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Förord 
Arbetsmiljöverket har fått i uppdrag av regeringen att informera och sprida 
kunskap om områden av betydelse för arbetsmiljön. Under kommande år 
publiceras därför ett flertal kunskapsöversikter där välrenommerade forskare 
sammanfattat kunskapsläget inom ett antal teman. Manuskripten har granskats 
av externa bedömare och behandlats vid respektive lärosäte. 
 
Rapporterna finns kostnadsfritt tillgängliga på Arbetsmiljöverkets webbplats. 
Där finns även material från seminarieserien som Arbetsmiljöverket arrangerar  
i samband med rapporternas publicering. 
 
Den arbetsgrupp vid Arbetsmiljöverket som har initierat och organiserat fram-
tagandet av översikterna har inletts av professor Jan Ottosson och övertagits av 
omvärldsanalytiker Magnus Falk. Samordningen har Johanna Värlander svarat 
för. Vi vill även tacka övriga kollegor vid Arbetsmiljöverket som varit behjälpliga 
i arbetet med rapporterna. 
 
De åsikter som uttrycks i denna rapport är författarnas egna och speglar inte 
nödvändigtvis Arbetsmiljöverkets uppfattning.  
 
Magnus Falk, fil.dr. 
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1. Inledning 
Arbetet är oftast och för de allra flesta förknippat med något meningsfullt och roligt, något 
som ger en struktur i tillvaron som många upplever värdefullt. Arbetslivet kan dock ibland 
förknippas med stress och negativa erfarenheter på olika sätt. En sådan negativ ingrediens i 
arbetslivet som fått en ökad belysning inom forskningen under de senaste decennierna är 
olika uttryck för aggressivitet. Hot och våld av olika slag på arbetet innebär ett stort lidande 
för de drabbade, men även för deras familjer, kollegor på arbetet, organisationen i stort i 
form av försämrad effektivitet samt för samhället i form av kostnader för vård och 
sjukskrivning.  
 
Forskning om olika former av hot och våld i arbetslivet har under de senaste 20 åren 
genererat många artiklar och böcker som studerat många olika aspekter av hot och våld på 
arbetet. Olika försök har, framförallt under senare år, gjorts för att se dessa fenomen som 
uttryck för samma sak, nämligen mänsklig aggressivitet, och där begrepp som arbetsrelaterat 
våld och arbetsplatsvåld (eng. workplace violence) använts. Många försök har också gjorts att 
dela upp fenomenen och studera dem var för sig. Forskningen har främst utförts i 
Nordamerika och Europa och omfattar exempelvis fenomen som på engelska benämnts 
incivility, mistreatment, maltreatment, social undermining, hostile workplace behaviour, abusive 
supervision, (emotional) harassment, non-physical aggression, psychological abuse, psychological 
aggression, psychological terror, workplace abuse, emotional abuse, bullying och violence. 
Forskningen har fokuserat på orsaker till hur olika former av våld och aggressivitet uppstår, 
men också på deras konsekvenser och faktorer som mildrar dessa konsekvenser. Förvånande 
få studier har fokuserat på hur aggressivitet i arbetslivet kan förebyggas och hur de som 
drabbas bäst kan få hjälp.  
 
Bland den forskning som gjorts har många olika begrepp använts, och resultaten varierar 
mellan studier, liksom kvaliteten på de studier som genomförts. Det finns ett behov av 
sammanställning och översikt av den forskning som finns, liksom när det gäller vilka 
slutsatser man egentligen kan dra av den forskning som hittills genomförts.  

Kunskapsöversiktens syfte och inriktning 
Syftet med denna kunskapsöversikt är därför att sammanställa psykologisk forskning om 
hot och våld i arbetslivet. En sammanställning underlättar för forskare och praktiker att se 
vad som gjorts och vad tidigare resultat tyder på, men även var det finns kunskapsluckor. På 
basis av denna sammanställning kan rekommendationer för fortsatt forskning och för 
praktiskt arbetsmiljöarbete presenteras.  
 
Eftersom många olika definitioner av hot och våld i arbetet har presenterats, börjar över-
sikten med ett definitionskapitel för att klargöra vilka begrepp och termer som kommer att 
användas och vilka begränsningar som har gjorts i denna översikt. Därefter presenteras de 
övergripande grupperingar av fenomen som identifierats för att följas av kapitel som tar upp 
möjliga orsaker, konsekvenser, hur individer och organisationer förhåller sig till den 
mänskliga aggressiviteten, förebyggande åtgärder och slutligen en sammanfattning 
innehållande rekommendationer.  
 
Kunskapsöversikten har genomförts som en litteraturstudie, där litteratur publicerad i någon 
av databaserna Psychinfo, PubMed eller Ebsco under 2005 eller senare tagits i beaktande. 
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Sökord har varit de som nämnts ovan. Förutom den stora mängden träffar över forskning 
från de senaste fem åren har studier som ansetts centrala från tidigare år även tagits med. 
Dessa har identifierats delvis genom sökningar i ovan nämnda databaser, men även genom 
att referenslistor från senare forskning varit vägledande. Detta förfaringssätt underlättar 
identifieringen av forskning som kan anses hålla god kvalitet och som har varit styrande för 
nyare forskningsstudier. En målsättning med litteratursökningen har varit att presentera 
resultat och resonemang från högkvalitativ forskning. I vissa fall finns det dock litteratur 
som haft stort genomslag, men som ifrågasatts av senare forskare eller observatörer; vi har 
därför särskilt poängterat i de fall resultaten anses kontroversiella eller bör tolkas med 
försiktighet. I de fall vi ansett att vissa artiklar eller texter varit mer uttömmande och gjort 
fenomenen större rättvisa än vi har kunnat inom ramarna för denna översikt, har vi hänvisat 
läsaren till dessa inom parentes. Kunskapsöversikten innehåller ett stort antal referenser. 
Många förekommer bara någon enstaka gång och används för att exemplifiera de fenomen 
som beskrivs. De referenser som återkommer är sådana som vi anser vara av hög kvalitet 
och som har haft stort inflytande på området. 
 
I kunskapsöversikten används begreppen utövare, förövare och aktör för att benämna en 
individ som utsätter en annan person för negativa beteenden. De som blir utsatta benämns 
omväxlande måltavla, mottagare och offer. Personer som inte är direkt involverade i det 
aggressiva beteendet benämns vittnen, åskådare, observatörer eller medspelare.  
 
Det finns aggressivitet som inte behandlas i denna kunskapsöversikt. Exempelvis redogör vi 
inte för forskning om förföljelsesyndrom (eng. stalking). Skälen till detta är framförallt att vi 
valt att fokusera på de stora forskningsområdena, men också för att vissa former av aggres-
sivitet är mer eller mindre individrelaterad och handlar i vissa fall väldigt lite om kontexten. 
Förföljelsesyndrom handlar exempelvis om en besatthet hos individen och beror mindre på 
vilken kontext personen befinner sig i. Ett annat exempel på fenomen som inte tas med i 
översikten är ”happy slapping” som innebär att en oskyldig person utsätts för misshandel eller 
förlöjligas medan det filmas och sedan sprids på Internet. En anledning till avgränsningen är 
också att vissa fenomen, som exempelvis förföljelsesyndrom och happy slapping, är mycket 
ovanligt förekommande på arbetsplatser och forskningen har därför inte varit så specifik 
utan inkluderat vissa specialfenomen i de bredare begreppen såsom hot, arbetsrelaterad 
aggressivitet etc.  
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2. Definitioner och kategorisering 
För att kunna definiera vad hot och våld i arbetet inbegriper behövs en genomgång av vilka 
olika aspekter dessa fenomen kan omfatta. En definition som återkommer i litteraturen är att 
hot och våld handlar om ”beteende hos en eller flera individer, från organisationen eller 
utifrån, som har intentionen att fysiskt eller psykologiskt skada en eller flera anställda i en 
arbetsrelaterad kontext” (Schat och Kelloway, 2005, sid. 191; se även t ex Anderson och 
Bushman, 2002; Baron och Richardson, 1994; Berkowitz, 1993; Geen, 2001). Denna definition 
berör inte vilka uttryck aggressiviteten kan ta. Uttrycket för aggressiviteten kan dock vara 
direkt fysisk (exempelvis att slå någon), icke-verbal (exempelvis genom kroppsspråk, miner, 
att peka finger osv.), verbal (att exempelvis skrika eller svära åt någon), social och relationell 
(att påverka någons sociala status genom att utesluta honom eller henne ur en grupp, inte 
hälsa, påverka relationerna till andra), eller elektronisk (att utöva aggressiviteten via sms, 
Internet etc.).  
 
Definitionen innehåller flera centrala aspekter. Den första handlar om källan till beteendet – 
en eller flera individer, som finns i organisationen eller som står utanför den. Den andra 
handlar om intentionen med handlingen, vilket det finns flera olika synsätt kring. Den tredje 
tar upp typen av skada – fysisk eller psykologisk. Indirekt antyder detta att det finns en 
subjektiv komponent som är central då en skada, oavsett hur synlig den är, uppfattas och 
upplevs olika hos individer. Samma beteende kan – objektivt sett – alltså resultera i en skada 
av olika svårighetsgrad. Den fjärde tar upp vem som är måltavla för handlingen och den 
kontext som handlingen utförs i. Definitionen differentierar däremot inte mellan beteende 
eller aggressivitet som är affektiv/reaktiv och aggressivitet som är instrumentell/proaktiv. I 
det första fallet kommer beteendet impulsivt som en reaktion på något och i det andra fallet 
används aggressiviteten i syfte att uppnå något (exempelvis att råna någon eller aggressivitet 
för att erhålla makt).  
 
Likaså skiljer definitionen inte på om det aggressiva beteendet är direkt eller indirekt, dvs. om 
förövaren är synlig för den utsatta eller om aggressiviteten riktas mot offret mer indirekt. Ett 
problem med kategoriseringarna ovan är att de på intet sätt är ömsesidigt uteslutande, dvs. 
ett aggressivt beteende kan passa in i flera kategorier. Att exempelvis sprida rykten om en 
person för att skada hans eller hennes anseende och ställning kan innehålla aspekter som är 
både direkta och indirekta eller innehålla element av att vara både affektiva och 
instrumentella (Bushman och Anderson, 2001; Underwood, 2003; Underwood, Galen och 
Paquette, 2001). Vidare utesluter definitionen aggressivitet som riktar sig mot organisationen 
i stort. Definitionen tyder alltså på att arbetsrelaterad aggressivitet är ett brett begrepp som 
inkluderar olika former av våld och/eller aggressivitet. De definitioner som diskuterats ovan 
kan anses relativt vedertagna och återkommer i litteratur publicerad i tidskrifter med stort 
inflytande (se t ex forskning av Greenberg och Barling, 1999; Neuman och Baron, 1998; Schat, 
Frone och Kelloway, 2006; Schat och Kelloway, 2005).  

Källan till beteendet 
Våldet eller aggressiviteten i arbetet kan alltså komma från olika källor eller förekomma i 
olika sammanhang. I litteraturen har det ofta kategoriserats baserat på vilken relation 
förövaren har till offret (Howard, 1996; Peek-Asa, Howard, Vargas och Kraus, 1997). Dessa 
olika källor till aggressivitet användes från början för att beskriva varifrån arbetsrelaterat 
fysiskt våld kommer (Howard, 1996; Peek-Asa et al., 1997), men kan med fördel också 
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användas för att förstå i vilka kontexter psykiskt våld förekommer. Vissa kontexter är inte 
relevanta i en del yrken, och risken att utsättas för olika typer av våld varierar alltså bero-
ende på yrke (LeBlanc och Kelloway, 2002). En kontext handlar exempelvis om patient- och 
kundrelaterat våld, vilket implicit innebär att arbeten där det varken finns klienter eller 
patienter inte drabbas av denna typ av våld.  

Patientienter/klienter/brukare (eller deras anhöriga)  
Många yrken innehåller kontakt med människor som av olika skäl kan vara aggressiva. Det 
kan handla om patienter eller brukare som är våldsamma, våld från klienter i olika service-
yrken eller den våldsbekämpning som ingår i arbetsuppgifter för t ex polis, väktare och 
säkerhetspersonal (se exempelvis Hogh och Viitasara, 2005; Wassell, 2009 för god översikt). 
Den här typen av våld eller aggressivt beteende kan grovt delas in tre kategorier: 1) det som 
sker reaktivt och impulsivt på grund av sjukdom eller drogberoende och 2) det som sker då 
klienter eller brukare är missnöjda med hur de behandlats och därför reagerar aggressivt, 
eller 3) att en brukare kan använda våld eller hot för att uppnå egna mål (exempelvis våld 
mot handläggare inom socialtjänsten från personer som nekats ersättning). Uppdelningen i 
dessa tre kategorier är inget vi sett i litteraturen, men som vi tror är klargörande för att förstå 
att även våldet inom denna kontext kan ha olika orsaker och mål.  
 
Personer som jobbar inom dessa yrken är ofta förberedda på våldet i viss utsträckning. För 
vissa yrkesgrupper ingår det i vardagen att hantera och förebygga våldet, som exempelvis 
för personer som arbetar med våldsamma patienter. För andra yrkesgrupper är den här 
typen av våld något mer oförutsägbar. Yrkesgrupper som har en högre risk att utsättas för 
den här typen av våld är vårdpersonal, personer inom socialtjänst och anställda inom 
försäkringskassan.  

Andra anställda (chefer, underordnade, kollegor) 
Aggressiviteten kan även komma från personer inom organisationen, och kan utspela sig 
mellan kollegor, mellan chefer eller mellan chef och underställd (se exempelvis Einarsen, 
1999; Keashly, 1998; Leymann, 1996). Att utsättas för den här typen av aggressivitet är inte 
direkt kopplat till specifika yrkesgrupper utan kan förekomma inom alla typer av arbeten. I 
den här kontexten är det ovanligare med fysiskt våld och vanligare med verbal och 
relationell/social aggressivitet. De studier som gjorts kring exempelvis mobbning rör dock 
nästan uteslutande relationen mellan medarbetare eller mellan medarbetare och chef även 
om patienter, elever, klienter etc. också kan utsätta medarbetare för systematiskt psykiskt 
våld.  

Personer utan relation till arbetsplatsen  
Våld på arbetsplatsen kan också komma utifrån och utövas av individer som inte har någon 
relation till organisationen. Våldet är då ofta förknippat med fängelsestraff, och förövaren 
använder våld eller hot för att exempelvis råna en butik, snatta eller göra inbrott. Våldet 
brukas alltså för att uppnå ett mål (exempelvis skaffa pengar) (se exempelvis Casteel och 
Peek-Asa, 2000; Erickson, 1996; Peek-Asa, Casteel, Mineschian, Erickson och Kraus, 2004). 
Yrkesgrupper som har större risk att utsättas för den här typen av våld är sådana som 
hanterar mycket pengar, och/eller värdefulla föremål (butikpersonal, taxichaufförer, 
bensinmackar, värdetransporter etc.). I takt med säkrare kontanthantering och den ökande 
användningen av kontokortsbetalningar kan vi dock anta att denna typ av våld minskar.  
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Personer med indirekt relation till arbetsplatsen  
Våld kan också förekomma på arbetsplatsen där källan är en person som har en indirekt 
relation till arbetsplatsen. Ett exempel är då den svartsjuka individen åker till sin partners 
arbetsplats för att kontrollera att han eller hon inte pratar med någon olämplig och kanske 
får ett aggressivt utbrott då utfallet inte är det önskade. Det förekommer också att före detta 
anställda förföljer höga chefer som kanske utpekas som ”syndabockar” efter en uppsägning, 
eller då kända personer förföljs i sitt arbete enbart på grund av den sociala status som de har. 
Skolskjutningar ingår också i denna kategori i de fall då det är före detta elever som kommer 
tillbaka till sin gamla skola och utför hemska dåd. Denna typ av aggressivitet ingår inte i vår 
kunskapsöversikt, då fenomenen är mycket ovanliga och forskningen inte specialstuderat 
denna typ av våld i särskilt stor omfattning. 

Intentionalitet  
Forskningen om arbetsrelaterat våld och aggressivitet har lagt stor möda på att reda ut hur 
begreppen ska definieras och en av de aspekter som diskuterats i stor utsträckning är hur 
intentionaliteten ska behandlas (Einarsen, 1996; Einarsen, Hoel, Zapf och Cooper, 2003; Hoel, 
Rayner och Cooper, 1999; Keashly och Jagatic, 2003; Neuman och Baron, 2005). Frågan 
handlar om huruvida aktörens avsikt att skada offret ska vara ett kriterium att ta i beaktande 
eller inte. Vissa forskare menar att avsikten är avgörande för om något ska kategoriseras som 
arbetsrelaterad aggressivitet (Keashly och Jagatic, 2003; Neuman och Baron, 2005) eller 
interpersonell aggressivitet överhuvudtaget (Berkowitz, 1962). Andra menar att avsikten 
inte behöver tas med i beräkningen, eftersom den är svår att bevisa (Rayner, Hoel och 
Cooper, 2002; Zapf, Einarsen, Hoel och Vartia, 2003). Ytterligare andra har ett mer kliniskt 
perspektiv och menar att det är ”skadan”, lidandet eller de negativa konsekvenserna för 
offret som är avgörande för om något ska kategoriseras som exempelvis mobbning (Sperry, 
2009). Ett och samma beteende kan alltså kategoriseras olika beroende på intentionen bakom 
beteendet, delvis oavsett den upplevda skadan av beteendet.  
 
Ingen har så vitt vi sett satt in beteendet i sitt sammanhang och haft ett mer pragmatiskt 
synsätt. I ett kliniskt sammanhang, där syftet är att hjälpa en enskild individ spelar intentionen 
bakom beteendet ganska liten roll; det är den drabbade individens upplevelse som är i fokus. 
I ett organisatoriskt perspektiv handlar det om att skapa en arbetsmiljö som fungerar för alla 
och i det ligger att diskutera negativa beteenden med dem de berör. I det sammanhanget kan 
beteendet och intentionen säga något om arbetsmiljön (negativa beteenden kan vara tecken 
på en, ur olika aspekter, negativ arbetsmiljö; se vidare kap 4 om orsaker), men oavsett 
intention är arbetsgivaren skyldig att arbeta för en trygg arbetsmiljö för alla. I de enkla fallen 
kan det handla om att den drabbade – oavsett förövarens intention – får hjälp att kommuni-
cera till förövaren vilka beteenden som påverkar honom eller henne negativt så att förövaren 
kan ändra sitt beteende. I ett rättsligt sammanhang kan intentionen bakom ett beteende vara 
avgörande för vilket straff som blir aktuellt. Det extrema exemplet är skillnaden mellan att 
döda någon avsiktligt och att göra det i en olycka.  

Subjektivitet 
En central aspekt i detta sammanhang är den subjektiva upplevelsen av det aggressiva 
beteendet. Även om det när det gäller fysiskt våld i arbetslivet är lätt för en utomstående att 
definiera om någon blivit utsatt för våld eller inte, är det inte säkert att samstämmigheten 
mellan beteendet och upplevelsen av beteendet är god. Ytterligare mer komplext blir 
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sambandet när det gäller det mer osynliga våldet (mobbning, trakasserier, underminering 
etc.). Salin (2003) och Einarsen (2000) menar att det är viktigt att ta offrets upplevelse av 
beteendet i beaktande och inte enbart sikta in sig på beteendet. Detta är i linje med generella 
transaktionella perspektiv på stress som har formulerats av exempelvis Lazarus och Folkman 
(1984). I detta perspektiv betonas att det är individens upplevelse av situationen (i 
kombination med hur hon bemöter den) som avgör hur hon kommer att reagera. För att 
förstå individens reaktion på ett aggressivt beteende är det alltså viktigt att fokusera på 
individens upplevelse av situationen samt hennes möjligheter att hantera beteendet. När det 
gäller arbetsrelaterad aggressivitet är det alltså centralt att fokusera både på det faktiska 
beteendet, men också på individens upplevelse av det (och förmåga att hantera det). Ett bra 
exempel på den osynliga aggressiviteten är sarkasm och ironi som kan uppfattas som skämt 
av vissa, men av andra upplevas utgöra ett aggressivt trakasserande beteende som kan vara 
svårt att värja sig mot. Den subjektiva komponenten gör det oerhört centralt att 
kommunicera om hur olika beteenden upplevs (se exempelvis den nyutkomna boken av 
Lutgen-Sandvik och Davenport Sypher [2009] som handlar om destruktiv kommunikation i 
organisationen).  

Affektiv och instrumentell aggressivitet 
En annan aspekt som är viktig, och som många forskare gett olika namn åt, är det som 
handlar om vad syftet med den aggressiva handlingen är. Benämningarna är omväxlande 
aggressivitet som är affektiv, reaktiv, konfliktrelaterad (eng. dispute-related) etc. eller 
instrumentell, proaktiv, rovgirig (eng. predatory) etc. (Felson, 2006; Neuman och Baron, 1997). 
Empiriskt finns det stöd för att dela upp aggressivitet i dessa dimensioner (Raine et al., 2006). 
Exempelvis fann en intressant, nyligen genomförd studie i fem italienska grupper, förutom 
stöd för uppdelningen, också stöd för att den proaktiva formen av aggressivitet hänger 
starkare samman med mobbning än den reaktiva formen (Fossati, Raine, Borroni, Bizzozero, 
Volpi, Santalucia och Maffei, 2009). 
 
När det gäller den instrumentella eller proaktiva aggressiviteten är syftet i första hand att 
uppnå ett mål, exempelvis mer makt, status, befordringar, bonus, eller pengar och där 
eventuella skador på den/dem som utsätts är mer eller mindre oönskade bieffekter av 
aggressiviteten. Denna typ av aggressivitet manifesterar sig vid exempelvis butiksrån, eller 
då en person medvetet talar illa om kollegor i syfte att själv uppnå högre status (Neuman och 
Baron, 2005). Den affektiva/reaktiva aggressiviteten, å andra sidan, syftar inte till att uppnå 
något och inte heller nödvändigtvis till att psykologiskt eller fysiskt skada en annan person, 
grupp eller organisation. Aggressiviteten kommer till uttryck som ett svar på en provokation 
av något slag. Provokationen skapar negativa emotioner, som i sin tur kan ge upphov till 
affektiv aggressivitet (Neuman och Baron, 1997). Denna typ av aggressivitet kan alltså liknas 
vid den mer impulsiva och reaktiva och det som vardagligt benämns som ”droppen som fick 
bägaren att rinna över”. Förutom att syftet med aggressiviteten skiljer sig åt mellan de olika 
formerna, handlar skillnaden också om i vilken utsträckning individen har kontroll över de 
aggressiva handlingarna. I extremfallen är det reaktiva eller affektiva något som ”bara 
händer”, helt utanför individens kontroll, och i fallet med den proaktiva instrumentella 
aggressiviteten är extremfallet en person som länge exempelvis planerat ett rån och vilka 
aggressiva handlingar som kan ingå i situationen. Det kan naturligtvis förekomma reaktiva 
inslag även i dessa situationer, exempelvis om allt inte går som rånaren tänkt sig och han 
eller hon därför reagerar impulsivt. Dimensionerna är också högt korrelerade (Raine et al., 
2006). 
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Mekanismerna skiljer sig alltså åt mellan dessa olika former av aggressivitet vilket ger 
implikationer för hur de ska förebyggas. I fallet med den affektiva aggressiviteten, som alltså 
är mer impuls- och affektstyrd, kan det förebyggande arbetet exempelvis handla om att 
identifiera stressorer i omgivningen som triggar den, för att därigenom minska 
aggressiviteten. Det kan också handla om att lära individer att hantera sina impulser bättre 
och inte ”låta bägaren rinna över”, eller att kommunicera innan bägaren rinner över. När det 
handlar om den instrumentella aggressiviteten å andra sidan kan åtgärderna mer handla om 
att få individer att ifrågasätta sina egna aggressiva strategier för att uppnå mål och, i de fall 
aggressiviteten skadar någon annan individ, välja en annan strategi. Detta förutsätter dock 
att individen har tillgång till empati eller kan och vill lära sig att välja andra beteenden för att 
uppnå sina mål.  

Direkt och indirekt aggressivitet 
Ytterligare en distinktion som är viktig att göra är den mellan direkt och indirekt våld. Den 
indirekta formen av aggressivt beteende handlar om isolering, manipulering av information 
och att på olika sätt göra arbetsförhållandena besvärliga (störa, försöka uppröra när arbets-
uppgifter genomförs etc.). De direkta formerna handlar om fysiskt och verbalt våld, 
emotionell förödmjukelse (eng. emotional abuse), kognitiva aspekter (förminska personens 
kunskap, erfarenhet, prestation, ansträngning och kunnande) samt att beteendemässigt 
förminska personen (undervärdera vad medarbetaren gör, ta bort ansvar, ge meningslösa 
uppgifter till personen etc.). De flesta menar att direkt aggressivitet oftast handlar om fysiskt 
eller verbalt våld där förövaren är synlig för offret (Björkqvist, 1994; Espelage och Swearer, 
2003; Lagerspetz, Björkqvist och Peltonen, 1988). På motsvarande sätt handlar indirekt 
aggressivitet oftast om att aktören inte är synlig för offret. I vissa sammanhang har den 
indirekta aggressiviteten likställts med socialt och relationellt våld eller med social 
manipulation då offret attackeras på omvägar.  

