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Abstrakt

Mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen ar betydligt vanligare an man tror.
Forskning visar att cirka var tionde person nagon gang har blivit utsatt for mobbning
eller andra negativa handlingar pa sin arbetsplats.

Syftet med studien ar att utveckla beredskapen mot mobbning och trakasserier pa
arbetsplatsen inom varden. Den teoretiska delen bygger pa litteratur, aktuella
undersodkningar och forskningsresultat. En enkatundersdkning samt tre workshops har
anvants som datainsamlingsmetoder. Genom innehallsanalys har insamlat material
analyserats.

Det finns inte enbart ett satt eller en ratt metod for att forebygga eller ingripa i mobbning
som passar i alla situationer. Avgérande for om det férebyggande arbetet ska lyckas ar
att alla forbinder sig till och deltar i det mobbningsforebyggande arbetet. Det viktiga ar
att medvetandegodra och att arbeta systematiskt.

Resultatet visar att amnet ar hogaktuellt. Genom att arbeta utifran gemensamma mal
och en gemensam vardegrund kan man bygga upp teamkanslan. Studien presenteras
som en modell vilken kan anvandas av ledare pa olika nivaer for att utveckla
beredskapen mot mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen. Av de resultat som
arbetats fram genom studien ar de viktigaste byggstenarna respekt och fortroende,
ansvar, delaktighet och kommunikation samt trygghet, vilka leder till att utveckla
teamkanslan och pa sa satt arbeta mobbningsférebyggande.
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OPINNAYTETYO

Tekija: Yvonne Skaglund

Koulutusohjelma ja paikkakunta: Kehittdminen ja johtaminen sosiaali- ja
terveydenhuollossa, Turku

Suuntautumisvaihtoehto/Syventavat opinnot: Ylempi AMK

Ohjaajat: Pia Liljeroth

Nimike: Kiusaamisen ja hairinnan vastaisen tyon valmiuden kehittdminen tydpaikalla.

Paivamaara 30.3.2016 Sivumaare 46 Liitteet 7

Tiivistelma

Kiusaaminen ja hairinta tydpaikalla on luultua yleisempaa. Tutkimukset osoittavat, etta
noin joka kymmenes ihminen on joskus joutunut kiusaamisen tai vastaavan
negatiivisen toiminnan kohteeksi tyopaikallaan.

Taman tutkimuksen tarkoitus on kehittda valmiutta kiusaamista ja hairintda vastaan
hoitoalan tyopaikoilla. Opinnaytetydn teoreettinen osa koostuu Kkirjallisuudesta,
ajankohtaisista tutkimuksista ja tutkimustuloksista. Tietojenkeruumenetelmana on
kaytetty kyselytutkimus seka kolme tyOpajaa. Sisalldnanalyysi on menetelmda jota
kayttaen keratty aineisto on analysoitu.

Ei ole olemassa yhta ainoaa, joka tilanteeseen soveltuvaa keinoa tai menetelmaa, jolla
ennaltaehkaista tai puuttua kiusaamiseen. Ratkaisevaa ennaltaehkaisevan tyon
onnistumisen kannalta on, etta jokainen sitoutuu ja osallistuu kiusaamisen
ennaltaehkaisevaan tyohon. Tarkeaa on saattaa kiusaamisen vastainen ty0 yleiseen
tietoisuuteen ja tehda tydta systemaattisesti tdman eteen.

Tulos osoittaa, ettd tdma aihe on todella ajankohtainen. Yhteisten tavoitteiden ja
arvojen eteen tydskenteleminen edistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tama tutkimus
esittelee mallin, jonka mukaan eri tason johtajat voivat toimia edistaessaan
kiusaamisen vastaista valmiutta tyodpaikoilla. Tutkimuksen tulosten mukaan
tarkeimmat osa-alueet ovat kunnioitus ja luottamus, vastuu, osallistuminen ja
kommunikaatio seka turvallisuus, jotka johtavat yhteenkuuluvuuden tunteen
kehittymiseen ja toimivat nain ennaltaehkaisevasti kiusaamista vastaan.

Kieli: Ruotsi Avainsanat: kiusaaminen, tydpaikka, ennaltaehkaiseva.
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Summary

Bullying and harassments at work places are much more frequent than you could think.
Research shows that about every tenth person has been bullied or exposed to other
negative actions at their work place at least at some point.

The purpose with the study is to develop the preparedness against bullying and
harassments at work places within the health care. The theoretic part is based on
literature, actual studies and results of researches. A questionnaire survey as well as
three workshops has been used when collecting data. The collected material has been
analyzed by content analysis.

There is not only one way or one correct method to prevent or intervene bullying, that
fits every situation. Crucial for the preventive actions to succeed is that everyone
commits to and takes part in the bullying preventive actions. The important thing is to
make aware and work systematically.

The result shows that the subject is highly topical. By working from common goals and
a common value it is possible to build a team spirit. The study is presented as a model
to be used by leaders on different levels to develop the preparedness against bullying
and harassments at work places. From the results of the study you can learn that the
most important things are respect and trust, responsibility, participation and
communication as well as safety which all leads to develop the team spirit and in that
way function as prevention against bullying.

Language: Swedish Key words: bullying, workplace, prevention




Innehallsforteckning

I 0 0 (=T B 10 VT 1
2 Syfte 0Ch frageStAlINING ...ttt s s ens s 1
3 Bakgrund och tidigare forskning ... 2
708 S/ T U U ol 4 0 10] o] 0) 010 =00 2
3.2 Orsaker till MODDNINEG ... ss s ssssesnenes 4
3.3 Konsekvenser av MODDNING ... sssssssssssssssssssans 5
3.4 Mobbningsforebyggande arbete ... 6
I ] 0T [ N 8
4.1 AKUONSTOISKNING ..covvirieieeriresi s s ssnes 9
4.2 LitteraturSOKINING ..ot 9
4.3 ENKAtUNAErSOKNINEG ..c.ocoiereereereereereereesersensessessessessessessssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees 10
4.4 WOTKSNOPS .ot sssssssssssssssssnens 11
5 Redovisning av enkatundersOKnNingen. ... 15
6  Redovisning av WOTKSNOPS. ...t ssssessssssnas 21
6.1  WOrKShop 1 - UtGANGSIAZEL ....cvveueeereeeereereeresseeeessetessssssesssessssssssssessssssssssssssssssssessssans 21
6.2  WOrKshop 2 — UpPfOlNINg ... sessssssssssssssssssssssessssns 25
6.3  Workshop 3 - Uppfoljning / UtVArdering ......emnensenernessessesssessessessesssenns 29
7 Resultat 0Ch @nalyS ... 34
8  Validitet och reliabilitet ... ————— 38
9  Etiska aspekter och Kkritisk granskning ... 39
BT D ) ] 18 ET] (o) L 41

11 LitteraturfOrt@CKNINE ... 44



Bilageforteckning
Bilaga 1 Artikelsokning

Bilaga 2 Sammanstallning av genomgangna artiklar
Bilaga 3 Forskningslov

Bilaga 4 Forskningsplan

Bilaga 5 Enkéatundersdkning

Bilaga 6 Foljebrev till enké&t

Bilaga 7 Workshopschema — mobbningsférebyggande arbete



1 Inledning

Mobbning och trakasserier pa arbetsplatser ar betydligt vanligare &n man tror, forskning
visar att bade individen men dven den organisation den mobbade arbetar for paverkas
negativt (MacDonald, 2006; Rocker, 2012; Glasg, 2009). Det finns manga typer av
mobbning, inte endast verbal eller fysisk, mobbning kan &ven vara non-verbal eller psykisk,
det vill saga att en person undanhalls information eller att personen fryses ut genom att inte
tas med i gemenskapen, att personen inte far information eller att personen far felaktig
information, att personen frantas uppgifter eller att personen alltid har for mycket uppgifter.
| arbetslivet &r den non-verbala mobbningen vanligare, denna form av mobbning kan vara
svaridentifierad. Bade i arbetet som ledare men dven som medarbetare ar det férebyggande
arbetet mot mobbning och trakasserier viktigt. Att utveckla en verksamhet

mobbningsférebyggande &ar nagot jag anser viktigt i rollen som ledare.

Utvecklingsarbetet handlar om det forebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier pa
arbetsplatsen. Tanken var att utveckla en modell vilken ledare pa olika nivaer skall kunna
anvanda som en naturlig del i det forebyggande arbetet med att férebygga mobbning och att

medvetandegora betydelse av att alla har ratt att trivas och vardeséattas pa arbetsplatsen.

I mobbningsprocessen upplever den mobbade ofta att stodet fran arbetskamrater,
overordnade, fackliga representanter och foretagshalsovarden ar bristfalligt eller helt
obefintligt. Det finns olika faktorer som kan ha betydelse for nar mobbning uppstar; det kan
vara frdga om organisatoriska problem, omorganiseringar, sparkrav, nedskarning bland
personalen eller hog arbetsbelastning. Dessa faktorer kan bidra till att det uppstar konflikter
och problem i arbetsgruppen. Den person som utsétts for mobbning drabbas av en personlig
katastrof, som kan medfora langvarigt fysiskt eller psykiskt lidande. Aven om mobbningen
upphor kan detta lidande fortga under lang tid. (Hallberg, 2004, s. 12-15).

2 Syfte och fragestillning

Syftet med utvecklingsarbetet ar att utveckla beredskapen att férebygga mobbning och

trakasserier pa arbetsplatsen.

Den centrala fragestallningen &r: Hur arbeta mobbningsforebyggande?
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Malet var att utforma en modell for hur en arbetsgrupp kan arbeta mot gemensamma mal
med en gemensam vardegrund som en del i det férebyggande arbetet mot mobbning och
trakasserier pa arbetsplatsen.

Utvecklingsarbetet har avgransats till foljande omraden: mobbning pa arbetsplatsen inom

vard, ledarskap och medarbetarskap.

De fakta att alla har ratt att kanna respekt och trivas pa sin arbetsplats utgor en av
byggstenarna i arbetet ar att kanna respekt och att trivas pa sin arbetsplats medan arbetets

fokus ar det forebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen.

3 Bakgrund och tidigare forskning

| detta kapitel presenteras bakgrund och tidigare forskning. Inom &mnet finns flera
definitioner av mobbning, lite olika utgaende fran vilken kontext de utarbetats for. Anatol
Pikas, docent i pedagogik definierar mobbning: “Med mobbning avser jag det medvetna,
icke-legitima fysiska eller psykiska angrepp och/eller uteslutningar ur gemenskapen som
riktas mot en enskild individ i underlage av en grupp vars medlemmar férstarker varandras
beteende i interaktion ”(Persson, 2000, s. 104-105). Medan mobbning enligt Hallberg och
Strandmark (2004, s. 17) ar: “upprepade negativa handlingar som utférts medvetet och
riktas mot en person under en langre tidsperiod. Den person som handlingarna riktas emot
befinner sig i ett styrkemassigt underlage gentemot utévaren och har darmed ett begréansat
handlingsutrymme. Ut6vare av de negativa handlingarna kan vara en grupp eller en ensam

person, som &r aktivz eller passivt uppbackad av flera andra personer”.

Forskare runt om i véarlden anvander olika termer for att beskriva de negativa beteendena pa
arbetsplatsen vilka uppkommer da mobbning pa arbetsplatser forekommer. Dessa termer
inkluderar mobbning, trakasserier och ohovlighet pa arbetsplatsen. Jag har valt att anvanda

termen mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen eftersom de forstas av allmanheten.

3.1 Vad &r mobbning

De flesta ar 6verens om att mobbning &r nér en person upprepade ganger, under en langre
period blir utsatt for negativa handlingar, det kan vara fraga om fysiska eller psykiska
negativa handlingar fran en eller flera personer. | definitionerna skiljer sig beskrivningen av
negativa handlingar samt tidsperspektivet. Psykiskt vald innefattar bland annat verbala

trakasserier eller utfrysning. Mobbning innebér att den som &r utsatt &r i ett underldge och
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kanner sig krankt och fornedrad, mobbarens mal ar att den mobbade ska beléagga sig med
skuld- och skamkénslor, ge upp och underkasta sig mobbarens makt. Mobbning &r alltid en
fraga om makt, dar den ena parten forsoker fa makten 6ver den andra, gora den andra parten
maktlos, detta ar ofta dolt for andra. Man maste dock komma ihag att enstaka pahopp ar inte
mobbning. (Ostberg, 2009, s. 12-14; MacDonald, 2006; Rocker, 2008; Myrray. S, 2009).

Upprepade negativa beteenden dar garningsmannen upprepade ganger, atminstone en till tva
ganger per vecka under minst sex till tolv manader utsétter offret for mobbning eller
trakasserier raknas som mobbning (Lee, et al., 2014; Myrray. S, 2009).

Bade arbetsgivare och arbetstagare ar skyldiga att félja lagar, policy och regler samt &r
skyldiga att samarbeta med varandra. Manga anstillda kanner inte till innehallet i
arbetarskyddslagen. (Finlex, 2002). For att uppfylla sin del av anstéllningsavtalet ska
arbetstagarna samverka och samarbeta for att uppratthalla sakerheten i arbete, de ska
undvika trakasserier och annat osakligt bemoétande som riktar sig mot andra arbetstagare
(Arbetarskyddsforvaltningen; MacDonald, 2006).

