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Forord

Arbetsmiljoverket har fatt i uppdrag av regeringen att informera och sprida
kunskap om omrdden av betydelse for arbetsmiljon. Under kommande ar
publiceras darfor ett flertal kunskapsoversikter ddr vdlrenommerade forskare
sammanfattat kunskapsldget inom ett antal teman. Manuskripten har granskats
av externa bedomare och behandlats vid respektive ldroséte.

Rapporterna finns kostnadsfritt tillgangliga pd Arbetsmiljoverkets webbplats.
Dér finns dven material frdn seminarieserien som Arbetsmiljoverket arrangerar
i samband med rapporternas publicering.

Den arbetsgrupp vid Arbetsmiljoverket som har initierat och organiserat fram-
tagandet av 6versikterna har inletts av professor Jan Ottosson och 6vertagits av
omvarldsanalytiker Magnus Falk. Samordningen har Johanna Virlander svarat
tor. Vi vill dven tacka ovriga kollegor vid Arbetsmiljoverket som varit behjilpliga
i arbetet med rapporterna.

De asikter som uttrycks i denna rapport dr forfattarnas egna och speglar inte
nddvandigtvis Arbetsmiljoverkets uppfattning.

Magnus Falk, fil.dr.
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1. Inledning

Arbetet dr oftast och for de allra flesta forknippat med nagot meningsfullt och roligt, ndgot
som ger en struktur i tillvaron som mdanga upplever vardefullt. Arbetslivet kan dock ibland
forknippas med stress och negativa erfarenheter pa olika sitt. En sddan negativ ingrediens i
arbetslivet som fatt en 6kad belysning inom forskningen under de senaste decennierna ar
olika uttryck for aggressivitet. Hot och vald av olika slag pa arbetet innebér ett stort lidande
for de drabbade, men dven for deras familjer, kollegor pa arbetet, organisationen i stort i
form av forsamrad effektivitet samt for samhadllet i form av kostnader for vard och
sjukskrivning.

Forskning om olika former av hot och vald i arbetslivet har under de senaste 20 dren
genererat manga artiklar och bocker som studerat manga olika aspekter av hot och vald pa
arbetet. Olika forsok har, framforallt under senare dr, gjorts for att se dessa fenomen som
uttryck for samma sak, namligen ménsklig aggressivitet, och déar begrepp som arbetsrelaterat
vald och arbetsplatsvald (eng. workplace violence) anvéants. Manga forsok har ocksa gjorts att
dela upp fenomenen och studera dem var for sig. Forskningen har framst utforts i
Nordamerika och Europa och omfattar exempelvis fenomen som pa engelska benamnts
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 pd orsaker till hur olika former av vald och aggressivitet uppstar,
men ocksd pa deras konsekvenser och faktorer som mildrar dessa konsekvenser. Forvanande
fa studier har fokuserat pa hur aggressivitet i arbetslivet kan forebyggas och hur de som
drabbas bést kan fa hjalp.

Bland den forskning som gjorts har manga olika begrepp anvénts, och resultaten varierar
mellan studier, liksom kvaliteten pa de studier som genomforts. Det finns ett behov av
sammanstdllning och ¢versikt av den forskning som finns, liksom nar det géller vilka
slutsatser man egentligen kan dra av den forskning som hittills genomforts.

Kunskapsdversiktens syfte och inriktning

Syftet med denna kunskapsoversikt dr darfor att sammanstilla psykologisk forskning om
hot och vald i arbetslivet. En sammanstéllning underlattar for forskare och praktiker att se
vad som gjorts och vad tidigare resultat tyder pa, men dven var det finns kunskapsluckor. Pa
basis av denna sammanstillning kan rekommendationer f6r fortsatt forskning och for
praktiskt arbetsmiljoarbete presenteras.

Eftersom ménga olika definitioner av hot och vald i arbetet har presenterats, borjar 6ver-
sikten med ett definitionskapitel for att klargora vilka begrepp och termer som kommer att
anvéndas och vilka begransningar som har gjorts i denna 6versikt. Darefter presenteras de
overgripande grupperingar av fenomen som identifierats for att f6ljas av kapitel som tar upp
mojliga orsaker, konsekvenser, hur individer och organisationer forhaller sig till den
ménskliga aggressiviteten, forebyggande atgarder och slutligen en sammanfattning
innehéllande rekommendationer.

Kunskapsoversikten har genomforts som en litteraturstudie, dar litteratur publicerad i ndgon
av databaserna Psychinfo, PubMed eller Ebsco under 2005 eller senare tagits i beaktande.
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Sokord har varit de som namnts ovan. Férutom den stora méangden tréffar 6ver forskning
fran de senaste fem aren har studier som ansetts centrala fran tidigare ar &ven tagits med.
Dessa har identifierats delvis genom sokningar i ovan ndimnda databaser, men d&ven genom
att referenslistor fran senare forskning varit vagledande. Detta forfaringssatt underlattar
identifieringen av forskning som kan anses halla god kvalitet och som har varit styrande for
nyare forskningsstudier. En malséttning med litteratursokningen har varit att presentera
resultat och resonemang fran hogkvalitativ forskning. I vissa fall finns det dock litteratur
som haft stort genomslag, men som ifragasatts av senare forskare eller observatorer; vi har
déarfor sarskilt podngterat i de fall resultaten anses kontroversiella eller bor tolkas med
forsiktighet. I de fall vi ansett att vissa artiklar eller texter varit mer uttommande och gjort
fenomenen storre riattvisa dn vi har kunnat inom ramarna for denna 6versikt, har vi hdanvisat
ldsaren till dessa inom parentes. Kunskapsoversikten innehdller ett stort antal referenser.
Maénga forekommer bara nagon enstaka gang och anvands for att exemplifiera de fenomen
som beskrivs. De referenser som aterkommer dr sddana som vi anser vara av hog kvalitet
och som har haft stort inflytande pa omradet.

I kunskapsoversikten anviands begreppen utdvare, forovare och aktor for att bendmna en
individ som utsdtter en annan person for negativa beteenden. De som blir utsatta bendmns
omvixlande maltavla, mottagare och offer. Personer som inte &dr direkt involverade i det
aggressiva beteendet bendmns vittnen, dskddare, observatorer eller medspelare.

Det finns aggressivitet som inte behandlas i denna kunskapsoversikt. Exempelvis redogor vi
inte for forskning om forfoljelsesyndrom (eng. stalking). Skélen till detta dr framforallt att vi
valt att fokusera pa de stora forskningsomrddena, men ocksa for att vissa former av aggres-
sivitet &r mer eller mindre individrelaterad och handlar i vissa fall vildigt lite om kontexten.
Forfoljelsesyndrom handlar exempelvis om en besatthet hos individen och beror mindre pa
vilken kontext personen befinner sig i. Ett annat exempel pa fenomen som inte tas med i
oversikten dr ”happy slapping” som innebér att en oskyldig person utsétts for misshandel eller
forlojligas medan det filmas och sedan sprids pa Internet. En anledning till avgransningen &r
ocksa att vissa fenomen, som exempelvis forfoljelsesyndrom och happy slapping, & mycket
ovanligt forekommande pd arbetsplatser och forskningen har darfor inte varit sa specifik
utan inkluderat vissa specialfenomen i de bredare begreppen sasom hot, arbetsrelaterad
aggressivitet etc.



2. Definitioner och kategorisering

For att kunna definiera vad hot och vald i arbetet inbegriper behovs en genomgang av vilka
olika aspekter dessa fenomen kan omfatta. En definition som aterkommer i litteraturen ar att
hot och vald handlar om ”beteende hos en eller flera individer, fran organisationen eller
utifran, som har intentionen att fysiskt eller psykologiskt skada en eller flera anstéllda i en
arbetsrelaterad kontext” (Schat och Kelloway, 2005, sid. 191; se &ven t ex Anderson och
Bushman, 2002; Baron och Richardson, 1994; Berkowitz, 1993; Geen, 2001). Denna definition
beror inte vilka uttryck aggressiviteten kan ta. Uttrycket for aggressiviteten kan dock vara
direkt fysisk (exempelvis att sla ndgon), icke-verbal (exempelvis genom kroppssprdk, miner,
att peka finger osv.), verbal (att exempelvis skrika eller svdra at ndgon), social och relationell
(att paverka ndgons sociala status genom att utesluta honom eller henne ur en grupp, inte
hilsa, paverka relationerna till andra), eller elektronisk (att utéva aggressiviteten via sms,
Internet etc.).

Definitionen innehaller flera centrala aspekter. Den forsta handlar om killan till beteendet -
en eller flera individer, som finns i organisationen eller som star utanfér den. Den andra
handlar om intentionen med handlingen, vilket det finns flera olika synsétt kring. Den tredje
tar upp typen av skada - fysisk eller psykologisk. Indirekt antyder detta att det finns en
subjektiv komponent som &r central da en skada, oavsett hur synlig den &dr, uppfattas och
upplevs olika hos individer. Samma beteende kan - objektivt sett - alltsa resultera i en skada
av olika svidrighetsgrad. Den fjarde tar upp vem som dr maltavla for handlingen och den
kontext som handlingen utfors i. Definitionen differentierar daremot inte mellan beteende
eller aggressivitet som &r affektiv/reaktiv och aggressivitet som &r instrumentell / proaktiv. I
det forsta fallet kommer beteendet impulsivt som en reaktion pa ndgot och i det andra fallet
anvands aggressiviteten i syfte att uppnd nagot (exempelvis att rdna nagon eller aggressivitet
for att erhalla makt).

Likasd skiljer definitionen inte pa om det aggressiva beteendet ar direkt eller indirekt, dvs. om
forovaren dr synlig for den utsatta eller om aggressiviteten riktas mot offret mer indirekt. Ett
problem med kategoriseringarna ovan dr att de pa intet satt 4r 6msesidigt uteslutande, dvs.
ett aggressivt beteende kan passa in i flera kategorier. Att exempelvis sprida rykten om en
person for att skada hans eller hennes anseende och stéllning kan innehdlla aspekter som &r
bade direkta och indirekta eller innehédlla element av att vara bade 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 alltsa pa att arbetsrelaterad aggressivitet &r ett brett begrepp som
inkluderar olika former av vald och/eller aggressivitet. De definitioner som diskuterats ovan
kan anses relativt vedertagna och dterkommer 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).

Kallan till beteendet

Véldet eller aggressiviteten i arbetet kan alltsd komma fran olika kéllor eller forekomma i
olika sammanhang. I litteraturen har det ofta kategoriserats baserat pa vilken relation
forovaren har till offret (Howard, 1996; Peek-Asa, Howard, Vargas och Kraus, 1997). Dessa
olika kéllor till aggressivitet anvdndes fran borjan for att beskriva varifran arbetsrelaterat
tysiskt vald kommer (Howard, 1996; Peek-Asa et al., 1997), men kan med fordel ocksa
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anvandas for att forstd i vilka kontexter psykiskt vald forekommer. Vissa kontexter &r inte
relevanta i en del yrken, och risken att utsattas for olika typer av vald varierar alltsa bero-
ende pa yrke (LeBlanc och Kelloway, 2002). En kontext handlar exempelvis om patient- och
kundrelaterat véld, vilket implicit innebar att arbeten dér det varken finns klienter eller
patienter inte drabbas av denna typ av vald.

Patientienter/klienter/brukare (eller deras anhériga)

Manga yrken innehaller kontakt med ménniskor som av olika skil kan vara aggressiva. Det
kan handla om patienter eller brukare som &r vdldsamma, vald fran klienter i olika service-
yrken eller den vadldsbekdmpning som ingdr i arbetsuppgifter for t ex polis, vaktare och
sdkerhetspersonal (se exempelvis Hogh och Viitasara, 2005; Wassell, 2009 for god 6versikt).
Den hir typen av vald eller aggressivt beteende kan grovt delas in tre kategorier: 1) det som
sker reaktivt och impulsivt pa grund av sjukdom eller drogberoende och 2) det som sker da
klienter eller brukare dr missndjda med hur de behandlats och darfor reagerar aggressivt,
eller 3) att en brukare kan anvanda vald eller hot for att uppna egna mal (exempelvis vald
mot handldggare inom socialtjdnsten fran personer som nekats ersdttning). Uppdelningen i
dessa tre kategorier dr inget vi sett i litteraturen, men som vi tror dr klargorande for att forsta
att dven vdldet inom denna kontext kan ha olika orsaker och mal.

Personer som jobbar inom dessa yrken dr ofta forberedda pa véldet i viss utstrdackning. For
vissa yrkesgrupper ingar det i vardagen att hantera och férebygga valdet, som exempelvis
for personer som arbetar med valdsamma patienter. For andra yrkesgrupper dr den hér
typen av vald ndgot mer oforutsdgbar. Yrkesgrupper som har en hogre risk att utsattas for
den har typen av vald dr vardpersonal, personer inom socialtjanst och anstillda inom
forsakringskassan.

Andra anstéallda (chefer, underordnade, kollegor)

Aggressiviteten kan d@ven komma fran personer inom organisationen, och kan utspela sig
mellan kollegor, mellan chefer eller mellan chef och understilld (se exempelvis Einarsen,
1999; Keashly, 1998; Leymann, 1996). Att utsittas for den har typen av aggressivitet dr inte
direkt kopplat till specifika yrkesgrupper utan kan féorekomma inom alla typer av arbeten. I
den har kontexten &dr det ovanligare med fysiskt vald och vanligare med verbal och
relationell/social aggressivitet. De studier som gjorts kring exempelvis mobbning rér dock
ndstan uteslutande relationen mellan medarbetare eller mellan medarbetare och chef dven
om patienter, elever, klienter etc. ocksa kan utsitta medarbetare for systematiskt psykiskt
vald.

Personer utan relation till arbetsplatsen

Vald pa arbetsplatsen kan ockséd komma utifrdn och utévas av individer som inte har ndgon
relation till organisationen. Véldet dr da ofta forknippat med fangelsestraff, och forovaren
anvénder vald eller hot for att exempelvis rdna en butik, snatta eller gora inbrott. Valdet
brukas alltsa for att uppna ett mal (exempelvis skaffa pengar) (se exempelvis Casteel och
Peek-Asa, 2000; Erickson, 1996; Peek-Asa, Casteel, Mineschian, Erickson och Kraus, 2004).
Yrkesgrupper som har storre risk att utsittas for den har typen av vald ar sdidana som
hanterar mycket pengar, och/eller vardefulla foremal (butikpersonal, taxichaufforer,
bensinmackar, vardetransporter etc.). I takt med sdkrare kontanthantering och den ckande
anvandningen av kontokortsbetalningar kan vi dock anta att denna typ av vald minskar.



Personer med indirekt relation till arbetsplatsen

Vaéld kan ocksa forekomma pa arbetsplatsen dér killan &r en person som har en indirekt
relation till arbetsplatsen. Ett exempel dr da den svartsjuka individen dker till sin partners
arbetsplats for att kontrollera att han eller hon inte pratar med nagon olamplig och kanske
far ett aggressivt utbrott da utfallet inte &r det dnskade. Det forekommer ocksa att fore detta
anstdllda forfoljer hoga chefer som kanske utpekas som “syndabockar” efter en uppsagning,
eller dd kdnda personer forfoljs i sitt arbete enbart pa grund av den sociala status som de har.
Skolskjutningar ingdr ocksa i denna kategori i de fall da det &r fore detta elever som kommer
tillbaka till sin gamla skola och utfér hemska dad. Denna typ av aggressivitet ingar inte i var
kunskapsoversikt, dd fenomenen dr mycket ovanliga och forskningen inte specialstuderat
denna typ av vald i sédrskilt stor omfattning.

Intentionalitet

Forskningen om arbetsrelaterat vdld och aggressivitet har lagt stor moda pa att reda ut hur
begreppen ska definieras och en av de aspekter som diskuterats i stor utstrdackning &r 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). Fragan
handlar om huruvida aktorens avsikt att skada offret ska vara ett kriterium att ta i beaktande
eller inte. Vissa forskare menar att avsikten dr avgorande for om nagot ska kategoriseras som
arbetsrelaterad aggressivitet (Keashly och Jagatic, 2003; Neuman och Baron, 2005) eller
interpersonell aggressivitet 6verhuvudtaget (Berkowitz, 1962). Andra menar att avsikten
inte behover tas med i berdkningen, eftersom den &r svar att bevisa (Rayner, Hoel och
Cooper, 2002; Zapf, Einarsen, Hoel och Vartia, 2003). Ytterligare andra har ett mer kliniskt
perspektiv och menar att det dr “skadan”, lidandet eller de negativa konsekvenserna fér
offret som dr avgorande for om ndgot ska kategoriseras som exempelvis mobbning (Sperry,
2009). Ett och samma beteende kan alltsa kategoriseras olika beroende pa intentionen bakom
beteendet, delvis oavsett den upplevda skadan av beteendet.

Ingen har sa vitt vi sett satt in beteendet i sitt ssmmanhang och haft ett mer pragmatiskt
synsitt. I ett kliniskt sammanhang, dér syftet ar att hjdlpa en enskild individ spelar intentionen
bakom beteendet ganska liten roll; det d&r den drabbade individens upplevelse som &r i fokus.
I ett organisatoriskt perspektiv handlar det om att skapa en arbetsmiljo som fungerar for alla
och i det ligger att diskutera negativa beteenden med dem de berdr. I det sammanhanget kan
beteendet och intentionen sdga nagot om arbetsmiljon (negativa beteenden kan vara tecken
pa en, ur olika aspekter, negativ arbetsmiljo; se vidare kap 4 om orsaker), men oavsett
intention &r arbetsgivaren skyldig att arbeta for en trygg arbetsmiljo for alla. I de enkla fallen
kan det handla om att den drabbade - oavsett férovarens intention - far hjalp att kommuni-
cera till forovaren vilka beteenden som pdverkar honom eller henne negativt sa att férovaren
kan &ndra sitt beteende. I ett rittsligt sammanhang kan intentionen bakom ett beteende vara
avgorande for vilket straff som blir aktuellt. Det extrema exemplet &r skillnaden mellan att
doda ndgon avsiktligt och att gora det i en olycka.

Subjektivitet

En central aspekt i detta ssmmanhang dr den subjektiva upplevelsen av det aggressiva
beteendet. Aven om det nir det gller fysiskt vald i arbetslivet dr litt for en utomstdende att
definiera om nagon blivit utsatt for vald eller inte, &r det inte sdkert att samstammigheten
mellan beteendet och upplevelsen av beteendet dr god. Ytterligare mer komplext blir



sambandet ndr det géller det mer osynliga véldet (mobbning, trakasserier, underminering
etc.). Salin (2003) och Einarsen (2000) menar att det &r viktigt att ta offrets upplevelse av
beteendet i beaktande och inte enbart sikta in sig pa beteendet. Detta &r i linje med generella
transaktionella perspektiv pa stress som har formulerats av exempelvis Lazarus och Folkman
(1984). I detta perspektiv betonas att det dr individens upplevelse av situationen (i
kombination med hur hon beméter den) som avgor hur hon kommer att reagera. For att
forsta individens reaktion pa ett aggressivt beteende dr det alltsa viktigt att fokusera pa
individens upplevelse av situationen samt hennes mojligheter att hantera beteendet. Nér det
géller arbetsrelaterad aggressivitet dr det alltsd centralt att fokusera bade pa det faktiska
beteendet, men ocksa pa individens upplevelse av det (och formaga att hantera det). Ett bra
exempel pa den osynliga aggressiviteten dr sarkasm och ironi som kan uppfattas som skamt
av vissa, men av andra upplevas utgora ett aggressivt trakasserande beteende som kan vara
svart att vérja sig mot. Den subjektiva komponenten gor det oerhort 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 dr viktig, och som manga forskare gett olika namn at, &r det som
handlar om vad syftet med den aggressiva handlingen &r. Bendmningarna dr omvéxlande
aggressivitet som ar affektiv, reaktiv, konfliktrelaterad (eng. dispute-related) etc. eller
instrumentell, proaktiv, rovgirig (eng. predatory) etc. (Felson, 2006; Neuman och Baron, 1997).
Empiriskt finns det stod for att dela upp aggressivitet i dessa dimensioner (Raine et al., 2006).
Exempelvis fann en intressant, nyligen genomfoérd studie i fem italienska grupper, forutom
stod for uppdelningen, ocksa stod for att den proaktiva formen av aggressivitet hanger
starkare samman med mobbning dn den reaktiva formen (Fossati, Raine, Borroni, Bizzozero,
Volpi, Santalucia och Maffei, 2009).

Nar det géller den instrumentella eller proaktiva aggressiviteten dr syftet i forsta hand att
uppna ett mal, exempelvis mer makt, status, befordringar, bonus, eller pengar och dér
eventuella skador pa den/dem som utsitts dr mer eller mindre odnskade bieffekter av
aggressiviteten. Denna typ av aggressivitet manifesterar sig vid exempelvis butiksran, eller
da en person medvetet talar illa om kollegor i syfte att sjdlv uppna hogre status (Neuman och
Baron, 2005). Den affektiva/reaktiva aggressiviteten, & andra sidan, syftar inte till att uppna
nagot och inte heller nodvandigtvis till att psykologiskt eller fysiskt skada en annan person,
grupp eller organisation. Aggressiviteten kommer till uttryck som ett svar pa en provokation
av nagot slag. Provokationen skapar negativa emotioner, som i sin tur kan ge upphov till
affektiv aggressivitet (Neuman och Baron, 1997). Denna typ av aggressivitet kan alltséd liknas
vid den mer impulsiva och reaktiva och det som vardagligt bendmns som ”droppen som fick
bagaren att rinna 6ver”. Forutom att syftet med aggressiviteten skiljer sig &t mellan de olika
formerna, handlar skillnaden ocksd om i vilken utstrackning individen har kontroll 6ver de
aggressiva handlingarna. I extremfallen &r det reaktiva eller affektiva ndgot som “bara
hénder”, helt utanfor individens kontroll, och i fallet med den proaktiva instrumentella
aggressiviteten dr extremfallet en person som ldnge exempelvis planerat ett rdn och vilka
aggressiva handlingar som kan inga i situationen. Det kan naturligtvis forekomma reaktiva
inslag dven i dessa situationer, exempelvis om allt inte gar som rdnaren tankt sig och han
eller hon darfor reagerar impulsivt. Dimensionerna dr ocksa hogt korrelerade (Raine et al.,
2006).
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Mekanismerna skiljer sig alltsa &t mellan dessa olika former av aggressivitet vilket ger
implikationer for hur de ska forebyggas. I fallet med den affektiva aggressiviteten, som alltsd
dr mer impuls- och affektstyrd, kan det férebyggande arbetet exempelvis handla om att
identifiera stressorer i omgivningen som triggar den, for att ddrigenom minska
aggressiviteten. Det kan ocksa handla om att ldra individer att hantera sina impulser battre
och inte "ldta bagaren rinna 6ver”, eller att kommunicera innan bagaren rinner dver. Nar det
handlar om den instrumentella aggressiviteten 4 andra sidan kan atgarderna mer handla om
att fd individer att ifrdgasitta sina egna aggressiva strategier for att uppnd mal och, i de fall
aggressiviteten skadar ndgon annan individ, vilja en annan strategi. Detta forutsétter dock
att individen har tillgang till empati eller kan och vill ldra sig att vilja andra beteenden for att
uppnd sina mal.

Direkt och indirekt aggressivitet

Ytterligare en distinktion som é&r viktig att gora dr den mellan direkt och indirekt vald. Den
indirekta formen av aggressivt beteende handlar om isolering, manipulering av information
och att pa olika satt gora arbetsforhallandena besvérliga (stora, forsoka upprora nér arbets-
uppgifter genomfors etc.). De direkta formerna handlar om fysiskt och verbalt véld,
emotionell forodmjukelse (eng. emotional abuse), kognitiva aspekter (forminska personens
kunskap, erfarenhet, prestation, anstrangning och kunnande) samt att beteendemassigt
forminska personen (undervérdera vad medarbetaren gor, ta bort ansvar, ge meningslosa
uppgifter till personen etc.). De flesta menar att direkt aggressivitet oftast handlar om fysiskt
eller verbalt vald dér forovaren dr synlig for offret (Bjorkqvist, 1994; Espelage och Swearer,
2003; Lagerspetz, Bjorkqvist och Peltonen, 1988). Pa motsvarande sétt handlar indirekt
aggressivitet oftast om att aktoren inte dr synlig for offret. I vissa sammanhang har den
indirekta aggressiviteten likstéllts med socialt och relationellt vald eller med social
manipulation da offret attackeras pa omvégar.

