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Abstrakt

Syftet med detta arbete var att ta reda pa hur en arbetsplats kan gé tillviga for att pa bista
tankbara sétt motverka att mobbning sker pé arbetsplatsen. Arbetsplatsmobbning existerar,
oavsett om man vill det eller inte, och &r betydligt vanligare dn vad man tror. Det ar ett
véldigt kénsligt men viktigt amne som behover sluta tabubeldggas och lyftas fram mer én
vad det gors idag, for att mobbning pa arbetsplatser ska kunna stoppas i tid.

Genom en webbaserad enkdtundersokning togs det reda pé vad personer som blivit mobbade
hade velat att arbetsplatsen skulle ha gjort for att kunna forhindra eller motverka
mobbningen de varit utsatta for, samt hur mobbningen paverkat den anstillda arbetsméssigt.

Teorin baserar sig pa finsk lagstiftning, tidigare forskning och litteratur som genomgéaende
handlar om arbetsplatsmobbning, konsekvenser av den och hur mobbning kan motverkas.
Resultatet pavisar vad som é&r viktigt ur den anstélldas synvinkel och hur mobbning paverkar
den anstéllda i1 arbetet. Resultatet innehaller ocksd ménga kommenterar om hur mobbning
kan forebyggas pa en arbetsplats. Analysen av alla svar och slutsatsen av resultatet avspeglar
dven teorin i detta arbete: Vilfungerande ledarskap och en tydlig policy sétter grund for att
allt annat ska fungera pa en arbetsplats.
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Abstract

The purpose of this thesis was to find out what a workplace can do to prevent bullying in the
workplace in the best possible way. Workplace bullying exists, whether you like it or not,
and is much more common than what is commonly supposed. This is a very sensitive but
important topic that needs to stop being considered taboo and should be highlighted more
than it is done today, so bullying in workplaces can be stopped in time.

Through a web-based survey, it was discovered what bullied people would have wanted the
workplace to do in order to be able to prevent or counteract the bullying they had been
exposed to, as well as how the bullying affected the employee in terms of work.

The theory is based on Finnish legislation, previous research and literature that consistently
deals with workplace bullying, its consequences and how bullying can be countered. The
results demonstrate what is important from the employee's point of view and how bullying
affects the employee at work. The results also contain many comments on how bullying can
be prevented in a workplace. The analysis of all the answers and the conclusion of the result
also reflects the theory in this work: Well-functioning leadership and a clear policy lays the
foundation for everything else to function in a workplace.
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1. INLEDNING

De flesta vuxna ménniskor tillbringar en stor del av sin vakna tid pa sin arbetsplats.
Arbetsplatsen ar tankt att vara en killa till gemenskap, glddje och inspiration, en plats var
man ska kunna vara sig sjélv och trivas. Arbetsplatsen dr ocksa ténkt att vara en plats var man
ska kunna samarbeta och vara i néra relation med andra ménniskor som man sjilv kanske
annars inte skulle ha valt att samarbeta med. Men i ménga fall 4r det inte sa. I dagens
sambhille &r arbetsplatsmobbning ett aterkommande problem och betydligt vanligare 4n man
tror. Enligt Arbets- och Néringsministeriets arbetslivsbarometer (2020) har ungefar var femte
person i arbetsfor dlder i Finland nagon géng blivit utsatt for mobbning pa sin arbetsplats.

Varannan person har ndgon géng bevittnat mobbning (Ty6- ja Elinkeinoministerio, 2021).

Vi har alla sttt pd mobbning i ndgon form 1 ndgot skede av vart liv, endera som mobbare,
mobbad eller dskddare. Nir ordet mobbning kommer pa tal tinker de flesta automatiskt pa
barn. Enligt Hallberg & Hallberg (2016) paborjades forskning om fenomenet mobbning i
slutet av 1960-talet och da var fokus frimst riktat mot utsatta barn i skolan. Mobbning
uppfattades pa den tiden som nagot som avvek frén ett “normalt beteende”. Troligtvis har
mobbning forekommit bade hos barn och vuxna under en lang tid, men det har varit nagot
som har dolts eftersom det har varit en skam att bli forknippad med mobbning. En av de
forsta svenska forskarna som intresserade sig for mobbning av vuxna var Heinemann (1972).
Han menade att mobbning inte hade nagot med den mobbades personlighet eller andra

egenskaper att géra utan att det mest dr en slump vem som blir drabbad.

Mobbning pa en arbetsplats dr véldigt allvarligt och ndgot som behover tas itu med direkt det
uppstar. Som medarbetare maste man véga agera och ska inte behdva vara radd for att
skvallra om man berittar till sin forman ifall man ser, hor eller mérker av nagot opassande.
Formannen behdver ocksa ta tag i problemet direkt det uppticks och atgirda saken pa en
gang. Det manga inte tanker p4, dr att mobbning dr ett kriminellt beteende och att man kan bli

domd for det (Ostberg & Eriksson, 2009).

Varje arbetsplats borde ha en fardigt skriven antimobbningsplan som &r lattillganglig for bade


https://paperpile.com/c/dbTyEQ/LkNS

arbetstagare och ledare. Detta for att steget att sdga ifrén eller be om hjélp inte ska vara sa
stort for den mobbade eller den som &r askadare. Finns det en fardigt skriven plan, vet man
exakt vilken vig man ska ga och vad som hinder ndst. Samma géller med formannen, om det
finns en klar plan for hur hen ska g tillviga for att kunna ta itu med problemet, ar det léttare
att bara gora det pa rutin och da blir det inte att kdnnas 6vermaktigt. Okunskap dr oftast

grunden till att man tittar at ett annat hall och inte agerar.

1.1 Bakgrund

Jag har lange haft ett genuint intresse for manniskors vdlméende. I min utbildning har jag haft
mojlighet att ga en kurs i arbetsplatsmobbning och vi har berdrt &mnet vid ett flertal tillfallen
under studiernas gang. Det i samband med egna valbara studier inom dgmnet
arbetsplatspsykologi samt ett eget intresse av att en dag jobba inom HR', gjorde att det vickte

en nyfikenhet inom mig att skriva mitt examensarbete om just arbetsplatsmobbning.

Det pratas mer om psykisk ohélsa idag dr vad det gjordes forr och ingen behover ldngre
skdmmas Over att erkénna att de lider av det. P4 samma sétt borde dven arbetsplatsmobbning
sluta tabubeldggas och lyftas fram mer &n vad det gors idag. Mobbning pa arbetsplatser
existerar, oavsett om man vill det eller inte. Det dr ett véldigt viktigt &mne och nidgot som
behover tas itu med direkt om det uppstér. Ingen ska behova gé till sin arbetsplats med en
klump 1 magen for att bli mobbad. Ingen ska behdva kénna skam och skuld {or att den blir
mobbad, det dr inte den mobbade personens fel. En person tillbringar s& ofantligt mycket tid

pa sitt jobb och ska fi ma bra pé sin arbetsplats.

1.2 Syfte

Syftet med detta arbete dr att ta reda pd hur en arbetsplats kan ga tillvidga for att pa bésta
tdnkbara sitt motverka att mobbning sker pé arbetsplatsen. Jag vill genom en undersokning ta
reda pa vad personer som blivit mobbade hade velat att arbetsplatsen skulle ha gjort for att
kunna forhindra eller motverka mobbningen pa arbetsplatsen. Jag vill ocksa ta reda pd hur

mobbningen har paverkat den anstéllda.

! Human Resources



1.3 Fragestallningar

Fragestillningarna jag jobbar utifran &r:
e Vad kan en arbetsplats gora for att motverka mobbning pa arbetsplatsen?
e Vad hade den anstéllda 6nskat att arbetsplatsen skulle ha gjort i en
mobbningssituation?

e Hur har mobbningen paverkat den anstéllda?

1.4 Avgransningar

Mobbning dr ett vildigt brett &mne och jag har darfér behovt gora en hel del avgriansningar
for att inte arbetet ska bli for omfattande. Jag har valt att rikta in mitt arbete att jag enbart tar
upp mobbning ur den anstélldas synvinkel. Jag har valt att utesluta studier frén en chefs
perspektiv och hur det dr att vara mobbad som férman eller chef. Eftersom jag inte besitter sa
djup kunskap om psykologi har jag valt att begrdnsa arbetet fran hur mobbning péaverkar det
psykiska mdendet hos en anstélld. Jag &r medveten om att konsekvenser av mobbning oftast
ar att en person borjar ma déligt psykiskt. Darfor har jag 1 mitt arbete dnda valt att ndmna det
vésentligaste om konsekvenser av mobbning pé det psykiska méendet, men valt att inte
fordjupa mig inom dmnet och att inte heller fokusera pé det 1 undersokningen. Pa det séttet
har jag fatt mitt arbete lite mer inramat och att det 4r mera fokuserat pd min

examensinriktning.

Jag har ocksa valt att utesluta studier om sexuella trakasserier och begriansat det till att det
endast handlar om vuxenmobbning pa arbetsplatser. Det handlar sidledes inte om mobbning i
skolor eller mobbning bland barn och ungdomar. Anledningen till varfor jag valde att utesluta
studier om barn och ungdomar &r for att det enligt en rad olika undersdkningar har
konstaterats att hjarnan inte anses vara helt fardigutvecklad forrdn vid 25 ars alder. Enligt
Ostberg & Eriksson (2009) gor det att yngre personer 4r mera impulsiva, har mera obalans i
sitt humor och i sina uttryck, vilket gor att ungdomsmobbning uttrycks pa ett helt annat sétt

dn vuxenmobbning.



Den geografiska avgriansningen pa arbetet dr begransad till Finland och det &r enbart finsk

lagstiftning som tas upp.

1.5 Metodval

Jag har i mitt arbete valt att genomfora en enkdtundersokning for att ta reda pa vad den som
har blivit utsatt for mobbning pé sin arbetsplats har for egna personliga erfarenheter. Enkédten
ar en blandning av kvalitativ och kvantitativ datainsamlingsmetod eftersom den har bade

Oppna och slutna fragor.

1.6 Teoretisk referensram

Teorin i detta arbete baserar sig 1 huvudsak pé litterdra killor som berdr mobbning,
trakasserier, konflikthantering, arbetsgrupper, gruppsykologi, ledarskap och arbetarskydd.
Arbetet dr uppbyggt pa teorier om mobbning och mobbningsprocessen som finns i bland
annat Blombergs (2016) bok “Mobbning pa jobbet”. Jag kommer att redogora for vad
mobbning dr och inte &r samt redogora for vilka konsekvenser som kan uppsta av mobbning.
Jag tar upp finsk lagstiftning som kan kopplas ihop med mobbning och konsekvenser av
mobbning. Ostberg och Erikssons (2009) tar upp metoden som kallas for Amphiomodellen i
sin bok “Mobbning pa arbetsplatsen” och den metoden tas dven upp i detta arbete. Metoden
handlar om hur mobbning identifieras inom olika typer av arbetsgrupper. Teorier om
gruppsykologi och ledarskap finns bland annat i Lennéer Axelsson och Thylefors (2018) bok
“Arbetsgruppens psykologi”. Jag tar d&ven upp tidigare forskning och Arbets- och

Néringsministeriets mitningar om arbetsplatsmobbning.



2. TEORI

Detta kapitel kommer vara uppbyggt i tva olika delar. Bérjan av teoridelen ger en
overgripande beskrivning av vad mobbning ar och inte dr. Slutet av teoridelen handlar om hur

en arbetsplats kan motverka mobbning.

2.1 Definition av mobbning

Det finns olika bendmningar pa begreppet arbetsplatsmobbning. I lagen bendmns det som
trakasserier och osakligt bemdtande, medan det 1 talsprak bendmns som arbetsplatsmobbning

(Keva, 2017).

Ett flertal olika bocker definierar mobbning pé arbetsplatsen som flera upprepade oonskade
negativa handlingar och beteenden riktade mot en anstélld. Det brukar upprepas systematiskt
flera ganger 1 rad av samma person eller personer och oftast under en langre tidsperiod, som
sex manader eller langre. I vérsta fall kan det pdga under flera ars tid. En person som blir
utsatt for mobbning mérker oftast av det betydligt tidigare &n sex manader och dven fast sex
manader inte har gatt kan en person har hunnit kndckas under tiden. Det ar sittet
handlingarna framfors pa, systematiken och langvarigheten som skadar nér det &r riktat till en
och samma person. Ser man pa handlingarna separat kan de verka sma och ofarliga och vara
latta att vifta bort, men om man ser pd helheten kan det vara ndgot helt annat. Detta kan
jdmforas med nalstick, ett stick mérks knappt, men om man systematiskt sticker in hundra

nalar bryter det till slut ner den som ar utsatt (Blomberg, 2016).

For att begreppet mobbning ska anvédndas krévs det att den som é&r utsatt befinner sig i ett
underldge och har svért att forsvara sig sjilv. Den eller de personer som utfor handlingen har
oftast dven en enskild person eller en grupp som backar upp mobbningen, som t.ex. en
kollega, vin eller chef till den som blir mobbad. En stark person med mycket inflytande vars
handlingar séllan ifrigaséatts kan ocksa std som en ensam mobbare (Nilsson & Waldemarson,

2016).
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Mobbning eskalerar ofta och forvérras dver tid om det inte gors ndgot at saken. Grénser ténjs
och mobbarna tar sig allt storre friheter eftersom det da kan uppfattas som ndgot som &r
tillatet. Den som blir mobbad hamnar i styrkeméssigt underldge och far svart att forsvara sig
sjdlv. Det kan skapa stress, obehag eller en kédnsla av fornedring hos den som é&r utsatt. Om
det d&r manga inblandade 1 mobbningen kan det ldtt bli ansvarsdiffusion, vilket innebér att en
person litt skyller ifran sig - “det var inte jag - det var de andra”. Om mobbningen inte
stoppas kan mobbarna ocksé fa for sig att de gor rétt och att den mobbade far vad den

fortjénar, eftersom ingen agerar och sdger motsatsen (Hwang & Nilsson, 2014).

Mobbning kan delas upp i tre olika varianter. Den variant som &r svarast att uppticka dr den
tysta, icke-verbala mobbningen. Det innebir att den mobbade behandlas som luft, det gors
fula miner, suckar, blickar eller att man vénder sig bort fran den mobbade personen. Den
andra formen av mobbning dr verbal mobbning. Da handlar det om ryktesspridning,
nedlatande kommentarer, hanskratt eller att den mobbade blir hdrmad eller retad. Den fysiska
mobbningen dr den som dr léttast att upptéicka eftersom det handlar om slag, sparkar,
sonderrivna klader, knuffar med mera. Den fysiska varianten dr dock den varianten som ar

minst vanlig nér det kommer till arbetsplatsmobbning (Hoistad, 2001).

2.1.1 Person- eller arbetsrelaterad mobbning

Negativa handlingar sdsom mobbning, kan i huvudsak oftast delas upp 1 tva olika grupper. En
grupp som dr arbetsrelaterad mobbning och en grupp som &r personrelaterad mobbning. Nar
det kommer till en arbetsrelaterad mobbning handlar det oftast om att nagon eller nigra
standigt letar fel pd en annan persons sitt att jobba och gor allt for att gora livet surt for den
personen. Mobbningen kan visa sig genom att personen 1 fraga inte blir kallad till méten, fér
helt orimliga deadlines, meningsldsa arbetsuppgifter, blir fullkomligt 6verdst med arbete eller
att alla arbetsuppgifter tas bort utan nagon rimlig anledning eller utan diskussion om saken.
Detta i sin tur kan leda till att den mobbade upplevs som inkompetent och blir beskylld for att
gora ett daligt arbete eftersom hen missar méten och dylikt nér hen inte ens har fatt en
inbjudan. Nér det ar fraga om personrelaterad mobbning kan det handla om olika typer av
hot, skvaller, ryktesspridning, opassande skidmt eller personliga foroldmpningar (Blomberg,

2016).
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2.1.2 Aktiva och passiva handlingar

En person som blir mobbad kan bli utsatt for flera olika typer av handlingar. Det kan rora sig
om aktiva handlingar, sdsom aterkommande kritik, psykiska eller fysiska dvergrepp eller
olika foroldmpande kommentarer. Det kan ocksa rora sig om passiva handlingar som
exempelvis utfrysning, utstdtning fran gruppen eller att den utsatta personen helt och hallet
nonchaleras. Detta i sin tur kan leda till att den mobbade kan bli helt avskdrmad fran bade
social och arbetsrelaterad information och helt utanfér den sociala gemenskapen pa
arbetsplatsen. Oavsett om det handlar aktiva, passiva eller en blandning av bada
handlingarna, kan effekterna bli att personen som blir mobbad kénner sig hotad, bestraffad,

fornedrad eller skrimd (Blomberg, 2016).