Hallberg och Strandmark (2004, s.13-14) papekar att mobbning bland vuxna manniskor bade
pa arbetsplatser och inom privatlivet ar vanligt forekommande, det har troligen alltid
forekommit mobbning i olika stor utstrackning. Mobbning ar tabubelagt, ndgot som man
inte pratar hogt om, det har medfort att forskningen om vuxenmobbning &r begrénsad och
tillgangen pa vetenskaplig kunskap inom omradet &r relativt sparsam. Detta kan anses bero
pa att det finns en ovilja att erkanna och tala om mobbning i arbetslivet, bland
arbetskamrater, arbetsledare och chefer, vilka kanske varit passiva askadare till mobbningen.
Hallberg och Strandmark hénvisar till flertalet undersokningar, bland annat till en
arbetsmiljoundersokning som arbetsmiljoverket i Sverige redovisat ar 2002. Denna
redovisning visar att cirka nio procent av saval kvinnor som man har varit utsatta for
mobbning eller nadgon form av trakasserier i arbetslivet under de senaste tolv manaderna.
Denna siffra jamfors mot den siffra pa cirka fyra procent som Heinz Leymanns undersokning
fran 1992 visar pa. Enligt arbetsmiljoverkets undersokning kom huvuddelen av
anmalningarna (60 %) fran kvinnodominerade yrken, som till exempel halso- och sjukvard,
omsorg och sociala tjanster, samt fran utbildningssektorn. Undersokningen visade vidare att
anmalningar om mobbning okade kraftigt under aren 1998-2001. Flertalet anmalningar kom
fran yrkesgrupper med relativt 1ag utbildningsnivda som till exempel, vardbitraden,

personliga assistenter, skotare, underskotare och kontorsarbetare.
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I dagens forskning kring amnet mobbning, anses att mobbning pa arbetsplatsen ser
annorlunda ut idag &an tidigare decennier. Dagens mobbning har inte det 6ppna aggressiva
beteendet, utan tvartom &r det dold mobbning av enskild individ, en form av mobbning som
ofta kan ske for att andra later det ske eller att det bortforklaras som missforstand eller
okunskap. Den som konfronteras som mobbare reagerar dock ofta med férakt och
avstandstagande. Direkt gruppmobbning ar en form av mobbning som hér ungdomen till,
dven om det inte 4r alldeles ovanligt bland vuxna manniskor. (Ostberg, 2009, s. 12; Myrray.
S, 2009).

Manga ganger kan det vara en person med ledarfunktion som utsétter en underordnad for
mobbning. Det kan handla om att ge stdndig kritik trots kompetens, att ta bort uppgifter och
ansvar, att ignorera och inte ge information om gemensamma moten eller
overenskommelser, att inféra omajliga tidsfrister, att sprida skvaller, visa tecken pa
rasfordomar eller sexuella anspelningar. Oversittaren eller mobbaren ar ofta intelligent, 75 %
innehar en ledande befattning, det &r ledare som k&nner sig stressade, belastade med
administrativa uppgifter eller andra krav uppifran organisationen. (MacDonald, 2006;
Myrray. S, 2009).

3.2 Orsaker till mobbning

Vi vet idag att vem som helst kan bli mobbare och att nastan vem som helst kan bli mobbad,
det ar inget som dr relaterat till ras eller kon, utan snarare ett symtom pa psykiskt lidande.
(Ostberg, 2009, s. 12; Rocker, 2008; Myrray. S, 2009). Vad galler mobboffer anser Olweus
att det finns tva typer av mobboffer: den forsta typen &r de fysisk svaga, osakra och angsliga
med |ag sjalvkansla, vilka han benamner som passiva mobboffer, och den andra typen &r de
hyperaktiva, vilka &r allmant oroliga, med hé&ftigt humor och dessa kallar han for
provocerande mobboffer (Hallberg & Strandmark, 2004, s. 19-20). Inom arbetsgrupper &r
mobbning vanligare nar arbetsgruppen plotsligt fordndras, nar ett foretags eller en
organisations policy forandras eller nar den ekonomiska situationen foréndras. | situationer
som dessa kan olika monster i arbetsgruppen 6ppna for mobbning. (Ostberg, 2009, s. 12;
Myrray. S, 2009).

Man kan skilja pa arbetsrelaterad mobbning och personrelaterad mobbning. Med
arbetsrelaterad mobbning menas handlingar som gor det svarare att utféra arbetet for den
som utsatts, mobbningen tar sig uttryck som att inte ge information, inte kalla till

gemensamma moten eller ta ifran personen arbetsuppgifterutan diskussion eller rimlig
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anledning. Medan den personrelaterade mobbningen tar sig uttryck som ryktesspridning,
fortal, negligering, forlojligande, inkompetensforklaring och sexuella anspelningar
(Ostberg, 2009, s. 13-14; MacDonald, 2006; Myrray. S, 2009).

Hallberg och Strandmark (2004) héanvisar till undersokningar av Olweus, som menar att det
ar omgivningsfaktorer som uppvaxt och skolvillkor som férsvagar alternativt forstarker en
individs aggressiva dispositioner. Om en person vaxt upp 1|1 ogynnsamma
uppvaxtférhallanden, som till exempel utmarkts av auktoritar fostran, omsorgsbrister och
brist pa tydlig granssattning kan det medfora att aggressiva karaktarsdrag utvecklas hos
personen. Olweus menar vidare att orsaken till mobbning koncentreras till mobbarens
person, vilket kdnnetecknas av att mobbaren som barn haft en negativ kdnslomassig relation
till de egna fordldrarna, att foraldrarna sanktionerat aggressivt beteende, att de anvant sig av
fysisk bestraffning samt det att mobbaren har ett haftigt temperament. (Hallberg &
Strandmark, 2004, s. 19-20).

Mobbning kan uppsta mellan medarbetare, dock &r den vanligaste formen av mobbning och
trakasserier ett maktmissbruk av dverordnad mot underordnade (MacDonald, 2006; Lee, et
al., 2014; Myrray. S, 2009). Studier visar att mobbare ofta isolerar sina mobbningsoffer fér
att skapa ett klimat av radsla med avsikten att mobbningsoffret ska kanna sig otillracklig.
Orsaken till ledarens beteende kan vara att ledaren saknar kompetens, utbildning och
kunskap om hur man hanterar handelser av mobbning, och att anmélningarna inte alltid nar
vidare till hogre instans. Ledarna tar inte itu med mobbningen. Denna brist pa ledarskap och
engagemang att ta itu med arbetsplatsmobbning bidrar till otillfredsstéllelse och otrygghet,
vilket medfor att den mobbade I4tt blir isolerade. Den mobbade ser hela varlden som mot
honom eller henne. (Rocker, 2008; Myrray. S, 2009).

Rocker (2008) hanvisar till flera undersékningar vilka visar att nyanstéllda sjukskétare kan
anamma mobbningsbeteende av andra sjukskotare bara for att passa in, det blir som en inlérd

process vilket kan bidra till att mobbningen kan fortséatta.

3.3 Konsekvenser av mobbning

Mobbning pa arbetsplatsen ar vanligt och det drabbar bade pa individniva men aven pa
organisationsniva. Det medfér konsekvenser bade for den utsatta vardpersonalen och
negativa effekter pad organisationsniva. Det har visat sig att mobbning urholkar
yrkeskompetensen och det skadar ryktet, bade den mobbades men &ven organisationens.

Arbetsplatsmobbning paverkar bade den fysiska halsan och det psykiska valbefinnandet och
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har blivit ett stort problem. Mobbning inom varden, pa arbetsplatser, kan leda till allvarliga
halsorelaterade problem, skador och sjukdomar. Mobbning férekommer inom alla
organisationer och det ar forst nar problemet erkénts som det kan atgardas. Gransen for vad
som &r mobbning kan vara oklar. (Lee, et al., 2014; MacDonald, 2006; Glasg, 2009; Rocker,
2008; Rocker, 2012; Myrray. S, 2009).

Mobbning och trakasserier leder bland annat till att kvaliteten pa varden blir samre,
ekonomiska forluster och negativ bild av arbetsplatsen, vilket i sin tur kan fa vidare
konsekvenser med svarigheter att rekrytera personal (Lee, et al., 2014; Myrray. S, 2009).

Konsekvenser for den som utsétts for mobbning kan medfora att sjalvkanslan sjunker, det
framkallar oro och rédslor hos den utsatta, vilket kan leda till stressrelaterade sjukdomar som
illamaende, magbesvar, smnbesvér, atstorningar, hogt blodtryck, depression och det kan
aven ga sa langt som till suicidala tankar. En person som &r utsatt for mobbning ar mer
benagen att gora misstag och riskerar att lattare raka ut for arbetsplatsolyckor, manga blir
beroende av lakemedel, lugnande och for att kunna sova. Langre sjukfranvaro ar vanligare
forekommande i grupper dar mobbning forekommer. (MacDonald, 2006; Rocker, 2008).

Att mobba &r en olaglig handling, den som mobbar kan dras infor domstol, likasa den
ansvariga ledaren (Ostberg, 2009, s. 15). Enligt Arbetarskyddslagen (2002/738) 288§
Trakasserier ”Om det i arbetet forekommer trakasserier eller annat osakligt bemdtande av
en arbetstagare som medfor olagenheter eller risker for arbetstagarens héalsa, skall
arbetsgivaren sedan han fatt information om saken med till buds stdende medel vidta

atgarder for att avlagsna missforhallandet” (Finlex, 2002).

3.4 Mobbningsforebyggande arbete

Det finns inte enbart ett satt eller en ratt metod for att férebygga eller ingripa i mobbning
som passar i alla situationer. Avgorande for om det forebyggande arbetet ska lyckas &r att
alla forbinder sig till och deltar i det mobbningsférebyggande arbetet. Det viktiga &r att
medvetandegtra och att arbeta systematiskt. Detta underldttas av att ha en utarbetad
handlingsplan for hur organisationen eller enheten ska ga tillvaga for att férebygga och
ingripa i mobbning (Rocker, 2008). Forst efter att problemet erkénts kan det borja atgardas
(MacDonald, 2006; Myrray. S, 2009). Ledaren har en viktig roll i kommunikationen da
mobbningsbeteende ska brytas, och det ar viktigt att ledaren ger den hjalpen och stédet som
behovs for att komma tillratta med problemet (Rocker, 2008). Nar man funderar pa det

forebyggande arbetet mot mobbning pa arbetsplatsen &r nagra centrala utgangspunkter
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viktiga att reflektera éver om man vill borja jobba férebyggande mot mobbning. Man bér se
pa hur kommunikationen ser ut pa enheten, bade den “tysta” och det som uttrycks verbalt.
Man bor kontrollera att alla far all information. Man bor se hur arbetet ser ut i arbetsgruppen,
hurdan atmosfar det &r i gruppen, ar individerna i gruppen trygga eller otrygga. Utgaende
fran detta kan man fa en bild av situationen. Att definiera vilka kunskaper som behovs for
att kunna forhindra att manniskor utsatts for psykiskt vald i arbetslivet, samt pa vilket satt
man kan ingripa for att hjalpa den som utsatts for mobbning och trakasserier pa
arbetsplatsen, ar viktiga fragor i det forebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier pa

arbetsplatsen (Leymann, 1986, s. 80).

For att forebygga att mobbning och krénkande behandling uppstar bor ledaren arbeta
systematiskt med arbetsmiljoarbete. Det handlar om att organisera verksamheten sa att
arbetsfordelning, forvantningar pa arbetsprestationer och roller ar tydliga och forankrade hos
alla medarbetare pa arbetsplatsen. Ledningen ska tydligt uttrycka att mobbning inte
accepteras inom organisationen eller foretaget. Organisationen bor ha riktlinjer, policyn och
rutiner dar det bor framga vad som utgor signaler pa mobbning och krankande behandling.
Av dessa rutiner ska framga: vem mobbningsincidenter ska rapporteras till, vilka atgarder
som ska vidtas nar mobbning férekommer, vem som tar hand om dessa atgérder och vilken
hjalp och vilket stod de utsatta ska fa. Tat kontakt mellan ledare och medarbetare, samt att
ledningen halls uppdaterad om hur medarbetarna har det. Det &r dven en viktig uppgift for

ledningen. (Arbetsmiljoverket, 2016).

En forutsattning for att effektivt kunna férebygga och ingripa i mobbning ar att alla har en
forstaelse for vad mobbning ar. For att skaffa en gemensam forstaelse for fenomenet ar det
viktigt att klargora vad olika parter uppfattar som mobbning (Rocker, 2008; Myrray. S,
2009). Da man for diskussioner om mobbning ar det viktigt att a&ven fundera kring betydelsen
av subjektiva upplevelser av mobbning. Om en person upplever en handelse som sarande
och krankande, kan en utomstaende inte bestamma att handelsen inte handlar om mobbning.
En enstaka negativ handling kan uppfattas som mobbning om det hos den ena parten skapar
radsla for att situationen ska upprepa sig igen. Om handlingarna sker under upprepade
tillfallen bér man ingripa. Ofta tenderar mobbning som begrepp att forbli lite diffust innan
konkreta exempel pa hurdana handlingar som klassas som mobbning kan definieras. Okad
forstaelse leder aven till att man borjar granska den egna verksamheten med nya och kanske
mera kritiska égon. Handlingar som man tidigare uppfattade som oskyldiga kan med ens
framsta som betydligt allvarligare. Det ar viktigt att komma ihag att allt negativt beteende

som forekommer pa en arbetsplats ar anda inte mobbning. Det ar darfor bra att reda ut olika



8

begrepp. Att upptdcka och kdnna igen mobbning &ar en forutsédttning for att kunna ingripa.
Erfarenheter visar att det ar speciellt svart att upptacka indirekt mobbning. (Rocker, 2008;
Myrray. S, 2009).

Av Lee et al. (2014) artikel framgar enligt statistik att sjukskotare oftare anmaéler eller
rapporterar om mobbning dn andra som arbetar inom varden, med andra avses exempelvis
administrativ personal, lakare, kliniska psykologer samt eventuella andra yrkesgrupper och
ovriga sjukhusanstallda. Vad detta kan bero pa framgar inte av artikeln. De hanvisar i sin

artikel till flera undersokningar vilka visar pa samma fenomen (Lee, et al., 2014).

Nar man narmar sig amnet mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen har arbetarskyddet
en viktig roll. Arbetarskyddet skall Overvaka, uppratthalla och framja arbets- och
funktionsférmagan hos arbetstagare och andra anstéllda i anstéllningsforhallande och att
forebygga olycksfall i arbetet och yrkessjukdomar. Arbetarskyddets viktigaste uppgift ar att
Overvaka att bestammelser och regler foljs. Arbetarskyddet samarbetar med arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationerna i arbetarskyddsfragor. Aven lagstiftning, fackféreningar och
foretagshalsovarden har en viktig roll i arbetet mot mobbning och trakasserier pa

arbetsplatser.

Av Leymanns bok Vuxenmobbning framgar att Sverige tillsammans med andra
skandinaviska lander har varldens basta lagstiftning for arbetarskyddet. Har finns ett system
vilket ar tankt att gora arbetsmiljon riskfri saval fysisk som psykisk. Det innefattar bland
annat foretagshalsovard, arbetarskyddsrepresentanter och fackféreningar. Redan i slutet av
1980-talet lag arbetsmiljoforskningen péa toppniva jamfort med andra lander (Leymann,
1986, s. 10-11; Rocker, 2012; Myrray. S, 2009).

