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SAMMANFATTNING

Under sista halvan av 1990-talet och borjan av 2000-talet har ett allt stérre antal arbetsskador
anmalts dar mobbning eller trakasserier uppgetts vara orsak. Mobbning kan drabba de flesta
grupper arbetstagare och ledare. Mobbning kan forekomma oavsett alder, utbildning, bransch
och storlek pa foretag, om det ar privata foretag eller offentlig verksamhet.

Krankande sarbehandling, mobbning, ar "aterkommande klandervérda eller negativt praglade
handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande satt och kan leda till att
dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap”. Fortal, nedvérderingar som leder till att
omgivningen tar avstand, sabotage av arbetsuppgifter, undanhéllande av information,
frantagna arbetsuppgifter ar vanliga metoder. Mobbnings- och syndabocksfenomen aktiveras
ofta nér hela arbetsplatsen befinner sig i en otillfredsstallande situation. | det laget valjer
manga grupper att avlasta sin frustration pa nagot eller nagon.

Arbetsmiljolagen ar tydlig om vem som har ansvaret: ”Arbetsgivaren ska planera och
organisera arbetet sa att krankande sarbehandling om méjligt forebyggs.” Det innebér att
arbetsgivaren alltid har det slutliga ansvaret for att arbetsmiljon ar god. Samtidigt maste alla
medarbetare ta sin del av ansvaret genom att inte delta i nagon form av utfrysning eller
trakasserier. Inte heller far man som medmanniska sta passiv bredvid utan att ingripa, istallet
bor man patala eventuella missférhallanden for att undvika att ndgon medarbetare far illa.

Foljderna for nagon som blivit utsatt for mobbning kan bli mycket svara. Det kan leda till
arbetsoférmaga resten av livet. Stressrelaterade sjukdomar &r vanliga hos mobbingoffer.

Det kan ibland leda till nagot positivt for mobboffret ocksa. Ett nytt yrke, méten med andra
méanniskor, utveckling av personligheten osv.

Det forebyggande arbetet for att inte mobbning ska uppsta pa en arbetsplats bérjar med
medvetenhet att begreppet mobbning finns. Utifran det systematiska arbetsmiljoarbetet ar det
lampligt att foretaget skaffar sig en policy mot krankande sarbehandling och ha en
handlingsplan for hur situationen ska hanteras om den uppstar. En kontinuerlig 6ppen kontakt
mellan ledning och medarbetare skapar 6msesidigt fortroende. Ansvariga inom
personalomradet ska ha kunskap inom ledarskap och arbetspsykologi. Kompetensutveckling
och att varje medarbetare far méjlighet att syssla med de arbetsuppgifter de tycker ar mest
stimulerande, okar trivseln pa hela arbetsplatsen. Om en trivsam arbetsmiljo erbjuds pa
arbetsplatserna, behover inte ndgon mobbning uppsta.



SUMMARY

Bullying in workplaces has been a growing problem the last ten years. Anyone can be a
victim or a bully. Either you are a leader or a worker a bullying situation can be activated.
There is no difference between ages, line of business, education or the size of the firm.

A person is defined as bullied if he or she is repeatedly subjected to negative acts in the
workplace. However, to be a victim of such bullying one must also feel inferiority in
defending oneself in the actual situation.

Bullying often occurs when situations or conditions at the workplace are unsatisfactory.
Employers are always responsible for the working environment at the workplace.

Victims of bullying very often develop psychological stress.

To prevent bullying you have to accept the fact that bullying exists. If the company has a clear
policy against bullying and a plan for action if the problem occurs, it will be easier to handle
the situation. It is important to have good relation between leaders and workers. The
responsible person for the workplaces must have knowledge about leadership and psychology.
If there is a content atmosphere among the workers at the workplace, there is no risk of
bullying.



1. INLEDNING

1:1 BAKGRUND

Under sista halvan av 1990-talet och borjan av 2000-talet har ett allt stérre antal arbetsskador
anmalts dar mobbning eller trakasserier uppgetts vara orsak. Mellan 1998 och 2001 var
6kningen drygt 60 % for méan och néra 90 % for kvinnor (Arbetsmiljoverket & SCB, 2001).
De anmalda fallen torde bara vara toppen av ett isberg eftersom ett betydligt stérre antal
manniskor i undersokningar gjorda av Statistiska Centralbyran (Malmros, 2003) har uppgett
att de varit utsatta for personlig forfoljelse fran arbetskamrater och chefer, men inte anmalt
detta.

De branscher som har flest anmélningar &r halso- sjukvard och sociala tjanster, religios
verksamhet, offentlig forvaltning och socialforsakring samt inom utbildning (Berlin &
Enqvist, 2002). Leymann (1992 a), undersokte frekvensen av mobbning under bérjan av 1990
talet och tva procent av de tillfragade arbetade inom jord- och skogsbruk. Enligt Leymanns
definition var 1,2 procent av dessa mobbade.

Mobbning kan drabba de flesta grupper arbetstagare och ledare (Einarsen, 1998). Mobbning
kan forekomma oavsett alder, uthildning, bransch och storlek pa foretag, om det ar privata
foretag eller offentlig verksamhet.

Den psykosociala arbetsmiljon ar hittills inte uppmarksammad i lika stor omfattning som den
fysiska arbetsmiljon ar (Leymann, 1986).

Det &r viktigt att den psykosociala arbetsmiljon uppmarksammas och &r god, sa att bland
annat krankande sarbehandling eller mobbning forhindras. En god arbetsmiljé borgar for goda
resultat bade trivselmassigt och ekonomiskt (Thylefors, 2003).

1:2 MAL OCH SYFTE MED EXAMENSARBETET

Malséttningen med mitt examensarbete ar att:

Belysa riskerna med vad mobbning kan fa for konsekvenser for inblandade parter.
Pa vilket satt man bor agera om mobbning férekommer.

Hur man bor gora for att undvika att mobbning uppstar.

Jag ser en mojlighet att pa detta sétt kunna ta fram ett underlag till en broschyr som kan delas
ut till medlemmar och andra berdrda inom Skogs- och Lantarbetsgivareforbundet (SLA).



1:3 AVGRANSNINGAR

Det material jag tagit fram grundar sig framst pa litteraturstudier, informationssékning med
hjalp av PubMed, Internet och intervjuer med mobbingoffer, foretagare, och personer som
arbetar med personalvard och arbetsplatsproblem. De underliggande psykologiska faktorer
och beteenden som ligger bakom ménniskors handlande infor olika situationer vi stélls infor,
har jag inte gatt djupare in pa i mitt arbete.



2. LITTERATUROVERSIKT

2:1 KRANKANDE SARBEHANDLING, MOBBNING, VAD AR DET?

Krankande sérbehandling, kallas oftast fér mobbning. Mobbning &r bara ett av flera uttryck
for krankningar. Andra uttryck ar utfrysning, trakasserier, utslagning, utstétning, psykiskt vald
och syndabock. En del av dessa ord beskriver handlingar och andra konsekvenser av psykiskt
vald (Thylefors, 2003).

Enligt AFS (1993:17 1 8), ar krankande sarbehandling “aterkommande klandervérda eller
negativt praglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande satt och
kan leda till att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap”.

Thylefors (2003), hanvisar till Einarsen och Skogstads definition, vilka menar att en person
upplever sig som mobbad ”om han eller hon upprepat utsatts for andras negativa handlingar,
offret for sadan mobbning maste emellertid kanna sig oférmdgen att forsvara sig i
situationen”.

Det finns fler beskrivningar men gemensamt for alla ar att de innehaller ord som; negativ,
underlage, aterkommande, krankande, langre tid osv.(Thylefors, 2003).

Heinz Leymann (1992a) anvander i sina forskningsrapporter en mer begransande definition
for att kunna dra klara avgrénsningar i sin forskning ”En person &r utsatt for mobbning om
han eller hon utsétts for en eller fler operativt beskrivna oetiska handlingar minst en gang i
veckan under minst ett halvar”.

Omsesidiga tillfalliga konflikter, samarbetsproblem eller osdmja &r inte mobbning - men kan
vid vissa omstandigheter latt glida dver till detta (Arbetsmiljéfonden, 1613).

2:2 HUR VANLIGT AR DET MED MOBBNING?

Ar 2000 var antalet anmalda arbetssjukdomar orsakade av mobbning, utfrysning och
trakasserier 1059 stycken, varav 252 mén och 807 kvinnor (Arbetsmiljoverket & SCB, 2001).

| Arbetsmiljoverkets meddelande ”Korta sifferfakta nr 1.2003" star att lasa att under ar 2001
anmaldes 26 500 fall av arbetssjukdomar. 1 1 250 av fallen har mobbning eller trakasserier
uppgetts som en orsakande faktor. 75 % av dessa anmélningar géllde kvinnor. Fran 1998 till
2001 har antalet anmalda fall 6kat kraftigt. Bland kvinnor ar 6kningen nara 90 % och bland
mé&nnen 60 %.

Den genomsnittliga tiden for denna typ av franvaro, orsakad av arbetsskada, var ca 250 dagar
for man och 210 dagar for kvinnor. Detta &r en kraftig 6kning sedan tidigare ar och dverstiger
genomsnittlig sjuktid for belastningssjukdomsfallen. Dessa siffror ar de anmalda fallen och ar
antagligen bara toppen av ett isberg. Enligt samma faktablad star det om att i



arbetsmiljoundersokningen, som utférs av Statistiska Centralbyran, under ar 2001 uppgav 9 %
av de tillfragade forvarvsarbetande att de under de senaste 12 manaderna utsatts for personlig
forfoljelse.

Arbetsskador orsakade av krankande sérbehandling och trakasserier bland kvinnor okar,
medan praktiskt taget alla andra typer av arbetsskador minskar. Mobbning &r vanligast i
aldersgruppen 45-54 ar (Thylefors, 2003).

2:3SA MYCKET KOSTAR MOBBNINGEN

Enligt en artikel i tidningen Chef, (Bergstedt, 2004) &r notan for mobbning 18 miljarder
kronor om aret hér i Sverige. Ett enda svart mobbningsfall berdknas kosta arbetsgivare och
samhalle minst 2 miljoner kronor (Berlin & Engvist, 2002).



2:4 SA SAGER LAGEN

AFS 1993:17

Arbetarskyddsstyrelsens kungorelse med foreskrifter om atgarder mot krankande
sérbehandling i arbetslivet.