Allvarlighetsgrad 
Det är ganska få studier som intresserat sig för aggressivitetens allvarlighetsgrad. I en 
nyligen publicerad studie fick samtliga anställda uppskatta hur allvarliga de ansåg att olika 
beteenden var (Escartín, Rodríguez-Carballeira, Zapf, Porrúa och Martín-Peña, 2009). 
Studien bestod inte av ett urval av mobbade/trakasserade personer och ingen uppgav sig 
själv vara en aktör. Att isolera eller utesluta någon eller nedvärdera någons professionella 
roll (förstora och repetera misstag och ignorera framgångar) upplevdes inte särskilt 
allvarligt. Att däremot manipulera information, inte ge belöning för utfört arbete eller bli 
utsatt för en misshandlande miljö (exempelvis att material som behövs i arbetet förstörs, att 
gömma eller stjäla arbetsmaterial, att se till att den utsatta får ta ansvar för de farligaste 
arbetsmomenten, att vägra ge rätt säkerhetsutrustning eller laga utrustning gentemot en 
person, men inte andra), skattades som något mer allvarligt. Slutligen var det som skattades 
som mest allvarligt olika former av emotionell förödmjukelse (eng. emotional abuse) såsom att 
förödmjuka, hota med att skada närstående, skämta om personen, sprida rykten etc. Det 
spelade ingen roll om individen själv var utsatt eller inte; det fanns en samstämmighet om 
allvarlighetsgraden oavsett om individen var utsatt, vittne eller förövare. Kanske är dessa 
resultat delvis kulturellt betingade; hur olika beteenden upplevs kan variera mellan grupper 
av individer och det behövs fler studier som undersöker vad olika grupper upplever som 
mest allvarligt.  
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Förutom typen av aggressivt beteende spelar det roll hur ofta det inträffar och under hur lång 
tid det pågår (Leymann, 1996). Ett beteende som inträffar en gång kan kategoriseras på ett 
sätt (t.ex. att av misstag inte inkludera en person som ska ingå på sändlistan för e-post), 
medan om det inträffar många gånger under en lång tid kan kategoriseras på ett annat sätt 
(t.ex. mobbning). Exempelvis kan ett beteende som att titta bort när någon pratar helt 
förbises av somliga om det händer en gång men vara källa till kränkning och kategoriseras 
som en social underminering av andra. Är det dessutom ett upprepat mönster kan det 
rubriceras som mobbning. Vilken etikett det får beror alltså delvis på hur ofta det händer och 
hur länge det pågår (se vidare under framförallt avsnittet om mobbning).  

Kontext och nivå för förståelse 
Forskning om hot och våld i arbetslivet tar olika perspektiv på problemet. I många fall utgår 
man från organisationens perspektiv och ser aggressiviteten i arbetet (vilket uttryck den än 
tar) som ett kontraproduktivt beteende (Fox, Spector och Miles, 2001; Martinko, Gundlach 
och Douglas, 2002). Vare sig beteendet är riktat mot en individ eller mot hela organisationen 
är det negativt för organisationen på olika sätt (Gruys och Sackett, 2003; Hollinger och Clark, 
1982).  
 
En annan utgångspunkt i forskningen är individen, och där aggressiviteten i arbetet blir en 
arbetsmiljöfråga. Forskningen inom detta område fokuserar på den drabbade i första hand 
(speciellt i Europa), men det finns också en del forskning om förövaren och om vad som 
händer med dem som är åskådare/medspelare/vittnen. Inom skolan finns också begreppet 
aggressivt offer (eng. bully-victim) som belyser det faktum att det är vanligt att en förövare 
också är offer (Haynie, Nansel, Eitel, Davis Crump, Saylor, Yu och Simons-Morton, 2001; 
Salmivalli och Nieminen, 2002). Forskning om aggressivitet och mobbning i arbetslivet har 
inte fokuserat särskilt mycket på förövare och ännu mindre på aggressiva offer. Om vi 
exempelvis söker i databaserna efter mobbning, arbetsrelaterat våld eller arbetsrelaterad 
aggressivitet och aggressivt offer (eng. bully-victim) samt utesluter skola eller barn i sökningen 
finns inga träffar. För individen orsakar aggressiviteten lidande för individer på olika sätt 
och utgör en klar stressor i arbetet (se exempelvis Kivimäki, Virtanen, Vartia, Elovainio, 
Vahtera och Keltikangas-Järvinen, 2003; Leymann och Gustafsson, 1996; Mikkelsen och 
Einarsen, 2002).  
 
Andra har också studerat hur familjen eller vännerna påverkas, då hot och våld på arbets-
platsen kan bli något som diskuteras även i sociala sammanhang. En nyligen publicerad 
litteraturöversikt pekar på att våld på arbetsplatsen kan ha samma orsaker som våld i 
hemmet, och att dessa domäner i hög grad kan påverka varandra, varför forskning behöver 
ett bredare perspektiv (se Corvo och DeLara, 2010, för en översikt). Vidare kan de 
samhälleliga konsekvenserna tas i beaktande; såväl fysisk som psykisk aggressivitet kostar 
samhället pengar då många av de utsatta söker hjälp inom vården för sina problem (CIPD, 
2006; Farrell, 2002). Sjukskrivningar är heller inte ovanligt som ett resultat av att ha blivit 
utsatt för aggressiva handlingar (se exempelvis Kivimäki, Elovaino, och Vahtera, 2000; 
Vingård et al., 2005; Voss, Floderus och Diderichsen, 2001).  
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3. Olika typer av aggressivitet på 
arbetsplatsen 
I den definition som presenterats i kapitel 2 framhävs att aggressivitet i arbetet kan omfatta 
fysiska, verbala, icke-verbala, relationella eller sociala handlingar som skadar mottagaren. 
Vidare betonades att det är den subjektiva upplevelsen av beteendet som är viktig, att 
intentionen bakom beteendet är omdebatterad, att det grovt sett finns en aggressivitet som är 
reaktiv (affektiv) och en som är mer proaktiv (instrumentell). Beroende på vilka beteenden 
det gäller, hur allvarliga de är, samt under hur lång tid de pågår har forskningen kategoris-
erat aggressiviteten på olika sätt. En del handlar om mildare former av aggressivitet och 
andra om systematisk långvarig psykisk aggressivitet. De mildare formerna (t.ex. ren 
ohövlighet) regleras inte i lagstiftningen, men forskning tyder ändå på att konsekvenserna av 
de lättare formerna av aggressivitet också är negativa både för dem som blir drabbade och 
för dem som bevittnar dessa. Milda former av aggressivitet kan också vara ett förstadium till 
mer allvarlig aggressivitet. Dessutom kan man dela upp aggressiviteten enligt dess måltavla, 
där de aggressiva beteendena kan rikta sig mot 1) individer (exempelvis ohövligheter, 
trakasserier, mobbning) och mot 2) organisationen i stort (exempelvis komma sent, ta långa 
raster, stjäla) (Robinson och Bennett, 1995). Vår kunskapsöversikt fokuserar på aggressivitet 
som riktar sig mot individer och från individer. Exempelvis ingår inte strukturellt våld i 
översikten även om det kan vara nog så förödande för individen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figur 1. Olika former av kontraproduktivt/aggressivt beteende i organisationen och hur de olika typerna delvis 
överlappar varandra.  
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Figur 1 illustrerar att de olika formerna av aggressivt beteende som presenteras nedan intimt 
hänger samman och delvis överlappar varandra. Pilen till vänster symboliserar att graden av 
aggressivitet kan variera från att otrevligt fräsa ifrån mot någon till makabra skolskjutningar. 
De vertikala ellipserna i figuren antyder att uttrycken för aggressiviteten kan vara såväl 
fysiska som verbala, icke-verbala och relationella/sociala. De horisontella ellipserna 
illustrerar några av de olika kategorierna av aggressivt beteende som presenteras nedan. 
Översikten i detta kapitel börjar med fysisk aggressivitet och våld för att senare gå över till 
de mer subjektiva och subtila formerna av aggressivitet (längre ned i figuren). Inom det 
första området belyser vi generella begrepp som fysiskt våld och patientrelaterad aggres-
sivitet. Inom det senare området är det framförallt ohövligheter (eng. incivility), dålig 
behandling (eng. mistreatment), social underminering (eng. social undermining), utnyttjande, 
destruktivt eller diktatoriskt ledarskap (eng. abusive supervision) och mobbning (eng. bullying, 
emotional abuse) som beforskats. Om exempelvis beteenden som speglar social underminering 
pågår under lång tid och på ett systematiskt sätt kan de utgöra mobbning, men här presen-
teras dessa och mobbning som separata fenomen. Ett och samma aggressiva beteende kan 
alltså hamna i olika forskningsområden beroende på varaktighet, maktaspekten (om den ena 
parten upplever sig vara underordnad den andra) och forskningstradition.  

Fysisk aggressivitet 
Forskning om mobbning och trakasserier har fått mer uppmärksamhet än det fysiska våldet, 
men även detta är ett tämligen utbrett problem (Baron och Neuman, 1996; Steffgen, 2008) och 
många menar att det är ett problem som ökar (Flannery, 1996; Hoel, Cooper och Faragher, 
2001; Warchol, 1998). Med våld avses oftast ganska allvarlig fysisk aggressivitet (Berkowitz, 
1993), men även de mildare formerna som knuffar, att rivas etc. hör till fysisk aggressivitet 
(se figur 1). Viss fysisk aggressivitet kan vara en del av mobbning eller trakasserier men kan 
också förekomma enskilt (Björkqvist, Lagerspetz och Kaukiainen, 1992; Crick och Grotpeter, 
1995). Det är vanligare med andra typer av våld än det rent fysiska (Tragno, Duveau och 
Tarquinio, 2007). 
 
Det är fortfarande ovanligt att fysisk aggressivitet eller våld förekommer mellan kollegor 
eller mellan chefer och kollegor (Braverman, 1999); i de fall fysiskt våld förekommer är det 
snarare framförallt från patienter, brukare, klienter etc. Forskning om fysiskt våld inom 
psykiatrin, den generella hälso- och sjukvården samt från brukare är relativt omfattande, 
men även våld inom servicesektorn har rönt ganska stor uppmärksamhet (se Hogh och 
Viitasara, 2005; Steffgen, 2008, för mer djupgående litteraturöversikter). Det grova fysiska 
våldet i arbetslivet är vanligast i de sammanhang där våldet är instrumentellt (för att uppnå 
vissa värden) och där rån kan vara ett exempel (se Wassell, 2009, för en litteraturöversikt). 
 
Fysiskt våld i arbetet är relativt ovanligt i de skandinaviska länderna, men i USA visar en 
ganska ny nationell studie att 6 % av medarbetarna upplever någon form av fysiskt våld i 
arbetet (Schat, Frone och Kelloway, 2006). Den extrema formen är mord, och där så många 
som 1 080 personer dog på grund av arbetsrelaterat mord i USA 1994. Sedan dess har antalet 
sjunkit och under 2007 dog 610 personer av denna orsak (Bureau of Labor Statistics, 2007). 
Under 2008 rapporterades 16 840 skador i USA på grund av attacker och våldsamma hand-
lingar, där 64 % av dessa ägde rum inom skolan eller vården (U.S. Department of Labor, 
2008). Den högsta andelen arbetsrelaterat våld ägde rum inom handeln, polisen, skolan, 
vården, transport och bland säkerhetsföretag (Peek-Asa, Runyan och Zwerling, 2001). 
Undersköterskor och vårdbiträden drabbas av den absolut högsta andelen övergrepp i USA 
(Peek-Asa et al., 2004). 



15 
 

 
Jämfört med USA är det en lägre andel som utsätt för våld på arbetet i Europa, men enligt en 
översikt av International Labour Office (ILO, 2006) är det ändå ett stort antal människor som 
drabbas i sina arbeten. Enligt ILO (2006) utsätts 2 % (ca 3 miljoner) anställda för fysiskt våld 
från personer på arbetsplatsen och ungefär dubbelt så många utsätts för våld från andra 
personer utanför arbetsplatsen (4 %; 6 miljoner). Dessa estimat baseras på enkätdata som 
samlats in av ”The European Foundation for the Improvement of Living and Working 
Conditions” (Eurofound, 2000) från anställda i de då 15 medlemsländerna. En tidigare 
undersökning i samma serie, med data insamlade några år tidigare, redovisade liknande 
andelar (Salminen, 1997). Högst är andelen i offentlig administration (6 %) och inom handeln 
(5 %).  
 
I Arbetsmiljön 2007 (Arbetsmiljöverket och SCB, 2008) uppgav 18 % av kvinnorna och 10 % 
av männen i Sverige att de blivit utsatta för våld eller hot om våld i arbetet. Det är en ökning 
på några procentenheter sedan 1995 då frågorna började ställas. Tyvärr görs ingen skillnad 
mellan att utsättas för våld och att utsättas för hot om våld. Det görs heller ingen skillnad 
mellan de som blir knuffade, klösta eller liknande, och de som utsätts för sådant som grova 
rån och överfall, vilket gör det svårt att avgöra vilken typ av aggressivitet som är vanligast. 
Det finns också stora skillnader mellan olika yrken, vilket är att vänta då olika typer av 
aggressivitet förekommer mer ofta i vissa yrken. Av undersökningen framgår vidare att de 
yrken som är mest utsatta är omsorgsarbete (t.ex. sjukvårdsbiträden, vårdare) och säkerhets-
arbete, där cirka 50 % av de anställda rapporterar att de utsatts för våld eller hot om våld. 
Det ser även ut som att ju högre utbildning yrket kräver desto mindre utsatt är man, vilket 
också kan relatera till att man i mer kvalificerade positioner inte har kontakt med klienter 
och pengar i samma utsträckning.  

Ohövligheter och mild aggressivitet 
Medan det är olagligt att slå någon eller att utsätta någon för systematisk mobbning är det 
inte förbjudet att vara otrevlig. Att vara otrevlig har heller inte alltid samma typ av 
konsekvenser som att fysiskt eller psykiskt misshandla någon, men har ändå klart negativa 
konsekvenser för både dem som drabbas och dem som tittar på. Ociviliserat (incivility) och 
avvikande beteende (deviance) samt milt aggressivt beteende (mistreatment) är begrepp som 
speglar bristande respekt, fräckhet eller ociviliserat uppträdande och anses av somliga 
utgöra några av de mildare formerna av aggressivitet på arbetet (Andersson och Pearson, 
1999; Pearson, Andersson och Wegner, 2001). Tillsammans kan de definieras som ”låggradigt 
avvikande beteende (eng. low-intensity deviant behaviour) med otydliga intentioner att skada 
offret, som går emot arbetsplatsens normer kring ömsesidig respekt” (Andersson och 
Pearson, 1999, sid. 457). Andra menar däremot att det varken behöver vara särskilt milt och 
inte heller förenat med otydliga intentioner om att skada offret (Gill och Sypher, 2009). Det 
inbegriper också beteenden som att exempelvis avbryta någon bryskt eller att skrika åt 
någon. Det antas kunna leda till mer aggressivt beteende om organisationen inte stävjar det 
(Andersson och Pearson, 1999).  
 
Bristande respekt eller ohövlighet är tämligen vanligt. I Skandinavien och Europa har 
forskningen ägnat sig så mycket åt mobbning, trakasserier och våld att de mildare formerna 
av aggressivitet inte fått särskilt mycket belysning här. Pearson och Porath (2005) från USA 
har däremot gjort ett antal väl ansedda studier i ämnet och kommit fram till att ungefär en 
fjärdedel av alla anställda upplever att de blir fräckt, plumpt, otrevligt och ohövligt bemötta 
på arbetsplatsen minst en gång varje vecka. I en annan studie av hög kvalitet kom man fram 
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till att nästan så många som tre av fyra blir drabbade av eller vittne till det ohövliga och 
ociviliserade beteendet (Cortina, Magley, Williams och Langhout, 2001). Det finns studier 
som visar att bristande respekt/ohövlighet är ett beteende som ofta ingår som en del i 
trakasserier och mobbning. Lim och Cortina (2005) visade exempelvis genom olika analyser 
att sexuella trakasserier nästan alltid förekom i sammanhang där det fanns en generellt 
bristande respekt mellan medarbetare. Däremot fanns det inte alltid sexuella trakasserier där 
det fanns en bristande respekt. Detta skulle kunna tyda på någon slags process, där de 
mildare formerna av aggressivitet kan eskalera till grövre former såsom trakasserier, 
mobbning och till och med fysiskt våld. Flera forskare, som anses vara experter inom 
området, har också föreslagit denna process, att ociviliserat och otrevligt beteende kan leda 
till mobbning eller andra former av hot och våld (Andersson och Pearson, 1999; Baron och 
Neuman, 1996; Pearson, Andersson och Porath, 2000; Porath och Erez, 2007).  

Social underminering 
Begreppet social underminering har rönt visst forskningsintresse, framförallt i USA (se t.ex. 
Duffy, Ganster och Pagon, 2002; Tepper, 2000). Social underminering handlar exempelvis om 
när någon pratar illa om en person bakom dennes rygg, förminskar personen eller dennes 
idéer, sprider rykten om personen, undanhåller information, låter bli att försvara personen 
när det behövs eller får personen att känna sig inkompetent. Begreppet introducerades av 
Vinokur och van Ryn (1993), även om andra också pekat på sociala relationer och hur de kan 
påverkas negativt av olika beteenden (se exempelvis Rook, 1984). De frågor som anses mäta 
social underminering (se Duffy et al., 2002) är till ganska stor del överlappande med frågor 
som mäter mobbning. Mobbning kan dock ses som det mer generella begreppet som 
definitivt ofta innehåller element av social underminering. I länder som exempelvis Sverige 
och Norge används ofta begreppet ”härskartekniker”, som har vissa likheter med social 
underminering. Härskartekniker kan till viss del ses som de beteenden som leder till social 
underminering och har alltså fokus på beteendena eller teknikerna, medan forskning om 
social underminering fokuserat på de utsatta och deras upplevelser. Härskartekniker 
handlar dock, likt social underminering, om de negativa beteenden som på olika sätt 
förminskar en person (Bergqvist, 2008; Ås, 1978). De kan även avse enstaka beteenden – och 
behöver alltså inte, som i social underminering och mobbning, relatera till en process som 
pågår under lång tid.  
 
Social underminering kan handla om både direkt verbalt beteende (prata illa om personen) 
och mer passivt icke-verbalt beteende (undanhålla information). Social underminering kan 
också handla om ett beteende, som att trots löften inte ge personen de resurser som behövs 
för att utföra ett arbete på ett bra sätt. Det typiska för individer som utsätts för undermin-
ering är att de upplever ilska i interaktionen, känner sig irriterade och upplever att den 
privata sfären är invaderad (se också Finch, Okun, Barrera, Zautra och Reich, 1989). Det är 
alltså frågan om ett beteende som över tid försvagar, försämrar, skadar eller hindrar möjlig-
heten att etablera och vidmakthålla positiva interpersonella relationer, arbetsrelaterad 
framgång och ett gott rykte.  
 
Överlag har forskning om social underminering kommit ganska långt teoretiskt trots det 
fåtal studier som publicerats i ämnet. Tre element anses av central betydelse för social 
underminering (Duffy et al., 2002). Beteendet definieras som social underminering om: 

1. syftet upplevs vara att hindra eller påverka offret negativt;  
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2. det negativa beteendet påverkar ”offret” gradvis. Ett beteende som skadar 
omedelbart definieras alltså inte som social underminering. Det handlar om det 
lömska, försåtliga beteendet som kan bortförklaras då det händer en och två gånger, 
men när det blir ett mönster och gradvis påverkar individen mer och mer negativt 
faller det inom det som benämns social underminering. I de flesta relationer uppstår 
negativ påverkan av olika slag vid speciella händelser, men så länge de sker enstaka 
gånger och inte utgör ett mönster är det alltså inte exempel på social underminering;  

3. beteendet är direkt (t.ex. att tala på ett otrevligt sätt) eller indirekt/passivt (t.ex. att 
undanhålla information). Undermineringen kan också bestå av både verbala och icke-
verbala beteenden (elaka kommentarer och tystnadens uteslutning/att inte tala med 
offret/att bli utesluten ur samtal och bemötas med tystnad [eng. silent treatment]). 
Beteendet kan också ha en tämligen direkt påverkan som att frysa någons resurser 
eller försvåra i någons arbete (Duffy et al., 2002).  

Cybervåld 
Det har också börjat komma studier som behandlar olika former av ”elektronisk” aggres-
sivitet i samband med att mobiltelefoni, Internet och annan ny teknik har öppnat upp för nya 
kanaler för aggressivt beteende. Då aggressiviteten sker på Internet brukar termen cyber-
aggressivitet användas (se t.ex. Beran och Li, 2005; Erdur-Baker, 2010; Patchin och Hinduja, 
2006). Den mildare formen av detta benämns cyberfräckhet/milt cybervåld (eng. cyber-
incivilty). En intressant nyligen genomförd studie tog sin utgångspunkt i diskussioner från 
fokusgrupper där deltagarna fick diskutera och sedan skriva ned varianter på mejl från sin 
chef, som enligt dem själva hade brustit i de normer kring ömsesidig respekt som fanns på 
företaget. Den visade att de manliga cheferna använde sig mer av aktiv cyberaggressivitet än 
kvinnor (Lim och Teo, 2009). De kvinnliga cheferna, å andra sidan, använde sig mer av 
passiva strategier då de använde cyberaggressivitet, såsom att exempelvis ignorera med-
arbetare, visa litet intresse eller utesluta personer från sändlistor.  
 
Cybervåld kan alltså handla om allt från mildare exempel på fräckhet enligt ovan till att 
skicka skadliga virus och liknande till kollegor. Det finns mycket få studier publicerade, och 
vi har inte hittat någon som undersökt om de mer allvarliga formerna förekommer mellan 
kollegor. Inom skolan har man också uppmärksammat att elever blir filmade när de 
förödmjukas på olika sätt, och att detta sedan läggs ut och sprids på olika Internetsidor (s.k. 
”happy slapping”) (Calvete, Orue, Estévez, Villardón och Padilla, 2010). Detta torde vara 
relativt ovanligt i arbetslivet, men hur utbrett olika former av cybervåld egentligen är saknas 
det fortfarande uppgifter om. Det förekommer dock filmer på exempelvis Youtube från 
kollegor som filmat eller från övervakningskameror som visar andra kollegor då de brister 
eller får raseriutbrott. Vi har dock inte funnit någon forskning kring detta. Cybervåldet kan 
också ingå som en del i mobbningen och till och med att utgöra mobbning, om det uppfyller 
övriga kriterier för mobbning.  

Mobbning  
Begreppet mobbning anger inte vad det är som sker, bara att det är någon form av negativ 
påverkan på individen och utgör alltså ett generellt begrepp. Dock kan många av de 
handlingar som beskrivits ovan inkluderas i mobbningsbegreppet, om de utövas 
systematiskt, tillräckligt ofta (minst en gång/vecka) och under tillräckligt lång tid (minst sex 
månader) mot en individ (Leymann, 1996).  
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Sverige var ett av de första länderna att uppmärksamma mobbning genom Heinz Leymann, 
som skrev de första artiklarna om mobbning i arbetslivet (Leymann, 1990, 1996). Mobbning 
inom skolan hade dock beskrivits långt tidigare (se exempelvis Olweus, 1978). Senare under 
1990-talet började även andra forskare i Europa, framförallt i Storbritannien och Norge, att 
studera fenomenet som då fick namnet ”bullying” på engelska (se exempelvis Einarsen, 
Raknes, Matthiesen och Hellesöy, 1996; Knorz och Zapf, 1996; Rayner och Hoel, 1997). I USA 
har man först under senare år börjat studera fenomenet på samma sätt som i Europa; 
dessförinnan studerade man fenomenen emotionell förödmjukelse (eng. emotional abuse) och 
generella trakasserier (Lutgen-Sandvik, Tracy och Alberts, 2007; Rayner och Keashly, 2005), 
eller, som beskrivits ovan, specifika närliggande begrepp som social underminering och 
bristande respekt. De engelska begreppen mobbing och bullying används nu i flertalet fall 
omväxlande i den internationella litteraturen. En första litteraturöversikt kom 1997 och 
pekade då på de två grenar av mobbningsforskningen som fortfarande till viss del är 
dominerande – att beskriva hur vanligt fenomenet är eller att beskriva processen (Rayner och 
Hoel, 1997) – snarare än att förklara bakomliggande orsaker, konsekvenser eller hur man 
hanterar problemet. När det gäller bakomliggande orsaker och konsekvenser har ett stort 
antal studier publicerats även om de fortfarande baseras på tvärsnittsdata i första hand (se 
vidare kapitel 4 om orsaker och kapitel 5 om konsekvenser), men när det gäller hur 
mobbning förebyggs och hanteras saknas det fortfarande forskning (se vidare kapitel 7 om 
interventioner).  

Definition av mobbning 
Det gemensamma för de forskningsområden som rör mobbning (mobbing, bullying) och 
emotionell förödmjukelse (emotional abuse) är att de alla handlar om en eller flera aktörers 
aggressivitet som på ett negativt sätt påverkar en specifik mottagare. Till skillnad från fysiskt 
våld kan mobbning ibland vara svårt att definiera som ett aggressivt beteende (Einarsen et 
al. 2003; Rayner och Keashly, 2005).  
 
Rayner och Hoel (1997) skapade tidigt en kategorisering av innehållet i de beteenden som 
ingår i mobbning, och som fortfarande används. Enligt denna kategorisering består 
mobbning av fem kategorier: (1) destabiliseringsbeteenden (påminna om misstag, be om 
onödiga uppgifter); (2) isolering (inte ge tillgång till resurser eller information); (3) över-
arbete (ge för korta deadlines, avbryta arbetet); (4) hot mot den personliga integriteten 
(förolämpningar) samt; (5) hot mot den professionella statusen (anklaga för inkompetens så 
att andra hör).  
 
Generellt handlar det alltså om beteenden som kan kategoriseras utifrån att de utgör ett hot 
mot den professionella statusen, ihållande (obefogad) kritik, offentliga förödmjukelser, 
anklagelser om att personen jobbar för lite etc. (Moayed, Daraiseh, Shell och Salem, 2006; 
Quine, 2001; Zapf och Einarsen, 2005). Att sprida rykten om personen är ett annat sätt för 
aktören att hota den professionella statusen (Moayed et al., 2006; Quine, 2001; Yildirim och 
Yildirim, 2007). Mobbning kan också inbegripa hot mot personens anseende, genom att 
exempelvis kalla personen för olika saker, förolämpningar, skrämma personen eller 
förminska individen på olika sätt. Ytterligare ett beteende som kan klassas som mobbning 
kan vara att undanhålla personen information, att inte svara på kommunikation från 
personen, eller att i olika sammanhang ignorera personen eller inte ge personen tillgång till 
resurser (Björkqvist et al., 1992; Crick och Grotpeter, 1995; Moayed et al. 2006; Quine, 2001; 
Zapf och Einarsen 2005).  
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Den mobbade kan också bli utsatt för en hög arbetsbelastning, orealistiska deadlines, 
onödiga avbrott eller destabiliseras på olika sätt genom t.ex. omfattande övervakning, inte få 
någon uppskattning när det är befogat, utföra arbetsuppgifter som upplevs helt meningslösa 
eller som inte motsvarar individens kompetens eller genom att ta bort ansvarsområden från 
personen, upprepa misstag personen gjort, gillra fällor för att individen ska göra fel (Quine 
2001; Yildirim och Yildirim 2007; Moayed et al. 2006; Zapf och Einarsen 2005).  