Allvarlighetsgrad

Det dr ganska fa studier som intresserat sig for aggressivitetens allvarlighetsgrad. I en
nyligen publicerad studie fick samtliga anstdllda uppskatta hur allvarliga de ansag att olika
beteenden var (Escartin, Rodriguez-Carballeira, Zapf, Porrtia och Martin-Pefia, 2009).
Studien bestod inte av ett urval av mobbade/trakasserade personer och ingen uppgav sig
sjdlv vara en aktor. Att isolera eller utesluta ndgon eller nedvardera nagons professionella
roll (forstora och repetera misstag och ignorera framgéngar) upplevdes inte sarskilt
allvarligt. Att diremot manipulera information, inte ge beloning for utfort arbete eller bli
utsatt for en misshandlande miljo (exempelvis att material som behovs i arbetet forstors, att
gomma eller stjdla arbetsmaterial, att se till att den utsatta far ta ansvar for de farligaste
arbetsmomenten, att vigra ge ratt sikerhetsutrustning eller laga utrustning gentemot en
person, men inte andra), skattades som nagot mer allvarligt. Slutligen var det som skattades
som mest allvarligt olika former av emotionell f6rodmjukelse (eng. emotional abuse) sdsom att
torodmjuka, hota med att skada nérstdende, skdmta om personen, sprida rykten etc. Det
spelade ingen roll om individen sjdlv var utsatt eller inte; det fanns en samstdammighet om
allvarlighetsgraden oavsett om individen var utsatt, vittne eller forévare. Kanske ar dessa
resultat delvis kulturellt betingade; hur olika beteenden upplevs kan variera mellan grupper
av individer och det behovs fler studier som undersoker vad olika grupper upplever som
mest allvarligt.
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Forutom typen av aggressivt beteende spelar det roll hur ofta det intrdffar och under hur lang
tid det padgar (Leymann, 1996). Ett beteende som intriffar en gdng kan kategoriseras pa ett
sdtt (t.ex. att av misstag inte inkludera en person som ska inga pa sdndlistan for e-post),
medan om det intrdffar mdnga gdnger under en lang tid kan kategoriseras pa ett annat sitt
(t.ex. mobbning). Exempelvis kan ett beteende som att titta bort ndr nagon pratar helt
forbises av somliga om det hander en gang men vara killa till krankning och kategoriseras
som en social underminering av andra. Ar det dessutom ett upprepat monster kan det
rubriceras som mobbning. Vilken etikett det far beror alltsa delvis pa hur ofta det héander och
hur lénge det pagar (se vidare under framforallt avsnittet om mobbning).

Kontext och niva for forstaelse

Forskning om hot och vald i arbetslivet tar olika perspektiv pa problemet. I manga fall utgar
man fran organisationens perspektiv och ser aggressiviteten i arbetet (vilket uttryck den &n
tar) som ett kontraproduktivt beteende (Fox, Spector och Miles, 2001; Martinko, Gundlach
och Douglas, 2002). Vare sig beteendet dr riktat mot en individ eller mot hela organisationen
ar det negativt for organisationen pa olika sétt (Gruys och Sackett, 2003; Hollinger och Clark,
1982).

En annan utgdngspunkt i forskningen &r individen, och dér aggressiviteten i arbetet blir en
arbetsmiljofraga. Forskningen inom detta omrdde fokuserar pa den drabbade i férsta hand
(speciellt i Europa), men det finns ocksa en del forskning om fordvaren och om vad som
hinder med dem som &r dskidare/medspelare/vittnen. Inom skolan finns ocksa begreppet
aggressivt offer (eng. bully-victim) som belyser det faktum att det dr vanligt att en forovare
ocksa dr 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 sarskilt mycket pa forovare och &nnu mindre pa aggressiva offer. Om vi
exempelvis soker i databaserna efter mobbning, arbetsrelaterat vald eller arbetsrelaterad
aggressivitet och aggressivt offer (eng. bully-victim) samt utesluter skola eller barn i sokningen
finns inga traffar. For individen orsakar aggressiviteten lidande for individer pa olika s&tt
och utgor en klar stressor i arbetet (se exempelvis Kiviméki, Virtanen, Vartia, Elovainio,
Vahtera och Keltikangas-Jarvinen, 2003; Leymann och Gustafsson, 1996; Mikkelsen och
Einarsen, 2002).

Andra har ocksa studerat hur familjen eller viannerna péverkas, da hot och vald pa arbets-
platsen kan bli ndgot som diskuteras dven i sociala sammanhang. En nyligen publicerad
litteraturoversikt pekar pa att vald pa arbetsplatsen kan ha samma orsaker som vald i
hemmet, och att dessa doméner i hog grad kan paverka varandra, varfor forskning behover
ett bredare perspektiv (se Corvo och DeLara, 2010, for en 6versikt). Vidare kan de
samhidlleliga konsekvenserna tas i beaktande; savil fysisk som psykisk aggressivitet kostar
sambhéllet pengar dd manga av de utsatta sdker hjdlp inom véarden for sina problem (CIPD,
2006; Farrell, 2002). Sjukskrivningar &r heller inte ovanligt som ett resultat av att ha blivit
utsatt for aggressiva handlingar (se exempelvis Kiviméki, Elovaino, och Vahtera, 2000;
Vingard et al., 2005; Voss, Floderus och Diderichsen, 2001).
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3. Olika typer av aggressivitet pa
arbetsplatsen

I den definition som presenterats i kapitel 2 framhéavs att aggressivitet i arbetet kan omfatta
tysiska, verbala, icke-verbala, relationella eller sociala handlingar som skadar mottagaren.
Vidare betonades att det dr den subjektiva upplevelsen av beteendet som &r viktig, att
intentionen bakom beteendet &r omdebatterad, att det grovt sett finns en aggressivitet som dr
reaktiv (affektiv) och en som dr mer proaktiv (instrumentell). Beroende pa vilka beteenden
det géller, hur allvarliga de dr, samt under hur lang tid de pagdr har forskningen kategoris-
erat aggressiviteten pa olika sitt. En del handlar om mildare former av aggressivitet och
andra om systematisk ldngvarig psykisk aggressivitet. De mildare formerna (t.ex. ren
ohovlighet) regleras inte i lagstiftningen, men forskning tyder dnda pa att konsekvenserna av
de ldttare formerna av aggressivitet ocksa dr negativa bade for dem som blir drabbade och
for dem som bevittnar dessa. Milda former av aggressivitet kan ocksa vara ett forstadium till
mer allvarlig aggressivitet. Dessutom kan man dela upp aggressiviteten enligt dess méltavla,
dér de aggressiva beteendena kan rikta sig mot 1) individer (exempelvis ohovligheter,
trakasserier, mobbning) och mot 2) organisationen i stort (exempelvis komma sent, ta langa
raster, stjdla) (Robinson och Bennett, 1995). Var kunskapsoversikt fokuserar pa aggressivitet
som riktar sig mot individer och frdn individer. Exempelvis ingér inte strukturellt vald i
oversikten dven om det kan vara nog sa forodande for individen.

Hog grad av Verbalt
aggressivitet Icke-verbalt Avvikande, aggressivt
Relationellt/socialt och kontraproduktivt
beteende

Fysiskt vald. Allt fran att rivas, knuffas
till att misshandla nagon allvarligt

Aggressivt beteende

Mobbning

Trakasserier

Emotionell férédmjukelse

L&g grad av
aggressivitet

Ociviliserat beteende

Figur 1. Olika former av kontraproduktivt/aggressivt beteende i organisationen och hur de olika typerna delvis
dverlappar varandra.
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Figur 1 illustrerar att de olika formerna av aggressivt beteende som presenteras nedan intimt
hdnger samman och delvis 6verlappar varandra. Pilen till vanster symboliserar att graden av
aggressivitet kan variera fran att otrevligt frasa ifran mot nagon till makabra skolskjutningar.
De vertikala ellipserna i figuren antyder att uttrycken for aggressiviteten kan vara saval
tysiska som verbala, icke-verbala och relationella/sociala. De horisontella ellipserna
illustrerar nagra av de olika kategorierna av aggressivt beteende som presenteras nedan.
Oversikten i detta kapitel borjar med fysisk aggressivitet och vald for att senare ga over till
de mer subjektiva och subtila formerna av aggressivitet (langre ned i figuren). Inom det
forsta omradet belyser vi generella begrepp som fysiskt vdld och patientrelaterad aggres-
sivitet. Inom det senare omradet dr det framforallt ohovligheter (eng. incivility), dalig
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
pagar under lang tid och pa ett systematiskt sétt kan de utgéra mobbning, men hir presen-
teras dessa och mobbning som separata fenomen. Ett och samma aggressiva beteende kan
alltsa hamna i olika forskningsomrdden beroende pa varaktighet, maktaspekten (om den ena
parten upplever sig vara underordnad den andra) och forskningstradition.

Fysisk aggressivitet

Forskning om mobbning och trakasserier har fatt mer uppmaérksamhet &n det fysiska valdet,
men dven detta dr ett tdmligen utbrett problem (Baron och Neuman, 1996; Steffgen, 2008) och
manga menar att det &r ett problem som okar (Flannery, 1996; Hoel, Cooper och Faragher,
2001; Warchol, 1998). Med vald avses oftast ganska allvarlig fysisk aggressivitet (Berkowitz,
1993), men dven de mildare formerna som knuffar, att rivas etc. hor till fysisk aggressivitet
(se figur 1). Viss fysisk aggressivitet kan vara en del av mobbning eller trakasserier men kan
ocksa forekomma enskilt (Bjorkqvist, Lagerspetz och Kaukiainen, 1992; Crick och Grotpeter,
1995). Det &r vanligare med andra typer av vdld &n det rent fysiska (Tragno, Duveau och
Tarquinio, 2007).

Det &r fortfarande ovanligt att fysisk aggressivitet eller vald forekommer mellan kollegor
eller mellan chefer och kollegor (Braverman, 1999); i de fall fysiskt vald forekommer &r det
snarare framforallt fran patienter, brukare, klienter etc. Forskning om fysiskt vald inom
psykiatrin, den generella hilso- och sjukvdrden samt fran brukare &r relativt omfattande,
men dven vald inom servicesektorn har ront ganska stor uppmaérksamhet (se Hogh och
Viitasara, 2005; Steffgen, 2008, for mer djupgaende litteraturoversikter). Det grova fysiska
valdet i arbetslivet dr vanligast i de sammanhang dar valdet dr instrumentellt (for att uppna
vissa vdrden) och dédr rdn kan vara ett exempel (se Wassell, 2009, for en litteraturoversikt).

Fysiskt vald i arbetet &r relativt ovanligt i de skandinaviska ldnderna, men i USA visar en
ganska ny nationell studie att 6 % av medarbetarna upplever ndgon form av fysiskt vald i
arbetet (Schat, Frone och Kelloway, 2006). Den extrema formen dr mord, och dédr s& manga
som 1 080 personer dog pa 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 pa grund av attacker och vdldsamma hand-
lingar, dédr 64 % av dessa dgde rum inom skolan eller varden (U.S. Department of Labor,
2008). Den hogsta andelen arbetsrelaterat vald dgde rum inom handeln, polisen, skolan,
varden, transport och bland sékerhetsforetag (Peek-Asa, Runyan och Zwerling, 2001).
Underskoterskor och vardbitraden drabbas av den absolut hogsta andelen 6vergrepp i USA
(Peek-Asa et al., 2004).

14



Jamfort med USA &r det en ldgre andel som utsétt for vald pa arbetet i Europa, men enligt en
oversikt av International Labour Office (ILO, 2006) &dr det dnda ett stort antal médnniskor som
drabbas i sina arbeten. Enligt ILO (2006) utsétts 2 % (ca 3 miljoner) anstallda for fysiskt vald
fran personer pa arbetsplatsen och ungeféar dubbelt s ménga utsétts for vald frdn andra
personer utanfor arbetsplatsen (4 %; 6 miljoner). Dessa estimat baseras pa enkdtdata som
samlats in av “The European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions” (Eurofound, 2000) fran anstéllda i de d& 15 medlemsldnderna. En tidigare
undersdkning i samma serie, med data insamlade nagra ar tidigare, redovisade liknande
andelar (Salminen, 1997). Hogst &r andelen i offentlig administration (6 %) och inom handeln
(5 %).

I Arbetsmiljon 2007 (Arbetsmiljoverket och SCB, 2008) uppgav 18 % av kvinnorna och 10 %
av mannen i Sverige att de blivit utsatta for vald eller hot om vald i arbetet. Det dr en 6kning
pa nagra procentenheter sedan 1995 da fragorna borjade stéllas. Tyvérr gors ingen skillnad
mellan att utsattas for vald och att utsittas for hot om vald. Det gors heller ingen skillnad
mellan de som blir knuffade, klosta eller liknande, och de som utsétts for sadant som grova
ran och overfall, vilket gor det svart att avgora vilken typ av aggressivitet som dr vanligast.
Det finns ocksa stora skillnader mellan olika yrken, vilket dr att vdnta da olika typer av
aggressivitet forekommer mer ofta i vissa yrken. Av undersokningen framgar vidare att de
yrken som &r mest utsatta &r omsorgsarbete (t.ex. sjukvardsbitrdden, vardare) och sdkerhets-
arbete, ddr cirka 50 % av de anstdllda rapporterar att de utsatts for vald eller hot om vald.
Det ser dven ut som att ju hogre utbildning yrket krdver desto mindre utsatt &r man, vilket
ocksa kan relatera till att man i mer kvalificerade positioner inte har kontakt med klienter
och pengar i samma utstrackning.

Ohovligheter och mild aggressivitet

Medan det &r olagligt att sla ndgon eller att utsédtta nagon for systematisk mobbning &r det
inte forbjudet att vara otrevlig. Att vara otrevlig har heller inte alltid samma typ av
konsekvenser som att fysiskt eller psykiskt misshandla nagon, men har dnda klart negativa
konsekvenser for bade dem som drabbas och dem som tittar pa. Ociviliserat (incivility) och
avvikande beteende (deviance) samt milt aggressivt beteende (mistreatment) ar begrepp som
speglar bristande respekt, frackhet eller ociviliserat upptradande och anses av somliga
utgora ndgra av de mildare formerna av aggressivitet pa arbetet (Andersson och Pearson,
1999; Pearson, Andersson och Wegner, 2001). Tillsammans kan de definieras som “laggradigt
avvikande beteende (eng. low-intensity deviant behaviour) med otydliga intentioner att skada
offret, som gar emot arbetsplatsens normer kring 6msesidig respekt” (Andersson och
Pearson, 1999, sid. 457). Andra menar ddremot att det varken behover vara sarskilt milt och
inte heller forenat med otydliga intentioner om att skada offret (Gill och Sypher, 2009). Det
inbegriper ocksa beteenden som att exempelvis avbryta nagon bryskt eller att skrika at
nagon. Det antas kunna leda till mer aggressivt beteende om organisationen inte stdvijar det
(Andersson och Pearson, 1999).

Bristande respekt eller ohovlighet dr timligen vanligt. I Skandinavien och Europa har
forskningen dgnat sig sd mycket at mobbning, trakasserier och véld att de mildare formerna
av aggressivitet inte fatt sarskilt mycket belysning har. Pearson och Porath (2005) frdn USA
har ddaremot gjort ett antal vl ansedda studier i &mnet och kommit fram till att ungefar en
fjardedel av alla anstédllda upplever att de blir frackt, plumpt, otrevligt och ohovligt bemotta
pa arbetsplatsen minst en gang varje vecka. I en annan studie av hog kvalitet kom man fram
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till att ndstan sa mdnga som tre av fyra blir drabbade av eller vittne till det ohovliga och
ociviliserade beteendet (Cortina, Magley, Williams och Langhout, 2001). Det finns studier
som visar att bristande respekt/ohovlighet &r ett beteende som ofta ingdr som en del i
trakasserier och mobbning. Lim och Cortina (2005) visade exempelvis genom olika analyser
att sexuella trakasserier néstan alltid forekom i sammanhang dar det fanns en generellt
bristande respekt mellan medarbetare. Daremot fanns det inte alltid sexuella trakasserier dar
det fanns en bristande respekt. Detta skulle kunna tyda pa nagon slags process, dir de
mildare formerna av aggressivitet kan eskalera till grovre former sdsom trakasserier,
mobbning och till och med fysiskt véld. Flera forskare, som anses vara experter inom
omradet, har ocksa foreslagit denna process, att ociviliserat och otrevligt beteende kan leda
till mobbning eller andra former av hot och vald (Andersson och Pearson, 1999; Baron och
Neuman, 1996; Pearson, Andersson och Porath, 2000; Porath och Erez, 2007).

Social underminering

Begreppet social underminering har ront visst forskningsintresse, framforallt i USA (se t.ex.
Duffy, Ganster och Pagon, 2002; Tepper, 2000). Social underminering handlar exempelvis om
ndr ndgon pratar illa om en person bakom dennes rygg, forminskar personen eller dennes
idéer, sprider rykten om personen, undanhaller information, later bli att férsvara personen
ndr det behovs eller far personen att kdnna sig inkompetent. Begreppet introducerades av
Vinokur och van Ryn (1993), &4ven om andra ocksa pekat pa sociala relationer och hur de kan
paverkas negativt av olika beteenden (se exempelvis Rook, 1984). De fradgor som anses méita
social underminering (se Duffy et al., 2002) 4r till ganska stor del 6verlappande med fragor
som méater mobbning. Mobbning kan dock ses som det mer generella begreppet som
definitivt ofta innehdller element av social underminering. I lander som exempelvis Sverige
och Norge anvands ofta begreppet “harskartekniker”, som har vissa likheter med social
underminering. Harskartekniker kan till viss del ses som de beteenden som leder till social
underminering och har alltsa fokus pa beteendena eller teknikerna, medan forskning om
social underminering fokuserat pa de utsatta och deras upplevelser. Harskartekniker
handlar dock, likt social underminering, om de negativa beteenden som pa olika stt
forminskar en person (Bergqvist, 2008; As, 1978). De kan dven avse enstaka beteenden - och
behover alltsa inte, som i social underminering och mobbning, relatera till en process som
pagar under lang tid.

Social underminering kan handla om bade direkt verbalt beteende (prata illa om personen)
och mer passivt icke-verbalt beteende (undanhalla information). Social underminering kan
ocksa handla om ett beteende, som att trots 16ften inte ge personen de resurser som behovs
for att utfora ett arbete pd ett bra sitt. Det typiska for individer som utsétts for undermin-
ering dr att de upplever ilska i interaktionen, kdnner sig irriterade och upplever att den
privata sfaren &dr invaderad (se ocksa Finch, Okun, Barrera, Zautra och Reich, 1989). Det &r
alltsa fragan om ett beteende som dver tid forsvagar, forsamrar, skadar eller hindrar méjlig-
heten att etablera och vidmakthalla positiva interpersonella relationer, arbetsrelaterad
framgang och ett gott rykte.

Overlag har forskning om social underminering kommit ganska 1&ngt teoretiskt trots det
tatal studier som publicerats i &amnet. Tre element anses av central betydelse for social

underminering (Duffy et al., 2002). Beteendet definieras som social underminering om:

1. syftet upplevs vara att hindra eller paverka offret negativt;
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2. detnegativa beteendet paverkar ”offret” gradvis. Ett beteende som skadar
omedelbart definieras alltsa inte som social underminering. Det handlar om det
lomska, forsatliga beteendet som kan bortfoérklaras da det hander en och tva ganger,
men ndr det blir ett monster och gradvis paverkar individen mer och mer negativt
faller det inom det som bendmns social underminering. I de flesta relationer uppstar
negativ pdverkan av olika slag vid speciella hdndelser, men sa linge de sker enstaka
ganger och inte utgor ett monster dr det alltsa inte exempel pa social underminering;

3. Dbeteendet &r direkt (t.ex. att tala pd ett otrevligt sitt) eller indirekt/passivt (t.ex. att
undanhalla information). Undermineringen kan ocksa besta av bade verbala och icke-
verbala beteenden (elaka kommentarer och tystnadens uteslutning/att inte tala med
offret/att bli utesluten ur samtal och bemétas med tystnad [eng. silent treatment]).
Beteendet kan ocksa ha en tamligen direkt paverkan som att frysa nagons resurser
eller férsvdra i nagons arbete (Duffy et al., 2002).

Cybervald

Det har ocksd borjat komma studier som behandlar olika former av ”elektronisk” aggres-
sivitet i samband med att mobiltelefoni, Internet och annan ny teknik har 6ppnat upp for nya
kanaler for aggressivt beteende. Da aggressiviteten sker pd Internet brukar termen cyber-
aggressivitet anvandas (se t.ex. Beran och Li, 2005; Erdur-Baker, 2010; Patchin och Hinduja,
2006). Den mildare formen av detta bendmns cyberfrackhet/milt cybervald (eng. cyber-
incivilty). En intressant nyligen genomford studie tog sin utgdngspunkt i diskussioner fran
fokusgrupper déar deltagarna fick diskutera och sedan skriva ned varianter pa mejl fran sin
chef, som enligt dem sjdlva hade brustit i de normer kring 6msesidig respekt som fanns pa
foretaget. Den visade att de manliga cheferna anvénde sig mer av aktiv cyberaggressivitet 4n
kvinnor (Lim och Teo, 2009). De kvinnliga cheferna, & andra sidan, anvdnde sig mer av
passiva strategier da de anvande cyberaggressivitet, sdsom att exempelvis ignorera med-
arbetare, visa litet intresse eller utesluta personer fran séandlistor.

Cybervéld kan alltsd handla om allt frdn mildare exempel pa fréackhet enligt ovan till att
skicka skadliga virus och liknande till kollegor. Det finns mycket fa studier publicerade, och
vi har inte hittat ndgon som undersokt om de mer allvarliga formerna férekommer mellan
kollegor. Inom skolan har man ocksd uppmérksammat att elever blir filmade nédr de
forodmjukas pa olika sétt, och att detta sedan ldggs ut och sprids pa olika Internetsidor (s.k.
”happy slapping”) (Calvete, Orue, Estévez, Villardon och Padilla, 2010). Detta torde vara
relativt ovanligt i arbetslivet, men hur utbrett olika former av cybervald egentligen &r saknas
det fortfarande uppgifter om. Det forekommer dock filmer pa exempelvis Youtube fran
kollegor som filmat eller frdn dvervakningskameror som visar andra kollegor dé de brister
eller far raseriutbrott. Vi har dock inte funnit nagon forskning kring detta. Cybervaldet kan
ocksd ingd som en del i mobbningen och till och med att utgéra mobbning, om det uppfyller
ovriga kriterier for mobbning.

Mobbning

Begreppet mobbning anger inte vad det &r som sker, bara att det 4r nagon form av negativ
paverkan pd individen och utgor alltsa ett generellt begrepp. Dock kan manga av de
handlingar som beskrivits ovan inkluderas i mobbningsbegreppet, om de uttvas
systematiskt, tillrackligt ofta (minst en gdng/vecka) och under tillréckligt 1dng tid (minst sex
manader) mot en individ (Leymann, 1996).
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Sverige var ett av de forsta landerna att uppméarksamma mobbning genom Heinz Leymann,
som skrev de forsta artiklarna om mobbning i arbetslivet (Leymann, 1990, 1996). Mobbning
inom skolan hade dock beskrivits langt tidigare (se exempelvis Olweus, 1978). Senare under
1990-talet borjade dven andra forskare i Europa, framforallt i Storbritannien och Norge, att
studera fenomenet som da fick namnet “bullying” pa engelska (se exempelvis Einarsen,
Raknes, Matthiesen och Hellesty, 1996; Knorz och Zapf, 1996; Rayner och Hoel, 1997). 1 USA
har man forst under senare ar borjat studera fenomenet pad samma sétt som i Europa;
dessforinnan studerade man fenomenen emotionell férodmjukelse (eng. emotional abuse) och
generella trakasserier (Lutgen-Sandvik, Tracy och Alberts, 2007; Rayner och Keashly, 2005),
eller, som beskrivits ovan, specifika narliggande begrepp som social underminering och
bristande respekt. De engelska begreppen mobbing och bullying anvands nu i flertalet fall
omvadxlande i den internationella litteraturen. En forsta litteraturoversikt kom 1997 och
pekade da pd de tvé grenar av mobbningsforskningen som fortfarande till viss del ar
dominerande - att beskriva hur vanligt fenomenet &r eller att beskriva processen (Rayner och
Hoel, 1997) - snarare dn att forklara bakomliggande orsaker, konsekvenser eller hur man
hanterar problemet. Nidr det géller bakomliggande orsaker och konsekvenser har ett stort
antal studier publicerats &ven om de fortfarande baseras pa tvirsnittsdata i forsta hand (se
vidare kapitel 4 om orsaker och kapitel 5 om konsekvenser), men nér det géller hur
mobbning férebyggs och hanteras saknas det fortfarande forskning (se vidare kapitel 7 om
interventioner).

Definition av mobbning

Det gemensamma for de forskningsomraden som ror mobbning (mobbing, bullying) och
emotionell forodmjukelse (emotional abuse) &r att de alla handlar om en eller flera aktorers
aggressivitet som pa ett negativt sitt paverkar en specifik mottagare. Till skillnad fran fysiskt
vald kan mobbning ibland vara svart att definiera som ett aggressivt beteende (Einarsen et
al. 2003; Rayner och Keashly, 2005).

Rayner och Hoel (1997) skapade tidigt en kategorisering av innehillet i de beteenden som
ingdr i mobbning, och som fortfarande anvands. Enligt denna kategorisering bestar
mobbning av fem kategorier: (1) destabiliseringsbeteenden (paminna om misstag, be om
onodiga uppgifter); (2) isolering (inte ge tillgang till resurser eller information); (3) dver-
arbete (ge for korta deadlines, avbryta arbetet); (4) hot mot den personliga integriteten
(férolampningar) samt; (5) hot mot den professionella statusen (anklaga for inkompetens sa
att andra hor).

Generellt handlar det alltsd om beteenden som kan kategoriseras utifrdn att de utgor ett hot
mot den professionella statusen, ihallande (obefogad) kritik, offentliga forodmjukelser,
anklagelser om att personen jobbar for lite etc. (Moayed, Daraiseh, Shell och Salem, 2006;
Quine, 2001; Zapf och Einarsen, 2005). Att sprida rykten om personen &r ett annat sitt for
aktoren att hota den professionella statusen (Moayed et al., 2006; Quine, 2001; Yildirim och
Yildirim, 2007). Mobbning kan ocksa inbegripa hot mot personens anseende, genom att
exempelvis kalla personen for olika saker, forolampningar, skramma personen eller
forminska individen pa olika sitt. Ytterligare ett beteende som kan klassas som mobbning
kan vara att undanhélla personen information, att inte svara pa kommunikation fran
personen, eller att i olika sammanhang ignorera personen eller inte ge personen tillgang till
resurser (Bjorkqvist et al., 1992; Crick och Grotpeter, 1995; Moayed et al. 2006; Quine, 2001;
Zapf och Einarsen 2005).
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Den mobbade kan ocksa bli utsatt for en hog arbetsbelastning, orealistiska deadlines,
onodiga avbrott eller destabiliseras pa olika sédtt genom t.ex. omfattande 6vervakning, inte fa
nagon uppskattning nir det dr befogat, utfora arbetsuppgifter som upplevs helt meningslosa
eller som inte motsvarar individens kompetens eller genom att ta bort ansvarsomraden fran
personen, upprepa misstag personen gjort, gillra fillor for att individen ska gora fel (Quine
2001; Yildirim och Yildirim 2007; Moayed et al. 2006; Zapf och Einarsen 2005).