2.1.3 Subjektiv och objektiv mobbning

Nér det kommer till negativa handlingar och beteende &r skillnaden mellan subjektiv och
objektiv mobbning viktig menar Blomberg (2016). Det finns alltid tvé sidor av en historia
och alla ménniskor upplever och tolkar situationer olika. Personen som &r utsatt upplever
alltid handlingen pa ett visst sétt och den subjektiva upplevelsen paverkas av sammanhanget,
precis som personen i fragas egna uppfattningar och historia om vad som sker ocksa

paverkar.

En objektiv bedomning av situationen kan dock pavisa nagot helt annat. Med objektiv
beddmning menas vad som hade kunnat uppfattas av andra personer utifran, ifall de hade
varit nirvarande vid hdndelsen. Det menas alltsa inte hur motparten tolkar och upplever
situationen, utan hur en helt utomstdende person skulle bedoma situationen 1 fraga. Minga
génger kan det dock vara svart for en utomstédende person att uppfatta hindelsen och tidigare
samband eftersom en sddan person sillan vet om de berdrda parternas gemensamma historia
och vad som ligger till grund for hindelserna. En liten sak kan av en objektiv bedomare
tolkas som att det inte dr ndgot att lagga vikt vid, medan den som dr utsatt i samma
sammanhang kan anse att det dr just de sma sakerna som gor det hela outhérdlig, eftersom det

bottnar i deras gemensamma historia (Blomberg, 2016).

En situation kan ocksé tolkas andra vigen. Den objektiva bedomaren kan anse att det

forekommer mobbning, medan den utsatta fornekar. En tdnkbar anledning till varfor den som
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ar utsatt for mobbning fornekar det kan vara skam eller skuld. Det kan ockséd handla om att
personen i fraga ar rddd for vad som hénder ndst inom organisationen och vilka konsekvenser
allt ger ifall det framkommer att hen blir mobbad. Oavsett vilket scenario det &r, rdcker det
inte med enbart en subjektiv beddmning vid en mobbningssituation pé en arbetsplats. Det
kravs dven ndgon form av objektivt stdd som backar upp héndelsen for att det ska kunna

vidtas dtgidrder sdsom omplaceringar, varningar eller dylikt (Blomberg, 2016).

2.2 Mobbningsprocessen

Blomberg (2016) menar att alla kan bli utsatta for mobbning. Det finns inga garantier for att
man inte blir utsatt om man gor eller 4r pa ett visst sitt. Aven den mest vilfungerande, starka

och smarta personen kan bli utsatt for mobbning.

En typisk mobbningsprocess kan enligt Blomberg (2016) se ut pa foljande sétt:

1. En detalj eller hindelse intrdffar som gor att det uppstar en konflikt

2. Sakfragan utvecklas till en personkonflikt

3. Mobbning och trakasserier blir en del av konflikten genom; indirekta och knappt
mérkbara handlingar, direkta och 6ppet negativa handlingar, direkt han eller
valdsamheter

4. De som ir utsatt for mobbningen blir traumatiserad

5. Situationen urartar och blir ett kint fall inom organisationen

6. Den utsatta personen stots ut fran arbetet

Ovanstdende beskrivning av en mobbningsprocess kallas for dispytrelaterad mobbning. Det
finns dven en annan typ av mobbning som kallas for rovjaktsmobbning. Skillnaden &r att det
vid rovjaktsmobbning hoppar dver steg ett och tva eftersom det inte finns nagon
grundldggande konflikt, utan personen i frdga mobbas helt utan skél. Personen i fraga kan ha
haft otur och rékat vara i vidgen nér en chef behover avreagera sig, har bestimt sig for att
behandla nagon illa eller hackar pa en person for att ge en varning till de andra 1
arbetsgruppen. Den mobbade kan ocksa ha blivit utsedd till syndabock av sin chef eller
kollegor, utan att personen sjdlv har gjort ndgot illa. Med syndabock menas att vara den

person som far ta skulden for problem och fel som uppstir. Rovjaktsmobbning kan ocksa
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uppsta pga fordomar eller helt enkelt pga hur personen &r, om hen sticker ut frdn mangden

genom exempelvis en annan hudfirg, sexuell ldggning, kon med mera (Blomberg, 2016).

Resultatet blir oftast att den utsatta pa ett eller annat sitt stots ut fran arbetsplatsen och méste
lamna menar Blomberg (2016). Ibland ar det ett eget val, ibland genom att indirekt bli
tvingad, ibland blir personen utkopt i en 6verenskommelse och ibland helt enkelt bara
uppsagd. Darfor ar det av ytterst stor vikt att insatser sétts in 1 ett tidigt skede for att reda ut

konflikten innan situationen hinner eskalera och gé for ldngt.

2.3 Vad ar inte mobbning?

En krankning innebdr en attack pd en annan persons integritet. Att kranka en person innebér
en forddmjukelse eller ndgon form av nedvirdering av en annan ménniskas livsstil eller
asikter, helt utan anledning och utan syfte till att géra en forbattring, fordndring eller att skapa

ndgot nytt (Heberlein, 2008).

Om en person vid ndgot enstaka tillfdlle har blivit krdnkt handlar det inte om mobbning.
Mobbning dr mera om en kriankning hander vid ett flertal tillfillen under en léngre tidsperiod.
Den som blir mobbad upplever séllan kidnslan av att hen har blivit krdnkt forrdan hen sjalv
forstar vad det handlar om. Ménga ganger tdnker den som blir mobbad att det 4r nagot fel pa
hen sjilv. Att fi ta emot kritik for att uppsatta regler eller avtal inte foljs eller for att arbetet
inte har skotts pa ett ndjaktigt sdtt handlar inte heller om mobbning. Som ledare eller
medarbetare dr det ens skyldighet att kunna ge konstruktiv kritik eller feedback till sina

medarbetare s att personen i fraga har chans att bittra sig (Ostberg & Eriksson, 2009).

2.3.1 Skillnad mellan mobbning och konflikter

Mobbning och konflikter dr tva helt olika saker som inte ska blandas ithop. Om nagon gor en
ledsen eller arg behover det inte betyda att det &r mobbning. Man kan ha olika ésikter eller
tycka olika om saker och ting utan att det handlar om mobbning. For manga ménniskor
innebdr en konflikt ndgot extraordinért, dramatiskt och stort. En person som arbetar
professionellt med konflikthantering upplever oftast konflikter som ofrdnkomliga, naturliga

och nagot som inte nddvéndigtvis behdver betyda nagot negativt. Om ens syn pa konflikter &r
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att det dr ndgot som tillhor vardagen, har man ocksé ldttare att 16sa dem. En konflikt behdver

inte automatiskt leda till mobbning (Jordan, 2020).

Enligt Blomberg (2016) handlar det inte om mobbning om det &r tva lika starka personer som
ar 1 konflikt med varandra. Vid mobbning har maktskillnad en avgorande roll. I en
mobbningssituation befinner sig den ena i underlége och har svért att forsvara sig sjalv.
Mobbning kan dédremot uppsté frén en konflikt dér det har borjat med att parterna som har
olika asikter dr lika starka, men sedan har det eskalerat 6ver tid och den ena har hamnat i
underlidge. Mobbning kan pa det séttet alltsa ocksa anvindas till att fi makt och kontroll 6ver
nagon annan person. Mobbaren forsoker paverka personen negativt genom att begransa
personens agerande, tankar och kénslor. Maktskillnaden som uppstar och den utsattes
underldge kan ddrmed bli en del av en eskaleringsprocess istéllet for att vara en del av den

situation som det var fran borjan (Franberg & Wrethander, 2011).

2.4 Orsaker till arbetsplatsmobbning

Det finns flera olika tdnkbara orsaker till varfér mobbning kan uppsta pa en arbetsplats. Ofta
handlar det om ett nira samband med arbetsrelaterad stress. Mobbning forekommer mest
frekvent 1 yrken med hog arbetsbelastning, dar arbetstagaren upplever sig sjdlv som
otillracklig, inte blir sedd eller om arbetsplatsen har bristfdlliga rutiner. Det i kombination
med diligt, svagt och otydligt ledarskap &r en stor bidragande faktor till varfér mobbning kan
uppsta pé en arbetsplats. Om ledarskapet dr svagt 6kar ocksa risken for att en informell ledare

trader fram och tar vid istéllet for den formellt utsedda ledaren (Hallberg & Hallberg, 2016).

Ett bra och fungerande ledarskap inom en organisation dr av stor vikt for bade
arbetsprestationer och arbetstillfredsstillelse hos en anstdlld. Om ledarskapet dr svagt och
sviktar tvingas den anstéllda hantera den stress och oordning som uppkommer i
organisationen pga detta. Det kan leda till frustration, osékerhet och en 6kad konfliktrisk hos
de anstéllda eftersom forvéntningarna &r véldigt otydliga. Vid stressade situationer med hog
arbetsbelastning ar det 1tt att konflikter och mobbning uppstar inom gruppen eftersom man
behover fa avreagera sig. En konfliktrddd ledare i kombination med ett daligt ledarskap gor

dé att mobbning léttare kan och far infinna sig pa en arbetsplats. Om ledaren fornekar att det
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finns konflikter och ddarmed inte hjélper till att 16sa dessa 1 tid kan det ge grund till mobbning
(Hallberg & Strandmark, 2004).

2.5 Konsekvenser av mobbning

Oavsett orsak till varfor mobbning uppstar pa en arbetsplats ger det betydande fysiska och
psykiska konsekvenser for den utsatte och dessutom betydande kostnader for savil
arbetsgivaren som samhiéllet. Den mobbade skadas rent fysiskt eller far a&ngest av att ga till
jobbet. Sjilvfortroende forsvinner, sjdlvkénslan blir drabbad och risken for att drabbas av en

depression dr fordubblad (Hwang & Nilsson, 2014).

Foljden av mobbning blir stress och ldngvarig stress ger konsekvenser for bade hjarnan och
kroppen. Det kan 1 sin tur leda till huvudvirk, yrsel, somnsvérigheter och depression. En
person som under en ldng tidsperiod har blivit utsatt for mobbning kan d&ven komma att bli

personlighetsforandrad (Ergil, 2021).

Nar en person som blivit utsatt for mobbning berittar for en utomstdende vad som har hént
och vad hen har blivit utsatt for, dr det véldigt vanligt att den som lyssnar minimerar historien

99 <¢

och viftar bort hdndelsen med uttryck som; “dsch, det ar vél inte sé farligt”, “dr du siker pa

att du inte har missuppfattat det”, “hen menade sékert inget illa”, “skaka av dig det” (Tracy et
al., 2006).

Vi ménniskor véljer in i det sista att undvika konflikter och konfrontationer, darfor ar det latt
hént att bdde chefer och kollegor fornekar att det forekommer mobbning pé deras arbetsplats.
Det ar latt att bara vifta bort och minimera hiandelser som de ser eller hor, for att inte behova
bli involverade. Ménga ténker att problemet forsvinner bara man inte latsas om det och ofta
handlar det om okunskap hur man ska agera i situationen. Flera mobbningsoffer undviker just
av den orsaken att beritta sin historia om vad de har blivit utsatta for, eftersom det ofta
bagatelliseras nir de anfortrott sig 4t ndgon. Manga ginger &r det bdde skam- och
skuldkénslor inblandade 6ver att man blir mobbad pa sin egen arbetsplats. Det édr delvis ocksa
en orsak till varfér manga rapporter om arbetsplatsmobbning inte blir gjorda (Hallberg &

Hallberg, 2016).
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Skammen, obehaget och lidandet kan dven kvarsta for den mobbade l1dngt efter att
mobbningen har upphort, vilket kan medfora problem i familjelivet, ekonomiska problem,
innebdra social distansering, ge dalig sjdlvkéansla eller andra allvarliga hilsokonsekvenser
sdsom depression, angest, somnstorningar eller 1 vérsta fall sjdlvmord (Nilsson &

Waldemarson, 2016).

2.6 Hur en anstalld kan ga tillvdga om hen blir utsatt for mobbning

Om en person upplever mobbning pa sin arbetsplats ska hen i forsta hand borja med att prata
sakligt och lugnt med den som mobbar, beritta for personen vad som har upplevts som ett
osakligt beteende och be personen i fraga sluta med det. Om mobbningen fortsétter trots
tillsédgelse behdver man gé vidare med drendet. P4 manga arbetsplatser finns det fardigt
uppgjorda rutiner for hur man ska agera nér man blir utsatt for mobbning, trakasserier och
osakligt bemotande. Ta del av anvisningarna och agera enligt rutinerna som ér avsedda for
den egna arbetsplatsen. Om inga anvisningar finns kan ndrmaste forman kontaktas. Om det ar
formannen som mobbar, kontakta formannens chef och be hen behandla drendet

(Arbetarskyddsforvaltningen/Tydsuojelu, 2022a).

Den som blir mobbad kan med fordel ocksé kontakta arbetarskyddsfullméktige pé sin
arbetsplats som bdde kan fungera som stod for den utsatte och hjilpa till att ta drendet vidare.
Vid behov kan dven foretagshélsovarden kontaktas. Det finns olika lagar och forordningar
som stir bakom den anstillda i situationer av osakligt bemoétande, dessa lagar tas upp i ett
eget kapitel lite langre fram 1 arbetet. Arbetarskyddsmyndigheten finns ocksé tillhands. De
foljer med och kontrollerar att lagen f6ljs och kan vid behov kontaktas ifall hjalp behdvs med

att exempelvis tolka lagen (Tehy, 2021).

Oavsett vilken position man har pa jobbet och oavsett orsak till mobbningen rekommenderar
Blomberg (2016) 1 sin bok att man bor dvervéga att utan drojsmal ta till flykt om det inte gér
att fa ett ordentligt stod 1 situationen, t.ex. frin formannen, en hogre chef, HR-avdelningen,
facket, foretagshilsovérden, kollegor eller vinner. Om det inte heller finns en konkret

forhoppning om att en fordndring av situationen sker inom en dverskadlig tid bér man ocksé
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overviga flykt. For att en fordndring ska kunna ske krivs det att foretaget ér relativt
vilfungerande och har en plan pa hur dylika problem hanteras eller att foretaget ar beredd att
kalla in professionell och oberoende hjilp. Om det inte vidtas atgirder eller finns tillrackligt
med stdd i en mobbningssituation finns det risk for utveckla en kraftig ohélsa i ndgon form
och da spelar det inte langre nagon roll hur ritt man som utsatt har. Att fly och pa eget bevag
lamna foretaget kan dé& vara det enda alternativet som finns kvar for att skydda sin egen hilsa,

det &r helt enkelt inte vért att brytas ner (Blomberg, 2016).

Vid beslut om att stanna kvar inom foretaget, bor den anstédllda gora allt for att separeras frén
den som mobbar. Om mojligt kan hen t.ex. byta avdelning eller arbetsuppgifter. Vid en
ordentligt eskalerad mobbningssituation ar det véldigt svart att f4 de berdrda parterna att
fungera tillsammans igen, darfor behovs dtgirder fran foretagets hill, som t.ex. en
omplacering. Om det vidtas atgérder 1 ett tidigt skede innan allt har hunnit eskalera och
urarta, kan det ddremot vara mojligt att sakta men sikert jobba sig tillbaka till ett bra
samarbete mellan parterna. I sddana fall krdvs det ordentliga insatser fran foretagets hall till

de inblandade parterna (Blomberg, 2016).

2.7 Statistik

Det ar svart att veta exakt hur vanligt det &r med mobbning pa arbetsplatsen. Det finns hogst
troligen ocksa ett stort morkertal bland insamlade uppgifter eftersom mobbning alla gdnger
inte anméls. Stora studier som gjordes 1 Skandinavien dr 2001 visade d4 att 4 % av den
arbetande befolkningen drabbas regelbundet av mobbning pa sin arbetsplats. Motsvarande

studier gjorda enbart i Finland visade att procenttalet var hogre, 10 % (Salin, 2001).

Vid en jimforelse av Salin (2001) tidigare forskning och statistik frdn Arbetslivsbarometern
(2021) visar den nyare undersokningen att ett storre antal personer an tidigare blir utsatta for
mobbning. Undersokningen frén Arbetslivsbarometern visar att 18 % av alla manniskor 1
arbetsfor alder ndgon ging har blivit utsatt for mobbning (Arbets- och ndringsministeriet,

2022).
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Hallberg och Hallberg (2016) skriver i sin bok att undersdkningar har pavisat att mobbning
forekommer som mest pa enkdnade arbetsplatser och de mest utsatta ar anstéllda inom vard-
och utbildningssektorn. Risken for mobbning pa arbetsplatsen ar 16 gédnger hdgre inom den

offentliga sektorn i jamforelse med andra organisationer som finns i samhéllet.