Kriterier för mobbning 
Trots att det finns små olikheter mellan begreppen från de amerikanska och europeiska 
traditionerna finns en enighet kring att mobbning är något annat än en konflikt (Leymann 
1996; Lutgen-Sandvik et al. 2007). I övrigt skiljer sig definitionerna åt mellan olika studier 
(Einarsen, 2000; Hoel och Cooper, 2000; Hoel et al., 2001; Hoel et al., 1999; Leymann, 1996; 
Mikkelsen och Einarsen, 2001; Rayner et al., 2002). Nedan följer dock de kriterier som oftast 
ingår i kriterier för mobbning.  

 En viktig del i mobbning är att handlingarna är systematiska och upprepade (Leymann 
och Gustafsson, 1996; Mikkelsen och Einarsen, 2001; Rayner och Hoel, 1997). Det 
handlar alltså om en serie av negativa händelser eller beteenden riktade mot en eller 
ett fåtal personer, och som utförs ganska ofta och pågår under utdragen tid. Ofta 
anges minst en negativ handling per vecka eller oftare och minst sex månader som 
tidsaspekt (Einarsen, 1999, Leymann, 1996).  

 En annan del av definitionen är att det ska finnas en pågående ”relation” mellan 
aktören och målet; det handlar om fientliga relationer snarare än fientliga händelser.  

 Oavsett den formella hierarkiska nivån har den som mobbar ofta en högre formell 
eller informell status än den som blir mobbad (Leymann, 1996; Lutgen-Sandvik et al. 
2007; Einarsen, 2000; Hoel, Rayner och Cooper, 1999; Niedl, 1996). För att beteendet 
ska benämnas mobbning ska dock den utsatta ha känslan av att vara i underläge – 
antingen från början eller som ett resultat av mobbningen (Einarsen, Raknes och 
Matthiesen, 1994; Einarsen et al., 2003; Keashly och Nowell, 2003). Den mobbade ska 
alltså uppleva att det är svårt att försvara sig och stoppa mobbningen (Agervold och 
Mikkelsen, 2004; Lutgen-Sandvik et al. 2007).  

 För att upplevelsen ska definieras som mobbning måste mottagaren uppleva den 
verbala eller icke-verbala kommunikation som negativ och aggressiv.  

 Mobbning är också förknippat med att personen ska vilja få ett slut på beteendet.  

 En viktig del av definitionen är att beteendet ska underminera medarbetarens 
självkänsla, eller känsla av kompetens (Agervold, 2007; Einarsen, 1999; Einarsen och 
Skogstad, 1996; Keashly, 2001).  

 Aktörens intention som en central del i definitionen av mobbning är omdebatterad 
(Rayner et al., 2002). Vare sig den ska ingå eller inte är den utsatta ofta övertygad om 
att förövaren är illvillig, dvs. har en intention att skada.  
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Utbredning 
Eftersom såväl etiketterna på fenomenen som definitionerna (innehåll, varaktighet och 
omfattning) skiljer sig mellan olika studier, är det svårt att jämföra prevalensen mellan olika 
studier. En del studier är väldigt generella i sina definitioner av mobbning medan andra är 
mycket specifika. Urvalen varierar också mycket mellan olika studier, vilket gör det svårt att 
avgöra hur utbredd mobbningen är, och uppgifter om prevalens varierar kraftigt i olika 
studier. En del studier har pekat på att andelen som utsätts för mobbning på arbetsplatsen är 
mellan 1 och 10 % (se t.ex. Agervold och Mikkelsen, 2004; Einarsen och Raknes, 1997; 
Einarsen och Skogstad, 1996; Einarsen, 2000; Hogh och Dofradottir, 2001; Kivimäki et al., 
2000; Leymann, 1996; Mikkelsen och Einarsen, 2001; Rayner et al., 2002; Salin, 2001; Vartia, 
1996; Zapf et al., 2003) och om vi tittar på hur vanligt det är att bli utsatt för enstaka 
beteenden når andelen upp till 50 % (se t.ex. Björkqvist, Österman och Hjelt-Bäck, 1994; 
Niedl, 1996; Rayner, 1997; Quine, 1999). I exempelvis studien av Björkqvist et al. (1994), som 
ofta refereras, användes en skala för att mäta trakasserier och 24 olika typer av beteenden 
presenterades. Bland kvinnorna var det 55 % som hade varit med om något av dessa 
beteenden, men utifrån denna uppgift vet vi dock inte vilka som eventuellt upplevde sig 
mobbade.  
 
Den psykologiska aggressiviteten i arbetslivet, vilket inkluderar men inte är begränsat till 
mobbning, är alltså tämligen vanlig och anses öka (Chappel och Di Martino, 1998; Neuman 
och Baron, 1997). I en nyligen publicerad rapport från Eurofound (2010), som fokuserar på 
fysiskt och psykiskt våld i arbetslivet, framkommer att ungefär 10 % i de 25 EU-länderna 
upplever sig vara utsatta för mobbning och trakasserier på jobbet. I den något mer generella 
amerikanska representativa studien, där det är större fokus på beteenden och inte på 
upprepningskriteriet eller hur länge en individ blir utsatt, rapporteras att 41 % upplever 
någon form av psykologisk aggressivitet i arbetet (Schat et al., 2006).  
 
Skillnaderna är stora mellan olika yrkesgrupper och branscher samt mellan olika länder och 
kan, förutom hur begreppen definieras och med vilket instrument de mäts, väl förklara att 
studier får så olika resultat (Di Martino, Hoel och Cooper, 2003; Mikkelsen och Einarsen, 
2001). Exempelvis rapporterar anställda från hälso- och sjukvården ofta en hög andel som 
utsätts för mobbning (Eurofound, 2010; Zapf et al., 2003) och likaså anställda inom hotell- 
och restaurangbranschen (Eurofound, 2010). Ett annat problem som påverkar prevalensen i 
olika studier är att uttrycken för mobbning kan skilja sig åt, likväl som öppenheten kring 
ämnet i olika kulturer. Eurofound (2010) för ett kort resonemang om att mobbning i vissa 
länder är mycket förknippat med svaghet, och det är då rimligt att individer inte vill erkänna 
att de utsätts för beteenden som skulle kategoriseras som mobbning. Det är alltså rimligt att 
anta att mobbning undervärderas och underrapporteras (Zapf et al. 2003).  

Destruktivt ledarskap 
Majoriteten av forskningen om aggressivitet i arbetslivet har inte fokuserat på mellan vilka 
parter som beteendet förekommer. Mobbning kan förekomma på alla hierarkiska nivåer 
(Hoel et al., 2001), och det händer förstås att det är chefen som utövar den psykologiska 
aggressiviteten mot de anställda. I dessa sammanhang talar man ofta om destruktivt och 
utnyttjande ledarskap (eng. abusive supervision). En norsk studie som fått stort inflytande 
visade exempelvis att mer än 50 % av de som själva ansåg sig vara utsatta för mobbning var 
det just av sin chef (Einarsen et al., 1994) och en ännu större andel tycks uppleva detta 
exempelvis i England (Hoel et al., 2001; Unison, 1997). Andra studier bekräftar att det ofta är 
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chefen som utsätter underställda för aggressiviteten (Ayoko, Callan och Härtel, 2003; Bilgel, 
Aytac och Bayram, 2006). 
 
Forskningen i Europa har från början inkluderat mobbning från chefen i den allmänna 
mobbningsforskningen men under senare år börjat fokusera mer på vilken typ av ledarskap 
som är förknippat med mobbning. I samband med detta har olika typer av destruktivt 
ledarskap beskrivits (se vidare under kapitel 4 om orsaker). I USA är det framförallt Tepper 
och hans kollegor som gjort en hel del viktiga studier kring chefers aggressivitet gentemot 
anställda (Tepper, 2000, 2007; Tepper, Carr, Breaux, Geider, Hu och Hua, 2009; Tepper, 
Duffy, Henle och Lambert, 2006; Tepper, Duffy och Shaw, 2001; Tepper, Henle, Lambert och 
Giacalone, 2008; Tepper, Moss, Lockhart, och Carr, 2007). I en av hans första artiklar i ämnet 
definieras begreppet som underordnades upplevelse av att överordnade på verbala och icke-
verbala sätt uttrycker återkommande fientlighet (fysisk kontakt utesluten) (Tepper, 2000). 
Utskällningar, underminering av underställda och förminskning (eng. derogation) är exempel 
på detta. Definitionen bygger också på en subjektiv upplevelse av fientlighet, där en 
underordnad kan tolka beteendet som fientligt i ett sammanhang och som icke-fientligt i ett 
annat. Subjektivitet är alltså viktigt i definitionen, vilket kan göra det svårt att observera för 
en utomstående person. 
  
En anledning till att det är viktigt att fokusera på just mobbning, eller negativa aggressiva 
beteenden, från chefen är förstås att det kan vara så mycket svårare att komma till rätta med 
ett negativt beteende från chefen, som ju är ansvarig för arbetsmiljön, än om det kommer 
från en kollega. Om det är chefen som är problemet kan det vara svårt för medarbetare att få 
gehör för sina påpekanden, vilket innebär att frågan måste drivas av chefer på högre nivåer 
eller av facket.  

Trakasserier 
Forskning om trakasserier handlar dels om generella trakasserier och dels om specifika, där 
sexuella trakasserier är den specifika form som det forskats och skrivits mest om. En stor del 
av forskningen om trakasserier skulle lika väl kunna ingå i forskning om arbetsrelaterad 
aggressivitet eller mobbning, vilket exempelvis synliggörs i en ganska färsk metaanalys 
(Bowling och Beehr, 2006) kring arbetsplatsrelaterade trakasserier (eng. workplace harassment). 
I den ingick sökord som också täcker in mobbning (abuse, abusive supervision, aggression, 
bullying, harassment, incivility, interpersonal conflict, mistreatment, mobbing, petty tyranny, och 
social undermining).  
 
Lite förenklat finns den rättsliga definitionen där trakasserier på grund av ålder, 
könsidentitet eller könsuttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionsnedsättning eller sexuell läggning är förbjudna i Sverige (SFS 2008:567). Inom dessa 
områden är forskningen dock fortfarande mycket begränsad. Lagstiftningen och 
diskrimineringsgrunderna skiljer sig också mellan olika länder.  
 
Trakasserier kan handla om att en individ med verbal eller icke-verbal kommunikation på 
något sätt nedvärderar och förlöjligar någon. Det kan också handla om att information 
undanhålls eller att en person ”osynliggörs”/negligeras på grund av sådant som kön och 
ålder. Individens upplevelse av det som händer är central; om personen känner sig föro-
lämpad, hotad, kränkt eller illa behandlad kan beteendet rubriceras som trakasserier. Ett 
visst beteende kan alltså uppfattas som trakassering av en person men inte nödvändigtvis av 
en annan. I ett juridiskt perspektiv är det viktigt att den som trakasserar får veta och bli 
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medveten om att den trakasserade upplever beteendet så. Källan för handlingarna spelar 
också roll. Om den drabbade är trakasserad av sin arbetsgivare rubriceras det som 
diskriminering enligt lagen. Samma beteende från en kollega benämns dock trakasserier. 
 
Nedan redogörs för forskning om sexuella trakasserier då dessa studerats mest. Forskning 
relaterad till de andra diskrimineringsgrunderna börjar dock komma, exempelvis relaterat 
till sexuell läggning (om HBT-personer i Lewis, 2009) eller till trakasserier och diskrimin-
ering på grund av etniskt ursprung (Allen, 2009). Vidare genomförde Schneider och hans 
kollegor en studie av god kvalitet där de jämförde andelen som upplevde sig vara trakas-
serade på grund av etnicitet i fyra olika urval med etniskt blandade grupper. I en del etniska 
grupper upplevde 60 % att de var trakasserade (Schneider, Hitlan och Radhakrishnan, 2000). 
Det är vanligt att olika former av trakasserier förekommer tillsammans och studier har börjat 
undersöka olika former av trakasserier. Det finns exempelvis studier som undersökt 
trakasserier på grund av kön tillsammans med trakasserier på grund av etnicitet (Berdahl 
och Moore, 2006; Buchanan och Fitzgerald, 2008), ohövlighet (Lim och Cortina, 2005) och 
sexuell läggning (Konik och Cortina, 2008).  

Sexuella trakasserier 
En av de mest beforskade specifika typerna av trakasserier är alltså sexuella trakasserier. De 
kan förekomma i vilka sammanhang som helst, men sexuella trakasserier i arbetet är den 
klart mest belysta kontexten (Pryor, 1987; Stockdale, 1996; Timmerman och Bajema, 1998; 
USMSPB, 1988, 1995). Denna forskning påbörjades till stor del av nordamerikanska forskare i 
mitten av 1970-talet (Gutek, 1985; Farley, 1978; MacKinnon, 1979). Fitzgerald och hennes 
kollegor är en av de forskargrupper som publicerat absolut mest om sexuella trakasserier (se 
exempelvis Fitzgerald, 1993; Fitzgerald, Drasgow, Hulin, Gelfand och Magley, 1997; 
Fitzgerald, Gelfand och Drasgow, 1995; Fitzgerald, Schullman, Bailey, Richards, Swecker, 
Gold, et al., 1988). Sexuella trakasserier handlar sällan om enskilda händelser (men kan göra 
det), utan om ett sammanhang av ett komplext spektrum av negativa beteenden i 
organisationen, som påverkar organisationen och dess medarbetare negativt. De är en form 
av aggressivt beteende, likaväl som mobbning, social underminering etc. men med 
skillnaden att det förutom det aggressiva inslaget också finns sexuella inslag (Neuman och 
Baron, 2005; Robinson och Bennett, 1995). 
 
De flesta forskare är överens om att sexuella trakasserier kan handla om såväl verbalt som 
icke-verbalt beteende (Fitzgerald och Shullman, 1993; Gruber, Smith och Kauppinen-
Toropainen, 1996; Timmerman och Bajema, 1998). Det kan exempelvis handla om verbala 
kommentarer och förslag, men även grövre trakasserier såsom oönskat tafsande, beröringar, 
skämt eller blickar med sexuell anspelning som upplevs hotande. Skillnaden mellan ”vanlig 
flirt” och sexuella trakasserier är att mottagaren anser de senare ovälkomna och otrevliga. 
Individens upplevelse är central, då det är den som avgör vad som är ovälkommet eller inte. 
På motsvarande sätt som för kriterierna för mobbning poängteras att effekten på offret ska 
vara negativ och att förövarens syfte ska vara att hota individens värdighet, eller att det 
handlar om beteenden som skapar en fientlig och förödmjukande atmosfär.  
 
Det finns olika dimensioner av sexuella trakasserier som man vanligen skiljer åt. En aspekt är 
sexuellt tvång, som exempelvis kan innebära att individer hotas till att gå med på någon form 
av sexuellt umgänge för att få belöningar, befordringar etc. i arbetet (Chappell och 
DiMartino, 2006; Fitzgerald, Magley, Drasgow och Waldo, 1999). En annan aspekt är ofrivillig 
sexuell uppmärksamhet som fysiska, verbala eller icke-verbala ovälkomna kommentarer och 
beröringar av sexuell natur. Den tredje aspekten gäller trakasserier på grund av kön, där det 
finns de som menar att det ska ingå i begreppet (Fitzgerald et al., 1988) medan andra menar 
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att det inte hör hemma bland sexuella trakasserier (Chappell och Di Martino, 2006). Med 
trakasserier på grund av kön menas kommentarer eller upplevelser, såsom sexistiska 
kommentarer eller beteenden som inte är sexuellt förknippade men som förringar eller 
förödmjukar en individ på grund av hans eller hennes kön (Berdahl, 2007; Fitzgerald et al., 
1995; Fitzgerald et al., 1999). Detta inkluderar tämligen neutrala handlingar, upprepade 
provokationer, ”tysta leken”, exkludering eller sabotage, som av individen upplevs vara 
riktade mot honom eller henne på grund av dennes kön. Denna form kan likaväl gälla de 
andra diskrimineringsgrunderna.  

Utbredning 
Våld och trakasserier är ett känsligt ämne som antas vara underrapporterat i de flesta 
sammanhang (Watts och Zimmerman, 2002). Det finns indikationer på att endast 5–18 % 
rapporterar om sina upplevelser av sexuella trakasserier till någon överordnad person i 
arbetet (Gutek, 1985), även om denna andel kan tänkas ha ökat något sedan 1980-talet. 
Andelen ökar om kvinnan (bara kvinnor ingick i studien) har en tro på att chefen kommer 
göra ett seriöst försök att stoppa trakasserierna (Offermann och Malamus, 2002). Under-
rapporteringen kan gälla i både anonyma prevalensstudier och internt i organisationen. I det 
första fallet kan en individ avstå från att rapportera för att han eller hon inför sig själv inte 
vill sätta etiketten ”sexuella trakasserier” på något han/hon utsätts för (även om risken för 
repressalier där är obefintlig). I det senare fallet kan olika rädslor hindra personen från att 
rapportera internt, trots att man tycker man är utsatt för sexuella trakasserier, exempelvis 
rädslan att förlora arbetet, att vara besvärlig och pryd (som inte tål jargongen), att förövaren 
ska straffa den drabbade, en osäkerhet om det är tillräckligt allvarligt och en undran om en 
eventuell anmälan eller diskussion med chef eller annan överordnad kommer att leda till 
något konstruktivt (se exempelvis Benson och Thomas, 1982). Det är inte självklart att 
trakasserierna upphör och allt blir bättre när individen rapporterar; en studie bland militär 
personal visade t o m att psykologiska, hälso- och arbetsrelaterade effekter förvärrades när de 
sexuella trakasserierna rapporterades (Bergman, Langhout, Palmieri, Cortina och Fitzgerald, 
2002).  
 
Förutom den anade underrapporteringen finns andra problem med att jämföra olika 
prevalensstudier. Ett stort problem är att definitionerna varierar, att mätinstrumenten som 
används är olika och att urvalen oftast är från specifika yrken och branscher. Detta medför 
att skillnaderna i andelen som rapporterar sexuella trakasserier kan bero på faktiska 
skillnader och på skillnader i definition, operationalisering eller kvalitet i mätinstrumentet. I 
vissa fall fokuseras också själva beteendet och i andra fall individens upplevelse av att vara 
sexuellt trakasserad – och dessa behöver som framgått inte ha ett särskilt högt samband. Att 
sexuella trakasserier förekommer tämligen frekvent i många organisationer hävdar dock en 
av pionjärerna på området (Fitzgerald et al., 1997). I en sammanställning från 1992 visade 
Gruber, på basis av data från 18 olika studier (publicerade mellan åren 1979 och 1986), att ca 
44 % rapporterade sexuella trakasserier i dessa studier. De vanligaste formerna var sexuella 
kommentarer, oönskad beröring med sexuell anspelning och påstridigheter vad gäller 
dejtande. Minst vanligt var sexuella övergrepp som rapporterades av 1 % av de tillfrågade. I 
en europeisk undersökning framkom också, att det är de verbala formerna av sexuella 
trakasserier som är mest vanliga. Exempelvis rapporterade ungefär 60 % att de utsatts för 
skämt med sexuell anspelning, därefter var det mest vanligt med kommentarer om figur och 
sexuellt beteende. Ytterligare en studie har visat att de icke-verbala formerna av mildare 
sexuellt beteende också är vanliga; mellan 50 och 85 % i de olika länderna rapporterade 
exempelvis att andra stirrade på dem och visslade efter dem (med en sexuell underton) 
(Timmerman och Bajema, 1998). 
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Arbetsmiljöundersökningen från 2007 (SCB och Arbetsmiljöverket 2008) visar att 2 % av 
kvinnorna och 1 % av männen blivit utsatta för sexuella trakasserier från chef eller med-
arbetare under det senaste året (Arbetsmiljöverket och SCB, 2008). Om tidsspannet vidgas till 
”någon gång under ditt arbetsliv” visade en annan studie i Sverige att 17 % av kvinnorna 
utsatts för sexuella trakasserier av chefer, arbetskamrater, och/eller patienter/klienter 
(JämO:s FRID-A projekt, 1987). Vissa studier har inte funnit några skillnader i andelen män 
respektive kvinnor som rapporterar sexuella trakasserier (Richman, Rospenda, Flaherty och 
Freels, 2001; Rospenda, Richman och Shannon, 2006). I en yrkesspecifik undersökning 
framkom att sexuella trakasserier är vanligare inom exempelvis polisen än andra mindre 
mansdominerade branscher. År 1998 uppgav 15 % och 2001 12 % av kvinnorna inom polisen 
att de utsatts för sexuella trakasserier av chefer eller arbetskamrater (SCB 2001). Då andelen 
alltså kan antas variera mellan olika yrken är det också viktigt med representativa data om 
jämförelser ska bli meningsfulla.  

Sexuella trakasserier och genus 
Generellt har de flesta studier fokuserat på huruvida det är kvinnor som utsätts för sexuella 
trakasserier, men både män och kvinnor kan naturligtvis drabbas. Det är dock vanligare att 
kvinnor drabbas av män än tvärtom (Pryor, 1995). Innan det är möjligt att dra några slut-
satser huruvida män eller kvinnor utsätts oftare är det viktigt att i de mått som används 
inkludera beteenden som både kvinnor och män anser vara sexuellt trakasserande. Generellt 
har forskning nämligen visat att män tycker att det finns mer sexuella intentioner i den sociala 
interaktionen mellan män och kvinnor än vad kvinnor gör (Saal, Johnson och Weber, 1989; 
Shotland och Craig, 1988). Däremot har ett par metaanalyser (Blumenthal, 1998; Rotundo, 
Nguyen och Sackett, 2001) visat att kvinnor betraktar något fler beteenden som sexuella 
trakasserier jämfört med män, och att kvinnor tycker att de sexuella trakasserierna är mer 
upprörande och hotande jämfört med män (Berdahl, Magley och Waldo, 1996; Cochran, 
Frazier och Olson, 1997; Gutek, 1985; Stockdale, Visio och Batra, 1999; Waldo, Berdahl och 
Fitzgerald, 1998).  
 
Trots svårigheterna att fortfarande inte riktigt veta vad män respektive kvinnor anser är 
sexuellt trakasserande har undersökningar gjorts för att fånga prevalens. I en omfattande 
studie i Europa, där 16 länder ingick, uppgav mellan 33 och 50 % av kvinnorna och 10 % av 
männen att de upplevde sexuella trakasserier i arbetet (Timmerman och Bajema, 1998). I 
denna undersökning rapporterade 1–6 % av kvinnorna i de länder som ingick i studien 
våldtäkt eller sexuell våldsamhet (eng. sexual assault) i arbetet, 3–10 % rapporterade att de av 
rädsla för att inte bli befordrade accepterat att utsättas för sexuella trakasserier (eng. quid-pro-
quo harassment). Något fler av kvinnorna rapporterade att de utsatts för sexuella trakasserier i 
samband med löfte om befordran (7–16 %) (eng. promise of advancement for submission) 
(Timmerman och Bajema, 1998).  
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4. Orsaker till hot och våld i arbetslivet  
Att söka orsaker till olika former av hot och våld i arbetslivet är ett stort och komplext 
område. Dels rör det sig om orsaker till att bli ett offer respektive en förövare, dels kan 
orsakerna variera något beroende på vilken typ av hot och våld det handlar om. Orsakerna 
till hot och våld kan dessutom förklaras och förstås på ett antal olika nivåer (individ, grupp, 
organisation, samhällelig, kulturell). Generellt har forskning om orsaker till hot och våld i 
arbetslivet haft starkare fokus på att hitta förklaringar hos såväl individ som situation 
jämfört med exempelvis mobbning inom skolan, där man snarare fokuserat på 
individfaktorer. På individnivå är det alltså intressant att fokusera på vad det är som gör att 
en person blir utsatt och vad det är som leder fram till att en individ blir förövare. Forskning 
har dock visat att individer med liknande riskfaktorer beter sig mycket olika i olika 
situationer, varför omgivningens betydelse för uppkomsten av hot och våld alltså är minst 
lika central. Figur 2 visar dessa olika nivåer för de orsaksfaktorer som behandlas i kapitlet.  

 

 

 

 

 
 
 
Figur 2. Faktorer på olika nivåer som kan orsaka våld.  
 
 
Det finns vid det här laget en stor mängd forskning som sökt förklaringar till olika typer av 
våld, och där orsaksfaktorerna varierar beroende på om det exempelvis är mobbning mellan 
kollegor som är i fokus eller om det är våld från aggressiva patienter. När vi ska förstå 
orsakerna bakom olika typer av hot och våld underlättar det om vi har de olika kontexterna 
som våldet kan förekomma inom i åtanke (se Figur 2). Orsakerna skiljer sig mycket beroende 
på om det är våld från utomstående (t.ex. från kunder, eller vid rån) som är i fokus, om det 
är våld från patienter eller klienter, eller om det är mobbning mellan kollegor. När det gäller 
exempelvis rån är våldet ofta instrumentellt, dvs. den som utför våldet vill uppnå något 
(tillskansa sig pengar) och offret råkar vara på fel ställe vid fel tidpunkt. De faktorer som kan 
ligga bakom den här typen av våld är ensamarbete, dålig belysning, hantering av stora 
summor pengar, låg säkerhet etc. (se Wasell, 2009, för litteraturöversikt). Våld från brukare, 
patienter och klienter är en annan typ av våld som också har andra förklaringar. Exempelvis 
visade Menckel, Carter och Viitasara (2000) att risken för våld i arbetet för personer som 
jobbar med personer med mental funktionsnedsättning ökade i situationer då personalen var 
tvungna att säga nej till saker brukarna önskade, när de försökte få brukarna att göra något 
som de inte ville eller när de var under-stimulerade och inte hade något att göra. Här kan 
alltså förklaringsfaktorerna hänföras delvis till brukarnas problematik, men troligen också 
till personalens sätt att bemöta dem. I vår kunskapsöversikt fokuserar vi framförallt på 
faktorer som kan förklara mobbning och trakasserier mellan medarbetare eller mellan chef 
och medarbetare.  
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Individfaktorer som förklaring till hot och våld i arbetslivet 
Som framgår av figur 2 finns en del faktorer på individnivå som kan vara relaterade till en 
ökad risk att utöva eller utsättas för hot och våld. Det är viktigt att ha i åtanke att de flesta 
forskare är överens om att det inte finns en ”förövar-typ” och inte heller en ”mobbad-typ” 
(se exempelvis Rayner et al., 2002; Zapf och Einarsen, 2003). Det är en rad faktorer som 
samverkar hos både inblandade individer (vittnen inkluderade) och situation. Flertalet 
studier är också av tvärsnittskaraktär och det är svårt att avgöra den verkliga betydelsen av 
individfaktorer relativt faktorer i situationen. Nedan redogörs först för faktorer hos 
förövaren som tycks öka risken för att använda ett aggressivt beteende och därefter tittar vi 
på faktorer hos den utsatta.  