Kriterier for mobbning

Trots att det finns sma olikheter mellan begreppen fran de amerikanska och europeiska
traditionerna finns en enighet kring att mobbning &r ndgot annat &n en konflikt (Leymann
1996; Lutgen-Sandvik et al. 2007). I 6vrigt skiljer sig definitionerna &t 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 foljer dock de kriterier som oftast
ingédr i kriterier for mobbning.

e En viktig del i mobbning &r att handlingarna &r systematiska och upprepade (Leymann
och Gustafsson, 1996, Mikkelsen och Einarsen, 2001; Rayner och Hoel, 1997). Det
handlar alltsd om en serie av negativa hdndelser eller beteenden riktade mot en eller
ett fatal personer, och som utfors ganska ofta och pagar under utdragen tid. Ofta
anges minst en negativ handling per vecka eller oftare och minst sex manader som
tidsaspekt (Einarsen, 1999, Leymann, 1996).

e Enannan del av definitionen &r att det ska finnas en pdgiende “relation” mellan
aktoren och mélet; det handlar om fientliga relationer snarare &n fientliga handelser.

e Oavsett den formella hierarkiska nivan har den som mobbar ofta en hogre formell
eller informell status &n den som blir mobbad (Leymann, 1996; Lutgen-Sandvik et al.
2007; Einarsen, 2000; Hoel, Rayner och Cooper, 1999; Niedl, 1996). For att beteendet
ska bendmnas mobbning ska dock den utsatta ha kidnslan av att vara i underldge -
antingen fran borjan eller som ett resultat av mobbningen (Einarsen, Raknes och
Matthiesen, 1994; Einarsen et al., 2003; Keashly och Nowell, 2003). Den mobbade ska
alltsd uppleva att det &r svart att forsvara sig och stoppa mobbningen (Agervold och
Mikkelsen, 2004; Lutgen-Sandvik et al. 2007).

e For att upplevelsen ska definieras som mobbning maste mottagaren uppleva den
verbala eller icke-verbala kommunikation som negativ och aggressiv.

e Mobbning dr ocksd forknippat med att personen ska vilja fa ett slut pa beteendet.

e Enviktig del av definitionen &r att beteendet ska underminera medarbetarens
sjdlvkédnsla, eller kdnsla av kompetens (Agervold, 2007; Einarsen, 1999; Einarsen och
Skogstad, 1996; Keashly, 2001).

e Aktorens intention som en central del i definitionen av mobbning d&r omdebatterad

(Rayner et al., 2002). Vare sig den ska inga eller inte dr den utsatta ofta 6vertygad om
att forovaren dr illvillig, dvs. har en intention att skada.
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Utbredning

Eftersom savil etiketterna pa fenomenen som definitionerna (innehall, varaktighet och
omfattning) skiljer sig mellan olika studier, dr det svart att jamfora prevalensen mellan olika
studier. En del studier &r vildigt generella i sina definitioner av mobbning medan andra &r
mycket specifika. Urvalen varierar ocksd mycket mellan olika studier, vilket gor det svart att
avgora hur utbredd mobbningen &r, och uppgifter om prevalens varierar kraftigt i olika
studier. En del studier har pekat pa att andelen som utsatts f6r mobbning pa arbetsplatsen dr
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; Kivimaki 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 pa hur vanligt det &r att bli utsatt for enstaka
beteenden nér andelen upp till 50 % (se t.ex. Bjorkqvist, Osterman och Hjelt-Béck, 1994;
Niedl, 1996; Rayner, 1997; Quine, 1999). I exempelvis studien av Bjorkqvist et al. (1994), som
ofta refereras, anviandes en skala for att méta trakasserier och 24 olika typer av beteenden
presenterades. Bland kvinnorna var det 55 % som hade varit med om nagot av dessa

beteenden, men utifran denna uppgift vet vi dock inte vilka som eventuellt upplevde sig
mobbade.

Den psykologiska aggressiviteten i arbetslivet, vilket inkluderar men inte &dr begransat till
mobbning, dr alltsa tdmligen vanlig och anses tka (Chappel och Di Martino, 1998; Neuman
och Baron, 1997). I en nyligen publicerad rapport frdn Eurofound (2010), som fokuserar pa
tysiskt och psykiskt vald i arbetslivet, framkommer att ungefér 10 % i de 25 EU-ldnderna
upplever sig vara utsatta for mobbning och trakasserier pa jobbet. I den ndgot mer generella
amerikanska representativa studien, dar det &r storre fokus pa beteenden och inte pa
upprepningskriteriet eller hur linge en individ blir utsatt, rapporteras att 41 % upplever
nagon form av psykologisk aggressivitet i arbetet (Schat et al., 2006).

Skillnaderna ar stora mellan olika yrkesgrupper och branscher samt mellan olika ldnder och
kan, forutom hur begreppen definieras och med vilket instrument de méts, vil forklara att
studier far sa olika resultat (Di Martino, Hoel och Cooper, 2003; Mikkelsen och Einarsen,
2001). Exempelvis rapporterar anstéllda fran hélso- och sjukvarden ofta en hog andel som
utsétts for mobbning (Eurofound, 2010; Zapf et al., 2003) och likasd anstdllda inom hotell-
och restaurangbranschen (Eurofound, 2010). Ett annat problem som paverkar prevalensen i
olika studier &r att uttrycken fér mobbning kan skilja sig at, likvil som 6ppenheten kring
amnet i olika kulturer. Eurofound (2010) for ett kort resonemang om att mobbning i vissa
lander &r mycket forknippat med svaghet, och det dr da rimligt att individer inte vill erkdnna
att de utsitts for beteenden som skulle kategoriseras som mobbning. Det &r alltsa rimligt att
anta att mobbning undervarderas och underrapporteras (Zapf et al. 2003).

Destruktivt ledarskap

Majoriteten av forskningen om aggressivitet i arbetslivet har inte fokuserat pa mellan vilka
parter som beteendet férekommer. Mobbning kan férekomma pé alla hierarkiska nivaer
(Hoel et al., 2001), och det hander forstas att det dr chefen som utdvar den psykologiska
aggressiviteten mot de anstillda. I dessa sammanhang talar man ofta om destruktivt och
utnyttjande ledarskap (eng. abusive supervision). En norsk studie som fatt stort inflytande
visade exempelvis att mer &n 50 % av de som sjdlva ansag sig vara utsatta for mobbning var
det just av sin chef (Einarsen et al., 1994) och en dnnu storre andel tycks uppleva detta
exempelvis i England (Hoel et al., 2001; Unison, 1997). Andra studier bekraftar att det ofta &r
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chefen som utsétter understéllda for aggressiviteten (Ayoko, Callan och Hértel, 2003; Bilgel,
Aytac och Bayram, 2006).

Forskningen i Europa har fran borjan inkluderat mobbning fran chefen i den allménna
mobbningsforskningen men under senare ar borjat fokusera mer pd vilken typ av ledarskap
som &r forknippat med mobbning. I samband med detta har olika typer av destruktivt
ledarskap beskrivits (se vidare under kapitel 4 om orsaker). I USA dr det framforallt Tepper
och hans kollegor som gjort en hel del viktiga studier kring chefers aggressivitet gentemot
anstédllda (Tepper, 2000, 2007; Tepper, Carr, Breaux, Geider, Hu och Hua, 2009; Tepper,
Dufty, 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 forsta artiklar i &mnet
definieras begreppet som underordnades upplevelse av att verordnade pa verbala och icke-
verbala satt uttrycker aterkommande fientlighet (fysisk kontakt utesluten) (Tepper, 2000).
Utskallningar, underminering av understillda och forminskning (eng. derogation) &r exempel
pa detta. Definitionen bygger ocksa pa en subjektiv upplevelse av fientlighet, didr en
underordnad kan tolka beteendet som fientligt i ett sammanhang och som icke-fientligt i ett
annat. Subjektivitet dr alltsa viktigt i definitionen, vilket kan gora det svart att observera for
en utomstdende person.

En anledning till att det dr viktigt att fokusera pa just mobbning, eller negativa aggressiva
beteenden, fran chefen dr forstas att det kan vara sd mycket svarare att komma till rétta med
ett negativt beteende frdn chefen, som ju &r ansvarig for arbetsmiljon, &n om det kommer
frdn en kollega. Om det dr chefen som dr problemet kan det vara svart for medarbetare att fa
gehor for sina papekanden, vilket innebér att frdgan maste drivas av chefer pa hogre nivaer
eller av facket.

Trakasserier

Forskning om trakasserier handlar dels om generella trakasserier och dels om specifika, dar
sexuella trakasserier dr den specifika form som det forskats och skrivits mest om. En stor del
av forskningen om trakasserier skulle lika val kunna ingd i forskning om arbetsrelaterad
aggressivitet eller mobbning, vilket exempelvis synliggors i en ganska farsk metaanalys
(Bowling och Beehr, 2006) kring arbetsplatsrelaterade trakasserier (eng. workplace harassment).
I den ingick s6kord som ocksa tdcker in mobbning (abuse, abusive supervision, aggression,
bullying, harassment, incivility, interpersonal conflict, mistreatment, mobbing, petty tyranny, och
social undermining).

Lite forenklat finns den réttsliga definitionen dér trakasserier pa grund av alder,
konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning eller sexuell ldggning dr forbjudna i Sverige (SFS 2008:567). Inom dessa
omrdden &r forskningen dock fortfarande mycket begréansad. Lagstiftningen och
diskrimineringsgrunderna skiljer sig ocksa mellan olika lander.

Trakasserier kan handla om att en individ med verbal eller icke-verbal kommunikation pa
nagot sitt nedvarderar och forlojligar ndgon. Det kan ocksd handla om att information
undanhalls eller att en person ”osynliggors” /negligeras pa grund av sddant som kon och
alder. Individens upplevelse av det som hidnder &r central; om personen kidnner sig foro-
lampad, hotad, krankt eller illa behandlad kan beteendet rubriceras som trakasserier. Ett
visst beteende kan alltsd uppfattas som trakassering av en person men inte nodvéandigtvis av
en annan. I ett juridiskt perspektiv dr det viktigt att den som trakasserar far veta och bli
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medveten om att den trakasserade upplever beteendet sd. Kéllan fér handlingarna spelar
ocksa roll. Om den drabbade &r trakasserad av sin arbetsgivare rubriceras det som
diskriminering enligt lagen. Samma beteende fran en kollega bendamns dock trakasserier.

Nedan redogors for forskning om sexuella trakasserier da dessa studerats mest. Forskning
relaterad till de andra diskrimineringsgrunderna borjar dock komma, exempelvis relaterat
till sexuell laggning (om HBT-personer i Lewis, 2009) eller till trakasserier och diskrimin-
ering pa grund av etniskt ursprung (Allen, 2009). Vidare genomférde Schneider och hans
kollegor en studie av god kvalitet diar de jamférde andelen som upplevde sig vara trakas-
serade pa 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 &r vanligt att olika former av trakasserier forekommer tillsammans och studier har borjat
undersoka olika former av trakasserier. Det finns exempelvis studier som undersokt
trakasserier pa grund av kon tillsammans med trakasserier pa grund av etnicitet (Berdahl
och Moore, 2006; Buchanan och Fitzgerald, 2008), ohovlighet (Lim och Cortina, 2005) och
sexuell laggning (Konik och Cortina, 2008).

Sexuella trakasserier

En av de mest beforskade specifika typerna av trakasserier dr alltsa sexuella trakasserier. De
kan forekomma i vilka sammanhang som helst, men sexuella trakasserier i arbetet dr den
klart mest belysta kontexten (Pryor, 1987; Stockdale, 1996, Timmerman och Bajema, 1998;
USMSPB, 1988, 1995). Denna forskning paborjades till stor del av nordamerikanska forskare i
mitten av 1970-talet (Gutek, 1985; Farley, 1978; MacKinnon, 1979). Fitzgerald och hennes
kollegor dr 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 séllan om enskilda handelser (men kan gora
det), utan om ett sammanhang av ett komplext spektrum av negativa beteenden i
organisationen, som paverkar organisationen och dess medarbetare negativt. De &r en form
av aggressivt beteende, likavil som mobbning, social underminering etc. men med
skillnaden att det forutom det aggressiva inslaget ocksa finns sexuella inslag (Neuman och
Baron, 2005; Robinson och Bennett, 1995).

De flesta forskare dr 6verens om att sexuella trakasserier kan handla om savil 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 forslag, men dven grovre trakasserier sdisom oonskat tafsande, beroringar,
skamt eller blickar med sexuell anspelning som upplevs hotande. Skillnaden mellan ”vanlig
flirt” och sexuella trakasserier dr att mottagaren anser de senare ovidlkomna och otrevliga.
Individens upplevelse dr central, dd det dr den som avgor vad som &dr ovdalkommet eller inte.
P& motsvarande sétt som for kriterierna for mobbning podngteras att effekten pa offret ska
vara negativ och att forovarens syfte ska vara att hota individens vérdighet, eller att det
handlar om beteenden som skapar en fientlig och forddmjukande atmosfar.

Det finns olika dimensioner av sexuella trakasserier som man vanligen skiljer dt. En aspekt &r
sexuellt tving, som exempelvis kan innebéra att individer hotas till att gd med pa nagon form
av sexuellt umgénge for att fa beloningar, befordringar etc. i arbetet (Chappell och
DiMartino, 2006; Fitzgerald, Magley, Drasgow och Waldo, 1999). En annan aspekt &r ofrivillig
sexuell uppmdrksamhet som fysiska, verbala eller icke-verbala ovialkomna kommentarer och
beroringar av sexuell natur. Den tredje aspekten géller trakasserier pd grund av kon, dédr det
finns de som menar att det ska inga i begreppet (Fitzgerald et al., 1988) medan andra menar
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att det inte hor hemma bland sexuella trakasserier (Chappell och Di Martino, 2006). Med
trakasserier pa grund av kon menas kommentarer eller upplevelser, sdsom sexistiska
kommentarer eller beteenden som inte &r sexuellt forknippade men som forringar eller
forodmjukar en individ pa grund av hans eller hennes kon (Berdahl, 2007; Fitzgerald et al.,
1995; Fitzgerald et al., 1999). Detta inkluderar tdmligen neutrala handlingar, upprepade
provokationer, “tysta leken”, exkludering eller sabotage, som av individen upplevs vara
riktade mot honom eller henne pa grund av dennes kén. Denna form kan likavil gélla de
andra diskrimineringsgrunderna.

Utbredning

Vald och trakasserier &r ett kédnsligt &mne som antas vara underrapporterat i de flesta
sammanhang (Watts och Zimmerman, 2002). Det finns indikationer pa att endast 5-18 %
rapporterar om sina upplevelser av sexuella trakasserier till nagon ¢verordnad person i
arbetet (Gutek, 1985), &ven om denna andel kan tdnkas ha 6kat nagot sedan 1980-talet.
Andelen okar om kvinnan (bara kvinnor ingick i studien) har en tro pa att chefen kommer
gora ett seriost forsok att stoppa trakasserierna (Offermann och Malamus, 2002). Under-
rapporteringen kan gélla i bAde anonyma prevalensstudier och internt i organisationen. I det
forsta fallet kan en individ avstd fran att rapportera for att han eller hon infor sig sjélv inte
vill sdtta etiketten ”sexuella trakasserier” pa nagot han/hon utsitts for (dven om risken for
repressalier dér dr obefintlig). I det senare fallet kan olika rddslor hindra personen fran att
rapportera internt, trots att man tycker man &r utsatt for sexuella trakasserier, exempelvis
rddslan att forlora arbetet, att vara besvérlig och pryd (som inte tdl jargongen), att forovaren
ska straffa den drabbade, en osdkerhet om det ar tillrackligt allvarligt och en undran om en
eventuell anmalan eller diskussion med chef eller annan 6verordnad kommer att leda till
nagot konstruktivt (se exempelvis Benson och Thomas, 1982). Det &r inte sjédlvklart att
trakasserierna upphor och allt blir battre nédr individen rapporterar; en studie bland militar
personal visade t o m att psykologiska, hilso- och arbetsrelaterade effekter forvirrades nér de

sexuella trakasserierna rapporterades (Bergman, Langhout, Palmieri, Cortina och Fitzgerald,
2002).

Forutom den anade underrapporteringen finns andra problem med att jamfora olika
prevalensstudier. Ett stort problem &r att definitionerna varierar, att métinstrumenten som
anvands dr olika och att urvalen oftast dr frdn specifika yrken och branscher. Detta medfor
att skillnaderna i andelen som rapporterar sexuella trakasserier kan bero pa faktiska
skillnader och pa skillnader i definition, operationalisering eller kvalitet i méatinstrumentet. I
vissa fall fokuseras ocksa sjdlva beteendet och i andra fall individens upplevelse av att vara
sexuellt trakasserad - och dessa behover som framgatt inte ha ett sarskilt hogt samband. Att
sexuella trakasserier forekommer tdmligen frekvent i manga organisationer hdavdar dock en
av pionjdrerna pa omradet (Fitzgerald et al., 1997). I en sammanstallning fran 1992 visade
Gruber, pa basis av data fran 18 olika studier (publicerade mellan aren 1979 och 1986), att ca
44 % rapporterade sexuella trakasserier i dessa studier. De vanligaste formerna var sexuella
kommentarer, oonskad beroring med sexuell anspelning och pastridigheter vad galler
dejtande. Minst vanligt var sexuella 6vergrepp som rapporterades av 1 % av de tillfrdgade. I
en europeisk undersokning framkom ocksd, att det dr de verbala formerna av sexuella
trakasserier som dr mest vanliga. Exempelvis rapporterade ungefir 60 % att de utsatts for
skamt med sexuell anspelning, darefter 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 ocksd &r vanliga; mellan 50 och 85 % i de olika ldnderna rapporterade
exempelvis att andra stirrade pa dem och visslade efter dem (med en sexuell underton)
(Timmerman och Bajema, 1998).
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Arbetsmiljoundersokningen fran 2007 (SCB och Arbetsmiljoverket 2008) visar att 2 % av
kvinnorna och 1 % av ménnen blivit utsatta for sexuella trakasserier fran chef eller med-
arbetare under det senaste dret (Arbetsmiljoverket och SCB, 2008). Om tidsspannet vidgas till
“nagon gang under ditt arbetsliv” visade en annan studie i Sverige att 17 % av kvinnorna
utsatts for sexuella trakasserier av chefer, arbetskamrater, och/eller patienter/klienter
(JamO:s FRID-A projekt, 1987). Vissa studier har inte funnit ndgra skillnader i andelen man
respektive kvinnor som rapporterar sexuella trakasserier (Richman, Rospenda, Flaherty och
Freels, 2001; Rospenda, Richman och Shannon, 2006). I en yrkesspecifik undersskning
framkom att sexuella trakasserier dr vanligare inom exempelvis polisen &n andra mindre
mansdominerade branscher. Ar 1998 uppgav 15 % och 2001 12 % av kvinnorna inom polisen
att de utsatts for sexuella trakasserier av chefer eller arbetskamrater (SCB 2001). Da andelen
alltsd kan antas variera mellan olika yrken &r det ocksa viktigt med representativa data om
jamforelser ska bli meningsfulla.

Sexuella trakasserier och genus

Generellt har de flesta studier fokuserat pa huruvida det dr kvinnor som utsétts for sexuella
trakasserier, men bade man och kvinnor kan naturligtvis drabbas. Det dr dock vanligare att
kvinnor drabbas av man &dn tvdartom (Pryor, 1995). Innan det d&r mojligt att dra nagra slut-
satser huruvida mén eller kvinnor utsétts oftare dr det viktigt att i de matt som anvands
inkludera beteenden som bide kvinnor och mén anser vara sexuellt trakasserande. Generellt
har forskning namligen visat att mén tycker att det finns mer sexuella intentioner i den sociala
interaktionen mellan mén och kvinnor &n vad kvinnor gor (Saal, Johnson och Weber, 1989;
Shotland och Craig, 1988). Daremot har ett par metaanalyser (Blumenthal, 1998; Rotundo,
Nguyen och Sackett, 2001) visat att kvinnor betraktar nagot fler beteenden som sexuella
trakasserier jamfort med mén, och att kvinnor tycker att de sexuella trakasserierna &r mer
upprorande och hotande jamfort med mén (Berdahl, Magley och Waldo, 1996; Cochran,
Frazier och Olson, 1997; Gutek, 1985; Stockdale, Visio och Batra, 1999; Waldo, Berdahl och
Fitzgerald, 1998).

Trots svarigheterna att fortfarande inte riktigt veta vad mén respektive kvinnor anser ar
sexuellt trakasserande har undersokningar gjorts for att fanga prevalens. I en omfattande
studie i Europa, dér 16 lander ingick, uppgav mellan 33 och 50 % av kvinnorna och 10 % av
ménnen att de upplevde sexuella trakasserier i arbetet (Timmerman och Bajema, 1998). 1
denna undersokning rapporterade 1-6 % av kvinnorna i de lander som ingick i studien
valdtakt eller sexuell valdsamhet (eng. sexual assault) i arbetet, 3-10 % rapporterade att de av
rddsla for att inte bli befordrade accepterat att utsittas for sexuella trakasserier (eng. quid-pro-
quo harassment). Nagot fler av kvinnorna rapporterade att de utsatts for sexuella trakasserier i
samband med 16fte om befordran (7-16 %) (eng. promise of advancement for submission)
(Timmerman och Bajema, 1998).
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4. Orsaker till hot och vald i arbetslivet

Att soka orsaker till olika former av hot och vald i arbetslivet dr ett stort och komplext
omrdde. Dels ror det sig om orsaker till att bli ett offer respektive en forovare, dels kan
orsakerna variera ndgot beroende pa vilken typ av hot och véld det handlar om. Orsakerna
till hot och vald kan dessutom forklaras och forstas pa ett antal olika nivaer (individ, grupp,
organisation, samhadllelig, kulturell). Generellt har forskning om orsaker till hot och vald i
arbetslivet haft starkare fokus pa att hitta forklaringar hos sévil individ som situation
jamfort med exempelvis mobbning inom skolan, ddr man snarare fokuserat pa
individfaktorer. P4 individniva &r det alltsd intressant att fokusera pa vad det dr som gor att
en person blir utsatt och vad det &r som leder fram till att en individ blir fér6vare. Forskning
har dock visat att individer med liknande riskfaktorer beter sig mycket olika i olika
situationer, varfor omgivningens betydelse for uppkomsten av hot och vald alltsa dr minst
lika central. Figur 2 visar dessa olika nivaer for de orsaksfaktorer som behandlas i kapitlet.

Strukturell niva Individniv
Offer
Samhallelig och Organisations- >
kulturell kontext faktorer 4
Sociokulturell makt - Organisation v —>
- Ledarskap
- Kollegor Forovare

Figqur 2. Faktorer pd olika nivder som kan orsaka vdild.

Det finns vid det hér laget en stor mangd forskning som sokt forklaringar till olika typer av
vald, och dér orsaksfaktorerna varierar beroende pa om det exempelvis & mobbning mellan
kollegor som ér i fokus eller om det &r vald fran aggressiva patienter. Nér vi ska forsta
orsakerna bakom olika typer av hot och vald underlittar det om vi har de olika kontexterna
som valdet kan forekomma inom i dtanke (se Figur 2). Orsakerna skiljer sig mycket beroende
pa om det dr vald fran utomstaende (t.ex. frdn kunder, eller vid ran) som &r i fokus, om det
ar vald fran patienter eller klienter, eller om det &r mobbning mellan kollegor. Nar det géller
exempelvis ran dr valdet ofta instrumentellt, dvs. den som utfor véldet vill uppna nagot
(tillskansa sig pengar) och offret rakar vara pa fel stille vid fel tidpunkt. De faktorer som kan
ligga bakom den har typen av vald &r ensamarbete, dalig belysning, hantering av stora
summor pengar, lag sdkerhet etc. (se Wasell, 2009, for litteraturoversikt). Vald fran brukare,
patienter och klienter &r en annan typ av vald som ocksa har andra forklaringar. Exempelvis
visade Menckel, Carter och Viitasara (2000) att risken for vald i arbetet for personer som
jobbar med personer med mental funktionsnedsattning okade i situationer da personalen var
tvungna att sdga nej till saker brukarna onskade, nér de forsokte f& brukarna att goéra nagot
som de inte ville eller ndr de var under-stimulerade och inte hade ndgot att gora. Har kan
alltsa forklaringsfaktorerna hénforas delvis till brukarnas problematik, men troligen ocksa
till personalens sitt att bemota dem. I var kunskapsoversikt fokuserar vi framforallt pa
faktorer som kan forklara mobbning och trakasserier mellan medarbetare eller mellan chef
och medarbetare.
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Individfaktorer som forklaring till hot och vald i arbetslivet

Som framgar av figur 2 finns en del faktorer pa individnivd som kan vara relaterade till en
okad risk att utdva eller utséttas for hot och vald. Det dr viktigt att ha i dtanke att de flesta
forskare dr 6verens om att det inte finns en “férévar-typ” och inte heller en “mobbad-typ”
(se exempelvis Rayner et al., 2002; Zapf och Einarsen, 2003). Det &r en rad faktorer som
samverkar hos bade inblandade individer (vittnen inkluderade) och situation. Flertalet
studier dr ocksa av tvarsnittskaraktdr och det dr svart att avgora den verkliga betydelsen av
individfaktorer relativt faktorer i situationen. Nedan redogors forst for faktorer hos
forovaren som tycks oka risken for att anvanda ett aggressivt beteende och darefter tittar vi
pa faktorer hos den utsatta.