I Salins (2001) forskning visar resultatet att endast 11,6 % av kvinnor och 5 % av min
rapporterade att de hade blivit utsatta for mobbning. Kvinnor tyckte att mobbning i form av
ryktesspridning och negativa antydningar om deras privatliv var jobbigast att bli utsatt for,
medan mén tyckte att det var jobbigast nédr det handlade om deras sétt att utfora specifika

arbetsuppgifter.

2.8 Lagstiftning

Det finns flera olika lagar och paragrafer som ger stod till en anstélld som blir utsatt for

mobbning eller trakasserier pa sin arbetsplats.

2.8.1 Arbetarskyddslag
I arbetarskyddslagen 1 kap. 1 § stér det att lagen &r till for att forbéttra arbetsmiljon for de
anstdllda. Trakasserier och all annan typ av osakligt bemodtande av en arbetstagare gentemot

en kollega, som kan orsaka bekymmer eller medfora risker for kollegans hélsa eller sikerhet,

ska undvikas enligt 4 kap. 18 § (Arbetarskyddslag, 2002).

Niér arbetsgivaren far vetskap om att det forekommer mobbning eller annat osakligt
bemdtande pd arbetsplatsen som medfor risker for en anstillds hélsa eller sdkerhet, har
arbetsgivaren en skyldighet att genast vidta atgérder for att {4 bort missforhallandet enligt 5
kap. 28 § (Arbetarskyddslag, 2002).

2.8.2 Diskrimineringslag

Syftet med diskrimineringslagen &r att forebygga diskriminering och frdmja likabehandling
pa arbetsplatserna, samt att effektivisera rittssikerheten for den eller de personer som pa
ndgot sétt har blivit utsatt for diskriminering. Férutom direkt eller indirekt diskriminering

omfattas dven trakasserier av diskrimineringslagen (Diskrimineringslag, 2014).
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Niér en persons médnniskovérde kranks handlar det om trakasserier. Om beteendet gor att
personen i fraga forodmjukas eller fornedras, eller om ndgon upptrader aggressivt, fientligt
eller hotfullt mot personen péa grund av hilsotillstdnd, sexuell ldggning, asikt,
familjeforhallande eller dylikt &r det fragan om trakasserier som gér under
diskrimineringslagen. Ett exempel pa trakasserier 4r 6knamn pga nagons sexuella liggning
eller rasistiska skdmt. Oavsett om det grundar sig pé fakta eller antaganden om personen i
fraga eller nigon i dess nérhet, dr diskriminering inte tillatet pa arbetsplatsen. Om
arbetsgivaren fér vetskap om att trakasserier forekommer pé arbetsplatsen méste hen
omedelbart ingripa utan drojsmal, annars anses arbetsgivarens handlande ocksé som en

diskriminering, detta enligt 1 kap. 14 § (Diskrimineringslag, 2014).

2.8.3 Rattsliga konsekvenser av mobbning

Att mobba en annan person ér en olaglig handling. Den som utsitts for mobbning ska
behandlas som ett brottsoffer och den som mobbar kan dras infér domstol och domas till att
betala skadestind 4t den drabbade. Aven den ansvariga chefen kan bli ddmd om hen inte

agerar, eftersom hen ocksa har ett ansvar i det hela (Ostberg & Eriksson, 2009).

Enligt strafflagen 47 kap. 3 § kan en person bli bestraffad for att ha diskriminerat nagon pa
arbetsplatsen. Den som har diskriminerat en annan person kan domas till boter eller fangelse i
upp till sex manader. Vid lindrig misshandel sasom kroppslig krinkning, t.ex. slag och
sparkar, som 1 vissa kan férekomma vid mobbning, doms personen i fraga till boter enligt

strafflagen 21 kap. 7 § (Straftlag, 1889).

2.9 Hur en arbetsplats kan motverka mobbning

Adams et al. konstaterade redan ar 1997 att det redan i1 bérjan av en anstillning bor finnas en
tydlig strategi och policy gillande foretagets viardegrund som alla nyanstéllda far ta del av.
Detta for att 14gga upp grunden for gott beteende, visa vilka regler och rutiner som géller och
hur man jobbar pa arbetsplatsen. Samma sak giller dn idag pa arbetsplatser virlden dver.

(Adams et al., 1997).

Pé arbetsplatsen bor det satsas pa att jobba forebyggande for att motverka mobbning och

annat osakligt bemdtande. Det bor ocksa utformas tydliga spelregler for hur man beter sig pé
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arbetsplatsen och jobbas pa att aktivt varda och hélla fast vid dessa regler i alla lagen. Man
bor bygga upp en klar och tydlig ansvarsfordelning och ha rutiner for organisering av
arbetsuppgifterna for att undvika konflikter pga otydliga arbetsuppgifter. Man bor dven striva
efter att skapa en god atmosfér och en trygg arbetsgemenskap pé jobbet. Genom regelbundna
moten dir arbetet och malsittningen med arbetet diskuteras, regelbundna utvecklingssamtal
tillsammans med formannen, ett rittvist och jimlikt bemotande, uppmuntran och stod, en
vélfungerande kommunikation och en ordentligt inskolning skapar det en trygg

arbetsgemenskap (Tehy, 2021).

Konflikter uppstar mer eller mindre hela tiden och inte ens pa den mest vilfungerande
arbetsplatsen med en trygg arbetsgemenskap ér det helt konfliktfritt. Om en konflikt blir 16st i
tid dr det inte sa allvarligt, men om en konflikt fortgar kan det till slut leda till mobbning. For
att aktivt kunna motverka mobbning bor en arbetsplats ha utformat tydliga riktlinjer, en sa
kallad anti-mobbningsplan, for hur man ska agera om nagon blir utsatt. Da blir det enkelt och
tydligt for bade arbetstagare och arbetsgivare att folja den och veta hur man ska gé tillviga

och agera for att mobbning ska kunna stoppas 1 tid innan allt eskalerar (Tehy, 2021).

Arbetsplatsen bor satsa pa att ha ett bra ledarskap och kontinuerlig utbildning av chefer och
formén. En ledare bor regelbundet f6lja med hur klimatet &r i arbetsgruppen, med maélet att
upptécka situationer som inte fungerar och da kunna ta i itu med problemen och hitta
16sningar i tid. Om det finns psykosocial belastning, vilket innebér t.ex. for hogt arbetstempo,
stress och orimligt ansvar som dventyrar den anstélldas hdlsa behover detta atgérdas.
Varningstecken kan vara ett dkat antal tvister inom arbetsgruppen, dkad sjukfranvaro eller
fordandringar 1 beteendet hos en person. Regelbundna utvecklingssamtal och olika
medarbetarundersokningar eller personalenkéter kan hjélpa till att identifiera dessa problem

(Arbetarskyddsforvaltningen/Tydsuojelu, 2022b).

En bra typ av medarbetarundersdkning ett foretag kan anvinda sig av dr forslagsvis
“&Frankly”. Den kan anvindas 1 app, pa webb eller via e-post. &Frankly skickar regelbundet
ut fragor till medarbetarna som de anonymt far svara pa, sen sammanfattas svaren och kan

jamforas med tidigare veckor. Det ger en bra helhetsoversikt men dven detaljer var det finns
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brister och hur medarbetarna mér. Utgaende frén undersdkningen kan vidare atgérder tas for

att forbattra arbetsmiljon for de anstillda (Andfrankly, 2022).

2.9.1 Nolltolerans

Maénga har sdkert hort talas om nolltolerans mot mobbning pa en arbetsplats, men vad innebér
det riktigt i praktiken? Det innebér att alla inom foretaget, bade chefer och anstillda har en
skyldighet att omedelbart agera om det férekommer mobbning pa arbetsplatsen. Den som blir
vittne till en mobbningssituation ska aktivt ingripa. Nolltolerans mot mobbning ska dven
innebdra att den eller de personer som blir mobbade omgéende ska f& hjélp och stdd att vaga
kliva fram och driva drendet vidare genom att kridva att mobbningen ska upphora. Ledningen
bor klart och tydligt visa att mobbning eller ndgon annan form av trakasserier inte accepteras
pa arbetsplatsen. Varje enskilt fall av mobbning pa arbetsplatsen ska omedelbart sakligt och

utan dr6jsmal utredas (Arbetshélsoinstitutet, n.d.-a).

Vid en eventuell mobbningssituation som har uppstatt behdver arbetsgivaren overvaka och
folja upp att dtgérderna som har vidtagits har varit tillrackliga for att stoppa mobbningen. Om
sa inte &r fallet har arbetsgivaren ritt att ta till disciplindra atgérder, t.ex. ge en varning &t
personen som mobbar alternativt omplacera personen i fraga

(Arbetarskyddsforvaltningen/Tyodsuojelu, 2022a).

2.9.2 Ledarskap

En ledare har en viss auktoritet. Ledaren ar den personen som bor gora klart att varken
mobbning eller trakasserier tolereras pa avdelningen eller i arbetsgruppen. Som ledare slipper
man inte undan genom att ge nadgon en klapp pa axeln. Ledaren behover fungera som medlare
och hjélpa till att 16sa upp problem som uppstar. Om det inte lyckas behover ledaren hinvisa

vidare, t.ex. genom att tillkalla HR-avdelningen eller foretagshélsovérden (Leymann, 1986).

Manga ledare underskattar sin egen betydelse pa arbetsplatsen och har svért att forsta att de &r
viktiga for andra och for att arbetet ska vara vélfungerande. Att kunna ta sig sjilv pé allvar
som ledare ar viktigt for alla inom arbetsgruppen och dven for att kunna bli respekterad av
andra. Bara fOr att ledaren inser att hen ar en betydelsefull person, betyder inte det att hen

nedvirderar sina kollegor (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2018).
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Nér det kommer till mobbning har ledaren en stor roll i att halla mobbningen pa avstand.
Ledaren bor vara engagerad i sina medarbetare och finnas tillhands for alla. Ledaren bor inse
vikten av att stdndigt jobba med den psykosociala arbetsmiljo som alltid dr under férdndring
och dirfor behdver vardas. Det handlar t.ex om trivseln med kollegor, tilldelade
arbetsuppgifter, sjdlva arbetsplatsen, mdjligheter till personlig utveckling och att paverka sin
egen arbetssituation. Det behover finnas utrymme att utvecklas men dven tydliga ramar pa
arbetsplatsen och mojlighet till att fi &terkoppling om man har fel fokus. Ledaren behover
finnas med sina kollegor 1 badde med- och motgangar och kunna ge konstruktiv kritik. Bra
beteenden ska belonas och uppmirksammas medan negativa beteenden bor tas itu med.
Gruppen behdver trinas att 16sa arbetskonflikter pa egen hand och att halla varandra

informerade om saker som berdr arbetet (Ostberg & Eriksson, 2009).

2.9.3 Gruppdynamik

Det kan vara en utmaning att fa ihop en vélfungerande grupp. Gruppens grepp kan vara
harfin. En arbetsgrupp kan fungera som peppande och stéttande men den kan dven kénnas
kvévande, likt ett strypgrepp. Hir behover ledaren vara vaksam och f6lja med. Ibland kan det
behova goras omindringar pa arbetsplatsen och i grupperna for att ssmmanhallningen ska bli

battre (Klintman et al., 2018).

Kommunikation &r av ytterst stor vikt i en grupp. Bra kommunikation behovs for att gruppen
ska fungera vil, kunna fatta beslut tillsammans, 16sa problem, skota relationer och formedla
information. Hur gruppen kommunicerar uttrycker i stort sétt ocksd hur gruppens atmosfir ar.
For att man ska kunna bygga upp bra trygghet och sjdlvkénsla i arbetslivet behdver man bli
uppskattad, sedd och respekterad av omgivningen. Att bli uppskattad ger gruppen niring och
ny motivation. Uppskattning dr ocksa av stor betydelse for bade hilsa och arbetslust. En
studie som Lennéer Axelsson och Thylefors (2018) skriver om i sin bok pavisar att
arbetsmiljon dr mer konfliktfri och man trivs battre pa jobbet om man blir uppskattad. Detta i

sin tur leder ocksa till minskad sjukfrdnvaro (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2018).

Nir det handlar om gruppdynamik finns det enligt Ostberg och Erikssons (2009) en teori som

kallas for Amphiomodellen. Det dr en metod for att identifiera mobbningskulturer och enligt
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teorin finns det fyra olika typer av grupper. Beroende pé hur ledaren till gruppen é&r finns det

dven olika stor risk for att mobbning uppstar inom gruppen;

1.

2.

3.

4.

Den trygga gruppen. Den hér typen av grupp dr mobbarens 6ken och har ett fokuserat

ledarskap som bas. Konflikter finns men de &r tillatna att komma ut och bearbetas
direkt. Ledaren har direktkontakt med alla sina medarbetare och finns dér 1 bade med-

och motgangar. I denna grupp 4r mobbning inte tillaten (Ostberg & Eriksson, 2009).

Den otrygga ambivalenta gruppen. Har har mobbaren sin chans. I denna grupp ér
ledarskapet varierande och nagot otryggt, ledaren har svart att veta vad som &r ritt
eller fel och later kdnslorna styra. Vissa medarbetare har ledaren en god relation till
och till andra ar relationen obefintlig. Ibland &r det bra stdmning, ibland dalig - allt
beror pa dagsformen. Bade gruppen och ledaren ar starkt kdnslostyrda mellan varven
och risk for mobbning finns om gruppen utsitts for langvarig stress (Ostberg &

Eriksson, 2009).

Den otrygga undvikande gruppen. Den hér typen av grupp finns i tvé olika varianter.
En variant med en svag och otrdnad ledare men med resurser att utvecklas. Om den
svaga ledaren far rétt hjilp kan hen f& mobbningen forsvinna. Den andra varianten ar
en undvikande ledare. Det finns en stor osékerhet inom gruppen och ledaren ar
undvikande och vill inte veta av problem, utan viftar bara bort dem och létsas som att
de inte finns. Om mobbning uppstar vill inte ledaren veta av det. Ingen annan i
gruppen vill hellre ta tag i det, eftersom man #r ridd att sjélv bli drabbad (Ostberg &
Eriksson, 2009).

Den otrygga destruktiva gruppen. Hér fods mobbning. Mobbning, utfrysning och
utstotning av en som ténker annorlunda blir ett krav for att 6verleva i denna grupp.
Ledaren har ingen empati for ndgon annan &n sig sjdlv och har anses det vara en
svaghet om man visar kénslor. En medarbetare som stir bakom denna ledare kan
belonas med 16neforhdjning, bonus eller dylikt. Ledaren sétter makt och kontroll
hogst och gor allt for att uppna sitt mal. Allt fungerar fantastiskt i denna grupp om

man frigar ledaren, i verkligheten ir det helt annorlunda (Ostberg & Eriksson, 2009).
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2.9.4 Foretagshalsovard
Arbetsplatsen har med stod av lagen om foretagshédlsovard skyldighet att ordna
foretagshélsovérd till de anstéllda i syfte att bland annat frdmja hélsa och sdkerhet 1

arbetsmiljon for den anstillda (Lag om foretagshélsovard, 2001).

Om en person har blivit utsatt for mobbning och mobbningen faktiskt upphor, innebér inte det
automatiskt att den mobbades starka negativa kénslor eller angest forsvinner direkt. Ledaren
bor se till att en anstéllda som blivit utsatt for mobbning vid behov far stod for att kunna
hantera sina kinslor, exempelvis via foretagshidlsovarden for att triffa en psykolog

(Arbetshilsoinstitutet, n.d.-b).

Foretagshilsovarden samarbetar med arbetsplatsen 1 alla fragor gidllande mobbning och ger
stod till sdvil arbetstagare som arbetsgivare. Foretagshélsovarden finns ocksa till hands vid
trepartssamtal®>. Om sjukfrdnvaro har pdgatt i mer dn 30 dagar kopplas foretagshilsovarden in
och trepartssamtal paborjas. Syftet med ett sddant samtal dr att finnas till hands och som stod
vid arbetsoforméga och sjukfranvaro, for att hjdlpa den anstillda att komma tillbaka till

arbetslivet och fa hjilp med stodatgarder som behdvs (Arbetarskyddsforvaltningen, 2022b).

2.9.5 Arbetarskydd

Arbetsgivaren har en skyldighet att se till att arbetet inte orsakar fara for den anstélldas
personens hélsa eller sikerhet. Ett arbetarskydd ar ett samarbete mellan arbetsgivaren och en
utsedd grupp arbetstagare som representerar de anstéllda i olika fragor som beror arbetet. En
av de viktigaste uppgifterna inom arbetarskyddet &r att forbattra arbetsforhallandena pa en
arbetsplats. I arbetarskyddssamarbetet behandlas bland annat fragor som handlar om
arbetstagarens hélsa, sikerhet och arbetsformaga, fragor som har med sjdlva arbetet att gora,
arbetsmiljon, arbetsgemenskapen, nuvarande laget pa arbetsplatsen och aktuella forandringar

inklusive uppfoljning av dessa (Myndigheten for digitalisering och befolkningsdata, 2022).