Förövaren 
Det finns faktorer hos individen som kan öka risken för ett aggressivt beteende. Det finns 
exempelvis en uppfattning att män har ett mer aggressivt beteende än kvinnor och oftare är 
förövare (se t.ex. Geen, 1990; MacKinnon, 1983; McFarlin, Fals-Stewart, Major och Justice, 
2001; Ménard, Hall, Phung, Ghebrial och Martin, 2003; Perry, Schmidtke och Kulik, 1998; 
Pryor, 1995) men också tvärtom (t.ex. Namie och Namie, 2000). En anledning till de olika 
fynden kan vara att urvalen inte varit representativa. Det kan också bero på hur aggressivt 
beteende definieras och vilken typ av aggressivt beteende som är i fokus.  
 
När det gäller exempelvis sexuella trakasserier tyder en del studier på att det är vanligare att 
förövaren är gift, äldre, mer utbildad och oftast hierarkiskt överordnad jämfört med offret 
(Gutek, 1985; O’Leary-Kelly, Bowes-Sperry, Bates och Lean, 2009; Tangri, Burt och Johnson, 
1982). Andra har inte funnit dessa samband utan menar snarare att det är vanligare mellan 
arbetskamrater (Cleveland och Kerst, 1993; DeSouza och Fansler, 2003; Lafontaine och 
Tredeau, 1986). När det gäller yrken förekommer sexuella trakasserier hos såväl arbetare 
som tjänstemän liksom inom olika branscher (European Commission, 1998; Gruber, 1992; 
LaFontaine och Tredeau, 1986; Niebuhr och Boyles, 1991). Det är alltså mycket svårt att uttala 
sig om vilken bakgrund sexuella förövare har, och det går inte att sätta upp någon generell 
profil. Flertalet studier tyder på att också mobbning är vanligast mellan överordnad och 
underordnad (se exempelvis Hoel och Cooper, 2000; Lutgen-Sandvik et al., 2007). 
 
I en studie fann man stöd för att det finns ett ganska stabilt personlighetsdrag – fientlighet 
(eng. trait anger) – som förklarar en del av orsaken till att människor beter sig aggressivt 
(Douglas och Martinko, 2001). Även individer som har problem med självkontroll och 
empati kan ha en ökad risk att utsätta andra för aggressivt beteende (Douglas och Martinko, 
2001). Flera studier har undersökt sambandet mellan just sexuella trakasserier och förövarens 
personlighet och funnit en del intressanta samband. Exempelvis tycks ett personlighetsdrag 
som handlar om ärlighet och ödmjukhet (eng. honesty-humility) vara relaterat till tendensen 
att vilja trakassera någon sexuellt; personer som inte är särskilt ärliga eller ödmjuka har en 
större benägenhet att utnyttja andra och ser inte samma problem i att trakassera någon 
sexuellt (Lee, Gizzarone och Ashton, 2003). I en annan studie fann man att personlighets-
dragen vänlighet (eng. agreeableness) och öppenhet för förändring (inom fem-faktormodellen) 
var de drag som var starkast relaterade till viljan att trakassera någon sexuellt; personer som 
inte är särskilt ”vänliga” och inte öppna för förändringar visade sig vara mer benägna att 
trakassera (Larrimer-Scherbaum och Popovich, 2001). Det finns några studier som visar att 
personer som utsätter andra för sexuella trakasserier har vissa antisociala personlighetsdrag, 
som uttrycks som bristande empati och beräknande. De har brister i sitt sociala samvete 
(eng. social conscience), beskrivs som omogna och oansvariga, är mer manipulativa och drar 
sig inte för att utnyttja andra (Kosson, Kelly och White, 1997; Rapaport och Burkhart, 1984). 
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Vissa antisociala personlighetsdrag (bristande empati och kallt utnyttjande) är drag som 
även kopplas samman med våldtäktsmän och andra brott med sexuell anknytning (Gannon, 
Collie, Ward och Thakker, 2008).  
 
Personligheten hos förövaren står dock inte för en särskilt stor del av förklaringen (Pryor och 
Meyers, 2000). Pryor och hans kollegor är några av de forskare som bedrivit mycket forsk-
ning kring personlighet och sexuella trakasserier, och de fann i en studie att det var de upp-
levda lokala normerna, dvs. organisatoriska faktorer i arbetssammanhanget, som avgjorde 
om den uppmätta risken för sexuella trakasserier omsattes i faktiska sexuella trakasserier 
(Pryor, LaVite och Stoller, 1993). Kombinationen av att en person har en predisposition att 
utsätta någon för sexuella trakasserier med en miljö som tillåter beteendet avgör alltså till 
stor del om personen kommer att utsätta någon för sexuella trakasserier eller inte (Pryor och 
Whalen, 1997).  
 
I en stor representativ undersökning från Norge (Hauge, Skogstad och Einarsen, 2007) 
framkom att en mycket stark prediktor för att delta i mobbning var att själv ha varit 
ordentligt utsatt. Detta är en av få studier som fokuserar på offer som själva blir aggressiva. 
Att uppleva många konflikter i och mellan olika roller i arbetet och även interpersonella 
konflikter visade sig också öka risken för att vara en förövare. Flertalet studier som fokuserat 
på riskfaktorer för att vara en förövare har (även om de är få) utförts av psykologer och 
beteendevetare. Ett fåtal studier från psykiatrin har producerats och de tyder på att 
mobbning hänger ihop med psykiatrisk problematik. Exempelvis har en studie i Finland 
undersökt 508 tonåringar som sökt hjälp på psykiatrisk klinik mellan åren 2001 och 2006 
(Luukkonen, Räsänen, Hakko och Riala, 2010). Studien jämförde personer som var offer för 
mobbning med sådana som inte var det, samt förövare (varav en del var s.k. aggressiva 
offer) med de som inte var det. Studien kom fram till att en externaliserande problematik 
(någon form av missbruk eller beroende, eller uppförandestörning [eng. conduct disorder]) var 
relaterat till en kraftigt ökad risk för att också vara förövare (eller ett aggressivt offer) bland 
både pojkar och flickor. Att ha en internaliserande sjukdomsbild (någon typ av depression 
eller bipolär sjukdom, ångestproblematik eller psykotiska störningar) innebar en ökad risk 
för att vara ett offer för mobbning hos pojkar, men inte hos flickor. Studiens författare menar 
att om någon är involverad i mobbning kan det vara ett varningstecken för att personen har 
en psykiatrisk diagnos. Studien var dock inte longitudinell, så det är oklart i vilket 
utsträckning den psykiatriska problematiken genererade mobbning eller tvärtom.  
 
I en annan finsk studie följdes pojkar från grundskolan till vuxen ålder (Sourander et al., 
2007). Man fann att en större andel pojkar som mobbat som barn hade antisociala 
personlighetsstörningar, kriminalitet och större risk att bli dömda av domstol som vuxna 
jämfört med deras kamrater som inte mobbade. Det fanns också en ökad risk för missbruk, 
depression och ångestproblematik som vuxen. Undersökningar bland vuxna där man tittat 
på förekomsten av mobbning och psykiatriska problem är få. En viktig nyligen genomförd 
studie från USA bland ett mycket stort antal vuxna (43 093 personer) visar dock liknande 
samband som de ovan beskrivna undersökningarna bland barn och tonåringar. Studien fann 
en betydligt ökad risk att tillhöra gruppen förövare om det också fanns en bipolär sjukdom, 
missbruksproblem, uppförandestörning, antisociala, paranoida och histrioniska personlig-
hetsstörningar (överdrivet dramatiska och uppmärksamhetssökande beteenden) hos 
individen (Vaughn, Fu, Bender, DeLisi, Beaver, Perron och Howard, 2010).  
 
Viss forskning har även bedrivits för att förklara den mildare aggressiviteten och riskfaktorer 
för denna. I en studie med drygt 400 deltagare i USA fann man exempelvis att yngre män 
oftare betedde sig fräckt/ociviliserat än andra. Likaså hade individer som tenderade att ha 
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mer av negativ affektivitet (dvs. en något mer negativ grundinställning till det mesta) än 
andra och svårare att etablera kontakter med andra medarbetare eller chefer också en högre 
grad av ociviliserat beteende (Reio och Gosh, 2009).  

Den utsatta 
Som framgått ovan finns ett fåtal studier som identifierat riskfaktorer hos individen för att 
bli en förövare. Nu växlar vi till att titta på riskfaktorer hos individen för att bli utsatt. På 
samma sätt som de flesta är överens om att det inte finns en ”förövartyp” är de flesta överens 
om att det inte finns en ”offertyp” (Rayner et al., 2002; Zapf och Einarsen, 2003). Det är 
faktorer i situationen och hos individen som samverkar när ett aggressivt beteende uppstår. 
De flesta studier som vi funnit baseras på tvärtsnittsdata, och det är därför omöjligt att 
avgöra om egenskaper hos individen är ett resultat av mobbningen eller det negativa 
beteendet eller om det är en egenskap som delvis kan förklara varför individen blir utsatt, 
eller upplever sig utsatt. Det finns en mer eller mindre uttalad föreställning om att de som 
utsätts för mobbning är ”struliga” och svåra personer. Olweus publicerade redan 1993 
resultat från skolan där han såg två typer av utsatta grupper. Den ena gruppen var 
provokativa och aggressiva elever och den andra gruppen var mer undergivna, oroliga, 
osäkra. Den första gruppen utgör den största och den senare en mindre andel (Olweus, 1993, 
2003). Det är fullt rimligt att detta också mer eller mindre gäller även för arbetslivet. Flera 
inflytelserika studier har exempelvis också funnit samband mellan negativ affektivitet (som 
innebär att se saker från den negativa sidan, vara lite orolig, pessimistisk) och utsattheten för 
aggressivt beteende på arbetet (Aquino, Grover, Bradfield och Allen, 1999; Duffy, Shaw, 
Scott och Tepper, 2006; Tepper et al., 2006). Den senare studien visade exempelvis att en chef 
som känt sig orättvist behandlad och var lite nedstämd i större utsträckning utsatte personer 
med negativ affektivitet för negativt beteende.  
 
Det finns som sagt få prospektiva eller longitudinella studier kring riskfaktorer, men en 
sådan studie av god kvalitet, bland universitetsanställda i USA (med 13 månader mellan 
datainsamlingarna) har nyligen publicerats och tillhör alltså undantagen (Bowling, Beehr, 
Bennett och Watson, 2010). Även denna studie fann samband mellan individens affektivitet 
och utsatthet, men även mellan självkänsla och utsatthet. Personer med positiv affektivitet 
(en tendens att vara optimistisk) och en god självkänsla rapporterade mindre utsatthet, 
medan de med en låg självkänsla och negativ affektivitet rapporterade mer utsatthet. I den 
slutliga analysen var det dock bara den negativa affektiviteten vid det första tillfället som 
förklarade utsattheten från chef vid det andra tillfället. Det som dock allra bäst förklarade att 
medarbetare var utsatta för någon typ av aggressivt beteende från medarbetare och chefer 
var utsattheten vid den första datainsamlingen. Sambandet mellan nuvarande interperson-
ella konflikter/mobbning och tidigare mobbning har andra forskare funnit tidigare. I en 
brittisk studie från olika branscher och sektorer med över 5 000 deltagare visade det sig 
exempelvis, att risken för att utsättas för mobbning i arbetet ökade lite om man också varit 
utsatt för mobbning eller själv varit en mobbare i skolan (Smith, Singer, Hoel och Cooper, 
2003). Denna studie var dock retrospektiv, dvs. deltagarna fick tänka tillbaka på om de varit 
mobbare eller mobbade i skolan, vilket kan innebära vissa problem med tillförlitligheten i 
svaren. 
 
I den prospektiva studien (Bowling et al., 2010) fann man också att individens ålder, kön, 
etnicitet, anställningstid och utbildning inte förklarade någonting av utsattheten. Likaså 
förklarade inte sammanslagna index för arbetskaraktäristika (som bland annat inkluderade 
kontroll i arbetet, återkoppling och variation i arbetet) eller rollstress (där otydlighet i rollen 
var sammanslaget med att ha för mycket att göra och ha motstridiga krav på sig från olika 
håll) vid det första mättillfället risken att vara utsatt av vare sig kollegor eller chef vid 
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uppföljningen. Utsattheten från kollegor vid den första mätningen visade sig dock säga en 
hel del om utsattheten från chefer vid uppföljningen. Utsattheten tycks alltså ”sprida sig”, 
men data från den här studien visade att det snarare sprider sig uppåt än nedåt, då utsatt-
heten från chef vid basmätningen inte hade något med utsattheten från kollegor vid ett 
senare mättillfälle att göra.  
 
Andra har också – framförallt i tvärsnittsstudier – undersökt samband och jämfört utsatta 
grupper med grupper som inte är utsatta avseende personlighet, negativ affektivitet och 
självkänsla (se exempelvis Aquino och Bradfield, 2000; Aquino et al., 1999; Coyne, Seigne och 
Randall, 2000; Glasø, Matthiesen, Nielsen och Einarsen, 2007; Mikkelsen och Einarsen, 2002; 
Vartia, 1996; Zapf, 1999; Zapf och Einarsen, 2003). Dessa studier visar sammantaget att 
individer som är mer oroliga och har en tendens att se negativt på tillvaron rapporterar att 
de är mer utsatta för mobbning och negativt beteende än andra. Utsatta tycks också vara 
mindre utåtriktade och självständiga jämfört med andra (Coyne et al., 2000). I en annan 
studie av utsatta kunde man inte finna dessa skillnader i gruppen som helhet jämfört med en 
andra grupp; däremot kunde man se att en liten subgrupp var mindre utåtriktade, mindre 
sympatiska, mindre samvetsgranna, mindre öppna för förändringar och mer emotionellt 
instabila jämfört med den stora gruppen utsatta (Glasø et al., 2007). Offer tycks också vara 
mindre dominanta, mer exploaterbara och mer omhändertagande jämfört med förövare 
(Glasø, Nielsen och Einarsen, 2009). Det bör dock nämnas att dessa studier varit av 
tvärsnittskaraktär, och att det därför är möjligt att sambandens riktning ser annorlunda ut. 
Exempelvis är det möjligt att utsatta blir mindre dominerande eller mer omhändertagande 
just på grund av att de utsatts för aggressivitet. 
 
Det finns annan forskning som mer fokuserat på hur individen hanterar olika situationer, 
och framförallt hur individer hanterar konflikter. Detta är också relaterat till individens 
personlighet men handlar alltså mer om en förmåga som kan utvecklas. En studie under-
sökte exempelvis om offer och förövare hade mer eller mindre interpersonella problem än 
andra, och kom fram till att båda grupperna har mer interpersonella problem jämfört med 
personer som varken är offer eller förövare (Glasø et al., 2009).  

Strukturella förklaringar 
Vi har nu gått igenom riskfaktorer hos förövare och offer för att aggressiva beteenden ska 
uppstå. Nu går vi över till att sammanställa vad forskningen kommit fram till när det gäller 
faktorer på andra nivåer (samhälle, organisation etc.) som kan öka risken för att hot- och 
våldssituationer ska uppstå.  
 
På samhällelig nivå finns riskfaktorer som exempelvis handlar om graden av hot och våld i 
omvärlden och synen på aggressivt beteende. Dessa ryms inte i kunskapsöversikten. 
Däremot finns teorier om att individer som upplever sig ha en bristande makt generellt i 
samhället eller i organisationen också har en ökad risk för att utsättas för trakasserier. 
Fenomenet har refererats till som sociokulturell makt, vilket innebär att de attityder, 
förväntningar och roller som finns i olika grupper – och som har skapats ur och vidmakt-
håller skillnader i makt och inflytande mellan exempelvis män och kvinnor (eller mellan 
andra grupper) – gör det kulturellt mer legitimt att på olika sätt trakassera den svagare 
gruppen (Tangri et al., 1982). De grupper som befinner sig i botten av denna sociokulturella 
makthierarki i samhället generellt (eller i arbetet) löper alltså större risk att utsättas för 
trakasserier.  
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Det finns studier som stöder att personer som har lägre utbildning löper större risk att 
utsättas för trakasserier, vilket kan hänga samman med resonemanget om låg sociokulturell 
makt (Fain och Anderton, 1987).. Exempelvis visar forskning att könsfördelningen inom ett 
yrke generellt visavi på en specifik arbetsplats kan vara relaterat till utsattheten för 
trakasserier. Kvinnor i mansdominerade organisationer tycks exempelvis vara mer 
trakasserade än kvinnor i kvinnodominerade organisationer; vidare tycks kvinnor i mer 
mansdominerande organisationer, som relativt sett har mer maskulina drag (mer dominanta, 
självhävdande och oberoende), vara de som trakasseras mest (Berdahl, 2007). Ungefär 
samma mönster framkom i en tidigare studie av Rosenberg, Perlstadt och Phillips (1993) 
bland advokater. Det visade sig att kvinnorna, som var klart underrepresenterade i gruppen 
advokater, upplevde betydligt mer diskriminering på grund av kön samt mer sexuella 
trakasserier jämfört med männen på samma arbetsplats, oavsett deras individuella 
kvalifikationer. Polisen och försvaret är också yrkesgrupper med traditionella manliga 
värderingar och med klar överrepresentation av män. Även där tycks det finnas stora 
andelar som rapporterar sexuella trakasserier (SCB 2001; för övriga faktorer som ökar risken 
för sexuella trakasserier, se litteraturöversikter av O’Leary-Kelly et al., 2009; Willness, Steel 
och Lee, 2007).  
 
Sammansättningen i organisationen och arbetsgruppen kan också ha betydelse på andra sätt. 
Exempelvis har Heames, Harvey och Treadway (2006) föreslagit att statusskillnader (dvs. att 
en individ skiljer sig från ”gruppen” vad gäller ålder, kön, ras, religion, utbildningsnivå) är 
en bidragande orsak till att negativt aggressivt beteende, såsom mobbning, ökar, och att 
mångfald på arbetsplatsen ökar risken för sådana statusskillnader. Dessa författare menar 
alltså att mångfalden i sig innebär en ökad risk för aggressivt beteende och pekar inte på att 
det skulle vara just minoritetsgrupper som skulle vara extra utsatta.  

Organisatoriska förhållanden 
Forskningen har också sökt finna orsakerna till aggressiva beteenden från individer i 
organisationen och det finns en föreställning om att ett dåligt arbetsklimat generellt utgör en 
grogrund för mobbning. Detta har även fått visst stöd i empirisk forskning och teoretiska 
resonemang (Björkqvist et al., 1994; Einarsen et al., 1994; Hoel och Salin, 2003; Leymann, 
1996; Zapf, Knorz och Kulla, 1996). Ett antagande är att en dålig psykosocial miljö leder till 
fler konflikter, som i sin tur leder till mer mobbning om de förblir olösta (Einarsen et al., 
1994b; Zapf, 1999). Empiriska studier har också visat att personer som utsatts för mobbning 
upplever sitt arbetsklimat som sämre än de som inte blir mobbade (Einarsen et al., 1994a; 
Hoel och Cooper, 2000; Vartia, 1996; Zapf et al., 1996). Exempelvis har det i olika studier av 
hög kvalitet visat sig att den upplevda kontrollen och inflytandet i arbetet är lägre hos dem som 
blir mobbade jämfört med övriga (Agervold och Mikkelsen, 2004; Vartia, 1996; Zapf et al., 
1996).  
 
Andra studier har funnit att de mobbade i högre grad upplever att informationen och 
kommunikationen på arbetsplatsen är otillfredsställande (Agervold och Mikkelsen, 2004; 
Vartia, 1996) samt att de upplever otydligheten i arbetsrollen som högre (Agervold och 
Mikkelsen, 2004). Mobbning har också visat sig vara relaterat till en högre upplevd 
arbetsbelastning och ett missnöje med relationerna i arbetet (Hoel och Cooper, 2000). I Agervold 
och Mikkelsens (2004) studie jämfördes avdelningar i samma organisation utifrån hur 
mycket mobbning som förekom, och de fann att sambanden inte var helt entydiga. Den 
upplevda arbetsbelastningen var lägst i den avdelning som hade mest mobbning och högst i 
avdelningen som hade en måttlig till låg förekomst av mobbning. En metaanalys (Bowling 
och Beehr, 2006) visar att generella trakasserier ofta finns i en miljö där även andra stressorer 
är förekommande. Man fann exempelvis att det var vanligare att medarbetare på 
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arbetsplatser där trakasserier förekom också upplevde mer rollkonflikter, otydlighet i rollen, 
en hög arbetsbelastning, restriktioner i arbetet och lägre autonomi i arbetet. Studierna ovan 
refererar till tvärsnittsstudier och det är alltså omöjligt att med säkerhet uttala sig om 
sambandens riktning. 
 
Två nyligen publicerade studier har också belyst sambanden mellan mobbning och 
organisationsförändringar (Baillien och DeWitte, 2009; De Cuyper, Baillien och De Witte, 
2009), där författarna i linje med tidigare forskning (t.ex. Hoel et al., 2002), fann att en hög 
grad av organisationsförändringar hänger ihop med en högre grad av mobbning. Resultaten 
av dessa studier antyder dock att det inte tycks vara organisationsförändringar i sig som är 
det största problemet, utan om det uppstår rollkonflikter och otrygghet i anställningen som 
ett resultat av sådana förändringar. Förändringar som lyckas genomföras utan dessa 
negativa bieffekter behöver alltså inte bidra till ökad risk för mobbning.  
 
En anledning till dessa resultat kan vara att individer som upplever mycket otrygghet i 
anställningen är mindre benägna att försvara sig själva mot aggressivt beteende från andra 
när anställningen upplevs hotad (Hoel och Cooper, 2000). Ett annat rimligt antagande är att 
otryggheten kring anställningen leder till konkurrens och avundssituationer där individer 
försöker försvara sin egen anställning. Ibland kan det kanske ske på bekostnad av att försöka 
få andra att framstå i sämre dager och kanske även försöka få andra att trivas sämre – allt för 
att öka sannolikheten för den egna ”överlevnaden” i organisationen. Detta resonemang får 
visst stöd av en av dessa nya studier (De Cuyper et al., 2009). Denna studie visade att 
förövare (individerna fick själva uppge om de tyckte att de mobbade) som upplever hög 
grad av otrygghet i anställningen, men som själva upplever att de lätt kunde få ett annat 
jobb, var de som rapporterade mest mobbningsbeteende. Även de som inte var lika 
anställningsbara, men som upplevde mycket otrygghet i anställningen, tenderade att delta 
mer i mobbningsbeteende jämfört med personer som inte upplevde samma otrygghet i 
anställningen (De Cuyper et al., 2009). Otrygghet i anställningen kan alltså vara en grogrund 
för mobbningsbeteende. Sambandet med anställningsbarhet behöver dock belysas 
ytterligare.  

Ledarskapets betydelse 
Ledarskapet i en organisation har också betydelse för vilka beteenden som sprider sig. Det 
finns de som menar att chefer på ett eller annat sätt är de mest framträdande källorna till 
mobbning i arbetet (Hoel och Cooper, 2000). Chefer är dels viktiga förebilder, dels har de 
mandat att i sin roll som chef stävja negativa beteenden och främja positiva. Olika försök har 
gjorts för att kategorisera ledarstilar och beteenden utifrån ”destruktivitet”. I en kvalitativ 
studie (Kile, 1990) utvecklades exempelvis en beskrivning av olika typer av chefer som 
utsatte underordnade för aggressivt, destruktivt och för underordnade ohälsosamt beteende. 
Sex olika typer av chefer kunde identifieras: den manipulerande chefen, chefen som söker 
fel, lögnaren, välgöraren (eng. the benefactor), chefen som kräver lydnad i utbyte mot vissa 
fördelar, tyrannen eller den oförutsägbara chefen (en chef som beter sig olika i olika 
situationer och har olika regler i olika situationer och därmed skapar en osäkerhet kring vad 
som gäller). Andra har också fokuserat på bestraffningar som vissa chefer använder på 
otydliga grunder, vilket just skapar denna osäkerhet kring vad som gäller och även kring 
repressalier (se exempelvis Podsakoff, Todor, Grover och Huber, 1984). Ett tyranniskt 
ledarskap kan handla om godtycklighet, att förminska andra på olika sätt, att inte 
uppmuntra initiativ och kan även innehålla den oförutsägbarhet kring beteenden och 
bestraffningar som beskrivits ovan (se exempelvis Ashforth, 1994).  
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En nyligen publicerad studie undersökte hur olika typer av destruktivt ledarskap bidrog till 
mobbningsbeteende. De ledarstilar som fanns med i studien utgjordes av oförutsägbar 
bestraffning av personalen (eng. non-contingent punishment), autokratiskt ledarskap (att fatta 
alla beslut utan delaktighet från andra, dvs. motsatsen till demokratiskt ledarskap), 
tyranniskt ledarskap och ”låt gå”-ledarskap. Individer som hade en chef som var oförutsäg-
bart bestraffande var de som rapporterade störst utsatthet för mobbning. Individerna fick 
också tala om hur mycket mobbningsbeteende de observerade (även om de inte själva var 
utsatta) och den observerade mobbningen var mest relaterad till det autokratiska och 
tyranniska ledarskapet. Det typiska ”låt gå”-ledarskapet var relaterat både till den själv-
rapporterade utsattheten och till den observerade mobbningen (Hoel, Glasø, Hetland, 
Cooper och Einarsen, 2010). De destruktiva ledarstilarna var alltså samtliga relaterade till 
antingen självrapporterad utsatthet eller till att man rapporterade att andra blev utsatta (eller 
till både och).  
 