FOrovaren

Det finns faktorer hos individen som kan tka risken for ett aggressivt beteende. Det finns
exempelvis en uppfattning att man har ett mer aggressivt beteende &n kvinnor och oftare ar
forovare (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 ocksé tvdrtom (t.ex. Namie och Namie, 2000). En anledning till de olika
fynden kan vara att urvalen inte varit representativa. Det kan ocksa bero pa hur aggressivt
beteende definieras och vilken typ av aggressivt beteende som &r i fokus.

Nar det giller exempelvis sexuella trakasserier tyder en del studier pa att det &r vanligare att
forovaren ar gift, dldre, mer utbildad och oftast hierarkiskt 6verordnad jamfort 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 dr vanligare mellan
arbetskamrater (Cleveland och Kerst, 1993; DeSouza och Fansler, 2003; Lafontaine och
Tredeau, 1986). Nar det géller yrken forekommer sexuella trakasserier hos savil arbetare
som tjansteman liksom inom olika branscher (European Commission, 1998; Gruber, 1992;
LaFontaine och Tredeau, 1986; Niebuhr och Boyles, 1991). Det &r alltsa mycket svart att uttala
sig om vilken bakgrund sexuella forévare har, och det gar inte att sdtta upp nagon generell
profil. Flertalet studier tyder pa att ocksa mobbning &r vanligast mellan 6verordnad och
underordnad (se exempelvis Hoel och Cooper, 2000; Lutgen-Sandvik et al., 2007).

I en studie fann man stod for att det finns ett ganska stabilt personlighetsdrag - fientlighet
(eng. trait anger) - som forklarar en del av orsaken till att manniskor beter sig aggressivt
(Douglas och Martinko, 2001). Aven individer som har problem med sjilvkontroll och
empati kan ha en 6kad risk att utsitta andra for aggressivt beteende (Douglas och Martinko,
2001). Flera studier har undersokt sambandet mellan just sexuella trakasserier och forévarens
personlighet och funnit en del intressanta samband. Exempelvis tycks ett personlighetsdrag
som handlar om é&rlighet och 6dmjukhet (eng. honesty-humility) vara relaterat till tendensen
att vilja trakassera ndgon sexuellt; personer som inte &r sdrskilt drliga eller 6dmjuka har en
storre bendgenhet att utnyttja andra och ser inte samma problem i att trakassera nagon
sexuellt (Lee, Gizzarone och Ashton, 2003). I en annan studie fann man att personlighets-
dragen véanlighet (eng. agreeableness) och dppenhet for forandring (inom fem-faktormodellen)
var de drag som var starkast relaterade till viljan att trakassera ndgon sexuellt; personer som
inte dr sarskilt “vanliga” och inte 6ppna for forandringar visade sig vara mer benédgna att
trakassera (Larrimer-Scherbaum och Popovich, 2001). Det finns ndgra studier som visar att
personer som utsdtter andra for sexuella trakasserier har vissa antisociala personlighetsdrag,
som uttrycks som bristande empati och berdknande. De har brister i sitt sociala samvete
(eng. social conscience), beskrivs som omogna och oansvariga, & mer manipulativa och drar
sig inte for att utnyttja andra (Kosson, Kelly och White, 1997; Rapaport och Burkhart, 1984).
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Vissa antisociala personlighetsdrag (bristande empati och kallt utnyttjande) &r drag som
dven kopplas samman med valdtdktsmdn och andra brott med sexuell anknytning (Gannon,
Collie, Ward och Thakker, 2008).

Personligheten hos forovaren star dock inte for en sarskilt stor del av forklaringen (Pryor och
Meyers, 2000). Pryor och hans kollegor dr ndgra 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 uppmitta risken for sexuella trakasserier omsattes i faktiska sexuella trakasserier
(Pryor, LaVite och Stoller, 1993). Kombinationen av att en person har en predisposition att
utsdtta ndgon for sexuella trakasserier med en miljo som tillater beteendet avgor alltsa till
stor del om personen kommer att utsédtta nagon for sexuella trakasserier eller inte (Pryor och
Whalen, 1997).

I en stor representativ undersokning fran Norge (Hauge, Skogstad och Einarsen, 2007)
framkom att en mycket stark prediktor for att delta i mobbning var att sjdlv ha varit
ordentligt utsatt. Detta dr en av fa studier som fokuserar pa offer som sjdlva blir aggressiva.
Att uppleva manga konflikter i och mellan olika roller i arbetet och dven interpersonella
konflikter visade sig ocksd oka risken for att vara en fordvare. Flertalet studier som fokuserat
pa riskfaktorer for att vara en forovare har (dven om de &r fa) utforts av psykologer och
beteendevetare. Ett fatal studier frdn psykiatrin har producerats och de tyder pa att
mobbning hinger ihop med psykiatrisk problematik. Exempelvis har en studie i Finland
undersokt 508 tondringar som sokt hjdlp pa psykiatrisk klinik mellan dren 2001 och 2006
(Luukkonen, Ridsédnen, Hakko och Riala, 2010). Studien jamforde personer som var offer f6r
mobbning med sadana som inte var det, samt foérovare (varav en del var s.k. aggressiva
offer) med de som inte var det. Studien kom fram till att en externaliserande problematik
(nagon form av missbruk eller beroende, eller uppforandestdrning [eng. conduct disorder]) var
relaterat till en kraftigt 6kad risk for att ocksa vara forovare (eller ett aggressivt offer) bland
bade pojkar och flickor. Att ha en internaliserande sjukdomsbild (nagon typ av depression
eller bipoldr sjukdom, dngestproblematik eller psykotiska storningar) innebar en 6kad risk
for att vara ett offer for mobbning hos pojkar, men inte hos flickor. Studiens forfattare menar
att om ndgon dr involverad i mobbning kan det vara ett varningstecken for att personen har
en psykiatrisk diagnos. Studien var dock inte longitudinell, sa det dr oklart i vilket
utstrackning den psykiatriska problematiken genererade mobbning eller tvartom.

I en annan finsk studie foljdes pojkar fran grundskolan till vuxen dlder (Sourander et al.,
2007). Man fann att en storre andel pojkar som mobbat som barn hade antisociala
personlighetsstorningar, kriminalitet och storre risk att bli domda av domstol som vuxna
jamfort med deras kamrater som inte mobbade. Det fanns ocksa en tkad risk for missbruk,
depression och dngestproblematik som vuxen. Undersokningar bland vuxna ddr man tittat
pa forekomsten av mobbning och psykiatriska problem &r fa. En viktig nyligen genomférd
studie fran USA bland ett mycket stort antal vuxna (43 093 personer) visar dock liknande
samband som de ovan beskrivna undersokningarna bland barn och tondringar. Studien fann
en betydligt okad risk att tillhora gruppen forovare om det ockséd fanns en bipolidr sjukdom,
missbruksproblem, uppférandestdrning, antisociala, paranoida och histrioniska personlig-
hetsstorningar (6verdrivet dramatiska och uppmarksamhetssokande beteenden) hos
individen (Vaughn, Fu, Bender, DeLisi, Beaver, Perron och Howard, 2010).

Viss forskning har dven bedrivits for att forklara den mildare aggressiviteten och riskfaktorer
for denna. I en studie med drygt 400 deltagare i USA fann man exempelvis att yngre mén
oftare betedde sig frackt/ociviliserat &n andra. Likasa hade individer som tenderade att ha
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mer av negativ affektivitet (dvs. en ndgot mer negativ grundinstillning till det mesta) &n
andra och svérare att etablera kontakter med andra medarbetare eller chefer ocksa en hogre
grad av ociviliserat beteende (Reio och Gosh, 2009).

Den utsatta

Som framgatt ovan finns ett fatal studier som identifierat riskfaktorer hos individen for att
bli en forovare. Nu viaxlar vi till att titta pa riskfaktorer hos individen for att bli utsatt. Pa
samma sétt som de flesta dr 6verens om att det inte finns en “férovartyp” &r de flesta 6verens
om att det inte finns en ”offertyp” (Rayner et al., 2002; Zapf och Einarsen, 2003). Det &r
faktorer i situationen och hos individen som samverkar nér ett aggressivt beteende uppstar.
De flesta studier som vi funnit baseras pa tvartsnittsdata, och det dr déarfor omojligt att
avgora om egenskaper hos individen &r ett resultat av mobbningen eller det negativa
beteendet eller om det dr en egenskap som delvis kan forklara varfor individen blir utsatt,
eller upplever sig utsatt. Det finns en mer eller mindre uttalad forestillning om att de som
utsdtts for mobbning &r ”struliga” och svara personer. Olweus publicerade redan 1993
resultat frdn skolan dér han sag tva typer av utsatta grupper. Den ena gruppen var
provokativa och aggressiva elever och den andra gruppen var mer undergivna, oroliga,
osdkra. Den forsta gruppen utgor den storsta och den senare en mindre andel (Olweus, 1993,
2003). Det ar fullt rimligt att detta ocksa mer eller mindre géller dven for arbetslivet. Flera
inflytelserika studier har exempelvis ockséd funnit samband mellan negativ affektivitet (som
innebdr att se saker fran den negativa sidan, vara lite orolig, pessimistisk) och utsattheten for
aggressivt beteende pa 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 ként sig ordttvist behandlad och var lite nedstdamd i storre utstrackning utsatte personer
med negativ affektivitet for negativt beteende.

Det finns som sagt fa prospektiva eller longitudinella studier kring riskfaktorer, men en
sadan studie av god kvalitet, bland universitetsanstillda i USA (med 13 mdnader mellan
datainsamlingarna) har nyligen publicerats och tillhor alltsa undantagen (Bowling, Beehr,
Bennett och Watson, 2010). Aven denna studie fann samband mellan individens affektivitet
och utsatthet, men dven mellan sjdlvkénsla och utsatthet. Personer med positiv affektivitet
(en tendens att vara optimistisk) och en god sjdlvkiansla rapporterade mindre utsatthet,
medan de med en lag sjalvkénsla och negativ affektivitet rapporterade mer utsatthet. I den
slutliga analysen var det dock bara den negativa affektiviteten vid det forsta tillfdllet som
forklarade utsattheten fran chef vid det andra tillfillet. Det som dock allra bast férklarade att
medarbetare var utsatta for ndgon typ av aggressivt beteende frdn medarbetare och chefer
var utsattheten vid den forsta datainsamlingen. Sambandet mellan nuvarande interperson-
ella konflikter /mobbning och tidigare mobbning har andra forskare funnit tidigare. I en
brittisk studie fran olika branscher och sektorer med 6ver 5 000 deltagare visade det sig
exempelvis, att risken for att utsdttas for mobbning i arbetet 6kade lite om man ocksa varit
utsatt for mobbning eller sjdlv varit en mobbare i skolan (Smith, Singer, Hoel och Cooper,
2003). Denna studie var dock retrospektiv, dvs. deltagarna fick tdnka tillbaka pa om de varit
mobbare eller mobbade i skolan, vilket kan innebéra vissa problem med tillforlitligheten i
svaren.

I den prospektiva studien (Bowling et al., 2010) fann man ocksa att individens alder, kon,
etnicitet, anstéllningstid och utbildning inte forklarade nagonting av utsattheten. Likasa
forklarade inte sammanslagna index for arbetskaraktaristika (som bland annat inkluderade
kontroll i arbetet, dterkoppling och variation i arbetet) eller rollstress (ddr otydlighet i rollen
var sammanslaget med att ha for mycket att gora och ha motstridiga krav pa sig fran olika
hall) vid det forsta mattillfallet risken att vara utsatt av vare sig kollegor eller chef vid
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uppfoljningen. Utsattheten frdn kollegor vid den forsta métningen visade sig dock sdga en
hel del om utsattheten frdn chefer vid uppfoljningen. Utsattheten tycks alltsd “sprida sig”,
men data fran den hér studien visade att det snarare sprider sig uppat &n nedat, da utsatt-
heten fran chef vid basmétningen inte hade ndgot med utsattheten fran kollegor vid ett
senare mattillfalle att gora.

Andra har ocksd - framforallt i tvdrsnittsstudier - undersokt samband och jamfort utsatta
grupper med grupper som inte dr utsatta avseende personlighet, negativ affektivitet och
sjdlvkansla (se exempelvis Aquino och Bradfield, 2000; Aquino et al., 1999; Coyne, Seigne och
Randall, 2000; Glasg, Matthiesen, Nielsen och Einarsen, 2007; Mikkelsen och Einarsen, 2002;
Vartia, 1996; Zapf, 1999; Zapf och Einarsen, 2003). Dessa studier visar sammantaget att
individer som dr mer oroliga och har en tendens att se negativt pa tillvaron rapporterar att
de &r mer utsatta for mobbning och negativt beteende dn andra. Utsatta tycks ocksa vara
mindre utétriktade och sjdlvstandiga jamfort med andra (Coyne et al., 2000). I en annan
studie av utsatta kunde man inte finna dessa skillnader i gruppen som helhet jamfort med en
andra grupp; ddremot kunde man se att en liten subgrupp var mindre utatriktade, mindre
sympatiska, mindre samvetsgranna, mindre 6ppna for fordndringar och mer emotionellt
instabila jamfort med den stora gruppen utsatta (Glase et al., 2007). Offer tycks ocksd vara
mindre dominanta, mer exploaterbara och mer omhéndertagande jamfort med forovare
(Glasg, Nielsen och Einarsen, 2009). Det bor dock ndmnas att dessa studier varit av
tvérsnittskaraktar, och att det darfor dar mojligt att sambandens riktning ser annorlunda ut.
Exempelvis dr det mojligt att utsatta blir mindre dominerande eller mer omhdndertagande
just pd grund av att de utsatts for aggressivitet.

Det finns annan forskning som mer fokuserat pd hur individen hanterar olika situationer,
och framférallt hur individer hanterar konflikter. Detta &dr ocksa relaterat till individens
personlighet men handlar alltsd mer om en féormdga som kan utvecklas. En studie under-
sokte exempelvis om offer och forovare hade mer eller mindre interpersonella problem &n
andra, och kom fram till att bdda grupperna har mer interpersonella problem jamfort med
personer som varken dr offer eller forovare (Glasg et al., 2009).

Strukturella forklaringar

Vi har nu gatt igenom riskfaktorer hos forovare och offer for att aggressiva beteenden ska
uppsta. Nu gar vi over till att sammanstélla vad forskningen kommit fram till nir det géiller
faktorer pa andra nivaer (samhille, organisation etc.) som kan 6ka risken for att hot- och
valdssituationer ska uppsta.

Pa sambhiillelig niva finns riskfaktorer som exempelvis handlar om graden av hot och vald i
omvdérlden och synen pa aggressivt beteende. Dessa ryms inte i kunskapsoversikten.
Dédremot finns teorier om att individer som upplever sig ha en bristande makt generellt i
samhadllet eller i organisationen ocksa har en tkad risk for att utséttas for trakasserier.
Fenomenet har refererats till som sociokulturell makt, vilket innebér att de attityder,
forvantningar och roller som finns i olika grupper - och som har skapats ur och vidmakt-
haller skillnader i makt och inflytande mellan exempelvis méan och kvinnor (eller mellan
andra grupper) - gor det kulturellt mer legitimt att pd olika sétt trakassera den svagare
gruppen (Tangri et al., 1982). De grupper som befinner sig i botten av denna sociokulturella
makthierarki i samhillet generellt (eller i arbetet) 16per alltsa storre risk att utsittas for
trakasserier.
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Det finns studier som stoder att personer som har ldgre utbildning 16per storre risk att
utsdttas for trakasserier, vilket kan hdnga samman med resonemanget om lag sociokulturell
makt (Fain och Anderton, 1987).. Exempelvis visar forskning att konsfordelningen inom ett
yrke generellt visavi pa en specifik arbetsplats kan vara relaterat till utsattheten for
trakasserier. Kvinnor i mansdominerade organisationer tycks exempelvis vara mer
trakasserade dn kvinnor i kvinnodominerade organisationer; vidare tycks kvinnor i mer
mansdominerande organisationer, som relativt sett har mer maskulina drag (mer dominanta,
sjdlvhavdande och oberoende), vara de som trakasseras mest (Berdahl, 2007). Ungefar
samma monster 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 pa grund av kon samt mer sexuella
trakasserier jamfort med médnnen pa samma arbetsplats, oavsett deras individuella
kvalifikationer. Polisen och forsvaret dr ocksa yrkesgrupper med traditionella manliga
virderingar och med klar dverrepresentation av mén. Aven déar tycks det finnas stora
andelar som rapporterar sexuella trakasserier (SCB 2001; f6r 6vriga faktorer som okar risken
for sexuella trakasserier, se litteraturoversikter av O’Leary-Kelly et al., 2009; Willness, Steel
och Lee, 2007).

Sammansittningen i organisationen och arbetsgruppen kan ocksé ha betydelse pa andra sitt.
Exempelvis har Heames, Harvey och Treadway (2006) foreslagit att statusskillnader (dvs. att
en individ skiljer sig fran ”"gruppen” vad géller dlder, kon, ras, religion, utbildningsniva) &r
en bidragande orsak till att negativt aggressivt beteende, sasom mobbning, 6kar, och att
mangfald pa arbetsplatsen okar risken for sddana statusskillnader. Dessa forfattare menar
alltsd att mangfalden i sig innebar en 6kad risk for aggressivt beteende och pekar inte pa att
det skulle vara just minoritetsgrupper som skulle vara extra utsatta.

Organisatoriska forhallanden

Forskningen har ocksa sokt finna orsakerna till aggressiva beteenden fran individer i
organisationen och det finns en forestillning om att ett daligt arbetsklimat generellt utgor en
grogrund for mobbning. Detta har dven fatt visst stod i empirisk forskning och teoretiska
resonemang (Bjorkqvist et al., 1994; Einarsen et al., 1994; Hoel och Salin, 2003; Leymann,
1996; Zapf, Knorz och Kulla, 1996). Ett antagande &r att en dalig psykosocial miljo leder till
fler konflikter, som i sin tur leder till mer mobbning om de forblir olosta (Einarsen et al.,
1994b; Zapf, 1999). Empiriska studier har ocksa visat att personer som utsatts f6r mobbning
upplever sitt arbetsklimat som samre dn 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
hog kvalitet visat sig att den upplevda kontrollen och inflytandet i arbetet &r ldgre hos dem som
blir mobbade jamfort med ovriga (Agervold och Mikkelsen, 2004; Vartia, 1996; Zapf et al.,
1996).

Andra studier har funnit att de mobbade i hogre grad upplever att informationen och
kommunikationen pa arbetsplatsen dr otillfredsstidllande (Agervold och Mikkelsen, 2004;
Vartia, 1996) samt att de upplever otydligheten i arbetsrollen som hogre (Agervold och
Mikkelsen, 2004). Mobbning har ocksa visat sig vara relaterat till en hogre upplevd
arbetsbelastning och ett missndje med relationerna i arbetet (Hoel och Cooper, 2000). I Agervold
och Mikkelsens (2004) studie jamfordes avdelningar i samma organisation utifran hur
mycket mobbning som férekom, och de fann att sambanden inte var helt entydiga. Den
upplevda arbetsbelastningen var ldgst i den avdelning som hade mest mobbning och hogst i
avdelningen som hade en mattlig till lag forekomst av mobbning. En metaanalys (Bowling
och Beehr, 2006) visar att generella trakasserier ofta finns i en miljo dér &ven andra stressorer
ar forekommande. Man fann exempelvis att det var vanligare att medarbetare pa
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arbetsplatser dar trakasserier forekom ocksa upplevde mer rollkonflikter, otydlighet i rollen,
en hog arbetsbelastning, restriktioner i arbetet och ldgre autonomi i arbetet. Studierna ovan
refererar till tvarsnittsstudier och det &r alltsd omgoijligt att med sédkerhet uttala sig om
sambandens riktning.

Tva nyligen publicerade studier har ocksa belyst sambanden mellan mobbning och
organisationsforandringar (Baillien och DeWitte, 2009; De Cuyper, Baillien och De Witte,
2009), dér forfattarna i linje med tidigare forskning (t.ex. Hoel et al., 2002), fann att en hog
grad av organisationsférandringar hanger ihop med en hogre grad av mobbning. Resultaten
av dessa studier antyder dock att det infe tycks vara organisationsférandringar i sig som ar
det storsta problemet, utan om det uppstér rollkonflikter och otrygghet i anstéllningen som
ett resultat av sddana forandringar. Férandringar som lyckas genomféras utan dessa
negativa bieffekter behover alltsa inte bidra till ckad risk for mobbning.

En anledning till dessa resultat kan vara att individer som upplever mycket otrygghet i
anstdllningen dr mindre bendgna att forsvara sig sjdlva mot aggressivt beteende fran andra
nédr anstédllningen upplevs hotad (Hoel och Cooper, 2000). Ett annat rimligt antagande ar att
otryggheten kring anstillningen leder till konkurrens och avundssituationer ddr individer
forsoker forsvara sin egen anstéllning. Ibland kan det kanske ske pa bekostnad av att forsoka
fa andra att framstd i sdémre dager och kanske dven forsoka fa andra att trivas simre - allt for
att 6ka sannolikheten for den egna “6verlevnaden” i organisationen. Detta resonemang far
visst stod av en av dessa nya studier (De Cuyper et al., 2009). Denna studie visade att
forovare (individerna fick sjdlva uppge om de tyckte att de mobbade) som upplever hog
grad av otrygghet i anstdllningen, men som sjdlva upplever att de l4tt kunde fa ett annat
jobb, var de som rapporterade mest mobbningsbeteende. Aven de som inte var lika
anstdllningsbara, men som upplevde mycket otrygghet i anstéllningen, tenderade att delta
mer i mobbningsbeteende jamfort med personer som inte upplevde samma otrygghet i
anstdllningen (De Cuyper et al., 2009). Otrygghet i anstédllningen kan alltsa vara en grogrund
for mobbningsbeteende. Sambandet med anstéllningsbarhet behdver dock belysas
ytterligare.

Ledarskapets betydelse

Ledarskapet i en organisation har ocksa betydelse for vilka beteenden som sprider sig. Det
finns de som menar att chefer pa ett eller annat sétt d4r de mest framtradande kallorna till
mobbning i arbetet (Hoel och Cooper, 2000). Chefer &r dels viktiga forebilder, dels har de
mandat att i sin roll som chef stdvja negativa beteenden och framja positiva. Olika forsok har
gjorts for att kategorisera ledarstilar och beteenden utifran ”destruktivitet”. I en kvalitativ
studie (Kile, 1990) utvecklades exempelvis en beskrivning av olika typer av chefer som
utsatte underordnade for aggressivt, destruktivt och for underordnade ohdlsosamt beteende.
Sex olika typer av chefer kunde identifieras: den manipulerande chefen, chefen som soker
fel, lognaren, vélgoraren (eng. the benefactor), chefen som kréaver lydnad i utbyte mot vissa
fordelar, tyrannen eller den ofrutsdgbara chefen (en chef som beter sig olika i olika
situationer och har olika regler i olika situationer och ddrmed skapar en osdkerhet kring vad
som gdller). Andra har ocksa fokuserat pa bestraffningar som vissa chefer anvander pa
otydliga grunder, vilket just skapar denna osédkerhet kring vad som giller och dven kring
repressalier (se exempelvis Podsakoff, Todor, Grover och Huber, 1984). Ett tyranniskt
ledarskap kan handla om godtycklighet, att forminska andra pd olika sétt, att inte
uppmuntra initiativ och kan &ven innehalla den ofoérutsagbarhet kring beteenden och
bestraffningar som beskrivits ovan (se exempelvis Ashforth, 1994).
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En nyligen publicerad studie undersokte hur olika typer av destruktivt ledarskap bidrog till
mobbningsbeteende. De ledarstilar som fanns med i studien utgjordes av ofdrutsdgbar
bestraffning av personalen (eng. non-contingent punishment), autokratiskt ledarskap (att fatta
alla beslut utan delaktighet frdn andra, dvs. motsatsen till demokratiskt ledarskap),
tyranniskt ledarskap och “lat ga”-ledarskap. Individer som hade en chef som var oftrutsag-
bart bestraffande var de som rapporterade storst utsatthet for mobbning. Individerna fick
ocksa tala om hur mycket mobbningsbeteende de observerade (dven om de inte sjdlva var
utsatta) och den observerade mobbningen var mest relaterad till det autokratiska och
tyranniska ledarskapet. Det typiska ”1at ga”-ledarskapet var relaterat bade till den sjalv-
rapporterade utsattheten och till den observerade mobbningen (Hoel, Glasg, Hetland,
Cooper och Einarsen, 2010). De destruktiva ledarstilarna var alltsd samtliga relaterade till
antingen sjdlvrapporterad utsatthet eller till att man rapporterade att andra blev utsatta (eller
till bade och).

