan om
organisationens etik

Organisationen har en verksamhetsmodell med uppfdljning, som alla kdnner till

Genom en riskbeddomning eller arbetsmiljoundersokning, investerar
organisationen i férebyggande av osakligt beteende och mobbning

Organisationen investerar i aktiviteter som beframjar positiv kommunikation

Vid mobbning eller osakligt bemotande tas saken upp och den utsatte far stod

Alla som uppfattar mobbning pa arbetsplatsen ifrdgasatter det och ingriper

RR/IRRRR’ &

sakligt och utan drdjsmal

‘// Vid kdnnedom om mobbning tar férmannen omedelbart upp drendet, som utreds

Figur 5: Uppfoljningsmodell for nolltolerans pa arbetsplatsen (Vartia et al., 2016, s. 9)
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Enligt lagen om tillsynen Over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa
arbetsplatsen (2006/44) § 29 ordineras att en arbetsplats med minst tio arbetstagare bor
anordna arbetarskyddsval med tva ars mellanrum. Medarbetarna valjer internt en
arbetarskyddsfullmaktig och tva ersdttare som representanter inom arbetarskyddets
samarbete och kontakt till arbetarskyddsmyndigheterna. (Ahlroth, 2015, ss. 90-91) Pa en
arbetsplats med farre anstallda genomfors dessa arenden genom direkt interaktion mellan

arbetsgivaren och arbetstagaren. (Tyoturvallisuuskeskus, 2019, s. 26).

Arbetsgivaren ansvarar alltid i forsta hand for arbetarskyddet. Detta betyder ocksa att
ingripa i trakasserier och diskriminering. Med arbetsgivare avses forman pa alla nivaer,
ledare, chefer och andra representanter for arbetsgivaren. Personaladministrationen
skoter daven darenden som ar relaterade till arbetsplatsmobbning. De ansvarar for arenden
om utredning av en mobbningssituation och kan fungera som en verkstdllare av ett

samarbete mellan arbetshélsovarden och féretaget. (Ahlroth, 2015, s. 94)

— =
Férman
Anmalan om Personalchef inledni ——
trakasserier ednings- g
° fasen fasen
Arbetarskydds- 5
chef 5
>
Arbetarskydds- é
fullmaktige °©
g Utrednings Uppfdljnings
Anmalan om Arbetsplats- = -fasen -fasen
diskriminering halsovard
Myndigheter
. > J

Figur 6: LOsningsprocessen vid mobbnings- och trakasserisituationer (Ahlroth, 2015, s. 66)

3.2 Foérundersdkning genom kontakt med malgruppen

Malet med en forundersdkning enligt tjanstedesignmetoden ar att skapa sig en forstaelse
for vilka @mnen och teman som &r viktiga och berér fenomenet. Det kan handla om att fa

klarhet i malsattningen eller hur situationen ser ut idag. (Tuulaniemi, 2011, ss. 136-137)

Genom att ta del av respondenters personliga erfarenheter i férundersokningen far
skribenterna mer kunskap om fenomenet i problemformuleringen. Forundersékningen

utgodr en del av definitionsskedet i enlighet med tjanstedesignmetoden. Skribenterna
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definierar Yrkeshogskolan Novias strategi 2030 i forundersokningen for att produkten och
examensarbetet skall tacka bestéallarens krav pa produkten. Férundersokningen fungerar
dven som ett underlag for frageformularet och som ett stod till hur arbetet med upplagget
kring podcasten fortskrider. Har presenteras Yrkeshdgskolan Novias strategi, skribenternas

tillvagagangsatt och forundersékningens resultat.

3.2.1 Forundersékning av malgrupp

Malet med en forundersdkning ar att fa en bredare uppfattning om tjansten. Det betyder i
detta fall att skapa sig en uppfattning om malgruppen genom en férundersokning. Genom
att ha ett klart syfte och mal, kan man genom férundersokningen skapa sig en mera
tackande helhetsuppfattning och bilda sig en uppfattning om vilka punkter som ar viktiga

att ta upp i fortsatta undersoékningar for tjansten. (Tuulaniemi, 2011, s. 136)

Skribenterna efterlyser erfarenheter av natmobbning genom att lagga upp forfragningar pa
egna privata konton pa olika sociala medier for att na personer med erfarenheter av
fenomenet som ar av kanslig karaktar. En forsta kontakt med kundgruppen hjdlper
skribenterna att skapa en uppfattning om fenomenet natmobbning samt i hurdana former
det sker. Respondenternas erfarenheter fran forundersdkningen samt litteraturstudier

skall fungera som grund till frageformularet.

Forundersokningens deltagande ar frivilligt. | forfragan pa de sociala medierna ar det
fortydligat att den som svarar pa forundersokningen sjalv valjer att ta kontakt och att alla
forblir anonyma. Inlagget klargdr vad forundersokningens syfte ar och vad den insamlade
informationen anvands till. Respondenter som tar kontakt far samma information pa nytt
med ett fortydligande om anonymitet och att insamlad information inte kan bli sparad till
en person. Man uppnar samtycke for deltagandet genom att respondenten sjalvmant
kontaktar skribenterna och godkanner att materialet anvands till det som ar beskrivet i

forundersokningen (Eldén, 2020, ss. 84-89).
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Hej i kolden! Dela garna &2

Vi studerar till socionomer och haller nu pa och
skriver vart examensarbete med det viktiga
temat — Natmobbning pa arbetsplatsen. Detta
handlar ofta om exkludering, krédnkningar och/
eller hot. Sa nu funderar vi om vi har nagon
bland véra vanner som utsatts for ndgon form
av ndtmobbning pa sin nuvarande eller tidigare
arbetsplats och &r i ldern 25-65? Om du
kanner att detta &r nagonting som du varit med
om och vill dela med dig, far du jattegarna ta
kontakt med nagon av oss och berétta om din
upplevelse liten som stor. Med denna
forundersdkning @mnar vi fa en béttre bild av
vad natmobbning péa arbetsplatsen handlar om
i praktiken. Detta skulle saklart vara helt
anonymt och man far sjilv bestdamma i vilken
man vi far anvdnda av informationen som man
delger oss. Man far girna kontakta oss via
fornamn.efternamn@edu.novia.fi, via telefon
eller sa gar vi pa kaffedejt.

Hoppas fa manga svar for att kunna dela med
oss av problematiken som finns men inte syns!

Figur 7: Forfragan om erfarenheter till férundersokningen pa sociala medier den 14.1.2021.

3.2.2 Sammanfattning av forundersékningens resultat

Fem av sex respondenter valde att svara via chattfunktionen Messenger eller e-post.
Respondenterna delgav sina svar i fritt formulerad text medan en respondent svarade
muntligt. Av de sex respondenterna arbetade en person i chefsposition och de dvriga fem
arbetade inte med chefsuppgifter. Respondenten i chefsposition pavisade att det finns

problem med ndtmobbning pa alla nivaer i arbetslivet.

Respondenterna lyfte fram upplevelser fran flera delomraden inom natmobbningen. Bland
dessa omraden horde bland annat digitala moten, och i detta fall pa plattformen Teams.
Respondenterna delgav motesupplevelser som innehdll nedlatande och forldjligande
kommentarer fran chef och kritiskt papekande om brister i IT-kunnande fran andra
motesdeltagare. Osakligt beteende pa ett teamsmote upplevdes som dnnu mera synligt da
det ar digitalt och man kommunicerar via skdarmar. Respondenterna beskrev adven
situationer av baktalande av den som inte deltog i Teamsmotet. Man beskrev dven
uteslutning av timarbetare som gick miste om vasentlig information. Till sist lyfte
respondenterna fram situationer var man baktalade narvarande motesdeltagare parallellt

i mindre grupper pa WhatsApp under pagaende moten.

Ett annat natmobbningsfenomen som flera respondenter Ilyfte fram var e-
postmeddelanden dar respondenten fatt ta del av osakligheter. Meddelandena var bland

annat arga och hotande, skrivna i nedvarderande ton dar man mindervarderar
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medarbetarnas professionalitet och framhavde bade anstallningspositioner och hierarkin
inom arbetsplatsen. Det tredje beteendet som halften av respondenterna lyfte fram var en
problematik kring grupper pa WhatsApp. Genom meddelanden har respondenter fatt ta
del av osakligt beteende i form av, hot och krankningar, baktalande vid motessituationer,
exkludering ur arbetsteamets kedjor och ignorerande av meddelanden genom att lata bli

att svara.

Skribenternas analys av forundersékningen visar att de framsta kategorierna av
mobbningsuttryck kopplade till arbetsgemenskaper och natet ar hot, hat, krankningar,
diskriminering och exkludering. Skribenterna tar fasta vid dessa uttryck i frageformularet.
Underkategorier som identifieras i respondenternas svar ar ignorerad, baktalad,

krankningar, hot, nedlatande, nervarderande, osakligt beteende och exkludering.

4 Strategi och metoder

Syftet med detta skede ar att fordjupa forstaelsen for malgruppen och behovet kring
produkten for att na bestédllarens krav och oOnskningar (Tuulaniemi, 2011, s. 130).
Undersdkningens resultat utgor det material som sedan kan anvandas i planeringen av
produkten. Detta skede ar darfor en direkt och andamalsenlig informationssokning samt
en grund for produkten i form av inspiration och fakta om malgruppen. Utmaningen ar att

utarbeta hur materialet anvands pa basta satt i produkten. (Tuulaniemi, 2011, ss. 142-143)

UNDERSOKNING

sKundforstaelse
eStrategisk

planering

Figur 8: Undersokning enligt tjanstedesignmetodens (Tuulaniemi, 2011, ss. 130-131)
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Skribenterna tillampar tjanstedesignmetoden genom att dela ett frageformuldr med bade
kvalitativa och kvantitativa fragor for att fordjupa forstaelsen ytterligare fér natmobbning.
Frageformuladret hjalper skribenterna ett steg framat i insamlingen av information kring
malgruppen. Man samlar in kvalitativt material via de 6ppna fragorna och kvantitativt
material via de slutna fragorna. Utover det har skribenterna en andra kontakt med
bestédllaren, en sa kallad andra briefing, dar man planerar podcastens innehall utgaende

fran Yrkeshogskolan Novias 2030 strategi.

4.1 Datainsamling och litteratursékning

Kunskapsomradet och teknologin inom hat och hot pa natet gar snabbt framat och
manniskans beteende forandras darefter (Bladini, 2017, s. 22). Skribenterna anvander sig
darfor endast av aktuell forskning, fran 2016 och framat. Genom en medveten begransning
inom litteratursokningen vidkommande forskning haller man sig till ny evidensbaserad

kunskap.