Upplevelser av orättvisa i organisationen kan också vara en grogrund för mobbnings-
beteenden (Neuman och Baron, 2003) och aggressivitet (Skarlicki och Folger, 1997). I en 
studie fann man exempelvis att individer som rapporterade att de blivit orättvist behandlade 
av chefen i högre grad betedde sig aggressivt mot densamma än de som var nöjda med hur 
de blev behandlade av sin närmsta chef (Neuman och Baron, 1997). Aggressiviteten behöver 
inte rikta sig mot den person som individen upplever att orättvisan ursprungligen kommer 
från (Eagle och Newton, 1981; Marcus-Newhall, Pedersen och Miller, 2000). Beroende på hur 
”farligt” individen bedömer att det är att rikta sin aggressivitet gentemot chefen (av rädsla 
att förlora jobbet, om chefen har lätt för att få utbrott, ger tyst behandling etc.) kan orättvisor 
från chefen yttra sig som aggressivitet gentemot kollegor (Björkqvist et al., 1994; Neuman 
och Baron, 2003). Likaså är låg organisatorisk tillit generellt förknippad med att medarbetare 
får ett mindre hövligt bemötande gentemot varandra. Om medarbetare anser att chefer och 
ledning är inkompetenta, inte öppna eller ärliga, inte bryr sig om de anställda etc. är det 
förknippat med att medarbetarna blir mer ohövliga mot varandra (Gill och Sypher, 2009).  

Kollegor emellan 
Det finns även forskning som fokuserat på de interpersonella relationerna på arbetsplatsen 
generellt och inte bara chefens beteende. Flera studier har exempelvis funnit samband 
mellan konflikter på arbetsplatsen och förekomsten av mobbning (se exempelvis Agervold 
och Mikkelsen, 2004; Ayoko et al., 2003). Då mobbade jämfördes med övriga visade det sig 
att de mobbade upplevde att samarbetet med kollegor var mer kravfullt och sämre på många 
sätt samt att de hade mer konflikter med personer i arbetsgruppen än övriga. I en tidigare 
studie fann man ungefär samma sak, nämligen att personer som rapporterade att det fanns 
en del trakasserier i gruppen också upplevde mer konflikter med kollegor, en sämre 
stämning i arbetsgruppen och ett lågt stöd i gruppen (Cole, Grubb, Sauter, Swanson och 
Lawless, 1997). 
 
Harvey, Treadway och Heames (2007) menar att någon slags social och emotionell smitta 
kan vara orsaken till att mobbning förekommer i arbetslivet. Det finns olika typer av social 
och emotionell smitta (Marsden, 1998). En av aspekterna handlar om att medvetet eller 
omedvetet imitera och upprepa verbal, icke-verbal och social/emotionell aggressivitet hos 
personer i en grupp (Hsee, Hatfield, Carlson och Chemtob, 1990). Den andra varianten 
handlar mindre om smitta och mer om att successivt förändra normer; när en person går 
över gränsen och bryter regler är det lätt att fler gör det (Einarsen, 2000; Harvey et al., 2007; 
Zellars, Tepper och Duffy, 2002). Gruppens beteende styr till stor del individens beteende, 
och när gruppens normer väl luckrats upp är det svårt att återupprätta dem om inte någon 
individ i gruppen eller chefen stoppar det negativa beteendet.  
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Slutsatser 
Studier som undersökt både potentiella orsaker till och effekter av aggressivitet i arbetet är 
till övervägande del tvärsnittsstudier. I vår litteraturgenomgång har vi inte lyckats identi-
fiera några longitudinella studier av god kvalitet som studerat orsaker till hot och våld på 
framförallt grupp- och organisationsnivå, vilket gör det svårt att uttala sig om sambandens 
riktning. Det är alltså svårt att veta om exempelvis ett dåligt klimat i organisationen ger 
upphov till mobbning, eller om det är mobbningen som gör att klimatet upplevs sämre, eller 
om det finns ett ömsesidigt förhållande. Att en person som mobbas eller utsätts för aggres-
sivitet tycker att arbetet ur flera aspekter är sämre än en person som inte utsätts kan tyckas 
vara en självklarhet. Den intressanta frågan är om mobbningen delvis är sprungen ur 
exempelvis otydliga rollkonflikter, ett destruktivt ledarskap eller en hög grad av konflikter i 
arbetsgruppen och om en förändring kan komma till stånd genom att arbeta med dessa 
faktorer. Det går alltså inte att från befintlig forskning säga att det framförallt är det psyko-
sociala klimatet, organisatoriska faktorer eller förövarens eller den utsattes egenskaper som 
leder till mobbning eller till andra typer av hot och våld. Det finns visst stöd för att 
exempelvis en individs negativa affektivitet har med upplevelsen av hot och våld att göra, 
men det förklarar långt ifrån allt. Sammantaget och mycket förenklat har forskningen 
kommit fram till att det är faktorer hos både aktören, offret och situationen som avgör vilka 
beteenden som riktas mot individer, och som avgör om beteendet stoppas helt, minskar eller 
eskalerar (Hershcovis, Turner, Barling, Arnold, Dupré, Inness, LeBlanc och Sivanathan, 
2007).  
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5. Konsekvenser  
Även om det finns stor oenighet kring hur arbetsrelaterad aggressivitet ska kategoriseras och 
definieras, är man tämligen överens om att de flesta typer av aggressivt beteende är förknip-
pade med mer eller mindre negativa effekter (Bowling och Beehr, 2006; Lapierre, Spector, 
och Leck, 2005; LeBlanc och Kelloway, 2002; Schat och Kelloway, 2000; för en översikt kring 
konsekvenser av mobbning, se Lutgen-Sandvik, Namie och Namie, 2009). De negativa 
konsekvenserna drabbar inte bara den som utsätts utan också den som bevittnar 
aggressiviteten, liksom organisationen i stort. 
 
Forskning har visat att negativt beteende kan ”smitta” i en grupp och att en av konsekvens-
erna av ett negativt beteende alltså är mer av det negativa beteendet. Forskning om 
exempelvis social underminering visar att gruppens beteende påverkar individens beteende 
(se t.ex. Glomb och Liao, 2003; Robinson och O’Leary-Kelly, 1998). Grupper där många 
negativa beteenden finns kan alltså påverka individens beteende i samma riktning. Olika 
individer påverkas dock olika mycket; en studie visade att individer med mycket oro och 
emotionell instabilitet och ett gott självförtroende var mer benägna att smittas (Duffy et al., 
2006). Effekten av det goda självförtroendet kan verka paradoxal, då det intuitivt är rimligare 
att individer med ett gott självförtroende borde stå emot det negativa beteendet och inte 
smittas av det. Det finns dock de som menar att individer med ett gott självförtroende är mer 
beroende av att upprätthålla den positiva bilden av sig själva och därför i högre grad 
påverkas av gruppen (Brockner, 1988).  
 
Utifrån resonemangen ovan kan vi beskriva konsekvenserna enligt figur 3 som visar hur 
våld kan påverka individer (offer och vittnen) och organisationer. Forskning kring hur 
förövaren påverkas är tunn. Det finns också ett antal faktorer som påverkar upplevelsen av 
våldet och i sin tur vilka effekter det får. Exempelvis spelar det roll hur allvarligt det 
upplevs, om det kommer från chef eller kollega etc.  
 

 

 

 

 

  

 
Figur 3. Konsekvenser av olika former av våld som tas upp i översikten.  
 
 
Konsekvenserna kan också delvis förklaras av om individen är ensam om att utsättas för det 
negativa beteendet eller om det är fler i gruppen som utsätts. En individ som är ensam om 
att vara utsatt upplever starkare negativa effekter än om han/hon är utsatt tillsammans med 
andra (Duffy et al., 2006). För att återkomma till intentionaliteten tycks också den spela roll; 
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om individen tror att aktören är illvillig blir reaktionen starkare än om individen inte tror att 
det var meningen att skada (Crossley, 2009).  

Konsekvenser för individen 
Negativa beteenden – vare sig det handlar om mobbning, våld eller hot om våld, sexuella 
trakasserier eller dylikt – kan betraktas som en stressor. Om något uppfattas som en stressor 
eller inte är resultatet av individens bedömning av situationen och hur hotfull den ter sig, 
och det är alltså individens upplevelse av beteendet som avgör vilka känslor och beteenden 
som blir resultatet (Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter, DeLongis, och Gruen, 1986; Lazarus 
och Folkman, 1984). Upplevelsen beror både på individen och på situationen samt hur dessa 
samspelar (Bandura, 1999; Magnusson, 1999; Pervin, 1989; Pettigrew och Tropp, 2006). 
Upplevelsen och tolkningen av det negativa beteendet är alltså central och förklarar en stor 
del av hur allvarligt beteendet är och upplevs. Olika försök har också gjorts att mer objektivt 
kategorisera beteenden i olika allvarlighetskategorier. Exempelvis har myndigheter i USA 
kategoriserat sexuella trakasserier utifrån hur allvarliga olika beteenden anses vara 
(USMSPB, 1988, 1995). Tidsaspekten är en parameter som försummats i många studier, trots 
att den anses vara en av de viktigaste faktorerna vid stress (hur länge stressorn påverkar 
individen) (Lazarus och Folkman, 1984). I några studier har man dock funnit att typen av 
trakasseri i kombination med hur länge och hur ofta individerna varit utsatta är det som 
förklarade individens upplevelse av trakasserierna, vilket i sin tur förklarar en stor del av 
konsekvenserna (Cortina, Fitzgerald och Drasgow, 2002; Langhout, Bergman, Cortina, 
Fitzgerald, Drasgow och Williams, 2005).  
 
Även om både teorier och det sunda förnuftet säger att olika former av aggressivt beteende 
är ett problem och påverkar hälsan negativt hos dem som utsätts, är det ett problem att det 
finns så få longitudinella studier inom området. För det första är det alltså fortfarande något 
oklart om en del av symptomen fanns hos individen redan innan mobbningen eller det 
aggressiva beteendet startade eller om de är en effekt av desamma. För det andra vet vi inte 
mycket om hur länge de eventuella effekterna sitter i. En slutsats av detta är att det behövs 
fler studier som följer individer över tid för att kunna dra mer empiriskt grundade slutsatser 
om hur hot och våld i arbetet påverkar individer, liksom om sambandets riktning. 
 
Översikten fokuserar på konsekvenser för den utsatta och för organisationen. Det finns dock 
ett fåtal studier som fokuserat på förövarens hälsa och välbefinnande, och det finns inte något 
som tyder på att mobbning eller aggressivt beteende gynnar utvecklingen av en god hälsa 
hos förövaren heller (Neuman och Baron, 1998; Tepper, 2000; Zapf och Einarsen, 2003). 

Fysisk och psykisk ohälsa 
Ett stort antal studier har funnit samband mellan att en individ utsätts för någon form av 
aggressivt beteende och ohälsa. Exempelvis är högre ångestnivå, lägre självförtroende, mer 
depression och en ökad frekvens av tankar på självmord relaterade till mobbning (Björkqvist 
et al., 1994; Einarsen och Mikkelsen, 2003; Kivimäki, Virtanen, Vartia, Elovainio, Vahtera och 
Keltikangas-Järvinen, 2003; Moayed et al., 2006). I en turkisk studie med sjuksköterskor 
uppgav 10 % att de hade självmordstankar, vilka kunde kopplas till den mobbning som 
pågick på arbetsplatsen (Yildirim och Yildirim, 2007). Det finns också indikationer på att 
offer för mobbning eller annan psykologisk aggressivitet uppvisar symptom på 
posttraumatisk stress (Björkqvist et al., 1994; Einarsen och Mikkelsen, 2003; Leymann, 1996; 
Leymann och Gustaffson, 1996; Mikkelsen och Einarsen, 2002a). Generellt rapporterar 
medarbetare som utsätts för mobbning betydligt fler stressymptom, fler symptom på 
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utmattning och trötthet och även fler psykosomatiska symptom jämfört med kollegor som 
inte är utsatta för mobbning (Agervold och Mikkelsen, 2004). Överhuvudtaget är aggressiva, 
negativa beteenden och sexuella trakasserier förknippade med negativa emotioner (bitterhet, 
ilska, rädsla, nedstämdhet, oro, irritabilitet, harm, förbittring etc.) (Gutek och Koss, 1993; 
Stecher och Rosse, 2005).  
 
Det finns få longitudinella studier där de långsiktiga effekterna av mobbning studerats. I en 
nyligen publicerad studie bland personer som uppfyllde kriterierna för mobbning fann man 
kvarstående negativa effekter på hälsan efter ett år (Brousse et al., 2008). När patienterna 
initialt sökte hjälp rapporterade 81 % hög stress i arbetet, 83 % hade ångest och 52 % hade 
depression. Andelen med ångest och depression var alltså tämligen hög trots att endast 10 % 
(fem personer av 48) hade fått hjälp för psykisk ohälsa tidigare. Efter tolv månader var det 
betydligt färre som upplevde stress i arbetet (19 %). Totalt sett för gruppen minskade graden 
av ångest något, men de depressiva symptomen kvarstod. Av de 48 personer som ingick 
studien förvärvsarbetade 23 efter ett år. De som slutat arbeta under perioden hade mer 
depression och mer ångest än de som arbetade. De som slutat jobba hade något mer 
depression redan när de initialt sökte hjälp, men vad gäller ångest skattade båda grupperna 
lika allvarlig ångest vid det första mättillfället. Resultaten av denna studie kan alltså, 
förutom att de negativa effekterna av mobbning tycks kvarstå ganska lång tid, tyda på att 
det är en dålig lösning på problemet att sluta jobba (Brousse et al., 2008). Detta kan alltså ha 
implikationer för hur man hanterar individer som mobbats, där en förlust av arbetet kan 
bidra till att förstärka de redan negativa reaktionerna.  
 
När det gäller sexuella trakasserier framkommer ett likartat mönster och även här finns 
indikationer på att det kan leda till symptom på depression och post-traumatisk stress 
(Chan, Lam, Chow och Cheung, 2008; Dansky och Kilpatrick, 1997; Fitzgerald et al., 1997; 
Schneider, Swan och Fitzgerald, 1997; Willness et al., 2007). De sexuella trakasserierna tycks 
också kunna påverka individens självkänsla och självförtroende negativt (Satterfield och 
Muehlenhard, 1997; Van Roosmalen och McDaniel, 1998) och kan hänga samman med ökad 
alkoholkonsumtion och användning av droger (Richman et al., 2001; Rospenda, Richman, 
Wislar, och Flaherty, 2000) samt ätstörningar (Harned, 2000; Harned och Fitzgerald, 2002).  
 
Aggressivitet kan även leda till fysiska symptom. Exempelvis har man funnit att mobbning 
hänger samman med yrsel, problem med magen, huvudvärk, ryggont, kronisk trötthet och 
sömnbesvär (Moayed et al., 2006; Yildirim och Yildirim, 2007). Man har även funnit att offer 
för mobbning har ett högre BMI och även en högre andel kroniska sjukdomar jämfört med 
personer som inte utsatts för mobbning i arbetet (Kivimäki et al., 2000). Om mobbningen 
pågår under lång tid har man också sett att det finns en ökad risk för utveckling av hjärt- och 
kärlsjukdomar, även om detta till viss del kan förklaras av att offer för mobbning har ett 
högre BMI (Kivimäki et al., 2003). Även sjukfrånvaro är kopplat till mobbning, där de som 
utsatts för mobbning har visat sig vara mer borta från arbetet (Agervold och Mikkelsen, 
2004; Kivimäki et al., 2000). 
 
De flesta studier har undersökt enstaka former av aggressivt beteende och dess effekter för 
hälsan men inte tagit hänsyn till, om flera olika negativa beteenden tillsammans påvisar fler 
negativa effekter. Buchanan och Fitzgerald (2008) undersökte dock om exempelvis sexuella 
trakasserier med eller utan trakasserier på grund av etnicitet gav samma negativa effekter på 
hälsan. De fann att dessa två former av trakasserier hängde ihop med fler generella stress-
symptom och fler traumarelaterade symptom (PTSD) var för sig, och att individer som var 
utsatta för båda formerna upplevde något fler symptom. 
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Förutom att den kombinerade effekten av flera aggressiva beteenden verkar ge fler negativa 
konsekvenser, spelar det också roll hur allvarligt beteendet är och upplevs. Grövre 
mobbning, våld eller sexuella trakasserier ger generellt förstås en större och allvarligare 
reaktion. Exempelvis har studier visat att upplevelsen av hur allvarliga de sexuella trakas-
serierna var hade betydelse för hur många symptom hos individen trakasserierna var 
förknippade med. De som hade de svåraste upplevelserna av trakasserierna hade också de 
mest negativa effekterna avseende depression, ångest, somatisering, fobisk ångest, paranoida 
tankar och även symptom på posttraumatisk stress (Cortina et al., 2002; Collinsworth, 
Fitzgerald och Drasgow, 2009).  
 
Om en anställd upplever mobbningsbeteende från chef eller medarbetare spelar inte särskilt 
stor roll; även mobbning från chefer hänger ihop med ohälsa (Hogan, 1994; Hogan och 
Hogan, 2001; Kile, 1990; Skogstad, Einarsen, Torsheim, Schanke Aasland och Hetland, 2007). 
Stressforskning har också pekat på att chefer som på olika sätt tyranniserar sina medarbetare 
är en viktig källa till stress för medarbetarna (Hogan, 1994; Hogan och Hogan, 2001; 
Skogstad et al., 2007). Exempelvis tycks social underminering från chefen vara relaterat till 
lägre självförtroende i arbetet och sämre hälsa hos de utsatta (Duffy et al., 2002). 

Kognitiva effekter och prestation 
Ett antal tvärsnittsstudier har visat att prestationen tycks kunna påverkas negativt av 
mobbning eller annan aggressivitet (se exempelvis Chepenik, Cornew och Farah, 2007; 
Varner och Ellis, 1998). Forskningen om detta är dock i viss mån problematisk. Förutom 
problemet med tvärsnittsdata är det i många fall endast självrapporterad prestation som 
mäts, dvs. individen får själv skatta sin prestation, vilket kan vara missvisande eftersom man 
tenderar att överskatta sin egen prestation. Dock finns det experimentella studier som visar 
att negativa affekter påverkar den kognitiva förmågan negativt, speciellt den som behövs för 
att utföra komplexa och kreativa uppgifter (se t.ex. Easterbrook, 1959; Eysenck, 1982). 
Exempelvis har det visat sig att individer med negativa affekter är mer selektiva i hur de tar 
in information och processar den jämfört med individer med neutrala affekter (Chepenik et 
al., 2007; Varner och Ellis, 1998). De tycks heller inte lära sig lika bra och inte vara lika bra på 
att minnas (Ellis, Moore, Varner, och Ottaway, 1997). Personer med negativa affekter är 
heller inte lika bra på att förstå och använda tidigare kunskaper (Ellis, Varner, Becker, och 
Ottaway, 1995). I komplexa uppgifter där det behövs en god kognitiv förmåga är det troligt 
att negativa affekter minskar prestationen. Mobbning är starkt relaterat till negativa affekter, 
och det är därför troligt att prestationen, framförallt den kognitiva förmågan, minskar av 
mobbning eller annan aggressivitet.  

Sociala effekter 
Ett antal forskare har beskrivit de sociala effekterna av att vara offer för mobbning. En del av 
mobbningen kan vara att uteslutas från vissa grupperingar och det är också vanligt att den 
som blir utsatt känner sig isolerad och utfrusen från arbetsplatsen (Lewis och Orford, 2005). 
Även relationerna utanför arbetet påverkas. Personer som utsätts för mobbning blir ofta 
väldigt upptagna med det som sker, och kan få ett stort behov av att ventilera sina 
upplevelser samt att de ofta mår dåligt av själva mobbningen. Båda dessa faktorer kan vara 
orsaken till att offer upplever att de tröttar ut sina privata nätverk med sitt ältande (Lewis 
och Orford, 2005).  
 
Det finns sociala faktorer som också kan vara både en förklaring till och en effekt av 
aggressivt beteende. Det kan exempelvis räcka med att bli vittne till bristande respekt, 
ohövlighet och aggressivitet (orsaker) för att människor själva ska bete sig aggressivt och 
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avvikande (effekter) (se Anderson och Bushman, 2001; Andersson och Pearson, 1999; Geen 
och Berkowitz, 1967; O’Leary-Kelly, Griffin, och Glew, 1996). Detta kan förklaras av social 
inlärningsteori (Bandura, 1973, 1986). Porath och Erez (2007) fann bland annat i sina 
experiment att de som utsatts för otrevligt och aggressivt bemötande var mindre benägna att 
hjälpa experimentledaren (i det här fallet gällde det att plocka upp böcker som han av 
misstag knuffade ner), detta trots att det inte var experimentledaren som varit ohövlig och 
aggressiv. En orsak till aggressivt beteende kan alltså vara aggressivt beteende, och en social 
effekt av aggressivt beteende är mindre hjälpsamhet, dvs. ett något mer aggressivt beteende 
(se ovan om aggressivitet som ”smittar”).  

Konsekvenser för observatören 
Att se på när andra far illa väcker starka negativa känslor såsom ilska, vrede och irritation; 
åskådare till mobbning och andra typer av hot och våld i arbetslivet påverkas också negativt 
(Glomb och Liao, 2003; Miner-Rubino och Cortina, 2004; Rogers och Kelloway, 1997; Schat 
och Kelloway, 2000). Vittnen till mobbning upplever exempelvis stress (Einarsen och 
Mikkelsen 2003) och har en lägre arbetstrivsel (Lutgen-Sandvik et al. 2007). Att vara åskådare 
kan också påverka kreativitet och prestation. I ett antal experimentstudier har det visat sig 
att de som får höra eller se hur andra blir illa behandlade av en auktoritär person eller en 
medarbetare presterar sämre på både rutinuppgifter och mer kreativa uppgifter. Exempelvis 
fann Porath och Erez (2009) att detta framförallt gällde personer med negativ affektivitet som 
alltså tycks påverkas mer av det som händer runt omkring, särskilt i termer av dålig 
behandling av andra; de som hörde otrevligheter om andra blev också mindre benägna att 
hjälpa andra. Det finns anledning att tro att de negativa effekterna på observatörer gäller 
även vid sexuella trakasserier (Glomb, Richman, Hulin, Drasgow, Schneider och Fitzgerald, 
1997). 
 
Vittnen till vissa former av aggressivitet kan också tendera att straffa utövaren – även om det 
inte är helt riskfritt att göra det (se t.ex. Fehr och Gachter, 2002; Montgomery, Kane, och 
Vance, 2004). I experiment har det exempelvis visat sig att en deltagare som fått reda på att 
”partnern” betett sig orättvist mot någon annan är mer benägna att bestraffa partnern, även 
om de själva förlorar på detta (Kahneman, Knetsch och Thaler, 1986; Turillo, Folger, Lavelle, 
Umphress och Gee, 2002). Dessa studier kan vara applicerbara på arbetslivet. Vittnen eller 
medspelare till mobbning kan alltså själva påverkas negativt genom de stressreaktioner som 
är en följd av att vara vittne till mobbning eller annan aggressivitet.  

Konsekvenser för organisationen 
Det kan vara svårt att skilja effekterna på individnivå från effekter på organisationsnivå då 
en individs hälsa i allra högsta grad även påverkar arbetsmotivation, trivsel och engagemang 
i organisationen på olika sätt. Arbetsgivaren har ett ansvar för att skapa en trygg och säker 
arbetsmiljö. I de fall det förekommer mobbning eller annat aggressivt beteende på arbets-
platsen, är det rimligt att anta att medarbetare inte anser att arbetsgivaren lever upp till sina 
skyldigheter. Detta kan leda till brustna förväntningar och besvikelse, vilket forskning kring 
psykologiska kontrakt konstaterat är negativt för organisationen (se exempelvis Robinson 
och Morrison, 2000; Shore och Tetrick, 1994). Studier har också visat att mobbning är 
relaterat till att medarbetarna medvetet slarvar med företagets resurser och inte heller utför 
arbetet korrekt (Ayoko et al., 2003). Andra potentiella konsekvenser av mobbning och 
trakasserier är att trivseln i arbetet försämras (Infante och Gorden, 1985), motivationen 
minskar (Myers och Rocca, 2001), produktiviteten försämras (Hirigoyen, 1998) sant att 
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frånvaron och andelen som slutar ökar (Kennedy, Homant och Homant, 2004; Lee och 
Brotheridge, 2006).  
 
Några studier har fokuserat specifikt på prestation och funnit att de som känner sig dåligt 
behandlade av andra också presterar sämre (Harris, Kacmar och Zivnuska, 2007; Porath och 
Erez, 2007). Andra studier har också visat på samband mellan olika arbetsrelaterade utfall 
(arbetstrivsel, engagemang, intention att sluta etc.) och ociviliserat beteende, vilket tyder på 
att även de som beter sig illa trivs sämre på jobbet (Cortina et al., 2001; Lim och Cortina, 
2005; Porath och Erez, 2007; Reio och Gosh, 2009). Även de som utsätts för mer cybervåld 
trivs sämre på jobbet, är mindre engagerade i organisationen, vill i högre grad lämna 
organisationen och är till och med mer engagerade i olika former av destruktivt beteende 
(komma sent, ta långa raster, arbeta långsamt med flit etc.) gentemot organisationen (se 
Weatherbee och Kelloway, 2006, för en översikt). Precis som när det gäller konsekvenserna 
för den drabbade individen spelar det roll hur allvarligt beteendet upplevs vara även i fallet 
med potentiella effekter för organisationen. Mer drabbade individer uppvisar betydligt lägre 
trivsel, starkare önskan att sluta än individer som är mindre allvarligt drabbade (Cortina et 
al., 2002). 
 