4 Metoder

| detta kapitel kommer processen i utvecklingsarbetet att beskrivas. Utgaende fran syfte och
fragestallningar, med fokus pa det forebyggande arbetet ar malet att skapa en modell, vilken
ska kunna anvandas av ledare pa olika nivaer som ett stod vid utvecklandet av det
forebyggande arbetet mot mobbning. Den teoretiska delen bygger pa litteratur, aktuella
undersokningar och forskningsresultat.. Viss sokning har dven skett manuellt i olika

vetenskapliga tidskrifter.



4.1 Aktionsforskning

Aktionsforskning &r det angreppssatt som anvants for arbetet. Aktionsforskning kan
beskrivas som en ansats vilken tar praktiken som utgangspunkt. Den verkar for ett samarbete
mellan forskare och praktiker vilka verkar for en forskning som leder till férandring. Man
kan séga att aktionsforskning handlar om en relation mellan tankande om praktiken och
handlandet i praktiken. Det handlar férutom om att utveckla och forandra verksamheten aven
om att skaffa kunskap om hur denna férandring gar till samt vad som sker under arbetets
gang. | praktiken kan det ga till sa att forskaren staller fragor till praktiken och iscensétter
en handling, déarefter foljer forskaren processen och reflekterar over allt vad som sker. Det
blir da en relation mellan handlandet och forstaelsen av vad som sker. Forskaren blir delaktig

i allt som sker och far en béattre grund att agera utifran. (Rénnerman, 2012, s. 13-14).

Aktionsforskning kan anvandas for att astadkomma forandringar i arbetsmiljon, utveckla
nya arbetsmetoder och for att skapa ny kunskap. Med aktionsforskning nar man relativt
snabbt och smidigt resultat. Aktionsforskningsprocessen i detta arbete startade under varen
2015 da datainsamling genom en enkatundersokning genomfordes pa fyra olika enheter
inom en organisation. Resultaten fran enkatundersékning sammanstélldes och analyserades
och resultatet har anvants till grund aktionsforskningen, det vill sdga for de tre workshopen.
Syftet med workshopsen var att skapa grunden for att bygga upp en teamkénsla med en
gemensam vardegrund vilket kan ses som ett steg i det férebyggande arbetet mot mobbning
pa arbetsplatsen. For narmare beskrivning av metoder och val vid enkatundersokning och

workshops se kapitel 4.2.

4.2 Litteratursokning

I borjan av datainsamlingsprocessen hittades mest litteratur och material om mobbning bland
barn och ungdom. Efter vidare sokning hittades d&ven material och litteratur om mobbning i
arbetslivet. Till detta arbete har valts att frimst anvanda material som ber6ér vuxenmobbning,
speciellt vid vardande yrken. Datainsamlingen har skett genom att systematiskt samla in
kunskap genom att ta del av litteratur, rapporter och utredningar (Eriksson & Wiedersheim-
Paul, 2011, s . 35).

De databaser som anvéandes for artikelsokning var Academic Search Elite, Ebsco samt
Cinahl, Nelliportalen samt aven sokning pa bibliotek. Sokorden var engelska, bullying,
workplace, bullying in the workplace, bullying in the workplace AND prevention.
Sokningen har begrénsades till artiklar, resultat i full text och med publiceringsdatum 2004
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—2015. Av bilaga 1 framgar sékord, sokningar, resultat av sokningar samt urval av artiklar.
Artiklar soktes pa engelska och svenska. Fran resultatet av sékningen har exkluderades
resultat som handlar om barn, ungdomar och skola. Tidsbegrénsningen ar helt kopplad till
att folja ramen om 10 &rs referens. Aven manuell sokning av kallor som hittats i referenser

till anvanda kallor har genomforts.

Vid litteratursokningen soktes artiklar och studier som kan anvandas som stod i utvecklandet
av det férebyggande arbetet mot mobbning pa arbetsplatser. Vid insamling av material har
en sammanstallning av artiklarna gjorts (bilaga 2). Denna har anvénts som en 6éversikt dver

det material som bearbetats och som stoder utvecklingsarbetet.

Malsattningen med litteratursokningen var att finna litteratur som belyser och stoder det
forebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen. Malet var att hitta
material som belyser ledarskapet och ledarens roll samt stdder medarbetare till delaktighet

och till 6kad kénsla av samhorighet pa arbetsplatsen inom problemomradet.

4.3 Enkatundersokning

Material har &ven samlats in genom en enkédtundersokning vilken utférdes som en kvantitativ
studie. Vid utformningen av enkétens syfte och problemformulering samt vid utformningen
av fragor anvandes Enkéathoken, skriven av Jan Trost (2008) och Enkaten i praktiken, av
Ejlertsson (2005). Syftet med enké&ten var att kartldgga hur medarbetarna anser att det
forebyggande arbetet mot mobbning pa arbetsplatsen syns och fungerar, samt vad man kan

gora for att utveckla det forebyggande arbetet.

En fordel med enkéatundersokning ar att det ar lattare att na en tillracklig mangd
respondenter, jamfort med intervjumetoden. Vid en enkatundersékning kan respondenten
sjalv vélja nar de svarar pa enkéaten, under avsatt tidsperiod, (i detta fall var svarstiden ca 2
veckor varen 2015), vilket ger tid till att reflektera 6ver fragor och svarsalternativ. En
nackdel med enkat &r att bortfallet kan vara betydande. Da ett frageformulér utarbetas bor
beaktas att antalet fragor inte far bli for manga, det far inte ta for lang tid att besvara enkaten.
En annan nackdel ar att respondenten inte ges majlighet att stélla fragor, det ar svart att veta
om respondenten uppfattar fragor och svarsalternativ pa samma satt som forskaren avsett.
(Ejlertsson, 2005; Trost 2008). Som stdd vid utformningen av enkaten samt vid
resultatredovisningen har anvénts litteratur om kvalitativa intervjuer samt statistiska metoder
(Trost, 2011; Korner & Wahlgren, 2014).
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Innan enkéten distribuerades hade ansokan om forskningslov (bilaga 3) med medféljande
forskningsplan (bilaga 4) lamnats in och godkénts. Kontakt hade tagits med enheterna for
Overenskommelse hur administrationen av enkaten skulle ske samt andra praktiska
arrangemang. Enkaten (bilaga 5) var ute till enheterna under cirka tva veckor under mars-
april 2015. Enkéten (bilaga 5) 6verlamnades till enheternas ledare tillsammans med foljebrev
(bilaga 6) samt svarskuvert. | samband med éverlamnandet gavs aven majlighet till fragor
angaende enkaten och dess syfte for att ledaren skulle kunna introducera enkaten for
medarbetarna. Samtliga ledare foér de olika enheterna valde att samla in svaren i svarskuvert
och sedan gemensamt returnera dem fran respektive enhet. Resultatet av denna undersokning

presenteras under rubriken resultat.

Malpopulation for undersokningen var vardpersonal pa fyra enheter inom samma
organisation. Totalt delades 70 frageformular ut till dessa fyra enheter, 20 stycken till varje
avdelning och 15 stycken till varje poliklinik. Detta urval gjordes for att garantera andelen
svarande samt fOr att ge undersokningen ett storre vérde genom att ha mojlighet att jamfora
enheterna med varandra, for att se likheter eller olikheter. Frageformularen delades ut av
respektive enhets ledare, vilka fatt information av forskaren via direktkontakt. Till enkéten
bifogades ett foljebrev med information till respondenten, (bilaga 6). | foljebrevet fanns dven
kontaktuppgifter till forskaren for eventuella fragor. Enkéten bestod av flervalsfragor, dar
nagra 6ppna fragor fanns for att 6ppna upp for eventuella utvecklingsforslag. Medverkan
var frivillig. Frageformularen samlades in av enhetens respektive ledare och skickades i
slutna kuvert till forskaren. Alla svar behandlades konfidentiellt. | redovisningen har
enheterna namngivits med en bokstav for att ingen person ska kunna identifieras genom
redovisningen av resultatet. Enheterna har fatt en skriftlig resultatrapport angaende
undersokningens resultat enligt 6verenskommelsen i samband med forskningslovets

godké&nnande.

4.4 \Workshops

Material har &ven samlats in genom workshops. Syftet med workshopen var att skapa
grunden for att bygga upp en teamkénsla med en gemensam vérdegrund vilket kan ses som
ett forebyggande arbete mot mobbning pa arbetsplatsen. Tanken var dven att prova hur
workshops fungerar som metod for att utveckla det férebyggande arbetet mot mobbning och

trakasserier pa arbetsplatsen.
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Som grund vid planeringen av workshopen vilka genomfordes under hosten 2015 har
Forsbergs (2013) bok Workshops och arbetsplatsméten. Verktygslada for meningsfulla
maoten anvants. Denna bok innehaller all information om hur man kan planera och genomféra
workshops. | boken, vilken kan anvandas som en handbok, presenteras manga olika verktyg,
metoder och tekniker, vilka lampar sig for olika typer av workshopar. Termer for olika
former av moten dar det finns ett syfte och dar malet ar att nagot ska astadkommas ar
workshop eller arbetsplatsmote. Workshop ses av manga som nagot mer &n ett
arbetsplatsmate, det leds av nagon som har kunskaper i workshopstekniker och féljer en
tydlig struktur. Medan vissa ser arbetsplatsméten som en workshop. Workshop har blivit
den vanliga bendmningen for moten dar en workshopledare leder moétesdeltagarna genom
motesprocessen mot ett forvantat resultat. Workshopledaren kallas aven facilitator

(Forsberg, 2013, s. 9). | detta arbete anvénds framdver i texten bendmningen workshop.

Enkelt forklarat & workshop en gruppaktivitet dar syftet inte ar att presentera information
eller fardiga I6sningar, utan syftet &r att man genom dialog och problemldsning (under
demokratiska former) kommer fram till gemensamma beslut och handlingsriktningar. En
workshop baseras pa delaktighet och upplevelser och fokus ska vara pa larande. Alla bor
motas med respekt och man fokuserar inte pa att hitta eventuella fel och brister. Vid en
workshop ar allas asikter lika mycket varda, darfor ar dialog ett viktigt verktyg. | en grupp
finns det ofta personer som har hogre “status” dn andra 1 gruppen. Det kan till exempel vara
fraga om ledare eller personer med informell makt. Det ar darfor viktigt att den som leder
workshopen ar neutral i forhallande till vad som ségs, vem som sager vad. Vid workshops
forsoker man ta tillvara den kompetens som finns i gruppen, detta kan ses som positivt for
hela organisationen. For att alla skall kunna delta i en workshop bor antalet deltagare
begransas till max 10-12 deltagare. Under sjalva workshopen bdr man diskutera den
utveckling eller férandring som &r aktuell. Man bor ha en tydlig struktur och ett tillhérande
tidsschema. Man kan anta att en workshop tar lika lang tid som det tog att planera den. Man
bor utforma vissa fragestallningar att arbeta med. Antalet fragor daremot far inte vara for
manga och de viktigaste reflektionerna fran deltagarna behdver lyftas upp och beskrivas sa
att alla kan ta del av dem. Dokumentationen ar viktig och man kan ocksa garna fotografera
det som skrivs upp, for att sedan skriva en sammanfattande dokumentation. Den som leder
workshopen, facilitatorn, bor fOor basta resultat vara strukturerad, dialoginriktad och
pedagogisk. (Forsberg, 2013, s. 9-13).

Det ar facilitatorn som leder motet, man kan séga att facilitatorn dger métesprocessen men

ar neutral till motets innehall. M6tesdeltagarna ager innehallet. Som facilitator stravar man
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efter att spegla alla moétesdeltagares idéer och forslag. Facilitatorn bor stréva efter att skapa
delaktighet och engagemang bland deltagarna for att komma till ett resultat. De olika rollerna
vid motesprocessen tydliggors nedan (Figur 1). (Forsberg, 2013, s. 10-11).

aps « Metoderna, teknikerna och verktygen
Facilitatorn + Konsensusbyggandet
ager processen - Gruppdynamiken
+ Motesklimatet och motesnormerna

Resultatet

Motesdeltagarna  Resultatet

= . o « Agendan, uppgifterna
ager innehdllet  .°

Roller i workshops och arbetsméten.

Figur 1. Motesprocessen (Forsberg, 2013, s. 11).

En av de viktigare forutsattningarna for att genomforandet ska bli effektivt och fa ett bra
resultat ar att motet ar fritt fran egon. Det ar bra att poangtera att det ar gruppen gemensamt
som ska hitta en 16sning som alla kan stalla sig bakom. Som facilitator bér man hela tiden
vara uppmarksam pa vad som hander i gruppen. (Forsberg, 2013, s. 12).

Totalt var tre workshops inplanerade, den forsta av dem agde rum i bdrjan av september
2015, foljande genomfordes i manadsskiftet september — oktober ungefar en manad efter
den forsta och den avslutande tredje workshopen genomfordes i borjan av december. Syftet
med workshopsen var att skapa grunden for att bygga upp en teamkansla med en gemensam

vardegrund vilket kan ses som ett forebyggande arbete mot mobbning pa arbetsplatsen.

Vid genomférandet av workshopen har anvants olika verktyg, metoder och tekniker for att
pa basta satt hjalpa gruppen att komma vidare i processen och na bra resultat. Vid valet av
verktyg ar det viktigt att vélja verktyg vilka samverkar med varandra sa att de bildar en
helhet. Nedan presenteras kort syfte och metod for de olika verktygen som anvéndes under

de tre workshopen.

Vid det forsta tillfallet anvandes Isbrytaren som férsta dvning. Tanken med denna 6vning
var att skapa ett positivt och kreativt métesklimat, flytta fokus och skapa gemenskap. Har

anvands Forsbergs exempel tre av Isbrytaren, vilken &r en matematisk 6vning. den gar till sa
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att deltagarna far stélla sig i ring pa golvet med axlarna mot varandra, deltagarna informeras
om att det a&r en matematisk 6vning. Den gar ut pa att rakna till tjugo, genom att en person
borjar med att sdga “ett”, ndgon annan “’tva” och sd vidare upp till tjugo. Den person som
star narmast den person som senast sa en siffra far inte saga foljande. Om det blir fel eller
om nagon sager samma siffra samtidigt far man borja om fran borjan. De som inte raknar
ska vara tysta och titta ner. Gruppen hade fem forsok pa sig, sedan avbréts Gvningen.
(Forsberg, 2013, s. 108-109).