Tillampningsomrade och definitioner

1 § Dessa foreskrifter géller all verksamhet dar arbetstagare kan utsattas for krankande
sarbehandling. Med krankande sarbehandling avses aterkommande klandervarda eller negativt
praglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande sétt och kan leda
till att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Allmé&nna bestammelser

2 § Arbetsgivaren ska planera och organisera arbetet sa att krankande sarbehandling om
mojligt forebyggs.

3 8 Arbetsgivaren ska klargora att krankande sarbehandling inte accepteras.

Rutiner

4 § | verksamheten ska finnas rutiner for att pa ett tidigt stadium fanga upp signaler om och
atgarda sadana otillfredsstallande arbetsforhallanden i samarbetet, vilka kan ge en grund for
krankande sarbehandling.

5 § Om tecken pa krankande sarbehandling visar sig skall motverkande atgarder snarast vidtas
och féljas upp. Darvid skall sarskilt utredas om orsakerna till brister i samarbetet star att finna
i arbetets organisation.

6 8§ Arbetstagare som utsatts for krankande sarbehandling skall snabbt fa hjalp och stod.
Arbetsgivaren skall ha sarskilda rutiner for detta.

Ikrafttradande

Dessa foreskrifter trader i kraft den 31 mars 1994.

Med andra ord &r det arbetsgivarens skyldighet att planera och organisera arbetet pa ett satt
som ar férenligt med god arbetsmiljé. Att klargéra normer och spelregler fér det sociala
umganget pa arbetsplatsen, atgarda och folja upp atgarder mot mobbning samt ha rutiner for
stod och hjélp at drabbade (Thylefors, 2003).
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2:5 VAD BEROR MOBBNING PA?

Krankande sarbehandling pa arbetsplatser kan bero pa brister i arbetsforhallandena, det
interna informationssystemet eller i arbetsledningen. Det kan bero pa for hog eller for lag
arbetsbelastning, nivan pa kraven, eller brister i arbetsgivarens bemotande av anstallda.
Sarbehandlingen kan ocksa bero pa maktmissbruk och for att undanréja nagon som kénns som
ett hot. Avundsjuka namns ocksa som en av orsakerna till att manniskor utsatts for
krankningar. Trakasserier sasom sexuella, religiosa och etniska ar dven de tecken pa
krankande sarbehandling. Mycket ofta beror den krankande sarbehandlingen pa daligt
hanterade konflikter (Thylefors, 2003).

2:6 SA GAR MOBBNING TILL

Sattet en "mobbare” mobbar kan variera.

Fortal och nedvarderingar som leder till att omgivningen tar avstand, sabotage av
arbetsuppgifter, undanhallande av information, frantagna arbetsuppgifter ar vanliga metoder
(Thylefors, 2003). Enligt Berlin & Enqvist (2002) &r de vanligaste sétten att mobba, att de
mobbade undanhalls information, deras asikter negligeras, de pAminns om misstag och moéts
av fientliga attityder.

2:7 VILKA MOBBAR ELLER MOBBAS?

Man mobbas huvudsakligen av méan och kvinnor mobbas av kvinnor. Manniskor med
narcissistiska drag, auktoritar personlighet, eller de med paranoid laggning ses ofta som
forfoljare, men kan dven ses som offer. Ofta ar det den som har mojlighet att utva storst makt
som blir forfoljare. Bland aktorerna finns inte bara offer och forféljare utan en majoritet av
medldpare eller passiva askadare. Martin Luther Kings valkanda ord ”Den yttersta tragedin ar
inte den onda manniskans brutalitet utan de goda méanniskornas tystnad” fangar mobbningens
dynamik, och beskriver hur offret upplever omgivningens ointresse som den storsta
besvikelsen vilken kndcker den sista gnuttan av sjalvfortroende (Thylefors, 2003).

Vem som helst kan bli ett mobbingoffer.
Thylefors (2003) beskriver nagra riskgrupper:
v Man som visar sarbarhet och angslan.
v Kvinnor som upptrader aggressivt och sjalvhavdande.
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v En person som &r analytisk, distanserad, kritisk och icke-involverad som garna blir
maltavla for omgivningens aggressioner, i stéllet for den ledare gruppen egentligen har
motvilja mot.

v' En vilintegrerad och mogen personlighet vacker avund och maste forskjutas.

v En annan typ av "oskyldiga” manniskor som hamnar i kollisionskurs med
omgivningen ar sanningssagarna. Dessa har modet att papeka oegentligheter och
missforhallanden, de ar personer med stort civilkurage och vagar ta konflikter.

v Manniskor med sardrag som missbildningar, religionstillhérighet, alder, horselskador
och Aspergers syndrom.

Alla kan bli "offer” ségs det ofta, men man kan lika gérna saga att "alla kan bli mobbare”.
Impulsen att frysa ut, satta pa plats eller bli kvitt nagon finns hos oss alla (Thylefors, 2003).

Fler man &n kvinnor mobbar. Kollegor star for halften av mobbningen och chefer for den
andra hélften. De utpekade mobbarna upplever for det mesta att de inte mobbar. Att mobba
kan vara ett slags dverlevnadsbeteende. Detta &r vanligt i samband med nedskarningar och
turbulens pa arbetsplatsen. Den som mobbar &r inte en grymmare slags manniska, utan det ar
ett gruppfenomen dér vanliga manniskor &r inblandade. Det &r latt att behandla andra
manniskor illa nér vi kdnner oss trangda (Berlin & Engvist, 2002).

”Se upp med informella ledare” fortsétter Berlin & Enqvist (2002). Ibland &r det inte chefen
som ar chef. Informella chefer borjar upptrada i grupper pa sju till tio personer. Ju storre
grupper, desto storre risk att fenomenet upptrader. Har chefen femtio medarbetare under sig ar
de néstan oundvikliga.

Arbetsmiljofonden (1993) anger féljande riskbeteenden som ofta kan medfora att en person
blir illa omtyckt eller utfryst:

v Den som misskoter sitt arbete sa andra far dubbel borda.
v Den som ofta visa aggression, daligt eller surt humor.

v Den som tar at sig aran for vad andra gjort.
v

Den som upptrader som en besserwisser”, visar cynism, arrogans, konkurrerar ojust
eller vill styra andra.

v/ Om nagon ensam — envist driver kritik mot foretaget eller chefen.
Sammanfattningen fortsatter sedan med:

Det &r vanligt att de som “mobbar” inte alls upplever sitt beteende som krdnkande utan som
rattvist och riktigt. Detta medfor ocksa ofdrstaelse for hur den mobbade reagerar. Var och en i
en grupp av manniskor som stott bort en arbetskamrat, har kanske bara bidragit med en ytterst
liten (ursaktlig?) del i utstotningen — eller forhallit sig passiv — och kan inte alltid uppfatta det
totala trycket mot en person.

En ensam ménniska som blir utsatt for flera personers sammanlagda negativa signaler bryts
snart ned — ofta utan att fa veta de verkliga orsakerna. Méanniskor med narcissistiska drag,
auktoritar personlighet, eller de med paranoid laggning ses ofta bade som offer och forféljare.

| Storbritannien har det gjorts en undersokning om det finns ndgot samband mellan olika
mobbingroller under skoltiden och senare under arbetslivet. Denna undersokning, dar 5 200
vuxna arbetare deltog, visade att det storsta sambandet fanns i den grupp som under skoltiden
hade iklatt sig rollen som bade mobbare och offer. Dessa var de som senare i arbetslivet blev
mest utsatta for mobbning (Smith et al., 2003).
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2:8 HUR UPPLEVS MOBBNING AV OFFRET?

Att vara mobbad &r ytterst stressande for de flesta och oférdelaktigt for arbetsplatsen.
Mobbningsarendena &r ofta langa och nedbrytande historier (tre ar i genomsnitt enligt en
norsk undersdkning) enligt Berlin & Enqvist (2002). De mobbades bild av varlden far en
kraftig torn, inget och ingen kan man lita pa. Ofta slutar mobbningsfall med att offret far
skulden och lamnar arbetsplatsen. Pa arbetsplatsen ar risken stor for att nya mobbingoffer
utses.

Ofta leder mobbingssituationen till att offret hamnar i en psykisk kris. Ibland kan det &ven
orsaka depression. Det ar dessutom vanligt att fysiska symtom uppstar. Enligt Leymann
(1992b) klagade mobboffren oftare &n de som inte upplevt sig som mobbade pa foljande
stressymtom: Huvudvark, ont i ryggen, svart att somna, deprimerad, latt att irriteras, ont i
nacken, koncentrationssvarigheter, kanslighet for motgangar, avbruten somn, magont, kéansla
av otrygghet och muskelvark.

Leymann (1986) anvander orden psykisk tortyr nar han beskriver mobbning. Har lamnar han
exempel pa psykisk tortyr. Han har gjort en gruppindelning av den typologi som ar vanlig och
hur det paverkar mobbningsoffren. Se figur 1.

Effekter pa offrets mojlighet att kommunicera: Kontrollerad kommunikation dér chefen
ser till att all information sker genom en utsedd central person vilket medfor att offret frantas
sina kontaktmojligheter, forcerad kommunikation som telefonterror eller brev sa offret kanner
sig "ovardig” att tilltalas, Kommunikation utan ord, som utnyttjande av kroppssprak och
indirekta handlingar, utebliven hjalp och positiv eller negativ kritik. Forfalskad
kommunikation &r vanlig i Skandinavien, "man latsas inte om,” ofdrstaelig information,
viktiga meddelanden fordrojs, samtal vagras av radsla att inte komma ur det svara. Detta gor
att offret inte kan rentva sig fran ev. beskyllningar. Offret tappar orienteringen.

Effekter pa offrets mojlighet att uppratthalla sociala kontakter: Isolering genom att
kommunikationen inskrénks, meningsfull arbetsinsats forhindras, oavsiktliga och partiella
isoleringar. Offret isoleras socialt.

Effekter pa offrets mojlighet att bevara sitt anseende: Man kan systematiskt minska en
persons trovardighet genom att standigt ifragasatta dennes ord och handlingar, sara en person
genom att fora personens svagheter pa tal, hota eller reducera nagons anseende sa denne inte
kan forsvara sig, dolja kommunikation genom “sma stick”, tvinga nagon att handla mot sin
sjalvkansla och bryta ner en medmanniska genom att avsloja fortroliga uppgifter. Offrets
sjalvfortroende avtar.

Effekter pa offrets arbetssituation eller livssituation: Mobbningsaktioner syftar till att
minska manniskovardet hos offret och paverkar offrets hela livssituation och inte bara
arbetssituationen. Offrets manniskovarde raseras, ibland &ven dennes ekonomi.

