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Syftet med denna tvérsnittsstudie ar att kartligga anstélldas upplevelser och forekomst av
negativa beteenden och mobbning vid ett psykiatriskt sjukhus i Finland, samt att fa kunskap om
hur dessa beteenden hanterats inom organisationen. Den teoretiska referensramen omfattas av
begreppen caritativt ledarskap och lidande ur ett vardvetenskapligt perspektiv. Som
datainsamlingsmetod anvinds webenkédtundersokning. Webbenkéten skickades ut till 311
sjukhusanstillda. Enkéten besvarades av 185 (59,5 %) informanter. Informanterna besvarade
instrumentet Negative Acts Questionnaire-Revised (NAQ-R) 22 punkter pa en Likert-skala 1—-
5 (aldrig, ibland, varje ménad, varje vecka, dagligen). Dessa punkter delades upp i
subkategorierna arbetsrelaterad, personrelaterad samt fysiskt skrammande mobbning. I studien
ingdr en sjilvmarkningsfraga gillande frekvens av egen utsatthet, som besvaras pa en
femgradig skala (nej, sdllan, aterkommande, varje vecka, dagligen). I studien anvinds en
avgransningsmetod gillande instrumentets (NAQ-R) griansvérden (22—-110) och kriterierna pa
tva negativa beteenden 1 veckan. Forskningsansatsen i denna studie dr bade kvantitativ och

kvalitativ.

Instrumentets gransvarden visar att 81,6% av informanterna inte ir utsatta f6r mobbning, medan
2,7 % av informanterna ar allvarligt drabbade. Enligt kriterierna tvd negativa handlingar 1
veckan eller dagligen visar att 5 % (10 av n 185) av informanterna d&r mobbade, och majoriteten

av dem dr tillsvidare anstillda. Resultaten fran undersdkningen visar att arbetsrelaterad
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mobbning sker genom att en del anstédllda upplever att de blir undanhallna information, bli
beordrade att utfora arbetsuppgifter under egen kompetens har uttryckt asikter som blivit
ignorerade. Personrelaterad mobbning visar sig i form av att bli utsatt for skvaller och rykten,
eller foremal for krinkande kommentarer och Overdriven sarkasm. Fysiskt skrdmmande
mobbning tar sig i uttryck i att bli utskélld eller foremal for impulsivt hat eller vredesutbrott.
Studien visar att vid hantering ar tidigt stod och ingripande av stor betydelse, och passivitet och

bagatellisering hindrar gynnsam hantering.
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The purpose of this cross-sectional research is to survey experiences is to survey experiences
and gather information about the treatment of negative acts and bullying of employees in a
Finnish psychiatric hospital. The conceptual framework consists of caritative leadership and
suffering from the perspective of caring science. Internet research is utilized as a data collection
method and an internet survey was sent to 311 employees of the hospital. Out of those 311, 185
(59,5 %) answered. The surveyees answered the Negative Acts Questionnaire-Revised (NAQ-
R) instrument’s 22 items with a Likert scale 1 to 5 (newer, now and then, monthly, weekly,
daily). These items were divided into subcategories of work-related, personal and physically
intimidating bullying. This research includes a self-evaluation question on how often
employees feel like this harassment occurs, which is answered with a 1 to 5 scale (never, rarely,
repeatedly, weekly, daily). As inclusion criteria, the thresholds (22—-110) defined by the
instrument’s (NAQ-R) as well as a criterion of two negative acts a week are utilized. The

research approach is both quantitative as well as qualitative.

According to the thresholds, 81,6 % of informants have not been exposed to bullying, while 2,7
% have serious exposure and according to the criteria of two negative acts a week or daily
shows that 5 % (10 out of 185) informants are bullied with most of them being permanent
employees. The results of the survey indicate that work-related bullying occurs, according to

some of the employees, through withheld information, assignment of task under their
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qualifications and disregard of opinions. Personal-related bullying shows itself with gossip and
rumors or offensive comments and excessive sarcasm. Physically intimidating bullying takes
place through yelling or impulsive anger and rage. The outcome proves that early handling and
intervention plays an important role, while passiveness and downplaying problems prevent

favorable treatment.



Kristina Silfver

Tiivistelma

ABO AKADEMI YLIOPISTO Kasvatustieteen ja hyvinvoinnin tutkimuksen tiedekunta
Hoitotiede

Kirjoittaja: Kristina Silfver

Ohjaaja: TtT, dosentti Yvonne Ndsman

Pro-Gradu Sairaalahenkilokunnan kokemukset negatiivisesta
kayttdytymisestd ja kiusaamisesta sekd niiden késittely

HOITOTIEDE

Hakusanat: Sairaalahenkilokunta, kokemukset, kiusaaminen
tyopaikalla, negatiiviset kiyttdytymiset, negatiivisen
kaytoksen ja kiusaamisen kisittely.

Toukokuu 2020 Sivuja: 67 Liitteita: 3

Tamin poikkileikkaustutkimuksen tarkoituksena on Kkartoittaa henkiloston kokemuksia
negatiivisen kdytoksen ja kiusaamisen esiintymisestd erddissd psykiatrisessa sairaalassa
Suomessa, sekd saada tietoa ndiden kayttdytymisten kisittelystd. Teoreettinen viitekehys
sisdltdd kdésitteet karitatiivinen johtaminen ja kédrsimys hoitotieteen nédkokulmasta.
Tiedonkeruumenetelmina kéytetédn verkkotutkimusta. Verkkokysely ldhetettiin 311 sairaalaan
tyontekijille. Heistd 185 (59,5 %) vastasi. Vastaajat vastasivat negatiivisten tekojen
kyselylomakkeen (NAQ-R) instrumentin 22 kohtaan Likert-asteikolla 1-5 (ei koskaan,
toisinaan, kuukausittain, viikoittain, pdivittdin). Ndmé kohdat jaettiin alaluokkiin ty6hon
liittyvd, henkilokohtainen- sekd fyysisesti pelottava kiusaaminen. Tutkimukseen sisdltyy
itsearviointi kysymyksen koskien oman altistumisen tiheydestd, johon vastataan viiden asteen
asteikolla (ei, harvoin, toistuvasti, viikoittain, pdivittdin). Tutkimuksessa kiytetddn
rajausmenetelmdd instrumentin (NAQ-R) raja-arvoille (22-110) sekd kriteeri kahdesta
negatiivisesta kdyttdytymisestd viikossa. Tdmén tutkimuksen tutkimusléhestymistapa on seka

madréllinen ettd laadullinen.

Mittarin raja-arvojen mukaan 81,6 % vastaajista eivit ole altistuneita kiusaamiselle, kun taas
2,7 vastaajista ovat vakavasti altistuneita. Kriteerien mukaan kaksi negatiivisté tekoa viikossa
tai pdivittdin osoittaa, ettd 5 % (10 n 185:sta) vastaajista kiusataan, ja suurin osa heistid ovat

toistaiseksi voimassa olevassa tyOsuhteessa. Kyselyn tulokset osoittavat, ettd tydohon liittyva
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kiusaaminen tapahtuu, ettd osa tyontekijoistd kokee, ettd heiltd pidétetddn tietoa, madrdtaan
suorittamaan tydtehtdvid alle pitevyystason ja ilmaistut mielipiteet on jitetty huomiomatta.
Henkilokohtainen kiusaaminen ndyttdytyy altistumisena juoruille ja huhuille, tai loukkaavien
huomautusten ja liiallisten sarkasmin kohteen joutumisena. Fyysisesti pelottava kiusaaminen
ilmenee huutamisena tai impulsiivisen vihan tai raivon kohteeksi joutumisena. Tulos osoittaa,
ettd varhaisella kisittelylld ja interventiolla on suuri merkitys. Passivisuus ja ongelmien

vihittely estdvit suotuisaa késittelya.
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Forord

Under min sjukskotarutbildning vécktes intresset for vardvetenskap. Da valde jag att skriva
approbatur i vardvetenskap, vilket inte var obligatoriskt i sjukskotarstudierna. Min avsikt var
att efter sjukskdtarexamen (2005) erhalla arbetserfarenhet inom vérden for att sedan fortsétta
med universitetsstudier vid Abo Akademi i Vasa. Efter tio yrkesverksamma ar inom vérden
paborjade jag studierna vid enheten for vardvetenskap. Nu nér min studietid lider mot sitt slut
kdnner jag otrolig tacksamhet och glddje. Jag upplever att studierna Sppnade upp min
kunskapshorisont pé ett sitt som gav nya och vérdefulla insikter, dessa tar jag med mig i livet

bade i och utanfor mitt yrke.

Vill tacka alla informanter som deltog i studien. Ert deltagande gjorde det mojligt att kartligga
upplevelser av negativt beteende och mobbning och den gav betydelsefull kunskap om
beteendenas hantering 1 organisationen. Studiens resultat ger god information at
organisationens vardledare som tar itu med och forebygger uppkomst av mobbning tillsammans
med medarbetare. Studien ger mojlighet att utvardera organisationens handlingsplan, ifall den
ar tillrdcklig eller om den borde utvecklas. Att kartligga och diskutera &mnet ar viktigt med

tanke pa dess karaktir och eventuella negativa konsekvenser.

Att klara akademiska studier kindes inte i borjan som en sjdlvklarhet, men enhetens
vilkomnande stdmning med dess larare och studiekamrater gjorde detta mdjligt. Jag vill rikta
ett speciellt tack till Yvonne Ndsman som tadlmodigt, stddjande och kunnigt stottat mig igenom
avhandlingens skrivandeprocess. Tack, du gav mig hopp och tro. Vill avslutningsvis tacka min
kérleksfulla familj, mina vénner och alla ni andra som péa olika sdtt peppat och trott pa mig.

Tack!

Vasa, 23 april 2020

Knistina Silljyen
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1 Inledning

Mobbning pa arbetsplatser &r ett allvarligt problem, som pé flera plan resulterar i oférdelaktiga
konsekvenser. Arbetsplatsmobbning ér enligt arbetarskyddslagen forbjudet (Arbetarskyddslag
[TTL], 738/2002). Trots det forekommer beteendet inom samtliga sektorer. Mobbning kranker
maéanniskans réttigheter och lika virde, och bor betraktas som ett ovilkommet samhélls- och

folkhélsoproblem (Hallberg & Hallberg, 2016).

Mobbning pa arbetsplatsen har negativ ekonomisk effekt pa hela verksamheten och drabbade
kan bli lidande pé flera sitt (Duffy & Sperry, 2014, 2012). Utsatta arbetstagare kan uppleva
skam och skuld for att de blir mobbade, vilket kan utgora ett hinder att diskutera och ta itu med
situationen (Notelaers & Einarsen, 2012; Osterberg & Eriksson, 2010). Mobbning pa
arbetsplatsen édr dven en stor stressfaktor som kan bidra till att arbetstagaren far forsvagad
arbetshilsa, sjukfranvaro och i vérsta fall forédande konsekvenser som sjdlvmord (Blomberg,

2016; Leymann, 1990).

Arbetshilsoinstitutet 1 Finland uppger pé basen av Arbets- och néringsministeriets utforda
arbetslivsbarometer (2017) att 6ver 100 000 arbetstagare upplever dagligen att de blir utsatta
for mobbning pa sin arbetsplats. Mobbaren dr vanligen en arbetskamrat eller en nédra forman
(TTL, u.a). Mobbning pa arbetsplatsen kan forekomma pa alla nivaer och vem som helst kan
drabbas (Einarsen, Raknes, Matthiesen & Hellesay, 1998). Hallberg och Hallberg (2016) lyfter
fram att det dr vanligt att kolleger och ledare undviker att se forekomst av mobbning pa
arbetsplatsen. Orsakerna till ett undvikande kan ligga 1 bristande kunskaper om hur man borde
ingripa eller rddsla for att bli involverad 1 konflikten. Strategier som konfrontation, undvikande
och egen uppsidgning (Hampton, Tharp-Barrie & Kay Rayens, 2019) kan bli en 16sning {or
mobbningsdrabbade.

Arbetsgivaren bér det yttersta ansvaret for att forebygga mobbning och se till att mobbning inte
forekommer. Personer i ledande stdllning bor informera samt klargora att negativt beteende och
mobbning inte dr tilltet (Arbetarskyddscentralen, 2019). For att arbeta mot mobbning &r det

viktigt att arbetsplatser har en handlingsplan med grundldggande riktlinjer och rutiner kring
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mobbning och orittvis behandling, som pa ett tydligt sétt lyfter fram hur arbetsgivaren ser och

tar itu med mobbning (Blomberg, 2016).

Enligt Arbetarskyddscentralen befinner sig mobbade vanligen i en situation dér de har svéart att
forsvara sig, vilket gor att den mobbade behover stdd. Situationen underldttas av att personen
som stdder har kunskap i verksamhetens handlingsplan ndr medarbetaren forsoker hjilpa den

utsatta (Arbetsskyddscentralen, u.a).

Jag upplever att det &r viktigt att lyfta fram vad mobbning pa arbetsplatsen dr och hur det sker,
eftersom kunskapen ér betydelsefull ndr man vill forebygga uppkomst av mobbning. Mobbning
1 arbetslivet &r ett kinsligt och dolt problem (Strandmark, Rahm, Rystedt, Nordstrom & Wilde-
Larsson, 2019). Att arbetstagare och ledare har kunskap &r viktigt ndr man gemensamt ska
forebygga mobbning pé arbetsplatsen. Det dr frimst ledare som ska hantera och bira ansvar for

att arbetsmiljon ar trygg och séker.

Denna tvérsnittsstudie har som syfte att kartligga personalens upplevelser och férekomst av
negativt beteende och mobbning vid ett psykiatriskt sjukhus i Finland, samt att fa kunskap om
hur dessa beteenden hanteras. Forskningsansatsen i denna studie &r bade kvantitativ och

kvalitativ.

Mitt intresse for @mnet borjade 1 samband med trakasserierna kring #metoo-kampanjen
uppdagades och fordjupades ytterligare genom i bidmnesstudierna hilsovardsadministration
med en kurs i arbetsplatsmobbning. Kursen gjorde starkt intryck pa mig och ett flera andra
blivande vardledare, och dmnet diskuterades aktivt bade under och utanfor lektionerna. Efter
kursen kéndes dmnet ytterligare viktigt att lyfta fram, di arbetsplatsmobbning konstaterades
vara ett allméant och oonskat fenomen som skapar lidande, och som hotar ménniskans vérdighet
och hilsa. Som blivande vardledare vill jag vara en som tar itu med och lindrar denna form av
lidande. Det blev grunden till min inspiration och motivation att se ndrmare pa temat
arbetsplatsmobbning. Att frimja en positiv, Oppen och lycklig arbetsmiljo kénns viktig
eftersom arbetsmiljon paverkar vér arbetshélsa. ”Att hantera” innebar bland annat att forhindra
mobbning, vilket borjar med att identifiera fenomenet och dess méal (Notelaers & Einarsen,

2012).
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2 Bakgrund

Den amerikanska psykiatern Caroll M. Brodksy var den forsta som skrev om mobbning pa
arbetsplatsen 1 boken The Harrased Worker (Brodsky (1976) 1 Einarsen et al. 2011). Forskning
om mobbning pa arbetsplatsen pabdrjades i Skandinavien pa 1980-talet 1 Sverige av Heinz
Leymann, som var pionjar inom forskningsomradet. Birkeland m.fl., (2018), Blomberg, (2016),
Vartia m.fl., (2016) och Samnani, (2012) lyfter fram att problemet mobbning och trakasserier
har globalt sett varit ett vilstuderat forskningsdmne fran och med 1990-talet. I Europa fokuserar
forskningen (Blomberg, 2016) géllande mobbning frimst pa den som blir drabbad, medan
amerikansk forskning i storre grad ar inriktad pd den som mobbar. Trots méngden forskning

och utveckling forekommer arbetsplatsmobbning fortfarande dven i dagens arbetsliv.

Inom europeisk tradition innebdr mobbning pa arbetsplatsen (Vartia-Védanénen, 2013; Einarsen,
Hoel, Zapf & Cooper, 2005, 2011; Osterberg & Eriksson, 2010) trakasserande, kriinkande,
socialt uteslutande eller negativt paverkande av ndgons arbetsuppgifter. Forfattarna beskriver
for att mobbning ska gé att tillimpas pé en viss aktivitet, interaktion eller process, bor det
negativa mobbningsbeteendet uppstd upprepade ganger och regelbundet dver en lidngre
tidsperiod. Mobbning sker pd ett tilltagande sétt dér den utsatta personen hamnar i underldge
och blir mal fér iterkommande negativa handlingar. Osterberg m.fl. (2010) belyser att
mobbning ir i alla avseenden dr fraga om makt, alltsé en kraft som mobbaren strivar att ta ifran

utsatt offer for att frimja egen situation pa arbetsplatsen.

Leymann (1986; 1990) beskriver att mobbning pé arbetsplatsen ar som “psykisk terror” eller
psykiskt vald, som i allménhet riktas mot en person av nagon kollega eller chef. Mobbning
innebdr att en person blir systematiskt utsatt for trakasserier i mer &n sex ménader. Beteendets
utgangspunkt formas av ndgon konflikt och yttrar sig av att den mobbade blir i ett underlige,
dér hen blir bemoétt av opassande kommunikation, blir mél {6r kontinuerliga trakasserier eller
blir nekad allménna rattigheter. I langa loppet kan dessa konsekvenser bidra att den drabbade
blir uppfattad som socialt besvirlig, vilket kan férsdmra arbetsrelaterade mojligheter inom eget
arbete. I en mobbningsprocess som varar i dver ett halvar okar risken att utsatta utvecklar olika

tillstdnd av psykiska och fysiska besvir.
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Blomberg., (2016)., D’Cruz., (2015)., Einarsen och Raknes, (1997) skriver att
arbetsplatsmobbning dr antingen person- eller arbetsrelaterat negativt beteende med konkreta
och passiva handlingar som stor, skrimmer, orsakar obehag och stress. Einarsen m.fl. (2011)
menar att de negativa och oonskade beteenden yttrycks for att skrimma och straffa offret. Detta
kan ske t.ex. genom stindiga foroldmpningar, fornedrande personlig kritik eller i form av
fysiskt missbruk. Social uteslutning och att avskilja nigon frén arbetsgemenskapen é&r
beteenden som tyder pa mobbning. Leymann (1986; 1990) belyser att mobbning &r en
eskalerande process. Mobbning i arbetslivet innebér att en eller flera personer systematiskt Gver
en léngre tid riktar omoralisk och hatisk kommunikation vanligen mot en enskild individ, vilket

hotar ge upphov till allvarliga psykiska, psykosomatiska och sociala foljder.

I Arbetshélsoinstitutets (2016) pressmeddelande beskriver Maarit Vartia som &r ledande
sakkunnig hur viktigt det att forstd att mobbning och oansvarigt arbetsbeteende inte dr samma
sak, d& processen i att avstyra och utreda sker pa olika sétt. Oansvarigt beteende handlar om att
arbetstagaren beter sig pé ett storande sétt, som forsvarar sjdlva arbetet och gemenskapen i
arbetet. Detta beteende kan uttryckas pa olika sétt, genom hinsynslost beteende, nervirdering
av nagons skicklighet eller arbetspresstation eller att forbise arbetstider eller gemensamt

Overenskomna spelregler (Arbetshilsoinstitutet, 2016)

Bendmningarna for att beskriva osakligt bemétande pa arbetsplatsen dr ménga. Begreppen som
anviands dr osakligt bemodtande, trakasserier, arbetsplatsmobbning och psykiskt vald pa
arbetsplatsen (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini, 2014). Begreppet mobbning
hirstammar enligt Vartia (2016) fran engelskans term “bullying”, vilket &r ett allmént globalt
begrepp inom forskning. Nufortiden anvédnds begreppet trakasserier” i storre grad men dven

begrepp som oldmpligt och skraimmande beteende anvénds.

Mobbning &r ett begrepp som inte anvinds 1 finsk lagstiftning. I stédllet anvénds begreppen
osakligt bemdtande och trakasserier. Social och- hédlsovardsministeriet (stm.fi) lyfter fram att
trakasserier och osakligt bemdtande &r i1 strid med gott uppforande. Trakasserier innefattar
fortgdende och aterkommande former av osaklig kritik, forviarrande av nigons arbete,
utstottning, han, aterkommande hot, skrimmande beteende och sexuella trakasserier. Ett dylikt
beteende kan dventyra eller skada en persons hélsa. Trakasserier kan 4ven sammankopplas med
oldmplig anvindning av arbetsgivarens regler. Detta kan ske genom regelbundna och grundldsa

ingripanden 1 arbetet, grundldsa forédndringar 1 arbetsuppgifter, fordndringar i Gverenskomna
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arbetsforhallanden utan lagenlighet, grundldst nyttjande av regler samt spridning av krinkande
uppmaningar. Arbetarskyddsforvaltnigens webbtjénst lyfter fram att psykosociala belastningar
ar skadliga for arbetstagarens hélsa, vilket gor att dessa maste forhindras. Arbetsgivaren bar
ansvar 1 att reducera och ta itu med beteenden som utsdtter fara for arbetstagarens hilsa.
Arbetsgivaren bor i samarbete med arbetshidlsovarden beddma arbetsplatsens belastande risker.
Arbetarskyddsmyndigheten Gvervakar arbetsgivarens insatser och ingriper ifall de uteblir

(tyosuojelu.fi).

Enligt EU27-rapporten toppar Finland statistiken gillande arbetsplatsmobbning i jdmforelsen
med andra europeiska lander (European Agency for Safety and Health at Work [EU-OSHA],
2010). Statistikcentralens arbetskraftsundersdkning lyfter fram att 37 % av de som deltog 1
barometern bland arbetstagare i Finland har pa nagot sétt upplevt fysiskt vald eller mobbning
pa arbetsplatsen. Enligt Arbets- och niringsministeriet arbetsplatsbarometer upplever kvinnor
(2004, 2008, 2012 och 2016) mer fysiskt vald och mobbning péd arbetsplatsen &n mén.
Skillnaderna mellan koénen kan inte forklaras med att kvinnor har storre utbredning inom

offentlig sektor eller tjédnstesektor (Tyo- ja elinkeinoministerién julkaisuja [TEM], 2017).
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2 Syfte och fragestiallningar

Syftet med studien dr att kartligga personalens upplevelser av negativa beteenden och
mobbning vid ett sjukhus inom specialsjukvérden i1 Finland samt att fa kunskap om hur dessa
hanterats. Avsikten dr att med hjdlp av studiens resultat vid behov utveckla organisationens

befintliga handlingsplan. I studien stélls tva forskningsfragor:

1. Pa vilka sdtt har negativt beteende och mobbning kommit till uttryck pé
sjukhuset?

2. Hur har negativt beteende och mobbning hanterats inom organisationen?
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3 Tidigare forskning

I detta avsnitt redovisas tidigare forskningar, aktuell litteratur, rapporter, statistik samt olika
publikationer som beskriver vad negativt beteende och mobbning pa arbetsplatsen innebér.
Aven atgirder och metoder beskrivs. Direfter redogérs instrument och metoder som anvinds i

denna studie. Dessa instrument och metoder méter forekomst av mobbning pa arbetsplatsen.