Bikupan &r en annan évning som anvénts under workshopsen. Bikupan anvands for att
snabbt fa fram forslag och idéer. Fordelar med denna 6vning ar att alla deltagare far komma
till tals och de dominantas dominans dampas. Deltagarna lar kénna varandras asikter och
argument. Bikupan innebdar att man delar in deltagarna i sma grupper med tva eller hogst tre
deltagare i varje bikupa. Stall nyckelfragan, deltagarna borjar med att forst fundera var for
sig. Post-it-lappar kan med fordel anvandas. Deltagarna far skriva ner ett svar per lapp,
svaren bor skrivas i hel mening. Da varje deltagare i bikupan anser sig vara klar far
deltagarna i respektive bikupa diskutera utifran sina svar och forséka forstd de andra
deltagarnas svar. Deltagarna i bikupan far darefter prioritera och rangordna de viktigaste
lapparna 6verst. Alla bikupor jobbar fram till detta skede i sin bikupa, darefter éverfors post-
it-lapparna fran de olika bikuporna till ett bladderblock eller tavla och deltagarna resonerar
kring sina svar och prioriteringar, jamfor likheter och olikheter av forslag och idéer.
(Forsberg, 2013, s. 84-85).

Aven kombinationer av olika metoder har anvénts. Brainstorming anvénds i samband med
bikupan. Den anvénds for att identifiera manga forslag eller idéer, som till exempel mojliga
orsaker till problem, lésningar pa problem, outnyttjade majligheter eller atgarder. Vid
brainstoring far deltagarna lata idéerna flyta fritt, de ska inte vérdera varandras idéer utan
forsoka bygga pa varandras idéer, ha roligt tillsammans, respektera varandras idéer, lata alla
vara delaktiga och forsoka tanka pa att nytt satt. Da resultat, tillracklig méangd idéer anses
framkommit kan man overga till att arbeta i bikupor. (Forsberg, 2013, s. 86-87).

Under workshopen fotograferades samtliga “tavlor” mellan varje 6vning for att dokumentera
for att i senare skede kunna analysera och kontrollera upp resultat och fakta som

framkommit.

Efter den forsta 6vningen presenterades resultatet fran enkatundersokningen (kapitel 5), som

hade varit ut pa fyra enheter under varen, darefter presenterades workshopschema, (figur 2).
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De tre workshops som var inplanerade presenterades vad géllde tidsram och innehall.

Deltagarna gavs mojlighet att stalla fragor. For varje workshop var tid avsatt tva timmar.

WORKSHOP 1 - Utgangslaget - var star vi idag?

- WORKSHOP 2 - Vart har vi kommit - hur gar vi vidare?
Kartldggning av utgangslaget!
Var star vi idag? WORKSHOP 3 - Uppféljning -

Vad fungerar/ fungerar inte? UlpizE it stafettpinnen Gverlamnas!

Vart vill vi komma? Vad har vi astadkommit?
Ve o' il 8 vEra i Vad behdver vi ytterligare bli battre Uppfdljning!
' pa? Var ar vi idag? Vad har hant pa vagen?

Gemensamma mal och

B Hur ska vi nd vara mal? Hur jobbar vi vidare?
gemensam vardegrund! . .
Gemensamma mal och gemensam Gemensamma mal och gemensam
vardegrund! vardegrund!

Utvardering

Figur 2. Workshopschema — Beredskap mot mobbning och trakasserier.

5 Redovisning av enkitundersokningen

Genom enkéatundersokningen har undersokts om och hur det férebyggande arbetet mot
mobbning inom organisationen syns pa de olika enheterna samt vad man kan gora for att
utveckla det forebyggande arbetet. FOr att garantera anonymitet har jag valt att namnge de
olika enheterna med varsin bokstav, Enhet A-D, i redovisningen av resultatet fran
enkatundersokningen. Till enhet A och C hade lamnats ut 20 frageformulér till vardera av
enheterna och till enhet B och D 15 frageformular till vardera av enheterna. Totalt delades
70 frageformular ut. Av de 70 frageformularen som férdelades mellan enheterna inkom 42
svarshlanketter inom utsatt tid, fran Enhet A inkom 12 svar, fran Enhet B inkom 8 svar, fran

Enhet C inkom 12 svar och fran Enhet D inkom 10 svar. Totala andelen svarande blev da 60
%.

Storsta delen av de som svarat var ordinarie anstallda, 71 %, andelen vikarier var 29 %. Av
samtliga svarande hade Gver halften (57 %) arbetat 10 ar eller langre pa enheten, 31 %

uppgav att de arbetat mellan 1-10 ar pa enheten och 12 % hade arbetat under ett ar pa

enheten.
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Forsta fragan var om det &r det viktigt med gemensamma mal och en gemensam vardegrund
pa er enhet. Svaren som kom visade att 21 personer tycker att det ar viktigt med
gemensamma mal och vérderingar pa deras enhet, medan 22 personer anser att det inte ar
viktigt. Ser man pa svaren utgaende fran varje enhet skilt kan utlasas foljande: Pa enhet A
anser fyra personer av tolv att en gemensam vardegrund och gemensamma mal &r viktigt. Pa
enhet B anser tva av atta medan en har svarat vet ej. Pa enhet C anser sex personer av tolv
att det ar viktigt. En kommentar pa en av dem som svarat att det ar viktigt var att “det har
tagits i nu, i samband med att denna enkiit kommit”. Pa enhet D anser nio personer av tio att
det &r viktigt med en gemensam vardegrund och gemensamma mal. Resultatet presenteras

aven nedan i figur 3.

Gemensamma mal - gemensam vardegrund

25

20
15
10
il T
| .

Enhet A Enhet B Enhet C Enhet D Enhet A-D
mJa 4 2 6 9 21
o Nej 8 5 6 1 20
Vet ej 0 1 0 0 1

HJa mNej Vet ej

Figur 3. Gemensamma mal och gemensam vardegrund.

Fraga tva - | vilken utstrackning ar det forebyggande arbetet pa er enhet synligt?
Svarsalternativen har var: dagligen, varje vecka, nagon gang i manaden, nagon gang per ar
eller jag tycker inte att det syns. Sista alternativet hade ett tillagg med info, att om man valt
detta alternativ, fortséatt med fraga fyra. Aven om flera hade markerat detta alternativ hade
samtliga svarande svarat dven pa fraga tre. Pa enhet A var svaren fordelade enligt féljande,
dagligen och varje vecka hade inget svar, en hade svarat att det &r synligt nagon gang i
manaden, en hade svarat att det ar synligt ndgon gang per ar medan tio personer ansag att
det inte syns. Pa enhet B var svaren fordelade enligt foljande, dagligen och varje vecka hade

inget svar, ndgon gang i manaden hade ett svar, nagon gang i manaden hade tva svar medan
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fem personer ansag att det inte syns. Pa enhet C var svaren fordelade enligt foljande,
alternativen dagligen, varje vecka och nagon gang i manaden hade inget svar, alternativet
nagon gang per ar hade tre svar, medan alternativet att det inte syns hade nio svar. Pa enhet
D var svaren avvikande genom foljande svar, dagligen hade fatt fyra svar, varje vecka hade
ett svar, nagon gang per manad hade tre svar, ndgon gang per ar inget svar och alternativet

att det inte syns hade ett svar. Resultatet presenteras nedan i figur 4.

Synlighet av mobbningsforebyggande arbete

30
25
20
15

10

5

Enhet A Enhet B Enhet C Enhet D Enhet A-D
W Dagligen 0 0 0 4 4
Varje vecka 0 0 0 1 1
Nagon gang per manad 1 1 0 3 5
Nagon gang per ar 1 2 3 0 6
B Syns inte 10 5 9 1 25
M Dagligen Varje vecka Nagon gang per manad Nagon gang per ar  HESyns inte

Figur 4. Synlighet av det mobbningsférebyggande arbetet.

Fraga tre — Hur synligt ar det forebyggande arbetet synligt pa er enhet? Flera alternativ kan
kryssas i. Denna fraga var en sadan att de som pa fraga tva svarade att de inte tycker att det
syns gavs majlighet att hoppa till fraga fyra, alla hade dock &nda svarat pa denna fraga.
Svarsresultaten visar foljande. Respondenterna pa enhet A — tva personer anser att de
kontinuerligt arbetar for att stiarka “vi-kanslan”, ingen har svarat att det tas upp i samband
med inskolning, atta personer anser att det tas i forst da det borjar bli konflikter, en person
anser att det tas upp vid utvecklingssamtal, tva personer har valt att hoppa Over.
Respondenterna pa enhet B — tva personer anser att de arbetar for “vi-kénslan”, en person
tycker att det syns vid inskolning, fyra anser att det tas i da det borjar bli konflikter och tre
har svarat att det tas upp vid de regelbundna utvecklingssamtalen. Respondenterna pa enhet

C — En person anser att de arbetar for vi-kénslan”, tva svar har kommit pa att det tas upp i
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samband med inskolning, sex svar pa att det tas i forst da det borjar bli konflikter, tva svar
pa vid de regelbundna utvecklingssamtalen och fyra har valt att inte svara, alternativ att det
inte syns. Respondenterna pa enhet D — sju personer anser att de inom enheten arbetas for
att starka “vi-kédnslan”, alternativet att det tas upp 1 samband med inskolning hade inget svar,
tva personer anser att det syns forst da det borjar bli konflikter, en anser att det framkommer

vid utvecklingssamtal och en har valt hoppa 6ver fragan. Resultatet presenteras i figur 5.

Forebyggande arbete

25
20
15
10
| | | |
, 161 L ol I i I
Enhet A Enhet B Enhet C Enhet D Enhet A-D
M arbetar pa "vi-kdnslan" 2 2 1 7 12
- .
| samband med nskolning av ny 0 1 ) 0 3
personal
m D3 konflikter uppstar 8 4 6 2 20
Vid utvecklingssamtal 1 3 2 1 7
M Inte synligt 2 0 4 1 7
M arbetar pa "vi-kanslan" B | samband med nskolning av ny personal
m Da konflikter uppstar Vid utvecklingssamtal
H Inte synligt

Figur 5. Férebyggande arbete.
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Fraga fyra, var en 6ppen fraga. Hur kan det forebyggande arbetet mot mobbning pa er enhet
utvecklas? Respondenterna pa enhet A har svarat att ett starkare ledarskap behdvs, att genom
samtal ta upp @mnet, battre kommunikation leder till valmaende personal, tydligare struktur
och gemensamma mal, behandla alla lika, bemétande respekt, ta itu med “smachefer” och
ta itu med mobbning genast da den upptécks. Respondenterna pa enhet B har svarat, se alla
och inte favorisera nagon, 6ppen diskussion — “Prata! Prata! Prata!”, oka vi-kénslan,
vardegrundsdiskussioner och bemétande. Respondenterna pa enhet C — samtal person-
person, utveckla ett anti-mobbningsschema — vilket tas upp regelbundet, att regelbundet ta
till tals, stdrka gruppkénslan, gemensamma aktiviteter, en gemensam vardegrund och
gemensamma mal, aktiviteter dven utanfor arbetstid, jobba for en trygg arbetsmiljo,
forthildning, regelbundna méten med de hogre cheferna. Respondenterna pa enhet D —
information, kommunicera och diskutera, gemensam vardegrund, sammanhallning,

avdelningsmoten, utvecklingssamtal och vaga ta upp amnet.

Fraga fem, en Oppen fraga — Vad kan du sjalv gora for att utveckla kanslan av
sammanhallning? Respondenterna pa enhet A anser att man bor visa respekt, tanka pa sitt
bemotande, hilsa pa medarbetare 1 ’hela huset”, vara positiv, bekrifta varandra och stoda
varandra, kunna samarbeta samt visa hansyn. Om mobbning férekommer ska man ta itu och
visa att det inte &r acceptabelt genom att markera granser. Respondenterna pa enhet B anser
att man ska férega med gott exempel, vara ett foredome, prata och se alla, bekréfta varandra,
spegla egna handlingar och ord. Respondenterna pa enhet C anser att genom att delta i eller
ordna gruppaktiviteter starks sammanhallningen. Detta kan goras genom att ta med alla, visa
respekt for varandra, visa Oppenhet och agera genast om mobbning férekommer.
Respondenterna pa enhet D anser att man genom att uttrycka egna 6nskemal, genom
bemotande, vara positiv och 6ppen, visa hdnsyn och respekt och bry sig om varandra, lyssna

och visa empati, vara &rlig och inte prata bakom ryggen, vara rak i kommunikationer.

Fraga sex — Hur tycker du att det mobbningsforebyggande arbetet fungerar pa enheten?
Respondenterna pa enhet A - tva personer anser att det forebyggande arbetet fungerar bra,
tre personer anser att det kunde utvecklas medan sju personer anser att det inte alls fungerar.
Respondenterna pa enhet B - ingen anser att det fungerar bra, sju personer anser att det kunde
utvecklas och en person anser att det inte fungerar alls. Respondenterna pa enhet C - en
person anser att det fungerar bra, sex personer anser att det kunde utvecklas och fem personer
anser att det inte fungerar alls. Respondenterna pa enhet D - sex personer anser att det
fungerar bra, tre personer anser att det kunde utvecklas och en person anser att det inte

fungerar alls. Resultatet presenteras nedan i figur 6.
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Hur det mobbningsforebyggande arbetet fungerar

20
18
16
14
12
10

8
6
4
2
0 Enhet A Enhet B Enhet C Enhet D Enhet A-D
M Bra 2 0 1 6 9
B Kunde utvecklas 3 7 6 3 19
Inte alls 7 1 5 1 14
HBra ®Kunde utvecklas Inte alls

Figur 6. Hur det mobbningsférebyggande arbetet fungerar.

Sammanfattningsvis kan man saga att enkatundersokningen visar pa att mycket finns att
goras inom det forebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen.
Enkaétens resultat visar att det forebyggande arbetet mot mobbning bor utvecklas och dess
synlighet forbattras, genom att arbeta mot en gemensam vardegrund och for en starkare vi-

kansla.

Att undersoka vilken medarbetarens egen asikt & om hur man kan forstarka och synliggora
det forebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen. Att gdra det
forebyggande arbetet mera synligt i organisationen. Halso- och sjukvarden star infor stora
forandringar for att mota framtiden och forandringar, vilket kommer att méarkas pa flera olika
sétt. Ett exempel &r att konkurrensen om kompetent och yrkeskunnig personal kommer 6ka.
Da de stora aldersgrupperna borjar ga i pension finns det en risk att det blir brist pa

kompetent personal.