En riskbedomning ska goras pa arbetsplatsen och utgaende fran den 16ser man problem, réttar
till brister som finns och jobbar forebyggande att inte nya problem uppstér. Arbetsmiljon ska

vara sa trygg och siker som mojligt for arbetstagaren och arbetsklimatet ska vara gott mellan

2 Ett samtal mellan arbetstagare, chef och en representant frin foretagshiilsovarden
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medarbetarna. Mobbning hor till en risk som bor elimineras eftersom det &r en brist 1
arbetsmiljon som kan leda till ohilsa. Ifall man ar utsatt for mobbning pa sin arbetsplats kan
man ocksé vinda sig till arbetarskyddet for att far hjilp och stod (Arbetarskyddscentralen,
2022).
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3. METOD

For att samla in olika erfarenheter och upplevelser av personer som ér eller har varit drabbade
av arbetsplatsmobbning har jag valt att anvinda mig av en anonym webbaserad
enkédtundersokning. Enkéten dr en blandning av bade kvalitativ och kvantitativ
datainsamlingsmetod eftersom jag valt att kombinera mina fragor sa att respondenterna kan
svara med fritt formulerade svar pa vissa fragor, vilket samlar in kvalitativa data. Sedan har

jag ocksa fragor med fasta svarsalternativ, vilket samlar in kvantitativa data.

3.1 Kvalitativ och kvantitativ metod

En kvalitativ undersokning ger oftast véldigt detaljerad information om @&mnet som ska
analyseras. Metoden samlar in data som beskriver istdllet for méter. Egna &sikter, tankesatt
och synpunkter samlas in frdn respondenterna. Om Sppna frdgor anvénds i en
enkdtundersokning dér respondenten kan svara med egna ord ar det en kvalitativ metod som
anviands. Det blir ldttare att forstd &mnet pa djupet men svarare att analysera resultatet (Trost,

2012).

Vid en kvantitativ undersokning fragas det exempelvis efter hur ménga, hur ofta eller hur
vanligt. Vid en enkdtundersokning méts data med siffror och fakta samlas in med hjilp av pé
forhand bestdmda svarsalternativ. En kvantitativ undersdkning &r oftast mindre tidskrdvande
an en kvalitativ undersokning eftersom det gér betydligt snabbare att analysera resultatet som

ar maétt 1 siffror (Momentive, 1999-2022a).

Vid en enkédtundersokning hjilper kvantitativa data till att f4 en helhetsbild medan kvalitativa
data star for detaljerna och gor det mera personligt. Nackdelen med en kvantitativ metod ar
att den saknar djupet som kan fas nér en kvalitativ metod anvénds. Ifall man behdver komma

at dmnen som kraver forstaelse ar en kvalitativ metod att foredra (Momentive, 1999-2022a).
Dessa metoder kan ocksa anvédndas i kombination med varandra och det kan ménga ganger

vara en fordel att kombinera metoderna, speciellt om det dr en omfattande undersékning som

gors. Det kvantitativa méter och bekréftar det som redan har antagits, medan det kvalitativa
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kanske identifierar nya problem eller ger mojlighet till att fordjupa sig i &mnet (Eliasson,

2013).

3.1.1 Enkatundersokning

En enkat dr ett skriftligt frageformulédr som kan innehalla bade slutna och 6ppna fragor. Det
betyder att det kan vara fardiga svarsalternativ att fylla i (t.ex. ja/nej-fragor) eller fragor som
kan besvaras med egna ord. En enkét anvidnds nir man vill samla in data frén olika
privatpersoner, foretag eller grupper. For att f4 sa hog svarsandel som mdjligt bor fragorna
formuleras vél och vinklas s att det vicker en nyfikenhet for undersdkningen hos
respondenterna. Vid en enkdtundersokning ar det viktigt att inte stilla for manga eller langa
fragor utan verkligen bara frdga sddant som r relevant och man 6nskar fa svar pa

(Christensen et al., 2016).

Det finns olika typer av enkéter och varianter pa hur en enkét kan fyllas i. Om enkéten ar
sjdlvadministrerande handlar det om en postenkét, webbenkat eller besoksenkit och da &r det
respondenten sjilv som fyller i svaren. Om enkéten &r intervjuadministrerande ar det
intervjuaren som fyller i enkéten, detta sker exempelvis genom en telefonintervju eller pa
stan-intervju, vilket innebar att ett fysiskt méte med en méanniska var hen ombeds delta i
undersokningen. En besoksenkét kan ocksa i vissa fall fyllas i av en intervjuare (Christensen

et al., 2016).

Jag har valt att ha en sjdlvadministrerad enkét. Eftersom begreppet mobbning ar ett kinsligt
dmne tror jag att det dr det enklaste séttet att far in flest svar pd. For respondenterna dr det
enklare att svara drligt 4ven pa kansliga fragor eftersom det &r léttare att vara anonym vid en
webbenkdit, ingen annan ser eller hor, enkéten ér inte postad till hemadressen och den behdver

inte skickas tillbaka per post (Christensen et al., 2016).

3.1.2 Pilotenkat
Eftersom det inte finns nagon mojlighet att stélla foljdfragor eller dndra pé svarsalternativ vid
en webbenkdt, dr det viktigt att [igga ner mycket tid pd att forbereda frageformuléret innan

det skickas ut (Christensen et al., 2016).
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Syftet med en pilotundersokning ar att pd forhand skicka ut enkéten till en liten grupp
manniskor som testar besvara fragorna och ger kommentarer om hur de tolkar frdgorna och
svarsalternativen. Det gors for att man ska kunna upptécka och losa eventuella fragetecken

som finns pa enkéten, innan sjilva huvudenkéten skickas ut (Berntson et al., 2016).

Jag valde darfor att skicka ut en pilotenkdt till tio av mina vanner och kollegor som innan den
riktiga enkéten skickades ut fick testa svara pd fragorna och skicka in enkédten. Efter det fick
de komma med &sikter och utvecklingsforslag gillande enkdtens uppbyggnad och frdgornas
formulering. Tack vare min pilotenkit kunde jag fa bekréftelse pa att enkédten var létt att
forsta, att fragorna tolkades pa rétt sitt, samt att undersokningen var relevant i forhallande till

min fragestéllning och syftet med enkéten.

3.2 Urval

Jag valde att dela enkiten pa sociala medier. Jag delade den pa min personliga Facebooksida
samt i Facebookgrupperna “Férildrar pd Aland” och “Alindska tips, frigor och funderingar”.
De som tog del av enkéten pa Facebook ombads dven att dela enkédten vidare for att den
skulle fa storre spridning. Enkéten skickades ocksé ut per e-post till alla studerande och all
personal pad Hogskolan pa Aland samt till mina kollegor p4 Omsen Forsikringar.
Undersokningen fanns tillganglig under en begransad tidsperiod. Eftersom min malgrupp var
véldigt bred och tiden var knapp valde jag att utgé fran ett icke-slumpmaissigt
bekvamlighetsurval for att {4 ihop tillrackligt manga respondenter till min undersékning. Den
typen av urval kan jamforas med “man tager vad man haver” och undersoker de personer som

lattast besvarar enkédten (Momentive, 1999-2022b).

3.3 Etik

Nér en marknadsundersokning ska genomforas ska man alltid se till respondentens bésta. De
flesta marknadsundersdkningar dr helt beroende av att allmédnheten deltar i undersokningen,

darfor ar det viktigt att undersdkningen genomfors pa ett bra sitt sd att fortroendet bibehélls.
Med etik menas att det behdver dverensstimma med vad som uppfattas som god moral, dvs.
uppfattningen om vad som &r ritt och fel, vilket dven dr det som styr manniskors virderingar

av olika handlingar. Som undersdkare behdver man ta hdnsyn till olika etiska aspekter,
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speciellt i situationer dir det kan finnas risk att en person kan ta psykisk, fysisk eller

ekonomisk skada av undersokningen (Christensen et al., 2016).

De som 1 forsta hand paverkas om en undersokning inte ar etiskt korrekt genomford &r
bestillaren, undersdkaren sjélv och respondenterna. Personer i deras niarhet sasom
familjemedlemmar eller personal vid det bestillande foretaget kan ocksa indirekt paverkas.
Andra individer 1 samhillet kan ocksa péverkas nér resultatet av marknadsundersdkningen
presenteras. Behandla andra sdsom du sjilv skulle vilja bli behandlad, 4r en gyllene regel man
kan tidnka pd nér det kommer till marknadsundersdkningar och etik. Som undersokare dr man
skyldig till att ta ansvar for att resultatet anvands och tolkas pa ett regelratt satt samt se till att

respondenten forblir anonym (Christensen et al., 2016).

Respondenterna har deltagit anonymt och helt frivilligt 1 undersékningen. I borjan av enkédten
fanns det en forklaring om vad undersokningen handlade om och respondenterna kunde vilja
att avbryta nér som helst. Jag anser att min undersokning har god etik och jag har varit noga

med att respondenterna ska forbli anonyma.

3.4 Genomforande

Datainsamlingen gjordes elektroniskt via programmet Google Forms. Fragorna var utformade
utgéende frn den teori och lagstiftning som tas upp i arbetet och med hénsyn till
fragestillningarna och syftet med arbetet. Totalt blev det elva stycken fragor. En del fragor
hade slutna svarsalternativ och en del fragor var 6ppna fragor som kunde besvaras med egna

ord av respondenterna.

3.5 Analysmetod

Data fran de slutna frdgorna gick enkelt att analysera och resultatet sammanstélldes i form av
diagram for att det skulle bli lattoverskadligt. Det gar smidigt att sammanstilla data om man
anvinder sig av en webbenkdét eftersom all data finns fardigt digitalt och inte behdver matas

in manuellt (Christensen et al., 2016).
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De 6ppna fragorna analyserades forst i form meningskoncentrering. Det innebér att langa
meningar koncentreras till korta sammanfattande meningar for att f4 fram det mest centrala.
(Kvale & Brinkmann, 2014). Efter att ha bearbetat svaren pa de 6ppna fragorna
kategoriserade jag svaren i ett Google Kalkylark for att forst fa fram hur manga som hade

svarat samma sak och for att sedan kunna sammanfatta svaren.
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4. RESULTAT

I den hér delen av arbetet presenteras innehéllet och resultatet av den genomforda
enkdtundersokningen. Undersdkningen som gjordes var helt och héllet webbaserad och den
fanns tillgdnglig online under tiden 8.11-11.11.2022. Malet med enkéten var att under den hér
korta tidsperioden na ut till s manga personer som mdjligt, som alla i ndgot skede av sitt liv
har blivit utsatt for arbetsplatsmobbning. Enkdten besvarades helt anonymt. Det slutliga

antalet besvarade enkéter blev 92 stycken.

4.1 Presentation av enkatens uppbyggnad och resultat

Nedan redovisas en sammanstéllning av svaren pa alla enkétfragor skilt for sig. I slutet av
arbetet bifogas alla kommentarer pa de 6ppna fragorna i form av en bilaga. Vissa ord har

blivit censurerade i bilagorna for att bibehalla respondenternas anonymitet.

4.1.1 Inledande fraga

Forsta enkitfragan bestod av en fraga med endast ett svarsalternativ och en tillhdrande
beskrivande text med en definition pa vad mobbning dr. Anledningen till att enkédten
utformades pa det sittet var for att det skulle fa respondenten att tinka efter om det faktiskt ar
mobbning hen har blivit utsatt for och samtidigt ge en beskrivning pd vad som kan tolkas som
mobbning ifall ndgon var osédker. Figur 1 visar att 100 % hade svarat ja pa fragan och det

bekriftade dven att antalet respondenter var 92 stycken.

1. Har du blivit utsatt for mobbning* pa din arbetsplats? Om ditt svar &r nej tackar jag for visat intresse och ber
dig att inte delta i undersékningen.

92 svar

Figur 1. Inledande fraga
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Texten med en definition pa vad mobbning dr som fanns att 1dsa 1 enkéten var utformad enligt

foljande;

* Mobbning kan forekomma i olika former pd en arbetsplats. Det dr upp till dig sjdlv att
avgora om du har varit utsatt for mobbning eller inte. Mobbning kan vara att man behandlas
som luft eller blir utfryst fran gruppen, att det gors fula miner, suckar, blickar,
ryktesspridning om en som person, nedldatande kommentarer, hanskratt, att man blir hdrmad

eller retad. Det kan dven vara slag, sparkar, sonderrivna kldder, knuffar med mera.

For att det ska kallas mobbning bor det vara flera upprepade oonskade negativa handlingar
eller beteenden som dr riktade mot dig som person. Det bor paga systematiskt under en

ldngre tid (oftast minst sex manader) och utféras av en eller samma person eller personer.

4.1.2 Konsfordelning

Majoriteten av respondenterna som besvarade enkéten var kvinnor. 83 stycken var kvinnor,
vilket innebar totalt 90,2 % av alla som svarade, 8 stycken var mian medan 1 av
respondenterna hade svarat annat och identifierar dirmed inte sig som varken man eller

kvinna. Se figur 2 nedan.

2. Kon?

92 svar

® Man
@ Kvinna
Annat

Figur 2. Kénsfordelning bland respondenterna

4.1.3 Aldersfordelning
Spridningen av enkéten lyckades bra och resultatet visade en relativt stor variation av aldrar

bland respondenterna. I figur 3 kan man se att 6 personer av de som svarade var under 25 ar,
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14 personer var mellan 25-34 &r, 36 personer var mellan 35-44 ar, 26 personer var mellan

45-54 ar och 10 personer var 55 ar eller dldre.

3. Alder?
92 svar
55 ar eller aldre Under 25 ar
10,9% 6,5%
25-34 ar
15,2%
45-54 ar
28,3%
35-44 ar
39.1%

Figur 3. Aldersfordelning bland respondenterna

4.1.4 Vem utsatte dig for mobbning?

Respondenterna kunde vilja att fylla i ett eller flera olika svarsalternativ pé frdgan “Vem var
det som utsatte dig for mobbning pé din arbetsplats?”. Det fanns tre fardiga alternativ;
kollega, forman och hogre chef, samt en ruta dir det gick att fylla i ett eget alternativ med
egna ord om inte de andra alternativen passade in. Resultatet presenteras i kategorier enligt
hur de olika svaren kombinerades av respondenterna. 25 personer svarade att det var en
kollega som hade mobbat dem. 21 personer svarade att det var formannen, 13 personer
svarade att det var en hdgre chef. 6 personer svarade att det var en kombination av bade
kollega, forman och hogre chef. 13 personer svarade att det var bade kollega och forman som
utsatte dem for mobbning, 4 personer svarade att det var kollega och hégre chef, medan 9
personer svarade att det var bade forman och hogre chef. 1 person svarade styrelse. Se figur 4

for att fa en Overblick Gver resultatet.
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15
10
5
1
0
Kollega Férman Hogre chef Kollega, Kollega Kollega Foérman Styrelse
férman och och hogre och hogre
och hogre  férman chef chef
chef

Figur 4. Fordelning 6ver vem som stod for mobbningen av den utsatta

4.1.5 Policy for hur mobbning hanteras

Det var en ganska jimn fordelning av svaren pd den femte frdgan som handlade om det fanns
nagon policy for hur mobbning hanteras pa arbetsplatsen. I figur 5 kan svarsfordelningen ses
i form av ett diagram. Den storsta kategorin bestod av 36 stycken svar och dér svarade
respondenterna att de inte visste om det fanns ndgon policy for hur mobbning hanteras pa
deras arbetsplats. 31 av respondenterna svarade att det fanns en policy for det, medan 25

respondenter svarade att det inte fanns ndgon policy.

5. Har/hade din arbetsplats nagon policy for hur man hanterar mobbning pa arbetsplatsen?
92 svar

® Ja
@ Nej
@ Vet gj

Figur 5. Svarsférdelningen pd om det finns ndgon policy for hur mobbning hanteras pd arbetsplatsen
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4.1.6 Berattade du om mobbningen for forman/chef?
57 respondenter uppgav i enkdtundersokningen att de hade beréttat for en forman eller hogre
chef om mobbningen de hade blivit utsatta for, medan 35 respondenter svarade att de inte

hade berittat. Se figur 6.