Litteratursokningen utférdes mellan 21 november 2018 och 12 januari 2020 i flera olika
omgéngar. SOkning av litteratur gjordes pd engelska, svenska och finska med flera olika
kombinationer av sokorden. De engelska sokord som valdes var bullying, mobbing, negative
acts AND workplace, work-life AND employee, workers AND healthcare. Svenska ord som
valdes var mobbning, arbetsplatsmobbning, negativt beteende, vuxna, arbetshilsa, arbetslivet.
De finska sokord som valdes var tydpaikkakiusaaminen, kiusaaminen tydpaikalla, negatiivinen
kiyttdytyminen, aikuiset, hoitoala, tyohyvinvointi. De vetenskapliga artiklarna som
inkluderades i studien &r referentgranskade och skrivna pé engelska, svenska eller finska. Icke-

referentgranskade och artiklar skrivna pa dvriga sprak exkluderades .

Jag sokte bocker fran Vasa stadsbibliotek och vetenskapsbiblioteket Tritonia samt fjérrldnade
bocker via Tritonia frdn Helsingfors. Vetenskapliga artiklar har sokts elektroniskt fran
databaserna Apa PsycInfo, Apa PsycArticles, Business Sourse Ultimate, Chinahl, Ebsco,
Cochrane Library, PubMed, Google Scholar, SAGE publications, Wiley Online Library.
Artiklar har valts pd basen av abstraktet som berdr studiens syfte och ger svar pa de bada
fragestéllningarna. Utdver dessa artiklar valdes dven artiklar som tangerar amnet bade pa ett

allmént och mer specifikt sitt, for att belysa &mnets komplexitet.

3.1 Mobbning pé arbetsplatsen

Mobbning pa arbetsplatsen ér en skadlig form av psykosocial arbetsbelastning (tyosuojelu.fi).
Einarsen m.fl. (1998) beskriver att mobbning kan féorekomma 1 alla yrken oavsett dlder, kon,
yrkesutbildning och position. I allménhet dr det arbetskamraten eller formannen (Lehto &
Suutela, 2008) som mobbar pé arbetsplatsen. Enligt Duffy och Sperry (2012) kan mobbning i

en verksamhet ske bade i vertikal eller horisontell form. Vertikal mobbning innebér att de
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involverade personerna befinner sig pé olika positioner, t.ex. chef och medarbetare. Horisontell

mobbning sker ddremot av personer som befinner sig i liknande positioner pé arbetsplatsen.

3.1.1 Mobbningskategorier

Det finns olika kategorier av mobbning. De flesta forskare delar upp kategorierna i
personrelaterad samt arbetsrelaterad mobbning, utgdende fran negativa beteenden och
handlingar. Mobbningsforskarna Einarsen, Hoel, och Notelaers (2009) beskriver tre
huvudgrupper av mobbning. Dessa dr personlig mobbning, arbetsrelaterad mobbning och

fysiskt skrimmande mobbning.

Personlig mobbning kan innebira att den mobbades psykiska hilsa ifragasatts, hen blir hanad i
relation till sina arbetsuppgifter, utesluts ur gruppen eller drabbas av skvaller. Blomberg (2016)
skriver att personlig mobbning gér ut pa att individen nervérderas och skadas pé en personlig

niva.

Arbetsrelaterad mobbning innefattar i forsta hand handlingar som hindrar och gor arbetet mer
komplicerat (Blomberg, 2016). Einarsen m.fl. (2009) menar att arbetsrelaterad mobbning kan
ske genom att utsatta far orealistisk arbetsborda och tidsgrénser, eller order om att utritta arbete
under egen kompetens. Att inte f4 information och att dsikter och attityder ignoreras &r

handlingar och beteenden som tyder pé arbetsrelaterad mobbning.

Mobbning som ar fysiskt skrimmande kan ske genom hot om vald eller hot om fysiskt
utnyttjande eller genom att ndgon blir utnyttjad. Denna form av mobbning kan dven ske genom
att personen blir utskélld och blir foremal for andras aggressiva utbrott eller att ndgon hindras

pa sin védg, blir pekad pa, eller blir inkridktad inom personlig sfar (Einarsen m.fl., 2009).

3.1.2 Subjektiv kontra objektiv syn pad mobbning

Att gora skillnad pé arbetstagarens subjektiva och objektiva (Brodsky, 1976) erfarenhet av
mobbning har varit betydelsefullt i kommunikationen av definitioner om vad mobbning pa
arbetsplatsen dr. Hur ménniskor uppfattar enskilda negativa héndelser ar starkt beroende av

individens subjektiva bedomningar. I stort sett kan mobbning uppfattas som en objektiv
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process, eftersom den mobbade blir foremal for negativa handlingar under en léngre tid.
Problemet &r att ingen annan 4n de utsatta har en klar bild av hela mobbningsprocessen, medan
Ovriga personer i organisationen enbart har en viss uppfattning av enskilda handlingar, vilket
gor att den subjektiva och objektiva uppskattningen av situationen kan variera (Einarsen, Hoel,

Zapf & Cooper, 2011).

3.2 Forekomst av mobbning pa arbetsplatsen

Eurofound, (2015) rapporten och Whitakers, (2012) studie visar att anstédllda i yrken inom
hilso- och socialtjdnster i storre grad &r utsatta for mobbning péd arbetsplatsen dn andra.
Einarsen och Skogstad (1996) undersokning géllande utsatthet av mobbning inom privata och
offentliga organisationer visar att anstdllda i stora organisationer, inom industri och i
mansdominerade organisationer hade hog prevalens av mobbning. Resultatet visar dven att
dldre arbetstagare i forhallande till yngre har storre risk att bli mobbade och att formin ofta

ansags vara de som mobbar (Einarsen m.fl.,1996).

3.3 Orsaker till forekomsten av arbetsplatsmobbing

Pafrestande fenomen som triggas av bdde arbetsmiljon och av personlighetsfaktorer (Balducci,
Fraccaroli & Schaufeli, 2011) kan leda till mobbning pa arbetsplatsen. Norska studien gjord av
Hauge et al. (2011) testade hypotesen om huruvida ledarskapspraxis och konflikter i1 arbetsroll
kan forutsdga mobbning pa avdelningsniva pé arbetsplatser. I studien deltog ca 10 000 anstéllda
fordelat pé fler &n 685 avdelningar. Studien utfordes i privata och offentliga organisationer
inom hélsa, utbildning, offentlig administration och produktion. Resultatet pekade tydligt pa att
rattvisa och stodjande ledarskap och rollkonflikter kunde relateras till mobbning pa
avdelningsnivd. Andersens m.fl. (2010) forskning bland lédkare frdn fyra europeiska ldnder
(Norge, Sverige, Italien, Island) visar att ménskliga resurser, rollkonflikter, kompetens i

ledarskap och kontroll Gver arbetstakt har samband till att trakasserier uppstér pa arbetsplatsen.

En studie med 3829 Iontagare inom 209 yrken visade hur oregelbundna arbetstider, arbete med
storre mojlighet till konflikter och hogre krav i arbetet, uppvisade hogre forekomst av mobbning

pé arbetsplatser. Resultatet visade dven att arbete som &r organiserat med hinsyn till autonomi
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ger handlingsutrymme vid beslutsfattande och mindre erfarenheter av mobbning pa

arbetsplatsen (Yiqiong m.fl., 2019).

Bristande ledarskap som laizzes-faire (Feijo, Gréf, Pearce & Fassa, 2019; Glambek m.fl., 2018)
och auktoritart ledarskap (Feijo m.fl., 2019) &r posititivt forknippade med att mobbning
uthdrdas och utvecklas. Leymann (1992) beskriver att ledare som tillater mobbning paga dver
en langre tid tyder pa brister i ledarskapet och resulterar i dalig stimning pa arbetsplatsen. I en
utredningsprocess av mobbning kan denna typ av ledarskap formodligen inte mota upp

mobbning pa ett konstruktivt sitt.

Wilsons (2016) resultat visar att hierarkisk ledning och kénsla av att inte vara kompetent bidrar
till mobbning. Passivitet bland ledare och anstédllda gynnar tolerans av mobbning. Karaza, Zyga,
Tziaferi, och Prezerakos, (2016) studie undersoker vardpersonalens upplevelser och
demografiska egenskaper i relation till mobbning. Studien tar reda pa anstilldas erfarenheter av
trakasserier och mobbning, som kunde relateras till arbetet, person eller fysisk sfar. Resultatet
visar att informanter med barn och informanter utan socialt stod upplever hogre grad psykiska
trakasserier 1 forhallande till de som inte har barn och de med socialt stod. Mobbning relaterat

till personen och arbetet upplevs fraimst av informanter utan barn och de med lagt socialt stod.

Studien av Bjorklund, Brimberg, Hellaman, Akerholm och Jensen (2018) visar att chefer kan
bli utsatta for mobbning eller anklagas for att mobba 1 situationer nér de inleder sin karridr och
vid otydligheter kring arbetsroll eller arbetsuppgifter. Resultatet 1 foreliggande studie visar d&ven
hur forhallanden av fOrdndringar i en organisation och ogynnsamma attityder gentemot
ledarskapet har inverkan pa uppkomsten av mobbning. Svensson (2010) ser att mobbning pa
arbetsplatsen framst startas av konfrontation, forédndring 1 arbetsposition eller av att ndgon anses
vara som utomstdende. For att mobbning pd arbetsplatsen ska kunna ske, sa krivs att

involverade personer befinner sig 1 en kontinuerlig och 1 tillrdcklig nidra kontakt med varandra.

I kvalitativa delstudien av Strandmark, Rahm, Rystedt, Nordstrém och Wilde-Larsson (2019)
ar syftet att utforska mobbning samt att forbittra strategier och rutiner for att forebygga
mobbning. Studien genomférdes med intervjuer av 12 ledare pa olika ledningsnivaer. Resultatet
visar att mobbning pa arbetsplatser dr bade ett erkdnt och ett dolt dilemma, som ofta bejakas

bara till en del och vanligen forst i ett vildigt sent skede.
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Rahm, Rystedt, Wilde-Larsson, Nordstrom, och Strandmark (2019) studerar uppkomst av
mobbning i forhallande till kultur och milj6. Studien omfattar sjukvardpersonal inom olika
yrken inom hilso- och socialvard. Frekvens av mobbning i1 studien blev utrett med hjélp av
operationella kriterier, dvs. 1 och 2 tva negativa beteenden i veckan, avgransningsmetod och
genom sjdlvmirkning. Resultatet visar att yngre arbetstagare med hdgre utbildning fick hogre
(NAQ-R) poing i jaimforelse med éldre arbetstagare med ldgre utbildningsniva. Ytterligare
pavisas statistiska skillnader i instrumentets (NAQ-R) podng mellan anstdllda fodda 1 Sverige
och jamfort med anstillda fodda i1 andra ldnder. Mobbningsfrekvensen varierade mellan 4,1—

18, 5% beroende pad mitmetod. Sjalvmérkningsmetoden resulterar enligt studien i ligst antal
mobbade.

De som pa arbetsplatsen stoter pA mobbning kan agera passivt genom tystnad, med en strdvan
att bevara relationer och 6vriga resurser. Arbetstagarens passiva hanteringsstrategi med tystnad
i relation till den utsatta, kan bero pa olika dvertygelser, dven arbetstagarens réadsla att skada

egna samt Ovriga relationer i organisationen, eller att det forekommer rédsla for konsekvenserna

(Rai & Agarwal, 2017).

Salins (2015) studie undersoker riskfaktorer gédllande mobbning pa arbetsplatsen. I studien
deltog 4392 anstéllda. Studiens resultat fingar upp arbetsmiljons fysiska och psykosociala
betydelse, att anstdllda med sdmre fysisk arbetsmiljo angav 1 storre grad observera eller vara
utsatta av mobbning. Studiens resultat visar &ven motsatsen till tidigare uppfattningar, att 16n
som utgick ifrdn arbetstagarens prestation kunde ge upphov till mobbning, vilket snarare var
tvirtom. Resultatet pekar &ven pa konsskillnader i uppkomsten av mobbning.
Sammanfattningsvis visar resultatet hur fortsatt forskning om riskfaktorer ar betydelsefullt nér

man vill motverka mobbning pa arbetsplatsen.

Varhama m.fl. (2010) kvantitativa studie bland kommunalanstéllda frdn Finland och Spanien
ar syftet att mata skillnader i forekomsten av mobbning, konflikter, utmattning och sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen. Deltagarna i studien har olika utbildningsnivéer. Resultatet visar
att de spanska kommunalanstéllda upplever samre arbetsbeteende i samtliga kategorier forutom
1 kategorin mobbning. I Notelaers, Tornroos, och Salins (2019) studie visar resultatet att de
anstéllda som upplever obalans mellan arbetsprestationer och beloningar dr mer benégna att
mobbas pa arbetsplatsen. Hauge, Skogstad, och Einarsen, (2010) studie visar att individer med

psykiska problem har storre risk att drabbas av mobbning. Forskarna Vliert, Einarsen, och
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Nielsen (2013) resultat att pa basen av en statistisk metod visar att forekomst av mobbning
bland arbetstagare i kalla och fattiga lander &r hogre och likasa ar tendensen i heta och fattiga

lander.

3.4 Effekter av mobbning pé arbetsplatsen

Mobbning i arbetslivet kan komma 1 uttryck och paverka anstillda pé flera negativa sétt.

3.4.1 Offret

Studier (Wilson, 2016; Birkeland Nielsen, Magerey, Gjerstad, & Einarsen, 2014; Birkeland
Nielsen, & Einarsen, 2012; Hauge m.fl., 2010) lyfter fram hur mobbning pa arbetsplatsen ir ett
allvarligt problem med flertalet hidlsoskadliga effekter i arbetstagarens hélsa. Mobbning och
vald pa arbetsplatsen kan bidra till fysiska ohélsa, som hjart- och kérlsjukdom (Xu, m.fl., 2019).
De som dr mobbade 1 arbetet 16per storre risk att drabbas av psykiska hilsoproblem (Lallukka,
Rahkonen & Lahelma, 2013) som angest eller depression (Wilson, 2016; Verkuil, Atasayi, &
Molendijik, 2015; Ekici & Beder, 2014), utbrandhet, tecken pa posttraumatisk stress, sankt
engagemang 1 verksamheten och 6kad bendgenhet till egen uppsidgning (Birkeland m.fl., 2014,
2016; Glambek, Matthiesen, Hetland & Einarsen, 2014).

I en norsk studie undersoktes hypoteserna ifall mobbade kunde relateras med okad risk for
sjdlvmordstankar och om dessa tankar kunde bidra till mobbning. Resultatet visar dels att
mobbning kan ge upphov till sjdlvmordstankar, dels att sjdlvmordstankar 1 sig inte gor att
personen l6per storre risk att bli mobbad (Birkeland Nielsen, Hostmark Nielsen, Notelaers, &
Einarsen, 2015). Betriffande arbetsrelaterad-, personrelaterad-, och fysisk skrimmande
mobbning drogs paralleller med anstdlldas okade risk av sjdlvmordstankar och fysisk
skraimmande mobbning, upp till fem &r efter sjdlva handelsen (Nielsen, Einarsen, Notelaers &
Nielsen, 2016). I en svensk studie (Rahm, Rystedt, Wilde-Larsson, Nordstrom & Strandmark,
2019) ar syftet att utreda frekvensen av mobbning samt att fora resonemang gillande kulturella

och miljdaspekters inverkan pd mobbning 1 arbetet.
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Mobbning pa arbetsplatsen kan dven féorekomma genom att ndgon anstilld blir tvingad att utfora
arbete som inte motsvarar anstdlldes kompetensniva eller patryckningar av att inte fa ta ut sina

rattigheter (Maio, Borges, Abreu & Queiros, 2016).

Att intyga mobbning pd arbetsplatsen kan paverka arbetstagares psykiska vilbefinnande
(Nielsen & Einarsen, 2013). Aven de som inte mobbas p4 arbetsplatsen 16per 15-25 % stdrre
risk att drabbas av langtidssjukskrivning, om det forekommer mobbning péa arbetsplatsen
(Hansen, et al., 2018). En brittisk studie beskriver effekten av att bevittna mobbning i relation
till anstélldas psykiska vilbefinnande bor ses i forhallande till personliga egenskaper och
organisatoriska resurser; lite optimism och brist pa socialt stod fran medarbetare eller brist pa
stodjande ledarstil kan orsaka déligt vilbefinande (Sprigg, Niven, Davson, Samuel &
Armitage, 2019).

3.4.2 Konsskillnader

I Skandinavien visar fler studier pa konsneutrala resultat (Zapf, Escatin, Einarsen, Hoel &
Vartia, 2011) géllande vem som blir offer for mobbning. Forskarna Salin och Hoel (2013) och
Mundbjerg Eriksen, Hogh och Hansen (2016) resultat konstaterar att det forekommer
konsskillnader 1 prevalensnivén gillande mobbning pa arbetsplatsen. Salin m.fl. (2013) fann

aven skillnader i hur offer och tredje part forstar och besvarar mobbning.

I systematiska litteraturdversikten (Feijo, Gréf, Pearce & Fassa, 2019) dr syftet att utreda
riskfaktorer for mobbning pa arbetsplatsen. Resultatet visar bland annat att kvinnor har hogre
risk att utsdttas av mobbning pa arbetsplatsen. Escartin, Salin, och Rodriquez-Carballeira
(2011) syfte i studien &r att ta reda pa hur kvinnor och mén definierar mobbning pa arbetsplatsen
samt hur allvarligt de bedommer att olika former av mobbning. Resultatet visar att kvinnliga
lontagare markerar 1 storre grad yrkesmassig nervérdering och kdnslomaissig krinkning, medan
maéannen lidgger tonvikten pa krinkande arbetsvillkor 1 sina definitioner av mobbning. Kvinnor

bedommer svarighetsgraden i negativa handlingar mer kritiskt &n mén.

Glambec m.fl. (2018) resultat lyfter fram konsmaéssiga skillnader i relationen mellan mobbning
och upplevelserna av fysisk virk. Resultatet visar att mobbning bland mén kan forknippas med
okad upplevelse av smirta i rygg- och nacke, medan kvinnors smartnivaer forblir oférandrade.

Statistikcentralens undersokning av Lehtola och Suutela (2008) gillande arbetsvillkor visar att
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andelen kvinnor i arbetslivet har upplevt mobbning mer i forhéllande till mdn. Av lontagarna
(2008) dr det 7 % kvinnor som stindigt observerar mobbning pa arbetsplatsen medan
motsvarande andel var 4 % bland ménnen. I studien uppger 5 % kvinnor och 3 % av mén att de

ar akut utsatta av mobbning.

3.4.3 Organisatoriska effekter

Leymann (1990) beskriver hur mobbning pa arbetsplatsen kan bidra till fatala ekonomiska
konsekvenser 1 en organisation. Sjukskrivningar som pagar over en lang tid resulterar 1 ett
produktionsfall i1 organisationen, eftersom arbetstagarens arbetsinsatser uteblir medan
arbetstagarens 16n utbetalas. Detta i kombination med olika interna och externa utredningar
kring sjdlva mobbningen, kan resultera i arliga utgifter pa flera tiotusentals euro, som kan paga
1 flera érs tid. Forskning visar (Hoel, Sheehan, Cooper & Einarsen, 2010) att mobbning kan
relateras med koncentrationssvarigheter, brist pa initiativ och osékerhet, vilket kan bli synligt i
organisationen genom att arbetstagaren visar lagre grad av motivation och kreativitet samt 6kad

risk av fel och olyckshindelser (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011).

Sabbath m.fl. (2018) gjorde en studie dir 793 sjukhusarbetare deltog med malet att utreda
vilken samband osakligt beteende, ohdvlighet och mobbning har 1 relation till 6kade utgifter
orsakad av mobbning. Resultatet visar att osakligt bemétande eller mobbning pa arbetsplatsen
Okar anstdlldas psykiska hélsokrav, vilket bidrar till storre utgifter och storre risk for

aterkommande utgifter for arbetsgivaren.

Flera studier pekar pa att mobbning kan resultera i att anstéllda sjadlvmant véljer att sdga upp
sig. En dansk trevagsstudie bland sjukvardspersonal (Hogh, Hoel & Carneiro, 2011) visar att
det forekommer samband mellan mobbning och omséttning av personal. Mobbning i relation
till bristande ledarskap, negativa beteenden och hélsoproblem anses vara en bidragande orsak

till egen uppsigning.

3.5 Atgirder for att forebygga mobbning pa arbetsplatsen

Ur ett helhetsperspekt har organisationen en central roll 1 ett hindelseforlopp av mobbning. Den

virdegrund och de regler som rader i en organisation kan hamma och begrinsa uppkomst av



Kristina Silfver 15

tilltagande problem. Strategier som att reagera och ingripa mot daligt beteende kan foérhindra
upptrappning av besvir (Blomberg, 2016). Ledarskapet dr betydande nir man vill uppné en
arbetsplats dar mobbning inte tillats. Att arbetsplatsen har en utformad plan géllande hantering
av mobbning, trakasserier, diskriminering och annat osakligt bemdétande ar vésentligt. En plan
kan forhindra uppkomsten av dessa beteenden och genom den signalerar arbetsgivaren ett 16fte
om att motverka mobbning (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini, 2014). Ett forsta steg for
att forebygga mobbning pa arbetsplatsen ar att inga avtal med personalen om att trakasserier,
osakligt beteende och mobbning inte tolereras. Det dr betydelsefullt att medvetandegora att
varje anstilld kan paverka genom att skapa nolltoleranspolitik mot mobbning (Vartia m.fl.
2016). Gergakopoulos och Kelly (2017) beskriver hur centralt det ar att involvera personalen
ndr man bygger upp hélsofrdmjande program, dd anstilldas vélbefinnande kan ses som strategi

nir man hanterar mobbning i en organisation.

I forebyggande av trakasserier och mobbning pa arbetsplatsen ar det betydelsefullt att ledare ar
insatta om i verksamhetensplanen géillande hur mobbning hanteras (Mereis, 2018). Mobbning
bor diskuteras (Maio m.fl., 2016; Salin, 2015) 1 verksamheten for att skapa 6kad kunskap och
uppnd effektivare atgirder mot mobbning. I Maio m.fl. (2016) studie framkommer dven

betydelsen av tillgdngen av forebyggande program med stod av arbetshilsovéardstjanster.

Strandmark och Rahm (2014) anser att nolltolerans mot mobbning kan uppnds nér chefer,
ledare och anstéllda arbetar tillsammans med ett humanistiskt virdesystem som innefattar
Oppenhet, samarbete och konfliktlosning. Hallberg och Strandmark (2004) skriver att mobbning

pé arbetsplatsen kan 1 forsta hand férebyggas med mod, kunskap och vilja.