Tittar man pa resultaten enhetsvis eller hela undersékningens resultat kan utlasas en viss
olikhet. Tittar man pa varje enhet skilt sa ser man att enhet D arbetar mer malmedvetet for

en gemensam vardegrund och med det férebyggande arbetet. P& enhet D har samtliga svarat
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att mobbningsplanen inte anvands men &nda &r arbetet mot en starkt vi-kansla starkare, de

anser att det mobbningsforebyggande arbetet fungerar béttre &n de 6vriga enheterna.

Resultatet av hela undersokningen visar att det mobbningsférebyggande arbetet bor
utvecklas och dess synlighet bor forbattras, att gemensamt arbeta for en starkare vi-kénsla

ar en av grundstenarna att bygga upp arbetet runt.

6 Redovisning av workshops

Material har aven samlats genom workshops tillsammans med en enhet, denna enhet deltog
inte i enkdtundersokningen. FOr att garantera anonymitet har enheten i redovisningen enbart
benamnts som enheten. Deltagarna (11 personer), i gruppen har saledes varit samma vid de
tre olika tillfallena, dock hade tva personer forhinder att delta vid det andra
workshopstillféallet och en person hade forhinder att delta vid det tredje workshoptillfallet.
De tre workshopstillfallen har hallits under hosten 2015. For respektive workshop hade
reserverats tva timmar. Processen fotograferades och fotona har sedan anvants fér kontroll

vid sammanstéllningen av resultatet till resultatredovisningen.

6.1 Workshop 1 - Utgangslaget

Denna inledande workshop planerades i viss man tillsammans med ledaren for gruppen. Vid
denna workshop var samtliga 11 deltagare narvarande. Som forsta Ovning anvéndes
Isbrytaren (se kapitel 4.4), vilken anvandes for att éppna och flytta fokus och fa en
gemenskap inom gruppen. Syfte och mal med de tre planerade workshopstillfallena
presenterades. Syftet var att skapa grunden for att bygga upp en teamkénsla med en
gemensam vardegrund vilket kan ses som ett forebyggande arbete mot mobbning pa
arbetsplatsen. Malet var att gruppen genom workshops ska komma fram till gemensamma
mal och en gemensam vardegrund att arbeta for. Deltagarna fick en presentation av
workshopschemat med tidsplan (figur 2). Dérefter presenterades redovisningen av
enkatundersokningen (se kapitel 5). Gruppen delades darefter in i fyra mindre grupper
(3/3/3/2). Verktyget som anvéndes vid bearbetning av dagens fragestallningar var Bikupan
(se kapitel 4.4). De olika grupperna fick sedan arbeta med nyckelfragan — Utgangslaget -
Var star vi idag gallande det mobbningsforebyggande arbetet? Vad fungerar/Fungerar inte?
Vart vill vi komma? Hur ska vi nd vara mal? Deltagarna fick forst fundera individuellt,
darefter fick de skriva ner sina svar pa post-it lappar, och direfter i respektive “bikupa”

diskutera sina svar. Inom bikupan prioriterades vilka lappar som var viktigast, de viktigaste
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placerades overst pa bladderblock. De olika bikupornas éversta lappar plockades darefter
och den som skrivit lappen fick lasa upp vad som star. Dessa viktigaste idéer och asikter
Overfordes darefter till ett gemensamt plakat. Fordelen med denna metod ar att alla kommer
till tals, flera idéer, asikter och forslag av hdg kvalitet. De dominanta i gruppen ges inte

utrymme att dominera arbetet.

Vid nésta 6vning var gruppindelningen densamma. Aven har anvandes bikupan som metod.
Gemensamma mal och en gemensam vardegrund var nyckelorden. Efter att individuellt
funderat och skrivit ner sina idéer, asikter och forslag pa post-it lappar diskuterades svaren i
bikupan, det vill séga i den lilla gruppen, svaren rangordnades och listades, det viktigaste
placerades Gverst. Déarefter presenterades de olika svaren och hela gruppen tillsammans
diskuterade och sammanstallde resultatet av workshopen. Av denna sammanstéllning och
diskussion framkom att gruppen uppfattar att situationen pa enheten ar relativt bra, ingen
upplever stora konflikter. Vissa arbetar battre ihop med vissa, men i stort fungerar
samarbetet bra. Det framkom att gruppen anser sig gora som ar mobbningsforebyggande &r
att de hjalper varandra, delar med sig av sin kunskap och erbjuder hjalp (arbetsrelaterat). For
att kunna utfora ett bra jobb behdvs en bra arbetsmiljo, det galler bade den fysiska och den
psykiska arbetsmiljon. Gruppen vill arbeta for att utveckla teamkéanslan. For att bli ett team
Onskar gruppen tydligare direktiv for olika uppgifter, att de riktgivande ramarna och
instruktionerna ska vara tydligare och att alla stravar till att arbeta mot gemensamma mal.
Att se varandras likavirde. Aven dnskan om en stérre gemenskap framkom, férslag som
framkom var till exempel att umgas aven utanfor arbetet — frdgan stannade vid att fundera
vidare hur man ska fa alla med. Kamratskap, samarbete, stress, uppmuntran och att bekrafta
varandra genom att ge bade positiv och negativ feedback diskuterades. Konfliktradsla, starka
viljor och minichefer namndes. Hur man mar pa jobbet paverkas av hur vi har det pa var
fritid och hur vi mar pa var fritid paverkas av hur vi har det pa jobbet. Gruppen kom
gemensamt fram till att de vill arbeta for att gruppen ska bli béttre pa att se och bekrafta
varandra och att utveckla arbetet sa att teamkanslan forstarks. Till féljande workshop fick
gruppen som uppgift att fundera pa olika alternativ till att utveckla teamkanslan, vad gruppen
bor fokusera pa, vad som fungerar eller inte fungerar samt hur de kan jobba vidare med dessa

fragor.



Utgangslaget! Var star vi idag?

Vad fungerar/fungerar inte?

Vart vill vi komma?

Hur ska vi na vara mal?

Gemensamma mal och

gemensam vardegrund!

Figur 7. Schema Workshop 1 - Utgangsléget, var star vi idag?

Nedan presenteras en sammanstallning av évningarna vid workshop 1.

WORKSHOP 1 — évning 2

Var star
vi idag?

Bikupa 1

Situation
en pa
enheten
relativt
bra.

Bikupa 2

Vissa arbetar
battre ihop med
vissa.

Ingen direkt
konflikt, handlar
mer om
skillnader i
personligheter.

Bikupa 3

Nagon har
skillnad pa
vem den vill
jobba med
och inte vill
jobba med.
Men 6verlag
fungerar

gruppen bra.

Bikupa 4

Vi har det
ganska bra,
kamratskap.
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Figur 8. Workshop 1 — Sammanstéllning évning 2.
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Workshop 1 — 6vning 3

Samman-
stallning
Bikupa 1 Bikupa 2 Bikupa 3 Bikupa 4
Gemen- | Gora ett bra jobb | Kvalitativt Att vi ska Trygghet for | Tydliga
samma | och bli ett god vard. jobba for patienter direktiv vad
mdal och | vinnande team. samma samt kanna | galler
gemen- mal. att man gér | arbetsupp-
sam ett bra jobb | gifter och
vdrde- rutiner,
grund (garna
skriftliga).

Figur 9. Workshop 1 — Sammanstallning 6vning 3

Som vagkost till nasta workshop gavs nagra tankar som presenterades av Merja Fischer vid
anforande vid konferensen Work 2015 i Abo (19-21.8.2015). Fisher menar att man kan gora
skillnad, att man har ett val. Vid bemdtandet valjer var och en varje vad man formedlar ut.
Halsa pd dem du moter, busschauffor, hotellpersonal etc. Det ar fast i en sjélv, du har

valmojligheter alla dagar.

6.2 Workshop 2 — Uppfoljning

Denna andra workshop hélls ca en manad efter det forsta tillfallet. Vid detta tillfalle deltog
9 personer, tva personer hade inte méjlighet att delta. Tillfallet inleddes med att facilitatorn

kort atergav det som diskuterades och sammanfattades vid den forsta workshopen.

Gruppen delades in i tre grupper om tre. | sma grupper jobbade deltagarna vidare, denna
gang anvandes bikupan och brainstorming (se kapitel 4.4) som metoder. Forst arbetades
vidare i bikuporna med fragestallningen, vad har vi astadkommit? och vad behover vi
ytterligare bli battre pa? Darefter diskuterades i grupp vad som andrat sedan forsta tillfallet.
Sammanfattning var att de tre grupperna upplevde att alla verkligen forsoker bekrafta
varandra, det diskuterades dven om detta kan bero pa just detta att workshopen &r planerade
och alla 4r medvetna om uppfoljningen, om det kan vara en sé kallad ”smekménad”, finns

risken att man gar och haller masken nu under denna period som detta géller.

Vid dagens andra 6vning var fokus pa den gemensamma vérdegrunden och gemensamma

mal. Denna gang anvéandes bikupan som metod (se kapitel 4.4). Vid de sammanfattande
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diskussionerna om vérdegrund och gemensamma mal framkom att respekten ar viktig, det
ar viktigt att gruppen drar at samma hall, med samma visioner och mot samma mal. Gruppen
anser att kdarnan bor vara respekt, de gemensamma malen och vardegrunden ska satta pragel
pa verksamheten, och det ar viktigt att alla medarbetare star bakom den gemensamma
vardegrunden for att samarbetet ska bli mera effektivt och tryggare for alla. Samarbetet
underlattas av att alla vet vart at vi stravar. Nar man vet var man har varandra minskar risken
for missforstand och ineffektivitet, arbetsmiljon blir mer stabil och lugn. Teamkanslan véaxer
fram. Olikhet, man far vara olika, och alla ska fa komma till tals, ater betonas vikten av visad

respekt.

Ledarens roll i det forebyggande arbetet mot mobbning och for att férankra och belysa
vardegrunden diskuterades, a&ven om alla har ansvar for att man ska trivas pa jobbet sa anser
gruppen att det ar viktigt att ledaren haller i rodret. Att ledaren vagar vara ledare. Det ar

ledarens uppgift att ge verktyg, instruktioner och riktlinjer for att “’styra skeppet i hamn”.

Utgangslaget! Var star vi
idag? Vad fungerar/
fungerar inte?

Uppfoljning! Vad har vi
astadkommit?

Vad behover vi ytterligare
bli battre pa?

Vart vill vi komma?

Hur ska vi nd vara mal? )
. Gemensamma mal och
Gemensamma mal och b
gemensam vardegrund!

gemensam vardegrund!

Figur 10. Workshop 2 — Vart har vi kommit, hur gar vi vidare?

Bilden nedan &r en schematisk bild av de enligt gruppen viktigaste aspekterna for i det
forebyggande arbetet for det basta arbetsklimatet. Gemensamma mal och gemensam
vardegrund ligger i botten. Da gruppen jobbat fram gemensamma mal och en gemensam
vardegrund kan arbetet inom gruppen for att na detta borja. Gruppen anser att respekt och
fortroende for sina arbetskamrater fungerar som byggstenar for hela gemenskapen. Genom

att visa respekt och ha fortroende for sina arbetskamrater och medarbetare kan man bygga
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vidare for ett fungerande och bra arbetsklimat. Ansvaret &r en viktig bit, alla skall dra sitt
stra till stacken, men sa att den som behdver hjélp ska vaga begara hjalp. Ingen ska kanna
sig samre eller mindre vard for att han eller hon behéver radfraga eller begara hjalp av
kollega. Vi ska utveckla var enhet till den bésta, da behdver vi dela med oss av var kompetens
och kunskap. Tillsammans kan vi utvecklas bade som grupp och som personer. Delaktighet
och kommunikation — ta alla med, se till att alla far information, ledaren har huvudansvaret
for att alla far information, men &ven eget ansvar att ta reda pa information genom att
exempelvis lasa mail, allman intern info och sa vidare. Gora alla delaktiga i olika beslut.
Detta ger en trygghet vilken stérker hela gruppen och utrymmet fér mobbning och

trakasserier inom en arbetsgrupp minskar.

Nedan presenteras en sammanstéllning av évningarna vid workshop 2.

WORKSHOP 2 - é6vning 1

Samman
Bikupa 1 Bikupa 2 Bikupa 3 stdllning
Vad har vi | En storre Kontrollerar att | Diskussioner har | Forsoker
dstadkommit? | 6ppenhet i alla far info. kommit igang, bekrafta
gruppen Aven eget det kanns som vi | varandra,
upplevs. ansvar att fraga | alla kan tillfora genom att
vad som sagts nagot till lyssna och
Fértroende for pa ex. Moten gruppen, “det respektera
varan.(.:lra samt ' 5m personen dar lilla extra”. | samt
EEESICHNE inte varit diskutera
ansvar for narvarande. !En bra kansla olika forslag
gruppens inom gruppen— | 1 idéer.
arbetsinsats en teamkansla
syns. borjar vaxa Teamkanslan
fram! borjar vaxa
fram!
Vad behéver vi | Lyssna pa Viktigt att Ansvarsomraden | Kommunikati
ytterligare bi | varandra, ledaren vagar —tydligare vem | onen kan bli
bdttre pa | informera vara ledare. som ansvarar for | battre.
battre. "Hallai rodret | vad!
och styra Ett tydligare
skeppet". direktiv,
tydligare
ledarskap.
Ansvarsomra
den.

Figur 11. Workshop 2 — Sammanstéallning 6vning 1.
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Samman-
stallning
Bikupa 1 Bikupa 2 Bikupa 3
Gemensamma | Viktigheten av Respekt for Att alla star Respekt for
mdl och | att arbeta for varandras bakom de varandras
gemensam | samma mal och | kunskap och gemensamma kunskap,
vdrdegrund | gemensamma kompetenser. malen och kompetens
visioner. Dra at = Respekt for arbetar for. och att alla
samma hall! varandras arbetar for
olikheter. samma mal.

Teamkansla!

Teamkanslan
vaxer fram!

Figur 12. Workshop 2 — Sammanstallning évning 2.