Dessa negativa konsekvenser för organisationen gäller också då det negativa beteendet 
utgörs av sexuella trakasserier, och många studier har undersökt dessa samband (se 
exempelvis Fitzgerald et al., 1997; Magley, Waldo, Drasgow, och Fitzgerald, 1999; O’Connell 
och Korabik, 2000; Schneider et al., 1997). En relativt nyligen genomförd metaanalys med 41 
studier kom fram till att individer som trakasseras sexuellt också trivs sämre, har ett lägre 
engagemang och tenderar att vilja sluta (Willness et al., 2007). Det råder som vanligt en brist 
på studier som studerat hur effekterna förändras över tid. Men när det gäller just sexuella 
trakasserier, kom en studie redan 1999 som publicerades i en tidskrift av hög kvalitet 
(Glomb, Munson, Hulin, Bergman och Drasgow, 1999). I studien ingick endast kvinnor och 
uppföljningen gjordes efter två år. Studien kunde dock visa att sexuella trakasserier har 
konsekvenser både för arbetsrelaterade variabler (arbetstrivsel, och att på olika sätt dra sig 
tillbaka från jobb och organisation) och för hälsorelaterade variabler, såsom hur väl 
individen trivs med livet i största allmänhet och hur hon mår. 
 
Negativt aggressivt beteende i arbetet slår alltså tillbaka mot organisationen i form av sämre 
trivsel, ett lägre engagemang och minskad prestation. Hur organisationen hanterar 
mobbningen eller det negativa aggressiva beteendet kan dock spela roll för vilka effekter det 
får för individen och i nästa steg organisationen (Keashly, 2001). Individer som inte upplever 
att de får något stöd från organisationen då de mobbas är exempelvis mer benägna att sluta, 
medan de som drabbas men har ett stort stöd från organisationen inte har funderingar på att 
sluta (Djurkovic, McCormack och Casimir, 2004, 2008).  
 
Många av de negativa konsekvenserna som relaterar till arbetet kan spåras till negativt 
beteende hos chefen. Att bli utsatt för förtryckande ledarskap är förknippat med en hel del 
negativa konsekvenser för individen och också för organisationen; när individen anser att 
hon blir orättvist behandlad tycks arbetsrelaterade attityder och beteenden kunna påverkas 
negativt (Skogstad et al., 2007; Tepper, 2000; Tepper et al., 2008). Inte helt överraskande trivs 
individer som blir utsatta sämre med sitt jobb, blir mindre engagerade i organisationen, vill 
sluta i högre grad, mår sämre på olika sätt och presterar också sämre (Ashforth, 1997; Duffy 
et al., 2002; Tepper, 2000; Tepper, 2007). Det finns också flera viktiga studier som visat att 
individer som blir utsatta för ett förtryckande ledarskap tenderar att uppvisa mer avvikande 
beteende gentemot organisationen i stort, kanske som en slags hämnd (Detert, Trevino, 
Burris och Andiappan, 2007; Duffy et al., 2002; Dupre, Inness, Connelly, Barling, och 
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Hoption, 2006; Inness, Barling, och Turner, 2005; Tepper et al., 2001; Tepper et al., 2008; 
Thau, Bennett, Mitchell, och Marrs, 2009). Även viljan att anstränga sig extra för organisa-
tionen tycks minska bland anställda som blir utsatta (Aryee, Chen, Sun och Debrah, 2007; 
Zellars et al., 2002; Tepper et al., 2001; Tepper et al., 2008). Beteenden från dessa utsatta 
underordnade skadar organisationen på olika sätt och kan röra sig om allt från att bryta mot 
normer i organisationen till att sabotera, stjäla, eller vara allmänt olydig (Robinson och 
Bennett, 1995). Det finns visst stöd för att det är just de negativa beteendena från chefen som 
slår tillbaka extra hårt mot organisationen. Exempelvis fann Duffy et al. (2002) att under-
minering från chefen var relaterat till mindre engagemang i organisationen och mer både 
aktivt (t.ex. stjäla från jobbet) och passivt (t.ex. ta lite längre raster) kontraproduktivt 
beteende. Underminering från kollegor var däremot inte relaterat till förändrat engagemang i 
organisationen och inte heller till det passiva kontraproduktiva beteendet.  
 
Dessa reaktioner kan också förklaras med hjälp av reaktionsteori (eng. reactance theory) 
(Zellars et al., 2002). Teorin föreslår att individer alltid strävar efter att bibehålla viss kontroll 
(Brehm och Brehm, 1981; Wright och Brehm, 1982). Anställda som utsätts för en trakas-
serande chef förlorar mycket av sin kontroll i arbetet, vilket leder till att de på olika sätt 
strävar efter att återupprätta kontroll. Ett sådant sätt att återfå jämvikten är att minska på sitt 
engagemang i arbetet (Zellars et al., 2002). Vilken effekt en chef som beter sig aggressivt har 
på sina underställda kan bland annat bero på om medarbetaren upplever sig ha alternativ till 
sin anställning, och känner sig anställningsbar. En individ som har planer på att söka sig 
vidare i arbetslivet påverkas inte lika mycket som en individ som kanske inte ser några 
andra alternativ till sin anställning. I linje med detta har en studie också visat att de som har 
planer på att sluta, eller i alla fall upplever att de har alternativ till sin anställning, är de som 
protesterar mest när chefen är förtryckande (Tepper et al., 2009). Protesterna kan rikta sig 
mot chefen, men också mot organisationen i stort. En individ som är anställningsbar vet att 
hon har alternativ och törs därmed protestera i högre grad än de som vill vara kvar.  
 
Ytterligare en faktor som avgör vilken effekt en trakasserande chef får på individens 
prestation i arbetet är vilken mening individen tillskriver sitt arbete; individer som tycker att 
arbetet är mycket meningsfullt har en betydligt lägre prestation då de har en trakasserande 
chef än de som inte tycker att arbetet är meningsfullt (Harris et al., 2007).  
 
Från experimentstudier som kan vara applicerbara på arbetslivet har man även funnit att 
vittnen eller medspelare till mobbning eller andra negativa beteenden kan påverka 
organisationen negativt genom att även bevittnande av negativa beteenden kan leda till 
sämre trivsel, prestation och trivsel hos åskådaren (Kahneman et al., 1986; Turillo et al., 
2002). De prosociala beteendena tycks också minska; vittnen blir mindre benägna att hjälpa 
andra och förmodligen också organisationen, då den delvis anses ansvarig för de aggressiva 
beteendena.  

Könsskillnader relaterade till reaktioner  
En del forskning har försökt besvara frågan om huruvida män och kvinnor reagerar på 
samma sätt på negativa beteenden som våld, mobbning och trakasserier. Frågan har 
fortfarande långt kvar till ett svar. Ett problem är att forskning om exempelvis sexuella 
trakasserier länge fokuserat på vad kvinnor upplever som trakasserande och alltså inte 
fokuserat på män överhuvudtaget till en början och senare till viss del ställt fel typ av frågor 
till männen. När det gäller forskning om aggressivitet är problemet snarare att det är ”mäns” 
aggressivitet som belysts mest. Det sociala och relationella våldet som mer förknippats med 
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kvinnors sätt att uttrycka aggressivitet började belysas något senare. Det handlar alltså om 
att forskningen måste reda ut vad män och kvinnor reagerar på och sedan hitta bra sätt att 
mäta reaktionerna. Om forskningen inte har mått på reaktionerna som är ”könsneutrala”, 
dvs. fångar effekterna hos både män och kvinnor, vet vi inte om det är måttet som är fel eller 
reaktionen som skiljer sig.  
 
Det finns dock studier som tyder på att män och kvinnor reagerar ganska lika på sexuella 
trakasserier. I studier bland militär personal har det exempelvis visat sig att den psykiska 
och fysiska hälsan hos män och kvinnor påverkades lika av trakasserierna (Magley, Waldo, 
Drasgow, och Fitzgerald, 1999; Bergman och Henning, 2008). Detta talar för att trakasserier 
är en universell stressor som påverkar individer ganska lika oavsett kön (Seyle, 1973, 1976), 
även om män och kvinnor, som poängterats ovan, inte definierar samma beteende som 
trakasserande. Andra studier pekar dock på att kvinnor och män inte reagerar lika utan att 
kvinnor reagerar något starkare negativt (Parker och Griffin, 2002; Richman et al., 1999). En 
nyligen genomförd studie bland poliser i Holland (med representativt urval) visade att det 
är vanligare att kvinnor utsätts för sexuella trakasserier, men att effekten (på den mentala 
och fysiska hälsan) för dem som utsätts är lika för män och kvinnor (de Haas, Timmerman 
och Höing, 2009). 
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6. Hantering av hot och våld på arbetet 
Såväl individ som grupp och organisation kan bemöta hot och olika typer av våld på olika 
sätt. En individ som är utsatt för mobbning kan blunda för det som sker eller konfrontera 
förövaren. Han eller hon kan söka stöd hos omgivningen eller hålla det som sker för sig själv. 
Likaså kan de som vet om att någon slags mobbning förekommer hantera kunskapen på 
olika sätt. En del individer väljer att gå vidare med frågan till chefer och ledning, andra väljer 
att hålla det för sig själva. Organisationen kan också bemöta hot och våld på olika sätt. En del 
organisationer tar våld och hot om våld mycket allvarligt, medan andra kanske rycker på 
axlarna och menar att det är något individen får tåla.  
 
Hur människor förhåller sig till det som sker – och specifikt hur individer förhåller sig till 
någon form av skada, hot, negativa livshändelser eller utmaningar för att minska fysisk och 
psykisk smärta, där de gängse rutinerna eller handlingsmönstren inte fungerar – benämns 
”coping” eller hanteringsstrategier (se Lazarus och Folkman, 1984). Forskning om hur 
individer, grupper och organisationer bemöter och hanterar olika typer av hot och våld, och 
vilka strategier som är bäst lämpade att minimera lidande för individen och produktivitet för 
organisationen, är mycket begränsad.  

Individuella hanteringsstrategier  
En förutsättning för att kunna bemöta det som sker på ett bra sätt, är att förstå vad det är 
som händer. Vi vet också från annan forskning att individer som förstår och kan förutse det 
som sker löper mindre risk att drabbas av de negativa konsekvenserna (Sutton och Kahn, 
1987). Kunskap om vad exempelvis mobbning är, hur det är möjligt att förutse ett aggressivt 
utspel etc. är alltså en viktig grund för att ha förutsättningar att hantera sådana händelser. 
Kunskapen ger en trygghet och ökad förutsägbarhet vilket i sig minskar negativa 
konsekvenser, men det ger alltså också bättre förutsättningar för att hitta bra 
hanteringsstrategier.  
 
Lazarus och Folkman (1984) har betytt mycket för forskningen om hur människan hanterar 
olika situationer. De skiljde från början på två olika typer av hanteringsstrategier – aktiva, 
problem-/uppgiftsorienterade strategier respektive passiva, känslofokuserade strategier 
(Lazarus och Folkman, 1984). Senare har även socialt stöd och meningsskapande strategier 
tillkommit (Folkman och Moskowitz, 2000, 2004). Ganska mycket forskning har bedrivits när 
det gäller hur individer hanterar olika stressorer i arbetet generellt, men när det gäller att 
hantera sådant som hot, våld och mobbning specifikt har endast ett fåtal studier fokuserat på 
dessa frågor. Ännu färre studier har belyst konsekvenserna av olika strategier om 
exempelvis det negativa beteendet, mobbningen etc. upphör som en konsekvens av den 
valda strategin eller i värsta fall eskalerar. Likaså saknas studier där man undersökt om 
individens olika sätt att hantera hot, våld, mobbning etc. har konsekvenser för hälsa och 
välmående. 
 
När det gäller våld, mobbning och andra uttryck för aggressivitet kan det passiva 
förhållningssättet exemplifieras med en individ som låtsas som att inget hänt, som ”stoppar 
huvudet i sanden”, som pratar om det som händer med familj och vänner istället för att 
hantera det på arbetsplatsen. I grund och botten förändrar det passiva förhållningssättet 
ingenting mer än att det ”känns bättre”. Det aktiva/instrumentella förhållningssättet 
däremot innebär att individen försöker göra något åt situationen så att mobbningen eller 
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våldet minskar. Det kan exempelvis handla om att prata med förövaren, gå till chefen eller 
byta jobb. Individen kan vara konfrontativ, söka efter socialt stöd, vara ansvarstagande på 
olika sätt, planera för hur han eller hon ska lösa problemet, söka information, förhandla etc. 
Den som blir illa behandlad är också mer benägen att i sin tur bemöta andra med ett 
aggressivt beteende – individen slår tillbaka (Lee och Brotherridge, 2006). Att konfrontera 
förövaren är dock diskutabelt, då risken för negativa reaktioner är större bland dem som gör 
det jämfört med dem som inte gör det, och risken för hämnd från förövaren ökar också 
(Livingston, 1982). Överhuvudtaget är aktiva strategier som att prata med förövaren eller 
konfrontera denne sällan lyckade (Glasl, 1982; Keashly, Trott och MacLean, 1994; Zapf och 
Gross, 2001), utan kan snarare göra att mobbningen eskalerar. Anledningen till att offret 
ändå försöker ge igen kan vara att det ger offret en känsla av att ta tillbaka kontrollen över 
situationen, vilket en studie bland interner funnit (Ireland, 1999).  
 
Individen kan också använda sig av emotionella strategier. Exempel på dessa är undvikande, 
distansering, självkontroll, känsloreglering, positiv omtolkning eller omvärdering, 
distraktion, ältande och grubbel, resignation eller tillbakadragenhet (Lazarus och Folkman, 
1984; Skinner och Zimmer-Gembeck, 2007). Studier har visat att både aktiva och mer passiva 
strategier används när det gäller arbetsrelaterad aggressivitet. Att den utsatte väljer att inte 
alls befatta sig med förövaren – genom att exempelvis undvika personen eller genom att 
vända sig till andra och få tips och råd om hur förövaren ska hanteras – är vanligt (Keashly 
et al., 1994). Att exempelvis konfrontera förövaren, att inte göra någonting alls, att fråga eller 
vända sig till en HR-person eller kollega eller att till och med lämna jobbet, var de strategier 
som i en studie användes mest och ansågs mest effektiva (Rayner, 1997).  
 
Individer är olika när det gäller hur de hanterar situationer. Det finns ett tämligen stabilt 
personlighetsdrag, ”härdighet” (eng. hardiness), som har visat sig hänga ihop med mer aktiva 
hanteringsstrategier, exempelvis att individer som har mer av detta drag tenderar att se 
problem som utmaningar och är mer trygga i hur de ska bemöta omvärlden (Kobasa, 1979; 
Maddi, 1999, 2002). Det är framförallt tre egenskaper som är centrala för att någon ska 
betraktas som ”härdig”: man ska vara engagerad, söka efter utmaningar och vara mån om 
att ha kontroll (se exempelvis Maddi, 2002). En nyligen publicerad studie visade också att 
personer som har detta drag använder fler aktiva strategier för att bemöta omvärlden 
(Delahaij, Gaillard och Van Dam, 2010). Personer som inte har detta drag – utan som kanske 
blir sårade av beteenden från andra men som tvivlar på att de är tillräckligt allvarliga för att 
kommuniceras, som är rädda för att stöta sig med gruppen genom att avslöja någon och som 
kanske inte heller har någon tro på att något skulle förändras om de sa ifrån – har betydligt 
sämre prognos. Det finns dock studier som pekat på att individer delvis kan förvärva denna 
egenskap genom utbildning i hur olika situationer kan hanteras (Maddi, Harvey, Khoshaba, 
Fazel, och Resurreccion, 2009; Maddi, 2002), vilket alltså är lovande för människors sätt att 
hantera mobbning, hot och våld.  
 
Det område inom vilket flest studier gjorts kring hantering av olika typer av hot och våld är 
forskningen om trakasserier. Att förhålla sig passivt till trakasserier handlar förstås om att 
ignorera, försöka hantera det som sker emotionellt istället för med ord eller handling samt 
bagatellisera och påminna sig själv om risken för hämnd. Man kan också bemöta det mer 
eller mindre indirekt såsom att lämna dörrar öppna när det är enskilda möten med 
förövaren, eller att se till att aldrig bli ensam med personen, gå omvägar för att inte möta 
personen eller att byta arbetsplats (Fitzgerald, Weitzman, Gold, och Ormerod, 1988; Gutek, 
1985).  
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När det gäller mobbning tyder de studier som finns på, att det är svårt för de flesta individer 
att hantera mobbningen och att de flesta inte lyckas särskilt bra med detta. Individens 
reaktioner tenderar snarare att leda till ökad mobbning. En kvalitativ studie av Zapf och 
Gross (2001) visade exempelvis att 14 personer av de totalt 19 som deltog tyckte att 
situationen bara förvärrades med tiden. Ett mönster som fanns hos dessa individer var att de 
var oförstående inför hur deras eget beteende påverkade andra. Ett exempel är bristen på 
förståelse för en chefs reaktion efter att en utsatt medarbetare anmält chefen för mobbning. 
Dessa individer kunde alltså inte förstå varför chefen reagerade negativt på att bli anmäld 
för mobbning. Att vara bra på att identifiera och undvika beteenden som gjorde att 
mobbningen eskalerar och att inte ”slå tillbaka” tillhörde de verksamma strategierna som 
ledde till att mobbningen minskade (Zapf och Gross, 2001). Viss forskning har studerat 
vilken typ av mobbning som är relaterad till vilken typ av hanteringsstrategi. Exempelvis 
fann Lee och Brotheridge (2006) att verbala uttryck var förknippade med mer aktiva 
strategier och att förminskningar av personen hängde samman med mer passiva strategier, 
som i sin tur ledde till att individen tvivlade mer på sig själv.  
 
Även observatörer, alltså personer i offrets och förövarens närhet (t.ex. kollegor eller 
överordnade), kan förhålla sig på olika sätt till situationen. En viktig funktion som 
observatörerna har är att – i de fall mobbning eller trakasserier förekommer – stödja en utsatt 
individ i dennes berättande. Det kan vara avgörande för om chefer och övriga kommer att 
lyssna på individen (Macintosh, 2006) och kan också vara betydelsefullt för individens 
reaktioner.  

Organisatoriska hanteringsstrategier 
På samma sätt som den utsatte eller observatörer till det som sker kan hantera situationen på 
olika sätt, kan organisationen också agera på ett mer eller mindre aktivt sätt. Organisationer 
kan också i olika utsträckning prioritera att skydda den utsatta och prioritera att förändra 
förövarens beteende. I en finsk studie (Salin, 2009), där 205 av 431 tillfrågade kommuner 
(personalansvariga) besvarade en webbenkät, visade det sig att 79 % hade haft diskussioner 
med de inblandade, 73 % hade konsulterat någon företagshälsovård eller dylikt, 22 % hade 
förflyttat den utsatte och en något högre andel, 24 %, hade förflyttat förövaren, 42 % hade 
erbjudit utbildning och stöd till den utsatta och 31 % samma sak för förövaren. 12 % hade 
inte vidtagit några åtgärder överhuvudtaget och en mycket liten andel hade låtit beteendet få 
konsekvenser för förövarens anställning genom att den inte förlängts (4 %) eller genom att 
inte låta förövaren bli befordrad (2 %).  
 
När det gäller förövaren kan organisationens olika förhållningssätt beskrivas som allt från 
rehabiliterande till bestraffande, avskräckande och vedergällande. Organisationen kan 
exempelvis välja att varna och kanske säga upp förövaren eller att inte förlänga ett kontrakt 
och lägga mycket energi på att skydda offret genom tillfällig omplacering. Olika typer av 
bestraffning utgör, förutom eventuellt lidande för den som drabbas av det, en signal till 
andra i organisationen då bestraffning har en tydlig social effekt (Trevino, 1992). Det blir 
tydligt vilket beteende organisationen tolererar, samt vad som händer när någon agerar på 
ett oacceptabelt sätt. I den undersökning som Salin (2009) genomförde framkom bland annat, 
att personalansvariga män i något högre grad än kvinnor tenderade att ha ett undvikande 
beteende när det gällde att hantera trakasserier och var något mindre benägna att använda 
strategier för att parterna skulle komma överens med varandra. Stora kommuner valde i 
större utsträckning bestraffning, förflyttning eller undvikande som strategi att hantera 
trakasserierna. Om kommunen fått utbildning eller information om mobbning och olika 
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typer av trakasserier var det också större chans att man valde att försöka komma överens. 
Användandet av sofistikerade HR-strategier (som definierades utifrån om kommunen 
använde någon form av medarbetarundersökning, om de hade formella bedömnings- och 
utvecklingssamtal, prestationsbaserad lön och kompetensutveckling) var också relaterat till 
strategier för att komma överens liksom till omplacering av offer och/eller förövare. Ett 
viktigt fynd i studien är att det inte fanns något samband alls mellan om kommunen hade 
någon policy som rörde trakasserier och hur frågorna hanterades (undvikande, omplacering 
etc.).  

Avslutande kommentar 
De få studier som finns pekar alltså på att olika hanteringsstrategier används i olika 
sammanhang, men att det saknas en tydlig bild av hur dessa ser ut och hur effektiva de är. 
När det gäller individuella strategier verkar det dock som att de mer passiva faktiskt är de 
som fungerar bäst, åtminstone när det gäller att förebygga att det negativa beteende 
eskalerar. Detta kan dock ha negativa konsekvenser för den utsattas välbefinnande, vilket 
det behövs mer forskning om. Organisatoriska strategier varierar också stort, men de mer 
effektiva strategierna verkar användas i större utsträckning av organisationer som fått någon 
form av utbildning i dessa frågor. Generellt behövs det mer kunskap om både individuella 
och organisatoriska hanteringsstrategier, och hur de mer effektiva strategierna kan 
uppmuntras. 
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7. Att förebygga och ta hand om olika typer 
av arbetsrelaterad aggressivitet 
Effekterna av olika slag av hot och våld i arbetet är likartade såtillvida att de drabbar individ, 
grupp och organisation negativt. Vilka insatser som är lämpliga när någon drabbas, eller hur 
våldet kan förebyggas, skiljer sig dock mycket åt beroende på i vilken kontext våldet eller 
aggressiviteten uppstår och även till viss del beroende på vilka som är inblandade. Den 
avgörande skillnaden är relaterad till om våldet eller aggressiviteten kommer från okända 
utomstående personer (som ofta exempelvis vid ett rån), från patienter, klienter eller kunder 
(som exempelvis inom vården) eller från medarbetare i organisationen (på samma eller olika 
hierarkiska nivå). Det finns exempelvis en stor skillnad mellan att förebygga rån i en butik, 
att utbilda poliser eller viss vårdpersonal i att hantera det våld som oundvikligen kommer 
att vara en del av arbetet och att förebygga mobbning eller sexuella trakasserier på en 
arbetsplats.  
 
Oavsett varifrån våldet eller aggressiviteten kommer, har arbetsgivaren en skyldighet att 
verka för en trygg och säker arbetsmiljö och agera för att minimera negativa konsekvenser 
och minska risken för att hot och våld som redan skett händer igen. Det saknas dock studier 
där olika interventioner för att förebygga våld och hot om våld utvärderats, och likaså är 
kunskapen fortfarande mycket begränsad när det gäller hur det är mest lämpligt att agera 
när någon har blivit utsatt. För tio år sedan publicerades en översiktsartikel över interven-
tioner som syftade till att minska hot och våld i arbetet (Runyan, Zakocs och Zwerling, 2000). 
Författarna drog slutsatsen att det vid tillfället för genomgången endast fanns nio interven-
tionsstudier och att dessa uteslutande kom från vården, med hot och våld mellan personal 
och patient i fokus. Tyvärr var det ingen av dessa studier som använt sig av en experimentell 
design, och kvaliteten i de ingående studierna var överlag ganska låg (Runyan et al., 2000). 
Sedan dess har fler studier publicerats, men det är fortfarande få som tagit sig an att studera 
hur våld kan förebyggas och vad som bäst görs när något hänt.  
 
Interventioner kan alltså riktas mot olika typer av våld och aggressivitet, men kan också 
delas in beroende på om de är förebyggande eller efterhjälpande. Ett vanligt sätt att dela in 
interventioner i är utifrån tre grupper – primära, sekundära och tertiära interventioner –där 
de primära och sekundära är mer eller mindre preventiva och förebyggande (Tetrick och 
Quick, 2003). Primära interventioner är preventiva och syftar alltså till att minska risken för att 
aggressiviteten ska uppstå och kan handla om lagstiftning, policy och handlingsplaner i 
organisationen, utbildningar etc. Beroende på kontext kan lösningarna se olika ut. För att 
exempelvis förebygga rån i en butik handlar det om att öka belysningen, ha säkra rutiner för 
kassahantering, minska kontantbetalningar etc. För att förebygga mobbning i en organisation 
kan insatserna handla om utbildningar för att öka kunskapen om negativa beteenden. 
Sekundära interventioner består av preventiva delar, men inte enbart. De syftar till att förändra 
människors sätt att hantera den psykiska eller fysiska aggressiviteten. Det kan exempelvis 
handla om att medarbetare får gå självförsvarskurser med avsikten att de då kan hantera 
våldet eller aggressiviteten på ett bättre sätt, eller att de genom annan utbildning blir bättre 
på att hantera aggressivt beteende. För chefer kan det handla om att snabbt upptäcka tecken 
på att någon är utsatt liksom på att träna sig i att hantera aggressivitet. Det leder alltså 
förhoppningsvis till att skadan inte behöver bli lika stor (preventivt och förebyggande), även 
om risken att utsättas för våld eller aggressivitet inte minskar (ej preventivt). Vad som är en 
primär respektive sekundär intervention är inte alltid glasklart och ibland är en intervention 
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både primär och sekundär. Av pedagogiska skäl görs ingen skillnad mellan primära och 
sekundära interventioner i presentationen nedan. Tertiära interventioner handlar inte om att 
förebygga, utan om att hantera exempelvis en mobbad individ och att minimera lidande 
trots att skadan redan uppstått. Det kan också handla om att ta hand om andra drabbade, 
såsom arbetsgruppen eller andra observatörer. Tertiära interventioner kan ofta leda till ett 
förebyggande arbete.  

Primär och sekundär intervention 
Såväl primär som sekundär intervention kan delas upp i bland annat miljömässiga, 
organisatoriska och beteendeinriktade interventioner. 