Enligt Spence Laschinger, Wong, och Grau (2012) kan stddjande ledarstil hjélpa att skapa
arbetsmiljoer som hindrar uppkomst av mobbning och utmattning pa arbetsplatsen. Studiens
resultat visar att effekten av autentiskt ledarskap bland nyanstéllda bidrar till 6kad kénsla av

arbetstillfredsstéllelse och ett ldgre antal uppsidgningar.

Mills, Keller, Chilcutt och Nelson (2019) studie av hypoteserna géllande anstélldas relation och
forhdllning till humor och rapportering av mobbning samt paverkan av ledarpraxis och
anstilldas upplevelser av mobbning. Resultatet visade att anstdllda som foresprakar humor
rapporterar mindre fall av mobbning. Bland ledarskapsstilar ansdgs tranformativ ledarstil vara

mest effektiv 1 att reducera negativa beteenden. McDaniel, Ngala och Leonard (2015) studie
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belyser att det finns ett férhdllande mellan mobbades uppfattning av egen kompetens och hur
de reagerar pa mobbning. Utveckling av kompetens kan l4ra méinniskor att béttre hantera eller
skydda sig mot mobbning. Darfor bor chefer vara medvetna om att det finns behov av att tillata

medarbetare utveckla sin kompetens for att minska pé frekvensen av mobbning.

I en psykisk och fysisk aterhdmtningsprocess fran mobbning (Van Heugten, 2012) ar det viktigt
och betydelsefullt att drabbade far stod. Resultatet visar att chefers och kollegers stod ger kédnsla
av kontroll. Kénslan av 6kad kontroll 6kar individernas motstandskraft, vilket &r till nytta i en

begynnande mobbningssituation.

Gillen, Sinclair, Kernohan, Begley och Luybens (2017) systematiska litteraturdversikt
undersoker effekten av personliga och organisatoriska atgérder i forebyggandet av mobbning
pa arbetsplatsen. Resultatet visar att bevisen var for laga for att dra paralleller till att individuellt

eller organisatoriskt ingripande kan hindra mobbning.

3.6 Lagstiftning och handlingsplan

Finsk arbetarskyddslag (Finlex 2002:738) omfattar olika bestimmelser hur arbetsgivaren &r
skyldig att beakta och vidta atgéarder for att arbetsforhéllandena inte forsdmrar arbetstagarens
sdkerhet och hélsa 1 arbetet. Lagen anvénder sig inte av begreppet mobbning. I stillet anvinds
osakligt bemdtande och trakasserier. Att arbetsplatsen har en utformad plan géllande hantering
av mobbning, trakasserier, diskriminering och annat osakligt bemétande &r visentligt. Kess och
Ahlroth (2012) anger hur en handlingsplan omfattas av instruktioner om forfaringssatt vid
utsatthet av osakligt bemotande och involverar vanligen en modell for tidigt stod. Nér
arbetsgivaren tar del av modellen for tidigt stod, star Folkpensionsanstalten for storsta delen av

arbetstagarens hélsovdrdskostnader.

3.7 Metoder som méter mobbning

Forskning géllande utsatthet for arbetsplatsmobbning kan utféras med hjélp av olika metoder
och instrument som varierar i omfattning och komplexitet. Det finns flera instrument som pa
basen av negativa handlingar méter forekomsten av mobbning pa en arbetsplats. LIPT

(Leymann, 1997) och NAQ-R (Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009) dr tva exempel pa dessa.
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LIPT (Leymann, 1997) metod omfattar 48 punkter och &r ett instrument som identifierar
allvarlig mobbning. Leymann, 1997 (LIPT) kriterier for att konstatera mobbning innebér att det
bor framkomma minst en negativ handling varje vecka under en period pd sex méanader.
Instrumentet Negative Acts Questionnare Revised (NAQ-R) omfattar 22 punkter och lampar
sig ndr man vill utreda arbetstagares erfarenheter av mobbningslika handlingar/ beteenden, pa
ett mera generellt satt. Kriterierna for instrumentet (NAQ-R) innebér regelbunden exponering
(6 manader) av tva negativa handlingar 1 veckan (Einarsen m.fl., 2009; Mikkelsen & Einarsen,

2001).

Nielsen, Matthiesen, och Einarsen (2010) fann att olika méitmetoder resulterar i varierade
frekvenser av mobbning pa arbetsplatsen. Syftet med studien &r att gora sannolika berdkningar
av andelen mobbade anstéllda pé arbetsplatsen, och att redogora vilken effekt testmetoder och
forfaranden har pa frekvenserna géllande mobbning. I resultatet hittades tre metoder. En metod
var att respondenter utgdende fran en fraga sjilv mérker av ifall mobbning pagatt under det
senaste halvaret pa arbetsplatsen eller inte. I vissa studier far informanterna en allmén definition
pa vad mobbning dr. Dérefter viljer respondenten om definitionen ligger som grund i svaret pa
huruvida man blivit utsatt for mobbning eller inte under det senaste halvaret. I en annan metod
besvarar respondenten i fragan géllande sin utsatthet av mobbning, genom att sjilv uppskatta
sin utsatthet av mobbning 1 forhallande till egen forklaring av vad mobbning &r. I metoden
utdelas ingen definition av mobbning. Einarsen m.fl. (2009) anger dven en tredje metod, 1 vilken
olika negativa beteenden jimforbara med mobbning beskrivs. Informanten anger 1 vilken grad
hen upplevt beteendet under de senaste sex manaderna. Studien visar att resultat som pévisar

graden av arbetsplatsmobbning pdverkas av den valda mdtmetoden och anvéndningen av denna.

Aven Blomberg (2016) beskriver att forekomst av mobbning i allminhet gér att faststillas pa
tva olika sdtt. Ett sétt dr att respondenten (Einarsen & Skogstad, 1996) utgdende fran en
definition och fraga om mobbning uppskattar ifall hen blivit ett offer for mobbning eller inte
pa en skala frén ett (nej) — fem (flera ganger i veckan). I det andra séttet som Einarsen m.fl.
(2009) beskriver far respondenten flera alternativ pa negativa handlingar och beteenden och

utgdende frdn dem uppger personen hur mycket hen blivit utsatt for dem.

Notelaers och Einarsen (2012) podngterar betydelsen av att identifiera bade allvarlig och
mindre pétaglig mobbning, eftersom mobbning &r ett hot 1 arbetslivet. Identifiering ar viktigt

for att hindra att begynnande mobbning att utvecklas till allvarlig mobbning. Forfattarna lyfter
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fram ett avgriansningsresultat for instrumentet (NAQ-R), som innebér att de som fér podng fran
1-32 &dr inte mobbade, och poédng frén 33 till 45 &r ibland utsatt av mobbning, och de som far

podng Gver 45 kan konstateras vara utsatt av mobbning i rddande organisation.

Metoder som valdes till denna studie utgdr fran Einarsen m.fl. (2009) validerade instrument
(NAQ-R). Instrumentet méter forekomsten av negativa handlingar och beteenden pa basen av
tre underliggande subkategorier, och utreder arbetstagarens subjektiva erfarenhet (Einarsen &
Skogstad, 1996) av egen utsatthet av mobbning pé arbetsplatsen. Ytterligare anvénds Notelaers
och Einarsen (2012) avgransningsmetod vars gransvérden i forhéllande till instrumentet (NAQ-
R) kan avskilja framkomst av mobbning. I denna studie anvinds de strédngare kriterierna for att
pavisa mobbning, vilket innebdr tvd negativa beteenden och handlingar i veckan. I
resultatredovisningen anvinds Westner (2017) validerade svenska dverséttning (NAQ-R-S) av

instrumentet (NAQ-R).

3.7.1 Mitinstrumentet Negative Acts Questionnare Revised

Instrumentet Negative Acts Questionnare Revised (NAQ-R) dr ett internationellt, standardiserat
och giltigt instrument som madter forekomsten av negativa handlingar, alltsa
mobbningslikanande beteenden pa arbetsplatsen. Einarsen, Hoel, och Notelaers (2009)
beskriver att instrumentet (NAQ-R) innehéller 22 artiklar, som fangar upp tre underliggande
faktorer av mobbning, vilka kan anknytas till sjélva arbetet, personen eller mobbning av fysiskt
skrammande karaktédr. Instrumentet lyfter fram oldmpliga handlingar, utan att begreppen
mobbning och trakasserier ndmns. Instrumentet (NAQ-R) baserar pd ursprungliga skalan
Negative Acts Questionnare (NAQ) med 23 artiklar relaterade till negativa handlingar av
personlig och arbetsrelaterad art, som har hog giltighet men saknar tester utanfor nordisk kultur.
Detta blev grunden till att frdgorna férnyades och forbittrades, vilket dkade instrumentets

giltighet och anvédndbarhet i flertal olika arbetsmiljoer och kulturer (Einarsen m.fl. 2009).

Einarsen m.fl. (2009) granskade instrumentets Negative Acts Questionnare Revised (NAQ-R)
psykometriska egenskaper, giltighet och faktorstruktur, genom att analysera data fran en
omfattande undersdkning av anstéllda frdn 70 olika organisationer 1 Storbritannien. Studiens
fokus ligger pd prevalens, foregdngare och konsekvenser av mobbning i arbetet. Resultatet visar
att instrumentet NAQ-R 22 artiklar har hog intern stabilitet i forhallande till faktorerna som

uppger personlig mobbning, arbetsrelaterad mobbning och fysisk skrimmande mobbning,
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forutom att instrumentet kan anvdndas som ett enda matt. Resultatet visade att instrumentets

kriterier kan uppticka mobbning pa arbetsplatsen.

Carter m.fl. (2013) kvalitativa och kvantitativa studie undersoker forekomsten och paverkan av
mobbningsbeteenden bland hélso- och sjukvardspersonal samt utforskar hinder i att rapportera
mobbning. I studien framkommer att 20 % upplever mobbning pa arbetsplatsen. Chefer var
vanligaste kéllan till mobbning. Mitinstrumentet NAQ-R visar att det totala medelvérdet for
NAQ-R idr hogre bland manlig personal samt att miannen upplever, i relation till 14 av de 22
pastaendena, hdgre nivéaer av negativt beteende. Bland vardpersonal dr arbetsrelaterad negativt
beteende det vanligaste, som att bli utan information och hog arbetsbelastning. Darefter kom
personrelaterad-, och fysiskt skrimmande mobbning, genom att bli exkluderad och mal for rop
och ilska. Majoriteten (69,2 %) har upplevelser av negativt beteende under de senaste sex

manaderna.

McComb m.fl. (2018) studie &r syftet att utreda anstilldas upplevelser av negativa beteenden
(NAQ-R) och mobbning. Resultatet visar att 24 % av samtliga deltagare (n 153) varje vecka
eller varje dag upplevt mobbning som var relaterad till arbetet. Instrumentet (NAQ-R) visar att
anstillda upplever att deras éasikter och attityder ignoreras, arbetsbordan ar for stor och de har
upplevelser av att bli 6verdrivet bevakad i sitt arbete. Sjalvmarkningsfragan gillande mobbning
visar att 36 informanter 4r mobbade. Studien visar att 54 % av samtliga (n 153) informanter
rapporterar att det inte finns ndgot handlingsprogram géllande mobbning péa arbetsplatsen,

medan 32 % uppger att det fanns, och 14 % rapporterade att de inte vet.

I studien bland sjukhuspersonal fran Portugal &r syftet att faststilla forekomsten av mobbning
(NAQ-R) och identifiera dess faktorer. Resultatet visar att totalt 8 % av informanterna &r
mobbade och kvinnor drabbades mer av mobbning. Sjukskodtare blir mer drabbade &n
tjdnstemén och vardassistenter. Teknisk personal och ldkare var minst utsatta for mobbning i
denna studie. Studien visar dven att det bland skiftesarbetare forekommer dubbelt mer

mobbning bland de som inte arbetar i skift (Norton m.fl. 2017).
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4 Teoretiska utgidngspunkter

Arbetsplatsmobbning utgor ett tvarvetenskapligt forskningsomrdde som tangerar manga olika
vetenskapsomraden s& som vardvetenskap, psykologi, psykiatri, sociologi och andra
samhdllsvetenskaper och utgdende fran dessa kan man belysa arbetsplatsrelaterad mobbning ur
olika teoretiska referensramar. De teoretiska utgdngspunkterna i denna studie utgar fran Bondas
teori om caritativa ledarskapet (2003; 2006; 2008), Foss, Naden och Erikssons (2018) tankar
kring ledarskap samt Eriksson lidandebegrepp (1992, 1994).

Den caritativa traditionen har utvecklats vid enheten for vardvetenskap vid Abo Akademi i
Vasa. De utmirkande egenskaperna for traditionen é&r caritas, dvs. kérleks- och
barmhartighetstanken som vardandets kérna. Vardandet handlar om att tjdna liv och hélsa och

att lindra lidande 1 en anda av kérlek och att virna om ménniskans virdighet.

Foss, Naden och Eriksson (2018) skriver att Overlag sa forenas begreppet ledarskap med ansvar.
Ledarskap ur ett vardvetenskapligt perspektiv innebdr ett etiskt ansvar att bry sig om den andra.
Foss m.fl. (2018) stiller sig fragan ifall ledare i1 kliniska sammanhang ser tyngdpunkten vard
som det viktigaste i sitt ansvaromrade. I foreliggande forskning framkommer att ledare i
kliniska sammanhang stindigt stills infor olika utmaningar som krav péa géllande effektivitet
och ekonomiskt resultat. Dessa krav kan bidra till att ménniskans virde borjar méitas pa basen
av ekonomiska vinster eller forluster. En kultur diar fokus ligger pd de ekonomiska
angeldgenheterna kan skada manniskan, eftersom ansvaret for medménniskan prioriterats bort
av ekonomiska virden. Ledare tvingas ofta motivera olika yrkesméssiga och ekonomiska val 1
forhallande till sitt ansvar for den andra, och det etiska ansvaret finns dir oberoende av det tas

eller inte.

Foss m.fl. (2018) lyfter fram att godhet, sanning och skonhet synliggors 1 vardandet nér kdrnan
1 varden visar sig genom manniskans hallning och handling. Ansvarsfullt ledarskap ur ett
vardvetenskapligt perspektiv innebér en vilja och forstéelse for ansvar, alltsa ett ansvar att leda
sig sjdlv och andra mot vardens substans i form av kérlek och barmhirtighet. Ett ansvarsfullt

ledarskap fokuserar pd ledarens medvetenhet om sitt ethos. Denna medvetenhet innebér en
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forstaelse for det inre ansvaret som yttrar sig i ledarskapet genom ett 6dmjukt tjanande (Foss

m.fl, 2018).

4.1 Caritativt ledarskap

Bondas (2003) beskriver hilsovardsadministrationen som forankrad i den caritativa teorins
kdrna och ethos. Det caritativa ledarskapet lyfter fram vérdet av att kombinera kérleksfull vard
och fungerande administration. Enligt Bondas gar varden ut pa att tjina patienten och att lindra
lidande, vilket ligger till grund for all vird. Ledare stélls ofta infor krav att kombinera
effektivitet och medménsklighet. For att lyckas utveckla virdande kulturer, behovs caritativa
ledare som genom kérlek och kunskap kombineras med kommunikation och relationer. Det
caritativa ledarskapet préaglas av kérlek och barmhirtighet som synliggérs genom ansvar och
tjidinande av ménniskan. I det caritativa ledarskapet skapas en karleksfull organisation. Ledarens
respekt for andra ménniskors virdighet synliggérs genom respektfullt handlande och
bemotande av patientens och vardares unikhet, granser och mojligheter. Effektivitet inom
varden kan inte alltid métas. Vardledaren kan be patienter, anhoriga och anstéllda beskriva sina

erfarenheter, och lita erfarenheterna ligga till grund for utveckling och forandring.

Inom ramen fOr caritativ vard bér ledaren ansvar for att skapa utrymme for onskningar,
reflektioner och forslag. Ledarens forméga till 6ppenhet behdvs och forméga till diskussioner
kring viardekonflikter och problem é&r viktigt och centralt. Det caritativa ledarskapet bestar av
administrativa uppgifter i relation med patient, vardare och anhoriga i en kultur av
tillgénglighet, Oppenhet och gistfrihet. I det caritativa ledarskapet speglas och uttrycks etiska
vérdena 1 relation till ménniskans vardighet och vard. De caritativa vardledaren bir ansvar for
att varda och att agera, vilket kommer i uttryck genom vardledarens sétt att vara och agera i
relation till den andra ménniskan. I ledarskapet behdvs mod, styrka och mjukhet i forhallande
till organisationen. Arlighet, rittvisa och rakhet skapar tillit och trygghet i organisationens

kultur (Bondas, 2003).

Vérdledare bor reflektera over vilket inflytande och betydelse deras ledarskap har pa varden
och dess verksamhetskultur eftersom de fungerar som forebilder med en inverkan péd vérden.
Varden behdver positiva vardledare som kan forbattra virden med sitt ledarskap som grund

(Bondas, 2006).
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Bondas (2008) beskriver att ett caritativt ledarskap &dven innebdr att forhindra
arbetsforhallanden som skapar ohélsa. Det &r betydelsefullt att ledare har kunskap och agerar

med ett lugn pé sin avdelning och inte rusar in i1 fordndringar pa ett destruktivt sitt.

4.2 Lidande

Eriksson (1992) beskriver att i lidandet paverkas méanniskan emotionellt pa flera nivéer, som
gor att den lidande minniskan behover fa respekt av omtanke och forstielse. Lidande kan
beskrivas som en oférméga att dlska eller bli dlskad, eller en oforméga att samverka med sig
sjalv pa flera olika plan. I motet med lidande ménniskor behdvs kirlek och mod. Aven hopp
behovs for att manniskans lidande skall kunna lindras. Eriksson (1994) menar att forméaga att

ta emot och lindra nadgons lidande paverkas av hur vi forhéller oss till vért eget lidande.

Eriksson (1994) skildrar hur lidandet kan betraktas som en kamp, mellan ytterligheterna gott
och ont och mellan lust och lidande. Lidandet kan ses som ett doende och négot ont utan
egentlig mening. Ménniskans virdighet krinks genom lidandet. Nér vérdigheten krinks kan
upplevelsen bli svar att delge. Eriksson (1994) menar att ménniskor som lider upplever sig
vildigt olyckliga, vilket ger dem en kiinsla av skam. Aven kiinslorna av skuld kan upplevas mitt
1 lidandet. Starkt lidande kan frambringas ifall mdnniskan inte blir tagen pa allvar. Att inte tas
pd allvar, skapar hinder och mgjligheter for ménniskan att yttra sitt sanna jag. I sjdlva lidandet
kan individen forsoka lindra sitt lidande med att forse sig med en ovérdig roll, for att fa andras
acceptans. Att fi upplevelser av att inte vara efterlangtad, skapar lidande, som berovar
ménniskans kénsla av gladje och hopp 1 livet. Lidandet kan upplevas pa olika sitt, och kan
dérfor inte helt forklaras. Formagan att lida &r betydelsefullt, eftersom lidandet kan skydda och
formedla information om ett illabefinnande. Eriksson (1994) menar att infinna sig i lidandet
inte dr en 16sning, utan méinniskor som inte kan lida behdver fa kraften tillbaka. Att fa slut pa
lidandet innebér att lyssna till sitt inre, vilket innebér att ménniskan har mod och inte dr radd.
Smartfyllt lidande kan upplevas i situationer ndr ménniskan oftrivilligt utesluts ur en
gemenskap. Kérlek dr den kraft som kan lindra ett lindande och kraften utmynnas fran tro, hopp

och karlek.

Eriksson (1994) lyfter fram olika kategorier av lidande i1 varden, dessa &r vardlidande,

sjukdomslidande och livslidande. Vérdlidande har att gora med god vard och vardetik.
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Generellt sa kan vardlidande i férhdllande till vardtagaren grupperas enligt utebliven vérd, straff
och kritik, utovande av makt och krinkande av virdighet. Krinkning av médnniskans vérdighet
kan innebira bristande hallning eller att nagon blir forbisedd. Sjukdomslidande omfattas bade
av fysisk och psykisk lidande. Fysiskt lidande ger upphov till smérta och véllas bade av sjilva
akomman och dess behandling. Psykiskt lidande sker nar médnniskan i férhallande till akomman
eller behandlingen kdnner skuld, skam eller fornedring. Eriksson (1994) ser att dessa kénslor
kan orsakas av vardtagaren sjdlv, samt av anstilldas klandrande attityd eller av individerna i
dess kontext. Livslidande inverkar pd hela méinniskans tillvaro. Detta lidande kan ses som ett
hot 1 sjélva livet och nigot som kan begransa ménniskans sociala liv. Svaraste formen av
livslidande &r sannolikt ett liv utan kédrlek. Detta allmdnmainskliga patientperspektiv togs med i
denna studie, eftersom dessa former av lidande gar vil att forenas med vad mobbningsdrabbade

arbetstagare kan uppleva i en mobbningsprocess.
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S Beskrivning av forskningsprocessen

I det hér kapitlet beskrivs val av forskningsdesign, metod for datainsamling och metoder for

dataanalys, deltagare och etik.

5.1 Webbenkit som datainsamlingsmetod

I studiens borjan utformades en enkét i tryckt form som skulle delas ut till varje enhet vid
organisationen déir undersokningen utfordes. Till slutlig datainsamlingsmetod valdes
webbenkdt som sammanstilldes pd nithdrddisken Google Drive (bilaga 3). Orsaken till att
insamlingsmetoden dndrades var att &mnet i1 studien kan vara av kénslig art och for att undvika
brister i informanternas anonymitet. Eliasson (2013) skriver att enkdtundersokningar online
kraver kunskaper samt att informanterna har tillgdng till dator. Samtliga anstillda i
organisationen har tillgéng till dator och individuella inloggningsuppgifter. Arbets-e-posten ér
en central informationskanal i den aktuella organisationen, och &r didrmed ett viktigt
arbetsverktyg for samtliga arbetstagare. Forskaren fick innan undersdkningen information om
att anstilldas anvandningsfrekvens av sin individuella arbets-e-post blivit testat och resultatet
visade sig vara mycket hogt. Bryman (2018) skriver att internet som datainsamlingsmetod kan
bidra till storre grad av Oppenhet och ge mod att svara pd fragor som &r individuella och
kénsliga. Distributionen av enkiten gick smidigt med denna metod (Henrikson, 2017).
Sjukhusets anstéllda fick information och inbjudan att delta 1 studien via e-post, dar enkéten var
bifogad som link (bilaga 2). Sjdlva enkéten oppnas via webbldsaren. Enkdten sammanstilldes
enbart pa finska, da samtliga arbetstagare i géllande organisation har finska som arbetssprak.
Informationsbrevet innehdll information om studien samt att deltagande i studien baseras pé fri
vilja. Forskaren ldmnade egna kontaktuppgifter i informationsbrevet, sa att respondenter fick

ta kontakt vid eventuella fragor.