Utgaende fran sammanstallningen av workshops ett och tva, kan fyra huvudpunkter
urskiljas. Den gemensamma vardegrunden och gemensamma mal utgar fran organisationens
overgripande vardegrund och mal. Darutover framkom av 6vningen att respekt och
fortroende inom arbetsgruppen, ansvar, delaktighet och trygghet ar det viktigaste att jobba

med for att minska risken for mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen.

°
© °
] . .
° °
. °
Gemensam vardegrund
o Och gemensamma mal

) Trygghet -
Delaktighet och minskad risk for

kommunikation

Respekt och fértroende

N Ansvar
inom arbetsgruppen

mobbning och
trakasserier

Figur 13. Resultat av workshop 1 0 2.



29

6.3 Workshop 3 — Uppfoljning / utvardering

Den tredje workshopen genomfordes i borjan av december 2015, cirka tva manader efter
foregaende tillfalle. Vid den hade 10 av deltagarna mojlighet att delta, en deltagare hade
forhinder. Tid hade &aven till detta tillfalle avsatts tva timmar. Detta var den avslutande
workshopen, syftet var att knyta ihop resultaten av de tre workshopen och lamna 6ver
»stafettpinnen” till enheten. Tillfallet inleddes liksom foregdende workshop med en kort
sammanfattning av tidigare workshopstillfallena. Deltagarna delades in i fyra grupper
(3/3/2/2). Grupperna fick som vid tidigare tillfallen arbeta i bikupan (se kapitel 4.4). Vid
detta tillfalle l1ag fokus pa Var ar vi idag? Vad har hant pa vagen? Hur jobba vidare? Det vill
saga vad har vi fatt ut av de tre workshopsen? Detta med den gemensamma vardegrunden

och gemensamma mal i botten.

Kartlaggning! Var star vi

idag? Uppfoljning!

Vad fungerar / fungerar
inte?

Vart vill vi komma?
Hur ska vi na vara mal?

Gemensamma mal och

gemensam vardegrund!

Uppfoljning!
Vad har vi astadkommit?

Vad behover vi
ytterligare bli battre pa?

Gemensamma mal och
gemensam vardegrund!

Figur 14. Workshop 3. Uppf6ljning — utvardering.

Var ar vi idag? Vad har
hant pa vagen?

Hur jobbar vi vidare?

Gemensamma mal och
gemensam vardegrund!

Utvardering




Nedan presenteras en sammanstallning av évningarna vid workshop 3.

WORKSHOP 3 — 6vning 1
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Samman-
stallning
Bikupa 1 Bikupa 2 Bikupa 3 Bikupa 4
Uppfélini | Tryggare som @ Storre Arbetsglddje, = Minicheferna = Oppnare
ng! Var | grupp. Alla arbets- det ar roligt har klimat inom
drvi | "vagar” saga | gladje da att komma forsvunnit, gruppen.
idag? | sin asikt, man kdnner | pajobb. Man | kdnns mer )
Vad har | aven om en storre kdnner att som ett team Stoorre ;
hént pé | avvikande dn | samhorig- | man ar som jobbar paverknings-
vdgen? | “de starka”. het i uppskattad tillsammans.,  Moiligheter
gruppen. for sitt ) vad galler
Starkare vi- b e Oppnare trivsel och
kansla! Team- P arbetsklimat. | arbetsmiljo.
kanslan blir | paverknings- Teamkanslan
starkare. mojligheter -
vaxer fram
vad galler
trivsel och
arbetsmiljo.
Hur | Regelbundet | Tydliggora Fortsatta pa | Information Det finns
jobba | ta upp vara mal a samma spar, | delaktighet annu mycket
vidare? | amnet. Vid var visa respekt | och att gora. For
exempelvis vardegrund | och ta ansvar | kommunika- | attinte falla
utvecklings- nar det for trivsel i tion kan alltid | tillbaka i
samtal, vid kommer ny | arbets- bli battre, gamla vanor
moten. Kan personal/ gruppen. allas ansvar ar det viktigt
personal- att delge sina | att amnet tas
hilsovarden | Vikarier/ arbets- upp
kopplasini | studerande kamrater regelbundet.
detta arbete? | OSV: information Ut
Girna och kunskap. riit?i:jr;,
skriftliga ] Ledaren garna
riktlinjer, sa haller i rodret | skriftliga, pa
att alla och vi ar olika
foljer kartldsare uppgifter
samma vilket starker
starker samman-
g”:]pl:t’ﬁn; . hallningen i
enhetlighet. gruppen da
alla arbetar
lika.
”Ledaren
haller i

rodret”, men




Figur 15. Workshop 3 — Sammanstéallning 6vning 1.

Workshop 3 — évning 2

Gemen-
samma
mal och
gemen-
sam
vdrde-
grund

Bikupa 1

Jobbar for att
na de gemen-

samma
malen, foljer
upp saker pa

ett helt annat

satt an
tidigare.

Bikupa 2

Vi har
kommit ett
stort steg i
ratt
riktning da
vinu
arbetar
som ett
team mot
samma
mal.

Bikupa 3

Genom

okad
respekt och
delaktighet
har
gruppens
motivation
okat.
Gemensamt
ansvar
bidrar till att
starka team-
kanslan.

Figur 16. Workshop 3 — Sammanstallning 6vning 2.

Bikupa 4

Vi jobbar
vidare for
battre
arbets-

gemenskap.

Motivation
for arbetet
har okat,
genom att
6ppna upp
for nya
synsatt.
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enskild
medarbetare
har stort
egenansvar i
utvecklingen
och det fore-
byggande
arbetet pa
arbets-
platsen.

Samman-
stdllning

Att ha satt ord
pa
gemensamma
mal och
gemensam
vardegrund ar
ett stort steg pa
vagen.

Respekt, ansvar
och delaktighet
leder till den
trygghet som
ska vara
sjalvklarien
arbetsgrupp.

Motivationen
har okat for att
paverka och ta
till tals.

Sammanfattningsvis upplevs ett oppnare klimat inom arbetsgruppen. De har en storre

medvetenhet om paverkningsmajligheter vad galler sin arbetsmiljo och trivsel pa arbetet.

Att satta ord pa den gemensamma vardegrunden och de gemensamma malen anser de att har
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varit ett stort steg pa vagen. Tidigare upplevdes i gruppen att det var nigot fint flumflum”
som stod pa nagot papper nagonstans. De anser att respekt, ansvar, delaktighet leder till den
trygghet som ska vara sjalvklar i en arbetsgrupp. De anser &ven att motivationen okat till att
forsoka paverka och ta till tals. Fragan hur jobba vidare: gruppen anser att det finns mycket
att gora, och att aven om det ar ledaren som haller i rodret sa har den enskilda medarbetaren
att stort egenansvar i utvecklingen av det forebyggande arbetet pa enheten. For att halla det
forebyggande arbetet aktuellt och inte falla in i gamla vanor dér det forebyggande arbetet
kommer i skymundan anser gruppen att det skulle vara viktigt att &mnet tar upp regelbundet,
exempelvis i samband med utvecklingssamtal, vid besok hos personalhélsovarden, vid
inskolning av vikarier och ny personal och vid mottagande av studerande osv. Gruppen anser
vidare att information och kommunikation alltid kan forbattras, att utforma riktlinjer, gérna

skriftliga, pa hur olika saker ska skotas kan vara en metod.

Dagens sista uppgift var en frivillig utvardering. Den som ville fick helt kort skriva ner
tankar och kéanslor de haft under och mellan de tre olika workshopen. Denna uppgift fick
deltagarna vélja att gora individuellt eller i respektive bikupa.

Workshop 3 - frivillig utvéirdering

Workshop 1 Workshop 2 Workshop 3
Personlig Jag upplevde forsta Andra tillfallet kandes Kéanns om mojligt
tillfallet som lite bra, gruppen hade annu battre. Inom
jobbigt. Man visste diskuterat och funderat | gruppen har vi
inte riktigt vad som och man markte att alla | kommit narmare
skulle handa. ville forandra och varandra, man kan
utvecklas. saga att teamkanslan

vaxer sig starkare.

Personlig Intressant, men kdnns | Har rensat luften, Har varit larorikt, man
som det kan vara en borjar arbeta for en har lart sig en hel del
lek med tandstickor. starkare gemenskap. om sig sjalv och om

gruppen. Jag tror att
vi ar starkare som
grupp och att vi gor
ett battre jobb.

Personlig Vid det forsta tillfallet | Borjade jag forsta att Vi har lart oss mycket

tyckte jag att det det har kunde vara inom gruppen,
kdndes lite fanigt, jag | nagot bra, att diskutera respekterar varandra
tyckte att vi hade det | och ventilera olika och tar hand om

tankar och funderingar



Bikupa

Personlig

Bikupa
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bra i gruppen redan
innan.

har 6ppnat for nya
synsatt.

varandra pa ett hela
annat satt.

Till en borjan
funderade vi pa om
det var problem i var
grupp. Varfor vi skulle
delta i nagot sadant.
Men efter
presentationen av
undersokningen som
ledaren for
workshopen hade
gjort tidigare forstod
vi att det var en del av
hennes slutarbete och
da kdndes det bara
inspirerande att fa
delta.

Att diskutera i grupp pa
det har sattet gjorde
att man maste fundera
individuellt och allas
tankar och funderingar
hade lika stor chans att
synliggdras. Man larde
sig mycket om hur de
andra i gruppen tanker.

Som grupp tycker vi
att detta arbetssatt
har fungerat bra.
Manga nya tankar har
plockats fram och
ovningarna har trots
amnet inte kants
jobbiga eller svara att
bearbeta.

Hade inga
forvantningar vid
forsta tillfallet. Gick
nog mest med for att
man skulle delta.
Positivt 6verraskad av
hur latt det var att
jobba pa detta satt.

Fortfarande Overraskad
over att var grupp har
sa manga bra idéer,
tankar och funderingar.

Ett bra satt att alla far
tanka efter sjalv, for
att sedan bearbeta
olika svar i grupp och
gemensamt komma
fram till beslut.

Att komma till det
forsta tillfallet kandes
lite skrammande, vart
skulle detta leda.

Efter introduktionen
av tillfallena och den
tidigare
undersokningen
kdndes det dnda som
ett intressant amne
att diskutera fast vi
inte trodde att det
skulle leda till nagon
forandring.

Forvanansvart
intressant och larorikt.
Upptéackte att vi hade
haft forutfattade
meningar om
"minicheferna”.

Kandes som nu ar vi pa
ratt vag.

Efter dessa tre
tillfallen kanns det
som vi har en
gemensam grund att
bygga pa. Det har
pratats mycket om
gemensamma mal
och gemensam
vardegrund, i och
med detta arbete
kdanns det som om vi
som grupp har
utvecklats enormt.
Det dar nastan som
man glomt de
motstradviga kanslorna
vi hade infor forsta
tillfallet.

Hoppas vi kan
fortsatta arbeta pa
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detta satt inom
gruppen for att
utveckla gruppens
arbete.

Personlig | Ett intressant satt att | Man far valdigt manga | Har fatt en annan

narma sig problem idéer och tankar av att | forstaelse for mina
och l6sningar. hora hur andra arbetskollegor.
resonerar.

Utvecklande.

Figur 17. Workshop 3 — Sammanstallning av frivillig utvardering.

Den avslutande frivilliga uppgiften besvarades av samtliga, tva av bikuporna valde att svara
i grupp och resten (5 personer) valde att svara individuellt.

Resultatet av utvarderingen visar att infoér och under det forsta tillfallet var kénslorna
blandade. En osékerhet fanns vart workshops skulle leda och funderingar om det fanns

problem inom gruppen framkom.

Utvarderingen visar att efter det forsta tillfallet, infor och under tillfalle tva hade det bérjat
handa saker inom gruppen. Att diskutera i de sma bikuporna hade medfort ett Gppnare
synsatt, deltagarna hade fatt nya infallsvinklar och lart sig mycket om hur de andra tanker.
Det framkom att deltagarna var positivt dverraskade av hur manga bra idéer och forslag
deras grupp kunde komma fram med. Gruppen har mellan dessa tillfallen borjat diskutera
och ventilera olika tankar och funderingar och en starkare gemenskap har borjat vaxa fram.

Forutfattade meningar har retts ut.

Efter det andra tillfallet, infor och under den sista avslutande workshopen visade
utvarderingen att deltagarna anser att de tre workshopen varit larorika, att gruppen kommit
narmare varandra och att teamkanslan véxt sig starkare. Gruppens sammanhallning har

starkts och manga nya tankar har plockats fram att jobba vidare med.

7 Resultat och analys

| detta kapitel knyts resultaten av enkaten och workshopen samman med forskning och
litteratur och ligger som grund fér den modell som utarbetats. Modellen &r en schematisk
bild av hur man kan bygga upp arbetet, den ar tankt att kunna anvéandas i arbetsgruppen som
ett redskap i hur man kan utveckla det férebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier

pa arbetsplatsen. Det forebyggande arbetet bor vara en standigt pagaende process, med det
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menas att dven om en grupp inte har problem med mobbning och trakasserier bor det
forebyggande arbetet finnas med i processen, mer eller mindre aktivt. Modellen har provats
genom de tre workshopen och resultatet visar att gruppen upplever att sammanhallningen
och teamkanslan Okat. Saledes har malet med workshopen natts. De gemensamma malen
och den gemensamma vardegrunden ligger som grund for det forebyggande arbetet.
Redskapet ar den modell som ska kunna anvandas i arbetsgrupper som ett hjalpmedel i det
forebyggande arbetet. Modellen bygger pa de resultat som framkommit under denna
aktionsforskning, bestdende av evidenshaserat forskningsresultat, aktuell litteratur,
lagstiftning samt resultatet fran den enkatundersokning och de workshops som genomforts.
Enligt arbetarskyddslagen ar det vars och ens ansvar att arbeta for att ¢ka trivseln pa arbetet
(Finlex, 2002).

Tanken var att utveckla en modell som ska kunna anvéndas i processen att starka
gemenskapen, bygga en gemensam vardegrund och pa sa satt fa in det forebyggande arbetet
som en naturlig del av arbetet. Genom de tre workshops som hallits, har gruppen gemensamt
fatt fundera over vad som kan anses vara stommen i det forebyggande arbetet. For att fa
evidens bakom modellen har resultaten fran enkaten och workshops stéllts mot aktuell

forskning samt litteratur anvéants vid utformningen av modellen.