Upplevelser av ordttvisa i organisationen kan ocksd vara en grogrund f6r 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 ordttvist behandlade
av chefen i hogre grad betedde sig aggressivt mot densamma &n de som var néjda med hur
de blev behandlade av sin ndrmsta chef (Neuman och Baron, 1997). Aggressiviteten behover
inte rikta sig mot den person som individen upplever att orédttvisan ursprungligen kommer
fran (Eagle och Newton, 1981; Marcus-Newhall, Pedersen och Miller, 2000). Beroende pa hur
“farligt” individen bedomer att det &r att rikta sin aggressivitet gentemot chefen (av radsla
att forlora jobbet, om chefen har litt for att fa utbrott, ger tyst behandling etc.) kan oréttvisor
fran chefen yttra sig som aggressivitet gentemot kollegor (Bjorkqvist et al., 1994; Neuman
och Baron, 2003). Likasd &r 1ag organisatorisk tillit generellt forknippad med att medarbetare
far ett mindre hovligt bemotande gentemot varandra. Om medarbetare anser att chefer och
ledning &r inkompetenta, inte 6ppna eller drliga, inte bryr sig om de anstéllda etc. &dr det
forknippat med att medarbetarna blir mer ohovliga mot varandra (Gill och Sypher, 2009).

Kollegor emellan

Det finns dven forskning som fokuserat pd de interpersonella relationerna pa arbetsplatsen
generellt och inte bara chefens beteende. Flera studier har exempelvis funnit samband
mellan konflikter pd arbetsplatsen och férekomsten av mobbning (se exempelvis Agervold
och Mikkelsen, 2004; Ayoko et al., 2003). D4 mobbade jamfoérdes med 6vriga visade det sig
att de mobbade upplevde att samarbetet med kollegor var mer kravfullt och sémre pa ménga
sdtt samt att de hade mer konflikter med personer i arbetsgruppen &n 6vriga. I en tidigare
studie fann man ungefar samma sak, ndmligen att personer som rapporterade att det fanns
en del trakasserier i gruppen ocksd upplevde mer konflikter med kollegor, en sémre
stimning i arbetsgruppen och ett lagt stod i gruppen (Cole, Grubb, Sauter, Swanson och
Lawless, 1997).

Harvey, Treadway och Heames (2007) menar att ndgon slags social och emotionell smitta
kan vara orsaken till att mobbning forekommer 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 f6rdandra normer; nédr en person gar
over gransen och bryter regler dr det latt att fler gor det (Einarsen, 2000; Harvey et al., 2007;
Zellars, Tepper och Duffy, 2002). Gruppens beteende styr till stor del individens beteende,
och nér gruppens normer vél luckrats upp dr det svart att dterupprétta dem om inte nagon
individ i gruppen eller chefen stoppar det negativa beteendet.
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Slutsatser

Studier som undersokt bade potentiella orsaker till och effekter av aggressivitet i arbetet &r
till vervdgande del tvédrsnittsstudier. I var litteraturgenomgéng har vi inte lyckats identi-
fiera ndgra longitudinella studier av god kvalitet som studerat orsaker till hot och vald pa
framforallt grupp- och organisationsniva, vilket gor det svart att uttala sig om sambandens
riktning. Det &r alltsa svart att veta om exempelvis ett ddligt klimat i organisationen ger
upphov till mobbning, eller om det &r mobbningen som gor att klimatet upplevs samre, eller
om det finns ett dmsesidigt forhallande. Att en person som mobbas eller utsétts for aggres-
sivitet tycker att arbetet ur flera aspekter dr sdmre dn en person som inte utsatts kan tyckas
vara en sjdlvklarhet. Den intressanta fragan & om mobbningen delvis &r sprungen ur
exempelvis otydliga rollkonflikter, ett destruktivt ledarskap eller en hog grad av konflikter i
arbetsgruppen och om en forandring kan komma till stdind genom att arbeta med dessa
faktorer. Det gdr alltsa inte att fran befintlig forskning sdga att det framforallt dr det psyko-
sociala klimatet, organisatoriska faktorer eller férovarens eller den utsattes egenskaper som
leder till mobbning eller till andra typer av hot och vald. Det finns visst stod for att
exempelvis en individs negativa affektivitet har med upplevelsen av hot och vald att gora,
men det forklarar ldngt ifrdn allt. Sammantaget och mycket forenklat har forskningen
kommit fram till att det &r faktorer hos bdde aktoren, offret och situationen som avgor vilka
beteenden som riktas mot individer, och som avgtr om beteendet stoppas helt, minskar eller
eskalerar (Hershcovis, Turner, Barling, Arnold, Dupré, Inness, LeBlanc och Sivanathan,
2007).
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5. Konsekvenser

Aven om det finns stor oenighet kring hur arbetsrelaterad aggressivitet ska kategoriseras och
definieras, 4r man tamligen 6verens om att de flesta typer av aggressivt beteende &r forknip-
pade med mer eller mindre negativa effekter (Bowling och Beehr, 2006; Lapierre, Spector,
och Leck, 2005; LeBlanc och Kelloway, 2002; Schat och Kelloway, 2000; for en 6versikt kring
konsekvenser av mobbning, se Lutgen-Sandvik, Namie och Namie, 2009). De negativa
konsekvenserna drabbar inte bara den som utsitts utan ocksd 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 alltsd d&r mer av det negativa beteendet. Forskning om
exempelvis social underminering visar att gruppens beteende paverkar individens beteende
(se t.ex. Glomb och Liao, 2003; Robinson och O’Leary-Kelly, 1998). Grupper ddr ménga
negativa beteenden finns kan alltsd paverka individens beteende i samma riktning. Olika
individer paverkas dock olika mycket; en studie visade att individer med mycket oro och
emotionell instabilitet och ett gott sjalvfortroende var mer benédgna att smittas (Duffy et al.,
2006). Effekten av det goda sjalvfortroendet kan verka paradoxal, da det intuitivt &r rimligare
att individer med ett gott sjalvfortroende borde std emot det negativa beteendet och inte
smittas av det. Det finns dock de som menar att individer med ett gott sjdlvfortroende &r mer
beroende av att upprétthélla den positiva bilden av sig sjdlva och darfor i hogre grad
paverkas av gruppen (Brockner, 1988).

Utifrdn resonemangen ovan kan vi beskriva konsekvenserna enligt figur 3 som visar hur
vald kan paverka individer (offer och vittnen) och organisationer. Forskning kring hur
forovaren paverkas dr tunn. Det finns ocksa ett antal faktorer som paverkar upplevelsen av
valdet och i sin tur vilka effekter det far. Exempelvis spelar det roll hur allvarligt det
upplevs, om det kommer fran chef eller kollega etc.

Hur allvarligt, hur Individ Organisation

ldnge, fler som utsdtts

etc.
Offer Organisation

l Halsa Samre trivsel
Prestation Lagre engagemang
| > Sociala effekter Mer kontraproduktivt
T beteende

Vittne

Vald fran chef eller

kollegor?

Figur 3. Konsekvenser av olika former av vdld som tas upp i dversikten.

Konsekvenserna kan ocksa delvis forklaras av om individen &r ensam om att utséttas for det
negativa beteendet eller om det &r fler i gruppen som utsétts. En individ som &r ensam om
att vara utsatt upplever starkare negativa effekter &n om han/hon ar utsatt tillsammans med
andra (Duffy et al., 2006). For att dterkomma till intentionaliteten tycks ocksa den spela roll;

35



om individen tror att aktoren dr illvillig blir reaktionen starkare &n om individen inte tror att
det var meningen att skada (Crossley, 2009).

Konsekvenser for individen

Negativa beteenden - vare sig det handlar om mobbning, véld eller hot om véld, sexuella
trakasserier eller dylikt - kan betraktas som en stressor. Om nagot uppfattas som en stressor
eller inte &r resultatet av individens bedémning av situationen och hur hotfull den ter sig,
och det dr alltsd individens upplevelse av beteendet som avgor vilka kénslor och beteenden
som blir resultatet (Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter, DeLongis, och Gruen, 1986; Lazarus
och Folkman, 1984). Upplevelsen beror bade pa individen och péd situationen samt hur dessa
samspelar (Bandura, 1999; Magnusson, 1999; Pervin, 1989; Pettigrew och Tropp, 2006).
Upplevelsen och tolkningen av det negativa beteendet &r alltsa central och forklarar en stor
del av hur allvarligt beteendet dr och upplevs. Olika forsok har ocksa gjorts att mer objektivt
kategorisera beteenden i olika allvarlighetskategorier. Exempelvis har myndigheter i USA
kategoriserat sexuella trakasserier utifran hur allvarliga olika beteenden anses vara
(USMSPB, 1988, 1995). Tidsaspekten &r en parameter som forsummats i manga studier, trots
att den anses vara en av de viktigaste faktorerna vid stress (hur linge stressorn paverkar
individen) (Lazarus och Folkman, 1984). I ndgra studier har man dock funnit att typen av
trakasseri i kombination med hur linge och hur ofta individerna varit utsatta dr det som
forklarade individens upplevelse av trakasserierna, vilket i sin tur forklarar en stor del av
konsekvenserna (Cortina, Fitzgerald och Drasgow, 2002; Langhout, Bergman, Cortina,
Fitzgerald, Drasgow och Williams, 2005).

Aven om bade teorier och det sunda fornuftet siger att olika former av aggressivt beteende
dr ett problem och paverkar hélsan negativt hos dem som utsitts, dr det ett problem att det
finns sa fa longitudinella studier inom omradet. For det forsta dr det alltsa fortfarande nagot
oklart om en del av symptomen fanns hos individen redan innan mobbningen eller det
aggressiva beteendet startade eller om de &r en effekt av desamma. For det andra vet vi inte
mycket om hur linge de eventuella effekterna sitter i. En slutsats av detta dr att det behovs
fler studier som foljer individer 6ver tid for att kunna dra mer empiriskt grundade slutsatser
om hur hot och vald i arbetet paverkar individer, liksom om sambandets riktning.

Oversikten fokuserar pa konsekvenser for den utsatta och fér organisationen. Det finns dock
ett fatal studier som fokuserat pa fordvarens hidlsa och vilbefinnande, och det finns inte ndgot
som tyder pa att mobbning eller aggressivt beteende gynnar utvecklingen av en god hilsa
hos forovaren heller (Neuman och Baron, 1998; Tepper, 2000; Zapf och Einarsen, 2003).

Fysisk och psykisk ohélsa

Ett stort antal studier har funnit samband mellan att en individ utsétts for ndgon form av
aggressivt beteende och ohdlsa. Exempelvis dr hogre dngestniva, lagre sjdlvfortroende, mer
depression och en tkad frekvens av tankar pa sjilvmord relaterade till mobbning (Bjorkqvist
et al., 1994; Einarsen och Mikkelsen, 2003; Kivimaki, Virtanen, Vartia, Elovainio, Vahtera och
Keltikangas-Jarvinen, 2003; Moayed et al., 2006). I en turkisk studie med sjukskoterskor
uppgav 10 % att de hade sjilvmordstankar, vilka kunde kopplas till den mobbning som
pagick pa arbetsplatsen (Yildirim och Yildirim, 2007). Det finns ocksa indikationer pa att
offer for mobbning eller annan psykologisk aggressivitet uppvisar symptom pa
posttraumatisk stress (Bjorkqvist et al., 1994; Einarsen och Mikkelsen, 2003; Leymann, 1996;
Leymann och Gustaffson, 1996; Mikkelsen och Einarsen, 2002a). Generellt rapporterar
medarbetare som utsétts for mobbning betydligt fler stressymptom, fler symptom pa
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utmattning och trotthet och dven fler psykosomatiska symptom jamfort med kollegor som
inte &r utsatta for mobbning (Agervold och Mikkelsen, 2004). Overhuvudtaget &r aggressiva,
negativa beteenden och sexuella trakasserier forknippade med negativa emotioner (bitterhet,
ilska, rdadsla, nedstaimdhet, oro, irritabilitet, harm, forbittring etc.) (Gutek och Koss, 1993;
Stecher och Rosse, 2005).

Det finns fa longitudinella studier dar de langsiktiga effekterna av mobbning studerats. I en
nyligen publicerad studie bland personer som uppfyllde kriterierna fér mobbning fann man
kvarstdaende negativa effekter pa hilsan efter ett ar (Brousse et al., 2008). Néar patienterna
initialt sokte hjdlp rapporterade 81 % hog stress i arbetet, 83 % hade angest och 52 % hade
depression. Andelen med angest och depression var alltsa timligen hog trots att endast 10 %
(fem personer av 48) hade fatt hjélp for psykisk ohilsa tidigare. Efter tolv mdnader var det
betydligt farre som upplevde stress i arbetet (19 %). Totalt sett for gruppen minskade graden
av angest nagot, men de depressiva symptomen kvarstod. Av de 48 personer som ingick
studien forvarvsarbetade 23 efter ett ar. De som slutat arbeta under perioden hade mer
depression och mer angest dn de som arbetade. De som slutat jobba hade nagot mer
depression redan nér de initialt sokte hjdlp, men vad géller angest skattade bada grupperna
lika allvarlig dngest vid det forsta mattillfallet. Resultaten av denna studie kan alltsa,
forutom att de negativa effekterna av mobbning tycks kvarstd ganska ldng tid, tyda pa att
det dr en dalig I6sning pad problemet att sluta jobba (Brousse et al., 2008). Detta kan alltsa ha
implikationer for hur man hanterar individer som mobbats, dér en forlust av arbetet kan
bidra till att forstarka de redan negativa reaktionerna.

Nar det giller sexuella trakasserier framkommer ett likartat monster och dven har finns
indikationer pa att det kan leda till symptom pa 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
ocksa kunna paverka individens sjdlvkinsla och sjdlvfortroende negativt (Satterfield och
Muehlenhard, 1997; Van Roosmalen och McDaniel, 1998) och kan hdnga samman med 6kad
alkoholkonsumtion och anvdndning av droger (Richman et al., 2001; Rospenda, Richman,
Wislar, och Flaherty, 2000) samt dtstorningar (Harned, 2000; Harned och Fitzgerald, 2002).

Aggressivitet kan dven leda till fysiska symptom. Exempelvis har man funnit att mobbning
hénger samman med yrsel, problem med magen, huvudvirk, ryggont, kronisk trotthet och
somnbesvar (Moayed et al., 2006; Yildirim och Yildirim, 2007). Man har dven funnit att offer
for mobbning har ett hogre BMI och dven en hogre andel kroniska sjukdomar jamfort med
personer som inte utsatts for mobbning i arbetet (Kivimaiki et al., 2000). Om mobbningen
pagar under ldng tid har man ocksa sett att det finns en tkad risk for utveckling av hjart- och
karlsjukdomar, d&ven om detta till viss del kan forklaras av att offer f6r mobbning har ett
hogre BMI (Kivimaki et al., 2003). Aven sjukfranvaro dr kopplat till mobbning, dér de som
utsatts for mobbning har visat sig vara mer borta fran arbetet (Agervold och Mikkelsen,
2004; Kivimaiki et al., 2000).

De flesta studier har undersokt enstaka former av aggressivt beteende och dess effekter for
hilsan men inte tagit hansyn till, om flera olika negativa beteenden tillsammans pévisar fler
negativa effekter. Buchanan och Fitzgerald (2008) undersckte dock om exempelvis sexuella
trakasserier med eller utan trakasserier pd grund av etnicitet gav samma negativa effekter pa
hilsan. De fann att dessa tva former av trakasserier hangde ihop med fler generella stress-
symptom och fler traumarelaterade symptom (PTSD) var for sig, och att individer som var
utsatta for bdda formerna upplevde ndgot fler symptom.
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Forutom att den kombinerade effekten av flera aggressiva beteenden verkar ge fler negativa
konsekvenser, spelar det ocksa roll hur allvarligt beteendet &r och upplevs. Grovre
mobbning, vald eller sexuella trakasserier ger generellt forstds en storre och allvarligare
reaktion. Exempelvis har studier visat att upplevelsen av hur allvarliga de sexuella trakas-
serierna var hade betydelse for hur ménga symptom hos individen trakasserierna var
torknippade med. De som hade de svaraste upplevelserna av trakasserierna hade ocksa de
mest negativa effekterna avseende depression, angest, somatisering, fobisk angest, paranoida
tankar och d&ven symptom pa posttraumatisk stress (Cortina et al., 2002; Collinsworth,
Fitzgerald och Drasgow, 2009).

Om en anstilld upplever mobbningsbeteende fran chef eller medarbetare spelar inte sarskilt
stor roll; &ven mobbning fran chefer héanger ihop med ohilsa (Hogan, 1994; Hogan och
Hogan, 2001; Kile, 1990; Skogstad, Einarsen, Torsheim, Schanke Aasland och Hetland, 2007).
Stressforskning har ocksa pekat pa att chefer som pa olika sitt tyranniserar sina medarbetare
ar en viktig kalla till stress for medarbetarna (Hogan, 1994; Hogan och Hogan, 2001;
Skogstad et al., 2007). Exempelvis tycks social underminering fran chefen vara relaterat till
lagre sjdlvfortroende i arbetet och sémre hilsa hos de utsatta (Duffy et al., 2002).

Kognitiva effekter och prestation

Ett antal tvdrsnittsstudier har visat att prestationen tycks kunna pédverkas negativt av
mobbning eller annan aggressivitet (se exempelvis Chepenik, Cornew och Farah, 2007;
Varner och Ellis, 1998). Forskningen om detta dr dock i viss man problematisk. Forutom
problemet med tvirsnittsdata dr det i manga fall endast sjdlvrapporterad prestation som
miits, dvs. individen far sjdlv skatta sin prestation, vilket kan vara missvisande eftersom man
tenderar att 6verskatta sin egen prestation. Dock finns det experimentella studier som visar
att negativa affekter paverkar den kognitiva formagan negativt, speciellt den som behovs for
att utfora komplexa och kreativa uppgifter (se t.ex. Easterbrook, 1959; Eysenck, 1982).
Exempelvis har det visat sig att individer med negativa affekter &r mer selektiva i hur de tar
in information och processar den jamfort med individer med neutrala affekter (Chepenik et
al., 2007; Varner och Ellis, 1998). De tycks heller inte ldra sig lika bra och inte vara lika bra pa
att minnas (Ellis, Moore, Varner, och Ottaway, 1997). Personer med negativa affekter ar
heller inte lika bra pa att forstad och anvénda tidigare kunskaper (Ellis, Varner, Becker, och
Ottaway, 1995). I komplexa uppgifter dar det behovs en god kognitiv formdga dr det troligt
att negativa affekter minskar prestationen. Mobbning &r starkt relaterat till negativa affekter,
och det dr dérfor troligt att prestationen, framforallt den kognitiva formédgan, minskar av
mobbning eller annan aggressivitet.

Sociala effekter

Ett antal forskare har beskrivit de sociala effekterna av att vara offer fér mobbning. En del av
mobbningen kan vara att uteslutas fran vissa grupperingar och det &dr ocksa vanligt att den
som blir utsatt kénner sig isolerad och utfrusen fran arbetsplatsen (Lewis och Orford, 2005).
Aven relationerna utanfor arbetet paverkas. Personer som utsétts for mobbning blir ofta
vdldigt upptagna med det som sker, och kan fa ett stort behov av att ventilera sina
upplevelser samt att de ofta mar daligt av sjdlva mobbningen. Bdda dessa faktorer kan vara

orsaken till att offer upplever att de trottar ut sina privata ndtverk med sitt dltande (Lewis
och Orford, 2005).

Det finns sociala faktorer som ocksa kan vara bade en forklaring till och en effekt av

aggressivt beteende. Det kan exempelvis rdcka med att bli vittne till bristande respekt,
ohovlighet och aggressivitet (orsaker) for att manniskor sjdlva 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 forklaras av social
inldrningsteori (Bandura, 1973, 1986). Porath och Erez (2007) fann bland annat i sina
experiment att de som utsatts for otrevligt och aggressivt bemotande var mindre bendgna att
hjdlpa experimentledaren (i det hér fallet géllde det att plocka upp bocker som han av
misstag knuffade ner), detta trots att det inte var experimentledaren som varit ohovlig och
aggressiv. En orsak till aggressivt beteende kan alltsa vara aggressivt beteende, och en social
effekt av aggressivt beteende &r mindre hjdlpsamhet, dvs. ett nagot mer aggressivt beteende
(se ovan om aggressivitet som ”smittar”).

Konsekvenser for observatoren

Att se pa ndr andra far illa vicker starka negativa kénslor sasom ilska, vrede och irritation;
askadare till mobbning och andra typer av hot och vald i arbetslivet paverkas ocksa 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 ldgre arbetstrivsel (Lutgen-Sandvik et al. 2007). Att vara dskddare
kan ocksd paverka kreativitet och prestation. I ett antal experimentstudier har det visat sig
att de som far hora eller se hur andra blir illa behandlade av en auktoritidr person eller en
medarbetare presterar simre pa bade rutinuppgifter och mer kreativa uppgifter. Exempelvis
fann Porath och Erez (2009) att detta framforallt géllde personer med negativ affektivitet som
alltsa tycks paverkas mer av det som hander runt omkring, sirskilt i termer av dalig
behandling av andra; de som horde otrevligheter om andra blev ocksd mindre benédgna att
hjdlpa andra. Det finns anledning att tro att de negativa effekterna pd observatorer galler
aven vid sexuella trakasserier (Glomb, Richman, Hulin, Drasgow, Schneider och Fitzgerald,
1997).

Vittnen till vissa former av aggressivitet kan ocksa tendera att straffa utévaren - d&ven om det
inte &r helt riskfritt att gora det (se t.ex. Fehr och Gachter, 2002; Montgomery, Kane, och
Vance, 2004). I experiment har det exempelvis visat sig att en deltagare som fatt reda pd att
“partnern” betett sig ordttvist mot nagon annan &r mer bendgna att bestraffa partnern, d&ven
om de sjdlva forlorar pa detta (Kahneman, Knetsch och Thaler, 1986; Turillo, Folger, Lavelle,
Umphress och Gee, 2002). Dessa studier kan vara applicerbara pa arbetslivet. Vittnen eller
medspelare till mobbning kan alltsd sjdlva pdverkas negativt genom de stressreaktioner som
ar en foljd av att vara vittne till mobbning eller annan aggressivitet.

Konsekvenser for organisationen

Det kan vara svart att skilja effekterna pa individniva fran effekter pa organisationsniva da
en individs hélsa i allra hogsta grad dven paverkar arbetsmotivation, trivsel och engagemang
i organisationen pa olika s&tt. Arbetsgivaren har ett ansvar for att skapa en trygg och sdker
arbetsmiljo. I de fall det forekommer mobbning eller annat aggressivt beteende pa arbets-
platsen, dr det rimligt att anta att medarbetare inte anser att arbetsgivaren lever upp till sina
skyldigheter. Detta kan leda till brustna férvantningar och besvikelse, vilket forskning kring
psykologiska kontrakt konstaterat dr negativt for organisationen (se exempelvis Robinson
och Morrison, 2000; Shore och Tetrick, 1994). Studier har ocksd visat att mobbning &r
relaterat till att medarbetarna medvetet slarvar med foretagets resurser och inte heller utfér
arbetet korrekt (Ayoko et al., 2003). Andra potentiella konsekvenser av mobbning och
trakasserier &r att trivseln i arbetet forsamras (Infante och Gorden, 1985), motivationen
minskar (Myers och Rocca, 2001), produktiviteten forsamras (Hirigoyen, 1998) sant att
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franvaron och andelen som slutar 6kar (Kennedy, Homant och Homant, 2004; Lee och
Brotheridge, 2006).

N4agra studier har fokuserat specifikt pa prestation och funnit att de som kénner sig daligt
behandlade av andra ocksa presterar samre (Harris, Kacmar och Zivnuska, 2007; Porath och
Erez, 2007). Andra studier har ocksa visat pa samband mellan olika arbetsrelaterade utfall
(arbetstrivsel, engagemang, intention att sluta etc.) och ociviliserat beteende, vilket tyder pa
att &ven de som beter sig illa trivs sémre pa jobbet (Cortina et al., 2001; Lim och Cortina,
2005; Porath och Erez, 2007; Reio och Gosh, 2009). Aven de som utsitts for mer cybervald
trivs sdimre pa jobbet, &r mindre engagerade i organisationen, vill i hogre grad ldmna
organisationen och &r till och med mer engagerade i olika former av destruktivt beteende
(komma sent, ta langa raster, arbeta langsamt med flit etc.) gentemot organisationen (se
Weatherbee och Kelloway, 2006, fér en 6versikt). Precis som nér det géller konsekvenserna
for den drabbade individen spelar det roll hur allvarligt beteendet upplevs vara dven i fallet
med potentiella effekter for organisationen. Mer drabbade individer uppvisar betydligt ldgre
trivsel, starkare onskan att sluta dn individer som dr mindre allvarligt drabbade (Cortina et
al., 2002).

Dessa negativa konsekvenser for organisationen géller ocksa da det negativa beteendet
utgors av sexuella trakasserier, och manga studier har undersokt 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 genomford metaanalys med 41
studier kom fram till att individer som trakasseras sexuellt ocksa trivs samre, har ett ldgre
engagemang och tenderar att vilja sluta (Willness et al., 2007). Det rdder som vanligt en brist
pa studier som studerat hur effekterna forandras 6ver tid. Men nér det géller just sexuella
trakasserier, kom en studie redan 1999 som publicerades i en tidskrift av hog kvalitet
(Glomb, Munson, Hulin, Bergman och Drasgow, 1999). I studien ingick endast kvinnor och
uppfdljningen gjordes efter tva ar. Studien kunde dock visa att sexuella trakasserier har
konsekvenser bade for arbetsrelaterade variabler (arbetstrivsel, och att pa olika sitt dra sig
tillbaka fran jobb och organisation) och for hilsorelaterade variabler, sdsom hur val
individen trivs med livet i storsta allménhet och hur hon mar.