Artikelsokningen utfors i databaserna EBSCO, DIVA, (CINAHL) och Google Scholar, framst
med s6korden mobbning (bullying), natmobbning (cyberbullying) och arbetsplatsmobbning
(tybépaikkakiusaaminen). Ovriga relevanta sékord presenteras i bilaga 4. Forskning inom
detta omrade foraldras snabbt eftersom teknologin och individens forhallande till olika
sociala medier och natbaserade arbetsuppgifter 6kar allt mer. Utbver ovannamnda
sokkriterier begransar man sokningen till artiklar fran 2016 till 2021. For att ©ka
tillforlitligheten pa kallorna avgransar skribenterna sokresultaten till artiklar markerade
som peer reviewed (forhandsgranskad). Sokkriterierna d@ndras nagot efter hand och
artiklarna begransas till Norden for att o6ka relevansen i anslutning till dmnet.
Litteratursékningen av tryckt litteratur sker manuellt via olika bibliotek. Utéver biblioteken
anvander man dven andra relevanta kallor, exempelvis Finlex, Arbetshélsoinstitutets samt
Social- och halsovardsministeriets natsidor. Forskning kring examensarbetets damne ar
delvis begransat. Skribenterna kontaktar forskare inom dmnet med relevanta fragor for

examensarbetet for att fa en vidare uppfattning om fenomenet.
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4.2 Planering enligt Yrkeshogskolan Novias strategi 2030

Serviceproducenten Yrkeshogskolan Novias strategi 2030 utgar fran hogskolan som en
ledande aktoér inom kontinuerligt larande genom att stdda arbetslivet med hogklassig
utbildning samt forsknings-, utvecklings- och innovationsverksamhet. Strategin fokuserar
pa varderingar dar kompetens, engagemang och hallbarhet har en central roll.
Yrkeshogskolan Novia varnar for engagemang och betonar fordomsfrihet, dynamik och
kreativitet. Det handlar om ett standigt utvecklande och en gemenskap var man
vardesatter varandras kunskap. Arbetsgemenskapen praglas av 6ppenhet, delaktighet,

respekt och ansvarstagande. (Ab yrkeshogskolan vid Abo Akademi, 2020)

Genom att implementera examensarbetets produkt, i detta fall en podcast, har
Yrkeshogskolan Novia mojlighet att erbjuda en bredare insikt i fenomenet kring
natmobbning. Detta ar i linje med Yrkeshégskolan Novias strategi 2030, som betonar vikten
att stodja studerande pa vag ut i arbetslivet att ta eget ansvar inom arbetsgemenskapen.
Under den andra briefingen kompletteras produktbestdllningen med ett

diskussionsunderlag i anslutning till podcasten, som stoder studerandes inldrning.

“Novias verksamhet dr starkt arbetslivsférankrat och -relevant, dd verksamheten
genomsyras av en aktiv dialog med arbetslivet och samhdllet.” Strategin behandlar dven
den digitala teknologin och manniskors dagliga interaktion via den som vardag och arbetar
for att bidra till en 6kad forstaelse for teknologin. (Ab yrkeshogskolan vid Abo Akademi,
2020) Arbetslivsrelevansen fungerar som en ledstjarna for Yrkeshogskolan Novias
verksamhet det gér examensarbetets amne relevant for de studerande som utbildas,
oberoende av inriktning, da distansarbete utgor en vaxande del av det aktiva arbetslivet.
Distansarbetet medfor att sociala medier, arbetsplatsméten och kontakt via e-post ingar i

arbetslivet mer an tidigare och att den fysiska miljon allt mer blir digital.

| strategin uttrycker Yrkeshogskolan Novia ett behov av nya kompetenser och nytt
kunnande i takt med att arbetslivet utvecklas. Man arbetar samtidigt for att forbattra
skolans digitala tjanster och att starka sin natbaserade utbildning och flerformutbildning.
De digitala processerna och tjansterna star dven under de strategiska malen som atgéarder.
(Ab yrkeshogskolan vid Abo Akademi, 2020) Genom en bestallning av examensarbetet
starks kunskapen inom Yrkeshogskolan Novia om natmobbning kopplat till

arbetsgemenskaper for bade studerande och personal.
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5 Forstdelse for malgrupp genom frageformular

Forstdelse for malgruppen ar ett av de mera kritiska skeden inom tjanstedesign, eftersom
det handlar om en direkt andamalsenlig inférskaffning av information som ar anvandbar i
planeringen av produkten till bestallaren. Informationen samlas in genom undersdkningen
och analyseras for att ge kundgruppen den basta mojliga slutprodukt som motsvarar

bestallarens 6nskemal. (Tuulaniemi, 2011, ss. 142-143)

Skribenterna kombinerar kvalitativ och kvantitativ forskningsmetod i form av ett
frageformular. Frageformularet bestar framst av slutna fragor med nagra kvalitativa 6ppna
fragor. For att fa en battre uppfattning om malgruppen anvander skribenterna ett
elektroniskt frageformular som fordjupar den egna kunskapen kring fenomenet
natmobbning. Man formulerar fragorna i frageformularet utgdende fran insamlad
information vid definitionsskedet samt forundersokningen. Syftet med de frivilliga 6ppna
fragorna ar att samla in material till podcasten som beskriver verkliga situationer pa
arbetsplatsen. De slutna fragorna dr amnade for att samla in kvantitativt material for analys

av fenomenet.

5.1 Frageformular

Frageformularet som skapas i Google forms innehaller nio obligatoriska flervalsfragor med
anslutning till natmobbning samt bakgrundsfragor med koppling till hur fenomenet ser ut
inom olika kategorier. Fragorna i frageformuldret &ar enkla. For att fa flera svar i
undersokningen begransar man fragorna till ett lagt antal eftersom det ar mera sannolikt
att korta och konkreta frageformuldr besvaras. Fragorna i frageformularet och

svarsalternativen ar presenterade i bilaga 5.

Undersokningen innehaller kdnsliga fragor. Ett frageformular eliminerar den sa kallade
intervjuareffekten. Skribenterna ser att metoden ar lamplig eftersom en respondent inte
behover uttrycka sig verbalt i ett frageformular. Det forutsatter att svaren i formularet
hanteras sa att den som svarar forblir anonym. En fordel med ett frageformular ar att man
undviker en kansla av tidspress. Respondenten kan i lugn och ro begrunda fragorna och
fundera 6ver svaren. Det finns dven nagra nackdelar med frageformular. Fragorna ar

begrdansade och respondenten har inte en majlighet till kompletterande fragor ifall nagot i
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undersokningen ar oklart. Respondentens identitet gar inte att styrka, och en person som
har svart att uttrycka sig i skrift valjer ofta att inte delta i frageformular. (Ejlertsson, 2005,

ss. 11-13)

5.2 Val av respondenter

Frageformuldrets malgrupp bestar av personer i aldern 25 ar och uppat med olika
erfarenheter av att vara en del av en arbetsgemenskap. Skribenterna delar frageformularet
pa egna privata konton pa sociala medier och olika plattformar fér sociala natverk. Man
skickar frageformularet till alla studeranden pa Yrkeshogskolan Novia per e-post efter
godkdannande av ITC-chefen. Eftersom det handlar om natmobbning som kan utspelas i den
digitala miljon, bedéms distribueringsmetoden vara effektiv for att na fram till potentiella
deltagare. | inldggen pa sociala medier uppmuntrar man &ven andra att dela
undersokningen for att fa en bredare spridning. Frageformularet ar tvasprakigt for att oka

svarsantalet, trots att det huvudsakligen delas i finlandssvenska forum.

Skribenterna begransar den yngre aldern till 25 ar, eftersom den emotionella mognaden
hos respondenterna anses viktig med tanke pa frageformulédrets karaktdr. Det anses
relevant for undersokningen att respondenterna har en férmaga att sitta ord pa och
analysera sina upplevelser fran arbetslivet. For att oOka tillforlitligheten anvander
skribenterna samma aldersavgransningar som i Rebecka Cowen Forssells studie (Cowen

Forssell, 2019, s. 78).

5.3 Analys av frageformularets resultat

Frageformuldret hjdlper skribenterna att fa en insikt i hur natmobbning syns och
framkommer pa arbetsplatser. Enligt forundersékningen ar diskriminering, krankningar,
hot och exkludering ar de mest forekommande natmobbningsuttrycken i
arbetsgemenskaper. Man tar fasta pa de framsta mobbningsuttrycken fran
forundersokningen och jamfér dem med chefskap, alder, kon och arbetsférhallande. 197

respondenter svarar pa frageformularet (N=197).

Resultaten visar att chefer i lagre grad utsatts for ndtmobbning dn personer som inte
arbetar i chefsposition. Det hogsta svarsantalet for upplevelser av natmobbning pavisas av

personer som inte jobbar i chefsposition vid fragan om upplevd né&tdiskriminering.
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Resultaten visar att 60 av 164 respondenter som inte arbetar i chefsposition har upplevt
natdiskriminering en till fa eller flera ganger. Detta utgor en svarsprocent pa 36,5 i denna
kategori. Motsvarande siffror hittas i fragan om exkludering bland medarbetaren som inte
arbetar i chefsposition. Svaren pekar pa att 36 % av respondenterna som inte arbetar i

chefsposition ndgon gang eller flera ganger upplevt exkludering.

Natmobbning i arbetsgemenskapen / Arbetar du i chefsposition?

Aldrig En eller fa ganger Flera ganger
Nathot 78,8% (26) | 18,7% (6) .
Jal/lKylla
72% (118 20,1% (33 -
Nej*/AEi ate) | @3
Natdiskriminering 78,8% (26) 157% (5)| (2)
| JalllKylla

63,4% (104 28% (46 14
L S0y o [
Exkludering 78,8% (26) | 12,1% (4) -
Jal/lKylla
64% (105 25% (41 -
Nej!/iEi ( )| “1

Néttrakasserier 90,9% (30 2 I
| Jal/Kylia 0 @
79,9% (131 15,2% (25 E

0% 25% 50% 75% 100%

Figur 9: Oversikt av svaren i frageformularet (Chefsposition)

Frageformuladret innehaller en frdga om alder som jamfors med de olika kategorierna av
natmobbning. Resultaten visar att den yngsta aldersgruppen, 25—-34 aringar, hor till en av
de mest utsatta grupperna da det galler natmobbning. Enligt resultaten har 6ver 30 % av
respondenterna en eller flera ganger upplevt nathot, natdiskriminering eller exkludering.
Nastan 25 % har en eller flera ganger blivit utsatta for nattrakasserier. Den andra gruppen
respondenter som ar mera utsatta for natmobbning ar gruppen i dldern 35—44 ar. Svaren
visar att 6ver 37 % av respondenterna har upplevt natdiskriminering och exkludering en
eller flera ganger. | jamforelse med den yngre gruppen ar farre respondenter utsatta for
dessa fenomen flera ganger an i den yngre gruppen dar nastan 11 % uppger att utsatthet
for nathot och exkludering. Gruppen med 35-44 aringar ar den aldersgrupp som har
upplevt exkludering mest. | &ldern 45-54 minskar utsattheten foér nditmobbning ndgot. Over
30 % ser att de upplevt exkludering en eller flera ganger. Aldersgruppen 55 och uppat

bestar av tio respondenter, varav endast en (10 %) har upplevt ndtmobbning.
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Natmobbning i arbetsgemenskapen / Alder

Aldrig En eller fa ganger M Flera ganger

Nathot 25-34 T
35:44 23,0% (14)
45:54 173% @) |8 (1)
55~ 0
Natdiskriminering 25.54 5475 (59 23,5% (20) -
e 32,8% (20) .
4554 0280 268% (1) [J@)
55. s0% o) [ )

Exkluderad 25,9% (22]
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Figur 10: Oversikt av svaren i frageformularet (Alder)

| frageformularet jamfors dven natmobbning i forhallande till kon. Resultaten visar att
kvinnor utgdr den mest utsatta gruppen, men att man ocksa utsatts for natmobbning. Av
respondenterna anger 152 personer att de ar kvinnor och 40 personer att de dr man. Enligt
svaren ar kvinnorna mest utsatta fér natdiskriminering och exkludering. Over 36 % anger
att de en eller flera ganger upplevt dessa fenomen. Den storsta skillnaden hittas i svaret

om nathot dar 7,5 % av mannen har upplevt detta jamfort med kvinnornas 30,9 %.