5.2 Analysmetoder for dataanalys

I studien anvédnds bade kvantitativ och kvalitativ innehéllsanalys for att fa svar pa studiens
forskningsfrdgor. Det kvantitativa materialet bestod av enkitens tolv inledande frdgor och

kvalitativa materialet omfattar enkétens sista fraga som var en Sppen fraga. Syftet med studien
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ar att kartligga anstdlldas erfarenheter av negativa handlingar och mobbning samt att fa
kunskap om hur dessa hanterats. Kvantitativa undersokningar lampar sig vil nir man vill utreda
olika attityder, situationer eller konsekvenser dir populationen &r storre 1 antal &n
informanterna. Kvantitativ metod &r ldmplig ndr undersokningsmaterialet blir forsett med
numeriska data (Eliasson, 2013). Analys av kvantitativa data utférdes genom kvantitativ
innehéllsanalys som enligt Esaiasson (2017) och Bryman (2018) innebér att man pa ett
systematiskt och replikerbart sitt kan faststilla méngden i1 innehallet fran kategorier som
formulerats 1 forvdg. Analysen av undersokningens kvantitativa data bearbetades med hjilp av

statistikprogrammet SPSS® version 22.

Kvantitativa data frdn webbenkédten (Google Drive) laddades ner till en CSV-fil och
importerades dver till en tabell i statistikprogrammet SPSS. Datamaterialet i SPSS bearbetades
inledningsvis med att forse lampliga namn pa samtliga variabler. Varje pastdende av
instrumentets (NAQ-R) 22 punkter kodades enligt den subkategori (arbetsrelaterad,
personrelaterad, och fysiskt skrimmande mobbning) som den tillhdrde. Datamaterial som
bestod av text redigerades om och kodades till siffror (vdrdet pa variablerna) i nya variabler och
numeriska virden namngavs. Infor analysen delades variablerna in i ldmpliga datanivéer
(nominal, ordinal, skala) vilket &r avgdrande ndr man utfor statistiska analyser. Delar av
demografisk data presenteras (kon, arbetsforhédllande, arbetsuppgift/yrkesbeteckning)
deskriptivt genom olika tabeller. Mélvariablerna i denna studie omfattas av instrumentets
(NAQ-R) 22 pistaenden, egen utsatthet, vem mobbade, antal mobbare och kon, vem
mobbningen berittades t, erfarenhet eller upplevelse av negativt beteende och mobbning
senaste tvd ar och om negativt beteende och mobbning hanterats enligt handlingsplan.
Variablerna analyserades bade individuellt och med att kombinera tva variabler gemensamt.
Samtliga enkétsvar genomarbetades dven manuellt, for att skapa storre fOrstdelse av
populationens svar. Analysen av variablerna presenteras utifrdn beskrivande tabeller och
figurer, med hjilp av World och Exel. Variablerna ger svar pa frdgorna vad? hur? och hur

mycket?

Forskarens angreppsitt gillande kvalitativa data ar induktivt, vilket innebér att svaren
analyseras objektivt i forhallande till informantens egna erfarenheter. I studiens kvalitativa del
valdes innehallsanalys enligt Lundman och Hillgren Graneheim (2017) metod. Denna metod
valdes, eftersom den utgédr ifr&n en hermeneutisk teori. Innehallsanalysen baseras pé

minniskors erfarenheter, som beskrivs och tolkas pa varierande abstraktions- och
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tolkningsnivaer. Forskarens tolkning av erfarenheter bor utforas i en insikt om géllande kultur,
tillvaro och bakgrund. Analysenheten i studiens kvalitativa del baserar sig pé anstélldas svar pa
webb-enkitens 13: de fraga, som var en 6ppen fraga till sin karaktir. Fragan gav mojlighet att
utvinna svar pa en djupare niva. 98 informanter svarade pa denna. Svaren lastes igenom flera
ginger. Innan analysen klipptes samtliga 98 svar ut och delades in i ldmpliga grupper som
dndrades och formades i flera veckors tid. Infor analysen utformades en tabell, med rubrikerna
enkétsvar, meningsenheter, kondensering, kod, underkategori och huvudkategori. I analysen
togs fasta pa enkétsvarens manifesta innehall som kondenserades till beskrivande koder utan
att innehallet gick forlorat. Det manifesta innehéllet omfattar den del av informantens svar som
ger svar pd fragan. Koderna sammanfordes till beskrivande under- och huvudkategorier. Nagra
informanter besvarade frdgan kort som till exempel ’bra”, medan andra atergav sina svar mer
ingdende ur flera olika synvinklar. I resultatdelens slut sammanfattas bade det kvantitativa och
kvalitativt resultatet. Detta fOr att uppna ett 6vergripande resultat, som svarar pa fragorna som

stdlldes 1 denna studie (Lundman m.fl., 2017).

5.2.1 Webbenkat och instrument

Enkéten bestar av totalt 13 fragor i form av fardiga svarsalternativ forutom studiens sista fraga
som var en Oppen fraga. Bakgrundsvariablerna bestar av fem allméinna fragor gillande alder,
kon, arbetsforhédllande, tjdnstebeteckning/-uppgift och position. Bakgrundsvariabeln position
fragades forst i fraga tio. Informanterna uppgav sin alder pé basen av sex olika alderskategorier,
vilka var; 18-25 ar, 26-35 ar, 36-45 ar, 46-55 ér, 56-65 ar och 66- &r och éldre. Fragan gillande
yrkesbendmning eller uppgift delades upp 1 sex huvudkategorier dir varje kategori inneholl
specifika yrken. Yrkesategorin vdrdpersonal inkluderar befattningarna; Overskotare,
avdelningsskotare, bitrddande avdelningsskdtare, sjukskotare, mentalvirdare, ndrvardare och

véardare. Yrkeskategorin /dkare omfattar ledande lékare, dverlidkare och specialldkare.

Yrkeskategorin specialarbetare bestar av socialarbetare, psykologer samt arbetsterapeuter.
Funktionell rehabilitering ar kategorin som innefattar av arbetsledare, fysioterapeut,
idrottsinstruktdr och ledare. Yrkeskategorin stddtjdnster inkluderar arbetstagare inom;
ekonomi- och personalforvaltning, sekreterare, administrativ databehandling, matservice och
rengoringstjanster. Yrkeskategorin annan bestar av arbetstagare inom; elinstallation, tekniskt

stod, apotek och laboratorium.
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I denna undersokning anvinds Einarsen m.fl. (2009) utformade instrument Negative Acts
Questionnaire Revised (NAQ-R), reviderade version med 22 péstdenden. De bestir av olika
exempel pd negativa handlingar och beteenden, som informanter besvarar pad en femgradig
Likert-skala med svarsalternativen 1-5 (aldrig, ibland, varje manad, varje vecka, dagligen).
Instrumentet (NAQ-R) ger mojlighet att uppskatta exponering av mobbning utan att
informanten behdver ange sig sjidlv som mobbad. Den ger dven information om direkt eller
indirekt mobbning utan att anvidnda sig av begreppet mobbning, och innehéller sddant som kan
tolkas som arbetsrelaterad mobbning, personrelaterad mobbning samt fysiskt skrimmande

mobbning.

Notelaers och Einarsen (2012) beskriver att totala NAQ-R podng kan variera fran 22 till
maximalt 110 podng. Det ldgsta antalet podng innebar att informanten inte upplevt ndgon av de
22 negativa beteendena pa arbetsplatsen, medan det hogsta antalet pekar pa att informanten
upplevt samtliga negativa beteenden dagligen. Notelaers m.fl. (2012) beskriver att
avgriansningsmetoden géllande gransvérden, innebér att informanter med poédng lagre dn 33
anses inte mobbade. Podng mellan 33 och 45 innebdr att individen utsitts for mobbning ibland,
och podng hogre dn 45 beskriver allvarlig mobbning pé arbetsplatsen. Som tidigare namnts
anvands dven Mikkelsen och Einarsen (2001) operationella kriterier, dvs. tva eller fler negativa

beteenden i1 veckan, vilket ar det striktare alternativet 1 jaimforelse med LIPT (Leymann, 1996).

Enkiten utokades med tre foljdfragor (fragorna sex till atta) pa samma sétt som Einarsen m.fl.
(2009) studie. I undersdkningens sjétte fraga fick informanten en kort formell definition pa vad
mobbning &r. I relation till definitionen atergav informanten, ifall hen under det senaste sex
madnaderna blivit ett offer for mobbning pa arbetsplatsen. Fragan besvarades utifrdn egen
upplevelse av dess frekvens pd en fem gradig skala, med svarsalternativen; nej, séllan,
aterkommande, varje vecka och dagligen. Informanter vilka svarat nej dr inte mobbade, medan
Ovriga svarsalternativ beskriver mobbning enligt valda intensitet. Innan fragan besvarades fick
informanten invid frdgan ldsa en kort beskrivning pa vad som kunde betraktas som mobbning.
Om hen ansag sig mobbad skulle informanten 1 frdga sju uppge vem den viktigaste forovaren
var. Fragan besvarades med att kryssa i ett av sju olika alternativ, vilka var; nirmaste forman,
annan forman/chef, kollega, underordnad, patient/undersokte/studerande mm., eller nagon

annan. | fraga atta beskrev informanten antalet mobbare och kon.
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Webbenkiten utdkades ytterligare med fem fragor (fragorna nio till tretton). Fréga tio dr en
bakgrundsfraga som placerades i ut i slutet av enkéten. I fraga nio kryssade informanten i vem
hen valde att berédtta om mobbningen. Fragan besvaras med att kryssa i rétt alternativ; kollega,
ndrmaste fOrman, annan fOorman/chef, arbetarskydd/fortroendeman, arbetshilsovard,
arbetshandledare/ndgon annan. I fraga tio uppgav informanten ifall hen befann sig i en
formansposition, med svarsalternativen ja eller nej. Friga elva var tvidelad och den besvarades
genom att informanten kryssade for ett av tva potentiella alternativ. Fragorna gav svar pa
respondentens erfarenhet eller upplevelse av negativt beteende och mobbning i under av de tva
senaste dren. Fraga elva inkluderades i studien d& forskaren och ledningen anser att det &r
betydelsefullt att reda ut arbetstagarens allmédnna erfarenhet och upplevelse av omfattningen av

negativt beteende och mobbning under de senaste tva dren.

I fraga tolv skulle de informanter som upplevt negativt beteende eller mobbning beskriva ifall
situationen blivit behandlat enligt organisationens handlingsplan. Fragan kunde besvaras ja,
nej, vet ¢j. Enkédten avslutades med fraga 13 som var en Oppen fraga, dir informanten skulle

skriva hur hen upplevt att negativt beteende eller mobbning hanterats i organisationen.

5.3 Val av deltagare

Enkétstudiens mélgrupp bestdr av 311 anstdllda vid ett psykiatriskt sjukhus 1 Finland. De som
fick inbjudan till studien &r anstéllda vars arbetsforhdllande ar tillsvidare anstédlld och de med
langre tidsbundna arbetskontrakt. Vikarier med korta arbetskontrakt har inte tillgang till eget
arbets- e-post, vilket gor att dessa anstillda inte kan delta 1 studien. Populationen bestod av
sjukhusanstéllda dar samtliga 4r myndiga och har finska som arbetssprék. Inbjudan till studien
skickades ut via ett mail dir webenkiten var bifogad med en lédnk. Valet att inkludera hela
personalen skulle ge en heltickande bild av personalens upplevelser, vilket var viktigt for att fa
en sd sanningsenlig information som mdjligt. Att inkludera hela populationen ansags
betydelsefullt nér syftet var att kartligga exponering av negativt beteende och mobbning bland
anstéllda. Valet att inkludera hela personalen anses dven vara till fordel, nér mélet dr att skapa
nolltolerans mot mobbning. Att exkludera och begridnsa studien till ett visst yrke eller
arbetsuppgift kan bidra att viktig information gar forbi eller att en specifik yrkesgrupp upplever
sig utpekade. Det ér viktigt att urvalet av deltagare sker pa ett rittvist och etiskt sétt (Henricson,

2017, 68).
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5.4 Undersokningens genomforande

Fore genomforandet av undersokningen diskuterades ifragavarande &mne med organisationens
ledande 6verskotare och ledande lédkare. Forskningsplanen (bilaga 1) skickades till ledningen 7
januari 2019. Planen inneholl relevant data som syfte, forskningsfragor och information om
mitinstrument. Forskningsplanen ger en god grund for att diskutera olika fragor betrdffande
mal, litteratur, forskningsfragor och forskningsprocess (Bryman, 2018, s. 124). Ledningen gav
tillstdnd till studien, eftersom dmnet upplevdes bade viktigt och aktuellt. Ledande 6verskdtaren
skickade ut forhandsinformation om undersokningen &t alla anstéllda via e-post i slutet av mars
2019. Forskaren skickade ut webenkiten, som kunde besvaras 1-26.4.2019. Nir det aterstod
tva veckor av svarstiden skickades en paminnelse, dér forskaren tackade de som svarat samt
paminde om aterstdende svarstid. Nar en vecka aterstod av svarstiden skickade &dven

Overskotaren ut en sista paminnelse.

I borjan av studiens svarsperiod kontaktades de flesta enheter vid sjukhuset for att ndrmare
beskriva studiens syfte och berdtta om sjdlva enkdten. Enheter som inte kontaktades var
vardavdelningarna. Forskarens distans till vardavdelningens personal var medveten, vilket
gjordes for att undvika att skapa upplevelser av att deltagandet 1 studien upplevs som ett tving
bland vardutbildade i forhéllande till skribentens utbildning. Personalen pé virdavdelningarna
fick informationen av avdelningsskdtarna som informerats av ledande dverskotaren. I borjan
av svarsperioden hade en del respondenter tekniska problem med att 6ppna den bifogade filen
till enkéten, vilket korrigerades med hjélp av forskarens hjdlp och sjukhusets datastdod.
Datastodet skickade information via e-post at personalen och informerade hur filen kunde
Oppnas ifall problemet aterstod. Sjukhusets samtliga avdelningsskotare informerades d&ven om
problemet, vilka hjédlpte och motiverade anstillda att delta. Under studiens sista vecka
kontaktades forskaren av fem respondenter som inte fitt upp ldnken, en del av dem hade inte
aktivt arbets- e-post. Forskaren hjdlpte och 6ppnade filen &t dem som hade aktivt arbets-e-post.
De kunde pé egen begiran delta 1 studien. De som inte hade aktivt arbets-e-post uppmuntrades

att vara i kontakt med organisationens datastod for att fa tillgdng till e-post och undersdkningen.

5.5 Forskningsetik
I studien foljs Forskningsetiska delegationens anvisningar (2012) om gott vetenskapligt

forfarande. Arbetsséttet har utforts pé ett hederligt, omsorgsfullt och noggrant sétt genom hela
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forskningens géng. I studien tillimpas metoder som é&r forenliga med vetenskaplig forskning
och etisk héllbarhet. Detta giller allt fran datainsamling till presentation av resultat. I studien
tas hénsyn till andra forskares arbete och resultat, genom korrekt hidnvisning som bevarar
forskningens virde och betydelse. De artiklar som viljs till studien ar vetenskapligt granskade

och uppfyller kraven pa god etik. (TENK, 2012)

Fore studien paborjades visades enkédten for sjukhusets ledning samt testades av sjukhusets
datastod och forskarens handledares team. Samtliga deltagare fick fore studien information om
studien och dess syfte. Informerat samtycke &r en viktig del i en forskningsprocess, samtycket
ska ge dndamaélsenlig information om studien och ge mojlighet till betdnketid. Personalen fick
1 e-posten om inbjudan till deltagande i1 studien information om att deltagandet baseras pa
frivillighet och att materialet behandlas och redovisas konfidentiellt och 6dmjukt i férhallande
till data och deltagare, vilket &r viktigt nir det giller informantens sjélvbestimmande och

skyddandet av deras integritet (Kjellstrom, 2017).

Valet att utforma frigeformuléret pd Google drive gav informanten mdjlighet att fylla i enkéten
enligt egen tidtabell. Frageformuléret konstruerades pa ett séitt som gav informanten mdjlighet
att se enkitens alla fragor, vilket kan ge informanten storre kidnsla av kontroll, som i sin tur

resulterar i mer informativa svar (Ali & Skérséter, 2017).

Materialet som samlades in till studien anvénds i avhandlingen och Overlats delvis till
mobbningsforskare professor Stile Einarsens globala databas med 6ver 50 000 svar fran dver
40 olika ldnder. Material som overlats innefattar bakgrundsfakta pa &lderskategori, kon och
arbete samt frigorna som berdr méatinstrumentet NAQ-R. Detta var ett krav {for att fa anvinda
instrumentet. Overlatelsen av forskningsmaterialet framkom i informationsbrevet / inbjudan
som sdndes till sjukhusets personal. 1 denna studie anvinds NAQ-R och
sjalvmarkningsmetoden gemensamt 1 enkdten, pd samma sétt som Einarsen, Hoel och Notelaers
(2009) gjorde i sin studie. Att anvéinda bada ger informanten stdrre mojlighet att vdlja pa vilket
satt man anger sin eventuella utsatthet. Sjalvmarkningsmetoden kan upplevas betungande att

svara pa da dmnet 1 sig kan upplevas kansligt (Nielsen m.fl., 2011).

Bryman (2016) betonar betydelsen av att informanten inte far avsldjas ndr man publicerar sina
resultat. I studiens kvalitativa resultat lyfter skribenten fram flera citat av informanterna. De

valda citaten dr sddana som inte avslojar informantens identitet.
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6 Resultat

I foljande avsnitt presenteras undersOkningens kvantitativa och kvalitativa resultat. Det
kvalitativa resultatet utgar frin svaren pad webenkitens sista fraga. Resultatet redovisas forst
genom att beskriva respondenterna. Darefter redogors for studiens kvantitativa och kvalitativa
resultat. Slutligen sammanfattas resultaten. Resultatet frdn den kvantitativa delen av studien
svarar pa den forsta forskningsfraigan medan det kvalitativa resultatet svarar pd den andra
forskningsfragan. Syftet i undersokningen &r att kartldgga sjukhuspersonalens upplevelser och

forekomst av negativt beteende och mobbning samt fa kunskap om hur detta hanterats.

6.1 Informanterna

Inbjudan till studien skickades ut via en webenkdt till samtliga 311 anstéllda vid ett psykiatriskt
sjukhus 1 Finland. Sammanlagt 185 (59,5 %) sjukhusanstillda deltog 1 undersdkningen, vilket
blev ett bortfall pd 126 personer. Orsaken till bortfallet kan bero pé att anstéllda inte upplever
negativt beteende eller mobbning pa arbetsplatsen. En annan mojlig orsak kan vara tidsbrist,

motivationsbrist eller att arbetstagaren inte har aktivt arbets-e-postkonto.

Informanterna uppgav alder genom att kryssa for ett alternativ av de sex olika
alderskategorierna. 13 (7 %) informanter tillhdrde &ldersgruppen 18-25 ar. I dlderskategori 26—
35 éringick 48 (26 %) informanter. Inom &lderskategori 36-45 ar tillhor 54 (29 %) informanter,
och denna alderskategori resulterade i flest svar. 47 (25,4 %) informanter ingar 1 aldersgruppen
46-55 ar. Aldersgrupperna 56-65 &r och 66 &r slogs samman till en kategori, 23 (12,4 %)
informanter tillhérde denna &alderskategori. Samtliga aldersgrupper 1 denna studie blev
representerade. Tillsammans deltog 61 (33 %) méan och 124 (67 %) kvinnor i studien. Av

samtliga informanter (n 185) var 147 tillsvidareanstéllda och 38 var ldngtidsanstéllda.
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Konsfordelning Arbetsforhdllande

= Mén = Tillsvidare
= Kvinnor = Tidsbunden
Figur la. Figur 1 b.
Informanternas konsfordelning. Foredelning 6ver informanternas

arbetsforforhallande.

Informanterna uppgav sin arbetsuppgift eller yrkesbeteckning pa basen av sex olika
yrkeskategorier. Vid fordelning av informantens yrkeskategori visade det sig att 132 (71,4 %)
horde till yrkesgruppen vdrdpersonal, av samtliga (n 185) informanter. Denna yrkesgrupp
resulterade i flest svar. Till yrkeskategorin /dkare horde 7 (3,8 %) informanter. 9 (4,9 %)
informanter horde till yrkeskategorin specialarbetare. Det visade sig att 10 (5,4 %) av de som
tog del i studien tillhorde yrkeskategori funktionell rehabilitering. Yrkesgruppen stodtjdnster
blev nist storsta yrkeskategorin. 25 (13,5 %) informanter ingick i yrkesgruppen stddtjanster.

Det var 2 (1,1%) informanter som horde till yrkeskategorin annan.
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Arbetsuppgift / yrkesbeteckning
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Figur 2. Fordelning av informanternas yrkeskategorier.

159 deltagare besvarade fragan “Fungerar du som forman?”, och av samtliga (n 185)
respondenter ldmnade 26 deltagare fragan obesvarad, medan 20 (12,6 %) uppgav att de var

formén, och 139 (87,4 %) informanter meddelade att de inte fungerade som férman.

6.2 Forekomst av negativa beteenden och mobbning

Studiens forsta fraga P4 vilka sétt har negativa beteenden och mobbning kommit till uttryck?”
besvaras utgdende frin en svensk Oversittning (Westner, 2017) av Einarsen et al., (2009)
mitinstrument (NAQ-R) som omfattar tjugotva olika handlingar/beteenden. Dessa punkter
omfattar subjektiva erfarenheter av olika negativa beteenden, som beskriver och belyser
mobbning pa arbetsplatsen. De 22 punkterna tolkas via tre underliggande kategorier av
mobbning. Dessa dr personlig mobbning, arbetsrelaterad mobbning och fysisk skrimmande
mobbning och analyseras ytterligare genom instrumentets gransvarden (Notelaers & Einarsen,

2012) och operationella kriterier.

Informanterna uppmanades vélja 1 alternativ pd skalan (1 = aldrig, 2 = ibland, 3 = varje ménad,
4 = varje vecka, 5 = dagligen) som bést beskriver respondentens interaktion med medarbetare

under senaste halvar.
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6.2.1 Arbetsrelaterad mobbning

Denna subkategori omfattar 7 olika punkter av méitinstrumentets totala 22 pastdenden.

Tabell 1. Sammanfattning av respondenters svar betrdffande subkategori arbetsrelaterad

mobbning (NAQ-R)

Arbetsrelaterad mobbning Artikel Aldrig Ibland  Varje Varje  Dagligen

nr manad vecka

n. n. n. n. n.