Det forsta steget i det forebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen
ar att medvetandegora hur viktigt det forebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier
pa arbetsplatsen ar. Ledaren har en viktig roll, men det &r hela gruppens ansvar att se till att
det forebyggande arbetet fungerar. Workshops och forskning visar att respekt,
kommunikationen, delaktighet och trygghet ar de viktigaste byggstenarna. Dessa bygger pa
den gemensamma vardegrunden och de gemensamma malen. Ledaren kan arbeta
mobbningsférebyggande pa flera olika satt, bland annat genom att framja samarbete och
teambildning i gruppen, samt genom att vara lyhérd och flexibel samt uppmuntra till
kreativitet inom gruppen. Lagarbete och forbattrad produktivitet uppnas nar
gruppmedlemmarna har en stark kansla av samhorighet och lojalitet till gruppen och
organisationen. Att medvetandegéra bade organisationens, ledarens och medarbetarens
rattigheter och skyldigheter nar det géller rattigheterna till de anstallda till en respektfull
arbetsplats ar viktigt, det ar allas ansvar att utveckla arbetsmiljon. (Rocker, 2012; Myrray.
S, 2009).

Gemensamma mal och gemensam vardegrund ar grunden till det forebyggande arbetet mot
mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen. Pa alla enheter inom organisationer finns skél
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for att arbeta for en gemensam vardegrund, med gemensamma visioner och malsattningar
och dessa far garna finnas nedskrivna. (Angeléw, 2013, s. 117-118; Rocker, 2008). Det ar
bra att diskutera dessa gemensamma malsattningar ur en mobbningsférebyggande
synvinkel. Det mobbningsforebyggande arbetet pa enheten kan inledas genom att diskutera
vilka varden som finns och hur de kommer till uttryck i den dagliga verksamheten. Syftet
med vardediskussionerna ar att fundera kring hur vardena aterspeglas i det férebyggande
arbetet. Genom att skapa en gemensam vardegrund uppnar organisationen flera positiva
forandringar; battre styrbarhet genom att organisationens olika enheter samverkar pa ett mer
enhetligt satt och den interna dialogen kan utvecklas. Missforstand och sarintressen minskar
om medarbetarna arbetar mot gemensamma mal. Gemensam vardegrund leder aven till 6kad
effektivitet da de anstéllda forstar meningen med och vardena bakom de gemensamma mal
som utarbetats. En gemensam vardegrund leder aven till en starkt identitet och legitimitet,
bade indt och utdt sett, vilket kan vara positivt for framtidens utmaning attraktiv
organisation. Nyanstéllda har lattare att komma in i arbetet. En gemensam vardegrund leder
aven till okad flexibilitet, da en medarbetare vet vilken kompetens och befogenhet han eller
hon har ar det lattare att komma fram till beslut (Angelow, 2013, s. 117-118). Da metod véljs
for att forebygga och ingripa i mobbning &r det bra att ha den gemensamma vardegrunden i
atanke. Om varden som respekt lyfts fram som viktiga, bor man ta stallning till om det finns
metoder eller férhallningssatt som Gverensstammer med detta. (Rocker, 2008).

Aven vid de tre workshops har framkommit att en av de fyra viktigaste byggstenarna &r
respekt och fortroende. Medarbetarna anser att det ar viktigt att respektera varandra och att
visa fortroende for varandra som medarbetare. Detta kan nas genom att respektera varandras
olikheter, styrkor och svagheter. Genom att stoda och stétta varandra och vaga be om hjalp.
Att be om hjalp ar inte en svaghet, det visar pa styrka och ansvar, ndgot gruppen anser att vi

alla bor bli battre pa att gora.

Det ar allas ansvar att uppratthalla arbetsmiljon pa enheten sa att det framjar det
forebyggande arbetet samt varna bade sina egna men aven gruppens kompetens. Ledaren
bor halla i rodret” men gruppen har ett ansvar. Det innebéar i kontexten forebyggande arbete
att delge information sa att alla far samma information. Efter att ha deltagit i olika
utbildnings- eller skolningstillfallen vilka arbetsgivaren tillhandahaller bor man delge sina
medarbetare information och kunskapen. Alla har ett ansvar for att arbeta mot gemensamma
véarderingar och gemensamma mal. Vid workshops framkom att man oOnskar att
ansvarsomraden inom gruppen skulle finnas, att den som har ett visst ansvarsomrade ska

hallas uppdaterad om det omradet och sedan finns som stod for de évriga medarbetarna vid
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fragor som ror ansvaromradet. Det kan vara svart att halla sig uppdaterad inom alla omraden

och da anser gruppen att ansvarspersoner skulle kunna vara ett bra system.

Delaktighet, vilket dven innefattar kommunikation och samarbete &r forutsattningar for att
utveckla friskare arbetsplatser. Om arbetstagaren ges mojlighet att paverka sin egen
arbetssituation fungerar detta som ett filter mot den stress som ofta upplevs vid
forandringsprocesser. Delaktighet innebdr en kénsla av sammanhang. Antonovsky
undersokte vilka faktorer som paverkade att vissa personer klarar av svara pafrestningar med
hélsan i behall &n andra, han kom fram till att det beror pa kanslan av sammanhang i tillvaron
(KASAM = Kansla Av SAMmanhang), vilket innebér i vilken utstrackning tillvaron upplevs
som hanterbar, begriplig och meningsfull. Samarbetet inom ett arbetsteam &r viktigt for att
stérka hélsan. (Angeléw, 2013, s. 149-150).

Trygghet kan vara bade fysisk — knuten till sjalva arbetspunkten och psykisk. Har menas
framst den psykiska tryggheten — det vill sdga att man kanner sig trygg i gruppen, att man
blir sedd och vagar uttrycka sina asikter och idéer. Den fysiska tryggheten &r naturligtvis
lika viktig, men i vuxenmobbning &r den psykiska tryggheten mer hotad varfor det i detta
arbete laggs fokus pa denna. Den psykiska tryggheten ar viktig for att som medarbetare
kunna utfor ett bra arbete, att kdnna att man som person, yrkesverksam har tillracklig
kunskap och att medarbetare och ledare har tilltro till det arbete man utfor ger trygghet.

Tryggheten ar viktig for att kunna utvecklas som person och i sin roll som medarbetare.

Genom dessa byggstenar stravar man mot toppen pa pyramiden, genom det férebyggande
arbetet kan man anse att man byggt upp en teamkénsla inom arbetsgruppen vilken

forebygger mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen.

e
A
e
T
A

Figur 18. Forebyggande arbete — byggstenar.
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8 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet ar viktiga kriterier att beakta da man bedémer kvaliteten av en
undersokning. Validiteten i undersokningen, det vill séga att undersékningen underséker det
den &r avsedd att undersoka. Reliabilitet, det vill séga tillforlitlighet, eller trovardigheten, att
data insamlats pa ett sadant satt att tillforlitligheten garanteras (Trost, 2011, s. 133). Man
kan stélla fragan om resultaten blir densamma om samma undersokning gérs pa nytt. | detta
arbeta kan antas att likvardiga svar skulle fas om enkatundersokningen pa nytt skulle
genomforas. Vid enkatundersokningen hade en enkat utformats, en av fragorna kan anses
som irrelevant information, da de saknar betydelse for arbetet. Detta galler fraga sju, om
anvandandet av mobbningsplanen. Denna fraga har inte redovisats i detta arbete, validiteten
for denna fraga kan ifragasattas. Vad galler tillforlitlighet och trovérdighet kan antas att
resultet skulle bli likartat om aktionsforskningen upprepas. Trovardigheten pavisas genom
de teoretiska perspektiv och begrepp vilka kan anses som relevanta for arbetets syftet.
Tillforlitlighet och trovérdighet styrks &ven av en tydlig beskrivning av hur
aktionsforskningen genomforts, samt att foskningens syfte och fragestéllningar besvaras och
diskuteras. Aktionsforskning som metod kan anses som valdigt fri. Genom att utga fran
problemformuleringen soker man végar for att hitta svar pa fragan man stallt. Genom att
koppla teori med praktiska undersokningar, i detta arbete en enkatundersokning och tre
workshops. Vid workshops kravs en viss samverkan mellan deltagarna. Validiteten och
reliabiliteten i detta arbete kan anses vara hdg eftersom allt material har insamlats och
bearbetas pa ett systematiskt och &rligt satt. De olika stegen finns dokumenterade och
skribenten har forsokt tydliggora resultaten av aktionsforskningen med figurer och tabeller
vilket underlattar for lasaren att folja arbetets utveckling, ingen del har med avsiktligt

utelamnats.

Modellen har provats i den aktionsforskning som genomférts, dock gjordes ingen
utvardering av modellen. Enbart den frivilliga utvarderingen av resultatet av anvéndningen,
det vill sdga deltagarna i den grupp som deltog i workshopen fick som sista frivillig uppgift
att utvardera och kommentera sina egna tankar, k&nslor de haft fore, under och mellan de
olika workshopstillfallena. For utvardering av modellen skulle flera grupper behovt delta i
undersokningen. Detta gick bort da enheterna som deltog i enkatundersokningen inte hade
mojlighet att avsétta den tid som behdvdes for de tre planerade workshopen.
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9 Etiska aspekter och kritisk granskning

En viktig del for utvecklingsarbetets trovérdighet &r de etiska aspekterna. De etiska
aspekterna har varit standigt aktuella under hela processen med utvecklingsarbetet. Som
grund for arbetet har fragestallningen hur man kan Oka beredskapen for att arbeta
mobbningsforebyggande statt. Denna fraga har besvarats efter basta férmaga utgaende av
den innehallsanalys av aktuell forskning, litteratur samt resultaten av den aktionsforskning

som genomforts inom ramen for arbetet.

Vid enkatundersokningen har de etiska aspekterna beaktats genom hela processen, fran val
av amne, utformning av fragor, till val av respondenter till det att deltagandet var frivilligt
och vidare vid insamlandet av svarsblanketter och bearbetning av insamlat material och de
svar och resultat som gar att utlasa fran enkaten. Vid de tre workshops som hallits kom det
etiska dilemmat pa nytt att aktualiseras da skribenten tog pa sig rollen som workshopsledare,
eller s kallad facilitator, att vara ledande men inte styrande var en utmaning och det kravdes
noggrann planering och etiska évervdganden innan genomfdrande av de tre workshopen.

Som facilitator ska man hela tiden vara uppméarksam pa vad som hander i gruppen.

Vid enkéatundersokningen som genomfordes vid fyra enheter inom samma organisation var
de forskningsetiska aspekterna viktiga att ta i beaktande. | enkatens foljebrev (se bilaga 5)
garanteras deltagarnas anonymitet. Genom att exempelvis ha tillgang till svarskuvert for
returnering av ifyllda svarsblanketter. For att ytterligare vdarna om deltagarnas anonymitet
har enheterna genomgaende namnts enhet A-D. Organisationens namn har dven valts att
ldmnas bort, organisationen namns endast med organisationen. Ansékan om forskningslov
lamnades in till ledande person inom organisationen och beviljades innan
enkatundersokningen genomfordes. | foljebrevet som foljde med enkaten informerades &ven
att deltagandet var frivilligt och att svaren behandlas konfidentiellt sa att anonymitet kan
garanteras. Insamlat material fran enkatundersokningen kommer att forstoras efter att
materialet analyserats och resultatredovisningen avslutats och utvecklingsarbetet

fardigstallts.

Aven vid workshopen var det av vikt att de forskningsetiska aspekterna beaktas. Som vid all
undersokning ar deltagandet frivilligt, sa att delta i workshopen var frivilligt. Daremot kan
hér inte garanteras anonymitet da alla diskussioner och 6vningar genomfors i par, mindre
grupper eller gruppdiskussioner med hela gruppen. Déremot garanteras anonymitet i
presentationen av workshopen i detta arbete, enheten bendmns med enbart enheten,

deltagarna utpekas inte och organisationen ndmns aven hér enbart med organisationen. Allt
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insamlat material fran enkéaten och de tre workshopen kommer att forstoras efter att
materialet analyserats och materialet inte langre behdvas for utvecklingsarbetets

fardigstallande.

Vid workshopen &r situationen en annan, respondenterna delger sina svar och tankar genom
gruppdiskussioner vilket kan forandra svaren under diskussionens gang. Dér har facilitatorn
en viktig funktion att notera vad som hander i diskussionen och dokumentera detta for att sa
korrekt som mojligt kunna aterge resultatet. De olika verktygen som anvénts under

workshopen hjalper till att ge lika utrymme till alla deltagare. (Forsberg, 2013, s. 10-11).

Enligt forskningsetiska delegationen ska all forskning grunda sig pa god forskarpraxis. Det
innebér att forskaren, det vill saga den som utfor undersokningen, ska férhalla sig hederlig,
arlig och vara omsorgsfull vad galler dokumentering samt presentation av sina resultat. Det
géller aven vid bearbetning och beddémning av tidigare forskning och undersokningar.
Forskaren ska aven visa respekt och hansyn till andra forskare och deras arbeten, vilket
innebar att hanvisningar till andras verk och resultat utfors pa ett korrekt och vardigt satt
(Forskningsetiska delegationen, 2013). Detta arbete foljer Novias skrivanvisningar (Novia,
2015). Genomgaende har skribenten stravat efter att arbeta arligt och sanningsenligt. For
samtliga forskningsresultat och det material som anvants har kéllor uppgetts sa exakt som
mojligt. Inga resultat eller material har pahittats. Skribenten har sjalv utvecklat modellen for
workshopschema — mobbningsférebyggande arbete, modellen &r utvecklad pa basen av
innehallsanalys, litteratur och forskningsresultat samt resultatet av aktionsforskningen.
Resultat av enkatundersdkning och workshop har behandlats med respekt och skribenten har
i sammanstallningarna atergett resultaten ordagrant enligt dokumentation vid workshop

tillfallena.