De personer som svarat Annat eller Vill inte sdga i frageformuléaret vid fragan om upplevt
kon ar for fa for att utgora ett tillforlitligt resultat som pa ett realistiskt satt skulle beskriva
utsattheten for grupperna. | samtycke med bestallaren har dessa respondenter lamnats

bort fran resultatet.
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Natmobbning i arbetsgemenskapen / Kén
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Figur 11: Oversikt av svaren i frageformuliret (Kén)

| frageformularet jamfors natmobbning med arbetsférhallande. Svaren indikerar pa att
respondenterna har upplevt natmobbning olika beroende pa anstallningsforhallande. Den
fastanstdllda respondenten dr mest utsatt fér nathot, en eller flera ganger (29,5 %) och
diskriminering en eller flera ganger (37 %). Vikarien ar mest utsatt fér exkludering, en eller
flera ganger (33,6%) och trakasserier en eller flera ganger (20,5 %). Den arbetsstkande
respondenten ar mindre utsatt. Resultaten fran kategorin arbetssokande ar inte lika

tillforlitliga da endast tolv arbetssokande respondenter svarade pa frageformularet.
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Natmobbning i arbetsgemenskapen / Arbetsférhallande
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Figur 12: Oversikt av svaren i frageformuliret (Arbetsférhallande)

Frageformularets sista fraga 16d: Har du sjalv utsatt nagon for ndtmobbning inom din
arbetsgemenskap? Av respondenterna svarade 3,6 % att de sjdlva utsatt en kollega for

ndatmobbning, medan 96,4 % upplevde att de inte har gjort det.

Frageformuladrets 6ppna fragor bidrog med personliga upplevelser av natmobbning fran
arbetslivet. Efter kategorisering av svaren framkommer att sociala medier har en
betydande roll vid natmobbning. Plattformarna WhatsApp, Instagram, e-post och
Facebook har anvants for att exkludera och baktala. Respondenterna lyfter fram
upplevelser fran kommunikation via e-post som innehaller ett rakt sprak utan filter och
saknar finkadnslighet. Man ser ocksa att personer uttryckt sig pa ett satt som inte skulle vara
godtagbart pa den fysiska arbetsplatsen. Svaren lyfter aven fram e-postmeddelanden dar
personer ldamnats utanfoér informationskedjor och att viktiga meddelanden per e-post inte
besvarats. Fran distansmoéten delgavs olika upplevelser av baktalande via sms eller sociala
medier, och dven att personer blivit ignorerade och 6verrdstade. Bland svaren framkom
dven upplevelser av homofobiska kommentarer och sexuella trakasserier. | svaren togs upp

att man upplever att det ar |att att dras med i baktalande av kolleger pa sociala medier. En
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respondent lyfte fram att formannen ar medveten om problematiken men inte har

atgardat situationen.

5.4 Diskussion kring frageformularets resultat

De Oppna svaren i frageformularet fungerar som materialunderlag och presenteras i
podcastens andra avsnitt. | svaren framkommer att WhatsApp, Facebook, e-post och
Microsoft Teams &r sociala plattformar pa natet dar respondenterna upplever
natmobbning. Svaren stéder uppfattningen om att de angivna plattformarna anvands bade
for officiell och inofficiell kommunikation inom arbetsgemenskaper (Oksanen, ym., 2020,

s. 33).

Frageformularets resultat visar att aldersgrupperna 25-34 ar och 35-44 ar ar de mest
utsatta grupperna i forhallande till natmobbning. Personer fodda pa 1980- och 1990 talet
beskrivs narmare i kapitel 3.1.3. Denna grupp har vuxit upp med kommunikationsteknologi
och anvander mera sociala medier dn de dldre generationerna och tillhér aldersgruppen
som oftare utsatts for natmobbning (Oksanen, ym., 2020, ss. 26-27). Flera undersékningar
har kommit till detta resultat, da man ser pa natmobbning pa arbetsplatsen i anslutning till

aldersgrupper.

Kvinnor ar mera utsatta for natmobbning dn man inom alla mobbningskategorier som
angavs i anslutning till natmobbningen enligt resultaten i frageformularet. De kvinnliga
respondenternas antal i frageformularet ar over tredubbelt s3 manga som de manliga.
Rosander et al. (2020, s. 2), hanvisat till Salin (2018), pavisar att férdelningen av kvinnor
och man ar ojamn i undersdkningar vilket kan paverka resultatet. Enligt statistikcentralen i
Finland har 49 % av alla arbetstagare nagon gang utsatts for arbetsplatsmobbning och 7 %
upplever det kontinuerligt, och bland mannen har 33 % ndgon gang upplevt
arbetsplatsmobbning medan 5 % upplever det kontinuerligt (Sutela et al., 2019).
Arbetslivsbarometern pavisar motsvarande resultat, var kvinnors upplevelser av
arbetsplatsmobbning ar 45 % medan mannens siffra ar 29 % (Arbets- och

Naringsministeriet, 2020).

Forssells studie fran Sverige som behandlar ndtmobbning i anslutning till arbetsplatsen ger
ett motsatt resultat i fraga om kon. Studien pavisar att man utsatts mera for natmobbning

an kvinnor. Det gor att ndatmobbning och traditionell mobbning ser olika ut inom
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maktdynamiken da dven cheferna dr mera utsatta enligt samma studie. (Cowen Forssell,
2019, ss. 101-102) Denna koppling ar dven stodd av en studie gjord i Finland som visar att

unga man med lag utbildning dar mest utsatta av natmobbning (Oksanen et al., 2020, s. 8).

Resultaten fran dessa undersokningar avviker fran frageformuldrets resultat i
examensarbetet som antyder att chefer i Finland ar mindre utsatta an medarbetarna och
kvinnorna mera utsatta &n mannen. Rosander et al. (2020) skriver om konsrollsteorin, var
mannen inte vill bli sedd som svag eller ett offer, som en forklaring till varfér mannen med
ldgre sannolikhet pekar ut sig sjilva som offer fér mobbning. Aven skamkianslan kopplad till
att vara sarbar som man, kan forklara mannens motvilja till att ta pa sig rollen som

mobbningsoffer (Rosander et al., 2020, s. sid 3).

Skribenternas undersékning indikerar pa att resultaten fran Forssells studie och den egna
undersokningen skiljer sig pa flera punkter. Undersokningen har sina begransningar och
kan inte anses allmangiltiga. Det kan dock vara problematiskt att jamfora resultat fran
Finland med resultat fran andra lander, dd @mnet i sig kan vara kulturbundet genom hur
man ser pa vad som definieras som mobbning och hur 6ppet man diskuterar dessa

fenomen inom kulturen (Sutela et al., 2019, s. 197).

Enligt en publikation av statistikcentralen i Finland pavisar statistiken att de som utsatts for
diskriminering pa arbetsplatsen pa grund av arbetsférhallande i form av vikariat och deltid
ar 14 %. Av kvinnorna har 11 % och av mannen har 6 % upplevt den har formen av
diskriminering pa arbetsplatsen ar 2018. (Sutela et al., 2019, ss. 200-201) Frageformularets
resultat visar att fastanstallda personer och vikarier ar mest utsatta for natmobbning. Av

vikarierna svarade 6ver 15 % att de blivit utsatta for exkludering och nattrakasserier.

Resultaten i frageformuldret visar att endast 3,6 % kan relatera att de sjdlva utsatt ndgon
for natmobbning. Detta stods av en undersokning gjord i Finland av IRO Research Oy pa
bestdllning av MySafety, som visar att endast fyra procent medvetet utsatt ndgon annan
for natmobbning. (MySafety, 2020) Denna procent ar relativt liten i jamforelse med hur

manga som upplever ndtmobbning.

Studier kring vem som framst utsatts for natmobbning ger resultat som motsager varandra.
Detta kan vara beroende av metoden som anvands for att komma till resultatet. | metoder

dar man tar fasta pa respondenters upplevelser av beteenden, visar resultat inom



33

arbetsplatsmobbning att man ar mera utsatta. Resultat fran studier dar respondenter sjalv
har definierat sig som mobbare pavisar ett hogre antal av kvinnor som utsatts for
mobbning. Det dr inte en ovanlighet att resultaten ser olika ut. Det finns studier som pavisar
att personer upplever att de utsatts for mobbning, dven om mobbningskriterierna inte
uppnas. Likval finns dven studier som pavisar att personer som utsatts féor mobbning inte
sjalv upplever det. (Rosander et al., 2020, s. 7) For att komma till tillforlitliga svar bér man
eventuellt undersoka detta fenomen i Finland pa flera olika satt och utéver det vdarna om

en jamn konsfordelning vid val av respondenter.

6 Planering av tjanst

Vid planeringsdelen i processen byggs stommen kring tjansten. Fran formande av idé gar
man oOver till konceptskapande. Skapandet besvarar hurudan tjansten ar, hur man skall
leverera tjansten och vilka krav tjdnsten stéaller pa serviceproducenten. (Tuulaniemi, 2011,

ss. 189-190)

PLANERING

*Produktidé
sPrototyp

Figur 13: Planering enligt tjanstedesignmetodens process (Tuulaniemi, 2011, ss. 130-131)

Vid denna del pabéorjar skribenterna skapandet av tjdnsten och en planering utgaende fran
mojligheterna att forverkliga idéerna. Skribenterna arbetar med olika 16sningar for att
skapa tjansten. Man planerar och presenterar produktidén samt dven arbetsprocessen fran
produktidén till den verkliga prototypen. Att skapa en produktidé betyder att skribenterna

skapar sig en uppfattning om hur en podcast produceras i praktiken. Darefter bérjar man
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utforma en prototyp pa basen av den information som samlats in under de tidigare stegen

i tjanstedesignmetoden.

6.1 Produktidé

Skribenterna planerar att gora en podcast med tre avsnitt som produkt. Varje avsnitt
planeras vara 20 minuter langt var man lyfter upp olika teman kring fenomenet.
Skribenterna planerar in en belysande diskussion kring natmobbning som sker inom
arbetsgemenskaper som innehaller olika exempel fran verkliga livet insamlade via
frageformuldret. Man planerar in intervjuer med ndgra experter och ser 6ver svar som
forskare inom amnet eventuellt besvarar. Skribenterna reflekterar dven 6ver olika aspekter
av natmobbning som framkommit, visioner om framtiden och vilka vidare forskningar som
skulle vara intressanta. Utover podcastavsnitten skapar man ett diskussionsunderlag som

kan vara till hjalp for vidare reflektioner inom undervisningen.

Skribenterna omarbetar materialet under processen sa att podcasten omfattar de
viktigaste delarna inom fenomenet som framkommer i definitionsdelen,
forundersokningen och frageformularet. Man planerar dven att ta kontakt med en expert
inom podcastproduktion da ingen av skribenterna har tidigare erfarenheter av att
producera en podcast. | planeringen av produkten utgar skribenterna fran malgruppen och

bestéllarens 6nskemal.

6.2 Att producera en podcast

En podcast ar en ljudsdndning som ofta bestar av férinspelade video- eller ljudfiler som ar
delbara pa olika podcastkanaler pa natet. Férdelen med podcastsandningar ar att de inte
krdver att man ar uppkopplad till natet. Det gar att ladda ner ett podcastavsnitt och lyssna
vid lampligt tillfdlle. (McLeod & Lehmann, 2012) Att producera en podcast kraver
forberedelser, planering av innehall och ratt utrustning for att banda in ljudspar. Man
borjar med att skapa en idé for innehallet i podcasten. Med en bearbetad tanke och
definierad fragestallning till inslaget planerar man till ndst hur materialet skall presenteras
och vem som skall horas i podcasten. Man stravar efter att vacka lyssnarnas intresse redan
vid namnet och introduktionsbilden for att inspirera att daven lyssna pa podcasten. (Lund,

2020)
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Det &r viktigt att kontrollera att inspelningsutrymmet och utrustningen ar bra samt att
kontrollera att akustiken och bakgrundsljudet i utrymmet fungerar innan inspelningen av
podcastavsnittet paborjas. Som inspelningsinstrument fungerar en vanlig telefon. Flera
podcastproducenter rekommenderar dock mikrofoner som avskdrmar eventuella
bakgrundsljud. Inspelningar pa distans kan med fordel goras via Skype eller Anchor. (Lund,
2020; Sandstrom, 2020) Skribenterna gor ett beslut om att anvdnda dator som

inspelningsinstrument.