Blivit utsatt for att ndgon undanhaller dig 5.1 110 63 7 3 2
information som har péaverkat din
prestation
Blivit beordrad att utfora uppgifter soméar 5.3 113 53 9 8 0
under din kompetensniva
Uttryckt &sikter som blivit ignorerade 5.14 99 69 12 3 2
Blivit tilldelad uppgifter med orimliga 5.16 145 34 3 2 1
tidskrav/deadlines
Blivit 6verdrivet bevakad nar du gjort ditt ~ 5.18 146 34 2 3 0
arbete
Blivit nekad nidgot som du har ritt till 5.19 152 27 3 2 1

(exempelvis  sjukskrivning, rétt till
semester, ersittning for resor)

Blivit utsatt for ohanterlig arbetsborda 5.21 138 38 6 2 1

Arbetsrelaterad mobbning &dr subkategorin som resulterade 1 mest varierande svar av
informanterna. De tre forsta punkterna i subkategorin arbetsrelaterad mobbning av samtliga 22
fick dessa tre punkter ldgst antal svar pd alternativet aldrig av respondenterna (n 99-110).
Dessa 3 punkter fick flest svar pa svarsalternativet ibland (n 53—69) av samtliga 22 pastaenden.
Svarsalternativet varje manad, varje vecka och varje dag fick de 3 forsta punkter flest svar av
subkategorins samtliga 7 punkter. Subkategorins hogsta frekvens péd varje vecka var att bli
beordrad att utfora uppgifter under egen kompetensniva. Detta svarsalternativ blev valdes av

atta informanter inom tre olika yrkeskategorier.
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Sammanlagt 40,5 % (n 75 av 185) av respondenterna hade valt ndgon av svarsalternativen
ibland, varje mdnad, varje vecka eller dagligen, géllande om de undanhallits med information,
som haft inverkan pa arbetsprestation. 38,3 % (n 70 av 183) av informanterna hade valt
alternativen ibland — dagligen, gillande om att de uppmanats utfora arbete som inte motsvarar
egen kunskapsniva. I pastaendet ‘uttryckt dsikter som blivit ignorerade’, valde 54 % (n 99 av
185) informanter alternativet aldrig, medan 46 % (n 86 av 185) deltagare valde att de i varierad
intensitet har fatt sina &sikter ignorerade. I pastdendet “’bli utsatt for omojlig arbetsborda”
upplevdes inte av 74,6 % (n 138 av 185) informanter, da de valt alternativet aldrig, medan 25,4
% (47 av 185) informanter valde ndgon av de dvriga (ibland, varje mdnad, varje vecka,
dagligen) svarsalternativen. Svarsalternativet “dina &sikter och attityder har ignorerats”
resulterade 1 att 53,5 % informanter valde svarsalternativet aldrig, denna punkt gav lidgsta

svarsfrekvens pa alternativet aldrig av instrumentets samtliga 22 punkter.

6.2.2 Personrelaterad mobbning

Kategorin maéter forekomst av personrelaterad mobbning och omfattar 12 punkter av

instrumentets totala 22 pastaenden.

Tabell 2. Respondenternas svar betrdffande subkategori personrelaterad mobbning (NAQ-R)

Personrelaterad mobbning Artikel Aldrig Ibland  Varje Varje Dagligen
nr ménad vecka
n. n. n. n. n.
Blivit forodmjukad eller forlojligad i 5.2 132 45 5 1 2

samband med att du utfort ditt arbete

Haft ansvarsomrdden som  blivit 5.4 159 19 4 3 0
borttagna eller ersatta med mer triviala
eller olustiga uppgifter

Utsatt av skvaller eller rykten spriddaom 5.5 122 49 5 6 2
dig

Blivit ignorerad eller exkluderad 5.6 127 49 6 1 2
Fatt krankande kommentarer om; dig 5.7 130 41 10 2 2
som person, dina attityder eller ditt

privatliv

Fatt hintar och signaler av andra pa 5.10 174 6 3 0 2

jobbet att du borde sdga upp dig

Blivit pAmind om felsteg eller misstag 5.11 162 17 4 2 0
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Blivit ignorerad eller fientligt beméott ndr  5.12 137 38 6 1 2
du nirmat dig andra

Fatt upprepad kritik angdende dina 5.13 166 14 3 1 1
felsteg eller misstag

Blivit utsatt for upptag/skdmt (’practical 5.15 167 10 4 1 2

jokes”) av personer du inte kommer
overens med

Fétt felaktiga anklagelser riktade mot dig  5.17 150 26 6 2 0

Blivit ett foremal for 6verdriven sarkasm  5.20 152 23 5 3 2
och retningar

De olika svarsalternativen i subkategori ”’personrelaterad mobbning” besvarades med varierad
frekvens (n 184—185). Fem av kategorins totala tolv punkter fick lagre antal svar pé alternativet

aldrig av respondenterna, i jimforelse med kategorins dvriga 7 alternativ.

71,4 % (n 132 av 185) av informanterna valde alternativet aldrig i forhéllande till pastaendet
”Blivit forodmjukad eller forl6jligad 1 samband med att du utfort ditt arbete”. 24,3 % (n 45) av
de som deltog i1 studien har ibland upplevt detta negativa beteende. Totalt 3,3 % (n 8)
informanter hade pa sin aktuella arbetsplats blivit utsatta av dessa upplevelser varje manad,
varje vecka eller varje dag. I pastaendet att bli ”Utsatt av skvaller eller rykten spridda om dig”
hade inte 66 % (n 122 av 185) av informanterna upplevt, diremot meddelade 26,5 % (n 49)
informanter att de ibland upplevt beteendet, och totalt 2,7 % (n 5) av samtliga (n 185)
meddelade varje ménad, medan 4,4 % (n 8) informanter uppgav att de upplevt dessa beteenden
varje vecka eller varje dag. Alternativet Utsatt av skvaller eller rykten spridda om dig”, fick
lagst svarsfrekvens 66,6 % pa svarsalternativet aldrig av informanterna och hogst svarsfrekvens
(n 6) pa varje vecka i denna subkategori. Sex informanter i tva olika yrkeskategorier hade
upplevelser av att utséttas for skvaller och ryktesspridning varje vecka, medan tva informanter

1 samma yrkeskategori upplevde detta dagligen.

Arbetstagarens erfarenheter att man arbetsgemenskapen “blivit ignorerad eller exkluderad”, har
inte 68,6 % (n 127 av185) informanter aldrig upplevt, medan 26,5 % (n 49 av 185) informanter
ansag sig ibland bli ignorerade eller exkluderade, medan 3,2 % (n 6) informanter ansdg sig varje

manad uppleva dessa erfarenheter, och 1,6 % (3 av n 185) av samtliga deltagare uppgav sig bli
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exkluderade varje vecka eller varje dag. Personrelaterad mobbning i form av att ’fa krinkande
kommentarer om; dig som person, dina attityder eller ditt privatliv’ upplevde inte 70,3 % (n
130 av 185) informanter pé sin nuvarande arbetsplats, medan 22,2 % (n 41) informanter anser
sig bli emellandt bli krinkta. 5,4 % (n 10) av deltagare informerade att de upplever kréinkande
kommentarer varje méinad, vilket blev beteendet med hogsta svarsfrekvens pd varje méanad. 1,1
% (n 4) respondenter fick varje vecka eller varje dag utstd krinkande kommentarer pd sin
befintliga arbetsplats. Negativa beteenden av att man blivit ignorerad eller fientligt bemott nar
du ndrmat dig andra”, upplevdes inte av 74,5 % av samtliga (n 184) informanter, da de valt
svarsalternativet aldrig. Daremot var 20,7 % av deltagarna av den dsikten att de ibland upplever
sig bli ignorerade eller fientligt bemotta. Informanter som upplevde att de varje manad blir
“ignorerade eller fientligt bemdtt” rapporterades av 3,3 % informanter, och 1,6 % upplever

detta antingen varje vecka eller dagligen.

Sammanfattningsvis kan konstateras att 27,6 % (n 53 av 185) informanter i varierad intensitet
blivit forodmjukade och hinade pa sin nuvarande arbetsplats under det senaste halvar. 33,7 %
(n 62 av 185) informanterna drabbas av skvaller och ryktesspridning, och 31,4 % (n 58 av 185)
informanter upplever sig bli ignorerade eller exkluderade. 29,7 % informanter (n 55 av 185)
upplever sig fa krinkande kommentarer om sin personlighet, attityd eller sitt privatliv. 25,5 %
informanter (n 47 av 184) i varierad omfattning upplevelser av att bli ignorerad eller fientligt
bemott ndr de ndrmat sig andra. Tva av 184 informanter upplever att de dagligen far utstd
upptag/skdmt av personer de inte kommer dverens med. 2 av 185 informanter rapporterade att
de varje vecka blir felaktigt anklagade. Tre av 185 informanter far varje vecka utsta dverdriven

sarkasm och retningar.

6.2.3 Fysiskt skrimmande mobbning

Denna kategori méter sddant som kan upplevas som fysiskt skrammande mobbning och

omfattas av tre punkter av instrumentets samtliga 22 péstdenden.

Tabell 3. Respondenters svar gillande subkategori fysiskt skraimmande mobbning (NAQ-R)

Fysiskt skrimmande mobbning Artikel Aldrig Ibland  Varje Varje Dagligen
nr manad vecka

n. n. n. n. n.
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Blivit utskélld eller varit foremal for 5.8 136 39 8 0 2
andras aggressiva utbrott

Blivit utsatt for hotfulla beteenden som 5.9 172 9 3 0 1
till exempel; blivit pekad pé, blivit

knuffad p4, att ndgon blockerat din vig

nir du & pa vidg ndgonstans, eller

inkréktat pa din personliga sfar

Fatt hot om vald, fysisk misshandel eller 5.22 169 10 5 1 0
handgripligen blivit utsatt for
véld/misshandel

Av deltagarna atergav 73,5 % (n 136) att de aldrig inte under de senaste sex ménader “blivit
utskillda eller varit foremal for andras aggressiva utbrott”. 21 % (n 39 av 185) respondenter
markerade att de ibland blir utskéllda eller foremal for andras utbrott. Dessutom atergav 5,5 %
informanter att de varje ménad (n 8 av 185) eller dagligen (n 2 av 185) fér utsta detta beteende.
Totalt 26,5 % (n 49 av 185) av informanterna rapporterade i varierad intensitet att de “blivit

utskillda eller varit foremal for aggressiva utbrott”.

93 % (n 172 av 185) informanter meddelade att de inte “blivit utsatt for hotfulla beteenden”,
medan 4,9 % (n 9 av 185) av samtliga deltagare upplevde ibland pa detta beteende. 4
respondenter mérkte i att de varje manad (n 3) eller varje dag (n 1) upplevde hotfulla beteenden.

Totalt 7 % (n 13 av 185) informanter har erfarenheter av hotfulla beteenden.

Av deltagarna atergav 91,4 % att de aldrig “fatt hot om vald, fysisk misshandel eller
handgripligen blivit utsatt for vald/misshandel”, ddremot uppgav 10 respondenter att de ibland
upplevt ndgot av dessa beteenden, och sex av samtliga deltagare har erfarenhet av dessa
handlingar varje méanad (n 5) eller varje vecka (n 1). Totalt 8,7 % (n 16 av 185) av samtliga
informanter har i varierad intensitet hotats av vald, vald, fysisk misshandel eller handgripligen

blivit offer for vald /misshandel under senaste sex méanader.

5.2.4 Forekomst av negativa beteenden och mobbning utifrén gransviarden

Sammantaget 81,6 % (n 151 av 185) informanter uppgav att de inte blivit utsatta av
instrumentets (NAQ-R) negativa handlingar pa sin nuvarande arbetsplats. 15,7 % (n 29 av 185)

har erfarenheter av de angivna mobbningslika beteenden pa sin arbetsplats. De 29 informanter
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som fick poéng mellan 33—45, kan uppskattas befinna sig i en riskzon, att utsittas for regelrétt
mobbning. Totalt 2,7 % (n 5 av 185) fick podng som beskriver att de i hog grad blivit utsatta
for dessa negativa beteenden pa sin nuvarande arbetsplats. Métinstrumentet har standardiserade

gransvdarden (Notelaers, Einarsen, 2012) som redovisas i tabell 4.

Tabell 4. Antalet informanter 1 forhéllande till instrumentets (NAQ-R) gransvéarden

NAQ-R Frekvens %

Gransviarden 22-32 151 81,6
33-45 29 15,7
46-110 5 2,7

Summa 185 100

Analysen av variablerna kon och instrumentet (NAQ-R) visade att 54 % kvinnor och 28 % mén
(n 151 av 185) fick podng under 33, vilket innebér att dessa informanter inte ir utsatta av
mobbning pa sin nuvarande arbetsplats. Podng fran 33—45 fick 11 % kvinnor och 4 % mén (n
29 av 185), och kan betraktas att informanterna blivit ibland mobbade pa sin nuvarande
arbetsplats. Kvinnor vars podng var hogre édn 45 var 2 % (n 3 av 185) medan 1 % (n 2 av 185)
av ménnen fick dessa poidng. Fem informanter har podng dver 45, och dessa griansvérden talar

om att dessa informanter dr utsatta av allvarlig mobbning pa arbetsplatsen.

Tabell. 5. Informanternas kon i forhéllande till instrumentets gransvéirden

Kon och NAQ-R

NAQ-R skala
Skala 22 -32 33-45 46 - 110 Totalt
Kon kvinna 100 21 3 124
man 51 8 2 61

Summa 151 29 5 185
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Utgédende fran operationella kriterier (Mikkelsen & Einarsen, 2001) dvs. tva negativa beteenden
i veckan under sex ménaders tid, visade resultatet att tio informanter av samtliga (n 185) ar
utsatta for mobbning pa arbetsplatsen. Sex av tio utsatta informanter dr kvinnor och fyra av

samtliga (n 10) &r mén. Av de utsatta har atta av tio informanter fast tjanst.

6.3 Informantens upplevelse av egen utsatthet

Fragan ”Har du sjdlv varit utsatt for mobbning under det senaste halvaret?” besvarades med
hjilp av sjdlvmérkning, efter att informanten tagit del av en universell definition om mobbning.
185 informanter besvarade fragan. 157 (85 %) respondenter svarade att de inte upplevt sig
mobbade pa arbetsplatsen senaste halvar, medan 23 (12 %) deltagare rapporterade att de sédllan
blivit utsatta av mobbning. Informanter som antingen svarat dterkommande, varje vecka eller
varje dag kombinerades och rapporterades av fem (3 %) informanter. Av dessa (n 5)

informanter meddelade en informant varje vecka, och en informant varje dag.

Sammantaget markerade 26 (14 %) informanter, att de under senaste halvaret i ndgon grad har
(sdllan eller dterkommande) blivit utsatt for mobbning, medan tva informanter (1 %) atergav

att de varje vecka eller varje dag utsatts for allvarlig mobbning.

Utsatt for mobbning

180

157
160
140

120
H Ngj
100

) Séllan

60 .
® Aterkommande, varje

40 vecka eller varje dag
23
20

Figur 3. Informanternas erfarenhet av egen utsatthet gdllande mobbning.
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Informanter som upplevt att de blivit mobbade pa arbetsplatsen markerade forovarens position
pa arbetsplatsen, med att vilja ett av sex angivna alternativ. Frdgan besvarades av 28
informanter, varav ett svar exkluderades pga. ogiltigt svar (—). Att kollegan mobbade fick 19
svar. Fem av samtliga (n 19) valde ytterligare ett alternativ av vem som mobbade. Tre av fem
informanter som valt kollega valde dessutom nédrmaste forman, en informant valde
forman/chef, och en av fem informanter valde alternativet patient, sinnesundersokte, studerande
mm. Utover dessa valde tva av 28 informanter ndrmaste forman och annan férman/chef. Tre av
samtliga (n 28) informanter valde underordnade. Alternativet patient, sinnesundersokte,

studerande valde en informant, och tvd av 28 informanter valde kategorin nagon annan.

Pé fridgan om antalet mobbare och kon registrerades 26 svar, varav ett svar exkluderades pga.
svaret bestod av ett streck. 18 av samtliga (n 25) informanter gav information bade i antalet
mobbare och kon pa de som mobbade. Sju av 25 informanter atergav sitt svar pa ett avvikande
sdtt. Dessa svar slogs samman 1 frekvenstabellens stapel 6vriga. Tre av sju informanter atergav
att en person mobbade utan att anteckna mobbarens kon, och en informant antecknade att vissa
arbetsgrupper mobbade, medan en informant uppgav att bade kvinnor och midn mobbade,
dessutom atergav en deltagare att vikarierande kolleger med formansbefattning orsakade
mobbning, och en informant formulerade att 5060 kvinnor och mén bidrog med mobbning.
Resultatet visade att kvinnor hade agerat mest sjélvstandigt ndr de mobbat. Bade kvinnor och
méin hade mobbat pé arbetsplatsen, och det var lika allmént att utdvaren mobbade bade ensam

och 1 grupp.
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Antal mobbare och kon

Frekvens
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3 mén och 1 kvinna

Ovriga

Figur 4. Antal mobbare och kon enligt svaren.

Fragan ”Ifall du upplevt mobbning, vem berittade du det f6r?” resulterade i 40 svar och kunde
besvaras utgdende ifrdn sex olika svarsalternativ. Alternativ kollega valdes av atta (20 %)
informanter. 24 (60 %) deltagare valde att berdtta om mobbningen till ndrmaste forman. Annan
forman eller ledare, och arbetsskydd eller fortroendeman blev vald av en (2,5 %) informant pa
bada alternativen. Tre informanter (7,5 %) hade valt arbetshdlsovarden, lika manga valde

alternativet arbetshandledare/nagon annan.

6.4 Beteendenas forekomst och hantering de senaste tva dren

Fréga 11.1 var uppdelad i tva delar. I forsta delen ombads informanten uppge ifall hen upplevt
eller haft erfarenhet av negativt beteende inom loppet av en tva-arsperiod. Av samtliga (n.185)
informanter valde 47 deltagare svarsalternativet jag har inte upplevt eller upptdickt negativt
beteende, medan 138 (av n 185) valde alternativet jag har upplevt eller upptickt negativt
beteende. 1 andra delen av frdgan kunde informanten vélja ifall hen upplevt eller upptickt
mobbning under de tvd senaste aren. 112 informanter (n 185) av samtliga uppgav att de inte
upplevt eller upptéckt dessa erfarenheter, da de valde svaret Jag har inte upplevt eller upptdckt
mobbning. 73 deltagare i denna studie valde svarsalternativet Jag har upplevt eller upptdckt

mobbning under de senaste tva aren.
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Fragan “Ifall du upplevt negativt beteende eller mobbning, har situationen hanterats enligt
foreskrifter?” besvarades av 146 informanter. Av samtliga (n 146) ansag 24 (16,4 %)
informanter att negativt beteende eller mobbning behandlats enligt foreskrifter. 39 (26,7 %)
informanter upplevde inte att beteendet hanterats enligt foreskrifter, medan 83 (56,8 %)
informanter uppgav att de inte visste om negativt beteende och mobbning hanterats enligt

foreskrifter.

6.5 Kvalitativt resultat

I detta kapitel presenteras studiens kvalitativa resultat, som baseras pa webenkaétens sista fraga.
Forskningsfragan berdtta med egna ord hur du upplever att negativt bemétande och mobbning

hanteras pa arbetsplatsen?”

Informanternas upplevelser av hur negativa beteenden och mobbning hanterats

Totalt 98 informanter av samtliga (n185) besvarade fragan. Av dem var 67 kvinnor och 31 mén.
79 informanter var tillsvidare anstdllda medan 19 av samtliga (n 98) var langtidsanstéllda. Av
98 informanter fungerade tolv som formén, medan 74 informanter meddelade att de inte var

formén, och 12 informanter atergav ingen position.

Frigan resulterade i tva Overgripande huvudkategorier samt dvriga resultat som presenteras i

foljande tabell.

Tabell. 6. Oversikt av huvudkategorier och underkategorier

Underkategorier Huvudkategorier

Tidigt stdd och ingripande Negativa beteenden och mobbning hanteras med
hjilp av ledarkompetens och samarbete

Fortroende

Gemensamt ansvar

Passivitet och bagatellisering Bristande angreppsitt om negativt beteende och
mobbning kan understdda dess forekomst

Beteendet hanteras varierat

Ingripa och rapportera kan bli svart Ovriga fynd
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Ineffektiv dialog

Annat

6.5.1 Negativa beteenden och mobbning har hanterats med hjélp av ledarkompetens och

samarbete

Upplevelsen att ‘negativa beteenden och mobbning hanteras med hjilp av ledarkompetens och
samarbete’ beskriver anstilldas erfarenhet av hur beteenden hanterats av ledare och
underordnade. Den sammanfattar tre underkategorier Tidigt stod och ingripande som beskriver
ledares och samarbetspartners agerande. Fértroende lyfter fram anstélldas upplevelser av pa
vilket sétt ledare hanterar dessa fragor. Gemensamt ansvar lyfter fram arbetstagarens konkreta

agerande 1 hur negativt beteende och mobbning hanteras.

I enkétsvaren framkom att anstéllda upplever att negativa beteenden och mobbning hanteras
med hjilp av tidigt stod och ingripande. 31 arbetstagare beskrev att hantering 1 form av tidigt
stod och ingripande kommer i uttryckt med att ledare pa flera olika nivéer agerar med att ta
initiativ till samtal med berérda personer, for att reda ut och uppnd en l6sning i sjdlva
situationen. Att ledare agerar och tar tag och diskuterar anses vara betydelsefullt och flera
respondenter uppgav att det hjélpte. Nio av 98 arbetstagare uppgav att forutom med samtal
agerar ledare med snabbhet, effektivitet och saklighet i relation till dessa fragor. Ledares stod
och ingripande fordndrar situationer till det béttre enligt informanterna. Ytterligare atergavs att
utover samtal agerar ledare pd ett satt som gor att de som &r skyldiga till mobbning far ta

konkreta konsekvenser for sitt beteende.

”Omalla kohdallani oma ldhiesimies otti oman kiusaamisasiani vakavasti ja asia

selvitettiin istumalla alas asianosaisen kanssa.” (78)

“asiat on selvitetty pikimmiten ja niin ettd kaikki osapuolet ovat olleet tyytyvdisid ja asia

on saatu selvitettyd.” (100)
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“kiusaaja siirrettiin toiselle osastolle. Toisessa tapauksessa osastonhoitaja jututti

molempia osapuolia.” (105)

I enkétsvaren uttrycktes att negativt beteende och mobbning i mer krdvande situationer
hanteras av ledare pa flera olika ledningsnivaer och av olika samarbetspartner bade i och
utanfor organisationen. Dessutom atergav en del informanter att oavsett situation sd forsoker

ledningen stidndigt ta itu med negativt beteende och mobbning.

”Havaittaessa puututaan ja kyseisten ihmisten kanssa keskustellaan esimiesten toimesta.
Ellei keskustelulla saada ratkaisua aikaan niin toimitaan toimintaohjeiden mukaan asian
kdsittelyn suhteen esim. tyontekijd ohjataan tarvittaessa tyoterveyshuoltoon tai asia viedddn
viihoitajan tietoon ja jatketaan sielld tarvittaessa. Asioihin pyritddn kuitenkin saamaan aina

ratkaisu keskustellen.” (79)

Nér ledare agerar vid situationer med negativt beteende och mobbning har informanter
upplevt fortroende gentemot ledarna. Anstillda atergav kénslor av att de upplevt fortroende
infor ledaren, eftersom de valt att berdtta om dessa beteenden at ledaren nir de forekom.
Dessutom formedlade en anstilld att hen upplever att ledare hanterar dessa situationer pa ett

positivt och gynnande sitt.