Miljömässiga interventioner 
De miljömässiga interventionerna handlar om att på olika sätt modifiera arbetsmiljön så att 
risken för våld minskar genom ökad säkerhet. Den här typen är speciellt relevant att tala om 
när det gäller våld från utomstående i syfte att råna. I en stor översikt av studier om huru-
vida antal brott ökat eller minskat efter en genomförd intervention, kom man fram till att 
interventioner tycks göra skillnad (Casteel och Peek-Asa, 2000). Exempel på förändringar 
kan vara ökad belysning, hur öppen och synlig kassan är för förbipasserande, hur rymnings-
vägarna är, olika utbildningar för personalen samt utrustning (larm, övervakningskameror, 
vakter etc.). Utbildning av personalen ingick oftast för att dels säkerställa att personalen 
kände till rutiner och dels för att öka känslan av trygghet som genereras då alla vet hur de 
ska agera om något händer. Casteel och Peek-Asas litteraturöversikt visar, att alla interven-
tioner där flera av de ovan nämnda komponenterna ingick har uppvisat betydliga minsk-
ningar av rån. Även interventioner där endast en komponent införts tyder på minskning av 
rån. Ingen av studierna som ingick i översikten hade dock någon kontroll-grupp (utom en: 
Crow och Bull, 1975) och det är alltså oklart om det var själva interventionen som bidrog till 
förändringen eller om det var andra faktorer som bidrog. I den studie där man lät butiker 
genomgå interventioner och där det också fanns butiker som inte genomgick interventionen 
(och alltså fungerade som kontrollgrupp) visade studien att rånen minskade i de butiker som 
implementerat förändringarna men inte i kontrollgruppen (Crow och Bull, 1975). Det ger 
stöd för att implementeringen av de olika interventionerna har effekt.  

Organisatoriska interventioner 
Organisatoriska interventioner på den primära och sekundära nivån kan handla om att 
utveckla policyer och handlingsplaner, ordna utbildningar och förbättra rutinerna i olika 
sammanhang. Andra interventioner som faller inom denna grupp är användandet av 
testinstrument vid rekrytering för att sålla bort de potentiellt mest aggressiva sökande 
(Glomb et al., 2002; Mantell och Albrecht, 1994). Detta används dock inte särskilt mycket i 
Sverige. Problemet är dessutom att instrumenten för detta ännu inte är tillräckligt 
utvecklade, samt att många individer aldrig blir våldsamma trots att tester pekar på riskerna.  
 
Generellt har organisatoriska interventioner utvärderats i ganska liten utsträckning. Det 
saknas alltså kunskap om vad som är verksamt. Detta gäller inte inom skolan, där det före-
byggande arbetet pågått under mycket längre tid än i arbetslivet i stort (se kunskapsöversikt 
om hot och våld i skolan; Knight, Göransson och Sverke, 2011). Där har olika program för att 
förebygga mobbning, hot och våld funnits länge. Viss forskning finns också om hur våld och 
hot om våld kan förebyggas inom sjukvården. Exempelvis visar en nyligen publicerad över-
sikt att mer än tio studier gjorts om hur akutsjukvården kan förebygga våld mot sköterskor 
(Anderson, Fitzgerald och Luck, 2010). Författarna sammanfattar dock med att studierna 
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visserligen innehöll mycket värdefull information om hur implementeringen hade gått till, 
men däremot inte när det gäller i vilken utsträckning interventionerna hade effekt. Ett 
problem var att vissa studier inte tog hänsyn till kontexten, och andra som tog hänsyn till 
kontexten kunde inte dra slutsatser om interventionen. Slutsatsen av översikten var att det 
saknas bra interventioner för akutsjukvården om hur våld förebyggs.  

Organisationens policy och handlingsplan 
Lagstiftningen vad gäller våld och aggressivitet i arbetslivet ser olika ut i olika delar av 
världen. Många västländer har lagstiftat mot kränkande särbehandling, medan exempelvis 
USA fortfarande inte har någon lagstiftning som säger att mobbning och trakasserier är 
förbjudet och straffbart. I Sverige kräver lagen att alla företag har en policy och en handlings-
plan för att hantera många av de aktuella frågorna kring hot och våld. I exempelvis USA 
saknas alltså lagstiftning och det står varje företag fritt att sätta upp sådana regler eller 
handlingsplaner.  
 
Oavsett lagstiftningen är det många som förespråkar att organisationer ska arbeta med 
policyer och handlingsplaner i dessa frågor. Det finns dock en kritik mot användandet av 
policyer och handlingsplaner som lösningen på problemen, och naturligtvis löser de inga 
problem i sig. Men det finns stöd för att exempelvis mobbning är mindre förekommande i 
organisationer som har en uttalad policy att motverka mobbning och en handlingsplan att 
hantera fenomenet, jämfört med de som inte har det (Einarsen, 1999; Rayner et al., 2002). En 
policy är ett utmärkt sätt för organisationen att definiera vilka beteenden som accepteras och 
vilka som inte accepteras (Duffy, 2009; Richards och Daley, 2003). På det viset kan policyn bli 
en del i skapandet av organisationens klimat och kultur. I handlingsplanen kan företaget 
också klargöra hur utsatta, andra medarbetare, förövaren och chefer bör bete sig om något 
inträffar. Handlingsplanen kan också innehålla en konsekvensbeskrivning för att ge en bild 
av vad som kan hända om medarbetare och chefer inte följer handlingsplanen. Även vid 
risken för fysiskt våld kan policyer och handlingsplaner vara ett sätt att stävja aggressivitet i 
arbetet genom att kommunicera de gränser som medarbetare har att förhålla sig till. 
 
Baserat på den litteratur som finns, men som mer är baserad på teoretiska resonemang och 
praktiska erfarenheter än på evidensbaserade studier, kan ett antal rekommendationer ges 
kring arbetet med policy och handlingsplan (se exempelvis Lutgen-Sandvik, Namie och 
Namie, 2009). Det är viktigt att:  

 Policyn har ett tydligt syfte. 

 Det tydligt framgår vad som avses med olika former av aggressivitet i arbetet. 

 Policyn skrivs på ett sätt så att kunskapen om de olika fenomenen ökar och inte till 
att människor blir rädda för att uttrycka känslor och tankar eller leder till att 
medarbetare ”övervakar” varandra. 

 Utse kontaktpersoner på olika nivåer till vilka rapportering ska ske. Vidare är det bra 
om rapportering kan ske till flera olika personer, eftersom den närmsta chefen (som 
kanske är en naturlig part att rapportera till) kan vara problemet.  

 Beskriva vilka åtgärder som vidtas när någon rapporterar (interna rutiner, möjlighet 
att få stöd via företagshälsovård etc.). Det är önskvärt om rapportören till viss del kan 
välja vad som ska hända. Viktigt att kunna rapportera även om man inte vill att 
frågan ska drivas vidare.  
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 Dokumentet tydliggör varför det är viktigt att jobba mot mobbning, hot och våld i 
arbetslivet (förutom det lagstadgade kravet innebär det negativa konsekvenser för 
samtliga inblandade). 

 Förankra. Utbildning i policyer och handlingsplan ingår här (klargörande av 
organisa-tionens syn på vad som räknas som mobbing, hot eller våld, 
rapporteringsvägar, åtgärder, stöd etc.). Utbildning har visat på positiva effekter 
(Schat och Kelloway, 2003) (se vidare nedan).  

 Stärka chefer och att alla som jobbar med frågorna tar dem på allvar och följer policy 
och handlingsplan. Risken med policyer som inte får någon förankring i 
organisation-en är att de framstår som tomt och meningslöst prat vilket är negativt 
för organisa-tionen. Det är viktigt att det som bestämts också förankras i hela 
organisationen, och att system för uppföljning och konsekvenser ingår. 

 

Minska riskfaktorer 
Det finns ett antal faktorer (som beskrevs i kapitel 4) som är förknippade med ökad risk för 
hot, våld och mobbning i arbetslivet. Ett sätt att förebygga olika former av aggressivitet är 
givetvis att rikta fokus mot dessa kända riskfaktorer (även om longitudinella studier behövs 
för att fastställa dessa riskfaktorer). Organisatorisk orättvisa tycks exempelvis öka risken för 
negativa beteenden och en intervention kan alltså gå ut på att minska den organisatoriska 
orättvisan (Greenberg och Barling, 1999). Exakt vad rättvisa är varierar förstås från fall till 
fall, men det kan exempelvis handla om att ha tydligare lönekriterier och kommunicera 
dessa bättre till medarbetare så att förståelsen för olika löner ökar.  
 
Ett destruktivt ledarskap kan också öka risken för aggressiva beteenden från medarbetare 
(Inness et al., 2005). Att lägga krafterna på ett gott ledarskap som kan vara förebilder är alltså 
också en framkomlig väg. Ett annat sätt att minska riskfaktorer är genom att minska 
individers stress i sin roll som också det är förknippat med en ökad risk för kontraproduktivt 
beteende generellt (Spector & Fox, 2005) och aggressivitet i arbetet (Bowling & Beehr, 2006; 
Hauge, Skogstad, & Einarsen, 2007; Hauge, Skogstad, & Einarsen, 2009). Det kan exempelvis 
handla om att minska arbetsbelastningen, minska otydligheten kring vad som ska göras och 
minska risken för att individen får motstridiga krav från olika håll (se vidare Herschovis et 
al., 2007 för en översikt).  

Utbildning och träning 
Utbildning kan vara en del av implementeringen av policyn, men den kan också genomföras 
separat och har visat sig vara ett lämpligt verktyg för att förebygga exempelvis mobbning 
(Fox och Stallworth, 2009). En ingång är att utbilda medarbetare i vad som utgör aggressivt 
beteende och vad som räknas som exempelvis mobbning och trakasserier. Detta kan leda till 
en ökad uppmärksamhet på frågorna, vilket förhoppningsvis leder till att medarbetare 
snabbare upptäcker när någon går över gränsen. Det viktigaste är att alla chefer och HR-
personer utbildas i hur exempelvis mobbning uppstår, vilka uttryck det kan ta och vad som 
är viktigt att göra i ett tidigt skede. Med fördel kan även medarbetare inkluderas i 
utbildningarna (Ferris, 2009).  
 
Ett sätt att utbilda organisationen är genom mätningar av oacceptabel psykologisk aggres-
sivitet. I ett projekt fick medarbetare ange förekomsten av 60 olika typer av oacceptabelt 
beteende som ett sätt att öka medvetenheten kring frågorna (Keashly och Neuman, 2009). Att 
överhuvudtaget lyfta frågan genom en utbildning tycks vara ett framgångsrikt koncept, 
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eftersom det gör organisationen mer medveten om problemet (Ferris, 2009). Ett interven-
tionsprojekt i skolvärlden visade att utbildning hade en förebyggande effekt på det fysiska 
våldet drygt två år efter interventionen (jämfört med en kontrollgrupp). Interventionen gick 
ut på att öka medvetenheten om våldsamt beteende och lära ut hur våldet kan stoppas i ett 
tidigt skede. Deltagarna i experimentgruppen fick gå en tvådagars-kurs för att lära sig om 
hot och våld, dess orsaker, konsekvenser och vad som kan göras för att stoppa det. Ett 
märkligt resultat var dock att det fanns en minskning av det psykologiska våldet i kontroll-
gruppen, men inte i experimentgruppen. Interventionen hade alltså bara effekt på det fysiska 
våldet (Dompierre, Laliberté, Girard och Gignac, 2008). Det behövs alltså betydligt fler 
studier kring hur mobbning och trakasserier minskar eller upphör. I ytterligare en studie 
framkom att medarbetare genom utbildning i högre grad skattade beteenden som var 
exempel på sexuella trakasserier som just trakasserier (speciellt gällde detta för män) 
(Antecol och Cobb-Clark, 2003).  
 
En annan metod att belysa dessa frågor i arbetsgruppen är att samla personal till en work-
shop och här ta ställning till i vilken utsträckning olika beteenden utgör mobbning eller inte, 
relatera olika typer av aggressivitet till varandra, låta deltagarna själva jobba med vad som är 
acceptabla beteenden eller inte, betona konsekvenserna för individ, grupp, organisation och 
samhällsnivå, vad respektive part har för ansvar, vad offret borde göra, vad människor som 
står bredvid ska göra, hur chefer och andra inom organisationen liksom facket kan agera om 
individen rapporterar om det som händer. Dessutom kan man i ett sådant forum diskutera 
vad som anses vara det effektivaste sättet att lösa problemet på. Ett sådant upplägg lyfter 
frågan, gör medarbetare i organisationen medvetna om frågorna och kan också fungera som 
hjälp då en policy och handlingsplan ska implementeras. På svenska arbetsplatser är det 
viktigt att också lyfta det arbetsrättsliga perspektivet och betona vilket ansvar arbetsgivaren 
har att arbeta med dessa frågor.  
 
Utbildning i hur våldsbenägna personer beter sig, liksom hur man kan se varningstecken för 
våld och aggressivitet, är viktigt för att förebygga fysiskt våld i arbetet (Mantell och Albrecht, 
1994). Överhuvudtaget ökar utbildning och kunskapsutveckling individens känsla av 
kontroll, vilket i sin tur har potential att försvaga sambandet mellan aggressivitet i arbetet 
och den stress individen upplever av den (Schat och Kelloway, 2006). Om en individ vet vad 
han eller hon ska göra i olika situationer, känner hon sig tryggare och påverkas på det viset 
mindre negativt av den aggressivitet som finns.  

Konflikthantering  
Det är inte sällan som mobbning och trakasserier bottnar i en konflikt. Om organisationen 
jobbar aktivt med konflikthantering i ett så tidigt skede som möjligt kan det vara ett sätt att 
arbeta förebyggande (Fox och Stallworth, 2009). Exempelvis är det viktigt att organisationen 
och chefen tillåter att konflikter finns och att de tas upp på ett konstruktivt sätt. Kulturen bör 
vara tillåtande på så vis att personer som påpekar missförhållanden eller tar upp konflikter 
inte ses som problem utan istället som viktiga utvecklare av verksamheten. Om mobbningen 
har gått långt är det dock inte rekommenderat att arbeta med konflikthantering (se 
exempelvis Hurrell, 2006).  
 
Genom att lära individer att tidigt upptäcka tecken på aggressivt beteende kan risken för 
allvarlig aggressivitet eller våld minimeras (se exempelvis Fluttert, van Meijel, Nijman, 
Björkly och Grypdonck, 2010). Att lära individer att hantera konflikter kan alltså vara ett sätt 
att förebygga svårare aggressivitet. Det finns några studier som exempelvis visat att tecken 
på aggressivitet ska bemötas med lugn för att minimera risken för att aggressiviteten ökar 
(Dubin, Wilson och Mercer, 1988; Fluttert et al., 2010; Tishler, Gordon och Landry-Meyer, 
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2000). Ett mycket omfattande program inom psykiatrin som pågick under 10 år visade att 
personalen genom att lära sig om säkerhetsbeteende, öva på lugnande strategier, 
deeskaleringstekniker, konfliktlösning och självförsvar själva kunde minska våldet och 
våldsrelaterade skador (Rice, Harris, Varney och Quinsey, 1989).  

Beteendemässiga interventioner 
Beteendemässiga interventioner kan handla om att modifiera människors beteende genom 
utbildning och träning. Dessa kan rikta sig till både offer, förövare, chefer och observatörer 
och vara mer eller mindre inriktade på de primära, sekundära eller tertiära nivåerna. Om 
insatsen riktar sig till hela organisationen faller den in under beskrivningarna i avsnittet 
ovan. För offren handlar dessa interventioner i korthet om att bli mer säker på hur aggres-
sivitet bemöts på bästa sätt för att minska risken för skada. Självförsvarskurser kan vara ett 
exempel, även om användandet av våld och aggressivitet för att bemöta aggressivitet är 
mycket kontroversiellt (se Wright, 1999). Interventioner som riktar sig till förövare handlar i 
korthet om hur de kan lära sig hantera sina känslor och impulser bättre, så att risken för de 
aggressiva utbrotten minimeras.  
 
För personer som mobbas och trakasseras kan den här typen av interventioner handla om att 
lära den utsatta att i ett mycket tidigt skede upplysa förövaren om hur beteendet påverkar. 
Detta fungerar dock bara i ett tidigt skede innan de utsatta är för drabbade och om de har 
förmågan att påtala den negativa effekten av förövarens beteende. Om förövaren redan är 
medveten om hur det negativa beteendet påverkar andra negativt kan interventionen istället 
handla om att med incitament lära om beteendet, eller i en terapi hjälpa individen att förstå 
vilken funktion beteendet fyller. Förhoppningen är att ökad förståelse kan leda till en 
förändring hos individen. De beteendeinriktade interventionerna utesluter naturligtvis inte 
att organisationen samtidigt jobbar med policyer, handlingsplaner, incitament, rapportering 
etc.  

Förändring av tankar, känslor och beteende  
En individs känslor och hennes sätt att hantera dem kan sägas utgöra en förklaring till hur 
han eller hon beter sig i en situation (Affective events theory, Weiss och Cropanzano, 1996; 
Emotion Regulation Theory, Gross, 1998, 2002). Exempelvis ligger ofta ilska bakom ett 
aggressivt beteende (Berkowitz, 1993). En del människor har lättare att reagera med ilska i 
olika sammanhang (Spielberger, 1996) och dessa personer rapporterar också ett mer 
aggressivt beteende (Douglas och Martinko, 2001). Individens sätt att tolka situationer avgör 
hur hon reagerar och kan leda till mer aggressivt beteende (Weiner, 1995). Känslor, tankar 
och beteende hänger alltså intimt samman. Individen själv kan lära sig att tänka på ett 
konstruktivt sätt om sina känslor och det som händer, dvs. på ett sätt som gör att ilskan 
mattas istället för eskalerar. Ett aggressivt beteende kan också bemötas på olika sätt och detta 
bemötande kan vara avgörande för om beteendet mattas eller eskalerar till mer aggressivt 
beteende eller kanske våld. Det är alltså fullt möjligt att få viss effekt av att lära individer hur 
de ska agera på olika former av aggressivt beteende. 
 
Ett sätt att arbeta med oönskat beteende i organisationen är genom beteendemodellering 
(eng. behavioral modeling). I det arbetsplatsprojekt mot stress och aggressivitet som Keashly 
och Neuman (2009) beskriver fick medarbetare visa vilka beteenden de förväntade sig från 
andra, och i de fall det uppstod situationer med oönskat beteende fick de lära utifrån dessa 
situationer. De fick träna på att identifiera oönskat beteende, ta upp det i gruppen, ge åter-
koppling på hur det kändes att bli utsatt och på det viset arbeta sig igenom olika beteenden. 
Beteendemodellering kan alltså vara effektivt för att motverka olika typer av aggressivitet i 
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arbetet. På en arbetsplats tenderar ibland fokus att hamna på den utsatta, men det finns 
anledning att även fokusera på förövaren. Förövaren kan vara en person som riskerar att 
göra samma sak igenom om händelsen passerar obemärkt och utan repressalier. Beteende-
modellering kan också fungera för förövare, om de får klart för sig hur deras beteende 
påverkar andra och om de har en vilja och förmåga att förändras. Det saknas dock studier 
där man fokuserat på förövares beteende och undersökt hur bra återkoppling kan förändra 
beteende.  

När skadan redan är skedd – tertiär prevention  
Tertiära interventioner handlar om att ta hand om ”skadan” och lindra symptomen. Detta är 
alltså snarare behandling än prevention. När det gäller hot och våld i arbetet handlar alltså 
tertiära interventioner om att exempelvis ge behandling till personer som blivit drabbade och 
lider av psykiska och/eller fysiska symptom. Förövaren kan också må dåligt och ha behov 
av stöd (Tehrani, 2003). Dock är aggressivitet i arbetslivet inte i första hand ett 
individproblem. Därför är det bra om tertiära interventioner kombineras med primära och 
sekundära interventioner riktade mot grupp och organisation. Ofta kan en ”skada” väcka 
frågan och göra att fokus hamnar på det förebyggande arbetet.  
 
Det finns överlag väldigt lite forskning om vilka åtgärder som är bra för den som utsatts för 
rån, hot och våld, mobbing, sexuella trakasserier etc. Företagshälsovården har länge arbetat 
med dessa frågor men utifrån beprövad erfarenhet snarare än evidensbaserad forskning. För 
enskilda individer som drabbats av exempelvis rån eller fysiskt våld erbjuds individen ofta 
debriefing, narrativ terapi eller EMDR (Eye Movement Desensitisation Reprogramming). När det 
gäller psykisk aggressivitet som mobbning erbjuds ungefär samma saker (debriefing, 
kognitiv beteendeterapi, narrativ terapi, EMDR), ofta kompletterade med interventioner 
riktade till förövaren, gruppen och organisationen (som delvis blir förebyggande). Några av 
de mest använda metoderna beskrivs nedan. Flera av dessa metoder är dock inte empiriskt 
utvärderade, men används för att de anses effektiva av dem som erbjuder dem.  
 
Debriefing handlar i korthet om att individen får berätta om tankar och känslor förknippade 
med det aggressiva beteendet och gå igenom konkreta situationer med terapeuten. Det finns 
en tanke om att kraften i händelsen klingar av om individen får möjlighet att gå igenom 
händelserna i detalj, med känslor och tankar inkluderade, tillsammans med någon som 
individen kan känna sig trygg med. I den narrativa terapin går man på samma vis ofta 
igenom specifika händelser och låter patienten beskriva tankar och känslor kopplade till 
händelsen samt ge en bild av vilka förklaringsmodeller individen har kring det skedda. Om 
det visar sig att dessa berättelser är destruktiva för individens fortsatta utveckling, hjälper 
terapeuten till att omskapa berättelsen och göra den mindre belastande för individen. I den 
kognitiva beteendeterapin får personen hjälp med att tänka annorlunda om sig själv och det 
den varit utsatt för. Att exempelvis tänka att ”mobbningen är mitt fel”, att den ”beror på 
saker personen sagt eller gjort” och att ”alla tycker illa om personen” är destruktivt och i 
terapin får individen hjälp att tänka annorlunda om sig själv (”de borde skämmas som beter 
sig så mot mig”, ”jag har inte gjort något fel – de är bara avundssjuka” etc.). Ibland kan 
lösningen också vara att den mobbade tydliggör för förövaren hur han eller hon tänker och 
känner om förövarens beteende, och förövaren får därefter hjälp att förändra sitt beteende 
gentemot personen. EMDR handlar slutligen om att individen, efter samtal med terapeuten, 
får koncentrera sig på känslor kopplade till specifika händelser och samtidigt följa 
terapeutens finger som rör sig fram och tillbaka. EMDR har i många studier visat på god 
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effekt mot PTSD (Posttraumatiskt stressyndrom – se exempelvis Shapiro, 2001), men är 
fortfarande ganska ovanlig som metod i Sverige.  
 
Det finns några studier som fokuserat på vad som händer med människor när de får ”skriva 
av sig” om negativa händelser och som gett lovande resultat (Pennebaker, 1997, 2004). I en 
studie där medarbetare tyckte att de var utsatta för orättvisa (exempelvis trakasserier på 
grund av kön eller etnicitet) i jobbet visade det sig, att de som var med i den grupp där de 
fick skriva både om känslor och tankar de hade kring den orättvisa behandlingen uppvisade 
de mest positiva effekterna efter försökets slut (Barclay och Skarlicki, 2009).  
 
När mobbningen redan är ett faktum finns vissa risker förknippade med att gå in i en 
konflikthantering, eftersom en part ofta är i hierarkiskt underläge eller åtminstone i upplevt 
underläge. En lösning kan vara att respektive part intervjuas var för sig, dels för att bedöma 
hur lämpligt det är att gå in i en konflikthantering med de inblandade och dels för att börja 
ta fram en gemensam bild av processen och målet (Ferris, 2009). Det är viktigt att skydda den 
utsatte om det behövs, och ibland kan denne ha behov av att få jobba långt ifrån förövaren 
(Salin, 2009). Vidare kan den utsatte genom enskilda samtal stärkas i processen och få hjälp 
att ta sig igenom den. När det gäller mobbning har en nyligen publicerad studie (Saam, 2010) 
visat att konsulter ofta använder sig av medling, eller mediering, mellan parterna (där en 
utomstående hjälper till att bygga upp tillit och förhandla mellan parterna genom att 
kommunicera på ett sätt som de inblandade inte längre klarar av) eller moderering (den 
externa personens roll är då att klara ut missförstånd, beskriva och förklara hur saker kan 
uppfattas på olika sätt, hur tolkning av fakta kan vara orsaken till missförstånd etc.). 
Mediering används oftare då konflikten gått längre och eskalerat under en tid, medan 
moderering kan användas vid lättare mobbning eller konflikter (för mer information om 
olika konfliktstadier och eskalering, se Glasl, 1982).  
 
På grupp- och organisationsnivå finns mycket att göra då skadan är skedd. Det som inträffat 
– vare sig det är mobbning, våld eller hot utifrån – är en påminnelse om riskerna i arbetet. På 
organisationsnivå kan händelser göra att organisationen tar frågan på ett större allvar och ser 
över policyer, handlingsplaner, säkerhet i arbetet etc. Kanske lyfts frågor om huruvida 
klimatet eller kulturen i organisationen gynnar mobbning, eller att det är för lätt att råna om 
det handlar om hot utifrån. Då startas ett förebyggande arbete. Behovet och arbetet med av 
primär prevention kan alltså startas i en tertiär åtgärd.  
 
 

8. Slutsatser och rekommendationer 
Forskningen har kommit en bit på vägen vad gäller att definiera, förklara och förstå orsaker 
och konsekvenser av olika typer av aggressivitet i arbetslivet. Det finns fortfarande en 
oenighet kring vilken terminologi som ska användas och hur de olika begreppen ska 
definieras, men det är betydligt mindre diskussioner och oklarheter kring definitioner nu 
jämfört med den tidiga forskningen om exempelvis mobbning på 1990-talet.  
 