Effekter pa offrets fysiska halsa: Huvudvark, magbesvar, somnloshet pa grund av angest,
utveckling av allergi mm. Ibland forekommer dven hot om fysiskt vald. Offret tvingas
sjukskriva sig.
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Figur 1. Leymanns gruppindelning om hur ett mobbingoffer kan reagera.
Vidare skriver Leymann: Att bli kraftigt mobbad &r som att drunkna, drunkna psykologiskt.

Ett mobbingoffer som befinner sig i kris, visar ofta ett onormalt” beteende. Dessa symtom
kan lika vl vara ett resultat av problemen an en av orsakerna till problemen, star att lasa i
Einarsen et al. (1994).

Sjuttio procent av mobbingoffren utvecklar en okontrollerbar angest. Ocksa langt efter att
mobbningen har upphdrt kan de ha klara symtom pa ohélsa, daribland posttraumatiskt
stressyndrom med sémnproblem, mardrommar och depressioner. Allvarliga mobbingfall
slutar oftast med att offret far skulden och st6ts ut fran arbetsplatsen. Ca 200 personer tar
arligen livet av sig pa grund av mobbning, att jamfora med statistiken for ar 2000 da 40
arbetsplatsolyckor intraffade under aret med dodlig utgang (Berlin & Enqvist, 2002). En ny
och betanklig utveckling ar att mobbade far den moderna och nagot diffusa diagnosen
“utbranda”.

I en finsk undersokning gjord 1998 inom sjukvarden och med en uppféljning under ar 2000,
kunde forskarna konstatera att det &r ett starkt samband mellan att vara utsatt for mobbning
och att utveckla depression. Spar av depression bland medarbetare pa arbetsplatser antyder att
mobbningsproblem bér behandlas (Kiviméki et al., 2002).
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2:9 VAR SKER TRAKASSERIERNA?

Det &r i de narmaste relationerna i en arbetsgrupp trakasserierna sker. Overgrepp, véld och
utstétning verkstalls alltid av ménniskor, aldrig av organisationer, system eller kulturer. Den
varsta mobbningen ager rum i sma grupper om tre till tio medlemmar (Thylefors, 2003).

Kamratovergrepp ar langt ifran alltid mobbning, men tiden och frekvensen av ”lindriga”
pahopp kan fa férodande konsekvenser och leda till psykisk utmattning som kan framkalla
psykosomatiska symtom (Leymann, 1986).

2:10 MOJLIGA ORSAKER TILL ATT MOBBNING FOREKOMMER

P& detta vis beskriver Leymann (1986) nadgra sammanhang och orsaker till att mobbning kan
forekomma. Nar forhallanden mellan parterna ar som foljer:

Kamratovergrepp: Sker pa de mest skiftande satt och av skiftande orsaker. Tvang att offret
ska anpassa sig till gruppen, personlig fiendskap, offret utses som tidsfordriv eller sérdrag hos
offret ar nagra observerade orsaker.

Overgrepp mot chef: Vanligen en protest fran personalen, uppstér i samband med orittvisa
tillsattningar och auktoritart upptradande.

Overgrepp mot underordnad chef eller annan underordnad medarbetare: Uppstar oftast
da chefen kanner sin maktstéllning hotad. Underordnades inflytande ska begransas, eller att
chefen vill stanga bort nagons protester mot sig sjalv, det vill saga maktutdvning

Sa kallade rattshaverister: Underordnad forsoker forsvara sig mot 6vergrepp och attackerar
tillbaka. Den underordnade é&r i dessa fall domd att misslyckas.

Sa kallat ’systemfortryck™: Forekommer i vissa byrakratiska handlaggningsformer och kan
innebéra isolering av arbetstagare. Avsaknad av kommunikation och information kan medftra
starka psykiska foljder hos enskilda ménniskor.

Thylefors (2003) skriver att det i de flesta situationer saknas en orsak till mobbningen som ar
av den karaktaren, att den med hedern i behall kan verbaliseras.

Tre vanliga brak som kan medverka till att mobbning uppstar (Berlin & Enqvist, 2002).
1. Oklara roller och oklara gréansdragningar.
2. Rattvisekonflikter angaende 16n och andra férmaner.

3. Personer som avviker. Kénner man sig trygg tolererar man det som &r udda, men
manga kanner sig otrygga och tal inte olikheter.
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2:11 HUR REAGERAR OMVARLDEN?

Nér trakasserier borjar retirerar arbetskamraterna. Enstaka personer kan i enrum forstulet
sakra sin sympati, men ger inget samlat och 6ppet stod. Detta svek &r bittrare och svarare att
bara an de fientliga handlingarna fran fienderna. Detta skapar bestaende problem hos offret i
form av bristande tilltro till m&nniskor. Offret k&nner sig utldmnat och ensamt. De symtom
som uppvisas i form av personlighetsférandringar hos offret anvands av omgivningen som
skal for att personen verkligen ar annorlunda (Thylefors, 2003).

En handfallen och inkompetent hantering av drenden upplevs av manga som ett av de grovsta
inslagen av mobbningen. Offren upplever att de behandlas sé&mre &n brottslingar, vilka
betraktas som oskyldiga till dess att skuld ar bevisad. Mobbingoffren, daremot upplever att de
har skuld till det intraffade och har sma mojligheter att bevisa motsatsen. Under en sadan
process kan manniskor som inte ar kansloméssigt berdrda ga in och forsvara offrets situation
ytterligare, genom att foresla omplacering eller att offret ska saga upp sig. Det dr da fraga om
psykisk misshandel i och med att mobboffret kénner sig forsvarslost.

Den vanligaste uppfattningen hos allmanheten ar att mobbningen beror pa den mobbades
egenheter. "Hon &r neurotisk och retar upp alla.”

De mobbade sjélva tror att de vanligaste orsakerna &r avundsjuka hos andra, dalig ledarstil hos
chefer och det egna daliga sjalvfortroendet.

Forskarna anser att mobbningens orsaker ska sokas i organisationen snarare &n hos personen.
Goda arbetsmiljoer har inga mobbningsfall. Daliga arbetsplatser daremot soker syndabockar.
Allvarliga mobbningsfall slutar oftast med att offret far skulden och stots ut fran arbetsplatsen
(Berlin & Enqvist, 2002).

Vuxenmobbning nonchaleras ofta och forklaras bort med uttryck som samarbetsoférmaga
eller bristande ”personkemi”(Arbetsmiljéfondens sammanfattningar, 1993).

2:12 HUR KAN DET HANDA?

Mobbing- och syndabocksfenomen aktiveras ofta nér hela arbetsplatser befinner sig i en
otillfredsstallande situation. | det laget valjer manga grupper att avlasta sin frustration pa
nagot eller nagon (Thylefors, 2003).

Nastan alla svara mobbingfall féljer samma monster, en spiral med allt hogre nivaer och
vidare svangar. Sa har har Helena Halvarsson illustrerat mobbningsspiralen (Berlin &
Enqvist, 2002).
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Figur 2. Mobbningsspiralen (Berlin & Enqvist, 2002). Copyright ©
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2:13 HUR KLARAR OFFRET ATT GA VIDARE?

Det finns olika reaktioner hos dem som drabbas av social utstétning. Det ger sig uttryck i tre
olika beteendemonster:

1. Det aggressiva, desperat kdmpande.
2. Det undfallande sjalvanklagande.
3. Det mogna problemlésande.

Den konsekvens som drabbar svarast ar den sociala isoleringen. Offret drabbas inte bara av
omgivningens allmanna valhanthet infor kriser, utan bade offer och dennes narmaste familj
behandlas som om de vore pestsmittade. Pa arbetsplatsen och pa sma orter leder mobbning
ofta till social stigmatisering som kan vara oaterkallelig. Offrets formaga att klara av den
stress som uppstar vid mobbning beror pa hans/hennes coping formaga. Coping = manniskors
sétt att hantera olika situationer. Om den drabbade har tillrackliga copingresurser, som gott
sjalvfortroende, formaga till problemldsning, social férmaga, socialt stod, materiella resurser
och utrymme for handling, kan mycket av de normala konflikter och problem som kan uppsta
pa en arbetsplats losas. Svarigheten ar att ett mobbingoffers copingresurser snabbt toms ut. |
en mobbningssituation ar det omgivningens aktiviteter som témmer ut offrets copingresurser
(eller omgivningens passivitet). Vem som helst kan hamna i en mobbningssituation, men goda
copingresurser ger battre mojlighet att behérska situationen (Thylefors, 2003).

Det ar mycket ovanligt att personer som utsatts for allvarlig mobbning kan komma tillbaka till
sin tidigare arbetsplats. Daremot kan det finnas ett arbetsliv ndgon annanstans om offret far
hjalp. Mojlighet till terapi, garna gruppterapi och vidareutbildning &r nagra tankbara végar.
(Berlin & Enqvist, 2002).

En majlighet som mobboffren kan soka ar att ga i gruppterapi i ndgon av de
rehabiliteringstradgardar som finns. Arbetssattet bygger pa teorier hamtade fran
tradgardsterapi, arbetsterapi, sjukgymnastik och psykoterapi och kan hjélpa manniskor aterfa
sin sjalvkansla. ”Hur rehabiliteringen laggs upp i varje enskilt fall, beror pa hur illa jaget ar
skadat,” sager Lillian Nilsson, ( pers.medd., 2004), sjukgymnast vid Alnarps
rehabiliteringstradgardar.

2:14 SA UPPTACKS MOBBNING

Nagra signaler att reagera pa da mobbning forekommer i en grupp (Thylefors, 2003).
v Normala problem och svarigheter namns aldrig, motsattningar undviks.
v" Irriterad och otalig stamning, pahopp och pikar riktade till en eller flera personer.

v Diskussion om enskilda personers satt att skota sitt jobb istallet for gemensamma
problem.

v" Anklagande kritik, ryktesspridning och misstankliggérande mot en person.
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v" Isolering - antingen att gruppen undviker en person eller att denne drar sig undan
gemenskapen.

v" Inflammerad stdmning och uttryck for konflikt som inte star i rimlig proportion till
sakfragorna.

v/ Lasta positioner och avsaknad av uppriktig vilja att 16sa konflikter.

Ett annat satt att fanga upp signaler i ett tidigt skede ar att i avgangsintervjuer, fraga om det
forekommer mobbning pa arbetsplatsen.

2:15 HUR BOR MAN HANTERA EN REDAN UPPKOMMEN
MOBBNINGSSITUATION?

Arbetsgivaren ar ansvarig for arbetsmiljon, inklusive den psykosociala, och darmed for att
motverka mobbning (Berlin & Enqvist, 2002).