Negativt aggressivt beteende i arbetet slar alltsa tillbaka mot organisationen i form av sémre
trivsel, ett lagre engagemang och minskad prestation. Hur organisationen hanterar
mobbningen eller det negativa aggressiva beteendet kan dock spela roll for vilka effekter det
tar for individen och i nésta steg organisationen (Keashly, 2001). Individer som inte upplever
att de far nagot stod frdn organisationen da de mobbas dr exempelvis mer benédgna att sluta,
medan de som drabbas men har ett stort stod fran organisationen inte har funderingar pa att
sluta (Djurkovic, McCormack och Casimir, 2004, 2008).

Maénga av de negativa konsekvenserna som relaterar till arbetet kan spéras till negativt
beteende hos chefen. Att bli utsatt for fortryckande ledarskap dr forknippat med en hel del
negativa konsekvenser for individen och ocksd for organisationen; nér individen anser att
hon blir orittvist behandlad tycks arbetsrelaterade attityder och beteenden kunna paverkas
negativt (Skogstad et al., 2007; Tepper, 2000; Tepper et al., 2008). Inte helt 6verraskande trivs
individer som blir utsatta simre med sitt jobb, blir mindre engagerade i organisationen, vill
sluta i hogre grad, mar simre pa olika sitt och presterar ocksa samre (Ashforth, 1997; Duffy
et al., 2002; Tepper, 2000; Tepper, 2007). Det finns ocksa flera viktiga studier som visat att
individer som blir utsatta for ett fortryckande ledarskap tenderar att uppvisa mer avvikande
beteende gentemot organisationen i stort, kanske som en slags hamnd (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). Aven viljan att anstringa sig extra for organisa-
tionen tycks minska bland anstédllda som blir utsatta (Aryee, Chen, Sun och Debrah, 2007;
Zellars et al., 2002; Tepper et al., 2001; Tepper et al., 2008). Beteenden fran dessa utsatta
underordnade skadar organisationen pa olika s&tt och kan rora sig om allt fran att bryta mot
normer i organisationen till att sabotera, stjdla, eller vara allmént olydig (Robinson och
Bennett, 1995). Det finns visst stod for att det &r just de negativa beteendena fran chefen som
slar tillbaka extra hdrt mot organisationen. Exempelvis fann Duffy et al. (2002) att under-
minering frdn chefen var relaterat till mindre engagemang i organisationen och mer bade
aktivt (t.ex. stjdla fran jobbet) och passivt (t.ex. ta lite langre raster) kontraproduktivt
beteende. Underminering fran kollegor var ddremot inte relaterat till forandrat engagemang i
organisationen och inte heller till det passiva kontraproduktiva beteendet.

Dessa reaktioner kan ocksa forklaras med hjdlp av reaktionsteori (eng. reactance theory)
(Zellars et al., 2002). Teorin foreslar att individer alltid strévar efter att bibehalla viss kontroll
(Brehm och Brehm, 1981; Wright och Brehm, 1982). Anstéllda som utséatts for en trakas-
serande chef forlorar mycket av sin kontroll i arbetet, vilket leder till att de pa olika satt
stravar efter att dterupprétta kontroll. Ett sddant sitt att dterfa jamvikten &r att minska pa sitt
engagemang i arbetet (Zellars et al., 2002). Vilken effekt en chef som beter sig aggressivt har
pa sina understéllda kan bland annat bero pa om medarbetaren upplever sig ha alternativ till
sin anstédllning, och kdnner sig anstillningsbar. En individ som har planer pa att soka sig
vidare i arbetslivet paverkas inte lika mycket som en individ som kanske inte ser nagra
andra alternativ till sin anstéllning. I linje med detta har en studie ocksa visat att de som har
planer pa att sluta, eller i alla fall upplever att de har alternativ till sin anstéllning, 4r de som
protesterar mest ndr chefen dr fortryckande (Tepper et al., 2009). Protesterna kan rikta sig
mot chefen, men ocksa mot organisationen i stort. En individ som dr anstéllningsbar vet att
hon har alternativ och tors ddarmed protestera i hogre grad dn de som vill vara kvar.

Ytterligare en faktor som avgor vilken effekt en trakasserande chef far pd individens
prestation i arbetet dr vilken mening individen tillskriver sitt arbete; individer som tycker att
arbetet d&r mycket meningsfullt har en betydligt ldgre prestation dd de har en trakasserande
chef &n de som inte tycker att arbetet &r meningsfullt (Harris et al., 2007).

Fran experimentstudier som kan vara applicerbara pa arbetslivet har man dven funnit att
vittnen eller medspelare till mobbning eller andra negativa beteenden kan paverka
organisationen negativt genom att d&ven bevittnande av negativa beteenden kan leda till
sdmre trivsel, prestation och trivsel hos askadaren (Kahneman et al., 1986; Turillo et al.,
2002). De prosociala beteendena tycks ocksd minska; vittnen blir mindre bendgna att hjidlpa
andra och formodligen ocksa organisationen, da den delvis anses ansvarig for de aggressiva
beteendena.

Konsskillnader relaterade till reaktioner

En del forskning har forsokt besvara fragan om huruvida mén och kvinnor reagerar pa
samma sétt pd negativa beteenden som véld, mobbning och trakasserier. Fragan har
fortfarande langt kvar till ett svar. Ett problem &r att forskning om exempelvis sexuella
trakasserier lange fokuserat pa vad kvinnor upplever som trakasserande och alltsé inte
fokuserat pa man 6verhuvudtaget till en borjan och senare till viss del stillt fel typ av fragor
till mannen. Nér det géller forskning om aggressivitet dr problemet snarare att det &r “méns”
aggressivitet som belysts mest. Det sociala och relationella vdldet som mer forknippats med
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kvinnors sétt att uttrycka aggressivitet borjade belysas ndgot senare. Det handlar alltsa om
att forskningen maste reda ut vad man och kvinnor reagerar pd och sedan hitta bra satt att
méta reaktionerna. Om forskningen inte har matt pa reaktionerna som ar ”“konsneutrala”,
dvs. fangar effekterna hos bade man och kvinnor, vet vi inte om det &r mattet som ér fel eller
reaktionen som skiljer sig.

Det finns dock studier som tyder pa att man och kvinnor reagerar ganska lika pa sexuella
trakasserier. I studier bland militdr personal har det exempelvis visat sig att den psykiska
och fysiska hélsan hos méan och kvinnor paverkades lika av trakasserierna (Magley, Waldo,
Drasgow, och Fitzgerald, 1999; Bergman och Henning, 2008). Detta talar for att trakasserier
ar en universell stressor som paverkar individer ganska lika oavsett kon (Seyle, 1973, 1976),
dven om méan och kvinnor, som poangterats ovan, inte definierar samma beteende som
trakasserande. Andra studier pekar dock pa att kvinnor och mén inte reagerar lika utan att
kvinnor reagerar nagot starkare negativt (Parker och Griffin, 2002; Richman et al., 1999). En
nyligen genomford studie bland poliser i Holland (med representativt urval) visade att det
dr vanligare att kvinnor utsétts for sexuella trakasserier, men att effekten (pa den mentala
och fysiska hélsan) for dem som utsétts dr lika for médn och kvinnor (de Haas, Timmerman
och Hoing, 2009).
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6. Hantering av hot och vald pa arbetet

Séavél individ som grupp och organisation kan beméta hot och olika typer av vald pa olika
sdtt. En individ som dr utsatt for mobbning kan blunda for det som sker eller konfrontera
forovaren. Han eller hon kan soka stod hos omgivningen eller hélla det som sker for sig sjdlv.
Likasd kan de som vet om att nagon slags mobbning forekommer hantera kunskapen pa
olika sitt. En del individer véljer att ga vidare med fradgan till chefer och ledning, andra véljer
att halla det for sig sjdlva. Organisationen kan ocksa bemota hot och véld pd olika sétt. En del
organisationer tar vald och hot om vald mycket allvarligt, medan andra kanske rycker pa
axlarna och menar att det &r nagot individen far tala.

Hur ménniskor forhaller sig till det som sker - och specifikt hur individer forhaller sig till
nagon form av skada, hot, negativa livshdandelser eller utmaningar for att minska fysisk och
psykisk smairta, ddr de gangse rutinerna eller handlingsmonstren inte fungerar - bendmns
“coping” eller hanteringsstrategier (se Lazarus och Folkman, 1984). Forskning om hur
individer, grupper och organisationer beméter och hanterar olika typer av hot och vald, och
vilka strategier som dr bast lampade att minimera lidande for individen och produktivitet for
organisationen, &r mycket begransad.

Individuella hanteringsstrategier

En forutsdttning for att kunna bemota det som sker pa ett bra sitt, dr att forsta vad det ar
som hénder. Vi vet ocksa fran annan forskning att individer som forstar och kan forutse det
som sker 16per mindre risk att drabbas av de negativa konsekvenserna (Sutton och Kahn,
1987). Kunskap om vad exempelvis mobbning &r, hur det 4r mojligt att forutse ett aggressivt
utspel etc. dr alltsd en viktig grund for att ha forutsédttningar att hantera sddana héndelser.
Kunskapen ger en trygghet och tkad forutsdgbarhet vilket i sig minskar negativa
konsekvenser, men det ger alltsa ocksa béttre forutsédttningar for att hitta bra
hanteringsstrategier.

Lazarus och Folkman (1984) har betytt mycket for forskningen om hur ménniskan hanterar
olika situationer. De skiljde fran borjan pa tva olika typer av hanteringsstrategier - aktiva,
problem-/uppgiftsorienterade strategier respektive passiva, kdnslofokuserade strategier
(Lazarus och Folkman, 1984). Senare har dven socialt stod och meningsskapande strategier
tillkommit (Folkman och Moskowitz, 2000, 2004). Ganska mycket forskning har bedrivits nar
det gdller hur individer hanterar olika stressorer i arbetet generellt, men néar det géller att
hantera sddant som hot, vdld och mobbning specifikt har endast ett fatal studier fokuserat pa
dessa frdgor. Annu farre studier har belyst konsekvenserna av olika strategier om
exempelvis det negativa beteendet, mobbningen etc. upphor som en konsekvens av den
valda strategin eller i vérsta fall eskalerar. Likasa saknas studier dar man undersokt om
individens olika satt att hantera hot, vald, mobbning etc. har konsekvenser for hilsa och
vdlmdende.

Nar det géller vald, mobbning och andra uttryck for aggressivitet kan det passiva
forhallningsséttet exemplifieras med en individ som latsas som att inget hént, som ”stoppar
huvudet i sanden”, som pratar om det som hdnder med familj och védnner istéllet for att
hantera det pa arbetsplatsen. I grund och botten férdndrar det passiva forhallningsséttet
ingenting mer dn att det “kédnns battre”. Det aktiva/instrumentella forhallningsséattet
dédremot innebdr att individen forsoker gora nagot at situationen sd att mobbningen eller
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valdet minskar. Det kan exempelvis handla om att prata med forévaren, ga till chefen eller
byta jobb. Individen kan vara konfrontativ, soka efter socialt stod, vara ansvarstagande pa
olika sitt, planera for hur han eller hon ska 16sa problemet, soka information, férhandla etc.
Den som blir illa behandlad &r ocksa mer bendgen att i sin tur beméta andra med ett
aggressivt beteende - individen slar tillbaka (Lee och Brotherridge, 2006). Att konfrontera
forovaren ar dock diskutabelt, da risken for negativa reaktioner &r stérre bland dem som gor
det jamfort med dem som inte gor det, och risken for hamnd frén férovaren okar ocksa
(Livingston, 1982). Overhuvudtaget &r aktiva strategier som att prata med forovaren eller
konfrontera denne séllan lyckade (Glasl, 1982; Keashly, Trott och MacLean, 1994; Zapf och
Gross, 2001), utan kan snarare gora att mobbningen eskalerar. Anledningen till att offret
anda forsoker ge igen kan vara att det ger offret en kinsla av att ta tillbaka kontrollen ver
situationen, vilket en studie bland interner funnit (Ireland, 1999).

Individen kan ocksd anvénda sig av emotionella strategier. Exempel pa dessa dr undvikande,
distansering, sjdlvkontroll, kdnsloreglering, positiv omtolkning eller omvéardering,
distraktion, dltande och grubbel, resignation eller tillbakadragenhet (Lazarus och Folkman,
1984; Skinner och Zimmer-Gembeck, 2007). Studier har visat att bade aktiva och mer passiva
strategier anvands ndr det géller arbetsrelaterad aggressivitet. Att den utsatte viljer att inte
alls befatta sig med forovaren - genom att exempelvis undvika personen eller genom att
vdnda sig till andra och fa tips och rdd om hur férovaren ska hanteras - &dr vanligt (Keashly
et al., 1994). Att exempelvis konfrontera forovaren, att inte gora ndgonting alls, att fraga eller
vdnda sig till en HR-person eller kollega eller att till och med ldmna jobbet, var de strategier
som i en studie anvandes mest och ansdgs mest effektiva (Rayner, 1997).

Individer &r olika nédr det géller hur de hanterar situationer. Det finns ett tamligen stabilt
personlighetsdrag, “hédrdighet” (eng. hardiness), som har visat sig hdanga ihop med mer aktiva
hanteringsstrategier, exempelvis att individer som har mer av detta drag tenderar att se
problem som utmaningar och dr mer trygga i hur de ska beméta omvéarlden (Kobasa, 1979;
Maddi, 1999, 2002). Det &r framforallt tre egenskaper som &r centrala for att ndgon ska
betraktas som “hardig”: man ska vara engagerad, soka efter utmaningar och vara man om
att ha kontroll (se exempelvis Maddi, 2002). En nyligen publicerad studie visade ocks4 att
personer som har detta drag anvénder fler aktiva strategier for att bemota omvarlden
(Delahaij, Gaillard och Van Dam, 2010). Personer som inte har detta drag - utan som kanske
blir sdrade av beteenden fran andra men som tvivlar pa att de ar tillrackligt allvarliga for att
kommuniceras, som &r radda for att stéta sig med gruppen genom att avsldja nagon och som
kanske inte heller har ndgon tro pa att ndgot skulle forandras om de sa ifran - har betydligt
samre prognos. Det finns dock studier som pekat pa att individer delvis kan forvidrva denna
egenskap genom utbildning i hur olika situationer kan hanteras (Maddi, Harvey, Khoshaba,
Fazel, och Resurreccion, 2009; Maddji, 2002), vilket alltsd &r lovande for ménniskors sétt att
hantera mobbning, hot och vald.

Det omrdde inom vilket flest studier gjorts kring hantering av olika typer av hot och vald &r
forskningen om trakasserier. Att forhdlla sig passivt till trakasserier handlar forstds om att
ignorera, forsoka hantera det som sker emotionellt istéllet for med ord eller handling samt
bagatellisera och pdminna sig sjalv om risken fér hamnd. Man kan ocksa beméta det mer
eller mindre indirekt sasom att limna dorrar ppna nér det dr enskilda moten med
forovaren, eller att se till att aldrig bli ensam med personen, ga omvégar for att inte mota
personen eller att byta arbetsplats (Fitzgerald, Weitzman, Gold, och Ormerod, 1988; Gutek,
1985).
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Nar det giller mobbning tyder de studier som finns p4, att det dr svart for de flesta individer
att hantera mobbningen och att de flesta inte lyckas sarskilt bra med detta. Individens
reaktioner tenderar snarare att leda till tkad mobbning. En kvalitativ studie av Zapf och
Gross (2001) visade exempelvis att 14 personer av de totalt 19 som deltog tyckte att
situationen bara forvarrades med tiden. Ett monster som fanns hos dessa individer var att de
var oftrstaende infor hur deras eget beteende paverkade andra. Ett exempel &r bristen pa
forstaelse for en chefs reaktion efter att en utsatt medarbetare anmélt chefen f6r mobbning.
Dessa individer kunde alltsa inte forstd varfor chefen reagerade negativt pd att bli anmald
for mobbning. Att vara bra pa att identifiera och undvika beteenden som gjorde att
mobbningen eskalerar och att inte ”sla tillbaka” tillhorde de verksamma strategierna som
ledde till att mobbningen minskade (Zapf och Gross, 2001). Viss forskning har studerat
vilken typ av mobbning som ér relaterad till vilken typ av hanteringsstrategi. Exempelvis
fann Lee och Brotheridge (2006) att verbala uttryck var forknippade med mer aktiva
strategier och att forminskningar av personen hingde samman med mer passiva strategier,
som i sin tur ledde till att individen tvivlade mer pa sig sjdlv.

Aven observatorer, alltsd personer i offrets och férovarens narhet (t.ex. kollegor eller
overordnade), kan forhalla sig pa olika sitt till situationen. En viktig funktion som
observatorerna har &r att - i de fall mobbning eller trakasserier forekommer - stodja en utsatt
individ i dennes berdttande. Det kan vara avgorande for om chefer och vriga kommer att
lyssna pa individen (Macintosh, 2006) och kan ocksa vara betydelsefullt for individens
reaktioner.

Organisatoriska hanteringsstrategier

P4 samma sétt som den utsatte eller observatorer till det som sker kan hantera situationen pa
olika satt, kan organisationen ocksa agera pa ett mer eller mindre aktivt sitt. Organisationer
kan ocksa i olika utstrackning prioritera att skydda den utsatta och prioritera att férandra
forévarens beteende. I en finsk studie (Salin, 2009), dar 205 av 431 tillfragade kommuner
(personalansvariga) besvarade en webbenkit, visade det sig att 79 % hade haft diskussioner
med de inblandade, 73 % hade konsulterat ndgon foretagshilsovard eller dylikt, 22 % hade
forflyttat den utsatte och en ndgot hogre andel, 24 %, hade forflyttat forovaren, 42 % hade
erbjudit utbildning och stod till den utsatta och 31 % samma sak for forovaren. 12 % hade
inte vidtagit ndgra atgarder 6verhuvudtaget och en mycket liten andel hade 13tit beteendet fa
konsekvenser for forovarens anstillning genom att den inte forlangts (4 %) eller genom att
inte lata forovaren bli befordrad (2 %).

Nar det géller forovaren kan organisationens olika forhallningssatt beskrivas som allt fran
rehabiliterande till bestraffande, avskrackande och vedergéllande. Organisationen kan
exempelvis vilja att varna och kanske sédga upp forovaren eller att inte forldnga ett kontrakt
och lagga mycket energi pa att skydda offret genom tillfallig omplacering. Olika typer av
bestraffning utgor, forutom eventuellt lidande f6r den som drabbas av det, en signal till
andra i organisationen da bestraffning har en tydlig social effekt (Trevino, 1992). Det blir
tydligt vilket beteende organisationen tolererar, samt vad som hdnder niar nagon agerar pa
ett oacceptabelt sitt. I den undersdokning som Salin (2009) genomforde framkom bland annat,
att personalansvariga muin i ndgot hogre grad @n kvinnor tenderade att ha ett undvikande
beteende nér det gédllde att hantera trakasserier och var ndgot mindre bendgna att anvanda
strategier for att parterna skulle komma 6verens med varandra. Stora kommuner valde i
storre utstrackning bestraffning, forflyttning eller undvikande som strategi att hantera
trakasserierna. Om kommunen fatt utbildning eller information om mobbning och olika
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typer av trakasserier var det ocksa storre chans att man valde att forsoka komma dverens.
Anviandandet av sofistikerade HR-strategier (som definierades utifrdn om kommunen
anvande ndgon form av medarbetarundersokning, om de hade formella bedomnings- och
utvecklingssamtal, prestationsbaserad 16n och kompetensutveckling) var ocksa relaterat till
strategier for att komma 6verens liksom till omplacering av offer och/eller férovare. Ett
viktigt fynd i studien &r att det inte fanns ndgot samband alls mellan om kommunen hade
nagon policy som rorde trakasserier och hur frdgorna hanterades (undvikande, omplacering
etc.).

Avslutande kommentar

De fa studier som finns pekar alltsd pa att olika hanteringsstrategier anvands i olika
sammanhang, men att det saknas en tydlig bild av hur dessa ser ut och hur effektiva de ar.
Nar det giller individuella strategier verkar det dock som att de mer passiva faktiskt dr de
som fungerar bast, dtminstone nér det galler att forebygga att det negativa beteende
eskalerar. Detta kan dock ha negativa konsekvenser for den utsattas vélbefinnande, vilket
det behovs mer forskning om. Organisatoriska strategier varierar ocksa stort, men de mer
effektiva strategierna verkar anvindas i storre utstrackning av organisationer som fatt ndgon
form av utbildning i dessa fragor. Generellt behtvs det mer kunskap om bade individuella
och organisatoriska hanteringsstrategier, och hur de mer effektiva strategierna kan
uppmuntras.
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7. Att forebygga och ta hand om olika typer
av arbetsrelaterad aggressivitet

Effekterna av olika slag av hot och vald i arbetet &r likartade satillvida att de drabbar individ,
grupp och organisation negativt. Vilka insatser som &r lampliga ndr nagon drabbas, eller hur
valdet kan forebyggas, skiljer sig dock mycket at beroende pa i vilken kontext valdet eller
aggressiviteten uppstdr och dven till viss del beroende pa vilka som dr inblandade. Den
avgorande skillnaden &r relaterad till om valdet eller aggressiviteten kommer fran okénda
utomstaende personer (som ofta exempelvis vid ett rdn), fran patienter, klienter eller kunder
(som exempelvis inom varden) eller frdn medarbetare i organisationen (pa samma eller olika
hierarkiska nivd). Det finns exempelvis en stor skillnad mellan att férebygga ran i en butik,
att utbilda poliser eller viss vardpersonal i att hantera det vald som oundvikligen kommer
att vara en del av arbetet och att forebygga mobbning eller sexuella trakasserier pa en
arbetsplats.

Oavsett varifran valdet eller aggressiviteten kommer, har arbetsgivaren en skyldighet att
verka for en trygg och sidker arbetsmiljo och agera for att minimera negativa konsekvenser
och minska risken for att hot och vald som redan skett hander igen. Det saknas dock studier
dér olika interventioner for att forebygga vald och hot om vald utvarderats, och likasd &r
kunskapen fortfarande mycket begransad nir det giller hur det dr mest lampligt att agera
ndr ndgon har blivit utsatt. For tio ar sedan publicerades en 6versiktsartikel 6ver interven-
tioner som syftade till att minska hot och vald i arbetet (Runyan, Zakocs och Zwerling, 2000).
Forfattarna drog slutsatsen att det vid tillféllet for genomgangen endast fanns nio interven-
tionsstudier och att dessa uteslutande kom fran varden, med hot och vald mellan personal
och patient i fokus. Tyvirr var det ingen av dessa studier som anvént sig av en experimentell
design, och kvaliteten i de ingdende studierna var dverlag ganska lag (Runyan et al., 2000).
Sedan dess har fler studier publicerats, men det dr fortfarande fa som tagit sig an att studera
hur vald kan férebyggas och vad som bést gors niar nagot héant.

Interventioner kan alltsa riktas mot olika typer av vald och aggressivitet, men kan ocksa
delas in beroende pd om de &r forebyggande eller efterhjalpande. Ett vanligt sétt att dela in
interventioner i dr utifran tre grupper - primara, sekundéra och tertidra interventioner -déar
de priméra och sekundéra dr mer eller mindre preventiva och forebyggande (Tetrick och
Quick, 2003). Primdra interventioner &r preventiva och syftar alltsd till att minska risken for att
aggressiviteten ska uppsta och kan handla om lagstiftning, policy och handlingsplaner i
organisationen, utbildningar etc. Beroende pa kontext kan 16sningarna se olika ut. For att
exempelvis forebygga ran i en butik handlar det om att 6ka belysningen, ha sédkra rutiner for
kassahantering, minska kontantbetalningar etc. For att forebygga mobbning i en organisation
kan insatserna handla om utbildningar for att ka kunskapen om negativa beteenden.
Sekundira interventioner bestdr av preventiva delar, men inte enbart. De syftar till att forandra
maénniskors sitt att hantera den psykiska eller fysiska aggressiviteten. Det kan exempelvis
handla om att medarbetare far ga sjdlvforsvarskurser med avsikten att de da kan hantera
valdet eller aggressiviteten pa ett béttre sitt, eller att de genom annan utbildning blir bittre
pa att hantera aggressivt beteende. For chefer kan det handla om att snabbt upptidcka tecken
pa att ndgon dr utsatt liksom pa att tréna sig i att hantera aggressivitet. Det leder alltsa
forhoppningsvis till att skadan inte behover bli lika stor (preventivt och forebyggande), dven
om risken att utsattas for vald eller aggressivitet inte minskar (ej preventivt). Vad som dr en
primaér respektive sekundéar intervention &r inte alltid glasklart och ibland &r en intervention
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bade primar och sekundédr. Av pedagogiska skél gors ingen skillnad mellan priméra och
sekundéra interventioner i presentationen nedan. Tertidra interventioner handlar inte om att
forebygga, utan om att hantera exempelvis en mobbad individ och att minimera lidande
trots att skadan redan uppstatt. Det kan ocksa handla om att ta hand om andra drabbade,
sasom arbetsgruppen eller andra observatorer. Tertidra interventioner kan ofta leda till ett
forebyggande arbete.

Primar och sekundar intervention

Saval primédr som sekundér intervention kan delas upp i bland annat miljomassiga,
organisatoriska och beteendeinriktade interventioner.