6. Berattade du for din forman/hdgre chef att du blivit utsatt for mobbning?
92 svar

® Ja
@ Nej

Figur 6. Antal som berdttade att de hade blivit mobbade

4.1.7 Vilka foljder gav det nar du berattade om mobbningen?

Det ér svért att pa forhand veta vilka foljder det kan ge om man berittar for sin forman/hogre
chef att man har blivit utsatt for mobbning. Darfor var detta en 6ppen friga, vilket innebar att
respondenterna fick svara med egna ord. En sammanstillning av alla kommentarer visade att
vildigt ménga respondenter hade svarat att inget hinde. Flera hade svarat att det gjordes
trepartssamtal men att det inte gav négot resultat. Nagra svarade att det ledde till samtal,
endera med berdrd person, psykolog eller hdgre chef. For nigra av respondenterna blev det
mera problem efter att de hade berdttat om mobbningen som pégick, medan det for nagra
respondenter ledde till att de sade upp sig. Det fanns dven nagra positiva kommentarer som
att mobbningen upphdrde, chefen borjade ndrvara mera, det vidtogs dtgérder och att de parter

som varit inblandade i mobbningen separerades. Nedan bifogas en del av kommentarerna.

“Mobbningen blev dnnu vérre.”
“Inga atgirder”
“Jag skall undvika kollegan som det handlar om”

“Beriittade for HR-chefen, ledde till trepartssamtal som inte gjorde nagon skillnad”
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“De sédrade pa oss och véra arbetsuppgifter. Vi dndrade dven min arbetstid sa att jag hade
kaffepaus péd annan tid dn kollegan.”

“Ett ryck pa axlarna och svaret att jag inte ska ta det sd hart.”

“Berittade for hogre chef, men inget hande.”

“Inte nagra foljder, valde att sluta pga utfryst”

“Moéten, moten och inget dndrades. Man tog inte mobbning-ordet i sin mun ens.”

“Det slutade med en sjukskrivning frin min sida di ingen hogre upp trodde pa mig.”
“Vi hade diskussion om upplevelsen med de som utsatte mej.”

“Inget. Sade upp mig.”

“Jag fick skulden och de bad mig att sdga upp mig sjalv.*

“Det blev moten med hogre chefer”

“Uppmaning att sjidlv prata med den som mobbade”

“Trepartssamtal hos foretagshilsovirden.”

“Avgangsvederlag”

“Inga. Den som ger sig in i leken, fir leken tila ungefir”

“Jag brakade ihop en dag och kunde inte sluta gréta.Da gick jag till chefen och sade upp mig”
“Jag blev hord och chefen borjade nirvara tva dagar /vecka.”

“Att jag sjukskrev mig tills mitt kontrakt tog slut.”

4.1.8 Om du inte berattade, hur fortsatte mobbningen?

De respondenter som inte hade berittat for sin forman/hégre chef om att de blivit mobbade pé
sin arbetsplats, kunde med egna ord svara hur mobbningen fortsatte. Analysen av svaren
visade att en stor del av respondenterna hade svarat att det inte fanns négot att gora it saken,
eftersom det var chefen eller formannen som stod for mobbningen. Manga skrev ocksa att
mobbningen fortsatte eller eskalerade, en lika stor del skrev att de valde att sdga upp sig. Ett
par bytte arbetsuppgifter och pé det séttet forsvann aven mobbningen, medan tva uppgav att
det ledde till utfrysning och forsimrade arbetsuppgifter. Nedan redovisas nigra av

respondenternas kommentarer.

“Jag orkade inte med situationen och bytte arbetsuppgifter”
“Oforandrad situation.”

“Avslutade anstillningen.”
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“Pa samma sétt da det var min chef som utsatte mig”

“Utfrysning och simre uppgifter”

“Bada chefer mobbade mig och till slut sade upp mig”

“Andra bleyv istillet offer”

“Det var VD:n sjidlv som mobbade sa det fanns inte sa mycket att gora”

“Jag berittade inte eftersom det var forman, chef och personalchef tillsammans som
utsatte mig.”

“Chefen orsakade grupperingar, pratade illa om en. Pastod till andra att man inte var sjuk
dven fast man hade sjukintyg. Tryckte ner vid minsta tillfdlle och speciellt vid utveckling-
och 16nesamtal.”

“Det var som en del av arbetskulturen, alla pa arbetsplatsen deltog i det i mer eller
mindre utstrickning. Si det var ingenting som gjordes it saken.”

“Jag sade upp mig for arbetsplatsen var toxisk”

“Fortsatte och eskalerade”

“Den fortsatte med baktalan och att jag blev utesluten fran schemat, sade till slut upp mig”

4.1.9 Hur paverkade mobbningen den anstallda?

Det fanns fem fardiga svarsalternativ att vilja bland nér det efterfragades hur mobbningen
hade paverkat den anstillda. Det var 4&ven mojligt att fylla i ett eget svar om respondenterna
ansdg att inget av alternativen passade in eller att ndgot saknades. Eftersom det pd den hir
frdgan var mojligt att kryssa i flera svarsalternativ samtidigt fanns det véldigt manga olika
kombinationer av svar. I resultatet redogors darfor antalet ganger ett svarsalternativ hade
besvarats istillet for antalet olika kombinationer som var mdjliga. I figur 7 visas resultatet 1

form av ett stapeldiagram.

51 ganger uppgavs svaret “jag borjade tvivla pa min egen kunskap”, 67 ganger uppgav svaret
“jag ville inte langre ga till jobbet” vilket innebér att hela 72,8 % av alla respondenter kidnde
pa det sittet. 33 ganger uppgavs svaret “jag fick svart att koncentrera mig pa mina
arbetsuppgifter” och 37 personer uppgav att de varit sjukskrivna till f61jd av mobbning. 47 av
respondenterna uppgav att de valde att byta jobb medan det kom in 11 st svar pa punkten
annat. Dér framkom olika psykiska besvér sdsom depression, trauma, riadsla for att g till

kafferummet, utmattning och irritation. En person uppgav att hen borjade ma fysiskt illa nir
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hen sag mobbaren eller mobbarens bil, en annan person uppgav att hen fick en rad fysiska
besvir och att kroppen till slut kollapsade. En person uppgav att hen fick sparken, medan en

person uppgav att hen inte brydde sig men dnda blev att undra varfor det blev som det blev.

80

60

40

20

Jag borjade tvivla Jag ville inte langre  Jag fick svart att Jag blev Jag valde att byta Annat
pa min egen ga till jobbet koncentrera mig pa sjukskriven jobb
kunskap mina

arbetsuppgifter

Figur 7. Antal svar pd de olika svarsalternativen

4.1.10 Onskvérda atgarder fran arbetsplatsens hall

Hir efterfrdgades vad den mobbade personen hade velat att arbetsplatsen skulle ha gjort for
att forhindra eller motverka mobbningen. Frdgan besvarades med fritextsvar av
respondenterna. Det svar som framkom mest frekvent var en dnskan om att arbetsplatsen
skulle sluta forneka att mobbning finns och verkligen ta tag i problemet. Ett aktivt agerande
av chefen som skulle sétta ner foten och vidta atgérder for att f& stopp pd mobbningen t.ex.
genom att ge varning till mobbaren eller omplacera hen. Det 6nskades dven stod, handledning
och verktyg till gruppen for att kunna hantera problemen som uppstatt och en tydlig policy
for hur man motverkar mobbning inom foretaget och att den planen aktivt f6ljs. Ménga
onskade ocksé att cheferna skulle fa béttre utbildning inom personalhantering, konflikter och
krissituationer samt att chefen/formannen skulle bytas ut. Tva skrev att foretaget hanterade

saken bra och gjorde vad de kunde. Nedan finns nadgra av kommentarerna.

“Tagit tag 1 det direkt.”
“Satt stopp for det tidigare. Alla sag och horde. Ingen tog tag i saken.”
“Ordentlig och pétalande policy mot mobbning pé arbetsplatsen och att ledningen beréttar

vad de star for och hur viktigt det &r”
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“Samtal, att fa prata igenom situationen med alla parter inblandade. Vilket inte
gjordes. Inte litt med chefer som ir konfliktridda!!!!”

“Att klara riktlinjer finns som skall f6ljas. Utredning skall goras dven i de fall dir det ar
ledningen som &r orsaken. Stdd och handledning skall erbjudas.”

“Med tanke pa foretagets storlek (ett stort bolag) hade jag onskat att foretaget har
mellanchefer med bra kunskap om krishantering och kommunikation”

“Tar informationen konkret och har en plan. Gdrna med varning for att vid upprepning f&
konsekvenser.”

“Ta ansvar, prata om problemen och ha en forstielse for arbetets natur och omfattning
gora nat konkret o inte bara ha allméinna méten for alla som inte ledde till nidnting”
“Rekrytera ratt!”

“Stitt upp for mig och givit en varning till kollegan, samt omplacerat henne.”

“Jag hade girna sett att arbetsgivaren skulle gett hen allvarligare konsekvenser for sitt
beteende och agerande, s& som de pastés ska gora.”

“Tagit in hjilp utifrian”

“Utbilda sig inom ledarskap och arbetsvdlméende och ta den kunskapen till verklig handling”
“Formannen borde bytas ut.”

“Att de uppifran tog saken pa allvar. Att foretagshilsovardens psykolog och ldkare var
delaktig med HR for att ge sin bild. Nar man blivit mobbad férminskar man sig sjélv och
"tappar till slut talformégan".”

“Skulle dven onska att kunna anmiila mobbning anonymt.”

“Agerat pa personalundersokning dér flertalet tog upp problem med chefen.”

“Jag skulle ga vidare till arbetarskydd men hogsta chefen sitter ocksa déir som chef.
Kanske ska man undvika att ha en och samma person pa bada stillena.”

“Flytta kollegan som utsatte mig”

“Tyckte det togs upp pa ett bra sitt.”

4.1.11 Ovrigt

Den sista frdgan i enkdten var en 0ppen frdga dér respondenterna fick skriva om de hade
nagot annat att tilligga eller ville dela med sig av egna hiandelser eller synpunkter. Vissa svar
var en upprepning av det som tidigare hade framkommit i undersékningen medan andra svar

handlade om annat. Nedan kommer ndgra citat pa dvriga kommentarer:
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“Lyft giarna fragan i media. Gor ett liingre reportage diir utsatta anonymt far dela sin
berittelse. Ett reportage som fir komma i delar sa amnet kommer upp vid flertalet
tillfillen till kaffebordet pa arbetsplatserna.”

“Viktigt att fa bort detta fran arbetsplatser. Hemskt dr det. Handlar mycket om maktmissbruk
och hirskartekniker.”

“Tror att mobbning sker i mycket storre utstrickning 4n man tror.”

“Arbetsgivare borde reagera direkt och utan att den drabbade far négra repressalier av det.”
“Tack for att ni tar upp ett viktigt imne!”

“Vissa chefer mesiga och inte vagar siga till pa skarpen”

“Ett oppet diskussionsklimat dir man kan beritta hur man upplever saker och ting,
utan att bestraffas, ir det viktigaste.”

“Det behdver talas om det mera och fler behdver gora sina roster horda att de r emot
mobbning pé arbetsplatsen. Uppmuntra att kollegor sdger ifrdn om man ser nagon bli utsatt,
ja, listan kan goras ldng. Viktigt &mne!”

“Det finns en unken ledarskapskultur pa Aland, frimst inom det gamla gardet. Utat
sett kan de vara entreprendorer, affirsmén och socialt kompetenta, men mot sina
anstillda kan de vara dryga och maktfullkomliga. Tack och lov hiller det hir pa att
indras och det kommer in en ny generation av modernare och betydligt trevligare
ledare som involverar och inkluderar personalen istéllet for att kora den.”

“Viktigt att stoppa skitsnack. Viktigt att kéinna att man kan lita pa ledningen.”

“Borde finnas en plan hur man géar tillviga vid sin situation p varje arbetsplats.”
“Ja som ovan egentligen. Problemet sitter hos mobbaren och det dr dér insatsen ska goras.
Det hjélper inte att placera om offret/offren dd upphor aldrig mobbningen”

“Idag ér utbildning 14ngt viktigare dn erfarenhet och social kompetens, tyvirr!”
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5. ANALYS

Resultatet av enkdtundersokningen visade att det var blandade aldrar pa respondenterna som
deltog och att alla fem valbara alderskategorier blev representerade. En stor del av
respondenterna (39,1%) 1ag i1 kategorin 35-44 &r, men dven ménga (28,3%) var i kategorin
45-54 ér. Jag anser ddrmed spridningen av enkdten som lyckad, eftersom malet var att nd ut
till s& manga olika respondenter som mdjligt under den korta tidsperioden som den var
tillginglig. Mannen var vildigt underrepresenterade i undersdkningen eftersom det av totalt
92 stycken respondenter endast var 8 stycken mén som deltog. Om det beror pé att mén inte
utsdtts for mobbning i lika stor utstrdckning som kvinnor eller pa grund av de inte vill dela
med sig av personliga hindelser eller ndgot annat &r svart veta. Enligt en forskning som Salin
(2001) har gjort visade resultatet att kvinnor mobbas 1 storre utstrickning dn mén. I den

undersokningen hade 11,6 % av kvinnorna och 5 % av ménnen blivit utsatta for mobbning.

“Kollega” med 27,2 % titt foljd av “forman” pa 22,8 % dominerade som svar pa fragan vem
som hade utsatt respondenten for mobbning. Hogre chef och kollega i kombination med
forman hade 7,7 % vardera. En vanlig orsak till att mobbning uppstér bland kollegor &r en
konflikt som eskalerar och leder till mobbning om konflikten inte stoppas i tid. Enligt
Blombergs (2016) teorier kan det handla om rovjaktsmobbning nér en chef mobbar en
anstélld. Personen 1 fraga kan ha haft otur och rékat vara i vigen nér en chef behover
avreagera sig, har bestdmt sig for att behandla ndgon illa eller hackar pd en person for att ge
en varning till de andra i arbetsgruppen. Den mobbade kan ocksé ha blivit utsedd till

syndabock av sin chef eller kollegor, utan att personen sjélv har gjort nagot illa.

Det var en ganska jimn fordelning bland svaren om arbetsplatsen har ndgon policy for hur
mobbning hanteras. De flesta av respondenterna (39,1 %) svarade att de inte visste om det
fanns ndgon policy. Resultaten pd den frdgan pavisar att arbetsplatserna bor jobba pa att
tydligare fa fram vad som géller pé arbetsplatsen, t.ex. genom att utforma en
antimobbningsplan som medarbetarna vet om att finns och var de kan hitta den. Enligt Tehy
(2021) bor arbetsplatsen ha utformat tydliga riktlinjer i form av en antimobbningsplan for att

det aktivt ska gé att motverka mobbning.
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Av totalt 92 stycken respondenter uppgav hela 57 stycken att de hade beréttat for sin forman
eller hogre chef att de blivit utsatta for arbetsplatsmobbning. Ménga av de respondenterna
uppgav ocksa att det inte gav ndgot resultat fast de hade beréttat. Enligt Diskrimineringslagen
1 kap 14 § maste arbetsgivaren omedelbart och utan dréjsmal ingripa om hen fér vetskap om
att trakasserier forekommer pa arbetsplatsen. Annars anses arbetsgivarens handlande ocksa
som en diskriminering. Enligt strafflagen 47 kap. 3 § kan en person bli bestraffad for att ha
diskriminerat ndgon pé arbetsplatsen. Den som har diskriminerat en annan person kan démas

till boter eller fangelse 1 upp till sex manader.

En del respondenter uppgav att det ledde till samtal i ndgon form, endera med berord person,
psykolog, hogre chef eller trepartssamtal efter att de hade beréttat om mobbningen. Enligt
lagen om foretagshilsovard (2001) dr arbetsgivaren skyldig att ordna foretagshélsovérd till de
anstéllda i syfte att frdimja hélsa och sikerhet i arbetsmiljon for den anstdllda. Kontakt med
psykolog skots via foretagshdlsovirden och en representant darifran dr ocksa med pa ett
trepartssamtal vid t.ex. en mobbningssituation. Nagra uppgav att mobbningen eskalerade
medan det for vissa respondenter istéllet ledde till att de sade upp sig. Det fanns dven nagra
positiva kommentarer som att mobbningen upphorde, chefen borjade nérvara mera, det
vidtogs atgérder och att de parter som varit inblandade i mobbningen separerades. Enligt
arbetarskyddslag 1 kap 1 § har arbetsgivaren en skyldighet att genast vidta atgarder om det
forekommer mobbning eller annat osakligt bemotande pa arbetsplatsen som medfor risker for

den anstilldas hélsa eller sékerhet, vilket arbetsgivaren i det sistndmnda fallet ocksa har gjort.