Tidiga insatser och atgéarder har avgorande betydelse. Nér organisatoriska problem eller
sérbehandling férekommer ar det viktigt att arbetsgivaren snarast underréttas for att kunna
vidta lampliga atgérder. Ingen bor medverka till att dolja krankande sarbehandling.

Alla problem bér behandlas snabbt, relevant och respekterande.

Det ar viktigt att inta en objektiv och positiv problemlésande hallning till de framlagda
problemen, lyssna till alla berérda samt stddja den svagaste. Atgardsbeslut som sker “dver
huvudet” pa den det galler riskerar att allvarligt férsamra situationen for denne.

Arbetsgivaren bor ha sadana rutiner for kontakt med enskilda arbetstagare att det ar mojligt att
tidigt uppmarksamma eller fa reda pa om det rader missforhallanden i samarbetet.

Det kan vara svart for en arbetsgivare att objektivt se alla aspekter av problemen. Darfor ar
det ofta lampligt att s6ka konsultativ hjalp (AFS, 1993:17).

Foretagshalsovarden har olika mojligheter att agera. Har foretaget upphandlad
foretagshalsovard avgor kontraktet foretagets handlingsutrymme. Den kan fa signaler om
mobbning och foresla motatgarder, men ar slutligen beroende av foretagsledningens villighet
att lyssna och handla. Det stod och den hjalp som arbetsgivaren ska ge at mobboffren ges och
formedlas ofta via foretagshélsovarden (Berlin & Enqvist, 2002)

Det ar ofdrsvarligt av en arbetsgivare att utnyttja hogst normala krisreaktioner for att fa nagon
att acceptera en omplacering eller sdga upp sig. Det senare kan i arbetsrattsliga termer
betecknas som framprovocerad uppsagning (Thylefors, 2003).

Fem rad till chefen:

1. Tainte parti mot en anstélld.

2. Gor egna regler, som etiska principer. Finns reglerna "pa papper” verkar det
forebyggande som signal till organisationen att fragan &r viktig.
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Lyssna pa den mobbade. Erkann att du kanske inte vet allt om din organisation.

4. Var beredd pa ett ovanligt beteende hos den drabbade.

5. Agera efter tva linjer. En kortsiktig som syftar till att stoppa krankande behandlingar

och stddja den som drabbats och en langsiktig som syftar till att upptacka och atgarda
defekter i organisationen.

Tolv rad till en mobbad:

o a s~ w e

10.
11.
12.

Se varningstecknen.

Markera att du inte accepterar, fraga: ”Vad har jag gjort?” eller liknande.

For anteckningar, om vem som gjort vad och nér for att 6ka din trovardighet.
Radgdr med en lugn, klok och palitlig van utanfor arbetsplatsen.

Undvik att skriva langa kanslosamma brev och sprida dem till en méngd instanser.

Tala med skyddsombudet. Om denne verkar ovillig att stodja, sa forsok finna ett
skyddsombud som inte &r knutet till arbetsplatsen.

Byt fack. Du kanske inte bara har vissa arbetskamrater mot dig, utan samma personer
har ocksa starkt inflytande i ditt fack.

Ga hogre upp, vand dig till en hogre chef och peka pa din beroendestallning.
Informera arbetsmiljdinspektionen. Du ar skyddad av sekretesslagen.

Rékna inte med foretagshalsovarden.

Fundera pa omplacering.

Overvig rehabilitering. Ju djupare kris, desto storre behov av rehabilitering. Rékna
inte med att rehabilitering leder tillbaka till det gamla arbetet.

Sex rad till skyddsombudet:

o gk~ w D P

Ta inte parti mot en arbetskamrat.

Foresla lokala regler om det saknas regler och riktlinjer mot krankande sarbehandling.
Avvakta och anteckna, det ar arbetsgivaren som i forsta hand ska ingripa.

Informera arbetskamraterna, om att du tanker ta upp saken med ledningen.

Lita pa den mobbade.

SOk eget stdd, garna hos huvudskyddsombudet eller facket.
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Mobbarna d&?

| artiklar om mobbning i tidningen Du & jobbet har utpekade mobbare inte i nagot fall hallit
med om att de mobbat. Ingen har velat diskutera sitt handlande i termer av mobbning. (Berlin
& Enqyvist, 2002)

2:16 FOREBYGGANDE ATGARDER

Enligt den norske mobbningsforskaren Stale Einarsen (Thylefors, 2003), ska en bra
handlingsplan mot mobbning ta upp sex delomraden:

1. Utbildning och kompetensutveckling

2. Upplysningsverksamhet

3. Ensarskild instans for behandling av klagomal och for radgivning
4. Ett informellt stéd for medling

5. Stodapparat for rehabilitering av offer

6. Klara regler for sanktioner vid dvertradelse

En av de viktigaste mojligheterna att férebygga mobbning &r att ge en god jordman och detta
sker genom att uppfylla de grundlaggande kraven for en god arbetsmiljo. Ett forebyggande
sétt kan vara att angripa orsakerna till uppkomsten av utstétningsfenomen och trakasserier.
Kunskap om manniskors benégenhet for forsvar betonar vikten av goda kontaktytor,
sjalvkédnnedom och feedback. Goda och vardiga arbetsvillkor. For detta &r det nédvéndigt for
varje arbetsgivare att ha en god kontakt med medarbetarna vilket bl.a. innebér en god
introduktion av nya medarbetare, aterkommande 6msesidiga samtal, lagom stimulerande och
kravande arbetsuppgifter som inte verkar pressande. Méjlighet till utveckling, en portion vett
och etikett med artighet och hovlighet. Om fall av krankande sarbehandling &nda uppstar
maste detta upptackas och atgardas pa ett mycket tidigt stadium. Genom att ha en policy mot
krankande sarbehandling och en handlingsplan for hur man ska hantera problemet om detta
uppstar, blir arbetet enklare och effektivare. Dessutom ska man ha en rehabiliteringsplan for
att stotta den utsatta.

Grundbulten i alla ménskliga relationer &r sjalvfortroende. Manniskor med gott
sjalvfortroende behdver ingen syndabock att projicera sina problem pa, de finner sig inte att
bli krankta utan sager ifran eller lamnar gruppen, de star inte passiva och ser pa da en
arbetskamrat far illa. Genom att uppmuntra sjalvfortroende och sjalvkénsla arbetar man ocksa
mobbningsférekommande.

Har man som arbetsgivare inte sjalv resurser till att 16sa problemen finns det hjalp att hdmta
fran fackforbund, foretagshalsovard, konsulter eller liknande.

Det finns nagra grundlaggande regler for att forebygga mobbning:
v Vaga ta braken, om sma irritationer far utvecklas blir de latt konflikter och problem.

v’ Chefer maste klara av att upptacka och hantera konflikter snabbt, det skapar
fortroende.
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Anstallda maste vaga tala 6ppet, ha tydliga regler och bra rutiner och dterkommande
traffar inom arbetsgruppen dar alla ges méjlighet till att séga sin mening.

Vad retar mest? Skvaller och ansvarsléshet enligt undersékningar. Stoppa dylika
irritationer som latt kan bli forsta steget mot mobbning.

Gor klagomal till énskemal, uppmuntra till utveckling och inge en positiv laganda.
Berom konkret, uppmuntran &r viktig, saklig kritik ocksa.

Se upp med informella ledare, som l&tt intar sig en plats som ledare i grupper som &r
storre &n 7 personer. Om uttryck som ”Bést han far som han vill” anvands inom en
grupp &r det en varningssignal (Berlin & Enqvist, 2002)

Tidiga insatser och forebyggande arbete pa arbetsplatser ar nyckelfaktorer i forsoken
att minimera ogynnsamma effekter pa den mentala halsan bland medarbetarna
(Kiviméki et al., 2002).

Arbetsmiljolagens krav pa systematiskt arbetsmiljoarbete — alltsa arbetsgivarens arbete med

att se till att arbetsmiljéreglerna uppfylls — gor det naturligt att foretagsledningen utarbetar en

overgripande policy mot krankande sarbehandling, med krav pa handlingsplaner som

innehaller regler for det forebyggande och efterhjalpande arbetet (Berlin& Enqvist, 2002).

Vi kommer alla att kranka nagon och da ar féljande nagot att tdnka pa enligt Berlin & Enqvist

(2002):
v Lyssna till den du krankt utan att avbryta.

v’ Tacka for att du far veta synpunkterna — for alternativet ar ju troligen att nagon annan

pa jobbet far reda pa vad som hant.
v' Visa att du forstar upplevelsen av krankning.
v’ Taansvar for din del och utlova nagon slags férandring till nasta gang.
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3. MATERIAL OCH METOD

Vid de intervjuer jag gjort med olika foretagare inom den grona sektorn, mobbingoffer och
personer verksamma inom personalvard har jag anvant mig av en kvalitativ intervjumetod.

Detta for att jag vill kunna ge en bild av hur méanniskor upplever mobbningssituationer.
Dessutom har jag velat ge en inblick i hur frdgor om mobbning hanteras pa vanliga
arbetsplatser, om det diskuteras och om det finns nagra riktlinjer for hur mobbning ska kunna
forhindras. De flesta foretagen inom den grona sektorn ar ganska sma. Jag har endast ett fatal
intervjuer. Intervjuerna har skett genom samtal vid personliga méten, telefonintervjuer och
nagra har svarat skriftligt.



3:1 FRAGEFORMULAR 1, MOBBOFFER
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Nar, hur lange sedan utsattes du for mobbning pa ditt arbete?

Hur lange ké&nde du dig utsatt for den krankande sarbehandlingen?

Vet du varfor just du var den som utsags till mobbingoffer pa din arbetsplats?
Hur upplevde du mobbningen?

Vilka kénslor k&nde du?

Vem var personalansvarig pa arbetsplatsen?

Hur sag arbetsorganisationen ut?

Hur fungerade det med information och kontakter?

Hur agerade arbetsledaren?

. Tog han/hon itu med mobbningen och pa vilket sétt?

. Var foretagshalsovarden inkopplad?

. Hur reagerade dina arbetskamrater nar du utsattes for mobbningen?
. Vilken l6sning blev det av mobbningssituationen?

14.

Vad gor du nu och hur mar du nu? Har du kunnat glémma det du utsattes for?

15.Vad upplevde du som mest negativt i samband med mobbningen?

16.Vad upplevde/upplever du som mest positivt i samband med mobbningen och nu i

efterhand?