Miljdmassiga interventioner

De miljomaéssiga interventionerna handlar om att pd olika sédtt modifiera arbetsmiljon sa att
risken for vald minskar genom 6kad sdkerhet. Den hér typen &r speciellt relevant att tala om
nédr det galler vald fran utomstaende i syfte att rdna. I en stor 6versikt av studier om huru-
vida antal brott 6kat eller minskat efter en genomfoérd intervention, kom man fram till att
interventioner tycks gora skillnad (Casteel och Peek-Asa, 2000). Exempel pa forandringar
kan vara okad belysning, hur 6ppen och synlig kassan &r for forbipasserande, hur rymnings-
vdgarna &r, olika utbildningar fér personalen samt utrustning (larm, 6vervakningskameror,
vakter etc.). Utbildning av personalen ingick oftast for att dels sdkerstilla att personalen
kande till rutiner och dels for att 6ka kdnslan av trygghet som genereras da alla vet hur de
ska agera om nagot hinder. Casteel och Peek-Asas litteraturoversikt visar, att alla interven-
tioner dér flera av de ovan nimnda komponenterna ingick har uppvisat betydliga minsk-
ningar av r4n. Aven interventioner dir endast en komponent inforts tyder pa minskning av
ran. Ingen av studierna som ingick i 6versikten hade dock ndgon kontroll-grupp (utom en:
Crow och Bull, 1975) och det é&r alltsa oklart om det var sjdlva interventionen som bidrog till
forandringen eller om det var andra faktorer som bidrog. I den studie dédr man liat butiker
genomga interventioner och dar det ocksa fanns butiker som inte genomgick interventionen
(och alltsé fungerade som kontrollgrupp) visade studien att rdnen minskade i de butiker som
implementerat férandringarna men inte i kontrollgruppen (Crow och Bull, 1975). Det ger
stod for att implementeringen av de olika interventionerna har effekt.

Organisatoriska interventioner

Organisatoriska interventioner pa den priméra och sekundédra nivan kan handla om att
utveckla policyer och handlingsplaner, ordna utbildningar och foérbéttra rutinerna i olika
sammanhang. Andra interventioner som faller inom denna grupp &r anviandandet av
testinstrument vid rekrytering for att salla bort de potentiellt mest aggressiva sokande
(Glomb et al., 2002; Mantell och Albrecht, 1994). Detta anvdnds dock inte sarskilt mycket i
Sverige. Problemet dr dessutom att instrumenten for detta dnnu inte &r tillrackligt
utvecklade, samt att mdnga individer aldrig blir vdldsamma trots att tester pekar pa riskerna.

Generellt har organisatoriska interventioner utvérderats i ganska liten utstréckning. Det
saknas alltsa kunskap om vad som dr verksamt. Detta géller inte inom skolan, dér det fore-
byggande arbetet pdgatt under mycket langre tid dn i arbetslivet i stort (se kunskapsoversikt
om hot och vald i skolan; Knight, Goransson och Sverke, 2011). Dér har olika program for att
forebygga mobbning, hot och véld funnits ldnge. Viss forskning finns ocksa om hur vald och
hot om vald kan forebyggas inom sjukvarden. Exempelvis visar en nyligen publicerad dver-
sikt att mer &n tio studier gjorts om hur akutsjukvarden kan férebygga vald mot skdterskor
(Anderson, Fitzgerald och Luck, 2010). Forfattarna sammanfattar dock med att studierna
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visserligen inneholl mycket vardefull information om hur implementeringen hade gatt till,
men dédremot inte ndr det géller i vilken utstrdackning interventionerna hade effekt. Ett
problem var att vissa studier inte tog hansyn till kontexten, och andra som tog héansyn till
kontexten kunde inte dra slutsatser om interventionen. Slutsatsen av dversikten var att det
saknas bra interventioner for akutsjukvarden om hur véld forebyggs.

Organisationens policy och handlingsplan

Lagstiftningen vad galler vald och aggressivitet i arbetslivet ser olika ut i olika delar av
varlden. Manga véstlander har lagstiftat mot krankande sarbehandling, medan exempelvis
USA fortfarande inte har nagon lagstiftning som sadger att mobbning och trakasserier &r
forbjudet och straffbart. I Sverige kréaver lagen att alla féretag har en policy och en handlings-
plan for att hantera ménga av de aktuella fragorna kring hot och vald. I exempelvis USA
saknas alltsa lagstiftning och det stdr varje foretag fritt att sdtta upp sadana regler eller
handlingsplaner.

Oavsett lagstiftningen &r det manga som foresprakar att organisationer ska arbeta med
policyer och handlingsplaner i dessa fragor. Det finns dock en kritik mot anvdandandet av
policyer och handlingsplaner som 16sningen pa problemen, och naturligtvis 16ser de inga
problem i sig. Men det finns stod for att exempelvis mobbning &r mindre fédrekommande i
organisationer som har en uttalad policy att motverka mobbning och en handlingsplan att
hantera fenomenet, jamfort med de som inte har det (Einarsen, 1999; Rayner et al., 2002). En
policy dr ett utmarkt sitt for organisationen att definiera vilka beteenden som accepteras och
vilka som inte accepteras (Duffy, 2009; Richards och Daley, 2003). P4 det viset kan policyn bli
en del i skapandet av organisationens klimat och kultur. I handlingsplanen kan foretaget
ocksa klargora hur utsatta, andra medarbetare, forovaren och chefer bor bete sig om nagot
intraffar. Handlingsplanen kan ocksa innehalla en konsekvensbeskrivning for att ge en bild
av vad som kan hinda om medarbetare och chefer inte foljer handlingsplanen. Aven vid
risken for fysiskt vald kan policyer och handlingsplaner vara ett sétt att stdvja aggressivitet i
arbetet genom att kommunicera de granser som medarbetare har att forhdlla sig till.

Baserat pa den litteratur som finns, men som mer &r baserad pa teoretiska resonemang och
praktiska erfarenheter dn pa evidensbaserade studier, kan ett antal rekommendationer ges
kring arbetet med policy och handlingsplan (se exempelvis Lutgen-Sandvik, Namie och
Namie, 2009). Det &r viktigt att:

e Policyn har ett tydligt syfte.
e Det tydligt framgar vad som avses med olika former av aggressivitet i arbetet.

e Policyn skrivs pa ett sétt sd att kunskapen om de olika fenomenen 6kar och inte till
att ménniskor blir rddda for att uttrycka kénslor och tankar eller leder till att
medarbetare ”6vervakar” varandra.

e Utse kontaktpersoner pa olika nivaer till vilka rapportering ska ske. Vidare &r det bra
om rapportering kan ske till flera olika personer, eftersom den narmsta chefen (som
kanske &r en naturlig part att rapportera till) kan vara problemet.

e Beskriva vilka dtgédrder som vidtas ndr ndgon rapporterar (interna rutiner, mojlighet
att fa stod via foretagshdlsovard etc.). Det dr onskvart om rapportoren till viss del kan
vilja vad som ska handa. Viktigt att kunna rapportera d&ven om man inte vill att
frdgan ska drivas vidare.
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e Dokumentet tydliggor varfor det ar viktigt att jobba mot mobbning, hot och vald i
arbetslivet (forutom det lagstadgade kravet innebér det negativa konsekvenser for
samtliga inblandade).

e Forankra. Utbildning i policyer och handlingsplan ingar har (klargorande av
organisa-tionens syn pa vad som rdknas som mobbing, hot eller vald,
rapporteringsvéagar, atgarder, stod etc.). Utbildning har visat pa positiva effekter
(Schat och Kelloway, 2003) (se vidare nedan).

e Stadrka chefer och att alla som jobbar med fradgorna tar dem pa allvar och foljer policy
och handlingsplan. Risken med policyer som inte far nagon foérankring i
organisation-en &r att de framstar som tomt och meningslost prat vilket dr negativt
for organisa-tionen. Det &r viktigt att det som bestdmts ocksa forankras i hela
organisationen, och att system for uppfoljning och konsekvenser ingar.

Minska riskfaktorer

Det finns ett antal faktorer (som beskrevs i kapitel 4) som dr forknippade med ckad risk for
hot, vald och mobbning i arbetslivet. Ett satt att forebygga olika former av aggressivitet ar
givetvis att rikta fokus mot dessa kdnda riskfaktorer (d4ven om longitudinella studier behovs
for att faststdlla dessa riskfaktorer). Organisatorisk ordttvisa tycks exempelvis 6ka risken for
negativa beteenden och en intervention kan alltsa ga ut pa att minska den organisatoriska
ordttvisan (Greenberg och Barling, 1999). Exakt vad rattvisa &r varierar forstas fran fall till
fall, men det kan exempelvis handla om att ha tydligare 16nekriterier och kommunicera
dessa bittre till medarbetare sa att forstaelsen for olika loner okar.

Ett destruktivt ledarskap kan ocksa oka risken for aggressiva beteenden fran medarbetare
(Inness et al., 2005). Att lagga krafterna pa ett gott ledarskap som kan vara forebilder ar alltsa
ocksa en framkomlig vag. Ett annat sétt att minska riskfaktorer dr genom att minska
individers stress i sin roll som ocksa det &dr forknippat med en 6kad risk for 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 goéras och
minska risken for att individen far motstridiga krav fran olika hall (se vidare Herschovis et
al., 2007 for en oversikt).

Utbildning och trining

Utbildning kan vara en del av implementeringen av policyn, men den kan ocksa genomforas
separat och har visat sig vara ett lampligt verktyg for att forebygga exempelvis mobbning
(Fox och Stallworth, 2009). En ingang ar att utbilda medarbetare i vad som utgor aggressivt
beteende och vad som riknas som exempelvis mobbning och trakasserier. Detta kan leda till
en 6kad uppmairksamhet pa fragorna, vilket forhoppningsvis leder till att medarbetare
snabbare upptdcker ndr nagon gar over gransen. Det viktigaste dr att alla chefer och HR-
personer utbildas i hur exempelvis mobbning uppstar, vilka uttryck det kan ta och vad som
ar viktigt att gora i ett tidigt skede. Med fordel kan d4ven medarbetare inkluderas i
utbildningarna (Ferris, 2009).

Ett sdtt att utbilda organisationen dr genom métningar av oacceptabel psykologisk aggres-
sivitet. I ett projekt fick medarbetare ange férekomsten av 60 olika typer av oacceptabelt
beteende som ett sétt att bka medvetenheten kring fragorna (Keashly och Neuman, 2009). Att
overhuvudtaget lyfta frdgan genom en utbildning tycks vara ett framgangsrikt koncept,
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eftersom det gor organisationen mer medveten om problemet (Ferris, 2009). Ett interven-
tionsprojekt i skolvarlden visade att utbildning hade en forebyggande effekt pa det fysiska
valdet drygt tva ar efter interventionen (jamfort med en kontrollgrupp). Interventionen gick
ut pa att 6ka medvetenheten om vdldsamt beteende och ldra ut hur valdet kan stoppas i ett
tidigt skede. Deltagarna i experimentgruppen fick ga en tvadagars-kurs for att ldra sig om
hot och vald, dess orsaker, konsekvenser och vad som kan goras for att stoppa det. Ett
markligt resultat var dock att det fanns en minskning av det psykologiska valdet i kontroll-
gruppen, men inte i experimentgruppen. Interventionen hade alltsa bara effekt pa det fysiska
valdet (Dompierre, Laliberté, Girard och Gignac, 2008). Det behovs alltsa betydligt fler
studier kring hur mobbning och trakasserier minskar eller upphor. I ytterligare en studie
framkom att medarbetare genom utbildning i hogre grad skattade beteenden som var
exempel pa sexuella trakasserier som just trakasserier (speciellt gillde detta for mén)
(Antecol och Cobb-Clark, 2003).

En annan metod att belysa dessa fragor i arbetsgruppen &r att samla personal till en work-
shop och hir ta stédllning till i vilken utstrdckning olika beteenden utgor mobbning eller inte,
relatera olika typer av aggressivitet till varandra, lata deltagarna sjédlva jobba med vad som é&r
acceptabla beteenden eller inte, betona konsekvenserna for individ, grupp, organisation och
samhallsniva, vad respektive part har for ansvar, vad offret borde gora, vad manniskor som
star bredvid ska gora, hur chefer och andra inom organisationen liksom facket kan agera om
individen rapporterar om det som hdnder. Dessutom kan man i ett sadant forum diskutera
vad som anses vara det effektivaste sattet att 16sa problemet pa. Ett sddant upplédgg lyfter
frdgan, gor medarbetare i organisationen medvetna om frdgorna och kan ocksa fungera som
hjélp da en policy och handlingsplan ska implementeras. Pa svenska arbetsplatser dr det
viktigt att ocksa lyfta det arbetsrattsliga perspektivet och betona vilket ansvar arbetsgivaren
har att arbeta med dessa fragor.

Utbildning i hur valdsbendgna personer beter sig, liksom hur man kan se varningstecken for
vald och aggressivitet, dr viktigt for att forebygga fysiskt vald i arbetet (Mantell och Albrecht,
1994). Overhuvudtaget dkar utbildning och kunskapsutveckling individens kinsla av
kontroll, vilket i sin tur har potential att férsvaga 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 gora i olika situationer, kdnner hon sig tryggare och paverkas pa det viset
mindre negativt av den aggressivitet som finns.

Konflikthantering

Det dr inte sdllan som mobbning och trakasserier bottnar i en konflikt. Om organisationen
jobbar aktivt med konflikthantering i ett sa tidigt skede som mojligt kan det vara ett sitt att
arbeta forebyggande (Fox och Stallworth, 2009). Exempelvis dr det viktigt att organisationen
och chefen tillater att konflikter finns och att de tas upp pa ett konstruktivt satt. Kulturen bor
vara tillatande pa sa vis att personer som pdpekar missforhédllanden eller tar upp konflikter
inte ses som problem utan istédllet som viktiga utvecklare av verksamheten. Om mobbningen
har gatt langt dr det dock inte rekommenderat att arbeta med konflikthantering (se
exempelvis Hurrell, 2006).

Genom att ldra individer att tidigt upptécka tecken pa aggressivt beteende kan risken for
allvarlig aggressivitet eller vald minimeras (se exempelvis Fluttert, van Meijel, Nijman,
Bjorkly och Grypdonck, 2010). Att ldra individer att hantera konflikter kan alltsa vara ett satt
att forebygga svarare aggressivitet. Det finns nagra studier som exempelvis visat att tecken
pa aggressivitet ska bemotas med lugn for att minimera risken for att aggressiviteten okar
(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 pdgick under 10 ar visade att
personalen genom att ldra sig om sidkerhetsbeteende, 6va pa lugnande strategier,
deeskaleringstekniker, konfliktlosning och sjédlvforsvar sjdlva kunde minska valdet och
valdsrelaterade skador (Rice, Harris, Varney och Quinsey, 1989).

Beteendemassiga interventioner

Beteendemidissiga interventioner kan handla om att modifiera manniskors beteende genom
utbildning och traning. Dessa kan rikta sig till bade offer, férovare, chefer och observatorer
och vara mer eller mindre inriktade pa de primaéra, sekundéra eller tertidra nivderna. Om
insatsen riktar sig till hela organisationen faller den in under beskrivningarna i avsnittet
ovan. For offren handlar dessa interventioner i korthet om att bli mer séker pa hur aggres-
sivitet bemots pa bésta sétt for att minska risken for skada. Sjalvforsvarskurser kan vara ett
exempel, &ven om anvandandet av vald och aggressivitet for att bemota aggressivitet &r
mycket kontroversiellt (se Wright, 1999). Interventioner som riktar sig till férévare handlar i
korthet om hur de kan ldra sig hantera sina kadnslor och impulser bittre, sa att risken for de
aggressiva utbrotten minimeras.

For personer som mobbas och trakasseras kan den hér typen av interventioner handla om att
ldra den utsatta att i ett mycket tidigt skede upplysa forovaren om hur beteendet paverkar.
Detta fungerar dock bara i ett tidigt skede innan de utsatta &r for drabbade och om de har
formagan att patala den negativa effekten av forovarens beteende. Om forovaren redan ar
medveten om hur det negativa beteendet paverkar andra negativt kan interventionen istéllet
handla om att med incitament ldra om beteendet, eller i en terapi hjdlpa individen att forsta
vilken funktion beteendet fyller. Forhoppningen &r att ckad forstaelse kan leda till en
forandring hos individen. De beteendeinriktade interventionerna utesluter naturligtvis inte
att organisationen samtidigt jobbar med policyer, handlingsplaner, incitament, rapportering
etc.

Forandring av tankar, kdnslor och beteende

En individs kénslor och hennes sitt att hantera dem kan sédgas utgora en forklaring 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 méanniskor har littare att reagera med ilska i
olika sammanhang (Spielberger, 1996) och dessa personer rapporterar ocksd ett mer
aggressivt beteende (Douglas och Martinko, 2001). Individens s&tt att tolka situationer avgor
hur hon reagerar och kan leda till mer aggressivt beteende (Weiner, 1995). Kanslor, tankar
och beteende hinger alltsd intimt samman. Individen sjdlv kan ldra sig att tanka pa ett
konstruktivt sédtt om sina kdnslor och det som hédnder, dvs. pa ett sidtt som gor att ilskan
mattas istédllet for eskalerar. Ett aggressivt beteende kan ocksa bemotas pa olika sétt och detta
bemotande kan vara avgorande for om beteendet mattas eller eskalerar till mer aggressivt
beteende eller kanske vald. Det &r alltsa fullt majligt att fa viss effekt av att lara individer hur
de ska agera pa olika former av aggressivt beteende.

Ett sdtt att arbeta med oonskat beteende i organisationen dr genom beteendemodellering
(eng. behavioral modeling). 1 det arbetsplatsprojekt mot stress och aggressivitet som Keashly
och Neuman (2009) beskriver fick medarbetare visa vilka beteenden de forviantade sig fran
andra, och i de fall det uppstod situationer med oonskat beteende fick de ldra utifran dessa
situationer. De fick trdna pa att identifiera oonskat beteende, ta upp det i gruppen, ge dter-
koppling pa hur det kidndes att bli utsatt och pa det viset arbeta sig igenom olika beteenden.
Beteendemodellering kan alltsa vara effektivt for att motverka olika typer av aggressivitet i
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arbetet. P4 en arbetsplats tenderar ibland fokus att hamna pa den utsatta, men det finns
anledning att &ven fokusera pa forovaren. Forovaren kan vara en person som riskerar att
gora samma sak igenom om héndelsen passerar obemaérkt och utan repressalier. Beteende-
modellering kan ocksa fungera for férovare, om de far klart for sig hur deras beteende
paverkar andra och om de har en vilja och férmaga att forandras. Det saknas dock studier
dér man fokuserat pd forovares beteende och undersokt hur bra dterkoppling kan forandra
beteende.

Nar skadan redan ar skedd — tertiar prevention

Tertidra interventioner handlar om att ta hand om ”skadan” och lindra symptomen. Detta &r
alltsa snarare behandling dn prevention. Néar det géller hot och vald i arbetet handlar alltsa
tertidra interventioner om att exempelvis ge behandling till personer som blivit drabbade och
lider av psykiska och/eller fysiska symptom. Forovaren kan ocksa ma daligt och ha behov
av stod (Tehrani, 2003). Dock dr aggressivitet i arbetslivet inte i forsta hand ett
individproblem. Darfor dr det bra om tertidra interventioner kombineras med priméra och
sekundéra interventioner riktade mot grupp och organisation. Ofta kan en “skada” vacka
frdgan och gora att fokus hamnar pa det forebyggande arbetet.

Det finns 6verlag vildigt lite forskning om vilka atgdarder som dr bra for den som utsatts for
ran, hot och vald, mobbing, sexuella trakasserier etc. Foretagshédlsovarden har lange arbetat
med dessa fradgor men utifran beprovad erfarenhet snarare dn evidensbaserad forskning. For
enskilda individer som drabbats av exempelvis rdn eller fysiskt véld erbjuds individen ofta
debriefing, narrativ terapi eller EMDR (Eye Movement Desensitisation Reprogramming). Nar det
gdller psykisk aggressivitet som mobbning erbjuds ungefdar samma saker (debriefing,
kognitiv beteendeterapi, narrativ terapi, EMDR), ofta kompletterade med interventioner
riktade till férovaren, gruppen och organisationen (som delvis blir férebyggande). Nagra av
de mest anvanda metoderna beskrivs nedan. Flera av dessa metoder &r dock inte empiriskt
utvdrderade, men anvénds for att de anses effektiva av dem som erbjuder dem.

Debriefing handlar i korthet om att individen far berétta om tankar och kanslor férknippade
med det aggressiva beteendet och ga igenom konkreta situationer med terapeuten. Det finns
en tanke om att kraften i handelsen klingar av om individen far mojlighet att gd igenom
hédndelserna i detalj, med kdnslor och tankar inkluderade, tillsammans med nagon som
individen kan kdnna sig trygg med. I den narrativa terapin gar man pa samma vis ofta
igenom specifika hdndelser och later patienten beskriva tankar och kénslor kopplade till
hédndelsen samt ge en bild av vilka forklaringsmodeller individen har kring det skedda. Om
det visar sig att dessa beréttelser dr destruktiva for individens fortsatta utveckling, hjalper
terapeuten till att omskapa beréttelsen och gora den mindre belastande for individen. I den
kognitiva beteendeterapin far personen hjidlp med att tinka annorlunda om sig sjdlv och det
den varit utsatt for. Att exempelvis tdnka att “mobbningen dr mitt fel”, att den “beror pa
saker personen sagt eller gjort” och att ”alla tycker illa om personen” dr destruktivt och i
terapin far individen hjilp att tinka annorlunda om sig sjdlv (”de borde skammas som beter
sig sa mot mig”, “jag har inte gjort nagot fel - de &r bara avundssjuka” etc.). Ibland kan
16sningen ocksa vara att den mobbade tydliggor for forovaren hur han eller hon tanker och
kdnner om forovarens beteende, och forovaren far darefter hjélp att forédndra sitt beteende
gentemot personen. EMDR handlar slutligen om att individen, efter samtal med terapeuten,
tar koncentrera sig pa kanslor kopplade till specifika hdndelser och samtidigt f6lja
terapeutens finger som ror sig fram och tillbaka. EMDR har i manga studier visat pa god
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effekt mot PTSD (Posttraumatiskt stressyndrom - se exempelvis Shapiro, 2001), men &r
fortfarande ganska ovanlig som metod i Sverige.

Det finns nagra studier som fokuserat pa vad som hdnder med méanniskor néir de far ”skriva
av sig” om negativa hdndelser och som gett lovande resultat (Pennebaker, 1997, 2004). I en
studie dar medarbetare tyckte att de var utsatta for orédttvisa (exempelvis trakasserier pa
grund av kon eller etnicitet) i jobbet visade det sig, att de som var med i den grupp déar de
tick skriva bade om kéanslor och tankar de hade kring den orittvisa behandlingen uppvisade
de mest positiva effekterna efter forsokets slut (Barclay och Skarlicki, 2009).

Né&r mobbningen redan &r ett faktum finns vissa risker forknippade med att gd ini en
konflikthantering, eftersom en part ofta &r i hierarkiskt underlédge eller atminstone i upplevt
underldge. En 16sning kan vara att respektive part intervjuas var for sig, dels for att bedoma
hur lampligt det &r att ga in i en konflikthantering med de inblandade och dels for att borja
ta fram en gemensam bild av processen och malet (Ferris, 2009). Det dr viktigt att skydda den
utsatte om det behovs, och ibland kan denne ha behov av att fa jobba langt ifran férovaren
(Salin, 2009). Vidare kan den utsatte genom enskilda samtal stdrkas i processen och fa hjalp
att ta sig igenom den. Nar det géller mobbning har en nyligen publicerad studie (Saam, 2010)
visat att konsulter ofta anvander sig av medling, eller mediering, mellan parterna (ddr en
utomstaende hjalper till att bygga upp tillit och forhandla mellan parterna genom att
kommunicera pa ett sdtt som de inblandade inte ldngre klarar av) eller moderering (den
externa personens roll dr dd att klara ut missforstand, beskriva och forklara hur saker kan
uppfattas pa olika satt, hur tolkning av fakta kan vara orsaken till missférstand etc.).
Mediering anvands oftare da konflikten gatt langre och eskalerat under en tid, medan
moderering kan anviandas vid ldttare mobbning eller konflikter (foér mer information om
olika konfliktstadier och eskalering, se Glasl, 1982).

P& grupp- och organisationsniva finns mycket att gora da skadan &r skedd. Det som intraffat
- vare sig det &r mobbning, vald eller hot utifrdn - &r en paminnelse om riskerna i arbetet. Pa
organisationsniva kan hindelser gora att organisationen tar fragan pa ett storre allvar och ser
over policyer, handlingsplaner, sikerhet i arbetet etc. Kanske lyfts fragor om huruvida
klimatet eller kulturen i organisationen gynnar mobbning, eller att det &r for l4tt att rdna om
det handlar om hot utifran. D4 startas ett forebyggande arbete. Behovet och arbetet med av
primér prevention kan alltsd startas i en tertidr atgard.

8. Slutsatser och rekommendationer

Forskningen har kommit en bit pa vigen vad géller att definiera, forklara och forsta orsaker
och konsekvenser av olika typer av aggressivitet i arbetslivet. Det finns fortfarande en
oenighet kring vilken terminologi som ska anvandas och hur de olika begreppen ska
definieras, men det &r betydligt mindre diskussioner och oklarheter kring definitioner nu
jamfort med den tidiga forskningen om exempelvis mobbning pa 1990-talet.