For att fa mer kunskap i podcastproduktion kontaktar skribenterna en expert per e-post
som rekommenderar anvandning av horlurar for att den som intervjuar skall ha battre
mojlighet att reagera pa bakgrundsljud. Det ar da ocksa lattare att félja med hur alla roster
later vid inspelningstillfallet. Vid bandning av ljudfiler foreslar experten Anchor, som ar ett
enkelt program och anvandbart via mobiltelefoner vid intervjuer pa distans. Nar de egna
inspelningarna ar bearbetade i ett program for att forbattra lyssnarupplevelsen finns olika
program for ljudredigering. (Lund, 2020) Experten foreslar Audacity for redigering av
podcasten. Det ar ett gratis och enkelt ljudredigeringsprogram med mojlighet att arbeta
med flera ljudspar samtidigt. (Audacity, 2020) Skribenterna gor ett beslut att anvanda sig

av bada programmen som rekommenderas.

Experten ger nagra praktiska rad angaende intervjuteknik och inspelning. Intervjuteknik gar
ut pa att lyckas fanga lyssnarens intresse och formedla ett budskap. Genom att planera en
intervju pa forhand och fundera 6ver praktiska |6sningar och minnesregler skapar man ett
battre material. Det |6nar sig att tanka ut pa forhand vem som sager vad, och i vilken
ordning. Vid inspelning av en podcast ar det bra att dela upp avsnitten i kortare segment
med forberedda skriftliga fragor. Intervjufragorna formas genom att fundera ut pa férhand
hurdant material som 6nskas ur svaren fran intervjun. Det &r bra att se 6ver hur fragorna
stalls och nar det passar med 6ppna slutna fragor, samt att fraga korta fragor och stalla en

fraga i taget. Skribenterna tar till sig raden och anvander kunskapen i praktiken.

6.3 Prototyp och planering av podcast

Genom att skapa en prototyp, en forsta version av produkten eller tjansten, och prova den
pa kundgruppen okar man forstdelsen for vad som fungerar bra enligt kunden. Inom

tjdnstedesign anvands prototypmetoden genomgaende i utvecklingen av produkten. Med
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hjalp av prototypen far tjansten eller produktens utvecklare information om hur bra den
tas emot av kunderna och var forbattringsmaojligheterna finns. (Tuulaniemi, 2011, ss. 194-

195)

Fran produktidén skapas och planeras podcasten och prototypen. For att kunna skapa en
prototyp av podcastens forsta avsnitt planerar man hela upplagget for podcastens tre
avsnitt. Skribenterna bandar in prototypen, podcastens pilotavsnitt, och skapar ett innehall
utgaende fran definition av malgrupp och resultaten av frageformularet. Avsnittet bestar
huvudsakligen av information och fakta kring amnet. | de foljande avsnitten fortsatter man

med intervjuer och éppna svar fran undersokningen.

Avsnitt 1: Ar du en del av problemet? (20 min) — Presentation av podcastens tema.
Definition av arbetsplatsmobbning samt natmobbning inom arbetsgemenskapen.
Utldtande fran forskare som har gjort studier inom fenomenen kring arbetsplatsmobbning.
Presentation av forundersékningen och undersékningsresultat. Podcasten avslutas med en

fraga riktad till lyssnarna — Hur ser det ut pd din arbetsplats?

Avsnitt 2: Ar det verkligen sG hdr det skall se ut? (20 min) — Presentation av
undersokningens Oppna svar. Intervju med en person i formansposition. Diskussion kring
ledarens ansvar och utmaningar inom arbetsgemenskapen samt svaga ledaregenskaper.
Statistik kring arbetsplatsmobbning. Podcastavsnittet avslutas med en fraga riktad till

lyssnarna — Finns det en antimobbningsplan pa din arbetsplats? Hur ser den ut?

Avsnitt 3: Du dr en del av I6sningen (20 min) — Avslutande podcast som knyter ihop amnet.
Diskussion om medarbetarens ansvar, var man kan séka hjalp, hur man ska agera vid
arbetsplatsmobbning samt arbetarskyddets roll. Intervju med arbetsplatshandledare.
Podcastavsnittet avslutas med en fraga riktad till lyssnarna — Ar du en del av problemet eller

dr du en del av I6sningen?

| planeringen av upplagget stravar man efter att all relevant information skall rymmas med
i avsnittet. Man bearbetar systematiskt examensarbetets teoridel, ldser igenom
undersokningen samt de kontaktade forskarnas svar. Skribenterna far en bra
helhetsoversikt och bygger in en rod trad genom hela avsnittet tack vare en bra
detaljplanering (se bilden nedan). Planeringen hjalper dven lyssnaren att hdanga med i ett

avsnitt som racker 20 minuter. Prototypen ar grunden for podcastens pilotavsnitt.
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Figur 14: Skribenternas semistrukturerade planering

Skribenterna bygger upp prototyper for podcastens samtliga avsnitt. Produktens helhet blir
pa sa vis mera sammanhangande och underlattar produktionen av avsnitten. Man uppnar
aven syftet med produkten eftersom den omfattar alla delar som tas upp i det skriftliga
arbetet. Nar prototypen fardigstalls gér man en provinspelning for att testa tidsanvandning
och programmen som anvands vid inspelning. Efter provinspelningen 6vergdr man till

produktion av produktens alla tre podcastavsnitt.

7 Produktion av tjanst

Foljande steg av processen handlar om produktion. Tjansteproduktion handlar om att
utveckla en pilotprodukt. Efter forbattringar som baserar sig pa utvarderingar av
pilotprodukten utvecklas den slutgiltiga produkten som sedan lanseras. Utmaningen i detta
skede handlar om att forsoka skapa en helhet av det som framkommer i forstaelsen for
malgruppen. Man bor dven tanka pa de strategiska riktlinjerna givna av bestéllaren, de
avgorande idéerna och tjanstekonceptet. Som tjansteproducent bér man vara noggrann
med att fa med alla kritiska komponenter for att skapa en bra produkt. (Tuulaniemi, 2011,

ss. 228-230)
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DEFINITION UNDERSOKNING PLANERING PRODUKTION UTVARDERING

#Syfte och mal sKundforstaelse *Produktidé *Pilot sFortsatt
sForundersskn eStrategisk ePrototyp sLansering utveckling

ing planering

Figur 15: Produktion enligt tjanstedesignmetodens process (Tuulaniemi, 2011, ss. 130-131)

| produktionsdelen presenterar man pilotlanseringen och forbattringsforslagen i anslutning
till den. Har beskriver skribenterna daven den egentliga lanseringen av produkten och hur

man gatt till vaga i denna del av tjanstedesignmetoden.

7.1 Pilotlansering

Skribenterna anvander ett rekommenderat ljudupptagningsprogram som heter Cleanfeed
for att skapa ett pilotavsnitt for pilotlanseringen. De fardigt skapade ljudfilerna redigeras
sedan i redigeringsprogrammet Audacity. Utéver dessa program anvander man Microsoft
Teams som videokanal vid intervjutillfdllena samtidigt som ljudupptagningen pagar via

Cleanfeed.

Bestéllaren foreslar fyra studeranden som ar intresserade av att lyssna pa pilotavsnittet.
Skribenterna kontaktar ytterligare tva personer som hor till kundgruppen och en person
med podcasterfarenheter. Alla tilltdnkta personer tillfér relevanta forbattringsforslag till
podcasten och diskussionsunderlaget. Det ar vardefull information for skribenterna som

kan gora forbattringar och utveckla tjansten ytterligare.

For att utvardera de egna kunskaperna i att producera en podcast gor skribenterna en

forsta ljudupptagning till podcasten. Efter det spelar man in det forsta avsnittet och formar
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det till ett pilotavsnitt utvecklat efter pilotgruppens utvarderingar. Efter det skickas

avsnittet ut till pilotgruppen.

Pilotgruppen delger upplevelser och konstruktiv kritik efter att ha lyssnat pa pilotavsnittet.
Forbattringsforslagen for det tekniska utférandet ger en insikt om att sdnka tempot, inflika
tankepauser och planera in en battre balans angaende vem som pratar infor foljande
avsnitt. | fortsattningen ar man mer observant pa avstandet till mikrofonen for att
ljudkvaliteten skall vara den samma for alla. Pilotgruppen foreslar dven fler kopplingar till
traditionell arbetsplatsmobbning och arbetsgivarens ansvar samt mera diskussion. Ovriga
onskemal ar en presentation och bild pa skribenterna, presentation av projektet, och en
direktlank till det skriftliga arbetet som hanvisas till i podcasten. Skribenterna tar

forbattringsforslagen i beaktande vid inspelningen av den slutgiltiga produkten.

7.2 Lansering av tjanst

Kundgruppen tas i beaktande vid lansering av en tjanst. Tjansten lanseras pa en
lattillganglig plattform som anpassas efter kundgruppens behov och sker sa att intresse
vacks hos kundgruppen och informationen kring lanseringen ar val uttinkt. En val
utarbetad tjanst forlorar sitt syfte ifall kunden inte ser nyttan med den. Det resulterar

endast i en bra idé medan sjalva tjansten uteblir. (Tuulaniemi, 2011, ss. 237-238)

Lanseringen av produkten och det skriftliga arbetet sker i samband med slutseminariet den
11 maj 2021, och allmdnheten kan da ta del av den slutgiltiga produkten. En version skickas
in for godkannande till serviceproducenten den 26 april 2021. Ljudfilerna laddas upp pa
podcastdistributéren Anchors natsida sa att bestdllaren kan ta del av produkten. |
anslutning till plattformen som podcasten lanseras bifogar man en beskrivning av
examensarbetets syfte, bestdllaren av produkten samt en bild av skribenterna bakom
podcasten for att vicka intresse. | det skriftliga arbetet finns en direktlank till podcasten sa

att det latt gar att hitta det tillhérande materialet.

Podcastens alla avsnitt finns uppladdade pa podcastdistribueringssidan Anchor och finns

tillgénglig pa: https://open.spotify.com/show/6uY3c2myYBh4p2i5RrHKwr (bilaga 6). Det

tillhérande diskussionsunderlaget finns bifogat i det skriftliga arbetet (bilaga 7).


https://open.spotify.com/show/6uY3c2myYBh4p2i5RrHKwr
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) Natmobbning inom
NATMUBBNING INOM arbetsgemenskaper
ARBH(J[MENSKAPER By Fanni, Nicole och Petra

Podcasten belyser fenomenet med natmobbning inom arbetsgemenskaper fran olika
synvinklar. Vi fragar oss sjalva och er, ar vi en del av problemet eller en del av I6sningen.

Det har examensarbetet ar en del av Yrkeshogskolan Novias projekt Hej, Chatten ar 6ppen,
var fardigheter for att arbeta i digitala miljéer inom social- och halsovarden ar i fokus.