23
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3:2 SVAR FRAN OFFER

”Alice” ar 52 ar och arbetade mer &n 25 ar inom ett serviceféretag inom
lantbrukskooperationen. For nagra ar sedan inleddes en omorganisation inom foretaget. En av
de tidigare faltarbetarna avancerade till chef, men saknade utbildning i ledarskap. Pressen fran
huvudkontoret pa effektivisering och en forflyttning av arbetsplatsen som planerades,
medforde att stamningen bland personalen blev orolig och dalig. Den arbetsplats Alice arbetat
pa skulle flyttas till annan ort och de anstallda ville ha ersattning for resor till och fran arbetet.
Det var Alice som hade modet att strida mest for detta krav for dem som skulle fa langre
resvag. Foretaget motsatte sig detta och Alice kdnde sig motarbetad och illa till mods. Nar
Alice darefter upptackte att hon inte fatt ut den 16n hon var beréttigad till, kande hon sig
mycket krankt. Chefen hade dndrat pa hennes tidkort utan hennes vetskap. Hennes chef
slutade att halsa pa henne och hon forstod att det nu var dags for henne att géra nagot annat
med sitt liv &n det hon hittills gjort. Sjalva arbetet och kundkontakterna var fortfarande
intressanta och trevliga, men kanslan att inte vara uppskattad fran hogre nivaer i foretaget
medforde att hon var tvungen att sjukskriva sig. Hon madde daligt, men hade fortfarande ork
och styrka att vilja fa till stdnd en forandring av sin situation.

Alice gick ner fran 100 % tjanstgdring till halvtid. Den tid som frigjordes anvéande hon till att
studera vid en hogskola. Hon laste pedagogik under 1,5 ar och fick en forandrad ekonomisk
standard. Arbete och studier till 200 % men hade bara 50 % av den tidigare I6nen att leva pa.
Nar forflyttningen av driftsplatsen skulle genomféras hade inte foretaget nagot annat val an att
sdga upp henne. Nu hade hon aterfatt sitt sjalvfortroende och sag mojligheten att géra nagot
nytt.

Efter ett ar som arbetslos, med bara A-kasseersattning for 50 % av den 16n hon haft fore
konflikten, vikarierar hon nu som larare och stortrivs med detta.

Hos hennes forra arbetsgivare arbetar de flesta kvar, trots att verksamheten flyttades. Chefen
som hon hade konflikten med har numera en annan tjanst inom foretaget. Arbetskamraterna
hade fullt upp med sig sjélva under den for Alice jobbiga tiden och ville inte blanda sig i, ”de
var nog radda och ville inte sjalva raka illa ut”.

Da hon slutade fick hon en uppskattad present av kamraterna. Kontakt med de forna
arbetskamraterna har hon numera bara sporadiskt. Alice har dock en kénsla av att de ar
avundsjuka pa henne for att hon vagade och orkade halla ut som hon gjorde och har kunnat ge
sitt liv en ny mening.

"Eulalia” var 52 ar da hon blev sjuk av arbetsledningens behandling av sin personal. Hon
hade ett stimulerande arbete som hon trivdes mycket bra med. Arbetsuppgifterna var
varierande som lakarsekreterare, informator och projektledare mm. Inom facket var hon
mycket aktiv och hade varit skyddsombud under tio ar. Problemen vaxte langsamt fram i
samband med att det utsags en ny chef pa hennes arbete, aret var 1998. Situationen blev akut
under ar 2001. Eulalia & numera sjukskriven och har slutat sin anstallning.

Sa har svarar Eulalia pa fragorna om hur hon upplevde och fortfarande upplever
mobbningsituationen:

Av och till under manga ar tyckte en avundsjuk kollega att jag var for duktig antagligen, men
hon sag sin chans med var nya psykopatiska chef som bérjade 1998. Det blev mer akut under



25

2001 pa grund av min roll som skyddsombud i en omorganisationsfraga. Sa lange kande jag
att nagot hangde i luften. Anledningen var nog att jag vagade ifragasatta mobbning av
anstéallda och min chefs agerande.

| borjan trodde jag inte pa de tecken jag sag, och brydde mig inte mycket, hade en bra
sjalvkansla och sjalvstandigt arbete, tyckte bara de som bemotte mig sa som de gjorde... var
sorgliga. Nar det sedan blev uppenbart och jag insag vad som holl pa att handa. Detta att det
var en manipulerande chef som lag bakom med hjalp av anstéallda. Och att man liksom hade
en plan. DA blev jag riktigt radd och chockad. Trodde &nda pa att fa den hjélp jag behdvde,
vilket inte blev fallet. Kénde mig fruktansvart sviken och utlamnad, avkladd, missforstadd och
ignorerad. Jag blev akut sjuk!

Det var verksamhetschefen, lakare och primarvardschef, som var (och &r!) personalansvarig.
Denna person var orsak till problemen pa min férra arbetsplats. Vi hade personalsekreterare,
personalchef, samt produktionsdirektér men min psykopatiska chef bestamde allt! En stor
landstingsorganisation, en vertikal struktur och svart att nd uppat i organisationen.
Informationen fungerade ibland, och ibland inte — allt skedde pa I6sa boliner. Det fanns
informella ledare som gav min chef den information hon behdvde och hon frotterade sig med
hogre chefer, sa de blev som ett team.

Arbetsledarens agerande!? O no! Hon var den som mobbade!

Foretagshalsovarden, Lanshalsan blev inkopplad och lékaren var helt underbar. Hon forsokte
verkligen hjalpa mig och forstod var orsaken lag. Vad kunde hon gora? Inget mer &n hjélpa
mig bort fran elandet. Lanshalsan ska ju framja bra arbetsmiljo - pyttsan, de ar slavar under
arbetsgivarnas godtycke och vill inte géra sig ovan med den hand som foder den. Lékaren
arbetar inte kvar dar langre...

Forst tyckte, de som inte visste om chefens plan, att jag blev illa behandlad, men sedan
blundade de. De andra gick pa chefens linje, de som inte orkade slutade - hég
personalomsattning alltsa. De som gick med blev kopta - nagra fick upp till 30-40 %
I6neforhojning for att halla kaften. Ar det arbetskamrater?

Chefen kopte en konsult som gjorde en s.k. psykosocial undersdkning dér jag "utstélldes”,
trots I6fte om tystnadsplikt, som den som tyckte illa om min chef. Konsulten tyckte det var
bést om jag slutade min anstallning och det skrev hon in i utredningsresultatet. Det var bara
vad jag sa som lyftes fram, allt fokuserade pa min person och inte den omgivande miljon. Jag
fick ta hela ansvaret och utsags till syndabocken.

Jag blev sjukskriven, arbetslos och ar sa fortfarande. Nagon lésning blev det inte och jag
kampar fortfarande for en uppréttelse. Fortfarande &r jag sjukskriven pa grund av
utmattningsdepression och PTSS (post-traumatisk stressyndrom). Sover knappt sedan 2% ar,
uttalad stresskanslighet, koncentrationssvarigheter, las- och skrivsvarigheter osv.

Nej, jag har inte glémt vad som hént, detta upptar hela min vakna tid och &ven i mina
drommar. Mar battre, och har nu ork att ta tag i det som hant, men det tar pa krafterna och gar
langsamt, men det &r sa viktigt. Det maste ut, det jag har varit med om!

Det vérsta med hela mobbningen &r: Ménniskors svek och feghet, och att jag forlorat mitt liv
och mitt arbete som jag élskade. Att en chef, tillika lakare som svurit lakareden, tillats kranka
maéanniskor som hon gjorde och sakert gor fortfarande.

VAAAA? Forstar inte fragan! Skulle ndgot vara positivt i samband med mobbning????
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3:3 FRAGEFORMULAR 2, FORETAGARE

© 0 N o g A~ DN PRE

11.
12.

13.
14.

Hur ménga anstallda har ert foretag?

Vem ar personalansvarig, agaren sjalv eller ndgon annan inom foretaget?
Har ni nagon policy gallande krankande sarbehandling, mobbning?

Om det finns, &r den nedtecknad?

Har ni ndgon handlingsplan for hur ni ska agera om problemet skulle uppsta?
Finns den nedtecknad och vilka av medarbetarna har tillgang till den?

Vad tas upp i handlingsplanen?

Vad har ni fér mal med handlingsplanen?

Har det nagon gang forekommit att nagon matt daligt inom ert foretag pa grund av
mobbning?

. Vilka atgarder har ni da gjort? Hur har ni 16st det for offret, Gvriga medarbetare och ert

eget basta?
Ar ni n6jda med resultatet eller finns det ndgot som kunde ha gjorts battre?

Vilka forebyggande atgarder vidtar ni for att undvika att inte mobbning uppstar eller
forekommer i ert foretag?

Har ni ndgot samtal med medarbetarna da nagon slutar sin anstéllning?
Vilka fragor tar ni da upp vid dessa samtal och varfor anser ni de vara viktiga?
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3:4 NAGRA FORETAGARES SVAR

Sjorreds Skogstjanst, Langhem, sysslar med skotning, flisning och transport av flis.
Foretaget har tva dgare, fadern Ake Pettersson och sonen Géran, och ytterligare fyra anstéllda
som arbetar tillsammans. Fadern har ansvar for personalen, men det &r sonen som i det
dagliga arbetet har mest kontakt med de anstallda ute i skogen.

Foretaget har inte ndgon nedtecknad policy mot krankande sarbehandling. Vi ar ett sa litet
foretag sa vi har en 6ppen dialog. Mobbning far bara inte forekomma”.

Det finns inte heller nagon utarbetad handlingsplan for hur problem med mobbning ska
motverkas och behandlas om denna situation skulle intraffa, utan det problemet far I6sas den
dagen det intraffar om det gor det. Foretaget har aldrig observerat att nagon matt daligt med
anledning av den psykosociala miljon och darfor hittills inte behdvt vidta nagra atgarder. De
har heller aldrig markt att nagon av medarbetarna ként sig krankta av vare sig av
arbetsledning eller av arbetskamrater.

Foretagsledningen har varje arbetsdag kontakt med de anstéllda och tycker att detta fungerar
bra. Vid dessa samtal har bada parter mojlighet att framfora synpunkter och kommunikationen
dem emellan &r rak. Nar ndgon medarbetare slutar sin anstéllning vid foretaget genomfors ett
samtal. Vid det tillfallet tas fragor upp och diskuteras om hur medarbetaren uppfattat
foretagsledning, arbetskamrater och arbetsmiljon i dvrigt. For foretagsledningen &r detta
mycket viktigt att fa reda pa just hur samarbetet fungerat for att kunna ldra av eventuella
misstag.