“Tunnen, ettd voin avoimesti ja luottamuksellisesti Ildhestyd esimiestdni, jos havaitsen

kiusaamista tai epdasiallista kdyttdaytymistd.” (12)

Négra anstéllda ansdg att ledaren har direkt inflytande pa hur vél ledare lyckas att ta itu och
hantera negativt beteende och mobbning, vilket kan relateras med huvudkategorin

ledarkompetens och samarbete.

En del informanter atergav att negativt beteende och mobbning hanteras pé olika sitt vilket
synliggjordes genom gemensamt ansvar. Det gemensamma ansvaret framkom i 19 av 98
anstilldas svar med att lyfta fram vad och pa vilket sitt beteendet hanterats. For att hindra
negativt beteende och mobbning upplever anstillda att det behovs att sjdlva beteendet lyfts

fram, sa att ledare ska kunna ta tag och hantera dessa situationer,

”Mielestdini niihin puututaan, kunhan ne vain tuodaan esille.” (44)
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”Negatiiviseen kdyttdytymiseen tai kiusaamiseen puututaan hoitopuolella, jos se tuodaan

esimiehen tietoon.” (112)

19 av 98 informanter enades om att negativt beteende diskuteras och reflekteras gemensamt.
Fyra av 19 informanter meddelade att dessa situationer diskuteras direkt eller 6ppet infor
varandra, och tre anstdllda var av den dsikten att beteendet diskuteras i arbetsgruppen innan
ledare informeras. Ytterligare atergav en anstdlld att mobbning informeras sakligt at ledaren.
Vidare atergav en anstilld att forutom en diskussion med kolleger och information at ledare

sd ger man stod &t den som blir drabbad av bemdtandet.

”Nostetaan "kissa" péydille ja puhutaan asiat halki.” (71)

”Tyokaverit puuttuu ja sanoo asiasta suoraan henkilékohtaisesti.” (131)

“pyritdidn keskustelemaan ja miettimddn ratkaisuja soveltuvassa yhteydessd esim.
kollegoiden kanssa, annetaan tukea epdmiellyttivin kdytoksen kohteeksi joutuneelle sekd

viedddn tietoa esimiehelle tarvittavia selvittelyjd tai toimenpiteitd varten.” (172)

Anstiéllda uppgav att negativt beteende och mobbning hanteras gemensamt pa ett konkret

satt, som hjélper till att forhindra att beteendet uppstér.

”Negatiivinen kdyttdytyminen ja kiusaamisen eri muodot ovat vihentyneet viime vuosina.

Omalla osastollani on nollatoleranssi kaikkeen kiusaamiseen.” (99)

6.5.2 Bristande angreppsédtt om negativt beteende och mobbning kan understoda dess

forekomst

Erfarenheterna av ‘bristande angreppsitt géllande negativt beteende och mobbning kan
understoda dess forekomst’, beskriver anstdlldas upplevelser pa hur dessa beteenden hanterats
1 organisationen. Den sammanfattar tvd underkategorier passivitet och bagatellisering som
beskriver anstélldas erfarenhet av att beteendet hanterats bristfélligt bdde av ledare och 6vriga
anstéllda. Underkategorin beteendet hanteras varierat belyser vilka situationer som resulterar

1 varierad hantering.
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Bristande tag i forhallandet till negativt beteende och mobbning genom passivitet och
bagatellisering framfordes i 30 enkitsvar. Personalen formulerade, att de upplever att negativt
beteende och mobbning accepterats for mycket, och att dessa situationer hanterats vildigt lite,
inte alls eller enbart kolleger emellan. Fler anstillda skrev att de onskade att dessa situationer

hanterades pa ett grundligare sitt.

”Pitdisi kdsitelld enemmdn.” (162)

“Negatiivista kdyttdytymistd ei oteta puheeksi. Siihen vain on jotenkin totuttu tai ajatellaan,

ettd tietyt henkilot nyt vaan kéyttdaytyvit tokerosti, joten ei niitd taideta mitenkddn kdsitelld ™.

(18)

I en del svar framkom att negativt beteende inte hanterats med tillricklig intensitet. Nagon
uttryckte att de upplevde att bade ledare och arbetstagare agerar bristande eftersom beteendet
far pagé 1 langa tider. En arbetstagare meddelar att negativt beteende och mobbning mottas av

medarbetare med axelryck dnda tills ndgon ledare agerar.

”Siind mielessd huonosti, ettd negatiivista kdyttdytymistd koskevat eivit ole muuttuneet.” (42)

”Koen, ettd asioihin ei puututa tarpeeksi vakavissa ja pitkddn jatkuneissa tilanteissa.” (68)

”Jonkin verran esim. huonoa kdytostd katsotaan ldpi sormien ja saatetaan sietdd turhaan

pitkddn sekd tyoyhteisossd ettd esimiehen taholta.” (172)

En del beskrev kédnslor om att de inte blivit bemotta och att de blivit krénkta eller forsatt i
underldge ndr de blivit utsatta eller beskrivit sina upplevelser géllande negativt beteende och
mobbning. Ndgon uppgav att ledare kan bli ensamma nér de hanterar, d& medarbetare och

ledare uteblir med sitt stod.

"Kiusattu vaihtaa osastoa, ei kiusaaja. Kiusattu savustetaan ulos, eikd hdnen
kokemukseensa suhtauduta aina myotdtuntoisesti (kyseenalaistetaan). Kiusaajaa saatetaan
puhutella, mutta mitddn varsinaisia sanktioita kdytoksestd ei tule, ja se saa jatkua vuodesta

toiseen.” (34)
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”Ndissd tilanteissa ldhiesimiehet eivit aina saa tukea keneltikddn tai omilta ylemmiltd

esimiehiltddn.” (79)

Passivitet och bagatellisering yttrades dven genom att nagra anstéllda upplevde brist pa tillit
och respekt i samband med att de beréttat om sina erfarenheter for ledaren, som frangatt sitt

ansvar och 14tit bli att hantera situationen.

“Asiastani kerrottuani ldhiesimiehelle, niin asia kuitataan ja jdtetddn kdsittelemdttd eikd

siitd sen jdlkeen puhuta.” (163)

Négra arbetstagare uttryckte kénslor om att beteendet &sidositts och bagatelliseras av ledare.
Vissa uppgav att ledare bagatelliserar d& de inte vill engagera sig eller har kunskap att
hantera beteendet. Ndgon upplevde att ledaren tog parti och favoriserade. Det uppgavs dven
att ledare bagatelliserar beteendet eftersom de sjdlva kan vara involverade. En arbetstagare
formulerade att arbetstagare bor till viss del kunna ta emot och hantera negativt beteende

och mobbning.

”Sita  vdhdtelldan. Kaikki esimiehet eivit osaa tai halua puuttua negatiiviseen

kéyttiytymiseen ja kiusaamiseen.” (15)

”Sitd ei kdasitelld. Esimies vetdytyy vastustaan ja on puolueellinen. Tyéporukka jakautuu eri

leireihin ja johtamisen olleessa heikkoa koko tyoyhteisé voi huonosti yhdessd.” (58)

”Aika huonosti. Esimies ei nde tilannetta tai ei halua ndhdd. Esimies saattaa myos itse

kiusata.” (180)

I underkategorin Beteendet hanteras varierat framkom att anstdllda ansag negativt beteende
ofta forblir dolt, vilket gor att hantering uteblir. Nagon uppgav att mindre fall av mobbning ej
hanteras, men att allvarlig mobbning hanteras av formin. Anstillda atergav att sjdlva
situationen och vem som ar involverad har inverkan 1 hur situationen hanteras. I enkétsvaren
framkom att det ar skillnad pa hur formén lyssnar och agerar nér de beréttar om sina erfarenheter

1 forhallande till negativt beteende och mobbning.
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"Riippuu tapauksista ja kohteista. Osa kdsitellddin ja osa sallitaan. Itse kdvin ldpi
ohjeistuksen mukaan kaiken kdsittelyd varten, mutta minulle jdi kokemus, ettd kiusaaja ja
negatiivistd asioista puhunut henkilo koettiin todenndkoisesti niin hankalaksi, ettd ei haluttu

prosessia kdaynnistdd.” (185)

6.5.3 Ovriga fynd

Ovriga fynd som anstillda lyfte fram i gillande forskningsfrigan var att ingripa och
rapportera kan bli svart av olika orsaker. Anstidllda meddelade att det kdnns svért att rapportera
dessa saker, vilket har en negativ effekt pa ledarens forméga att kunna hantera dessa beteenden.
Ur svaren framkom dven att ingripa/hantera kan vara svart for ledaren pa enheter dér beteendet
ar valdigt utbrett. Ytterligare meddelade en arbetstagare att nir negativt beteende kommer fran
organisationens administrativa nivé blir beteendet mer utmanande att hantera, vilket resulterar

1 att beteendet endast hanteras bland kolleger.

”Voi olla, ettd ilmoituskynnys esimiehille on ndissd asioissa turhan korkea ja jos esimiehet

eivdt saa nditd asioita tietoonsa, niitd on vaikea kdsitelld. ~ (149)

”Piikittelyyn ja heittoihin  on vaikeampi puuttua, varsinkin, jos ne tulevat
organisaatiohierarkian ylemmdltd taholta. Yleensd piikittelyt niellddn ja niistd puhutaan

ldhimpien kollegojen kanssa.” (112)

Anstéllda beskrev kinslor av att ledare och medarbetare inte vagar agera. Orsaken réidsla for
att agera uppgavs bero pa sjilva situationen eller av egen involvering. Aven ridsla att
ytterligare forvérra eller att sjélv bli indragen meddelades som orsak till varfor ingripande

och rapportering &r svart.
“Ajoittain tuntuu, ettd tyopaikallani ei uskalleta puuttua negatiiviseen ja asiattomaan
kéyttiytymiseen vaikka se olisi yleisesti tiedossa. Tdssd olisi paljon parantamisen varaa.

(87)

”Kukaan vaan ei halua sekaantua ja puuttua pelossa ettd joutuu itse silmdtikuksi.” (19)
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Ineffektiv dialog upplevdes av tvd anstillda, eftersom negativt beteende och mobbning
diskuteras vil vidlyftigt, alltsd pa ett sitt som inte greppar sjdlva héndelsen. Dessutom
rapporterade tva anstdllda att de inte kdnner till verksamhetens direktiv kring negativt
beteende, vilket tyder pa att de inte fatt ta del av verksamhetens handlingsplan gillande detta

tema.

“Asiat kdsitellddn aina yleiselld tasolla”. Vaikka asia kokisi ainoastaan muutamaa ihmistd
asiasta puhutaan hyvin ylimalkaisesti, jopa niin ettd itse ongelmaa ei suoraan kerrota.
Tdlloin itse ongelma ei suoraan kdsitelld ja tuntuu ettd asiat jddvdit selvittimdttd tai

puolitiehen.” (55)

Annat som kom fram pa fridgan “hur upplever du att negativt beteende och mobbning
hanteras pa arbetsplatsen” ar Onskemdl om att dven ledare arbetsroterade, inte enbart
vardarna. Aven forindringar i bade attityder géllande uppskattning av varandras
arbetsinsatser samt fordndring 1 arbetsklimatet nédr negativt beteende och mobbning hanteras
pa arbetsplatsen. Humorn lyftes dven fram, ndgon informant anser att jargongen ibland
befinner sig pd en nivd som gér humorn svartolkad. Dessutom meddelade tre anstéllda att de
inte upplever negativt beteende eller mobbning pa arbetsplatsen, och en anstélld anser sig
inte kunna besvara frdgan eftersom hen uppgav sig ha bristande erfarenhet. Ytterligare

atergav en informant dsikter om studiens begrinsningar.

Sammanfattning av resultaten

Av samtliga (n 185) informanter dr 13 personer 18-25 ér. 54 av 185 deltagare dr 3645 ér,
denna alderskategori omfattade flest informanter. Storsta yrkeskategorin ar vardpersonal (132
av n 185) vilket dven var forvéintat dé flest anstédllda har anstillning inom denna kategori.
Konsfordelningen bland informanterna resulterade 1 61 mén och 124 kvinnor. 147 informanter
ar tillsvidareanstilld och 38 informanter dr ldngtidsanstélld (tidsbunden). Studiens resultat
lyfter fram anstdlldas upplevelser angdende negativt beteende och mobbning och hur dessa
beteenden hanterats. Over hilften av informanterna markerade att de aldrig upplevt nigot av
instrumentets negativa beteenden. I subkategorin arbetsrelaterad mobbning markerades framst
beteenden och handlingar om att information undanhéllits, fatt order om att utfora arbete under
egen kompetens, samt att asikter och attityder ignorerats. Betrdffande subkategorin

personrelaterad mobbning markerades frimst i punkterna att man blir foroédmjukad och hanad
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1 relation till sitt arbete, dven frekvensen pd skvaller och rykten, blivit osynliggjord, fatt
krdnkande kommentarer om sin personlighet, ignorerad eller att man blir behandlad pa ett
hatiskt sitt. Angdende subkategorin fysiskt skrdmmande mobbning, sa ar det informanter, som
upplever att de dagligen pa sin nuvarande arbetsplats blir utskéllda eller &ndamal for impulsivt

hat eller vredesutbrott eller bemots med ndgon form av skrimmande beteende.

Resultatet pa basen av instrumentets gransvirden visar att det finns anstidllda, som blir utsatta
for bade sporadisk (29 av nl85) och allvarlig (5 av nl185) mobbning. Utgdende fran
instrumentets operationella kriterier &r tio anstdllda utsatta for mobbning, atta av dem har
fastanstillning. Arbetstagarnas subjektiva erfarenhet av mobbning visar att mobbning
forekommer 1 varierad intensitet. Informanter rapporterade att bade medarbetare och ledare
orsakar mobbning, och att kvinnor och mén, ensamma och 1 grupp bidrar till det. Anstdllda
berittar i forsta hand for formannen om sin utsatthet. Majoriteten, 138 av 185 informanter,
rapporterade att de senaste tva aren upplevt eller upptéckt negativt beteende, medan 6ver hélften
(112 av 185) inte gjort det i relation till mobbning. Overviigande del (83 av 146) informanter

aterger, att de inte vet ifall negativt beteende eller mobbning hanteras enligt foreskrifter.

Det forekommer bade positiva och negativa upplevelser av hur negativt beteende och mobbning
har hanterats, forhdllandet mellan asikterna ar vildigt lika. Analysen resulterade i tre
huvudkategorier ‘negativt beteende och mobbning har hanterats med hjélp av ledarkompetens
och samarbete, ‘bristande tag i negativt beteende och mobbning kan understdda dess forekomst’
och huvudkategorin ‘Gvriga resultat’. Anstéllda uttryckte pa flera sitt att hantering har
forverkligats genom ledarkompetens och samarbete, i form av tidigt stdd och ingripande,
fortroende, och gemensamt ansvar. Anstéllda dterger dven att verksamhetens arbetskultur &r
bristande. Anstillda anser att negativt beteende och mobbning hanteras otillrackligt, vilket
frimjat dess forekomst i foljd av passivitet och bagatellisering, och varierad hantering.
Anstillda meddelar att de upplever att ingripa och att rapportera kan vara svart och att ineffektiv
dialog har inverkan pé hur negativt beteende och mobbning hanteras. Nagra anstéllda uttryckte
onskemdl om Oppnare verksamhetskultur och storre likvéirdighet mellan verksamhetens

operativa och administrativa niva.
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7 Diskussion

I detta kapitel diskuteras studiens kvantitativa och kvalitativa resultat utifrdn studiens
forskningsfragor. Resultaten jamfors med andra forskningar inom @&mnet och tolkas utgéende

fran de teoretiska utgangspunkterna.

Syftet med denna studien dr dels att kartldgga sjukhuspersonalens upplevelser och forekomst
av negativt beteende och mobbning, dels att fa kunskap om hur detta hanterats. Informanterna
omfattar hela sjukhusets personal (n 185 av 311) med olika yrken och befattningar pa flera olika
nivéer. Studiens forskningsfragor ar: ” P& vilka sétt har negativt beteende och mobbning pa
arbetsplatsen kommit till uttryck? ” och ” Hur har negativt beteende och mobbning hanterats?
Kvantitativt material omfattades av enkéitens tolv forsta frdgor. I denna studie deltog fler
kvinnor dn min, vilket delvis kan forklaras med att antalet anstillda kvinnor (60 %) ér fler 4n
min (40 %). Yrkeskategorin vardpersonal var flest, eftersom storsta delen av organisationens

anstéllda arbetar inom denna yrkeskategori.

Pé instrumentet (NAQ-R 22) svarade informanter genom att vélja alternativ i en femgradig
Likert-skala. Om hur de upplevt angivna negativa beteenden, under de senaste sex ménaderna
(Einarsen m.fl., 2009). Infor analysen uppdelades artiklarna i subkategorier, som ér;
arbetsrelaterad-, personrelaterad-, och fysiskt skrdimmande mobbning. Svaren pa
subkategorierna var varierande, men majoriteten av samtliga (n 185) informanter svarade att de

aldrig upplevt dessa negativa upplevelser pa sin arbetsplats.

Arbetsrelaterad mobbning rapporterades frekvensmaissigt mest pa svarsalternativen ibland
och varje vecka, 1 jimforelse med personrelaterad och fysiskt skrdmmande mobbning.
Resultatet av denna studie visar att nagra informanter varje vecka upplever, att de far order att
arbeta under egen kompetens, att de har allt for stor arbetsborda, eller att viktiga arbetsuppgifter
har frantagits dem och ersatts av oangendma uppgifter. Dessa upplevelser gynnar mobbning pé
arbetsplatsen och kan aterspeglas till Wilson (2016), &ven Maio m.fl. (2016) studie som visar
att anstdllda kan bli utsatta av mobbning pd arbetsplatsen ifall arbetet inte motsvarar egen

kompetens eller att hen inte fér ta ut sina rattigheter. Att ha upplevelser av att arbeta under egen
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kompetens eller att f4 for mycket arbete, stods dven av Andersen, m.fl. (2010) som uppger bl.a.
att kontroll 6ver arbetstakt kan frambringa trakasserier pa arbetsplatsen, samt Duffy och Sperry
(2012) vars studie visar att mobbning i en organisation kan ske bade vertikalt och horisontellt.
Yiqgiong m.fl. (2019) studie visar bl.a. att arbete som &r organiserat med hénsyn till autonomi
skapar mindre erfarenheter av mobbning pa arbetsplatsen. Aven McDaniel, Nagala och
Leonards (2015) studie belyser att utveckling av kompetens ar viktigt eftersom detta kan

utveckla individens forméga att hantera och forsvara sig gentemot mobbning.

I studien rapporterade flera anstdllda att deras asikter och attityder ibland (37 %), varje ménad
(6,5 %), varje vecka (1,6 %), eller varje dag (1 %) ignoreras, vilket far stod av Leymann (1986),
som beskriver att mobbning ofta startar med en konflikt dir den utsatta blir 1 ett underldge och

bemots av olamplig kommunikation.

Arbetsrelaterad mobbning dr mer framtrddande i denna studie, dn personrelaterad mobbning
och fysiskt skrimmande mobbning, vilket stods av tidigare forskning (McComb m.fl., 2018);
Einarsen m.fl., 2009; Carter m.fl., 2013).

Gillande personrelaterad mobbning visar analysen att (26 %) informanter rapporterar att de
ibland utsitts for skvaller/rykten eller att de ignoreras eller exkluderas pé arbetsplatsen senaste
halvaret. Sex informanter upplever att de stoter pd skvaller eller rykten om sig sjélv varje vecka.
Ett fatal (tre av 184) aterger att de varje vecka eller varje dag blir utsatta for oonskade skamt av
personer man inte kommer &verens med. Fem av 185 informanter far utstd av overdriven
sarkasm och retningar varje vecka eller varje dag. Detta resultat stods av Einarsen, Hoel och
Notelaers (2009) som beskriver att personlig mobbning kan innebdra ifrdgaséttandet av psykisk
hélsa, han i relation till arbetsuppgifter, exkludering ur gemenskapen, samt skvaller. Aven
Blomberg (2016) skriver att personlig mobbning gér ut pa att ndgon nervérderas och skadas pa

personlig niva.

I studien framkom att 2,2 % (fyra av 185) informanter upplevt fysiskt skrimmande mobbning
varje vecka eller varje dag. Einarsen m.fl. (2009) séger att denna typ av mobbning sker genom
att bli hotad med vald eller hot av fysiskt utnyttjande eller offer for det. Resultatet visar dven
att upplevelser av att bli utskilld och foremal for impulsivt hat och ilska, eller att bli blockerad

och hindrad 1 sin vég, vilket stoder resultatet i denna subkategori.
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Negativt beteende och mobbning utifrin grinsvirden visar att ett flertal (29 av 185)
anstillda bade kvinnor (n 21) och mén (n 8) befinner sig i en riskzon av att drabbas av allt
patagligare mobbning och néagra (n 5) anstéllda ar utsatta for aterkommande mobbning pé sin
nuvarande arbetsplats. Notelaers och Einarsen (2012) beskriver betydelsen av att identifiera
mobbning pa arbetsplatsen. Identifiering kan ge betydelsefull information, som kan hindra att
begynnande mobbning utvecklas till en allvarligare form. Strandmark m.fl. (2019) konstaterar
i studien att mobbning #r ett dolt problem som ofta erkiinns forst i ett sent skede. Aven Hansen
m.fl. (2018) studie pekar pa hur viktigt det ar att ta itu med mobbning. Hansen m.fl., (2018)
menar att arbetstagare som blir vittne till mobbning kan uppleva psykiskt illabefinnande och

16pa storre risk att drabbas av langtidssjukskrivning, trots att de sjédlva inte blir mobbade.

Att méta utsatthet for mobbning enligt kriterierna pa tva beteenden i veckan (sex man),
resulterade i fler utsatta 4n vad variabeln egen utsatthet visade. I denna studie var det fler
kvinnor 4n mén som upplever negativa beteenden, vilket kan aterspeglas med Escartin, Salin,
och Rodriquez-Carballeira (2011) studie, dér resultatet visar att kvinnliga 16ntagare markerar i
storre grad yrkesmaéssig nervirdering och kdnsloméssig krankning, medan mannen la tonvikten
pa krankande arbetsvillkor i sina definitioner av mobbning. Kvinnor bedémer svarighetsgraden
av negativa handlingar mer kritiskt &n min. Aven Forskarna Salin och Hoel (2013) och
Mundbjerg Eriksen, Hogh och Hansen (2016) resultat visar att det forekommer konsskillnader

1 prevalensnivédn gillande mobbning pé arbetsplatsen.

Informantens upplevelse av egen utsatthet genom sjdlvmarkning resulterade 1 lagre frekvens
mobbningsdrabbade 1 jimforelse med operationella kriterierna. Dessa resultat kan forenas med
Nielsens m.fl. (2010) studie som beskriver att graden av mobbning pa arbetsplatser influeras av
métmetod och dess forfarande. Sjdlvmairkningsresultatet kan dven beaktas i1 forhallande till
Notelaers och Einarsen (2012) studie, som upplyser om att mobbning kan skapa kanslor av
skam, vars kénslor kan resultera i att man undviker att mirka sig sjdlv som mobbad. Prevalens
av mobbning genom sjidlvmarkning resulterar i ldgre frekvens mobbade i férhallande till 6vriga

metoder, vilket 4ven framkommer i Rahm m.fl. (2019) studie.