De respondenter som valde att inte berétta for sin forman eller hogre chef att de blivit
mobbade blev tillfragade hur mobbningen fortsatte. En stor del hade svarat att det inte fanns
nagot att gora at saken, eftersom det var chefen eller formannen som stod for mobbningen.
Enligt Ostberg & Eriksson (2009) &r mobbning en olaglig handling och den som blir mobbad
ska behandlas som ett brottsoffer. For vissa fortsatte eller eskalerade mobbningen och lika
stor del av respondenterna svarade att de valde att sdga upp sig. Blomberg (2016)
rekommenderar att man ska ta till flykt om man inte far tillrdckligt stod av forman, chef,

kollegor eller dylikt eller om det inte heller finns nagon konkret forhoppning om att en
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fordndring av situationen ska ske inom en snar framtid. Det dr bittre att skydda sin egen hélsa

och pa eget bevag lamna fOoretaget dn att vara kvar och brytas ner.

En stor del av de som blivit utsatta for mobbning pa sin arbetsplats uppgav att foljderna var
att de inte ldngre ville ga till jobbet, 72,8 % av alla respondenter uppgav det svaret. Svaret pd
denna fraga kan kopplas ithop med Blombergs (2016) teorier som lyfter fram att en person
som blir utsatt for mobbning ofta kénner sig hotad, bestraffad, fornedrad eller skrdmd. Det 1

sin tur gor att man inte langre vill gé till jobbet.

I enkéten efterfragades vad respondenterna hade velat att arbetsplatsen skulle ha gjort for att
forhindra eller motverka mobbningen som de utsattes for. Det svar som framkom mest
frekvent var en 6nskan om att arbetsplatsen skulle sluta forneka att mobbning finns och
verkligen ta tag i problemet. Tatt foljt av en onskan om ett aktivt agerande av chefen som
skulle sétta ner foten och vidta atgéarder for att fa stopp pa4 mobbningen t.ex. genom att ge
varning till mobbaren eller omplacera hen. Hér vill jag igen lyfta fram Arbetarskyddslagen
eftersom det faktiskt dr arbetsgivarens skyldighet att agera. Om en person dr mobbad vill hen
oftast inget hellre 4n att ndgon med makt tar tag i problemet och far det att sluta. Enligt
Hallberg och Strandmarks (2004) teori om mobbning innebér en konfliktradd ledare i
kombination med ett daligt ledarskap att mobbning lattare bade kan och far infinna sig pa en

arbetsplats.

I slutet av enkéten fick respondenterna skriva dvriga kommentarer och dér framkom en hel
del intressanta synpunkter och dsikter. En 6nskade att frigan skulle lyftas i media med ett
langre reportage, en tackade for att jag tog upp ett viktigt &mne, en svarade “Idag ar
utbildning langt viktigare dn erfarenhet och social kompetens, tyvérr!” vilket jag dr beredd att
halla med om. Jag blir att tdnka pa en ledare nir jag laser den kommentaren. I de flesta fall ar
det krav pé en hog utbildning om man exempelvis ska kunna bli chef, men det racker inte
med bara en hog utbildning. Social kompetens &r ocksa vildigt viktigt om man ska lyckas
vara en bra ledare. Hallberg & Strandmark (2004) menar att ett bra och fungerande ledarskap
inom en organisation &r av stor vikt for bade arbetsprestationer och arbetstillfredsstéllelse hos

en anstalld.
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6. DISKUSSION

6.1 Slutsats

Det huvudsakliga syftet med mitt arbete var att ta reda pa hur en arbetsplats kan ga tillviga
for att pa bésta tdnkbara sitt motverka att mobbning sker pa arbetsplatsen. Genom en
enkdtundersokning tog jag reda pé vad personer som blivit mobbade pé sin arbetsplats hade
velat att arbetsplatsen skulle ha gjort for att kunna forhindra eller motverka mobbningen och
hur mobbningen har paverkat den anstillda. Undersokningen syftar pa4 hur mobbning har
paverkat personen som anstdlld, inte som person. Jag har i teoridelen valt att nimna négra
olika exempel pa vilka psykiska konsekvenser mobbning kan ge, men andra studier om

psykiska besvir till f6ljd av mobbning tas inte upp i detta arbete.

Jag hade tre frigor som var min utgdngspunkt genom hela mitt arbete:
1. Vad kan en arbetsplats gora for att motverka mobbning pa arbetsplatsen?
2. Vad hade den anstéllda 6nskat att arbetsplatsen skulle ha gjort i en mobbningssituation?

3. Hur har mobbningen paverkat den anstéllda?

Fick jag svar pa mina fragor? Ja, det anser jag att jag fick. Svaren pa frdga ett och tva gér lite
hand i hand har jag konstaterat efter min undersdkning. Mycket av det som de anstillda
onskar att foretaget skulle ha gjort i en mobbningssituation &r ocksé sddant som kan goras 1
praktiken for att motverka mobbning. Ett vilfungerande ledarskap med en engagerad ledare
ar véldigt viktigt att ha nér det handlar om att motverka mobbning. Man bor dven jobba
forebyggande, ha en tydlig policy for vad foretaget star for och en plan for hur man ska agera
om mobbning forekommer. En arbetsplats bor satsa pa teambuilding, att ge stod och verktyg
till de anstéllda att de klarar av att hantera olika jobbiga situationer och konflikter som kan
uppsta och att fa till en véalfungerande kommunikation bland medarbetarna. Det bor dven
satsas pa kontinuerlig utbildning av ledarna. I enkéten kunde bland annat ovan nimnda
kommentarer ldsas och det kan jag d4ven koppla ihop med teorin som jag har i mitt arbete. I s&
gott som alla bocker som handlar om mobbning kan man ldsa om hur viktigt det dr att ta itu
med konflikter direkt de uppstar innan de hinner eskalera och 1 vérsta fall utvecklas till

mobbning. Den delen ndmndes ocksd ménga ganger bland svaren i enkdtundersékningen.
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Nar det kommer till hur mobbning har paverkat de anstéllda, har manga svarat att de inte
langre ville gé till jobbet och borjade tvivla pé sin kunskap, vilket ledde till att manga sade
upp sig eller blev sjukskrivna. Det svaret dverraskade inte mig. Mobbning och f6ljden av det
innebdr ocksa en stor kostnad for arbetsplatsen, vilket 4n en gang lyfter fram hur viktigt det ar
att jobba pa att ha ett gott samspel mellan kollegorna och att ha en engagerad ledare. Om
arbetsplatsen dr vilfungerande dkar trivseln pé jobbet och haller dirmed ocksa kostnaderna
for sjukskrivningar nere. En vélfungerande arbetsplats bidrar dven till att det finns en vilja {f6r
arbetstagarna att stanna kvar pd arbetsplatsen. Det bor ses som ett tecken pé att ndgot ar fel

och behdver dtgardas om det ofta byts personal pa en arbetsplats/avdelning.

Jag valde att genomfora min undersékning i form av en anonym webbaserad enkit. I
undersokningen hade jag nagra slutna fragor och ett flertal 6ppna fragor som kunde besvaras
med egna ord. Jag analyserade och sammanstéllde svaren som jag fick pa de 6ppna fragorna
och presenterade sammanstillningen i resultatdelen. Med facit 1 hand kan jag konstatera att
jag kanske borde ha haft flera slutna frigor och farre 6ppna fragor med fritextsvar 1 min
enkdtundersokning. Jag fick vildigt manga intressanta svar. Det mérktes att mobbning ir ett
kansligt &mne som verkligen engagerar manniskor. Dock var vissa av svaren véldigt langa
och det var tidskrdvande och delvist 4ven svért att analysera allt. For att ldttare kunna
analysera svaren och sammanstdlla resultatet skulle jag utforma min enkét pa ett annat sétt
idag om jag skulle gora samma undersokning en ging till. Jag dr dnda 1 det stora hela n6jd

med min enkét och resultatet av den.

Jag skulle rekommendera alla som ska goéra en enkdtundersdkning att tdinka igenom och testa
enkéten ordentligt innan den skickas ut. Med en pilotenkét kan man dels fa reda pad om
enkédten fungerar som det &r tdnkt, men dels dven se om det enkelt gér att sammanstélla
resultaten pa det satt man onskar. Jag gjorde en pilotenkit for att se om fragorna var tydliga
och om de tolkades pd ritt sétt. Jag fokuserade ddremot inte sd mycket p resultatredovisning

1 det skedet, vilket jag borde ha gjort.

Niér det var dags att borja analysera enkétsvaren gjorde jag forst meningskoncentrering pa

svaren pa de Oppna frdgorna. Enligt Kvale & Brinkmann (2014) innebér det att langa
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meningar koncentreras till korta ssmmanfattande meningar. Dérefter analyserade jag svaren
genom att dela in svaren i olika kategorier enligt Ejlertsson (2019). Utgéende fran det kunde
jag sedan gora en sammanstillning av resultatet. Jag valde att redovisa min analys av de
Oppna frdgorna i form av en sammanstéllning och att lyfta fram olika citat istéllet for att
anvdnda mig av diagram. Eftersom det fanns sa méanga olika svar anser jag att det mest bara
skulle ha blivit rorigt med diagram. Jag valde medvetet att lyfta fram ganska manga citat fran
respondenterna i resultatredovisningen fast samtliga kommentarer dven finns att ldsa som
bilagor i slutet av arbetet. Anledningen till att jag valde ha med ménga citat var for att jag

anser att det dr just de svaren som gor hela undersdkningen unik och extra intressant.

6.2 Validitet och reliabilitet

“Validity basically means to measure what is intended to be measured” (Taherdoost, 2016, p.
29). Vilket innebér att det med validitet menas att man maéter det som &r tdnkt att métas. [
detta fall om undersdkningen ar relevant till fragestéllningen. Alla tdnkbara fel som kan
uppstd under en pagdende undersdkning behdver tas 1 beaktande for att palitliga métresultat

ska kunna uppnas.

“Reliability concerns the extent to which a measurement of a phenomenon provides stable
and consist result. Reliability is also concerned with repeatability” (Taherdoost, 2016, p. 33).
Reliabilitet handlar om hur bra undersdkningen kan sta emot slumpméssiga fel och pavisar
om resultatet av undersokningen ér tillforlitligt. Reliabiliteten anses vara hog om samma
resultat skulle uppnaés ifall undersdkningen gjordes om vid ett annat tillfalle (Christensen et

al., 2016).

Validiteten i min undersokning anser jag dr medelhog. Jag fick bekriftat att fragorna 1
enkéten var tydliga och tolkades pa ritt sitt eftersom jag borjade med att skicka ut en
pilotenkat. Jag fick feedback pa pilotenkdten och kunde innan jag skickade ut den slutliga
enkéten justera det som behdvdes for att gora den dnnu mera tydlig. Det gér inte att garantera
att respondenterna har gett drliga svar pa alla fragor, men eftersom deltagandet var helt
frivilligt och anonymt ser jag ingen orsak till varfor de skulle vilja att inte svara

sanningsenligt.
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Reliabiliteten 1 undersokningen skulle jag ddremot sdga att ar 1dg. Datainsamlingen &r korrekt
och noggrant gjord, men eftersom vissa av svaren baserar sig pa respondenternas personliga
asikter och subjektiva minnesbilder blir reliabiliteten l&g. Minnen &r inte alltid sanna och ju
langre tiden gar desto mer enkelspériga blir ens minnen. Ifall en likadan undersékning skulle
goras igen ar det inte sdkert att det skulle bli samma resultat eftersom allt handlar om vem

som deltar och vad just den personen har for egna upplevelser i bagaget.

6.3 Forslag till vidare forskning

Det finns manga olika alternativ till fortsatt forskning inom detta hogaktuella amne.
Mobbning ér otroligt brett och minsta lilla vinkling pa @mnet gor att det far en helt annan
innebord. Eftersom jag sjdlv valde att rikta in mitt arbete pd mobbning endast ur den
anstélldas perspektiv, skulle det vara intressant att se en forskning gjord fran den andra sidan,
med andra ord en undersokning om hur en ledare (férman/chef) upplever och beméter
mobbning pé arbetsplatsen. Ett annat alternativ pd vidare forskning skulle vara en jimforelse
mellan kvinnor och min. Mobbas kvinnor 1 storre utstrackning dn mén eller dr det bara si att
kvinnor pratar mer om det? Utgdende fran min undersokning var det bara atta stycken (8,7 %)
av respondenterna som var mén sa det skulle vara intressant att se en djupare forskning fran

den synvinkeln.

6.4 Egna reflektioner

Jag visste redan innan jag paborjade mitt arbete att mobbning dr ett kinsligt och ganska svéart
dmne att skriva om. Jag valde d@nda att skriva om det eftersom jag anser att det &r ett viktigt
dmne som behover lyftas fram. Precis som rubriken pd mitt arbete sdger, 4r mobbning pa ett
eller annat sétt ett osynligt vald pd en arbetsplats. Nér jag skickade ut min enkit var jag
beredd pa att det skulle komma manga olika personliga upplevelser och starka berittelser pa
mina fradgor med Oppna svar. Likvél blev jag dndé vildigt illa berdrd och fick en klump i
magen ndr jag liste igenom och borjade analysera svaren. Varfor ska en person behdva ma
illa och bli s& daligt behandlad pa sin egen arbetsplats, ddr man tillbringar s& mycket av sin

tid? Varfor gors det inte mer vid en mobbningssituation? Handlar det om okunskap eller av
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ridsla att bli indragen i ndgot? Ar det av bekviimlighetsskiil? Fragorna ir manga och svaren

ar fa.

Det som dverraskade mig mest i resultatet av min enkdt var att det dr véldigt ménga chefer
och formén som star for mobbningen av de anstéllda. Enligt mig dr det formannen som ska
halla ihop gruppen, inte tvirtom. Det som ocksé forvanade mig var att det oftast sopades
under mattan och inte vidtogs nagra atgérder for att fa bukt med problemet, nér det framkom
att mobbning forekom pa arbetsplatsen. Okunskap ligger ofta som grund for att ingen agerar
och jag anser att en forédndring behover ske pa arbetsplatserna. Jag tror att det i ménga
situationer skulle hjdlpa med att ha en tydlig plan for hur man ska agera i en
mobbningssituation. En battre utbildning av ledarna skulle ocksé underlétta eftersom det blir
det lattare att ta itu med problem nér det finns kunskap om hur man ska gé tillvéga. Det finns
flera lagar som star bakom den anstillda ifall mobbning sker och inget gors pa arbetsplatsen,

vilket jag ocksa har lyft fram i teorin i mitt arbete.

Jag dr odndligt tacksam Gver alla som har tagit sig tid att svara pa min enkét, eftersom jag inte
skulle ha lyckats slutfora mitt arbete utan dem. Jag ar dven glad over alla beréttelser och egna
erfarenheter som jag har fatt ta del av pa de 6ppna kommentarerna, men samtidigt ocksé
valdigt ledsen Over att 14sa hur illa det faktiskt 4r ute pa arbetsplatserna. Mest ledsen dr jag
over att en véldigt stor del av formidnnen/cheferna helt enkelt har valt att strunta i att forsoka
fa slut pd mobbningen fast de har fétt reda pa det, vilket gér mig morkriddd. Jag kan inte radda
hela vérlden, men har jag med detta arbete lyckats véicka en tanke hos en férman, kollega

eller chef som gor att det raddar ndgon fran mobbning, har jag lyckats.
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BILAGOR
Bilaga 1. Enkatfragor.

Arbetsplatsmobbning och dess paverkan
pa den anstéllda

Denna enkat riktar sig till dig som nagon gang blivit utsatt fér mobbning pa din tidigare
eller nuvarande arbetsplats. Syftet med undersGkningen &r att ta reda pa vad du hade velat
att arbetsplatsen skulle ha gjort for att kunna forhindra eller motverka mobbningen, samt
hur det har paverkat dig som anstalld. Dina svar ar helt anonyma. Tack pa forhand for att
du tar dig tid att delta!

Med vanliga halsningar,
Linda Rénnvall - Studerande vid Hogskolan pa Aland

1. Har du blivit utsatt for mobbning* pa din arbetsplats?
Om ditt svar ar nej tackar jag for visat intresse och ber dig att inte delta i
undersdkningen.

* Mobbning kan farekomma i olika former pa en arbetsplats. Det ar upp till dig sjdlv
att avgdra om du har varit utsatt fér mobbning eller inte. Mobbring kan vara att man
behandlas som luft eller blir utfryvst ur gruppen, att det girs fula miner, suckar,
blickay, rvktesspridning om en som person, nedlatande kommentarer, hinskratt, att
man blir hirmad eller retad Det kan dven vara slag, sparkar, sdnderrivia Kdder,
knuffar med mera.