Silarps Gard AB, i Dalum ér ett lantbruksforetag med vaxtodling, skog och mjolkproduktion
med drygt 100 kor. Det drivs bolagsform och foretagsledningen bestar av pappa Gunnar
Andersson och sonen Fredrik. Forutom dessa har foretaget ytterligare 2,5 anstallda.

Gunnar har det mesta av det administrativa ansvaret och ar &ven personalansvarig.

Nagon nedtecknad policy angaende krankande sarbehandling finns inte pa foretaget, det finns
inte heller ndgon handlingsplan mot krankande sarbehandling, "fast det &r ju en
forsakringsskyldighet...”. Man har aldrig lagt marke till att nagon kant sig orattvist behandlad
eller krankt av dem som arbetar tillsammans, sa det har inte behdvts vidtas nagra speciella
atgarder ur den synvinkeln.

Pa foretaget traffas man under gemensamma kafferaster och de ater ofta middag tillsammans.
Under dessa stunder pratas det och eventuella oklarheter reds ut. Personalen visas
uppskattning genom julgavor, gemensamma revybesok och andra evenemang.

Nar nagon anstalld slutar har man ett samtal dér parterna diskuterar hur de upplevt tiden
anstallningen pagatt. Arbetsmiljéfragorna ar sjalvklara vid dessa samtal. Av samtliga som
slutat sin anstéllning har alla gatt vidare for att utbilda sig vidare utom en enda som slutade
sin anstallning pa grund av familjeskal.
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Ann-Britt Karlsson, VD pa Hushallningssallskapet Malmoéhus som sysslar mycket med
radgivning, konferensverksamhet mm. berattar om foretaget.

P4 arsbasis har vi 53 anstallda men totalt sett &r det ett 70-tal medarbetare. Flera arbetar deltid
eller ar sdsongsanstallda..

Det finns fyra stycken avdelningschefer som har personalansvar fér grupper om 10-20
anstallda var, men nagon nedskriven policy mot krankande sérbehandling finns inte. ”Det
borde man kanske ha, det har jag inte tankt pa,” sager Ann-Biritt.

Ann-Britt visar upp siffrorna pa sjukfranvaron under ar 2003. Den sammanlagda
sjukfranvaron i forhallande till ordinarie arbetstid &r 0,70 %, vilket hon bedémer som sa lagt
att det bor vara tecken pa att personalen mar bra. Det finns alltsa ingen uttalad plan for just
krankande sarbehandling, men daremot finns det bland andra planer en jamstalldhetsplan.

Hon har inte observerat att det forekommer nagon mobbning i foretaget for tillfallet, men vet
att det har forekommit innan hon tilltradde sitt arbete. Det blev ingen 16sning den gangen som
hon &r néjd med nu. Parterna konfronterades och det var inte bra. Skulle situationen uppsta
igen skulle hon ténka till och forsoka hitta andra vagar &n den gamla. Hon har en kansla att
det kanske kan vara svart som arbetsledare, att upptacka eventuell mobbning.

Hon Onskar att det vore storre rakhet bland personalen. Att fler vagade séga vad de tycker till
berorda personer och inte lata kommunikationen ta omvagar via tredje person, ar en 6nskan.
Vidare sager Ann-Britt att hon ser det som en skyldighet att eventuella mobbingoffer och
arbetskamrater ska informera sina avdelningschefer och henne om det uppstar nagra problem.
Alla maste ta ansvar for hur man sjalv eller en arbetskamrat mar. For att na dit tror hon att
information ar viktig och att fa medarbetarna att tanka sig in i olika situationer. ”Om det vore
jag, vad skulle jag da gora?” ar lite av de tankar hon vill fa alla att tanka.

Ett bra arbetsklimat skapas genom gemensamma aktiviteter och god sammanhallning genom
att alla medarbetarna ska ké&nna att de tillnor en grupp. De anstallda har rétt till lika villkor i
arbetet och hon vill att personalen kanner forstaelse och respekt for varandras olika
arbetsuppgifter. Hon tror ocksa pa att det ar lattare att skapa ett bra arbetsklimat om det ar en
blandning av medarbetare avseende alder, kon och utbildning.

Omstruktureringar ser Ann-Britt som en orsak som kan leda till att nagon blir utsatt for
mobbning, personer "slass” for sina arbeten, men hon tror att det gar att motverka genom att
erbjuda kompetensutveckling. Hon tror vidare att det finns en begreppsforvirring angaende
ordet mobbning. Ordet mobbning” har en negativ klang, medan "utbrandhet” har fatt en
mera accepterad och positiv klang 6ver sig. Darfor misstanker hon att en del mobbingoffer
gbms undan under bendmningen “personen ar utbrand” i stallet.

Nar nagon medarbetare slutar brukar det bli ett litet tack fran ledningen och nagot ar senare
inbjudan till personalfester. Dessutom blir det ofta en liten intervju 6ver en bit mat dar hon far
reda pa medarbetarens synpunkter om Hushallningssallskapet som arbetsplats, bade det som
uppfattats positivt och negativt. En viktig fraga for henne &r att fa reda pa medarbetarens
forvantningar pa nasta arbetsplats. Vid dessa samtal vill hon ha absolut arliga svar, vilket hon
ibland inte alltid uppfattar att hon far.

Henrikssons Blomsterproduktion AB i Ulricehamn odlar snittblommor for forsaljning.
Robert Henriksson, &r chef med ansvar for personalen. 25 stycken anstéllda arbetar i
produktionen.
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Tradgardsforetaget har varken nagon nedskriven policy eller handlingsplan fér krankande
sarbehandling. Visst har det forekommit nagra smarre konfliktsituationer i foretaget, men
aldrig av den dignitet, att det vergatt i mobbningssituationer. Nar det blivit gnissel och lite
for mycket av att “kasta ord” mellan nagra av medarbetarna har Robert sagt ifran och talat
med bada parter. Den lésningen har gett bra resultat hittills. Arbetsledning och de anstallda
har en néra kontakt med varandra. Robert vistas ofta tillsammans med medarbetarna i det
dagliga arbetet i véxthusen. Under arbetet finns det mgjlighet att lyssna av stdmningen och
eventuella missforstand eller irritationer, kan genom snabba insatser rattas till genom samtal.
"Det rader en fin kamratanda inom foretaget,” tycker Robert.

"Tank, jag kommer knappt inte ihag nar nagon slutade sin anstallning har senast”, blir svaret
fran Robert nar jag fragar om de brukar ha nagot avslutssamtal. Det byts visserligen
medarbetare, men det sker nastan bara nar ndgon gar i pension. Sista dagen pa arbetet brukar
firas lite extra med att en present 6verlamnas. Under gemytlig samvaro tackas den som slutar
sin anstallning. Det har inte varit nagra direkta samtal eftersom det ar personer som haft
naturliga skal att sluta sin anstéallning.
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3:5 FRAGEFORMULAR 3, VERKSAMMA MED PERSONALVARD

1. Vad upplever Du ar den storsta orsaken till att krdénkande sarbehandling, mobbning, i
arbetslivet uppstar?

2. Har Du nagon uppfattning om hur vanligt det &r att mobbning forekommer pa
arbetsplatserna?

3. Har Du nagon uppfattning av hur arbetskamrater upplever det da nagon visar tecken
pa att ma daligt och kanske genom sjukskrivning eller framprovocerad uppsagning pa
grund av mobbning ldamnar gruppen?

4. Ar det ndgra sarskilda reaktioner bland arbetskamraterna under tiden den krankande
sarbehandlingen pagar som Du sarskilt lagt mérke till?

5. Om mobbning har férekommit i en arbetsgrupp och offret lamnat gruppen for gott.
Vad brukar Du lagga tyngd pa i det efterfoljande arbetet for att fa de kvarvarande i
gruppen att ma bra och arbeta effektivt?

6. Hander det att ndgon mer behover lamna gruppen?

7. Blir det nagon gang forandringar i ledningen aven om den inte &r direkt inblandad i
mobbningen?

8. Nar Du moter mobbingoffer i Ditt arbete. Vilka ar de viktigaste atgarderna Du vidtar?
9. Hur arbetar Du for att mobbingoffer ska kunna "komma igen” pa arbetsmarknaden?

10. Ar Din erfarenhet att mobbingoffer kan fortsatta / &terkomma inom samma foretag och
arbetsuppgifter?

11. Behover de ofta byta yrke?
12. Vilka besvar brukar mobbningsoffren visa, fysiskt, psykiskt, socialt och ekonomiskt?

13. Vad rekommenderar Du ansvarig chef/ledning gora for offret och for de 6vriga
anstéllda?

14. Har Du nagra korta rad att ge for att férebygga att mobbning uppstar pa arbetsplatser?
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3:6 SVAR FRAN VERKSAMMA INOM PERSONALVARD

Rolf Gustafsson, Liding6, med teknisk och ekonomisk examen kompletterad med juridiska
studier driver sedan sex ar ett foretag, ROGAB, med arbetsratt, I6nebildning och
forhandlingar som specialitet. Han har tidigare arbetat inom olika industriféretag under cirka
tio ar och darefter under 25 ar inom personalomradet som personalchef och personaldirektor
inom olika branscher. Har &r Rolfs erfarenheter:

Revirstrider och avundssjuka i kombination med ett daligt ledarskap baddar for att
gruppen/arbetslaget blir "normldst” och pa det séttet skapar en rangordning dar en ibland tva
personer utses till "hackkyckling”. Det psykologiska ledarskapet aterfinns nagon annanstans
an hos den formella ledaren. Detta &r den storsta orsaken till att mobbning uppstar.

Enligt min uppfattning forekommer numera mobbning alltfor ofta. Det &r en mycket vanlig
foreteelse. Mobbning kan utlosas av banala saker t.ex. avvikande I6neférmaner,
arbetsuppgifternas fordelning, relationer mellan individer inom gruppen mm. Saknas ett
kraftfullt och medvetet ledarskap kan sddana stimuli utlésa mobbning.

De som betraktar mobbningssituationen kanner ofta djup olust for det som pagar, men har
ibland svart att sjalva ingripa, eftersom bade det formella, sdval som det psykologiska
ledarskapet lagger hinder i vagen. Tvéartom kan de “tvingas in” i att sjalva delta i
mobbningsaktiviteten. Det racker ibland med ett "tyst medgivande” for att man i sjalva verket
deltar i mobbningen.

Jag brukar oftast komma fram till att den formella chefen skall bytas ut, eller i vart fall
pabjudas en ordentlig utbildning i &mnet ledarskap. Har mobbningen pagatt under mycket
lang tid ar det nodvandigt att d&ven den "psykologiska” ledaren tas bort fran gruppen. Det
galler saledes att aterskapa en situation dar ledarskapet tydligt aterfors till den som skall ha
ledarskapet.