Det centrala for forskning om hot och vald i arbetslivet dr att det finns olika kontexter som
valdet behover forstas utifran. Framforallt &r det tre kontexter som &r centrala. En av dessa
utgors av det instrumentella vadldet som utfors i syfte att uppna egna fordelar (exempelvis
rana en butik) och som ndstan uteslutande utfors av manniskor utanfor verksamheten. I den
andra kontexten finns valdet mer eller mindre som en del av verksamheten och kommer fran
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klienter, patienter, elever etc. Exempel pa yrken ddr denna typ av vald dr vanligt dr inom
sjukvarden (framforallt ddr aggressiva patienter dr vanliga) och viss offentlig verksamhet dar
aggressiva individer dr en del av verksamheten (polisen, handldggare inom forsdkringskassa
etc.). Den tredje kontexten handlar om véld mellan medarbetare eller mellan medarbetare
och chefer, och dér det fysiska instrumentella vdldet &r mycket ovanligt och det relationella
vanligare, ofta i form av mobbning. Figur 4 presenterar en enkel sammanfattning 6ver de
olika formerna av védld och hot om vald, indelat i de tre kontexterna, aggressivitetens syfte

samt hur aggressiviteten tar sig uttryck och upplevs.

Kontext | Kontext Il Kontext Ill
Instrumentellt externt vald Patient- eller kundrelaterat vald Inom arbetsplatsen
Bank, vardetransporter, taxi, Sjukvard, polis, skolan, Alla arbetsplatser
= butiker, etc. handlaggare inom Socialtjanst,
g forsakringskassa och a-kassa etc.
Intention: ej primart att skada, utan | Intention: kan vara bade att skada Intention: kan vara bade att skada
S att erhalla nagot vardefullt. och att uppna nagot (ex. hogre och att uppna makt, eller sakna
g I huvudsak instrumentellt vald socialbidrag). intention (omedvetenhet om det
E Reaktivt och instrumentellt vald. egna beteendets effekter for andra).
Reaktivt och instrumentellt vald.
o Valdet kommer plotsligt och &r ofta | Ibland en del av jobbet, mer eller Ofta subtilt och sakta eskalerande.
§ brutalt. "Chockartat”. mindre forutsagbart. Skapar obehag, radsla och
2 Skapar radsla och osékerhet etc. osakerhet etc.
5]
[a}
Misshandel, hot med pistol el dyl., Fysiskt: fula miner, peka finger, Kroppsligt: fula miner, peka finger
brev dar hotbilden forklaras. Verbalt: Skrika, svéra, kénsord etc.
Skriftligt: Skriva hotbrev, mejl, Verbalt: Skrika, svéra, kénsord
S fornedra i sociala medier Skriftligt: Skriva hotbrev, mejl,
§>\ fornedra i sociala medier
% Socialt/relationellt: Uteslutning,
ec§ oméjliga arbetsuppgifter etc.
Sexuellt: sexuella trakasserier,
sexuellt tvang, diskriminering pa
grund av kon.
Vald, ran, hot etc. Arbetsrelaterat vald, aggressivitet, Generella begrepp: Arbetsrelaterat
hot och vald i arbetet, Stalkning etc. | vald, aggressivitet, hot och vald i
5 arbetet, mobbing, generella
g trakasserier
3 Specifika begrepp: Social
underminering, fortryckande chef,
sexuella trakasserier etc.

Figur 4. Viildet och aggressivitetens uttryck och bendmmningar i olika kontexter.
Vald och aggressivt beteende kan alltsé yttra sig pd olika satt: fysiskt, socialt/relationellt,

sexuellt, verbalt, skriftligt och pa senare tid dven ”digitalt” via e-mejl, sociala medier och
internet. Aggressiviteten kan paga under olika lang tid, forekomma olika ofta, med mer eller
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mindre systematik och vara av olika allvarlighetsgrad. Andra faktorer som kan paverka
konsekvensen av vdldet, men ocksd det foérebyggande arbetet, dr intentionen bakom
aggressiviteten, dvs. om det aggressiva beteendet &r medvetet och med intentionen att
skada, eller om det d&r omedvetet och utan intention att skada. Ett aggressivt beteende utan
intention att skada betraktas av manga mer som tillfdlligheter och far inte samma negativa
konsekvenser. Ur ett rattsligt perspektiv kan intentionen ocksa vara central (mord bedoms
exempelvis hardare dn drép eller vallande till annans dod trots att utgdngen dr densamma).
Pa liknande s&tt kan en person som medvetet trakasserar en annan individ domas hardare
dn en person som utan att sjdlv veta om det trakasserar. Ur den drabbades perspektiv dr det
dock lika viktigt att stotta och hjdlpa en individ att ma béttre, oavsett om det aggressiva
beteendet har en intention att skada eller inte.

Individens upplevelse av vdldet eller de aggressiva handlingarna har ocksa stor betydelse i
det hdar sammanhanget. Nar ndgon drabbats av vald eller aggressivitet dr det alltsa centralt
att utgd fran individens upplevelse nér hjdlpinsatser sitts in, &ven om forskning har visat att
den aggressiva handlingen i sig, oavsett upplevelsen, har negativa konsekvenser for
individen.

En annan viktig aspekt nér det géller forebyggande atgédrder dr huruvida valdet &r reaktivt
eller instrumentellt. I det ena fallet kan det fungera att trana individer i emotionell kontroll,
och i det andra fallet handlar det om den moraliska kartan individer har kring vad som é&r
rétt och fel.

Forskning om aggressivitet skiljer sig ofta i termer av vilka aspekter av hot och vald som star
i fokus i de olika studierna, och det dr ovanligt att samma studie inkluderar olika typer av
hot och vald. I framtida forskning behovs storre systematik i kartlaggningen av aggressivitet
och dess konsekvenser. Om det exempelvis dr de individuella konsekvenserna som &r i fokus
ar det viktigt att inkludera olika typer av hot och vald i samma studie. Om det ddremot &r
jamforelser i prevalens som dr det centrala behovs en storre enighet kring hur begreppen ska
definieras och operationaliseras. I nuldget dr det omdajligt att jamfora forekomsten av hot och
vald i olika kontexter.

Forskningen om aggressivitet i arbetslivet har till en stor del fokuserat pd att férsoka forsta
varfor hot och vald uppstar. Sammanfattningsvis har man letat efter faktorer hos férovaren
och hos individen (t.ex. personlighetsdrag), samt sokt faktorer i organisationen och forsokt
forsta vilka faktorer i arbetsmiljon som triggar mobbning och annan aggressivitet. Flertalet
studier har anviant tvdrsnittsdata och undersokt samband eller jamfort grupper med
varandra, vilket gor att vi inte med sdkerhet vet sarskilt mycket om orsaker hos vare sig
offer, forovare eller organisation. En av pionjdrerna inom mobbningsforskningen menar
dock att alla eventuella skillnader mellan offer och férévare ska ses som effekter av
mobbning, och inte som orsaker (Leymann, 1990, 1996). Han pekar dér pa de starka och
destruktiva processer som dr inblandade och som till och med kan paverka en individs
personlighet. Andra studier pekar dock pa att vissa personlighetsdrag kan gora individer
mer utsatta for mobbning. Det kan alltsa vara sa att vissa individer 16per storre risk for att
utsidttas for aggressivitet eller tolka beteende fran andra pa ett negativt sitt. Ytterligare andra
har fokuserat pa individens egenskaper i kombination med faktorer i omgivningen och
menar att detta dr avgorande for om, ndr och pa vilket sétt en individ utsétter en annan
individ for hot och vald.

Manga studier har fokuserat pa frdgan om vilka konsekvenser olika typer av aggressivitet far
hos individen och 6vriga runtomkring. Ett problem dven med dessa studier dr att de ndstan
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uteslutande dr baserade pa tvdrsnittsdata, vilket innebar att det dr svart att dra slutsatser om
vilka konsekvenser beteendet fdr, sarskilt nir det géller langsiktiga konsekvenser. Det &r
dock tamligen sjdlvklart att det inte finns nagra positiva effekter av aggressivitet
dokumenterade. Frdgan dr snarare hur negativa de dr, om och hur olika typer av hot och
vald paverkar individer olika pé lang sikt, och vilka faktorer som &r féormildrande och
forvarrande hos individen och organisationen. Olika aspekter av hélsan hos de inblandade
tycks dock paverkas negativt, likasd organisationens vil och ve (genom minskad trivsel,
arbetsmotivation etc.).

Implikationer

Var genomgang av litteraturen har identifierat ett antal riskfaktorer for uppkomsten av hot
och vald i arbetslivet, pekat pa tinkbara konsekvenser och synliggjort hur sddana konse-
kvenser skulle kunna mildras. Var genomgang av de resultat forskningen kommit fram till
har en del implikationer for bland annat arbetsgivare och lagstiftare.

Arbetsgivare

For organisationer och foretag galler det att fortsdtta arbeta mot alla former av hot, véld och
aggressivitet i arbetet. Det &r centralt att ta stédllning till i vilken kontext olika former av hot
och vald uppstar, liksom varifran aggressiviteten kommer. Aggressivitet kan vara helt och
hallet utifrankommande (och tar sig da ofta uttryck som grovt vald), komma fran patienter
eller kunder (forovaren dr da en del av verksamheten) eller komma inifran (fran kollegor och
chefer). I den forsta och andra kontexten dr sikerhetsarbete, krisberedskap och olika
utbildningar det mest centrala for att bdde forebygga och mildra negativa effekter om nagot
hénder. Det finns positiva effekter av att ldra sig att tidigt upptdcka signaler om aggressivt
beteende, att ldra sig att hantera konflikter pa ett bra sitt, att som individ ldra sig hantera
sina egna kanslor, fa utbildning i sdkerhetstdankande etc. I den tredje kontexten handlar det
om att arbeta med de riskfaktorer som finns, sdsom att exempelvis jobba med destruktivitet
bland chefer och ledare, att minska otydlighet i roller, minska belastning och arbeta for 6kad
réttvisa pa olika sétt. Insatserna nér det géller denna kontext handlar ocksa om att
implementera och kontinuerligt arbeta med policyer och handlingsplaner. Arbetsgivare
behover tydliga och vél forankrade rutiner, handlingsplaner och policyer for de olika
typerna av aggressivitet som kan uppsta i arbetet. Detta racker forstds inte, utan arbetsgivare
maste ocksd kontinuerligt utbilda sin personal i dessa fragor. Begreppen behover vara vil
definierade, forankrade och spridda sd att alla har forstdelse for vilka beteenden som ar
acceptabla, vilka som inte &r det, hur en individ gor som blir utsatt och vad som hdnder med
offer och forovare.

I en nyligen utkommen bok finns ett kapitel om hur organisationer kan bygga ett klimat med
en konstruktiv kommunikation. Dar beskrivs ett arbetsplatsprojekt som syftade till att
minska stress och aggressivitet (Keashly och Neuman, 2009). Forfattarna, som har genomfort
en stor méngd forskning pa omradet, betonar att en utgdngspunkt for att lyckas med det
forebyggande arbetet i organisationen &r engagemang och delaktighet pé olika nivder i
organisationensamt att bade individuella, grupp-, och organisatoriska faktorer betraktas. Ett
problem &r ofta organisationskulturen i sig - den kan behova forandras for att manniskor ska
borja kommunicera pa ett béttre sitt. Nar det géller mobbning och trakasserier handlar det
ibland om att alla individer i organisationen behover bli medvetna om hur de interagerar och
kommunicerar med varandra i vardagen och att forsta vilka varderingar och attityder som
ligger bakom. I vissa grupper eller organisationer utvecklas jargonger som kan bli destruk-
tiva for medlemmarna i gruppen. Dessa sitt att interagera dr dock en del av kulturen och kan
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vara svara att upptdcka som gruppmedlem. Dessutom fyller de en funktion i gruppen, vilket
inte behover betyda att det dr konstruktivt. Ett sétt att oka medvetenheten kring
kommunikationsmonster och eventuella aggressiva beteenden (verbala eller icke-verbala)
kan vara att lata gruppmedlemmar gd igenom olika beteenden och tala om huruvida de
forekommer eller inte. En utomstdende aktor, t.ex. chef eller konsult, kopplar sedan dessa
beteenden till organisationens policy dar det forhoppningsvis klart framgéar om beteendet dr
acceptabelt eller inte.

Det &r viktigt att vara sa specifik som mojligt i de interventioner som gors (Keashly och
Neuman, 2009). Det &r ldttare att motivera individer om de far arbeta mot specifika mal, som
dessutom &r forankrade hos individen sjélv, an mot generella mal (Latham och Lee, 1986).
Delaktighet kan skapas om medarbetarna sjdlva far vara med och definiera oonskade
beteenden och fa forstaelse for varfor de inte dr bra.

Ndgra rad for lyckade insatser (delvis baserat pa Keashly och Neuman, 2009):

e For att lyckas fordndra exempelvis kommunikations- och beteendemonster krévs
delaktighet och stod for forandringarna pa olika nivaer i organisationen (i méjligaste
man hogre chefer och ledning, chef, medarbetare).

e Innehdlleti det som sdgs och gors respektive hur det sdgs och gors maste forandras
for att nagot ska forandras ordentligt.

e Processen och de foreslagna forandringarna maste vara forankrade i empiriska data,
dvs. en ordentlig analys av hur ldget dr pd den enhet det giller genomfors forst.
Relevant information (valid och reliabel) om enheten samlas in, och en analys av
orsaker gors. Analysen kan med fordel genomforas av utomstdende person (konsult,
foretagshalsovard). En gemensam verklighetsuppfattning och analys som delas av
grupp och organisation i fraga ar en viktig grund for det fortsatta arbetet.

e Det dr viktigt att skapa en trygg miljo ddar man arbetar med fradgorna, och dar alla
forstar att syftet d4r nagot positivt.

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

Arbetsmiljoverket och lagstiftare

For att lagstiftningen inte ska vara uddlos dr tydliga definitioner avgorande. Trots att
definitionerna blivit tydligare &r det viktigt att fortsdtta klargorandet av vad som avses med
olika typer av aggressivt beteende i arbetslivet och hur de kan observeras och métas.

Arbetsmiljoverkets uppdrag dr enligt hemsidan att se till att “arbetsmiljon uppfyller de krav
som finns i arbetsmiljolagen om att alla ska ha en bra och utvecklande arbetsmiljo”. Detta
arbete bedrivs genom att utfarda juridiskt bindande foreskrifter, inspektera arbetsstdllen och
sprida information. Vidare star pd Arbetsmiljoverkets hemsida att malet dr att “minska
riskerna for ohdlsa och olycksfall i arbetslivet och att forbattra arbetsmiljon ur ett helhets-
perspektiv, det vill siga bade nar det galler fysisk, psykisk som social och arbetsorganisa-
torisk synpunkt”.
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Implikationerna for Arbetsmiljoverket skiljer sig mycket at beroende pa vilken typ av hot
och vald som avses, och vilken kontext som &r i fokus. Generellt bor Arbetsmiljoverket verka
for att genom foreskrifter arbeta bort de allvarligaste riskerna, genom inspektioner se till att
foreskrifterna f6ljs, och genom information bidra till 6kade kunskaper om vad arbetsgivare
kan gora for att minimera risker samt vad man som arbetstagare har ratt att forvanta sig. En
generell modell som Arbetsmiljoverket skulle kunna erbjuda arbetsgivare &r ett instrument
for att analysera risker for olika typer av aggressivitet i arbetet utifran de olika kontexter som
presenterats i kunskapsoversikten. Man kan sedan i sina inspektioner félja upp riskbedom-
ningarna, vad arbetsgivaren har dtgérdat, etc. (se figur 5).

Nér det géller vald som har sin killa och forévare utanfor arbetsplatsen (kontext I) handlar
det forstas om att bedriva ett aktivt sdkerhetsarbete, dvs. kontinuerligt analysera risker,
utveckla policyer och handlingsplaner, utbilda och utveckla sidkerhetssystem (allt fran
rutiner for kassatomning, belysning, ensamarbete, flyktvagar etc.). Nér det galler kontext I,
som handlar om patient- eller kundrelaterad aggressivitet, dr det viktigt att se over i vilka
situationer som riskerna dkar. Kan dessa situationer undvikas eller hanteras pa ndgot annat
sdtt sa att hot och véld forebyggs? Behover man ¢ka sin vaksamhet mot exempelvis vissa
klienter, eller dr det mer funktionellt att ldra personalen hantera alla typer av klienter for att
minska risken att aggressivitet uppstar. Arbetsmiljoverkets uppgift kan vara att stotta
foretag och organisationer i detta preventiva arbete och genom kontroller se till att
foreskrifter foljs. Kontext III handlar om aggressivitet inom organisationen, mellan kollegor
eller mellan kollegor och chefer. Har handlar det mycket om att hjdlpa organisationer att
skapa en struktur som inte uppmuntrar aggressivitet, och dér hot och vald inte gor att man
uppndr sina syften. Tydliga regler och utbildning i dessa for organisationens foretrddare blir
hér viktig. Arbetsmiljoverket kan ocksa stotta foretagen i hur de kan arbeta med att minska
de riskfaktorer som &r forknippade med olika former av vald och hot om vald.

Kontext | Kontext Il Kontext Il

1. Beddémning av risk

Hur bedéms risken for utifran
kommande vald? Hanteras

pengar? Vardefulla foremal?

Finns aggressiva patienter/
kunder? Hur upplever

medarbetare riskerna?

Forekommer vald och
trakasserier?
Faktorer som vi vet 6kar

risken — hur ar det med dem?

2. Nulagesanalys av systemet

(rutiner, medarbetare)

Vilka rutiner finns? Hur
upplever chefer och
medarbetare sakerhetsnivan?

Kénner man sig trygg?

Vad kéanner chefer och
medarbetare till kring rutiner?

Upplevd trygghet?

Finns sakerhetsrutiner? Foljs
de? Ingar 6vning i att

hantera?

Hur upplever medarbetare
klimatet i organisationen vad
galler "hot och vald” (inkl.
trakasserier, mobbning etc.)?
Vad gor organisationen
(rutiner, policy, faktiskt

arbete)?

3. Atgarder utifran
riskbeddmning och

nulagesanalys

Atgéarda konkreta risker.

Utveckla policy, rutiner, handlingsplaner etc.

4. Utbildning

Vad behdver medarbetare och chefer for att 6ka kanslan av trygghet?

5. Uppféljning

Hur fungerar systemet? (tillbaka till ruta 1)

Figur 5. Exempel pi generell modell for att arbeta med olika typer av hot och vdld i arbetet.

En viktig uppgift for Arbetsmiljoverket dr att hjdlpa arbetsgivare att tolka och definiera olika
typer av aggressivitet. Det dr avgorande med kidnnedom om vilka beteenden som &r
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uppenbart trakasserande och krankande, och vilka beteenden som ska leda till att nagon
tydligt patalar att beteendet dr krankande. Arbetsmiljoverket skulle alltsd kunna vara
behjilplig med informationsspridning for att 6ka kunskapen kring vad som utgor hot och
vald i arbetet, hur man jobbar med fradgorna och vad som kan hénda pa kort och lang sikt.
Kunskap i organisationen om aggressivt och krankande beteende, policyer dér beteenden ar
klart definierade och dar det klart framgar vad som hander om ndgon utsitts &r centralt.
Arbetsmiljoverkets uppgift skulle kunna vara att bittre flja upp att dessa dokument finns,
men framforallt f6lja upp hur kdnda de dr och hur de efterlevs. Vid inspektioner dr det alltsa
viktigt att undersoka hur policyer och handlingsplaner &r formulerade, hur kdnda de ar i
organisationen och inte minst hur de f6ljs av organisationens medlemmar. Ett enkelt sétt att
undersoka detta dr genom att infora obligatoriska fragor i de arbetsmiljoundersokningar,
ndjd medarbetarindex etc. som de flesta organisationer har. Vid inspektionerna dr det ocksa
fullt mojligt att undersoka och folja upp de riskfaktorer som man vet hanger ihop med
forekomsten av negativa aggressiva beteenden i arbetslivet (osdkerhet i anstéllningen,
otydlighet i roller, otydligt ledarskap, etc.).

Andra forslag
e Arbetsmiljoverket skulle kunna ta emot anmaélningar fran utsatta individer

e Alla organisationer av viss storlek skulle ha en utvald person att anmaéla hot och vald
till

e Denna person ska ha rétt att skicka personer till stodsamtal

e Den utsatta ska fa stod att hantera trakasserierna eller de aggressiva beteendena pa
ett optimalt satt

e Om det inte &r uppenbart att det ror sig om trakasserier ska den utsatta fa stod i att
kommunicera och sdga ifran da det &r en viktig del i processen

e Om trakasserierna eller de aggressiva beteendena dnda fortsitter ska personen
anmila arbetsgivaren

e Om personen bedomer att det ror sig om trakasserier pa grund av nagon av
diskrimineringsgrunderna, eller att trakasserierna utgor ett arbetsmiljoproblem ska
arbetsgivaren vidta dtgarder

Fortsatt forskning

Forskningen har nagot forenklat tenderat att fokusera pa antingen aggressivitet i arbetslivet
generellt eller specialstuderat olika fenomen sdsom exempelvis mobbning, aggressivitet fran
chef och sexuella trakasserier. I det ena fallet kan forskningen sédgas vara alltfor generell och
ha missat en del viktiga aspekter av aggressiviteten i arbetslivet. I en del studier har man
fradgat de anstdllda om de varit utsatta for hot och véld i arbetet senaste tiden. Den typen av
fragor leder inte tankarna till nagon form av mobbning mellan kollegor utan for tankarna
mot den forsta och mojligen den andra kontexten - alltsa mestadels vald som kommer
utifrdn. I det andra fallet, dér man fokuserat pa specifika former av hot och vald (t.ex.
mobbning, trakasserier, destruktivt ledarskap, etc.), har man visserligen varit tillracklig
specifik men da missat andra former av aggressivitet som kanske dr minst lika férodande for
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individen. Det behovs alltsa bade en stark koppling mellan definition och operationalisering
(Fox och Spector, 2005) och studier som fangar de olika fenomenens utbredning. Det &r nu
viktigt att fa ett samlat grepp om olika typer av aggressivitet i arbetslivet utifran de olika
kontexterna. Genom att bli tillrackligt specifik och inkluderande och ndrmare studera hur
hot och vald ser ut inom olika sektorer och branscher, blir det ocksa mojligt att bli mer
traffsaker nar det giller studier och forslag pa forebyggande och rehabiliterande arbete.

Forskningen om trakasserier, mobbning, olika harskartekniker etc. har kommit olika ldngt
trots att de i grunden behandlar samma fenomen: ménsklig aggressivitet i arbetet. Forskning
om mobbning har exempelvis till stor del dgnat sig at att beskriva hur vanligt ett visst
fenomen &r, hur det ska definieras och hur det hanger ihop med olika individ- och
organisationsrelaterade faktorer. Forskning om social underminering har ddaremot resulterat
i ett betydligt mindre antal studier, men dér teoretiseringen kring fenomenet och dess
mekanismer kommit betydligt langre dn de tusentals artiklar som publicerats inom
mobbning. Om fler studier inkluderar de olika typerna av aggressivitet har omradena
forskningsmadssigt mycket att ge varandra.

Det perspektiv som fragan belyses utifrdn &r ytterst relevant. Om aggressivitet och vald
studeras utifran ett produktionsfokuserat perspektiv dr individens reaktioner inte det
centrala. Likasd &r det l4tt att tappa bort organisationsperspektivet, om det dr individens
hilsa som ér i fokus. Da dessa omraden ér starkt relaterade till varandra bor savil individen,
gruppen som organisationen vara i fokus, dvs. forskning bor ta upp fragor som ror aspekter
av hilsa, trivsel, social samvaro for gruppen och prestation i arbetet.

Ett omrade dédr det saknas forskning ror studier, ddr bade aktdren och den utsatta far inga i
samma studie i syfte att undersoka samstimmigheten i hur fenomenet upplevs. Detta géller
inte den fysiska aggressiviteten dar det oftast dr valdigt uppenbart om nagon blivit utsatt
eller inte. Nér det géller exempelvis mobbning har dock fa studier, om ens nagra, tagit reda
pa om aktoren vet om att han eller hon utsétter en annan person fér ndgot som betraktas som
mobbning. Lagstiftningen forbjuder vissa beteenden och dessa &r odiskutabelt oacceptabla.
Likasd forbjuds trakasserande beteenden, om den som utsétts patalat att den upplever
beteendet som trakasserade. Det finns troligen fall diar den som kidnner sig mobbad och
trakasserad har en tendens att tolka olika typer av signaler som mobbning eller aggressivitet,
men dér dessa beteenden inte omfattas av vad lagen avser med krankning eller trakasserier.
Det &r heller inte sjélvklart att personer som upplever sig bli utsatta fér beteenden, som faller
inom dessa grazoner, blir det minsta hjélpta av att beteendet kategoriseras som mobbning.
En viktig del i bade diagnostisering och intervenering dr alltsa att belysa bada parters
tolkning av beteendena.

Att effekterna av mobbning och andra typer av hot och vald dr mer eller mindre negativa dr
ganska sjdlvklart, men hur linge symptomen finns kvar &r oklart. Likasa dr det oklart hur
olika typer av hot och véld paverkar individer pa langre sikt. Det vore alltsd 6nskvéart med
longitudinella studier som kartldgger reaktioner pa aggressivitet over tid.

Ett omrdde déar det helt saknas forskning dr medarbetares vald och aggressivitet gentemot
chefer och 6verordnade. Har finns mycket lite kunskap om forekomst, orsaker och
konsekvenser.

Den stora - och ur ett pragmatiskt perspektiv kanske den viktigaste - frdgan ar kanske anda,
att i hogre grad undersoka hur hot och vald i arbetslivet pa individ- och organisationsniva
bast forebyggs och hanteras. Har finns en del forskning kring arbetslivet generellt, men inom
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skolans védrld har man kommit mycket ldngre med att prova olika sétt att arbeta mot hot och
vald - och hér har forskningen i arbetslivet mycket att ta igen (se Knight, Goransson och
Sverke, 2010). Att hitta s&tt att lindra individers lidande och organisationers
effektivitetsforluster dr centralt och for detta &ndamal behovs interventionsstudier inom
omrddet.
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