Histenen espOtify

Figur 16: Podcastens presentationssida

8 Utvdrdering

Utvardering ar det sista skedet i tjanstedesignprocessen. Man gor en utvardering av
processen och produkten, och dven en utvardering om hur utvecklingen inom tjansten kan
ske i fortsattningen. En tjanst, och darmed ocksa tjanstedesign, ar en process som inte

avslutas, utan vidareutvecklas. (Tuulaniemi, 2011, s. 243)

UTVARDERING

sFortsatt
utveckling

DEFINITION UNDERSOKNING PLANERING PRODUKTION

*Syfte och mal sKundforstaelse *Produktidé *Pilot
sForundersokn Strategisk sPrototyp sLansering

ing planering

Figur 17: Utvardering enligt tjanstedesignmetodens process (Tuulaniemi, 2011, ss. 130-

131)

| det sista skedet av arbetet utvarderar skribenterna det genomférda projektet och hur

tjansten kan vidareutvecklas. | féljande avsnitt redogdr man for utvarderingen av arbetet
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med podcasten och det skriftliga arbetet. Skribenterna ger dven forslag pa vidareutveckling

av tjansten och hur syftet med produkten kan stddas.

8.1 Utvardering och fortsatt utveckling

Produktens resultat kan inte utvarderas till fullo eftersom examensarbetet finns tillgangligt
som undervisningsmaterial forst efter inlamning av examensarbetet. Bestallaren och
tjansteproducenten ansvarar for den fortsatta utvecklingen. Skribenterna bidrar med

forslag hur syftet med produkten kan vidareutvecklas.

Tillampningen av tjanstedesignmetoden medforde nagra utmaningar i processen.
Utmaningen var av att sarskilja kundgruppen och malgruppen. Metoden ar
kundorienterad, och skribenterna undersékte malgruppen istallet fér kunden med syftet
att skapa ett material riktat till kunden. Genom att klargéra detta i boérjan av
examensarbetet (se kapitel 2, figur 2) stravade man efter en fértydligad implementering av
tjanstedesignmetoden. Med hjdlp av ett mera omfattande arbete i definitionsdelen
skapade sig skribenterna en bild av fenomenet natmobbning. Med det som utgangslage
fortsatte utvecklingen av produkten. Tjanstedesignmetoden upplevdes for Ovrigt
fungerande da metodens syfte ar att skapa en produkt eller tjanst. Metodens olika skeden,

exempelvis forundersékning och pilotlansering, forbattrade den slutgiltiga produkten.

Skribenterna upplevde valet av podcast som informationskanal som lyckat. | en podcast ar
materialet komprimerat till det mest vasentliga, och personliga kommentarer samt
upplevelser vacker intresse. Podcasts ar lattillgangliga och det dr mojligt att lyssna pa
undervisningsmaterialet dven pa distans. Det kan vara utmanande att halla sig till en
tidsbegransning ifall man har mycket material, och dnda vill bevara lyssnarens intresse fran
borjan till slut. Pilotavsnittet tillforde bra insikter hur man skapar en bra podcast som tilltar

kundgruppen.

Yrkeshogskolan Novia har en fardigt existerande strategi (Novia 2030, 2020), som stoder
digitaliseringen och kontakten med arbetslivet. En fortsatt betoning pa strategin hjalper att
stodja studerande som ar pa vag ut i arbetslivet. Skribenterna ser utvecklingsmojligheter
for podcasten i form av flera avsnitt med andra synvinklar. Man kan exempelvis satta fokus
pa problemlosning i konfliktsituationer, antimobbningsplaner och antinatmobbningsplaner

eller gruppdynamik pa arbetsplatsen.
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Skribenterna ser ocksa mojligheter att utnyttja innehallet i undervisningen. Man kan
forslagsvis utveckla tankar kring vad natmobbning innebar, var kopplingen till arbetslivet
ligger, de vaga skillnaderna mellan arbetslivet och privatlivet, valmaende i anslutning till en
arbetsgemenskap eller arbetsplatsmobbning i nya miljoer. Det ar mojligt att bredda
uppgifterna inom arbetspraktiker for att ge blivande ledare inblickar i hur det kan se ut i
arbetslivet, och hur man kan forebygga arbetsplatsmobbning och natmobbning. En av de
viktiga komponenterna fér en vidlmaende arbetsgrupp ar att det inte forekommer
mobbning pa arbetsplatsen, som for stunden utgor ett problem. Ungefar halften av de
finska arbetstagarna uppgav ar 2018 att det férekommer arbetsplatsmobbning ibland
(Sutela et al., 2019, s. 194). Kopplingar till mental belastning, depression, sjukfranvaro,
angest och tankar pa att byta jobb och minskad arbetsgladje har ocksa gjorts i anslutning
till natmobbning (Oksanen et al., 2020, s. 2), vilket utgor flera av ledarens utmanande

arbetsuppgifter.

8.2 Tillforlitlighet

En vetenskaplig undersokning bor folja god vetenskaplig praxis for att vara etiskt korrekt
och uppna en hog tillforlitlighet. Anvisningar for god vetenskaplig praxis och tillampningar
av dessa, ar en del av forskarsamfundets sjalvkontroll vars definitioner aterfinns i Finlands

lagstiftning. (Forskningsetiska delegationen, 2021)

For att ett arbete skall félja god vetenskaplig praxis bér man tillampa hederlighet, allman
omsorgsfullhet och noggrannhet genom hela arbetet. Det galler alla delomraden, fran
dokumentering och undersdkning till undersékningsresultat och presentation.
Skribenterna tar hansyn till andra forskares arbeten och resultat och hanvisar till deras
publikationer. God vetenskaplig praxis forutsatter dven att forskningsetiken overvags i

anslutning till undersokningar. (Forskningsetiska delegationen, 2021)

| frageformularet uppstar alltid fragan om de resultat skribenterna fatt in ar korrekta. Man
bor minnas att validera syftet i foérhallande till frdgorna och inte den enskilda fragan eller
frageformularet. Kopplingen till definitionerna som utgér grunden for fragorna i
undersokningen finns i sjalva fragorna. (Ejlertsson, 2005, ss. 99, 101) Eftersom fragorna i
frageformularet begrénsas till ndtmobbning inom arbetsgemenskaper och inte allman

arbetsplatsmobbning kan detta paverka resultatet positivt. Studier pavisar dock att en stor
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del av den vuxna populationen har upplevt ndtmobbning (Oksanen et al., 2020, s. 9). Det
torde darmed vara klart for respondenten vad natmobbning handlar om. | anslutning till
fragorna i frageformularet finns en kort forklaring over de olika fenomenen. Vid varje
enskild fraga fortydligas att det handlar om natrelaterad mobbning inom

arbetsgemenskaper.

Examensarbetet skrivs enligt tjanstedesignmetoden som inte har direkta riktlinjer for
litteratursokningen. Skribenterna tar ansvar for att uppmarksamma och félja god
vetenskaplig praxis. Man foljer ett kritiskt tankande och gor en litteratursdkning som ar
tillforlitlig i forhallande till problemformuleringen och fragestallningen. Tillvdgagangssattet
ser att arbetets innehall haller en god standard. Skribenterna anvander sig av vetenskapliga
artiklar med avgransningen peer-rewied (referentgranskad) och begransar sékningen till
artiklar fran 2016 och framat. Man anvander endast nyare evidensbaserat material inom
amnet eftersom informationen snabbt forandras genom digitaliseringen och forandrade

arbetsformer. Kallornas tillforlitlighet 6kas darmed i anslutning till fragestallningen.

Skribenternas fokusamne behandlar en problematik som anses vara relativt ny och
forskning kring amnet ar annu i startgroparna (Oksanen et al., 2020, s. 2). Det beror dels pa
att forskning snabbt foraldras i relation till den digitala framfarten, samtidigt som det
digitala tar allt storre utrymme i arbetslivet. For att oOka tillforlitligheten i
undersokningsresultaten, har skribenterna kontaktat forskare som ar aktiva inom amnet

for kommentarer.

8.3 Forskningsetik

All forskning bor ha ett etiskt forhallningssatt. Det handlar framst om att forskningens
dokumentation och resultat gors med hederlighet, noggrannhet och omsorgsfullhet.
(Forskningsetiska delegationen, 2021, s. 18) Skribenterna tar i sitt arbete hansyn till de
forskares arbeten som man anvander sig av och gora korrekta hanvisningar till forskarnas

publikationer.

Skribenterna goér en férundersokning samt ett frageformuldr som metod for att komma i
kontakt med malgruppen. En frivillig personlig kontakt mojliggor att deltagarna kan svara
anonymt och mera Oppet pa de kvalitativa fragorna i frageformularet, och svaren i

frageformularet blir inte paverkade av nyansskillnader i frdgorna som eventuellt uppstar i
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en intervju (Eldén, 2020, s. 99). | forundersokningen svarar respondenterna med sina egna
namn. Skribenterna ansvarar for att personernas integritet skyddas. Man bedémer adven
vilka fragor som pa grund av kanslighet behover behandlas med sarskild forsiktighet med
risk for identifiering (Kuula, 2006, s. 204). Materialet som samlas in hanteras sa att skyddet
av personernas integritet inte dventyras, exempelvis genom oaktsam lagring av materialet
eller genom oskyddad elektronisk 6verféring. Relevansen av forskningsmaterial ar ocksa
betydelsefull. Insamlat material for forskningsandamal far endast anvandas for det
utndmnda &dndamalet. (Kuula, 2006, ss. 208-209) Man raderar behandlat material
permanent fran de forum insamlingen har utférs. Samtycke till analysen fas genom att

deltagaren i undersokningen fyller i formuldret och skickar in det.

De fyra huvudkraven vid en undersckning ar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet betyder att respondenten
i en undersokning bor fa ingdende information om syftet tillhanda samt att det ar frivilligt
att delta i undersokningen. Samtyckeskravet ger deltagaren i undersokningen ratt att sjalv
bestimma 6ver medverkan i undersokningen. | natbaserade frageformuldar samtycker
respondenten genom att svara pa undersokningen. Konfidentialitetskravet ger
respondenten storsta mojliga konfidentialitet. Det skall inte vara majligt att identifiera
respondenter utifran givna svar. Nyttjandekravet &r en precisering pa att materialet endast
anvands till det som respondenten ger samtycke till vid besvarande pa undersdkningen.

(Ejlertsson, 2005, ss. 29-30)

Dataskyddslagen stoder principen om att intervjuobjekten inte kan identifieras, men
mojliggdr bevarande av material och publicering av forskningstexter var de intervjuade inte
ar anonyma. Detta ar mojligt da det uttryckligen gors en specifik verenskommelse med
den som intervjuas. (Kuula, 2006, s. 203) Skribenterna har uttrycklig tillatelse av de
personer som bidrar med sin expertis i examensarbetet att anvanda materialet i det
skriftliga arbetet och i podcasten. Vid publicering av forskningsresultaten meddelas alla
berorda pa vilken plattform och vilken tidpunkt slutresultatet lanseras (Forskningsetiska

delegationen, 2021, s. 18).
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9 Diskussion

Med facit i hand vet man att natmobbning inom arbetsgemenskaper redan ar en
existerande problematik som saval forskare som myndigheter uppmarksammar mer och
mer: Till nast bor fokus riktas mot arbetsgruppen och det personliga ansvaret inom
arbetsgemenskapen. Statistiken visar att social- och halsovarden utgor ett av de omraden
dar natmobbning forekommer, som samtidigt ar ett omrade som gar framat inom de
sociala miljoerna och digitaliseringen. Da man ar medveten om att fenomenet existerar ar
det betydelsefullt att redan i utbildningen av social- och halsovardspersonal 6ka
kannedomen om natmobbning inom arbetsgemenskaper. Vikten av att belysa detta for
studerande kan ytterligare starkas i det som pavisats i form av resultaten om ung alder och

koppling till arbetsrelaterad natmobbning.