Har det gatt lang tid brukar jag rekommendera “"mobboffret” att Iamna gruppen och skapa sig
en ny “egen” miljo. Baserad pa dess egna intressen och fardigheter. Skadorna har oftast
hunnit bli for djupa for att kunna repareras inom en rimlig tid i gruppen, &ven om den

Ar foretaget "litet” i den meningen att det har fa anstéllda, eller liten organisation, bér man
lamna foretaget. | de flesta fall blir uppbrottet mycket lyckat for "offret”. Dels kan man ga
starkt ur en kris av detta slag, dels tvingas(?) man ju handla for sin egen rakning och ta ett
stort ansvar. Detta kan vara ytterst utvecklande dven om det ar pafrestande. Risken finns att
"offret” intalar sig att det ar ”mitt fel” och inte vagar ge sig pa férandringar som kan vara
nodvindiga. Ar foretaget stort kan vissa omplaceringsmajligheter finnas.

| allvarliga fall och i 14gen dar "offret” inte orkat med sin forandrade tillvaro kan situationen
bli katastrofal i den meningen att livslusten forsvinner och en komplexfylld tillvaro vantar.
Detta kan i sin tur leda till negativa utfall inom alla de omraden du raknar upp. Alltsa fysiskt,
psykiskt, socialt och ekonomiskt.

| de fall jag kan agera inom organisationen, brukar jag forhandla fram en rimlig uppgorelse
som grund for den fortsatta rehabiliteringen for "offret”. Kan jag dessutom fa tillgang till
organisationen, blir nasta steg att forma den ansvariga ledningen att utbilda sig i
problemomradet, for att pa det sattet synliggora allvaret i det som pagar. Malet med den
utbildningen blir da att “radda” de som ar kvar.
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Rolfs goda rad:

v’ Skaffa hjalp utanfor organisationen for att bearbeta problemet!

v" Synliggor risken med “psykologiska” ledare pa arbetsplatsen och vad man gor for att
eliminera dessa!

v Ha en &ppen dialog i arbetsgruppen om d&mnet “"mobbning”!

v Intensifiera och forbéattra ”planeringssamtalen” i organisationen déar ett av @mnena
skall vara relationen inom arbetslaget!

Margareta Korhonen, HumanResurs, Malmo ar beteendevetare, psykoterapeut och driver ett
foretag som saljer tjanster inom personalvard till foretag. Hon haller aven forelasningar i
arbetspsykologi och ledarskap.

Den storsta orsaken att det forekommer mobbning anser Margareta, ar oformaga att acceptera
olikheter. En arbetsplats som &r vidsynt fungerar battre &n trangsynta arbetsplatser.

Mobbning forekommer Gverallt. Den &r ofta omedveten och mycket vanlig. Speciellt pa de
arbetsplatser dar det ar "lagt till taket” och ingen eller fa vagar séga sin mening.

Arbetskamrater i grupper som forlorat nagon medlem blir tysta. En tystnad, orsakad av radsla
for att sjalva hamna i en situation som mobbingoffer. Ibland bildas subgrupper som haller
samman och slapper inte in nagon annan. Dessa hjalper pa sa vis till med att frysa ut
medarbetare.

For att hjalpa en grupp att ga vidare ar det viktigt att de ansvariga omedelbart gar in och ger
stod till de kvarvarande. Om inte detta sker befinner sig alla i ett oroligt tillstand. Nar denna
oro far vara obearbetad borjar gruppen soka ett nytt offer att lagga dver sin frustration pa.
Arbetsgruppen behover utbildas eller i vart fall samtala om vad som skett, for att forhindra att
det uppstar igen. Detta kan ske antingen i grupp eller individuellt. Om det blir nagra
forandringar i ledningen sa ar det sallan langst upp. Det blir omplaceringar bland
mellanchefer trots att orsaken till problemen for det mesta befinner sig langre upp i hierarkin.

Det viktigaste for att kunna hjalpa ett mobbingoffer ar att arbetsledningen tar sitt ansvar.
Offret maste fa hjalp att ga vidare. Terapi av nagot slag, vilken typ av terapi som ar lamplig
far bedomas efter offrets behov. Arbetsgivaren maste ge mobboffret en mojlighet att finna nya
mojligheter i livet. 99 % av alla mobbingoffer kan aldrig atervéanda till sin forra arbetsplats.
Det finns manniskor som inte passar in i grupper, men det ar inte tillatet att mobba nagon for
det.

Om de allvarligaste problemen hos ett mobbingoffer graderas kommer de i foljande ordning.
Psykiska besvar, de syns inte alltid utat, men &r de klart allvarligaste for den som drabbats. De
fysiska besvaren &r lattare for omgivningen att se och &r mera accepterade att de finns. Socialt
paverkas offret alltid. Utfrysningen sker inte bara inom arbetsgruppen. Offret har tappat sitt
sjalvfortroende och sin tillit till manniskor, och vagar helt enkelt inte sjalv uppratthalla
kontakter utan stod. Sjukskrivning och andra faktorer paverkar alltid ett mobbingoffers
ekonomi negativt.

Foretagsledningar och chefer maste acceptera att mobbning finns, och det ar deras ansvar att
ge stod bade till mobboffret och hjalp till gruppen sa denna kan finna arbetsro och forsta. En
Klar policy mot mobbning ska finnas.

”Alla ska ha en insikt om mangfaldens mojligheter — inte se begransningar i olikheter! Ta
vara pa mojligheterna”, sager Margareta.



33

4. DISKUSSION

Antalet manniskor som drabbas av ohélsa och mindre bra véalbefinnande inom arbetslivet
tenderar att 0ka. Statistik fran Arbetsmiljoverket och Statistiska Centralbyran (2001) visar
klara siffror pa detta. Sociala och organisatoriska orsaker namns i stor utstrackning som orsak
till arbetssjukdomar. Endast belastningsskadorna ar fler. De sociala och organisatoriska
skadorna star dessutom for den storsta 6kningen mellan aren 1996-2000, hela tre ganger
storre. Antalet sjukdagar ar fler an for belastningssjukdomarna. Kostnaderna for
sjukfranvaron paverkar foretagens och de enskildas ekonomi mycket. Det finns manga olika
uppgifter om hur mycket det egentligen kostar. Enligt tidningen Chef (Bergstedt, 2004)
uppskattas kostnaderna att uppga till 18 miljarder. I dessa kostnader ingar inte de kostnader
som de drabbade sjalva far sta for, genom hogre levnadsomkostnader och forandrade
inkomster. Varken sjuklonen eller sjukpenning motsvarar 16nen fullt ut, inte heller eventuell
sjuk- eller aktivitetsersattning.

Mobbning definieras i arbetsmiljolagen som "aterkommande klandervérda eller negativt
praglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande sétt och kan leda
till att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap”.

Arbetsmiljolagen ar tydlig gallande vem som har ansvaret for arbetsplatsens arbetsmiljo:

" Arbetsgivaren ska planera och organisera arbetet sa att krankande sarbehandling om mojligt
forebyggs. Arbetsgivaren ska klargdra att krankande sarbehandling inte accepteras”. Det
innebadr att arbetsgivaren alltid har det slutliga ansvaret for att arbetsmiljon ar god. Samtidigt
aligger det alla medarbetare att ta sin del av ansvaret genom att inte delta i ndgon form av
utfrysning eller trakasserier. Inte heller far man som medmanniska sta passiv bredvid, utan att
ingripa och patala eventuella missforhallanden som kan medfora att ndgon medarbetare far
illa. Eulalias och Alice’s erfarenhet dr, att ingen arbetsgivare erkanner att det forekommer
eller férekommit mobbning. Arbetskamraternas passivitet ar ett godkannande av mobbning
som foreteelse.

Orsakerna till mobbningen kan vara flera. Ofta uppstar mobbning dér arbetsmiljon &r mindre
bra. Detta kan bero pa att ledningen inte vagar eller orkar ta tag i konflikter. En dalig kontakt
mellan arbetstagare och ansvariga i ledningen &r ocksa en vanlig orsak. Det kan dessutom
uppsta informella chefer da det formella ledarskapet ar svagt. Om inte gruppen trivs
tillsammans, eller om den kanner sig oséker, kan en ”bagatell” orsaka en konflikt. Om denna
inte hanteras direkt kan det utmynna i mobbning av nagon eller nagra personer i gruppen.
Bada de intervjuade mobboffren delar denna erfarenhet. Finns det en oro hiangande i luften
kan denna ta sig uttryck i att nagon blir utsedd till syndabock.

Det finns ofta ett ointresse att uppméarksamma att nagot &r fel pa en arbetsplats. Denna
strutsmentalitet” ger negativa signaler till mobboffret och forvarrar dennes situation. Ett
mobbingoffer uppfattar att de som inte reagerar nér de ser hur en medmaénniska bryts ner, ger
mobbningen sitt godkannande. Arbetskamrater ska reagera om nagon i gruppen visar ett
forandrat beteende, samt att tro pa personen. Om denne forsoker tala om problemet med
nagon kamrat eller chef maste dessa lyssna. Det gar inte att blunda och latsas att inget hander.
Eulalias berattelse vidimerar detta beteende. Det &r just kamraternas ”svek” som gor sa
fruktansvart ont och gor det svart att aterkomma till arbetslivet igen. Eulalia var
skyddsombud. Hon reagerade da nagra av hennes kamrater mobbades. Hon agerade for en
forandring, men blev da sjalv utsatt for mobbning. Detta var arbetsledarens satt att délja
forhallandena pa arbetsplatsen. Alice hade tillrackligt goda copingresurser for att sjalv hitta en
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utvdg. Hon saknade kamratstdd under den tuffaste tiden, men inser att kamraterna helt enkelt
var for fega for att ta stallning. Om arbetsgivaren framprovocerar en uppsagning fran offrets
sida ar det ett brott mot lagen om anstallningsskydd. Sa skedde i Eulalias fall. For Alice’s del
slutade det med att arbetsgivaren sa upp henne. Detta gjorde att hon kunde fa ersattning fran
arbetsloshetskassa och fa tid att skaffa ett nytt arbete.