For att det ska kallas mobbning bér det vara flera upprepade odnskade negativa
handlingar eller beteenden som dr riktade mot dig som person. Det bér pagd

systematiskt under en ldngre tid (aftast minst sex manader) och utféras av en och

samma person eller personer.

|:|Ja
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2. Kén?*

O Man
O Kvinna
O Annat

3. Alder? *

O Under 25 ar
(O 2534ar
(O 35444r
(O 45544ar

O 55 ar eller dldre

4. Vem var det som utsatte dig fér mobbning pa din arbetsplats? (Val] ett eller *
flera alternativ)

|:| Hogre chef

[] Owrigt:

5. Har/hade din arbetsplats nagon policy for hur man hanterar mobbning pa *

arbetsplatsen?

O Ja
(O Nej
(O Vete
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6. Berattade du for din férman/hdgre chef att du blivit utsatt for mobbning? *

C) Ja
(O Nej

7. 0Om du svarade ja pa forra fragan, vilka foljder gav det?

Ditt svar

8. Om du svarade nej pa fragan om du berattade for din forman/hégre chef, hur
fortsatte mobbningen?

Ditt svar

9. Hur paverkade mobbningen dig som anstalld? (Valj ett eller flera alternativ) *

I:I Jag borjade tvivla pa min egen kunskap

|:| Jag ville inte langre ga till jobbet

|:| Jag fick svart att koncentrera mig pa mina arbetsuppgifter
|:| Jag blev sjukskriven

|:| Jag valde att byta jobb
[] Ovrigt:

10. Vad hade du velat att din arbetsplats skulle ha gjort for att forhindra eller
motverka mobbningen som du utsattes for?

Ditt svar
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11. Har du nagot annat du vill tilldgga? Dela garna med dig av egna handelser och
synpunkter.

Ditt svar
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Bilaga 2. Oppna svar pa fraga 7.

“Om du svarade ja pa forra friga, vilka foljder gav det?”

Jag skall undvika kollegan som det handlar om

Berdttade for hogre chef, men inget hénde.

Berdttade for HR-chefen, ledde till trepartssamtal som inte gjorde ndgon skillnad
Inga direkta

Samtal med psykolog. Forslag att jag skulle byta avdelning, inte kollegan som mobbat.
Ndstan inget

Det var problem med dessa personer tidigare sa de hade svart att hantera det.

Personen i fraga fick enligt mig vildigt milda konsekvenser for sitt beteende, dd hen hade
utsatt flera andra for mobbning ocksd. Resulterade i att jag slutade pd arbetsplatsen och hen
jobbar fortfarande kvar.

Ingen reaktion. Det va hon som mobbade

Att jag sjukskrev mig tills mitt kontrakt tog slut. Var gravid och stressen jag levde med ville
jag inte riskera att mitt barn skulle skadas av.

Ett ryck pa axlarna och svaret att jag inte ska ta det sd hart.

De sdrade pd oss och vdra arbetsuppgifter. Vi dndrade dven min arbetstid sa att jag hade
kaffepaus pd annan tid dn kollegan.

Efter flera samtal fick jag en annan position med en annan férman, men det tog flera
manader, kanske ar.

Det blev moten med hogre chefer

Ingen resultat

Annu mer problem

Inga datgdrder

Arbetshandledning som var helt verkningslos, forvirrades

Jag uttryckte inte att det handlade om regelrditt mobbning, men jag berdttade att jag inte
tyckte visst agerande var okej

Ingenting mer dn att de fick mig att byta arbetsplats

De tyckte vi sku ta trepartssamtal men ville inte de dd.
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Mobbningen blev dnnu virre.

Beteendet dndrades, dtminstone tillfdlligt. Dvs trakasserierna upphorde under en tid.
Inte sa mycket....

Slutade jobba ddir

Det slutade med en sjukskrivning fran min sida da ingen hogre upp trodde pd mig.
Vi hade diskussion om upplevelsen med de som utsatte mej.

Inget. Sade upp mig.

Samtal, men ingen fordndring

Trepartssamtal hos foretagshdlsovarden.

Inga

Uppmaning att sjdlv prata med den som mobbade

Att inte bli horsammad av chefen, inte trodd pd. Sjukskrivning. 3 partssamtal med FHV. Som
inget resultat gav!!

Ja. De vart mer kaos. Borde aldrig sagt ndagot. Hogre chefen ringde mig och ville ldgga all
skuld pa mig. Dessa tvd chefer gick emot de anstdllda. Jag sa upp mig och tinker aldrig
arbeta for dom igen.

Inget resultat dnnu iaf

Jag fick skulden och de bad mig att sdiga upp mig sjdlv. De spred osanna rykten och ljég for
mig om vad kolleger sa vilket sedan inte visade sig vara sant. Drev det dven till facket som sa
oj vad trakigt, tyvdrr vagar vi inte géra ndagot. Styrelsen tog upp frdagan men inget kom ut av
det.

Avgangsvederlag

Kalabalik

Man tog ett samtal med berord kollega

Han pratat med honom och brev okej sen men det var att ingore mig mer!
Inga. Den som ger sig in i leken, far leken tala ungefdr

Jag bytte plats!

Ingenting, svaret var hen dr san ddr

Absolut inga

En liten arbetsplats och chefen utsatte alla for det mer eller mindre, alla visste och vi pratade
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tillsammans om det. Situationen blev bara mer hopplos om ndgon sa nagot
Det hinde i praktiken ingenting

Ett trepartssamtal med chef, HR-chef och kollega direkt efter min sjukskrivning o sen inget
mer! Det var upp till mig att dndra attityd pa hen som mobbade mig.

Inga alls jag sade upp mig

Inget.

Jag brakade ihop en dag och kunde inte sluta grdta. Da gick jag till chefen och sade upp mig.
Dyvdrr inga alls

Moten moten och inget dndrades. Man tog inte mobbning-ordet i sin mun ens.

Jag blev hérd och chefen borjade nérvara tva dagar /vecka.

Pa en arbetsplats forsvarade min davarande chefs forman henne och forminskande mina
upplevelser trots att jag inte var den forsta som blivit utsatt av henne. Inga pdféljder. En
storre insamling av hdndelser gjordes da av personalen som varit utsatt av henne for att lyfta
fragan hogre upp. HR_ kopplades in. Samt - Inga pdféljder. Jag sade upp
mig, liksom ndgra andra vartefter. De fa som jobbar kvar fran min tid har chefen som sina
guldgossar runt sitt lillfinger.

Pa andra arbetsplatsen var det missndje bland trotta och oengagerade kollegor, avundsjuka
mellan avdelningarna rddde pga olika arbetsbelastning och lon. Jag som ny och yngre kom
in som en frisk flakt med nya idéer och mycket energi. Blev snabbt omtyckt av chefen vilket
visade sig vara till min nackdel. Fick inom kort mothugg och ifragasattes om jag inte hade
tillrdckligt med jobb att gora for jag sdg sd pigg ut, en annan kollega rullade med 6gonen
och suckade ndr jag sa ndagot pa méten, en tredje tystade mig och sagade mina idéer oppet
internt men ocksd pd externa moten vilket var pinsamt dad vi representerade samma
arbetsplats. Jag fick héra att jag blev anstdlld for att jag var h Utfrysning skedde
genom att det blev tyst i rummet ndr jag kom, vid ett ledigt bord undvek de att sitta bredvid
mig etc etc. Foretagshdlsovarden kopplades in. Det ledde till samtal med chefen och den som
mobbade mig mest. Chefen tog hans parti eftersom han dr informell ledare och sitter med i
styrelsen. Chefen behover honom som stod for att klara sina egna arbetsuppgifter. Det dr min
tolkning.

Inte ndgra foljder, valde att sluta pga utfryst
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Bilaga 3. Oppna svar pa fraga 8.

“Om du svarade nej pa fragan om du beriittade for din forman/hogre chef, hur fortsatte
mobbningen?”

Jag orkade inte med konsekvenserna som det skulle ha medfort

Ja, det fortsdtter

Att min ndrmaste kollega fick dndra mina jag tagit och ocksa
informerat om i men jag fick aldrig trots att det kunde vara - Jag
tvingades byta arbetsrum p.g.a. att kollegan stérde sig pa och pastod att jag var
orsak till hennes (som hon innan jag borjade jobba

med henne). Det kindes som det klassiska draget vid mobbningssituationer - det dr den
mobbade som tvingas byta skola/arbetsrum/arbetsuppgifter.

Ofordndrat
Som tidigare

Det var som en del av arbetskulturen, alla pd arbetsplatsen deltog i det i mer eller mindre
utstrdckning. Sa det var ingenting som gjordes dt saken.

Eftersom min forman var en del av orsaken till vantrivseln sade jag inget och situationen
fortsatte pa samma sdtt tills jag slutade

Jag sade upp mig for arbetsplatsen var toxisk

Det var VD:n sjilv som mobbade sd det fanns inte sa mycket att géra
Pa samma sditt da det var min chef som utsatte mig

som vanligt

Mobbningen var vdildigt passiv pd ett sdtt, det var vildigt mycket skitsnack bakom ryggen
frdn en specifik person. Chefen fillde ofta oldmpliga och elaka kommentarer. Till slut
trottmade jag och sa upp mig med omedelbar verkan och dd var chefen otrevlig och menade
att i'ai skulle behéva jobba kvar tills dom hittade nagon ny vilket inte stdmde da jag jobbade

Det var mina ndrmaste formdn som utsatte vissa i personalen. Jag tog kontakt med deras
chef- som bokade ett mote med oss alla. Ddr l[jog mina formdn och fornekade
allt, trots att vi var flera anstdllda som vittnade om samma sak. Vi kom ingenstans, det dr sd
lonlost och patetiskt att ens forséka om ena parten inte ens haller sig till saken och
totalfornekar

Fortsatte och eskalerade

Formannen dr den som mobbar, ocksa hogre chefer rddda for denne forman och fackets
huvudfortroendeman dr bitrddande forman sd ingen att fa hjdlp av
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Andra blev istdllet offer
Kontinuerligt dven efter jag slutat pa mitt arbete

Chefen orsakade grupperingar, pratade illa om en. Pastod till andra att man inte var sjuk
dven fast man hade sjukintyg. Tryckte ner vid minsta tillfille och speciellt vid utveckling- och
lonesamtal.

Slutade prata med mig. Maste bérja jobba mindre och mindre timmar. Stingde av
varmvatten, sldckte lampor.

Var del av mobbning

Misstrodde information jag delgav, fragade kollegor ndr jag inte var ndrvarande om saker
om mig, ifrdgasatte och litade inte pa mig.

Utfrysning och sdamre uppgifter
Pa samma sditt

Mobbad av chefen, som dr kompis med hogre chefen. Mdnga dr utsatta av mobbning fran
denna chef

Det dr nagot jag kommer géra.

Jag var pa ldroavtal och man utnyttjade mig som gratis arbetskraft helt emot avtal som
gjorts.

Bada chefer mobbade mig och till slut sade upp mig
Ofordndrad situation.
Avslutade anstdllningen.

Jag berdttade inte eftersom det var forman, chef och personalchef tillsammans som utsatte
mig.

Hon fortsatte mobba fastdin vi gick hos antimobbnings grupp

Den fortsatte med baktalan och att jag blev utesluten fran schemat, sade till slut upp mig
Jag bytte jobb sa smdningom

pd samma sdtt

Ja
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Bilaga 4. Oppna svar pa fraga 10.

“Vad hade du velat att din arbetsplats skulle ha gjort for att forhindra eller motverka
mobbningen som du utsattes for?”

Oppnat 6gonen och agerat istdllet for att bara tittat dt andra hdllet.

Svart att svara pa. Eftersom fler dn jag har utsatts och hon har varit pd samtal men bara
skyllt ifrdn sig och tycker inte alls hon gjort ndt fel

Jag hade onskat att den hogre chef jag berdttade for hade diskuterat situationen med min
forman tillsammans med mig.

Att nagon hogre upp dn hégsta chefen, som stod for mobbningen, skulle ha satt ner foten och
satt ett stopp for det for "alla visste om det". Vi var manga som var utsatta!

Jag var inte den forsta som upplevde detta, sd foretaget erkdnde sjdilva att de inte visste hur
de skulle fa stopp pa detta. Tydligen var det "ldttare" att personer slutade pd avdelningen dn
att avskeda chefen (som tydligen skulle ha varit en lang och svar process).

svdrt att sdga da det var chefen som var mobbaren
Sjdlvinsikt och -bild fran ledningen var trasig och alla i sin perfektion.
Tagit tag i det direkt.

Det VD:hande ha gjort var att sluta mobba sina anstdllda. Eftersom han uppenbarligen inte
kunde kommunicera med sina anstdllda, kunde han ha ldtit HR och avdelningscheferna ta
hand om den biten.

Statt upp for mig och givit en varning till kollegan, samt omplacerat henne.
Att skulle finnas en tydlig policy
Svar frdagar dd det var chefen som gick over grinsen pad ett litet foretag dgt av _

Haft mer teambuildingovningar men de personerna som utférde mobbningen tyckte det var
trakigt och kinde sig pahoppade och tillslut slutade delta.

Jag hade gdrna sett att arbetsgivaren skulle gett hen allvarligare konsekvenser for sitt
beteende och agerande, sd som de pdstds ska gora.

Vara mer professionella 6verlag, att pdstda att man dr en enda stor familj pd en arbetsplats
hdller inte. Sen hade det varit bra att lata den kollegan som pratade skitsnack bakom allas
rygg gd. Tror egentligen inte att det finns nagot som skulle dndra pa det stillet

Hon borde ha dndrat sitt beteende och uppskattat mitt arbete istdllet dn favoriserat dom unga
utan arbetslivserfarenhet.

Att de skulle ha bytt ut chefen. Det var varje dag ndagon i personalen som grit.

Det hade gatt sa langt sd det fanns nog inget enstaka sak som kunna goras. Hela
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organisationen behover goras om och nya ledare skulle behovts.
Tagit itu med problemet
De gjorde allt vad de kunde.

vissa mdnniskor ska inte ha personalansvar, punkt slut. Den bedomningen bor hogre ledning
forstd ndr man utser chefer/formdn...det kan forgora hela bolaget. Det kunder verkligen
hjdlpa om bolaget gav utbildning i hur man hanterar personaldrenden och ddrmed tar hjdilpa
av HR i ett tidigare skede. Ddremot beror det pa om HR finns till for bolagets bdsta eller
personalens bdsta.

Framfor allt en policy for att motverka mobbning men ocksa en chef som skulle vara vettig
Omplacering av mobbaren dr alltid béittre din att omplacera den eller de som blivit utsatta.

Tagit tag i problemen men eftersom det var en forman/chef sa holls hon bakom ryggen av
ledningen.

Prata om det respektive person om det

Tagit in hjdlp utifrdn

Rekrytera ritt!

Anmdrkning pa mobbaren och varning, order till mobbaren att be orsdikta

Utbilda sig inom ledarskap och arbetsvilmaende och ta den kunskapen till verklig handling

Chefen borde ha intagit en tydlig stdllning mot sdadant agerande gentemot ovriga kollegor,
men hen var ju sjdlv inblandad. HR borde ocksa tydligt ta stdillning mot mobbning. Det borde
finnas riktlinjer i foretaget i avseendet och ett konfidentiellt rapporteringssystem.

Lyssnat pa mig och visat forstdelse

Sdga at henne pa skarpen att sluta

Da det var ldngt ifrdn forsta gangen denna_ valt att mobba en _ borde
- tagit det pd allvar och faktiskt f6ljt sin egen plan mot krinkande sédrbehandling.
TDyvdrr dr detta q sd rdadda io"r negativ publicitet att de anser att det dr bdttre att ldgga
locket pa och lata ortsdtta med sin mobbning.

I mitt fall hade det varit bdist att byta ut chefen. Eller att borja behandla alla likvirdigt, sa
ndgon dtgdrd i samarbete med arbetshdlsovdrden.

Alla kollegor utsdtts av samma férman, manga har rvedan slutat under arens lopp pga detta.
Férmannen borde bytas ut.

Mina kollegor skulle ha stottat mig mot formannens mobbning
Falitlig person att prata med, inte sd att den som var ansvarig for denna del var chefens-

Tar informationen konkret och har en plan. Gédrna med varning for att vid upprepning fa
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konsekvenser.
Tyckte det togs upp pd ett bra sitt.

Givit mer tid, stod och utrymme for personalgruppen att kunna lésa problemet. Gruppen var
mycket hart pressad och utsattheten flyttade fran person till person. Det var fler dn en som
mobbade. Mobbarna var de som inte hade kapaciteten att hantera stress. De gjorde vad de
kunde med de underutvecklade instrument de hade tillgang till.