Nar man kommer ut i arbetslivet och blir en del av en arbetsgemenskap paverkas man
oundvikligen av hur den tillhérande gruppen fungerar. Forskning inom det relativt nya
fenomenet pavisar att observerad mobbning har en direkt skadlig inverkan pa den mentala
hdlsan for den som valjer att inte ingripa. Effekterna av detta och omfattningen av
natmobbning inom arbetsgemenskaper bor av den orsaken diskuteras ute i arbetslivet och
inom utbildningen. Det ar relevant att se pa det som en helhet bade fran den utsattas och
arbetsgemenskapens perspektiv. Genom att inkludera hela arbetsgemenskapen samt fora
en Oppen diskussion om fenomenet och radande normer kan det allménna valbefinnandet
pa arbetsplatsen hojas. En uppmuntran till att gd emellan och stoppa mobbningssituationer
som bade for personen som mobbas och for den som gar emellan har en positiv effekt pa
den mentala hédlsan for bade den utsatta och den som sager ifran. Det gynnar i langden
hela arbetsgemenskapen och kan ses som ett viktigt stallningstagande inom gruppen for

att arbeta for en battre social miljo pa arbetsplatsen.

Skribenterna upplever att resultaten som visar att en hog procent arbetstagare upplever
att de utsatts for natmobbning medan en ytterst 1ag procent vidkdnner en medverkan i
natmobbning som orovackande. En 6kad allmadn medvetenhet pa arbetsplatserna om vad
fenomenet innebar kan dven ge en battre sjalvinsikt dver vad som ar godtagbart. Man bor
dven se oOver ifall sociala medier ar ett hot eller en mojlighet som arbetsredskap da

arbetstagare har olika formaga att hantera ndtmobbning.
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Detta examensarbete begransas till att belysa problematiken och tar enbart fasta pa en
liten del av fenomenet som ses vaxa i takt med att de sociala arbetsmiljéerna flyttar ut pa
natet. Det finns ett klart behov fér mer ingaende forskning inom omradet for att kunna
skapa en uppfattning om hur fenomenet ser ut, hur arbetsgemenskapen paverkas samt
hurdana forebyggande atgarder kravs. Vidare ser skribenterna ett behov att
uppmarksamma jamlikhetsperspektivet och transpersoners utsatthet inom de digitala

arbetsmiljoerna annu mer inom forskningen.

Mer kunskap inom @mnet kan bidra till att serviceproducentens studerande inom omradet
for social- och halsovard utexamineras med en battre inblick i ett fenomen som berér bade
arbetstagare och arbetsgivare. Natmobbning paverkar inte enbart individen utan hela
arbetsgemenskapens samhorighet och arbetshilsa, vilket talar for att det finns goda skal

att medvetandegdra samtliga om bade handling och konsekvens.

Examensarbetets syfte och mal ar att ge en storre insikt i hur ndtmobbningen inom
arbetsgemenskaper ser ut och hur det upplevs. Fenomenet visar sig i olika former och
uttrycker sig framst genom hot och hat, diskriminering, exkludering och trakasserier. Allas
upplevelser ar naturligtvis individuella. Ifall man sjalv ar en del av problemet eller en del av

[6sningen ar ett viktigt budskap som skribenterna hoppas att ldsarna fatt en battre insikt i.

Under examensarbetets process har skribenterna fatt ovarderlig hjalp och stéd fran flera
experter och forskare och vill rikta ett stort tack till alla som stallt upp och bidragit till att

na detta resultat.
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eenBseKaLAN Institutionen foér halsa och vélfard, Abo
NQM[A Projektbeskrivning for examensarbeten

Examensarbetsprojektets namn: Hej, chatten ar 6ppen!
Ansvarig larare: Janina Dahla

Bakgrund:
Vilka fardigheter behdver du som blivande socionom, sjukskétare eller halsovardare for att arbeta i

digitala miljéer? Hur arbetar du professionellt pa natet med chattar, Al (vad mera)? Vad sager
framtidsforskningen, vilka ar visionerna for digital handledning? Snabba férandringar i samhallet
forutsatter att vi ocksa maoter vara patienter/klienter pa natet och det behdéver vi bli battre pa.

Syfte:
Reda ut vilka attityder, kunskaper och fardigheter studerande inom social- och halsovard behover

anvanda mangdimensionella arbetsmetoder i méten med patienter- och klienter pa nétet.
Utférande:

Studerande arbetar i grupper pa 3-4 studerande. Examensarbetet kan gdras som litteraturs'
intervjuer/fokusgruppintervjuer eller andra lampliga metoder.

Foérvantade resultat:

En produkt (-er) som 6kar studerandes fardigheter att arbeta i digitala miljoer.

Partners: -

Examensarbetets kompetenser:

Utbildning till socionom YH Studerande

- Kan systematiskt utveckla sitt yrkesomrade och har formaga att pa ett vetenskapligt
granska, diskutera och presentera forsknings- och utvecklingsprojekt

- Kan utféra forsknings- och utvecklingsverksamhet i mangprofessionella team

- Kan tillampa ett resursforstarkande perspektiv pa utredning, utveckling och utvérdel
av yrkespraxis inom social- och hélsovard

Utbildning till sjukskoétare YH och hélsovardare YH

Studerande

- Kan systematiskt utveckla sitt yrkesomrade och har formaga att pa ett vetenskapligt
(med fokus pa vardvetenskaplig forskning) utfora, presentera, diskutera och granska utvecklingsprt
mangprofessionella team
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Intervjuférfragan till examensarbete

Fran: Rebecka Cowen Forssell <rebecka forssell@mau sex
Skickat: fredag 18 mars 2021 13:35

Till: Nicole Stambej <nicole.stambej@edu.novia fi»
Amne: Re: Intervjufarirdgan till examensarbete

Hej Nicole,

Nedan hittar ni mina svar pa era fragor. Jag dnskar er lycka till med slutstillandet av er undersdkning!
Halsningar

Rebecka

1 Vad fick dig att bdrja forska om ditt mne? Vad vickte ditt intresse?

Insikten att vi inom forskningen vet mycket om det vi kallar “traditionell mobbning” alltsd den mobbning sker ansikte-mot-ansikte samt ndtmobbning
biand barn och ungdomar, ddremot var kunskapen om ndtmobbning bland vuxna i arbetslivet ndrmast obefintlig ndr jog startode ming studier. Samtidigt
gdr vi mor ett Gkat digitaliserat arbetsliv vilket gér fragor om nitmobbning och digitala krGnkningar | arbetslivet viktigt.

2 Vi skulle garna hira en kommentar i anslutning till corcnapandemin och den Skade mangden distansarbete. Ser du en férdndring inom natmobbning
pa arbetsplatsen?

Det hiir dr en intressant fragestdlining som bér félias upp. An har jog inte sett ndgra publicerade studier om det. Det dr sannolikt att dkad ndrvaro pd
digitala och sociala medier Gkar expaneringen for ndtmobbning. | mina egne pégdende studier om nétmobbning som just nu utgdr fran en skolkontext
och ddr jag studerar lirare och skolledares utsatthet for digitala krankningar av elever och vardnadshavare, finns biand indikationer pd att nya
situationer av krdnkningar av IGrare uppstdr i den digitala undervisningen. Det kan handla om olika former av sabotage av undervisning. Det har ér ocksd
en problematik som nyligen fait medial uppmérksamhet i bland annot Danmark.

3 VAr undersdkning har inte ett vetenskapligt underlag. Dock indikerar vara resultat pa att det finns en skillnad i hur ntmaobbingen inom
arbetsgemeanskapen ser ut i Finland jAmfart med dina resultat pa forskning gjord i Sverige. Skillnaden i var undersdkning med 197 respondenter och din
forskning ligger i gruppen som &r mest utsatt for ntmobbning i arbetsgemenskapen. Dar din forskning visar p& chefen och den manlizga medarbetaren
som de mest utsatta, visar vir undersBkning pa att det skulle vara kvinnor som inte &r i chefsposition som &r mest utsatta. Vi skulle garna héra hur du
tanker om vara resultat i jimférelse med dina forskningsresultat?

Spénnande med ofika resuftat! Far att kunna jémféra studier G det viktigt att ta hansyn Gl hur ndgot har studerats och vilka avgrdnsningar sam har
gjorts. Hur definieras exempelvis ndtmobbning och hur mdts det? Studerar man en viss profession, arganisation eller arbetslivet i stort? Inkluderas
kriinkningar frdn personer utanfér den egna organisationen men som man @ndd arbetar ndra mot. | min studie som ni referera Gl inkiuderas aktérer som
vi brukar bendmna “organizational outsiders® elier “tredje part*, det kan handla om patienter, anhériga, studenter, elever, vardnadshavare, kifenter,
kunder etc. Med tanke pa att chefer dr ansiktet utdt i organisationen dr det ocksd sannolikt att de biir mer exponerade far kriinkningar frdn
“organizational outsiders”.

Genusaspekten dr vikiig oft féljo upp i studier om ndtmobbning. | relation till ndthat finns det exempelvis indikationer pa att kvinnor utsétts for
sexualiserade former av trakasserier och krankningar.

4 Eftersom vart examensarbete kommer att anvandas som uthildningsmaterial inom social- och halsovarden vore det virdefullt att ha med dina tankar
kring det viktigaste att belysa i anslutning till ndtmobbning inom arbetsgemenskapen.

Det finns mycket att belysa och inte minst nyansera i diskussioner om ndtmobbning. En s6dan aspekt dr att betrakta natmobbning som ett
plattformspecifikt fenomen. Internet bestar av manga olika digitala rum och varje plattform skapar ett digitalt rum eller kontext som spelar roll fér hur vi
interagerar med varandra och inte minst vilken spridning och konsekvenser som nétmobbning har fir de beréirda. E-mail och Facebook &r exempel pd
olika plattformar som skapar olika sitvatoner, uttrycksformer och konsekvenser for de berdrdo. Kanske finns det Gven olika motiv &l nGtmobbning ndr det
sker direkt via e-mail respektive ndr det sker indirekt pd Facebook. Frin ett arbetsgivarperspektiv dr Gven den har distinktionen viktig efrersom de olika
plattformarna ér mer eller mindre kopplade il arbetsorganisationen. Kollegial nérvaro pd Focebook skapar fragestéliningar om var arbetsgivarens
ansvar bdrjar och siuta. Dessutom kan det upplevas av arbetsgivare att man har mer inflytande dver digitala kanaler som dr direkt kopplat il
arbetsplatsen.

Vi undrar ocksa ifall det passar att vi anvdnder dina svar pa detta mail i podcasten, di endast sem direkta citat? Vi tinkte diskutera dina svar redan i
Bppningsavsnittet av podcasten, och vi &r valdigt tacksamma for att du tar dig tid att svara pa vara fragor.
Det gdr bra ott anvénda citaten i podden.
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: Intervjuférfragan till examensarbete

Fran: Stefan Blomberg <stefan blomberg@liu se>
Skickat: mdndag 22 mars 2021 16:58

Till: Nicole Stambej <nicole. stambej@adu_novia fi>
Amne: Re: Intervjufaririgan il examensarbete

Hej Nicole!

Jag skriver in mina svar efter era frgor nedan.
Lycka till!