I denna studie rapporterade 19 av 28 informanter genom sjélvmérkning att de i ndgon grad blivit
utsatta for mobbning pa sin nuvarande arbetsplats. Mobbaren rapporterades frimst vara en
kollega, eller en kombination av kollega och ledare, ledare eller underordnad. Dessa resultat

instimmer med Duffy och Sperry (2012) som beskriver att mobbning mellan arbetstagare kan
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ske vertikalt i bada riktningarna eller horisontellt. Aven Einarsen m.fl. (1998) skriver att
mobbning forekommer i alla yrken oavsett dlder, kon, yrkesutbildning och position. Lehto och
Suutela (2008) skriver att det vanligen dr arbetskamraten eller formannen, som orsakar
mobbning pa arbetsplatsen. Osterberg m.fl. (2010) skriver i sin doktorsavhandling att mobbning
ar frdga om makt, alltsd en kraft som mobbaren strivar att ta ifrdn mobboffret for att frimja
egen situation péd arbetsplatsen. Resultatet i denna studie visar att dven ledare upplever
mobbning pa sin nuvarande arbetsplats, vilket far stod av Bjorklund, Bramberg, Hellaman,
Akerholm och Jensen (2018). Forfattarna skriver att chefer kan utsattas for mobbning eller
anklagas for att mobba i situationer ndr de inleder sin position, eller om det forekommer
otydlighet i arbetsroll och arbetsuppgifter. Aven forindringar och ogynnsamma attityder i

forhéllande till ledarskapet kan ha inverkan pa forekomst av mobbning.

Mobbade informanter véljer frimst att berdtta om sin utsatthet till ndrmaste ledare. Att
informanter vént sig till ledaren kan belysa om att ledarskapet ar tryggt och stodjande, vilket
kan aterspeglas med Van Heugen (2012) som 1 sin studie lyfter fram hur viktigt det &r att
drabbade far stod, vilket ger utsatta kédnslor av kontroll i begynnande situationer av mobbning.
Resultatet kan dven att aterspeglas med Strandmark och Rahm (2014) som beskriver att
nolltolerans mot mobbning kan uppnés nér chefer, ledare och anstillda arbetar tillsammans i

ett humanistiskt viardesystem med oppenhet, samarbete och konfliktldsning.

Gillande beteendenas exponering och hantering de senaste tva aren visar resultatet av
denna studie att 138 av 185 informanter har upplevt eller upptickt negativt beteende. 112
informanter uppger att de inte upplevt eller upptickt mobbning. Medan 73 informanter av
samtliga deltagare har upptéckt eller upplevt det. 75 % av samtliga (n 185) informanter har
under de senaste tva dren 1 ndgon form stdtt pa negativt beteende, medan 39 % av samtliga haft
nagon erfarenhet av mobbning. Av samtliga (n 146) atergav 24 informanter att negativt
beteende och mobbning hanteras enligt foreskrifter, ovriga uppgav att (39 av 146) att hantering
inte forekommer och en stor del (83 av 146) informanter uppgav att de &r ovetande om eventuell
hantering. Detta kan eventuellt {4 stod av Hallberg och Hallbergs (2016) studie, som lyfter fram
att det ar vanligt att kolleger och ledare undviker att se forekomst av mobbning pa arbetsplatsen.
Orsaker till undvikande kan ligga 1 bristande kunskaper om hur man borde ingripa eller for att
undvika bli involverad i konflikten. Rahm m.fl. (2019) studie visar att mobbning pé
arbetsplatsen bdde ir ett erkédnt och ett tabubelagt dilemma vars beteende framkommer forst i

ett sent skede. Detta dilemma kan forenas med studiens resultat.
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Studiens kvalitativa resultat besvarades genom studiens andra forskningsfraga, som 16d; "Hur
har negativt beteende och mobbning hanterats?” Analysen bringade fram tre kategorier:
”Negativt beteende och mobbning hanteras med hjidlp av ledarkompetens och samarbete”,
“bristande tag om negativt beteende och mobbning kan understéda dess forekomst™ och ’6vriga

fynd”.

Studien visar att anstéllda upplever att Negativt beteende och mobbning hanterats med hjilp
av ledarkompetens och samarbete. Informanter anser att hantering av negativt beteende och
mobbning synliggjorts med att ledare agerar genom tidigt stdd och ingripande. En del anstillda
uttrycker att ledare agerar snabbt, effektivt och sakligt och att ledares ingripande har forandrat
situationer till det béttre. Det upplevs att ledare tar itu med negativt beteende och mobbning
bade med informella och formella sétt, men frimst genom informella diskussioner och
reflektioner med samtliga involverade. Ett flertal anstillda upplever att dessa samtal hjélper att
reda upp olika mobbningssituationer, vilket far stod av Hallberg och Strandmark (2004) som
beskriver att mobbning kan forebyggas genom mod, kunskap och vilja. Aven Spence
Laschinger, Wong och Grau (2012) foresprikar att stddjande ledarstil kan hjilpa att skapa
arbetsmiljoer som hindrar utveckling av mobbning och utmattning pa arbetsplatsen. Det dr av
stor betydelse att de som drabbats av mobbning far stod. Stod ger kédnslor av kontroll vilket

Okar formégan att skydda sig mot en begynnande mobbningssituation (Van Heugten, 2012).

Informanterna formulerar att de kinner fortroende for ledaren. Dessa kénslor framstir hos en
del anstdllda, som uppgav att de kéinner att de kan beritta far ledaren ifall mobbning
forekommer och att ledaren hanterar mobbning pé ett gynnsamt sétt. Dessa resultat kan relateras
med Spence, Laschinger, Wong och Grau (2012) studie, om att stodjande ledarskapsstil har
gynnande inverkan pé arbetsmiljon vilket hindrar mobbning och utmattning pa arbetsplatsen.

Att man gemensamt tar ansvar genom att lyfta fram situationerna ér avgorande for att ledare
skall kunna agera, uttryckte flera informanter. En del informanter aterger att negativt beteende
och mobbning hanteras med att anstdllda gemensamt lyfter fram problemet och diskuterar
igenom det tillsammans. Vissa anstéllda meddelar att de hanterar problemet genom att direkt
agera och sdga till 6ppet och personligen. Gemensamt ansvar uttrycktes med att anstillda tar
tag och informerar ansvariga ledare och att kolleger ger sitt stod till 4t den drabbade. Dessa
resultat far stod av Vartia m.fl. (2016) som upplyser att varje anstilld kan paverka med att skapa
nolltolerans mot mobbning pa arbetsplatsen. De anstéllda i studien upplever att mobbning

hanteras genom stdd av handlingsplan och 1 gemenskskap med samarbetsparter t.ex.
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arbetshilsovéard och arbetarskyddsforvaltning, vilket understods av Mereis (2018) som lyfter
fram betydelsen av att ledare har kunskap 1 verksamhetsplanen géllande hur mobbning skall
hanteras. Aven Strandmark och Rahm (2014) studie anger att nolltolerans uppnés med att
ledare, pa olika nivéer, och anstillda arbetar tillsammans med ett humanistiskt virdesystem
med Oppenhet, samarbete och konfliktlosning. Maio m.fl. (2016) studie bevittnar dven

betydelsen av att ha tillgang till forebyggande program och arbetshélsovérdtjénster.

Bristande tag om negativt beteende och mobbning kan understoda dess forekomst dr en
kategori som lyfter fram anstdlldas upplevelser om att hantering av negativt beteende och
mobbning har skett pa ett otillrdckligt och bristande sétt. Flera anstéllda upplever att dessa
beteenden hanteras med passivitet och bagatellisering. Det framkommer att anstéllda upplever
att dessa beteenden accepteras for mycket och att sjélva hanteringen ofta forblir otillracklig
eller att den helt uteblir. I denna studie upplevde en del anstillda att det finns ledare som inte
vill eller saknar kunskap att hantera. Bristande hantering framgick da flera anstéllda upplevde
att situationerna kunde fa pdga i en lang tid. Detta resultat fir stod av tidigare forskning. Rai
och Agarwal (2017) studie som pekar pa att passiva hanteringsstrategier kan ha att goéra med
Overtygelser om att ett ingripande inte 16nar sig eller att det forekommer réadsla att skada eller
forvirra ytterligare relationer 1 organisationen. Hallberg och Hallberg (2016) beskriver att det
ar vanligt att medarbetare och ledare undviker att se existensen av mobbning pa arbetsplatsen.
Att ledare bagatelliserar dessa beteenden framkommer i denna studie. En del anstillda upplever
att de blivit forbisedda och krinkta nédr de berdttat om sina upplevelser till ledaren. Nagon
upplever att hen blir forsatt i ett underldge nar situationen hanteras. Nagon upplever att ledaren

tar parti eller favoriserar. Dessa resultat ger antydningar om att det rader brister i ledarskapet

(Feijo m.fl., (2019); Glambek m.fl., (2018).

Nagra anstéllda 1 denna studie upplever att ledare sjdlva bidrar till mobbning, som fér stod av
tidigare forskning (Einarsen, Raknes, Matthiesen & Hellesoy, 1998; Duffy & Sperry, 2012).
Flera anstéllda uppger att beteendet hanteras varierat. Anstéillda anser att negativt beteende och
mobbning inte blir hanterade i mindre allvarligare fall, medan allvarliga fall hanteras av formén.
(Strandmark m.fl., 2019). Nagon anstélld upplever att dessa situationer hanteras beroende pa
vem som blivit utsatt och att det forekommer skillnader pd hur férmannen lyssnar. Einarsen,
Hoel, Zapf, och Cooper (2011) beskriver att det dr enbart den som blir mobbad som har en klar
bild av hela situationen, medan Ovriga vet bara en del av hela situationen, vilket gor att

situationen kan uppfattas pa olika sétt.
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Anstillda dterger dven ovriga fynd som beskriver vilka faktorer har inverkat nér dessa
beteenden hanteras i géllande organisation. Att ingripa och rapportera uppger ibland vara svért.
En del anser att ribban att rapportera dr hog och att det kinns svart att informera ledaren, vilket
kan sammankopplas med Hallberg och Hallberg (2016) som beskriver att undvikande kan bero
pé att man inte vill forvérra situationen eller att man upplever radsla att sjdlv bli indragen. |
studien framgér dven att det kan vara svért att ingripa och rapportera om beteendet ar vildigt
utbrett pa nagon avdelning eller om det negativa bemdtandet och mobbning kommer fran
organisationens ledning. I studien framkommer att en del anstédllda upplever att bade ledare och
anstillda inte vagar ta itu och agera i dessa situationer (Balducci, Fraccaroli & Schaufeli, 2011).
Négra anstdllda anser att ineffektiv dialog dr en orsak till varfor hantering av negativt beteende
och mobbning inte fungerar effektivt. Sammanfattningsvis formedlar anstillda 6nskemél om
en Oppnare verksamhetskultur med storre jdmlikhet och attityder som vérdesétter varandras

arbete 1 forhallande till eget arbete.

Resultatdiskussion i forhillande till de teoretiska utgdngspunkterna. I detta avsnitt
diskuteras caritativt ledarskap och lidande i1 forhallande till studiens resultat. Caritativt
ledarskap baserar sig pé villkorslds kirlek och barmhértighet infor den andra. Néar det handlar
om caritativt ledarskap ses ménniskans vérdighet som det mest centrala. Lidande daremot

krinker ménniskans absoluta virdighet.

I denna studie visar resultatet att i over hilften av alla svar ansags negativt beteende och
mobbning inte forekommer pa arbetsplatsen, vilket talar for en god arbetsmiljo som leds av
caritativa ledare. Samtidigt aterger flera anstéllda att negativt beteende i varierad intensitet
forekommer pd arbetsplatsen, men dven mobbning. Anstdllda upplevde att bade ledare och
medarbetare bidrar till dessa beteenden. Hanteringen upplevs olika, flera véljer att hantering
sker vil, for lite, bristfdlligt eller inte alls. De flesta utsatta valde att berdtta at ledaren. Storsta
delen har ndgon erfarenhet av dessa beteenden inom loppet av tvd dren och majoriteten
meddelade att de inte vet ifall dessa beteenden blir hanteras enligt handlingsplanen. Bondas
(2003) anger att effektivitet inom varden inte alltid kan métas, ledare kan be patienter, anhdriga
och anstillda beskriva sina erfarenheter, som ligger i grund i fortsatt utvecklig och fordandringar.
Anstillda lyfter fram att ledare har agerat genom tidigt stod och ingripande. Det framgar att
anstéllda upplever tilltro till ledaren och att negativt beteende och mobbning kan diskuteras och
redas ut gemensamt. Bondas (2003) beskriver att for att lyckas utveckla en vardande kultur,

behovs caritativt ledarskap i1 form av kérlek och kunskaper kombinerat med kommunikation
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och relationer. Anstidllda meddelar att de genast tar itu med dessa beteenden eftersom
beteendena inte accepteras och att nolltolerans géller. Flera aterger att hantering sker bade oppet
och personligen, vilket kan tolkas utifrdn Bondas, (2003) tankar om att drlighet, rittvisa och

rakhet skapar tillit och trygghet 1 organisationens kultur.

Bondas (2008) beskriver att ett caritativt ledarskap innebér att forhindra arbetsforhéllanden som
skapar ohélsa. I denna studie framgar att nagra anstéllda upplever att de &r mobbade, ett par av
dem &r svart utsatta. En del upplever att dessa situationer inte hanterats. Eriksson (1992) ser att
1 motet med lidande minniskor behdvs kérlek och mod. Bagatellisering och passivitet
framkommer i resultatet. Eriksson (1994) skriver att man kan uppleva svart lidande ifall
ménniskan inte tas pd allvar. Att inte tas pa allvar, skapar hinder och mdjligheter for méanniskan
att yttra sitt sanna jag. Bondas (2006) menar att vardledare bor reflektera over vilket inflytande
och betydelse deras ledarskap har pd varden och dess verksamhetskultur, eftersom ledare

fungerar som forebilder som har en inverkan pa vérden.

Litteraturen (Einarsen, 2009) och resultatet i denna studie visar att mobbning kan vara svért att
medge och dela. Att medge att man é&r ett offer for mobbning kan kénnas tungt, svart och
krankande, vilket ytterligare skapar lidande. Eriksson (1994) lyfter fram att ménniskans
virdighet krianks genom lidandet. Nér virdigheten krinks kan upplevelsen av mobbning bli
svér att delge. Minniskor som lider #r vildigt olyckliga, vilket ger dem kinslor av skam. Aven

kénslor av skuld kan upplevas mitt i lidandet.

Eriksson (1994) lyfter fram olika kategorier av lidande. Mobbning pa arbetsplatsen kan tolkas
vara forenligt med véardlidande. Att vardgivaren i relation till en annan vardgivare utovar makt
genom mobbning kranker ménniskans vérdighet. I resultatet framgar att en del informanter
upplever att de blivit ignorerade, exkluderade och hanade, vilket kan tolkas som ett vardlidande
(Eriksson, 1994). Att bli utsatt for negativa handlingar och beteenden varje vecka eller varje
dag ir ett verkligt hot mot ménniskans hélsa. Mobbning pé arbetsplatsen paverkar ménniskans
hédlsa, bide psykiskt och fysiskt och kan dérfor &ven sammankopplas med bade
sjukdomslidande och ett livslidande (Eriksson, 1994). Mobbning kan ge upphov till kdnslor av
skam och skuld som gor drabbade inte formar att berétta at ledaren. I studien framkommer att
anstéllda upplever att hantering skulle ske ifall ledare fick veta att mobbning forekom, vilket
kan betyda att fler anstéllda lider i tysthet. Psykiskt lidande sker ndr madnniskan i1 férhallande

till &komman eller behandlingen kdnner skuld, skam eller fornedring. De ndmnda kéinslorna
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kan orsakas av vardtagaren sjdlv, samt av anstélldas klandrande attityd eller av individerna 1

dess kontext (Eriksson, 1994).

Foss, Naden och Eriksson (2018) ser att ledarskap ur ett vardvetenskapligt perspektiv innebér
ett etiskt ansvar att bry sig om den andra. I studien uttrycker anstillda bade positiva och negativa
erfarenheter av hur ledare lyckats visa detta ansvar. Studien visar att i gdllande organisation
finns ledare som 1 kliniska sammanhang har tyngdpunkten vard som sitt viktigaste
ansvarsomrade. Vardledare har haft fokus péd att frimja hilsa, har visat kompetens och har
funnits till for medarbetaren, uppger flera anstillda. Att anstéllda upplever att ledarens ansvar
har uteblivit, kanske delvis beror pé att en del ledare har bristande kunskaper nér det géller att
se vardens substans. Substansen har eventuellt suddats ut och blivit oklar i takt med yttre krav

pa bade effektivitet och ekonomi.

Avslutningsvis sd utrycker anstidllda onskemal kring personalens rotationspraxis och ger
onskemdl géllande utveckling av arbetsklimat. Bondas (2003) lyfter fram att caritativa ledare

ansvarar for att skapa utrymme f6r 6nskningar, reflektioner och forslag.
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8 Metodologiska dverviaganden

Oberoende av vilka metoder som anvinds vid datainsamling, méste de alltid granskas kritiskt
granskas for att faststélla hur tillforlitlig och giltig den information dr som framkommit. Inom
kvantitativa undersdkningar anviands termerna reliabilitet och validitet. I kvantitativa studier
ar det viktigt att kunna pavisa pa reliabilitet, alltsé palitlighet 1 métningarnas tillforlitlighet och
logik. Reliabiliteten blir avgérande beroende pd hur maitningarna genomfors samt hur
omsorgsfullt de behandlas (Eliasson, 2013). Tillforlitlighet har att géra med hur resultatet i en
undersdkning &r lika ifall studien upprepas. Validitet uppskattar hur bra métinstrumentet méter
det som det 4r dmnat att mita. Reliabilitet och validitet har anknytning till varandra, vilket

betyder att en mitning som inte &r reliabel kan ej vara valid (Bryman, 2018).

De forberedelser som gjordes innan studiens borjan var att soka forskningstillstind av
sjukhusets ledande ldkare och 6verskotare, vilket gjordes 1 samrad med handledare. I tillstdndet
redogjordes for tema, syfte, forskningsfragor, insamlingsmetod, forskningsmetoder, resurser,
analysmetod och annan betydelsefull information. Min inldsning av instrumentet (NAQ-R)
resulterade 1 att jag valde att byta ut begreppet trakasserier (i forskningstillstdnd och inbjudan
till studien) till negativa beteenden. Det exakta antalet anstédllda granskades upp straxt innan
inbjudan till studien skickades wut, vilket forklarar skillnad pa antalet anstillda i
forskningstillstind och resultat. Dessa forandringar kan ha en negativ inverkan pa studiens
trovirdighet. Som forskare har jag varit objektiv (reliabilitet) gillande information som delades
ut via inbjudan, enkéten och resultatbeskrivningen. Undersokningen utférdes utanfor
semestertider for att fA s ménga som mojligt att delta, vilket resulterade i att 59,5 % (185 avn
311) deltog. Kvantitativ metod valdes som dvergripande metod av flera skél. En orsak var att
ledningen i den undersdkta organisationen gav 6nskan om att studien riktades till alla anstillda
1 organisationen. Att inte begransa studien till en viss yrkesgrupp, kon eller lder upplevdes
aven helt rétt nér syftet ar att fa kunskap om anstilldas erfarenhet och upplevelser av negativt
beteende och mobbning samt dess hantering. Den andra orsaken &r att negativt beteende och
mobbning &r tvarvetenskapligt forskat och pa basen av tidigare forskning sa har studien storre
fokus pa kvantitativ metod. Studien utokades med kvalitativ metod ur ett vardvetenskapligt

perspektiv med hermeneutisk ansats, for att fordjupa och vidga kunskapen om hur anstillda
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upplever att negativt beteende och mobbning hanteras inom géllande organisation. Den

kvalitativa metoddiskussionen beskrivs mer ingdende langre fram i kapitlet.

Billhult (2017) skriver att innehallsvaliditeten blir mer tillforlitlig d& forskaren diskuterar
mitmetoden med personer som &r insatta i temat. Innehallsvaliditeten 4r fraga om dialog, inte
om numeriska tal. Jag var via e-post flera ganger i kontakt med norska forskarteamet géllande
instrumentet (NAQ-R), for att pd bista sétt fa forstdelse av instrumentet. Instrumentets 22
artiklar samt webb-enkitens tre foljande fragor (sex till atta) utgick fran Einarsen m.fl. (2009)
studie. Gillande de 22 pastaendena gjordes en omvind Overséttning frén engelska till finska,
for att garantera att inneborden av frdgorna formulerats ritt i gillande webb-enkédt som
utformades pa finska. De 6vriga frdgorna i enkéten har formulerats pa ett klart och tydligt sétt
for att undvika att feltolkning uppstér. For att stidrka studiens validitet valde jag 1 samrad med
handledaren att anvinda Westners (2017) svenska dverséttning av instrumentet (NAQ-R-S) i
resultatredovisningen, istéllet for en egen Oversattning. Den svenska skalan &r validerad. Fore

studien pilottestades enkdten av handledaren och nagra andra i handledarens team.

Einarsen m.fl. (2009) instrument (NAQ-R) &r ett validerat och vélbeprdvat instrument inom
skandinavisk kultur, vilket ger stdd till valet av instrumentet till denna studie. Jag utférde ingen
reliabilitetstestning (Cronbachs alfa) av den interna reliabiliteten pa instrumentet (NAQ-R),
eftersom reliabilitetstestningar har blivit gjorde 1 samband med att instrumentet utarbetades.
Valet av instrument (NAQ-R) anséags lampligt i gidllande population eftersom métinstrumentet
var relativt kort 1 jamforelse med alternativa métinstrument (LIPT, WAR-Q). Instrumentet
(NAQ-R) valdes eftersom den pa ett tydligt och konkret sétt lyfter fram 22 olika handlingar och
beteenden, vilka kan tolkas som mobbning pé arbetsplatsen nér de pagétt i sex ménader eller
mer. Instrumentets (NAQ-R) subkategorier gav information om pd vilket sétt och i1 vilken
frekvens de mobbningslika beteendena yttrades. Uppdelningen av subkategorier gjorde
tabellerna ldttare att Overblicka. Informantens upplevelser av samtliga 22 péastaenden
kombinerat med sjdlvmirkningsmetoden tydliggjorde informantens eventuella utsatthet. En
kombination av dem gav informanten mojlighet att ange eventuell utsatthet utan att uppge sin
subjektiva erfarenhet av mobbning, vilket kan upplevas svart (Einarsen, 2009). I studien
kombineras d@ven Notelaers och Einarsen (2012) avgridnsningsmetod genom gridnsvirden i
forhéllande till instrumentet (NAQ-R). Denna kombination ger ytterligare ett perspektiv och
viktig information av frekvensen informanter som ibland blir mobbade och de som

kontinuerligt mobbas. Att se pa frekvensen mobbade utifran tva beteenden i veckan (Mikkelsen
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& Einarsen, 2001) dr det strdngare alternativet. Metoden ger kunskap om informanternas

utsatthet och upplevelser.