Det centrala för forskning om hot och våld i arbetslivet är att det finns olika kontexter som 
våldet behöver förstås utifrån. Framförallt är det tre kontexter som är centrala. En av dessa 
utgörs av det instrumentella våldet som utförs i syfte att uppnå egna fördelar (exempelvis 
råna en butik) och som nästan uteslutande utförs av människor utanför verksamheten. I den 
andra kontexten finns våldet mer eller mindre som en del av verksamheten och kommer från 
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klienter, patienter, elever etc. Exempel på yrken där denna typ av våld är vanligt är inom 
sjukvården (framförallt där aggressiva patienter är vanliga) och viss offentlig verksamhet där 
aggressiva individer är en del av verksamheten (polisen, handläggare inom försäkringskassa 
etc.). Den tredje kontexten handlar om våld mellan medarbetare eller mellan medarbetare 
och chefer, och där det fysiska instrumentella våldet är mycket ovanligt och det relationella 
vanligare, ofta i form av mobbning. Figur 4 presenterar en enkel sammanfattning över de 
olika formerna av våld och hot om våld, indelat i de tre kontexterna, aggressivitetens syfte 
samt hur aggressiviteten tar sig uttryck och upplevs. 

 

 Kontext I Kontext II Kontext III

 Instrumentellt externt våld Patient- eller kundrelaterat våld Inom arbetsplatsen 

V
ål

de
ts

 u
tt

ry
ck

 

Misshandel, hot med pistol el dyl., 

brev där hotbilden förklaras. 

Fysiskt: fula miner, peka finger,  

Verbalt: Skrika, svära, könsord 

Skriftligt: Skriva hotbrev, mejl, 

förnedra i sociala medier  

 

 

Kroppsligt: fula miner, peka finger 

etc. 

Verbalt: Skrika, svära, könsord 

Skriftligt: Skriva hotbrev, mejl, 

förnedra i sociala medier 

Socialt/relationellt: Uteslutning, 

omöjliga arbetsuppgifter etc.  

Sexuellt: sexuella trakasserier, 

sexuellt tvång, diskriminering på 

grund av kön.  

B
en

äm
ni

ng
ar

 

Våld, rån, hot etc. 

 

Arbetsrelaterat våld, aggressivitet, 

hot och våld i arbetet, Stalkning etc. 

Generella begrepp: Arbetsrelaterat 

våld, aggressivitet, hot och våld i 

arbetet, mobbing, generella 

trakasserier 

 

Specifika begrepp: Social 

underminering, förtryckande chef, 

sexuella trakasserier etc. 

 
Figur 4. Våldet och aggressivitetens uttryck och benämningar i olika kontexter.  
 
Våld och aggressivt beteende kan alltså yttra sig på olika sätt: fysiskt, socialt/relationellt, 
sexuellt, verbalt, skriftligt och på senare tid även ”digitalt” via e-mejl, sociala medier och 
internet. Aggressiviteten kan pågå under olika lång tid, förekomma olika ofta, med mer eller 

V
ar

 

Bank, värdetransporter, taxi, 

butiker, etc. 

Sjukvård, polis, skolan, 

handläggare inom Socialtjänst, 

försäkringskassa och a-kassa etc. 

Alla arbetsplatser 

F
ör

öv
ar

en
 

Intention: ej primärt att skada, utan 

att erhålla något värdefullt. 

I huvudsak instrumentellt våld 

Intention: kan vara både att skada 

och att uppnå något (ex. högre 

socialbidrag). 

Reaktivt och instrumentellt våld.  

Intention: kan vara både att skada 

och att uppnå makt, eller sakna 

intention (omedvetenhet om det 

egna beteendets effekter för andra).

Reaktivt och instrumentellt våld.  

D
en

 u
ts

at
ta

 Våldet kommer plötsligt och är ofta 

brutalt. ”Chockartat”. 

Ibland en del av jobbet, mer eller 

mindre förutsägbart.  

Skapar rädsla och osäkerhet etc. 

Ofta subtilt och sakta eskalerande. 

Skapar obehag, rädsla och 

osäkerhet etc.  
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mindre systematik och vara av olika allvarlighetsgrad. Andra faktorer som kan påverka 
konsekvensen av våldet, men också det förebyggande arbetet, är intentionen bakom 
aggressiviteten, dvs. om det aggressiva beteendet är medvetet och med intentionen att 
skada, eller om det är omedvetet och utan intention att skada. Ett aggressivt beteende utan 
intention att skada betraktas av många mer som tillfälligheter och får inte samma negativa 
konsekvenser. Ur ett rättsligt perspektiv kan intentionen också vara central (mord bedöms 
exempelvis hårdare än dråp eller vållande till annans död trots att utgången är densamma). 
På liknande sätt kan en person som medvetet trakasserar en annan individ dömas hårdare 
än en person som utan att själv veta om det trakasserar. Ur den drabbades perspektiv är det 
dock lika viktigt att stötta och hjälpa en individ att må bättre, oavsett om det aggressiva 
beteendet har en intention att skada eller inte.  
 
Individens upplevelse av våldet eller de aggressiva handlingarna har också stor betydelse i 
det här sammanhanget. När någon drabbats av våld eller aggressivitet är det alltså centralt 
att utgå från individens upplevelse när hjälpinsatser sätts in, även om forskning har visat att 
den aggressiva handlingen i sig, oavsett upplevelsen, har negativa konsekvenser för 
individen.  
 
En annan viktig aspekt när det gäller förebyggande åtgärder är huruvida våldet är reaktivt 
eller instrumentellt. I det ena fallet kan det fungera att träna individer i emotionell kontroll, 
och i det andra fallet handlar det om den moraliska kartan individer har kring vad som är 
rätt och fel.  
 
Forskning om aggressivitet skiljer sig ofta i termer av vilka aspekter av hot och våld som står 
i fokus i de olika studierna, och det är ovanligt att samma studie inkluderar olika typer av 
hot och våld. I framtida forskning behövs större systematik i kartläggningen av aggressivitet 
och dess konsekvenser. Om det exempelvis är de individuella konsekvenserna som är i fokus 
är det viktigt att inkludera olika typer av hot och våld i samma studie. Om det däremot är 
jämförelser i prevalens som är det centrala behövs en större enighet kring hur begreppen ska 
definieras och operationaliseras. I nuläget är det omöjligt att jämföra förekomsten av hot och 
våld i olika kontexter.  
 
Forskningen om aggressivitet i arbetslivet har till en stor del fokuserat på att försöka förstå 
varför hot och våld uppstår. Sammanfattningsvis har man letat efter faktorer hos förövaren 
och hos individen (t.ex. personlighetsdrag), samt sökt faktorer i organisationen och försökt 
förstå vilka faktorer i arbetsmiljön som triggar mobbning och annan aggressivitet. Flertalet 
studier har använt tvärsnittsdata och undersökt samband eller jämfört grupper med 
varandra, vilket gör att vi inte med säkerhet vet särskilt mycket om orsaker hos vare sig 
offer, förövare eller organisation. En av pionjärerna inom mobbningsforskningen menar 
dock att alla eventuella skillnader mellan offer och förövare ska ses som effekter av 
mobbning, och inte som orsaker (Leymann, 1990, 1996). Han pekar där på de starka och 
destruktiva processer som är inblandade och som till och med kan påverka en individs 
personlighet. Andra studier pekar dock på att vissa personlighetsdrag kan göra individer 
mer utsatta för mobbning. Det kan alltså vara så att vissa individer löper större risk för att 
utsättas för aggressivitet eller tolka beteende från andra på ett negativt sätt. Ytterligare andra 
har fokuserat på individens egenskaper i kombination med faktorer i omgivningen och 
menar att detta är avgörande för om, när och på vilket sätt en individ utsätter en annan 
individ för hot och våld.  
 
Många studier har fokuserat på frågan om vilka konsekvenser olika typer av aggressivitet får 
hos individen och övriga runtomkring. Ett problem även med dessa studier är att de nästan 
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uteslutande är baserade på tvärsnittsdata, vilket innebär att det är svårt att dra slutsatser om 
vilka konsekvenser beteendet får, särskilt när det gäller långsiktiga konsekvenser. Det är 
dock tämligen självklart att det inte finns några positiva effekter av aggressivitet 
dokumenterade. Frågan är snarare hur negativa de är, om och hur olika typer av hot och 
våld påverkar individer olika på lång sikt, och vilka faktorer som är förmildrande och 
förvärrande hos individen och organisationen. Olika aspekter av hälsan hos de inblandade 
tycks dock påverkas negativt, likaså organisationens väl och ve (genom minskad trivsel, 
arbetsmotivation etc.). 

Implikationer  
Vår genomgång av litteraturen har identifierat ett antal riskfaktorer för uppkomsten av hot 
och våld i arbetslivet, pekat på tänkbara konsekvenser och synliggjort hur sådana konse-
kvenser skulle kunna mildras. Vår genomgång av de resultat forskningen kommit fram till 
har en del implikationer för bland annat arbetsgivare och lagstiftare. 

Arbetsgivare 
För organisationer och företag gäller det att fortsätta arbeta mot alla former av hot, våld och 
aggressivitet i arbetet. Det är centralt att ta ställning till i vilken kontext olika former av hot 
och våld uppstår, liksom varifrån aggressiviteten kommer. Aggressivitet kan vara helt och 
hållet utifrånkommande (och tar sig då ofta uttryck som grovt våld), komma från patienter 
eller kunder (förövaren är då en del av verksamheten) eller komma inifrån (från kollegor och 
chefer). I den första och andra kontexten är säkerhetsarbete, krisberedskap och olika 
utbildningar det mest centrala för att både förebygga och mildra negativa effekter om något 
händer. Det finns positiva effekter av att lära sig att tidigt upptäcka signaler om aggressivt 
beteende, att lära sig att hantera konflikter på ett bra sätt, att som individ lära sig hantera 
sina egna känslor, få utbildning i säkerhetstänkande etc. I den tredje kontexten handlar det 
om att arbeta med de riskfaktorer som finns, såsom att exempelvis jobba med destruktivitet 
bland chefer och ledare, att minska otydlighet i roller, minska belastning och arbeta för ökad 
rättvisa på olika sätt. Insatserna när det gäller denna kontext handlar också om att 
implementera och kontinuerligt arbeta med policyer och handlingsplaner. Arbetsgivare 
behöver tydliga och väl förankrade rutiner, handlingsplaner och policyer för de olika 
typerna av aggressivitet som kan uppstå i arbetet. Detta räcker förstås inte, utan arbetsgivare 
måste också kontinuerligt utbilda sin personal i dessa frågor. Begreppen behöver vara väl 
definierade, förankrade och spridda så att alla har förståelse för vilka beteenden som är 
acceptabla, vilka som inte är det, hur en individ gör som blir utsatt och vad som händer med 
offer och förövare.  
 
I en nyligen utkommen bok finns ett kapitel om hur organisationer kan bygga ett klimat med 
en konstruktiv kommunikation. Där beskrivs ett arbetsplatsprojekt som syftade till att 
minska stress och aggressivitet (Keashly och Neuman, 2009). Författarna, som har genomfört 
en stor mängd forskning på området, betonar att en utgångspunkt för att lyckas med det 
förebyggande arbetet i organisationen är engagemang och delaktighet på olika nivåer i 
organisationensamt att både individuella, grupp-, och organisatoriska faktorer betraktas. Ett 
problem är ofta organisationskulturen i sig – den kan behöva förändras för att människor ska 
börja kommunicera på ett bättre sätt. När det gäller mobbning och trakasserier handlar det 
ibland om att alla individer i organisationen behöver bli medvetna om hur de interagerar och 
kommunicerar med varandra i vardagen och att förstå vilka värderingar och attityder som 
ligger bakom. I vissa grupper eller organisationer utvecklas jargonger som kan bli destruk-
tiva för medlemmarna i gruppen. Dessa sätt att interagera är dock en del av kulturen och kan 
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vara svåra att upptäcka som gruppmedlem. Dessutom fyller de en funktion i gruppen, vilket 
inte behöver betyda att det är konstruktivt. Ett sätt att öka medvetenheten kring 
kommunikationsmönster och eventuella aggressiva beteenden (verbala eller icke-verbala) 
kan vara att låta gruppmedlemmar gå igenom olika beteenden och tala om huruvida de 
förekommer eller inte. En utomstående aktör, t.ex. chef eller konsult, kopplar sedan dessa 
beteenden till organisationens policy där det förhoppningsvis klart framgår om beteendet är 
acceptabelt eller inte.  
 
Det är viktigt att vara så specifik som möjligt i de interventioner som görs (Keashly och 
Neuman, 2009). Det är lättare att motivera individer om de får arbeta mot specifika mål, som 
dessutom är förankrade hos individen själv, än mot generella mål (Latham och Lee, 1986). 
Delaktighet kan skapas om medarbetarna själva får vara med och definiera oönskade 
beteenden och få förståelse för varför de inte är bra.  
 

Några råd för lyckade insatser (delvis baserat på Keashly och Neuman, 2009):  

 För att lyckas förändra exempelvis kommunikations- och beteendemönster krävs 
delaktighet och stöd för förändringarna på olika nivåer i organisationen (i möjligaste 
mån högre chefer och ledning, chef, medarbetare).  

 Innehållet i det som sägs och görs respektive hur det sägs och görs måste förändras 
för att något ska förändras ordentligt. 

 Processen och de föreslagna förändringarna måste vara förankrade i empiriska data, 
dvs. en ordentlig analys av hur läget är på den enhet det gäller genomförs först. 
Relevant information (valid och reliabel) om enheten samlas in, och en analys av 
orsaker görs. Analysen kan med fördel genomföras av utomstående person (konsult, 
företagshälsovård). En gemensam verklighetsuppfattning och analys som delas av 
grupp och organisation i fråga är en viktig grund för det fortsatta arbetet.  

 Det är viktigt att skapa en trygg miljö där man arbetar med frågorna, och där alla 
förstår att syftet är något positivt.  

 Processen ska följas upp kontinuerligt, och nya aktiviteter anpassas till den nya 
situationen.  

 

Arbetsmiljöverket och lagstiftare 
För att lagstiftningen inte ska vara uddlös är tydliga definitioner avgörande. Trots att 
definitionerna blivit tydligare är det viktigt att fortsätta klargörandet av vad som avses med 
olika typer av aggressivt beteende i arbetslivet och hur de kan observeras och mätas.  
 
Arbetsmiljöverkets uppdrag är enligt hemsidan att se till att ”arbetsmiljön uppfyller de krav 
som finns i arbetsmiljölagen om att alla ska ha en bra och utvecklande arbetsmiljö”. Detta 
arbete bedrivs genom att utfärda juridiskt bindande föreskrifter, inspektera arbetsställen och 
sprida information. Vidare står på Arbetsmiljöverkets hemsida att målet är att ”minska 
riskerna för ohälsa och olycksfall i arbetslivet och att förbättra arbetsmiljön ur ett helhets-
perspektiv, det vill säga både när det gäller fysisk, psykisk som social och arbetsorganisa-
torisk synpunkt”. 
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Implikationerna för Arbetsmiljöverket skiljer sig mycket åt beroende på vilken typ av hot 
och våld som avses, och vilken kontext som är i fokus. Generellt bör Arbetsmiljöverket verka 
för att genom föreskrifter arbeta bort de allvarligaste riskerna, genom inspektioner se till att 
föreskrifterna följs, och genom information bidra till ökade kunskaper om vad arbetsgivare 
kan göra för att minimera risker samt vad man som arbetstagare har rätt att förvänta sig. En 
generell modell som Arbetsmiljöverket skulle kunna erbjuda arbetsgivare är ett instrument 
för att analysera risker för olika typer av aggressivitet i arbetet utifrån de olika kontexter som 
presenterats i kunskapsöversikten. Man kan sedan i sina inspektioner följa upp riskbedöm-
ningarna, vad arbetsgivaren har åtgärdat, etc. (se figur 5).  
 
När det gäller våld som har sin källa och förövare utanför arbetsplatsen (kontext I) handlar 
det förstås om att bedriva ett aktivt säkerhetsarbete, dvs. kontinuerligt analysera risker, 
utveckla policyer och handlingsplaner, utbilda och utveckla säkerhetssystem (allt från 
rutiner för kassatömning, belysning, ensamarbete, flyktvägar etc.). När det gäller kontext II, 
som handlar om patient- eller kundrelaterad aggressivitet, är det viktigt att se över i vilka 
situationer som riskerna ökar. Kan dessa situationer undvikas eller hanteras på något annat 
sätt så att hot och våld förebyggs? Behöver man öka sin vaksamhet mot exempelvis vissa 
klienter, eller är det mer funktionellt att lära personalen hantera alla typer av klienter för att 
minska risken att aggressivitet uppstår. Arbetsmiljöverkets uppgift kan vara att stötta 
företag och organisationer i detta preventiva arbete och genom kontroller se till att 
föreskrifter följs. Kontext III handlar om aggressivitet inom organisationen, mellan kollegor 
eller mellan kollegor och chefer. Här handlar det mycket om att hjälpa organisationer att 
skapa en struktur som inte uppmuntrar aggressivitet, och där hot och våld inte gör att man 
uppnår sina syften. Tydliga regler och utbildning i dessa för organisationens företrädare blir 
här viktig. Arbetsmiljöverket kan också stötta företagen i hur de kan arbeta med att minska 
de riskfaktorer som är förknippade med olika former av våld och hot om våld. 
 
 
 Kontext I  Kontext II Kontext III 

1. Bedömning av risk 

 

Hur bedöms risken för utifrån 

kommande våld? Hanteras 

pengar? Värdefulla föremål? 

Finns aggressiva patienter/ 

kunder? Hur upplever 

medarbetare riskerna?  

Förekommer våld och 

trakasserier?  

Faktorer som vi vet ökar 

risken – hur är det med dem? 

2. Nulägesanalys av systemet 

(rutiner, medarbetare) 

Vilka rutiner finns? Hur 

upplever chefer och 

medarbetare säkerhetsnivån? 

Känner man sig trygg?  

Vad känner chefer och 

medarbetare till kring rutiner? 

Upplevd trygghet? 

 

Finns säkerhetsrutiner? Följs 

de? Ingår övning i att 

hantera? 

Hur upplever medarbetare 

klimatet i organisationen vad 

gäller ”hot och våld” (inkl. 

trakasserier, mobbning etc.)? 

Vad gör organisationen 

(rutiner, policy, faktiskt 

arbete)? 

3. Åtgärder utifrån 

riskbedömning och 

nulägesanalys 

Åtgärda konkreta risker.  

Utveckla policy, rutiner, handlingsplaner etc. 

4. Utbildning Vad behöver medarbetare och chefer för att öka känslan av trygghet? 

5. Uppföljning Hur fungerar systemet? (tillbaka till ruta 1) 

 
Figur 5. Exempel på generell modell för att arbeta med olika typer av hot och våld i arbetet. 
 
 
En viktig uppgift för Arbetsmiljöverket är att hjälpa arbetsgivare att tolka och definiera olika 
typer av aggressivitet. Det är avgörande med kännedom om vilka beteenden som är 



60 
 

uppenbart trakasserande och kränkande, och vilka beteenden som ska leda till att någon 
tydligt påtalar att beteendet är kränkande. Arbetsmiljöverket skulle alltså kunna vara 
behjälplig med informationsspridning för att öka kunskapen kring vad som utgör hot och 
våld i arbetet, hur man jobbar med frågorna och vad som kan hända på kort och lång sikt. 
Kunskap i organisationen om aggressivt och kränkande beteende, policyer där beteenden är 
klart definierade och där det klart framgår vad som händer om någon utsätts är centralt. 
Arbetsmiljöverkets uppgift skulle kunna vara att bättre följa upp att dessa dokument finns, 
men framförallt följa upp hur kända de är och hur de efterlevs. Vid inspektioner är det alltså 
viktigt att undersöka hur policyer och handlingsplaner är formulerade, hur kända de är i 
organisationen och inte minst hur de följs av organisationens medlemmar. Ett enkelt sätt att 
undersöka detta är genom att införa obligatoriska frågor i de arbetsmiljöundersökningar, 
nöjd medarbetarindex etc. som de flesta organisationer har. Vid inspektionerna är det också 
fullt möjligt att undersöka och följa upp de riskfaktorer som man vet hänger ihop med 
förekomsten av negativa aggressiva beteenden i arbetslivet (osäkerhet i anställningen, 
otydlighet i roller, otydligt ledarskap, etc.). 

Andra förslag 

 Arbetsmiljöverket skulle kunna ta emot anmälningar från utsatta individer 

 Alla organisationer av viss storlek skulle ha en utvald person att anmäla hot och våld 
till 

 Denna person ska ha rätt att skicka personer till stödsamtal  

 Den utsatta ska få stöd att hantera trakasserierna eller de aggressiva beteendena på 
ett optimalt sätt 

 Om det inte är uppenbart att det rör sig om trakasserier ska den utsatta få stöd i att 
kommunicera och säga ifrån då det är en viktig del i processen 

 Om trakasserierna eller de aggressiva beteendena ändå fortsätter ska personen 
anmäla arbetsgivaren 

 Om personen bedömer att det rör sig om trakasserier på grund av någon av 
diskrimineringsgrunderna, eller att trakasserierna utgör ett arbetsmiljöproblem ska 
arbetsgivaren vidta åtgärder 

 

Fortsatt forskning 
Forskningen har något förenklat tenderat att fokusera på antingen aggressivitet i arbetslivet 
generellt eller specialstuderat olika fenomen såsom exempelvis mobbning, aggressivitet från 
chef och sexuella trakasserier. I det ena fallet kan forskningen sägas vara alltför generell och 
ha missat en del viktiga aspekter av aggressiviteten i arbetslivet. I en del studier har man 
frågat de anställda om de varit utsatta för hot och våld i arbetet senaste tiden. Den typen av 
frågor leder inte tankarna till någon form av mobbning mellan kollegor utan för tankarna 
mot den första och möjligen den andra kontexten – alltså mestadels våld som kommer 
utifrån. I det andra fallet, där man fokuserat på specifika former av hot och våld (t.ex. 
mobbning, trakasserier, destruktivt ledarskap, etc.), har man visserligen varit tillräcklig 
specifik men då missat andra former av aggressivitet som kanske är minst lika förödande för 
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individen. Det behövs alltså både en stark koppling mellan definition och operationalisering 
(Fox och Spector, 2005) och studier som fångar de olika fenomenens utbredning. Det är nu 
viktigt att få ett samlat grepp om olika typer av aggressivitet i arbetslivet utifrån de olika 
kontexterna. Genom att bli tillräckligt specifik och inkluderande och närmare studera hur 
hot och våld ser ut inom olika sektorer och branscher, blir det också möjligt att bli mer 
träffsäker när det gäller studier och förslag på förebyggande och rehabiliterande arbete. 
 
Forskningen om trakasserier, mobbning, olika härskartekniker etc. har kommit olika långt 
trots att de i grunden behandlar samma fenomen: mänsklig aggressivitet i arbetet. Forskning 
om mobbning har exempelvis till stor del ägnat sig åt att beskriva hur vanligt ett visst 
fenomen är, hur det ska definieras och hur det hänger ihop med olika individ- och 
organisationsrelaterade faktorer. Forskning om social underminering har däremot resulterat 
i ett betydligt mindre antal studier, men där teoretiseringen kring fenomenet och dess 
mekanismer kommit betydligt längre än de tusentals artiklar som publicerats inom 
mobbning. Om fler studier inkluderar de olika typerna av aggressivitet har områdena 
forskningsmässigt mycket att ge varandra.  
 
Det perspektiv som frågan belyses utifrån är ytterst relevant. Om aggressivitet och våld 
studeras utifrån ett produktionsfokuserat perspektiv är individens reaktioner inte det 
centrala. Likaså är det lätt att tappa bort organisationsperspektivet, om det är individens 
hälsa som är i fokus. Då dessa områden är starkt relaterade till varandra bör såväl individen, 
gruppen som organisationen vara i fokus, dvs. forskning bör ta upp frågor som rör aspekter 
av hälsa, trivsel, social samvaro för gruppen och prestation i arbetet.  
 
Ett område där det saknas forskning rör studier, där både aktören och den utsatta får ingå i 
samma studie i syfte att undersöka samstämmigheten i hur fenomenet upplevs. Detta gäller 
inte den fysiska aggressiviteten där det oftast är väldigt uppenbart om någon blivit utsatt 
eller inte. När det gäller exempelvis mobbning har dock få studier, om ens några, tagit reda 
på om aktören vet om att han eller hon utsätter en annan person för något som betraktas som 
mobbning. Lagstiftningen förbjuder vissa beteenden och dessa är odiskutabelt oacceptabla. 
Likaså förbjuds trakasserande beteenden, om den som utsätts påtalat att den upplever 
beteendet som trakasserade. Det finns troligen fall där den som känner sig mobbad och 
trakasserad har en tendens att tolka olika typer av signaler som mobbning eller aggressivitet, 
men där dessa beteenden inte omfattas av vad lagen avser med kränkning eller trakasserier. 
Det är heller inte självklart att personer som upplever sig bli utsatta för beteenden, som faller 
inom dessa gråzoner, blir det minsta hjälpta av att beteendet kategoriseras som mobbning. 
En viktig del i både diagnostisering och intervenering är alltså att belysa båda parters 
tolkning av beteendena.  
 
Att effekterna av mobbning och andra typer av hot och våld är mer eller mindre negativa är 
ganska självklart, men hur länge symptomen finns kvar är oklart. Likaså är det oklart hur 
olika typer av hot och våld påverkar individer på längre sikt. Det vore alltså önskvärt med 
longitudinella studier som kartlägger reaktioner på aggressivitet över tid. 
 
Ett område där det helt saknas forskning är medarbetares våld och aggressivitet gentemot 
chefer och överordnade. Här finns mycket lite kunskap om förekomst, orsaker och 
konsekvenser.  
 
Den stora – och ur ett pragmatiskt perspektiv kanske den viktigaste – frågan är kanske ändå, 
att i högre grad undersöka hur hot och våld i arbetslivet på individ- och organisationsnivå 
bäst förebyggs och hanteras. Här finns en del forskning kring arbetslivet generellt, men inom 
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skolans värld har man kommit mycket längre med att pröva olika sätt att arbeta mot hot och 
våld – och här har forskningen i arbetslivet mycket att ta igen (se Knight, Göransson och 
Sverke, 2010). Att hitta sätt att lindra individers lidande och organisationers 
effektivitetsförluster är centralt och för detta ändamål behövs interventionsstudier inom 
området.  
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