Med vanlig hilsning,

Stefan Blomberg

Licensed Psychologist, Doctoral Researcher

Licensed Consultant in Work & Organizatienal Psychelogy
+45 10 103 14 56, +46 76 633 06 65

Linkdping University

Social Psychology Research Group

Department of Behavioural Sciences and Learning (IBL)
Visit: Room I3 426

SE-581 83 Linkdping, Sweden

stefan.blombergi@liu.se

Department of Occupational & Environmental Medicine
Linkdping University Hospital

Visit: Entrence 14, floor 10.

SE-581 85 Linkdping, Sweden

stefan blombergi@regionostergotiand se

17 mars 2021 kl. 22:55 skrev Nicole Stambej <nicole.stambej@edu.novia.fi>:
Hej Stefan!
Vad glada vi ar for att du vill svara pa véra fragor. De &r nu sammanstillda, och vi bifogar annu lite information dartill.

Det &vergripande syftet med var undersékning &r framst att belysa fenomenet ndtmobbning inom arbetsgemenskapen. Vi utvecklar ett material som skall anvandas som undervisningsmaterial hos
wvar bestéllare, Yrkeshdgskolan Novia, inom sodial- och hilzovard. Vi kommer dels att utfdra detta som en lineraturstudie men ocksa som en podcast som basarar sig pa det skriftliga arbetat

War podcast kommer att definiera fenomenet och arbetsger verklighet inom natmobbningen baserat pd Sppna svar fran var undersékning. Vi kemmer ocksa att ta upp arbetsgivarens
och medarbetarans roll i nitmobbningen i arbetsgemenskaper och intervjua ndgra yrkesmanniskor med erfarenhet av problematiken.

Wi har tre frigor som vi gdrna skulle hara dina tankar kring. Ditt arbete & en del av stommen i svaren pé var frigestilining, s dina svar 3r mycket virdefulla fir oss

1 Vilken 3r den stadjande ledarskapsrollen di den sociala miljan &r pd natet? Hur ser du p& saken i koppling till

arbetsplatsmobbning.

Attvara en stodjande ledare innebér att bry sig om sinz medarbetare. Att da leda pa distans innebar att det handlar om 2t pa olika s&tt visa att medarbetarnas situation intresserar chefen.
Det kan ske genom att héra av sig pa olika satt och friga hur det gir om om de behéver nigon form av hjalp eller stod. Det handlar ocksa om att se till 2t man &r tillganglig om/nar nigen
behaver akut hjalp eller om det hander nagot viktigt. Det gar att skapa upplevelser av att vara tillganglig &ven da man leder via distans. Man ska akta sig fér att forséka detaljstyra eller
kontrollera medarbetarna. Att leda pa distans fungerar bast genom tillit och tydlighet.

2 Vilka ar de storsta utmaningarna for en ledare i en situation av arbetsplatsmobbning, saval pa natet som pa den fysiska arbetsplatsen? Har kommer vi att diskutera dina svar tillsammans med
en person i férmansroll.

Det &r flera utmaningar for den som &r ledare. Dels att ta uppgifter om utsatthet pa allvar, men ocksad agera Gvertdnkt (varken dver- eller underreagera). Har handlar det om att ha
grundliggande kunskap om hur man p3 1ampligt satt reder | missforstind, konflikter och utsatthet. Det finns tre nyckelord som sammanfattar och ger guidning om hur man bér agera.
Dessa tre ord &r respekt, saklighet och systematik. Det 2r viktigt att man som ledare behandlar alla inblandade parter med respekt, Zven den som &r utpekad och beskylld. Agerandet ska
ocksa grundas pa saklighet s3 inte rykten, I6sa pistaenden eller ogrundade anklagelser leder till dtgarder mot nigon. Inte heller att allvarliga pastdenden/anklagelser sopas under mattan
och negligeras. Att agera systematiskt och genomtankt &r ocksa viktigt. Det innebar att man behdver vara forberedd pé dessa situationer. Har man | férvag — i organisationen — gétt igenom
hur dessa situationer ska hanteras blir det mycket enklare fdr chefen att agera korrekt. | annat fall riskerar hanteringen bli godtycklig. Om respekt, saklighet och systematik brister 2r risken
att ndgon av parterna upplever sig ordttvist behandlad vilket Gkar risken for att situationen férvarras. En annan mycket viktig sak &r att man som ledare inte ska g3 in i situationer dar man ar
partisk. D& &r det viktigt att |3mna dver hanteringen till ndgon som kan se opartiskt pa situationen. Att agera n&r man &r partisk riskerar leda till att nidgon part upplever hanteringen som
rattvis vilket forvarrar situationen. Slutligen &r det mycket wiktigt att inte g3 med pa att den som framfér anklagelser far vara anonym gentemat den som anklagas. Anonymitet skapar
enorma problem i dessa situationer och leder alltid till att situationen farvdrras och att den som anklagas upplever situationen som djupt orattvis vilket kommer férvarra situationen
dramatiskt. Det innebar ocksa en mycket stor halsorisk for den anklagade. Ogrundade anklagelser som till3tits vara anonyma har lett till flera kanda sjalvmord.

3 Eftersom vart kommer att { som ildnil ial inom social- och hilsovarden vore det vardefullt att ha med dina tankar kring det viktigaste att
belysa i ing till n&s ing inom ar

Tyvar ar jag inte tillrackligt palast da det galler natmobbning. Har maste jag hanvisa till Rebecca Cowen Forsell,
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Sokrapport
Datum Databas Sokord Antal Avgransningar | Traffar efter | Valda
for traffar avgransning | artiklar
sokning
11.1.2021 | Academic Cyberbullying | 3026 Full text 150 0
search elite Peer reviewed
EBSCO 2016-2021
11.1.2021 | Helda Cyberbullying | 66 - - 0
11.1.2021 | SpringerLin | Cyberbullying | 496 2016 327 0
k Workplace
11.1.2021 | Diva Cyberbullying | 10 Enkel s6kning 10 1!
work
27.1.2021 | Juuli Bullying 38 2016-2021 29 12
Workplace
14.2.2021 | Julkari Ty6paikka 27 - - 13
Kiusaaminen
20.3.2021 | SpringersLi | Bullying 1983 2020 - 2021 444 14
nk Workplace
20.3.2021 | Trepo Nettikiusaami | 38 - - 1°
nen
12.4.2021 | Academic Laissez faire 2017 - 2021 110 1°
search elite | Ledership
EBSCO Workplace
bullying

! Cowen Forsell R. (2019) Cyberbullying: transformation of working life and its boundaries
2 Rosander, M.;Salin, D.;Viita, L.;& Blomberg, S. (2020) Gender Matters: Workplace Bullying, Gender, and

Mental Health

3 Vartia, M.;0lin, N.;Kalavainen, S.;Joki, M.;& Pahkin, K. (2016). Katkaise kiusaamisen kierre
4 Birkeland Nielsen, M.;Rosander, M.;Blomberg, S.;& Valvatne Einarsen, S. (2020). Killing two birds with one
stone: how intervening when witnessing

5> Oksanen, A.;Oksa, R.;Kaakinen, M.;Savela, N.;Latikka, R.;& Ellonen, N. (2020). Sosiaalinen media

tydeldmdssa: hyvinvoinnin ulottuvuuksia
6 Glambek, M.;Skogstad, A.;& Einarsen, S. (2018). Workplace bullying, the development of job insecurity and
the role of laissez-faire leadership: A two-wave moderated mediation study
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Natmobbning inom arbetsgemenskapen
/ Verkkokiusaaminen tyoyhteisdssa

Vill du hjalpa oss genom att delta i var undersdkning? Det tar nagra minuter att fylla i
frageformularet som innehaller elva fragor, och alla svar ar vardefulla for oss.

Auttaistko meita osallistumalla kyselyymme? Kyselylomakkeen vastaamiseen menee
muutama minuutti, ja kysymyksia on yhteensa 11 kappaletta. Kaikki vastaukset ovat meille
tarkeita.

Forfragan om att delta i undersokning

Vi goér en undersdkning i samband med vart examensarbete, vars syfte ar att utreda hur
allmént forekommande fenomen natmobbning inom arbetsgemenskaper &r.
Examensarbetet har dven som mal att belysa i hurdan form mobbning inom
arbetsgemenskaper férekommer pa nitet.

Ansvariga for undersékningen

Examensarbetets forfattare, en grupp pa tre studerande som gor sin socionom YH-examen
vid Yrkeshégskolan Novia i Abo, ansvarar for undersékningen. Informationen och resultaten
sparas av forfattarna sjalva och forstors da undersékningen ar fardig.

Undersokningens resultat

Undersdkningens resultat publiceras i form av ett examensarbete, som finns till paseende i
databasen Theseus da det &r fardigt, samt i en tillhérande podcast. Undersokningens
resultat anonymiseras sa att svaren inte &r identifierbara med respondenterna.

Datainsamlingsmetod

| undersékningen samlas informationen genom ett frageformular. Ingen direkt identifierbar
information samlas in via frageformuléren. Féljande indirekta identifieringsuppgifter samlas
in via frageformularet: alder, kén, arbetsférhallande, arbetsroll, erfarenheter av natmobbning
inom arbetsgemenskapen.

Att fylla i frageformuléret V4
4

Ifall ni anvander en mobilapparat da ni svarar rekommenderar vi att vanda rutan vagrétt. Ifall



ni vill komplettera nagot svar gar det bra att gora det i slutet i faltet for fria kommentarer.
Undersokningen avslutas den 21.2.2021 kl. 23.59.

Samtycke till att delta i undersokningen.

Det &r frivilligt att svara pa undersékningen. Om du beslutar dig fér att besvara webbenkéten
samtycker du till att delta i enkatundersokningen.

Vi svarar gdrna pa méjliga fragor!

Pyynto osallistua kyselyyn

Pyydamme vastaamaan opinndytetyohomme liittyvaan kyselyyn, jonka tarkoituksena on
selvittdaa miten yleista verkkokiusaaminen on tyoyhteisoissa. Lisédksi opinndytetyon
tarkoituksena on nostaa esille, milléd tavalla tyoyhteisdissa tapahtuva kiusaaminen
nayttaytyy, kun se tapahtuu verkossa.

Kyselyn toteuttajat

Kyselystd vastaa opinnaytetyontekijat, kolmen opiskelijan ryhma joka suorittaa sosionomin
AMK-tutkintoa Yrkeshdgskolan Noviassa. Opinndytetyontekijat sailyttavat itse tiedot ja
tulokset ja ne tuhotaan, kun tutkimus on saatu valmiiksi.

Kyselyn tuloksista tiedottaminen

Kyselyn tulokset julkaistaan opinnaytetyon muodossa joka on julkaisun jalkeen avoimesti
saatavilla Theseus-tietokannassa, seka tyohon kuuluva podcast. Kyselyn tulokset
anonymisoidaan, jotta vastaajat eivat ole tunnistettavissa.

Tiedonkeruumenetelmat

Kysely toteutetaan keraamalla tietoa kyselylomakkeella. Kyselylomake ei keraa vastaajista
suoria tunnistetietoja. Kyselylomake kerda seuraavia epasuoria tunnistetietoja: ik4,
sukupuoli, tydsuhteen luonne, tydsuhteen asema, kokemuksia verkkokiusaamisesta
tyoyhteisossa.

Ohjeita lomakkeen tayttamiseen

Mikali vastaat kyselyyn mobiililaitteella, suosittelemme kaantamaéan ruudun vaakatasoon.
Vastauksia voi tdydentda loppuun sijoitetussa vapaassa kentdssa.

Kyselylomake sulkeutuu 21.2.2021 klo 23.59.

Suostumus osallistumaan kyselyyn

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Jos paatat vastata verkkokyselyyn, suostut
osallistumaan kyselytutkimukseen.