Eliasson (2010) beskriver att reliabilitet kan beskrivas som god om undersdkningens data och
slutsatser kan kontrolleras och upprepas. Magisteravhandlingens handledare fick tillgang till
enkitresultaten och datamaterialet i statistikprogrammet SPSS. Resultatet och materialet
genomgicks och diskuterades tillsammans. I studien presenteras tydligt vilka beteenden och
handlingar instrumentet (NAQ-R) omfattar och i vilken grad informanterna upplever dessa.
Instrumentet valdes dven eftersom den omfattar konkreta och tydliga exempel pa negativa
handlingar, vilket ldmpar sig vil ndr syftet i denna studie &r att kartligga personalens
upplevelser och forekomst av negativ beteende och mobbning. Enkédten utékades med variabler
som beskriver antalet mobbare och kon, vem utsatta véljer att beritta &t, yrkesposition,
upplevelser av negativt beteende och mobbning och en variabel om hur situationer hanterats
enligt foreskrifter. Enkéten avslutades med den kvalitativa delen. Fordelningen mellan
yrkeskategorin vardpersonal och de dvriga yrkeskategorier forblev ojamnt, vilket dr forvéntat
eftersom kategorin vardpersonal omfattar flest anstillda inom géllande organisation.

Mitningarna bearbetades pé bésta sétt i enighet med forskares operationella kriterium géillande
metoderna. Frekvensen pa antalet mobbade aterges tydligt i forhallande till de valda metoderna.
P4 basen av instrumentet (NAQ-R) och valda mitmetoder, tillsammans med
bakgrundsvariablerna och de 6vriga frdgorna, utvanns studiens resultat. Resultatet visar bl.a.
att 10 informanter var utsatt av mobbning och att 6 var kvinnor och 4 var min samt att 8 av
samtliga (n.10) har fast tjénst. Dessa resultat bildades inte genom statistiska analyser, utan de
framkom med hjdlp av manuell genomgang av insamlade data, som dock kan inverka pa
studiens reliabilitet. Resultatet i denna studie visar att olika mitmetoder resulterar i olika
resultat av mobbning, vilket i sin tur lyfter fram hur negativt beteende och mobbning &r ett
komplext fenomen som paverkas av olika medverkande krafter. Detta studerades inte ndrmare

1 denna studie.

Studien besvarades av 59,5 % (185 av n.311) vilket gor att den externa validiteten kan
generaliseras inom den undersokta organisationen. En generalisering av anstéllda utdver andra
kontext gors inte eftersom slutsatsen av studiens resultat baseras pd en organisation. Bryman

(2017) skriver att man bor undvika att dra storre konklusioner &n vad urvalsunderlaget baserar

sig pa.
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Att pabdrja en kvantitativ studie kéindes utmanande pa flera sétt, speciellt da mitt tankesétt och
framsta inldrning baseras pa kvalitativ metod. Mina forberedelser infor studien kunde ha
planerats bittre genom en mer ingdende ldsning av statistikprogrammet SPSS. Giéllande
enkéten sa lyfter Billhult (2017) fram hur vanligt det &r man stoter pa utmaningar ndr man
utformar en enkét. Min kunskap om tekniska instdllningar i utformandet av webb-enkéten var
inte ndgot jag hade erfarenhet av, vilket framkom pa det sétt frdgorna sju och atta formulerats
och hur svaren av dem erholls. Néar det géller reliabilitet s kan inte jag med sdkerhet sdga om
informantens upplevelser baserar sig pa sex manaders erfarenhet, fast detta framfoérdes 1 webb-
enkéten. Storsta delen av studiens erhallna tidigare forskning kombinerade flera olika variabler
och mitinstrument och analyserade dem mer ingdende genom olika matematiska sétt forutom
frekvensanalyser och korsanalyser, vilket inte gjordes i denna studie. Dessa metodologiska

begransningar kan ha effekt pé studiens validitet.

Sokning av tidigare forskning gillande mobbning pa arbetsplatsen resulterade i rikligt material
bade fran Finland, nordiskt och internationellt, betydligt mindre material framkom nér s6korden
negativt beteende och begreppet mobbning kombinerades. Tidigare forskning géllande
anstélldas upplevelser av negativt beteende och mobbning i olika yrkesgrupper inom sjukvard
ar svart att hitta, speciellt forskning inom europeisk eller skandinavisk kultur. Hindret att hitta
flera lampliga studier kan ha paverkats av att valda sokord var for fi eller att dessa
kombinerades fel. Aven min ovana att anviinda de olika databaserna kan ha haft inflytande till

det begridnsade antalet funna artiklar, vilket kan ha en inverkan i studiens reliabilitet.

Nir det géller studiens kvalitativa del beskriver Person och Sundin (2017) att tolkningen av
texter innebdr att forskaren anvénder sin forforstaelse genom att forskaren pa ett Gppet sétt ser
vad texten ger, vilket innebér att egen instéllning sitts at sidan. Fran forsta borjan har det varit
viktigt att inte 14ta egna asikter och attityder paverka studien, speciellt di upplevelser av detta
slag och métning av dem kan vara kénsloladdat. Min forforstielse har genom vardyrket, studier
och egen forkovring 1 amnet format min uppfattning och bild av hur arbetsklimatet kan se ut pa
olika héll. Pa basen av egen forforstaelse och tankar bemots forforstaelsen kritiskt med strdvan
att inte tilldta den att paverka studien. Niar det géller pélitlighet 1 kvalitativa studier belyser
Henricson (2017) att man inte kan ta for givet att forforstdelsen har influerat forskarens
dataanalys och resultat. Forforstaelsen diskuterades med handledaren och med ledande

overskotare 1 den undersokta organisationen.
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Valet att anvdnda kvalitativ metod i undersdkningens trettonde enkétfrdga upplevs relevant,
eftersom metoden hjélper skribenten att finna djupare och béttre forstaelse av informanternas
upplevelser gillande hur dessa beteenden har hanterats. Nasman och Nyholm (2015) beskriver
att en hermeneutisk tolkning dr anvdndbar nidr man vidga sin kunskap &ver ndgot som man
redan vet. Resultatet av en hermeneutisk tolkning bor inte beaktas som ett absolut faktum, utan
som ett resultat som resulterar i olika mdjligheter. Resultatet kan dven vara till hjilp nér ledare
stravar att frdmja hdlsosamma arbetsmiljéer didr mobbning inte tilldts. Infor kvalitativ
dataanalys (Lundman & Héllgren Graneheim, 2017) och tolkning utformades en analystabell,
som kontrollerades och diskuterades tillsammans med handledaren. Koder, underkategorier och
huvudkategorier omarbetades flera omgangar innan de slutgiltiga under- och
huvudkategorierna faststilldes. I data-analysen Oversattes informanternas meningsbédrande
enheter till svenska, for att analysen (kondensering, koder, underkategorier och
huvudkategorier) skulle underlittas. Oversittningen av meningsenheterna gjorde analysen mer
lasvinlig och gav bittre verskadlighet av helheten. Oversittningen kan ha en negativ inverkan
pa studiens tillforlitlighet, eftersom skribentens fria dverséttning kan ha bidragit till att nagot
kan ha gatt forlorat. For att undvika fOrlust av information valdes att illustrera en del av
informanternas citat i resultatet, vilka dr pa finska. Illustration av citat i studien gjordes dven
for att visa att tolkningen av data-analys och resultat inte baserar sig pad mina &sikter, vilket
starker studiens trovdrdighet. Lundman och Hillgren Graneheim (2017) betonar att gédllande
tillforlitlighet dr det viktigt att fora fram vems asikter som kommer fram i resultatet, alltsd om

det &r forskarens tolkning eller informantens asikt som hors.

De teoretiska begreppen caritativt ledarskap och lidande fastslogs forst i1 slutet av
resultatbeskrivningen, eftersom dessa begrepp kan tolkas relateras till studiens resultat. Valet
till begreppen ér att caritativt ledarskap som kan ses som ett idealistiskt ledarskap som lyfter
fram det ansvar som ledare bir 1 sitt arbete. I stort sett innebér ledarens ansvar i det caritativa
ledarskapet bekriftelse av ménniskans vardighet, som sker genom ménskligt bemotanden dir
lidande lindras. Bondas (2003) forklarar att ledare ofta befinner sig i situationer med
utmaningen att forena ekonomiska angelidgenheter i forhdllande till barmhértighet infér den
andra. Resultatet 1 denna avhandling kan delvis relateras just till dessa utmaningar. Resultatet i
denna studie visar att ledare och medarbetare antingen lindrar eller forvérrar lidande, vilket
paverkas av pa sittet hur man agerar och kommunicerar. Resultatet visar att anstdllda upplever
att negativt beteende och mobbning hanteras av ledare bade med kompetens och brist, och att

ledarens vilja och kompetens ar avgorande. Studiens resultat visar ytterligare att ledare genom
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sitt ansvar kan hindra negativt beteende och mobbning, men &ven agera i motsats om ansvaret
uteblir, vilket skapar lidande. Bondas (2003) lyfter fram att vdgen till vardande kultur, fodrar
ett ledarskap 1 form av kirlek och kunskaper som kombineras med kommunikation och

relationer.

Om jag skulle upprepa studien kunde dven ett deduktivt forfaringssétt anvindas istéllet for ett
induktivt sitt 1 studiens kvalitativa del, men detta krdver att en del enkitfrdgorna borde
omformuleras. Studien kunde ha utdkats med en friga om anstdllningstid. Fragan kunde
ytterligare frimja forstdelsen for mobbningsutsatta, och anvéndas som viktig information i
sjdlva arbetet mot mobbning och 1 planeringen av personaladministrativa fragor.
Undersokningen kunde dven omfatta ndgon friga gillande sjukfrdnvaro eller tankar om
uppsdgning, for att fordjupa kartliggningen av personalens upplevelser géllande negativt
beteende och mobbning. Instrumentet (NAQ-R) kunde eventuellt ha ersatts med 6ppna fragor.
Detta hade kanske sadana upplevelser av negativa handlingar och beteenden som instrumentet

inte tar upp.

I studien f6ljs forskningsetiska delegationens anvisningar (2012) om gott vetenskapligt
forfarande. Studien har utforts pa ett etiskt, hederligt och omsorgsfullt sitt genom hela
forskningens géng. I studien tillimpas metoder som é&r forenliga med vetenskaplig forskning
och etiskt héllbara, allt fran datainsamling till presentation av resultat. I studien tas hdnsyn till
andra forskares arbete och resultat, genom korrekt hianvisning som bevarar forskningens vérde
och betydelse. De artiklar som véljs till studien &r vetenskapligt granskade och uppfyller kraven
pé god etik (tenk.f1). Forskningstillstdnd 1dmnades till organisationen ledning i borjan av januari
2019. Fore undersokningens verkstédllande visades enkiten till sjukhusets ledning samt testades
av sjukhusets datastdd (Bryman, 2018). Samtliga deltagare fick innan studien information om
studien och dess syfte. Personalen fick 1 arbets-e-posten om inbjudan till deltagande i studien
information om att deltagandet baseras pa frivillighet och att materialet behandlas och redovisas
konfidentiellt och 6dmjukt 1 forhallande till data och deltagare (Kjellstrom, 2017).
Informanternas anonymitet beaktas ytterligare genom att byta datainsamlingsmetod och ersétta
pappersenkidt med en webbaserad enkdtundersokning. Informantens anonymitet bevarades
ytterligare genom att skydda sddant resultat som kan avsldja personlig information (Bryman,

2018).
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9 Slutsats

Denna tvérsnittsstudie har som syfte att kartligga anstidlldas upplevelser och forekomst av
negativt beteende och mobbning samt att fi kunskap om hur detta hanteras. Att kartldgga
forekomst av negativt beteende och mobbning pa arbetsplatsen ar viktigt, eftersom dessa
beteenden skapar lidande som forsdmrar arbetstagares vidlmaende och organisationens
arbetsklimat. Resultatet lyfter fram att arbetsrelaterad mobbning i jadmforelse med
personrelaterad och fysisk skrimmande mobbning &r den vanligaste formen av mobbning inom
géllande organisation. Resultatet visar hur ledare befinner sig i en betydande roll nir det géller
att frimja vilmaende och hindra att mobbning uppstér pd arbetsplatsen. Ledarens kompetens i
kombination med gott samarbete med anstéllda har varit till stod nédr dessa beteenden har
hanterats. Daremot visar resultatet att passivitet, bagatellisering och varierande hantering kan

gynna forekomst av negativt beteende och mobbning pa arbetsplatsen.

Anstéllda som dr drabbade av mobbning kan paverkas psykiskt hért vilket kan fa negativa
konsekvenser i patientvarden, men dven langsiktigt pa verksamhetens ekonomi. Mobbning
betraktas nufortiden som ett vixande samhaéllsproblem, och detta krdver medvetna tag for att
atgardas. Forhoppningsvis kan denna forskning tillféra vérdutbildning och ledare i klinisk
praxis sddan information som ér till nytta, nir problematiken kring mobbning och betydelsen
av hilsoframjande arbetsklimat diskuteras. Vara sitt att forhalla oss till arbetet har dndrats och
véra arbeten befinner sig 1 kontinuerlig fordndring. Arbetet och tiden méinniskor befinner sig pa
arbetsplatsen dr dverlag en stor del av ménga vuxnas liv, och 1 takt med det blir arbetstagarens
psykiska vilméende viktigt att bevara. Psykiska hilsan ar vildigt centralt nir arbetstakten och
sdtten att arbeta dndras, och om arbetstagaren da dessutom blir utsatt for negativt beteende eller

mobbning blir lidande ett faktum.

Mobbning pa arbetsplatsen har varit ett populdrt forskningsomrdde inom manga olika
vetenskaper. Mobbningsforebyggande arbete och fortsatt forskning inom dmnet é&r
betydelsefullt. Mitt forslag till fortsatt forskning kunde besta av en kvalitativ studie med
semistrukturerade intervjuer. Aven en statistik longitudinell studie vore intressant. Dir kunde
man pa lidngre sikt kartldgga anstdlldas upplevelser av mobbning och psykisk hélsa och

utgdende fran det utveckla nya arbetsmetoder som stoder arbetstagares hilsa.
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Forskning har visat att trakasserier och mobbning forekommer 1 modernt arbetsliv trots
riklig forskning och utveckling inom omradet. Trakasserier och arbetsplatsmobbning ar ett
kdnsligt &mne och de som blir utsatta blir lidande, vilket kan paverka arbetstagarens
arbetssituation och o©Oka risker for forsvagad arbetshédlsa. Trakasserier och
arbetsplatsmobbning bland personalen kan dventyra trygg patientvard och bidra till 6kade
utgifter som paverkar verksamhetens l16nsamhet. Studier visar hur forebyggande arbete
kring dessa problem dr en viktig del i framjandet av anstélldas vélbefinnande och 1

hindrandet av beteendet trakasserier och arbetsplatsmobbning.

Min forfragan géller tillstdnd att genomfora en kvantitativ studie dér syftet dr att kartlagga
sjukhuspersonalens upplevelser av forekomsten géllande trakasserier och mobbning pa
arbetsplatsen samt fa kunskap om hur detta hanterats. Studien ger uppfattning om det
forekommer trakasserier och arbetsplatsmobbning, ger medvetenhet av personalens
beteende i relation till varandra och ger information om fortbildningsbehov och behovet av
att utarbeta och tydliggora organisationens befintlig plan. Jag Onskar fi genomfora
enkédtstudien pa hela personalen med 288 anstillda (fastanstidllda samt lantidsvikarier).
Besvarandet av enkédten berdknas ta ca 5 minuter och medfér kostnader 1 form av

kontorsmaterial.
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Pa vilka sétt har trakasserier och arbetsplatsmobbning kommit till

uttryck? Hur har trakasserier och mobbning blivit hanterat?

Enkiten levereras till alla avdelningar och samlas upp i &ndamalsenliga lador.
Enkétundersokningen bestir av fragor av fardig modell NAQ-R, vilket &r ett
standardiserat och giltigt instrument for métning av mobbning pa arbetsplatsen.
Formuldret utdkas med fardiga svarsalternativ som beskriver hur eventuella
trakasserier och arbetsplatsmobbning blivit hanterat och med demografiska
frdgor. Analys av data sker genom kvantitativ innehdllsanalys och bearbetas
med hjilp av statistikprogrammet SPSS. Deltagandet i studien baseras pa fri
vilja och materialet behandlas etiskt och konfidentiellt for att bevara deltagarnas

anonymitet. Enkdterna hanteras sa att inte obehoriga kanta del av den.
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Nimeni on Kristina Silfver. Opiskelen hoitotiedettd seka sosiaali- ja terveydenhuollon hallintoa Abo
Akademin Yliopistolla. Olen tekemdssa pro gradu -tutkielmaa, jonka tarkoitus on kartoittaa

henkilokunnan kokemuksia epaasiallisen kayttaytymisen ja tydpaikkakiusaamisen esiintyvyydesta.

Tutkimukset osoittavat kuinka epaasiallista kohtelua ja tyopaikkakiusaamista esiintyy nykyaikaisessa
tydelamassa siitd huolimatta, ettd aiheesta on tehty runsaasti tutkimuksia ja kehitystyota.
Epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen tyépaikalla vaikuttavat kielteisesti ihmiseen seka organisaatioon.
Ennaltaehkéiseva tyo on tarked osa tyontekijoiden hyvinvoinnin edistdmisessd ja hairinnan seka
tyopaikkakiusaamisen estamisessd. Taman tutkielman tulokset antavat arvokasta tietoa ja viitteita

koulutuksen ja/tai nykyisten toimintaohjeiden kehittamistarpeesta.
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Kokemukset negatiivisesta kayttdytymisestd ja kiusaamisesta tyopaikalla

1. Ika

18—25v.
26—35v.
36—45v.
46—55 v.
56—65 v.

66— v. tai vanhempi

2. Sukupuoli

Nainen
Mies

3.Ty6suhde

1. Vakituinen

2. Miardaikainen

4. Tyotehtiva
1. Hoitohenkilokunta: ylihoitaja, osastonhoitaja, apulaisosastonhoitaja, sairaanhoitaja,

mielisairaanhoitaja, ldhihoitaja, hoitaja

2. Laakéri: johtava ladkari, yliladkari, erikoisladkari

3. Erityistyontekiji: sosiaalityontekijd, psykologi, toimintaterapeutti

4. Toiminnallinen kuntoutus: tydnohjaaja, fysioterapeutti, liilkunnanohjaaja, ohjaaja

5. Tukipalvelut: talous- tai henkilostohallinto, sihteeri, atk, ravintohuolto, puhdistuspalvelut

6. Muu: sdhkdasennus, tekninen huolto, apteekki, laboratorio

1= Ei koskaan 2= Toisinaan 3= Kuukausittain 4= Viikoittain 5= Paivittdin
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5.1 Sinulta on pimitetty tietoa, joka vaikuttaa ty0ssd suoritutumiseen

5.2 Sinua on ty0si yhteydessd noyryytetty tai pilkattu

5.3 Sinua on kiasketty suorittamaan tydtehtdvia, jotka ovat patevyystasoasi
alapuolella

5.4 Sinun tirkeimmat vastuualueet on poistettu tai korvattu vahemmén
mielenkiintoisilla tai epamielyttivilld tehtdvilld

5.5 Sinusta on levitetty juoruja ja huhuja

5.6 Sinut on ty0yhteisossd hylatty tai jitetty huomiotta

5.7 Sinusta on tehty loukkaavia huomautuksia, jotka liittyvit persoonaasi,
asenteesiisi tai yksityiseliméddsi (esim. tavat tai tausta)

5.8 Sinulle on huudettu tai olet joutunut impulsiivisen vihan tai raivon
kohteeksi

5.9 Sinuun on kohdistettu uhkaavaa kaytostd, kuten sormella osoittamista,
tonimista tai litkkumisen estdmisté, tai henkilokohtaista tilaasi on rikottu
5.10 Sinulle on vihjattu tai osoitettu muilta, ettd sinun pitdisi irtisanoutua
5.11 Olet saanut toistuvia muistutuksia virheisté ja erehdyksisté

5.12 Sinut on jétetty huomiotta tai kdyttadytyminen sinua kohtaan on ollut
vihamielistd, kun olet saapunut paikalle

5.13 Olet saanut jatkuvaa kielteistd palautetta tydstési ja pyrkimyksistisi
5.14 Mielipiteesi ja ndkemyksesi on jdtetty huomioimatta

5.15 Thmiset, joiden kanssa et tule toimeen, ovat tehneet sinulle kdytdnnon piloja
5.16 Sinulta on vaadittu tyotehtdvissd mahdottomia tavoitteita tai méddraaikoja
5.17 Sinua on syytelty

5.18 Tydétési on tarkkailtu litkaa

5.19 Olet kokenut paineita olla vaatimatta sinulle kuuluvia oikeuksia (esim.
sairasloma, lomaoikeus, matkakulut)

5.20 Olet kohdannut kohtuutonta kiusantekoa ja sarkasmia

5.21 Sinulle on annettu hallitsematon tyomaéra

5.22 Olet kohdannut vakivallan tai fyysisen hyviksikdyton uhkaa tai
hyviksikayttod
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Oletko itse ollut kiusaamisen kohteena viimeisen puolen vuoden aikana?

1. Enole

2. Harvoin

3. Toistuvasti
4. Viikottain

5. Pdivittdin

7. Jos edellinen vastauksesi ei ollut kieltdva, valitse alla olevista vaihtoehdoista,

kuka sinua kiusasi?

Lahin esimies

Muu esimies / johtaja

Kollega

Alainen

Potilas, tutkittava, opiskelijat ym.

Joku muu

8. Ilmoita kiusaajien lukumééré ja sukupuoli
Nainen

Mies

9. Jos olet kokenut kiusaamista tyopaikalla, kenelle kerroit kiusaamisesta:
1. Kollega

2. Lahin esimies

3. Muu esimies / johtaja

4. Tyo6suojelu / luottamusmies
5. Tyoterveys

6. Tyonohjaaja / joku muu

10. Toimitko esimiehena?
1. Kylla

2. Ei
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11.1 Oletko kokenut tai havainnut negatiivista kdyttaytymista?
1. En ole kokenut tai havainnut negatiivisti kayttdytymisti

2. Olen kokenut tai havainnut negatiivistd kdyttdytymista

11.2 Oletko kokenut tai havainnut kiusaamista?
1. En ole kokenut tai havainnut kiusaamista

2. Olen kokenut tai havainnut kiusaamista

12. Jos olet kokenut negatiivistd kayttdytymista tai kiusaamista, onko tilanne

késitelty toimintaohjeiden mukaisesti?
1. Kylla

2. Ei
3. En tiedd

Kiitos osallistumisestasi!