Foljderna for nagon som blivit utsatt for mobbning kan bli mycket svara. Det kan leda till
arbetsoférmaga resten av livet. Stressrelaterade sjukdomar &r vanliga hos mobbingoffer.
Deras sjalvfortroende kan vara knackt och tilliten till medmaéanniskor forsvunnen. Eulalia &r ett
mycket typiskt fall d&r mobbningen varit allvarlig och illa hanterad. Tyvérr &r detta beteende
ofta forekommande. En konsekvens som inte tas upp i litteraturen mer an flyktigt, ar hur
mobboffrets familj paverkas. Det ar inte bara mobboffret som blir utsatt fér den sociala
stigmatiseringen. Offrets familj drabbas ocksa. Den kanner sig utsatt och utfryst av delar av
samhallet. Det kan leda till att hela familjen tvingas lamna den plats de bor och verkar pa, och
flytta till en annan ort for att orka ga vidare. Den psykiska kris som ett mobbingoffer gar
igenom leder ocksa ofta till separationer i forhallanden.

Det kan ibland leda till nagot positivt for mobboffret ocksa, det ska inte forglommas. Ett nytt
yrke, moten med andra méanniskor, utveckling av personligheten osv. Den som har tillrackligt
stod fran sina narstdende kan fa chansen att hitta mer utvecklande uppgifter an att stanna kvar
vid sitt arbete pa en destruktiv arbetsplats. For Alice har det medfort att hon numera mar bra.
Hon tog vara pa mojligheten att gora nagot nytt och utveckla sig sjalv. Tack vare att hon sjalv
orkade forandra sin situation och handlade omedelbart da hon kande sig illa berérd av
arbetsgivarens behandling. Hennes copingresurser blev inte uttémda som annars ar vanligt for
dem som hamnar i en mobbningssituation.

Orsaken till att det uppstar mobbning pa en arbetsplats har mycket ofta sina grunder i
arbetsmiljon. Vid en arbetsplats dar det rader 6ppenhet och god stamning uppstar séllan
behovet att frysa ut en medmanniska. Det behdvs helt enkelt ingen att 6sa ut sin egen
frustration pa. De bada mobbingoffer jag talat med har bada varit anstéllda och arbetat pa
samma arbetsplats under manga ar. Mobbningssituationerna uppstod nar nya arbetsledare
utsags. Det kan inte nog betonas hur viktigt det &r med goda ledare. Rolf Gustavsson ser detta
som en av de viktigaste mojligheterna, att erbjuda en god arbetsmiljé som forhindrar att
mobbning uppstar.

Det ar fler kvinnor &n mén som skadas av mobbning. Det kan forklaras med att de reagerar
starkare pa mobbning, de skadas svarare. Kvinnors beroende av goda relationer gér dem mer
sarbara. Det ar fler man som pekas ut som mobbare, troligen beroende av att det finns fler
manliga chefer.

Den varsta mobbningen sker i sma grupper. Det ar ofta "lindriga” pahopp som sker, men
beroende pa frekvens och under hur lang tid pahoppen sker kan pahoppen utvecklas till
mobbning. For att forhindra att det uppstar, har arbetskamrater en mojlighet att se till
mobbningen inte far fotfaste. Marker nagon att det inte star ratt till i gruppen, maste denne
saga ifran till ansvarig chef eller om det finns mod, direkt till mobbaren. Offret behover i
denna situation allt stod denne kan fa. Det ar mycket viktigt att alla pa en arbetsplats &r
medvetna om vad mobbning ar for nagot. Att som arbetsgivare ha en policy mot krankande
sarbehandling ar en god borjan. Dessutom maste alla anstéllda vara informerade om att
policyn finns och vad den handlar om.

Det finns inte nagra klara regler for vem som mobbas och vem som blir mobbare. Alla kan
hamna i vilken av dessa situationer som helst. Den som har ett éverlége intar positionen som
mobbare och offret kanner sig da forsvarslost. Samtidigt kommer mobbaren i en
forsvarsposition da offret berattar hur denne upplever situationen och kanner sig. Mobbaren
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blir ju anklagad for nagot denne inte vill tillstd — mobbning. Margareta Korhonen betonar just
detta att manniskors olikheter maste tas till vara och ges mojlighet att utvecklas.

Omgivningens reaktion paverkar ofta offrets situation mer an sjalva mobbningen. Det &r svart
for arbetskamrater och 6vriga i narheten av en mobbningssituation att ta till sig nagot sa
negativt som mobbning. Ingen vill kdnnas vid att det forekommer i ndrheten av sig sjélv.
Alltsa soker vi omedvetet en orsak att skylla det pa. Det ar da lattast att hitta "felet” hos ett
offer, for att sedan skjuta handelsen at sidan som om ingenting hant. Detta ar inget annat n
ett verifikat pa att mobbning ar godkand av manga vuxna i vart samhalle. Ett beteende som i
forlangningen fors vidare till barn och ungdomar. Det finns en mojlighet att forhindra
mobbning bland barn och i skolor, om vuxna foregar med gott exempel och agerar mot
krankande sarbehandling.

Om arbetskamrater och foretagsledning ar uppmarksamma, méarks eller ses symtomen av
mobbning genom l&gre effektivitet, irritation bland medarbetarna, det talas inte om konflikter,
nagon i gruppen isoleras, eller nagon person forandras i sitt beteende och drar sig undan. Om
atgarder satts in sa snart minsta tecken marks, gar det att hantera situationen och finna en bra
I6sning utan att det blir allt for stora konsekvenser fér mobbingoffret. En tidig insats gor det
ocksa lattare for de Gvriga i arbetslaget att arbeta vidare. Foretagshalsovarden namns ofta som
en mojlighet till hjalp. Dock &r dess hjalp i regel inte en bra 16sning for offret. Eftersom
foretaget bestéller och betalar for tjansten, kan detta satta upp ramar for hur arbetet ska laggas
upp. | regel blir foljden att mobboffret aterigen offras for att foretaget ska kunna délja det som
skett. Det dr inte ovanligt att mobbingoffer upplevt foretagshalsovarden som grymmare &n
nagot annat under den tid mobbningen pagatt och till dess att det kommit till nagot slags
avslut. Eulalia uppfattade att det endast fanns en enda, ldkaren, pa hela Lanshélsan som
forstod hennes situation. Det var dar hon blev tillsagd att saga upp sig fran sin tjanst.
Foretagshalsovarden utnyttjas ofta som ett kamouflagenét av arbetsgivare som betalar och tror
sig pa detta satt bli fria sitt fran ansvar.

Det forebyggande arbetet for att inte mobbning ska uppsta pa en arbetsplats borjar med
medvetenhet att begreppet mobbning finns. Utifran det systematiska arbetsmiljoarbetet &ar det
lampligt att foretaget skaffar sig en policy mot krdnkande sarbehandling och darefter foljer
upp denna policy med en handlingsplan. Om mobbning sedan uppstar nagon gang behdver
inte ledningen sta handfallen, vilket kan gora att situationen blir mer problematisk an
nodvandigt. Samtidigt 6kar kraven pa att ansvariga inom personalomradet skaffar sig kunskap
inom ledarskap och arbetspsykologi. Om mojligheter att ordna en trivsam arbetsmiljo ges,
behdver inte ndgon mobbning uppsta. Rolf Gustavsson trycker pa viktigheten av ett tydligt
ledarskap for att undvika mobbning. En 6ppenhet i diskussioner mellan medarbetarna, och
mellan ledare och medarbetare ar betydelsefullt. Kompetensutveckling och att varje
medarbetare far mojlighet att syssla med de arbetsuppgifter de tycker ar mest stimulerande,
okar trivseln pa hela arbetsplatsen. "Alla ska ha en insikt om mangfaldens méjligheter — inte
se begransningar i olikheter! Ta vara pa mojligheterna”, betonar bade Margareta Korhonen
och Rolf Gustavsson. Ser man sedan hur det forhaller sig i foretagen, blir forvaningen stor.
Inte en enda av de tillfragade arbetsgivarna har vare sig en nedtecknad policy, eller
handlingsplan mot krankande sarbehandling. Samtliga anser de att det inte finns nagot behov,
darfor att foretagen ar sma och har fa anstallda. Det ar sékert sa, men nagon gang kan en
mobbningssituation uppsta. Da &r det tryggt att som arbetsgivare ha nagot att stétta sina beslut
pa, oavsett storlek pa foretag.
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5. SLUTSATS

Konsekvenserna for mobbningssituationer ar hoga kostnader for foretag, samhélle och
enskilda drabbade mobbingoffer med familjer. Utéver detta bidrar dalig arbetsmiljo till lagre
effektivitet i produktionen. Foretag forlorar kompetenta medarbetare och kan pa sikt fa
problem med att rekrytera personal. Den psykiska pafrestning en manniska far utsta i en
mobbningssituation, kan ge bestaende men i form av knackt sjalvfortroende och bristande
tilltro till manniskor. Ofta far mobbingoffer leva med stresskénslighet och en radsla for att
inte hamna i samma situation igen. Manga orkar inte komma tillbaka till arbetslivet utan
tvingas uppbéra sjukerséttning, sjalvmord &r inte ovanligt. Utslagna manniskor, lagre
effektivitet, kostar pengar.

Om mobbning forekommer pa en arbetsplats ska det erkannas av de berdrda. Forst och framst
maste offrets halsa prioriteras. En acceptabel 16sning ska sokas sa de negativa konsekvenserna
blir s& sma som mojligt for mobboffret. Mobboffret ska bli trodd och dess dnskningar maste
motas med respekt. En undersékning om hur det har kunnat uppsta maste goras och sedan ska
atgarder sattas in sa orsaken elimineras. Eventuellt kan det vara nodvandigt att placera om
vissa medarbetare, ibland &ven inom foretagsledningen, eller hjélpa dessa att finna nytt arbete.
Kvarvarande personal maste hallas informerad om vad som gérs och varfor atgarder satts in.
Samtliga involverade i mobbningssituationen bor &ven ges mojlighet till delaktighet i de
beslut som fattas. Erkann, utred orsaker, atgarda, folj upp.

For att undvika att mobbning uppstar maste ledningen vara tydlig. Det maste finnas en
markering, policy, for hur manniskor ska bete sig mot varandra. Arbetsgivaren ska se till att
erbjuda en god psykosocial arbetsmiljé forutom den rent fysiska arbetsmiljon. Positiv kritik
till medarbetarna nar det ar befogat och saklig negativ kritik nar sa behovs ger trygghet och
trivsel. En kontinuerlig 6ppen kontakt mellan ledning och medarbetare skapar Omsesidigt
fortroende. Om foretaget har en policy och handlingsplan mot krankande sérbehandling, dkar
mojligheterna att kunna se problemen nér de befinner sig i sin linda. God arbetsmiljo, bra
ledning, policy, handlingsplan.

Ovanstaende slutsatser bor finnas med i informationsbroschyren till medlemmar och 6vriga
berérda inom Skogs- och Lantarbetsgivareforbundet, SLA.
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