Skulle onska att formannen slutar

Flyttat pa formannen i tid da mobbningen utovades mot flera i gruppen och dven
fortsdittningsvis.

Agerat pa personalundersokning dir flertalet tog upp problem med chefen.
Skulle dven onska att kunna anmdla mobbning anonymt.
Det fanns inget att géra. Jag var ny och chefen/mobbaren var en ny, grén, ung man.

Jag skulle gd vidare till arbetarskydd men hégsta chefen sitter ocksa dér som chef. Kanske
ska man undvika att ha en och samma person pa bdda stdllen.

Lyfta fragan mer oppet, mer aktivt agerande av chef
Kommunicerat direkt med mig istdllet for att prata bakom min rygg.

Samtal, att fa prata igenom situationen med alla parter inblandade. Vilket inte gjordes. Inte
ldtt med chefer som dr konfliktrddda!!!!

Flera sa ifran, vigade sdga ifrdan. Sa du ifrdn vart du sdmre bemétt sa ingen ville sdga nagot.
Forstaende chefer som inte tar parti (att cheferna inte gaddar ihop sig). Inte hora av sig pd
privat tid pd mina sociala medier.

Tagit in hjdlp fran FHV eller annan person som kan sdadana hdr situationer.
Stod

Tagit tag i problemet.

Byta ut formannen

Att klara riktlinjer finns som skall foljas. Utredning skall géras dven i de fall ddr det dr
ledningen som dr orsaken. Stod och handledning skall erbjudas.

Inte sopa det under mattan
Satt stopp for det tidigare. Alla sag och horde. Ingen tog tag i saken.
Respekterat mig lika mycket som de andra

Sett till att kollegan fatt hjilp med att se och forstd sitt beteende och vad det leder till. Jag
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var inte ensam pd avdelningen som var utsatt av kollegan
Stoppa sana typer av mdanniskor

Utreda varfor vdldigt manga har valt att sluta arbeta pd denna arbetsplats, trots information
om ldiget hinder ingenting .Alla chefer haller varandra om ryggen

Vet ej!

gor en presentation av mig och min situationen .

Inte ta emot ldroavtalsstuderande.

gora ndt konkret o inte bara ha allmdnna moten for alla som inte ledde till nanting
Foljt arbetstidslagen, kollektivavtalet och sina egna policydokument

Tro pa mig

Om dem vetat om det ta tag i det och all baktalan dessa personer holl pd med

Hon som mobbade skulle sluta jobba!

Ordentlig och patalande policy mot mobbning pa arbetsplatsen och att ledningen berdttar
vad de star for och hur viktigt det dr

Gett varning och sen sparken till hen.
Byta ut chefen

Samtal med den berorda och repressalier, vill inte det ska hinda nagon annan. Personen var
sdpass hogt uppsatt sd det skulle verkligen ha tagits tag i det , men ingen brydde sig.

Att chefen skulle gdtt en kurs i pedagogik och kanske bara tdnkt lite mdnskligt.. hur det skulle
kdnnas for hen att bli utsatt for samma sak

Ha en plan for att motverka det, och ett allvarligt snack med den/dom som idkade
mobbningen att det inte tolereras

Tagit tag i problemet, pratat med min kollega, ga in pa djupet med henne for att forsta varfor
hen beter sig som hen gor. Haft skolning for kollegan om vad mobbning dr och gor mot den
utsatte. (Eller skolning for hela arbetsplatsen) och hjdlper inte det, avskeda mobbaren! (Jag
var inte den forsta som blivit mobbad och absolut inte den sista, vilket bade chefer och HR
vet!)

Tagit sitt ansvar
Hora pa alla inblandade...och inte ta parti

Jag var inte den forsta som blev utsatt av den hdr personen. Jag hade onskat att man tagit
tag i problemet tidigare eftersom det var allmdnt kint att denna person fdtt sa mdanga att ma
daligt.
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Med tanke pa foretagets storlek (ett stort bolag) hade jag onskat att foretaget har mellan
chefer med bra kunskap om krishantering och kommunikation

Att se problemet.

Ta ansvar, prata om problemen och ha en forstdelse for arbetets natur och omfattning

Ta tag i saken. Se till att hen slutat.

Godkidnt att det var mobbning och backat upp mig. Den enda som hjdlpte mig var min ldkare.
Sdrat pa de tva mobbarna

avskedat chefen.

Att de uppifrdn tog saken pd allvar. Att foretagshdlsovardens psykolog och ldkare var
delaktig med HR for att ge sin bild. Néir man blivit mobbad férminskar man sig sjdlv och
"tappar till slut talformagan”.

avskedat kollegan liksom chefen.
Satt ned foten och varnat de som héll pd, de va sa uppenbart.
Ta tag i saken, prata med mig, visa sitt stod.

Tagit tag i det, diskuterat och gett varning till mobbaren. Hen har gjort detta sa linge mot sd
madnga och inget hdnder.

Flytta kollegan som utsatte mig

Ej lata personer som gdng pd gang mobbar flera personer att jobba kvar istdllet for att folk
vdljer att sluta pa grund av den personen

Rak kommunication
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Bilaga 5. Oppna svar pa fraga 11.

“Har du nigot annat du vill tilligga? Dela giirna med dig av egna hiindelser och
synpunkter.”

Lyft gdrna fragan i media. Gor ett lingre reportage ddr utsatta anonymt far dela sin
berdittelse. Ett reportage som far komma i delar sd dmnet kommer upp

vid flertalet tillfdllen till kaffebordet pa arbetsplatserna.

Jag blev mobbad i skolan frdn klass 1-6 sd nu kdnns det som om jag dr ddr igen pd ndt vis
och det kdnns inte bra. Tycker det dr hemskt ndr vi dr vuxna mdnniskor.

Jitte svar situation ndr hogsta chefen utovar kontinuerlig och systematisk mobbning. Det
enda positiva var alla goda kollegor varav dven andra var utsatta, t.o.m. virre dn mig.

Arbetsgivare borde reagera direkt och utan att den drabbade far nagra repressalier av det.

Det finns en unken ledarskapskultur pd Aland, fiimst inom det gamla gardet. Utdt sett kan de
vara entreprendrer, affdrsmdn och socialt kompetenta, men mot sina anstdllda kan de vara
dryga och maktfullkomliga. Tack och lov haller det hdir pa att dndras och det kommer in en
ny generation av modernare och betydligt trevligare ledare som involverar och inkluderar
personalen istdllet for att kéra den.

Kollegan korde med hdrskartekniker och ingen pa avdelningen ville ta strid med henne. Hon
fick senare tillbaka med samma mynt, dd hon fick nya kollegor som gav sig pd henne. Det
man sdnder ut far man tillbaka. Karma. Jag fick det superbra pd nya jobbet.

foretaget har svart att fa arbetare och om de fdr en sd stannar de inte linge

Viktigt att fd bort detta fran arbetsplatser. Hemskt dr det.. Handlar mycket om maktmissbruk
och hdrskartekniker.

Jag dlskade min arbetsplats och trivdes otroligt bra med jobbet. Jag blev indragen dd jag
trodde att jag som hade en god relation med formannen kunde ta upp med henne om ovriga
arbetstagares maende och hennes beteende mot dem. Det kunde jag inte. Jag blev sjdlv ett
svart fdar iom med det. De slutade hdlsa dt mig och ignorerade mig, pratade illa om mig dat
andra arbetstagare osv., smdllde demonstrativt i dérren till sitt kontor etc. Sa dt mig att de
inte vill fast anstdlla mig som - sa ’’jag har forsokt _ det dnda jag
hoppas dr att de aldrig blir som dig! Skulle jag vara du skulle jag sitta under bordet och
gomma mig!” Jag fick aldrig veta vad jag gjort som var fel hur jag dn forsokte fraga. Hade
fran borjan onskat oppen kommunikation, att jag vill gora ett bra arbete och har goda
intentioner om jag gor ndt som ndgon upplever fel vill jag bli informerad for det dr inte min
mening. Rakt av dem fick jag aldrig svar pad vad jag gjort for det var enligt dem inget de
kunde berditta for att det kom fran andra arbetstagare... sa att jag ju inte kan hora nat dt det
om jag inte vet vad som dr fel. Sen ndr hogre chefen kom skrek de och gormade at mig om att
jag ljuger, den hogre chefen satt som ett fragetecken. Jag kinde bara att det jag forsokt ordna
upp for att jag och andra ddr kunde fa ha kvar ett viirdefullt arbete som vi trivdes med var
helt onodigt, eftersom vi inte ens kunde prata om problemen. Vissa arbetstagare formddde
inte ens vara med under samtalet efter lang tid av mobbning, klarade det inte. Jag gav upp
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och ldmnade den bdista arbetsplats jag haft sett till sjilva arbetet och kollegorna, for att det
inte fanns hopp ldngre. Hdlften av resten av personalen gjorde som mig, de fick jdttesvart att
rekrytera ny personal stdllet hade redan ddligt rykte av att personal stindigt byttes ut, och
idag har de tvingats stinga.

Foretaget jag arbetade pd fick ett sd daligt rykte om sig som arbetsplats och gick sedan i
konkurs

Hoppas att man far ge tva svar, eftersom jag har varit utsatt pad tva olika arbetsplatser.

Tack for att ni tar upp ett viktigt dmne!

1 mitt fall hade jag bekymmer med som gjorde att jag behovde ibland -
_ samt jag ibland och - Jag berdttade detta for HR.

Under denna kaotiska tid var det dven samarbetsforhandlingar sd ndr de rensade
avdelningar sa de upp mig efter 6 manaders préovotid. Det var endast 2 dagar kvar innan jag
hade fatt fast anstdllning. Jag var otroligt ledsen och kinde mig krdnkt. Det var en jobbig
period men tack vare den hdndelsen sa jag skaffade nytt jobb ddr jag nu stormtrivs. Tacksam
for att jag sokte mig vidare, vare sig jag ville det eller inte.. :)

Ett oppet diskussionsklimat ddr man kan berdtta hur man upplever saker och ting, utan att
bestraffas, dr det viktigaste.

Vi var tvda som systematiskt blev utsatta av formannen som ville ha bort oss med mkt kunskap.
Vi fick inte vara med i grupper, hen prata inte med oss, hen hittade pa saker om oss osv.

Tydligt fran ledningen instruktioner om det! Om de har hdnt och behover dtgdrdas pa
hdndelser .

Idag dr utbildning langt viktigare dn erfarenhet och social kompetens, tyvirr!
Det dr ordttvist att man kan bli nekad sjukskrivning pa grund av utbrdndhet

Tragiskt att detta far ske kvinnor emellan pd en kvinnodominerad arbetsplats - ddr de

ska _ och _ Inte konstigt att virlden haller pad fallerar. En

massa skitprat och de hade mig till atléje bakom ryggen pa mig, det kom fram i misstag och
jag forstod vad som ldg bakom deras pdklistrade smil. I mitt fall grundade allt sej i att jag
hade en som jag var med i en vildigt jobbig period, det var bara
paller enligt min arbetsplats.

Vissa chefer mesiga och inte vagar sdga till pd skarpen.
Tror att mobbning sker i mycket storre utstrickning dn man tror.

Trivs med jobb och kollegor, enda som gor det svart dr formannen, men hen utsdtter dock
ndstan alla for mobbningen, utom nagra utvalda bastisar”. Hade knappast behovt vara
sjukskriven for utmattning utan denna chef-

Att kolleger borde stotta varandra...d inte bara ldtsas som om inget hdnt ndr forman
mobbar...men dd ingen vagar...

Oberoende fast en bransch dn mansdominerad skall en kvinna acceptera ens det minsta eller
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att detta bortforklaras som ett skimt

Dd mobbningen inte enbart var riktad mot mig gjorde dven situationen svarare. Personen
som satt som chef over de anstdllda utovade elaka metoder for att belysa sin egen
maktposition. Det var inte endast elaka kommentarer dven handlingar. Samma med att fd dem
anstdllda att utova saker som var emot reglerna men dem blev pressade till det. For att sedan
kunna anvdndas emot dem.

Jag vill ndmna att jag sékte mig bort efter inblandning av foretagshdlsovard och fantastiska
ldkare som sjdlva fick se vad som utovades och kimpade med oss. Jag har mycket ldrdom och
mer skinn pd ndsan idag, trots att det var personens storsta problem mot mig. Jag sa emot.
Personen fick efter ndgra mdanader da jag ldmnat stdllet gd frdn sin position.

Jag var en erfaren kvinna som fick en manlig oerfaren chef med storhetsvansinne.
Kombinationen blev inte lyckad. Allt hdnde pa kort tid. Chefen blev senare avpolleterad frdn
arbetsplatsen, men da hade jag slutat for linge sen. Det var det vdrsta som hdnt mig under
mina over 30 dr i arbetslivet. Jag fick fysiska men av perioden som jag har kvar dnnu.

Mobbning pa arbetsplats gav mig PTSD vilket har gjort att jag har svart att lita pd chefer
och kollegor och det gor mig vildigt trott och energilds att jamt gad pd ta.

Slutade med att jag fick avsluta jobbet efter sjukskrivning. _hade sagt de gick
daligt, mer kapital behévdes. Da maste jag sluta arbetsforhdllandet, for att spara for
foretaget.

Min davarande chef kastade ur sig en del krinkande kommentarer. Exempelvis nédr man var
sikskriven (med intyg av dkare) pa I . -+
man meddelanden pa Facebook att de bara var att bara rycka upp sig, att man ska komma pad
Jjobb for att skingra tankar osv. Aven andra kollegor fick ddliga kommentarer. Om man inte
gjorde precis som chefen sa blev man utfryst och fick gora de "sdmre” arbetsuppgifterna helt
utan stod. Var med om arbetsolycka och arbetsgivaren ville inte att jag skulle soka vard. Jag

onskar mina kollegor som sag allt hade vagat sta upp for mig som jag gjorde for dom.

Efter sjukskrivningens sista dag hade jurister kommit fram till slutsatsen att forlika for mig
och jag fick ett avslut genom att sluta. Sorgligt och hemskt kindes det hur man kan bli
behandlad for att de skulle sparas.

Borde finnas en plan hur man gar tillviga vid san situation pad varje arbetsplats.

Som tur har pldgoanden bytt jobb. Jag har sjdlv fdtt (tagit)ansvar for personalfragor nu och
tar tag i alla situationer ddr jag ser att ndgon blir utanfor eller mobbad. Aven gjort upp en
guiden hur vi pd firman ska behandla mobbingsituationer.Som person blev jag dven starkare
av upplevelsen. Ingen ska ndgonsin kunna behandla mig saddr igen. Men tyvdrr hade jag dd
det begav sig sjdlvfortroendet pa noll.

Viktigt att stoppa skitsnack. Viktigt att kdnna att man kan lita pd ledningen.

Ja som ovan egentligen. Problemet sitter hos mobbaren och det dr dir insatsen ska géras.
Det hjdlper inte att placera om offret/offren da upphor aldrig mobbningen

I mitt fall drabbade det inte bara mig. En typisk mobbartyp som ger sig pd andra ndr hen
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mar daligt. Det vet ledningen om

Har fler gamla kollegor som av samma orsak slutat for flera dar sedan men fortfarande mar
ddligt av mobbningen

Vi kan inte bedoma personens tillstand snabbt eller utan att veta om det. Vi dr alla mdnniskor.

Foretagshdlsovarden blev inkopplad, trepartsmote med _om

bekostade min omskolning. Min entusiasm o glddje over det nya yrket blev helt forintad. Jag
gick ut med toppbetyg men jag var inget vird for foretaget. _ har fdtt motsatt
innebord.

De blanekade till allt hos foretagshdlsovarden, men holl inte koll pa lognerna fran gang till
annan sd jag hade hela foretagshdlsovarden i ryggen dtminstone. Men 2 utbrdnningar dr
dndda 2 for mycket.

Det behéver talas om det mera och fler behover géra sina roster horda att de dr emot
mobbning pd arbetsplatsen. Uppmuntra att kollegor sdger ifrdn om man ser nagon bli utsatt,
ja, listan kan goras ldng. Viktigt dmne!

Det kdndes vildigt mycket som i skolan igen. Den som mobbar far vara kvar o den utsatte
mdste byta arbetsplats. Min mobbare dr kvar pd sin plats medan hen som ersatte mig har nu
med bytt arbetsplats efter ett drygt ar med mobbaren...

Det dr mdnga ar sen men ligger dnnu bara en bit under ytan. Flera dr efterdt borjade jag
bara grdta ndr jag pratade om det. Under min sjukskrivning ldste jag massor om mobbning
och om personlig utveckling.

Det har fortfarande dalig personalpolitik ddr, detta trots de va 7 ar sen jag slutade.
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