Vastaamme mielellamme mahdnlliciin kvavmvksiinnel



Petra Karjalainen
Socionomstuderande (YH) / Sosionomiopiskelija (AMK)
Yrkeshogskolan Novia

Nicole Stambej

Socionomstuderande (YH) / Sosionomiopiskelija (AMK)
Yrkeshdgskolan Novia

Fanni Sundell

Socionomstuderande (YH) / Sosionomiopiskelija (AMK)
Yrkeshdgskolan Novia

Examensarbetets handledare

Janina Dahla
Yrkeshdgskolan Novia

*Obligatorisk

Alder / k& *

O 2534
O 3544
QO 4554
QO ss-

Kon / Sukupuoli *

O Man/ Mies

(O Kvinna / Nainen
O Annat/Muu

(O Villinte séga / En halua kertoa




Arbetsférhallande / Tyosuhde *

(O Fastanstallning / Vakituinen ty6
QO Vikarie / Sijainen

O Arbetssokande / Tydhakija

Jobbar du i chefsposition / Oletko esihenkilbasemassa *

O Ja/kylia

O Nej/Ei

Har du upplevt nathot och nathat/krankningar kopplat till din
arbetsgemenskap? / Onko sinuun kohdistunut tyoyhteisdssa tapahtuva

vihapuhe, hairinta ja kiusaaminen verkossa?

Till exempel: Spridit rykten pa nétet, hot om vald via natet, baktalande, tilltalad vid 6knamn pé natet, blir
du sténdigt avbruten vid ndtméten, osakligt bemétande eller sdrande kommentarer via
epost/meddelanden/sociala medier

Esimerkkeja: Huhujen levittdminen verkossa, uhkailua vikivallasta verkon kautta, haukkumista seldn
takana, nimittelyd verkossa, keskeyttdmista etépalavereissa, asiatonta kohtelua tai loukkaavia
kommentteja sdhkopostin tai sosiaalisen median kautta.

Svar / Vaihtoehdot *

(O Aldrig / Ei koskaan

O En eller fa ganger / Yksi tai harva kerta

O Flera ganger / Useamman kerran




Har du upplevt natdiskriminering kopplat till din arbetsgemenskap? / Onko

sinuun kohdistunut tydyhteisdssa tapahtuva syrjinta verkossa?

Till exempel: nedvarderande ton och baktalande pa sociala medier/epost/meddelanden, férminskande av
arbetsinsats, kritik av kollega 6ver teknisk okunnighet i anslutning till natet, ifrdgasattande,
undervérderande av professionalitet via nétet.

Esimerkkeja: Halventava ddnensévy ja seldn takana puhuminen sosiaalisessa mediassa tai

sdhkopostitse, tydpanostuksen vahattelys, kritiikkia tyotoverilta digitaalisesta osaamattomuudesta
etapalavereissa, kyseenalaistamista tai ammatillisuuden arvostelua verkossa.

Svar / Vaihtoehdot *

(O Aldrig / Ei koskaan

O En eller fa ganger / Yksi tai harva kerta

(O Flera ganger / Useamman kerran

Har du blivit exkluderad/ignorerad pa natet i koppling till din
arbetsgemenskap? / Onko sinuun kohdistunut tydyhteisdssa tapahtuva

sivuuttaminen verkossa?

Till exempel: utesluten fran nagon av arbetsgemenskapens interna informationskanaler, utesluten fran en
mailkedja, ndgon annan gér dina arbetsuppgifter, utesluten ur en arbetsrelaterad gemenskap pa nétet, far
inget svar pa viktiga epost/samtal/meddelanden

Esimerkkeja: Poissulkeminen tydyhteison sisdisista tiedotuskanavista, poistaminen sahkopostiketjusta,
joku muu hoitaa tybtehtévési, poissulkeminen tydyhteisdsta verkossa, tarkeaan sahkopostiisi tai viestiisi
ei vastata.

Svar / Vaihtoehdot *

(O Aldrig/ Ei koskaan
O En eller fa ganger / Yksi tai harva kerta

O Flera ganger / Useamman kerran



Har du upplevt nattrakasserier kopplat till din arbetsgemenskap? / Onko

sinuun kohdistunut tyoyhteisossa tapahtuva ahdistelu verkossa?

Till exempel: Homofobiska/rasistiska trakasserier via nétet, sexuella trakasserier pa nétet, stalking pa
natet, Gvervakande av kollegas arbetsinsats via nitet, ogrundat konfliktsokande pa nétet, spridande av
osakligheter och bilder pa nitet.

Esimerkkejd: Homofobista/rasistista ahdistelua verkossa, seksuaalista ahdistelua verkossa,
tyokavereiden tehtévien kyttailyd verkossa, riidanhaku verkossa, turhien asioiden ja kuvien jakaminen
verkossa.

Svar / Vaihtoehdot *

O Aldrig / Ei koskaan

O En eller fa ganger / Yksi tai harva kerta

O Flera ganger / Useamman kerran

Oppen kommentar om upplevd natmobbning inom arbetsgemenskapen / Avoin
kommentti sinuun kohdistuvasta verkkokiusaamisesta tyoyhteisossa

Ditt svar

Har du sjélv utsatt nagon fér natmobbning inom din arbetsgemenskap? / Oletko
itse ollut verkkokiusaajan roolissa tyoyhteiséssa? *

QO Ja/kylla

O Nej/Ei

Oppen kommentar om situation var det framkommit att man deltagit i



natmobbning inom arbetsgemenskapen / Avoin kommentti tilanteesta missa
havaitsen etté olen syyllistynyt verkkokiusaamiseen tyoyhteisdssa

Ditt svar

Skicka
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) Natmobbning inom
NATMUBBNING INOM arbetsgemenskaper

! ABHSGEMENSKAPER _ By Fanni, Nicole och Petra

Podcasten belyser fenomenet med natmobbning inom arbetsgemenskaper fran olika
synvinklar. Vi fragar oss sjélva och er, ar vi en del av problemet eller en del av I&sningen.
Det har examensarbetet dr en del av Yrkeshdgskolan Novias projekt Hej, Chatten ar 6ppen,
var fardigheter for att arbeta i digitala miljder inom social- och hdlsovarden ar i fokus.

NATMOBBNING INOM Del 3 Du ar en del av I6sningen!
_ ARBETSGEMENSKAPER

Natmobbning inom arbetsgemenskaper « 3 minutes ago

° (11 Share

. Del 3 Duaren del av Iésningen!

| det har avsnittet diskuterar Fanni, Nicole och Petra om
medarbetarens ansvar och den egna rollen i

L] arbetsgemenskapen. Arbetsgruppen intervjuar en
arbetsplatshandledare och psykoterapeut. Hela podcastens
innehall sammanfattas avslutningsvis genom fragan: Ar du en
del av problemet eller en del av I[6sningen? Denna podcast ar
gjord som ett bestallningsarbete for Yrkeshégskolan Novia.

Del 2 Ar det verkligen sa har det skal...

| det har avsnittet diskuterar Fanni, Nicole och Petra kring
ledarskapet och upplevda natmobbningssituationer i
arbetsgemenskaper. Arbetsgruppen intervjuar en forman om
utmaningarna som ledare vid distansarbete. Denna podcast ar
gjord som ett bestallningsarbete for Yrkeshégskolan Novia.

Del 1 Ar du en del av problemet?

& I den har avsnittet diskuterar Fanni, Nicole och Petra kring
fenomenet med arbetsplatsmobbning samt ndtmobbning inom
arbetsgemenskapen. Forskning fran Finland och Sverige
j@mférs mot arbetsgruppens egna resultat. Denna podcast ar
gAjcrd som ett bestéliningsarbete for Yrkeshogskolan Novia i

bo.
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YRKESHOGSKOLAN

NOVIA

Diskussionsunderlag till podcastavsnitt 1

Bilaga 7

AR DU EN DEL AV PROBLEMET?

e Vad tdnker du pa nar du hor begreppet ndtmobbning inom arbetsgemenskaper?
e Hur ser du pa din egen roll i anslutning till ndtmobbning inom arbetsgemenskaper?

o Reflektera Over en situation som kan definieras som ndtmobbning inom
arbetsgemenskapen. Hur reagerade du och hur hanterade man det inom

organisationen?

e Uttrycker du dig pa samma satt pa natet mot dina kolleger som pa den fysiska

arbetsplatsen?
e Ardumedigrupper pd arbetsplatser dar inte alla 4r med? Varfér i sa fall?
e Arduvin med allaidin arbetsgemenskap pa sociala medier? Maste man vara det?

e Funderar du ibland éver hur din text kan tolkas av den som ldser den? Ar det littare
att uttrycka sig kritiskt over ett e-postmeddelande d&n nar man pratar ansikte mot

ansikte med en arbetskollega?
e Hur ser du pa fenomenet efter att du tagit del av detta avsnitt?

Reflektera over fragan ”Hur ser det ut pd din arbetsplats?” tillsammans med en eller

flera i grupp.

www.novia.fi



YRKESHOGSKOLAN

Diskussionsunderlag till podcastavsnitt 2:

AR DET VERKLIGEN SA HAR DET SKALL SE UT?

e Vilka av svaren kan du relatera till? Har du upplevt detta, antingen som utsatt eller

askadare?
e Hur kan man agera som medarbetare nar dessa situationer kommer emot?

e Hur upplever du ledarskapet pa den arbetsplats du senast arbetade pa? Det ar latt

att kritisera, men vad gjorde ledaren ratt?
e Ardet |tt att gdra beslut vid arbetsplatsmobbning pa nitet som ledare?

e Ser du skillnad pa arbetsrelaterade konflikter och privata konflikter? Finns det en

skillnad? Var drar man gransen?

e Vad ar skillnaden mellan en svag och en stark ledare? Kan du som individ i gruppen
paverka hela arbetsgemenskapens maende pa ett stirkande sitt? Ar det ledaren

som styr 6ver arbetsgruppens vdalmaende och interna kommunikation?

Reflektera over fragan ”Finns det en antimobbningsplan pa din arbetsplats?” Hur ser den

ut? Vad tycker du att det borde finnas i en antimobbningsplan och antinatmobbningsplan?

www.novia.fi



YRKESHOGSKOLAN

NOVIA

Diskussionsunderlag till podcastavsnitt 3:

DU AR EN DEL AV LOSNINGEN!

e Hur ser du pa din egen roll i ett |I6sningsinriktat samtal?

e Hur kanns det da du satter ner foten och sager emot? Kan det verkligen vara sa att

du sjalv mar battre av att "blanda dig i”?
e Beratta om nar du gjorde en skillnad for arbetsgemenskapens valmaende.
e Har du deltagit i arbetsplatshandledning? Hur kdndes det? Var det till hjalp?

e Hur kan man agera for att forebygga natmobbning inom den egna

arbetsgemenskapen?

e Vet du vart du kan vanda dig vid natmobbning eller mobbning? Diskutera olika

exempel.

e Diskutera kring lagstiftningen. Upplever du den som stark eller svag? Ar den

mobbade skyddad eller finns det luckor i lagstiftningen?
e Hur skulle du agera som ledare i en situation av natmobbning?

e Vad ar ditt ansvar i en grupp? Vilken del av din kommunikation kan du forbattra for

att arbetsgruppen du tillhér skall ma battre?

Fundera 6ver fragan ”Ar du en del av problemet, eller ir du en del av I6sningen?”. Hur skall
man gora for att bli en del av |6sningen till natmobbning inom arbetsgemenskaper och hur

kan man fortsatta arbeta for det?

www.novia.fi