Att genom hela processen forhalla sig kritiskt till det egna arbetssattet var en utmanande och
viktig del av utvecklingsprocessen. Genom val av metod, aktionsforskning, dar skribenten
véljer vilka metoder som anvénds for insamling av material. | detta fall samlades material in
genom en enkatundersokning samt tre workshops. Materialet samlades utifran det praktiska
problem som stéllts. Genom att sammankoppla de teoretiska kunskaperna med de kunskaper
som erhallits genom praktiskt arbete, aktionsforskningen och erfarenhet har en lésning
presenterats, i form av resultat och en utarbetad modell. Aktionsforskningsprocessen bygger
pa ett samspel mellan de aktorer som deltar i processen. Genom aktionsforskning kan man
utveckla nya arbetsmetoder och skapa ny kunskap kring hur ndgot kan goras pa ett nytt satt

med nya infallsvinklar.
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10 Diskussion

Varje ar fororsakar mobbning och trakasserier minskad produktivitet och effektivitet, som
ar vard flera hundra miljoner euro. Som exempel bara i sjukvardsdistrikt for Egentliga
Finland kostar detta ungefar 30,5 miljoner euro varje ar. For denna summa kunde man till

exempel anstélla 600 sjukskotare med en bruttolon pa 3000 euro.

Syftet med utvecklingsarbetet ar att utveckla beredskapen for att férebygga mobbning och
trakasserier pa arbetsplatsen samt att utarbeta en modell vilken kan anvandas som ett
hjalpmedel for att synliggora det forebyggande arbetet inom organisationer. Halso- och
sjukvarden star infor stora forandringar for att mota framtiden och de forandringar framtiden
for med sig, vilket kommer att markas pa flera olika sétt. Ett exempel &r att konkurrensen
om kompetent och yrkeskunnig personal kommer 6ka. Da de stora aldersgrupperna borjar

ga i pension finns det en risk att det blir brist pa kompetent personal.

Malet med innehallsanalysen var att skaffa kunskap for att kunna utféra aktionsforskningen
och utarbeta modellen for att utveckla beredskapen mot mobbning och trakasserier pa

arbetsplatsen.

Resultatet av aktionsforskningen visar &mnet ar hogaktuellt. Att arbeta med att utveckla
beredskapen mot mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen genom att arbeta utifran
gemensamma mal och gemensam vérdegrund kan starka sammanhallningen och bygga upp
en grupps teamkansla. Studiens resultat presenteras utifran den modell, vilken kan anvandas
av ledare pa olika nivaer for att utveckla beredskapen mot mobbning och trakasserier pa
arbetsplatsen. Workshop kan anses vara ett bra verktyg att anvanda. Vid workshops &r hela
gruppen delaktig, syftet ar inte att presentera fardiga Iésningar utan det ar gruppen sjalv som
genom olika évningar kommer fram med olika idéer, resultat och lésningar. Allas asikter ar
lika mycket varda och man strévar till att ta tillvara all kompetens som finns i gruppen.

Genom att gruppen gors delaktig i utvecklingsprocessen 6kar motivationen for arbetet.

Vid planering av workshopen funderades flera ganger éver hur dessa tillfallen skulle tas
emot i den grupp som skulle delta. Aven funderade pa om jag hade tillracklig kunskap for
att klara av rollen som facilitator och de eventuella konflikter som kunde komma till ytan i
och med val av @mne. Detta diskuterades med ledaren for gruppen och jag fick information
att vissa personer har starkare asikter och ar mer styrande medan vissa mest flyter med. Med
andra ord en helt vanlig grupp utan storre konflikter. Att genomféra workshopen har varit

valdigt larorikt, att se hur en grupp utvecklas, fran att vid forsta tillfallet vara osakra pa
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varandra till att vid det tredje tillfallet formedla kanslan av akta samhorighet och vilja till
utveckling. Det var Overraskande att samtliga deltagare valde att svara i den frivilliga
utvarderingen, och att de upplevde sa stor forandring. Det visar att man genom att félja
workshopschemat kan man komma till gemensamma mal och gemensamma véarderingar

vilket var malet med undersokningen.

Att gora avgransningar vad galler arbetets omfattning och vidd har varit en utmaning. Bade
vad galler innehall samt tidsmassig planering har varit svar. Vid inledningen av arbetet gick
valdigt mycket tid at for sokning av material, samt avgransning av material. Valdigt mycket
intressant material hittades, men da det inte kunde anses relevant for arbetet eller hade en
annan utgangspunkt an det mobbningsforebyggande exkluderades det fran vidare analyser.
Till en borjan hittades mest material om mobbning bland barn och ungdom, att hitta aktuella
forskningar om det forebyggande arbetet visade sig inte vara lika enkelt. Jag valde att soka
aktuell forskning och litteratur via de sokmotorer, sokorden har kombinerats for fler traffar.
Vid sokning av material finns en risk fér omedveten styrning av sékningen, detta har jag
forsok undvika genom att utga fran fragestallningen vid soékning av material. | detta skede
av arbete kan flera riskfaktorer ses, begransning av sokorden, antalet traffar, sprakbrister, da
artiklarna var pa engelska kan tolkningsbrister forekomma. Styrning kan aven ses vid val av
litteratur, da jag valt sadant material som belyser de resultat fatts fram genom analys av
aktionsforskningen. Vid genomfdérande av aktionsforskningsprocessen har flera analyser och
tolkningar gjorts for att komma fram till resultat. Denna analys- och tolkningsprocess ar
baserad pa den egna kunskapen och de referenser som anvants vilket medfor att tolkningen

till viss del ar styrd av skribentens férhandskunskaper.

Hela processen kring utvecklingsarbetet har varit larorik och utvecklande, arbetet har gett
goda insikter i hur man kan arbeta férebyggande och aktionsforskningen, med de tre
workshopen har varit utmanande och det var samtidigt valdigt intressant att flja gruppens

utveckling.

Att leda forandringsarbete innebar att visa riktning genom mal, visioner och strategier
liksom att skapa forutsattningar och vilja att férdndra. Genom ett demokratiskt ledarskap
som engagerar och gor medarbetarna delaktiga, dar en god kommunikationsférmaga, goda
relationer och fértroende bidrar till ett arbetsklimat dar k&nslan av empowerment &r hog, dar
ar forutsattningarna for utveckling och formaga till framgang béttre. En gemensam
vardegrund och gemensamma mal ar en viktig aspekt i det forebyggande arbetet mot
mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen.
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En arbetskultur dar medarbetarna upplever att de ar en “kugge i hjulet” dir deras kunskaper
ses som resurser och att forandringsarbetet ar personalcentrerat. Skulle detta da bidra till att
medarbetarna blir fordndringsagenter i storre utstrackning vilket kunde vara en avgorande
roll fér hur lyckad och genomford en forandring blir? Ju mer jag funderar i dessa banor desto

intressantare blir begreppet forandringskompetens.

Som ledare och medarbetare kan man tillsammans arbeta for att forebygga och forhindra att
mobbning och trakasserier uppstar genom att pa arbetsplatsen aktivt framja
samarbetsrelationerna och arbeta for ett bra arbetsklimat, att utveckla teamkénslan. Genom
att arbeta for en gemensam vardegrund, med gemensamma mal och respekt for varandra
arbetar man for att minska risken for att mobbning och trakasserier pa arbetsplatser uppstar.
Att belysa kamratskap och medvetandegora arbetarskyddets betydelse och lata en 6ppenhet
och positiv kamratskap genomsyra de vardagliga relationerna inom arbetsgruppen ar en

viktig grundforutsattning i det férebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier.

Att Oka beredskapen for att forebygga mobbning och trakasserier och ta med detta
forebyggande arbete i det dagliga arbetet ar nagot jag aktivt skulle dnska att skulle synas
béttre i det verkliga arbetslivet. Med tanke pa att detta ar ett utvecklingsarbete inom
utveckling och ledarskap hade jag pa ett tydligare satt kunnat fokusera mera pa ledarens roll.
Aven om det 4r hela gruppens ansvar sa ar det ledaren som har huvudansvaret for gruppen.
Som fortsattning pa detta slutarbete kunde modellen prévas av flera grupper och enheter for

att kunna utvarderas och utvecklas ytterligare.
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Bilaga 3: Forskningslov

Yvonne Skaglund FORSKNINGSLOV
XXXXX
XXXXX XXX 15.02.2015

Tel: 040 XXX XXXX

Mail: Yvonne.Skaglund@novia.fi

ANHALLAN OM FORSKNINGSLOV

Jag studerar utveckling och ledarskap till HYH-examen vid Novia i Abo. Jag kommer att
skriva mitt lardomsprov om mobbning med fokus pa det forebyggande arbetet mot

mobbning pa arbetsplatsen.

Anhaller harmed om forskningslov for att genomféra en enkatundersokning bland
medarbetarna pa nagra enheter inom er organisation. For att uppna kriterierna bor jag forsoka
fa in minst 30 svar, vilket betyder att jag bor skicka ut enkéten till ca 50-60 personer. Mitt
onskemal &r att jag far skicka enkaten till medarbetarna pa tva avdelningar samt tillhorande

polikliniker.

Syftet och malsattningen med enkaten ar att kartligga hur medarbetarna anser att det
forebyggande arbetet mot mobbning pa arbetsplatsen fungerar pa enheterna. Hur syns det
forebyggande arbetet?

Till denna anhallan bifogas en kort forskningsplan.

XXXXX 15.02.2015

Yvonne Skaglund


mailto:Yvonne.Skaglund@novia.fi

Bilaga 4: Forskningsplan

Yvonne Skaglund
XXXXX
XXXXX XXX

Tel: 040 XXX XXXX

FORSKNINGSPLAN

15.02.2015

Mail: Yvonne.Skaglund@novia.fi

FORSKNINGSPLAN

En enkét utarbetas och efter godkannande av handledare distribueras den till 6verenskomna

enheter.

Syftet och malsattningen med enkaten ar att kartligga hur medarbetarna anser att det

forebyggande arbetet mot mobbning pa arbetsplatsen fungerar pa enheterna.

Tidsplan:

Véren 2015

VA&r — sommar 2015

Hosten 2015

XXXXX 15.02.2015

Enkatundersokning sker ute pa enheterna. Tid fér medarbetarna

att svara pa enkaten ca 2v.( sker troligen i mars).

Enkatsvaren insamlas och insamlat data bearbetas och

sammanstalls.

Insamlat, bearbetat och sammanstallt data presenteras i form av
rapport/sammanfattning. Enheterna som deltagit far del av

resultatet.

Yvonne Skaglund


mailto:Yvonne.Skaglund@novia.fi

Bilaga 5: Enké&tundersokning

Hur syns det forebyggande arbetet mot mobbning pa er enhet?

1. Ar det viktigt med gemensamma mal och en gemensam vérdegrund pa er enhet?

i Ja
m Nej
m Vet ej

2. 1 vilken utstrackning &r det forebyggande arbetet mot mobbning pa er enhet

synligt?
m Dagligen
m Varje vecka
O Nagon gang i manaden
O Nagon gang per ar
m Jag tycker inte att det syns. Om du valt detta alternativ, fortsatt med

fraga 4.

3. Hur synligt &r det forebyggande arbetet synligt pa er enhet? Flera alternativ kan

kryssas i.
O Vi arbetar kontinuerligt for att stiarka ”vi-kénslan”
m I samband med inskolning av ny personal tas &mnet upp
O Nar det borjar bli konflikter maste vi géra nagot, annars syns det inte
O Vid de regelbundna utvecklingssamtalen
O

4. Hur kan det férebyggande arbetet mot mobbning pa er enhet utvecklas?




5. Vad kan du sjalv gora for att utveckla kanslan av sammanhallning?

6. Hur tycker du att det mobbningsforebyggande arbetet fungerar pa enheten?

O Bra
O Kunde utvecklas
O Inte alls

7. Organisationen har en mobbningsplan, anvands den pa er enhet?

i Ja
m Nej
m Vet ej

8. Vilken typ av anstallning har du?

m Tillfallig vikarie (timavlonad)
m Vikarie (langre vik)

m Ordinarie
9. Hur lange har du arbetat pa enheten?
O Mellan 0 — 1 ar
O Mellan 1 — 10ar
O 10 ar eller langre

TACK for att du tog dig tid att fylla i enkaten!

Yvonne Skaglund
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Bilaga 6: Foljebrev till enkat.

Hur syns det forebyggande arbetet mot mobbning pa er enhet?
Hej!

Jag studerar utveckling och ledarskap till htgre YH-examen vid yrkeshdgskolan Novia i
Abo. Jag har inlett mitt arbete i lardomsprovsprocessen och har dven en Kurs i
forskningsmetodik i vilken det ingar att genomfara en enkatundersokning. | lardomsprovet
skriver jag om det forebyggande arbetet mot mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen,

enkatundersokningen ar tankt att vara en del av datainsamlingen till detta.

Syftet med enkatundersokningen ar att underséka om det forebyggande arbetet mot

mobbning pa er enhet ar synligt och eventuellt fa utvecklingsforslag.

Enkaten riktar sig till personalen pa er enhet. Enkéaten bestar av flervalsfragor, dar nagra
oppna fragor finns for att oppna upp for eventuella utvecklingsforslag. Medverkan ar
frivillig, men genom att svara pa enkatundersokningen kan just du bidra med information
som kan vara vardefull for utvecklingen av det forebyggande arbetet mot mobbning pa

enheten. Lagg ifylld blankett i bifogat svarskuvert.

Alla svar behandlas konfidentiellt. Enheten kommer i redovisningen att namnges med en
bokstav och ingen person kommer att kunna identifieras genom redovisningen av resultatet.

Enheten kommer att fa en skriftlig resultatrapport angaende undersokningens resultat.

Tack pa forhand!

Yvonne Skaglund

Vid fragor kontakta mig garna.

Yvonne.Skaglund@novia.fi

Tel. 040 XXX XXXX
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Bilaga 7: Workshopschema — mobbningsférebyggande arbete.

Attt utveckla det

fdrebyggande arbetet mot

man[b]b mr mm mlw Kartlaggning av
teamkimslam fmom gruppen utgangsliget och behov

1. Kartlaggning av
Utgéng5|éget Utvérdering - workshops

2. Planering av workshop Jobba vic::gvleeibr att na
enl. Behov

3. Genomfdrande av
workshop (1-3)

4. Utvardering

5. Vb. Ny kartlaggning...

Planering av workshops
enl behov

Genomférande av

Planeringsverktyg: Uppfdljning - workshops workshops

Forsberg Krister, 2013.
Workshop och arbetsmaéten.
Verktygsldda for meningsfulla
moten.

WORKSHOP 1 - Utgangslaget - var star vi idag?

- - WORKSHOP 2 - Vart har vi kommit - hur gér vi vidare?
Kartlaggning av utgangslaget!
WORKSHOP 3 - Uppféljning -

Uppféljning! utvardering!

Vad har vi astadkommit?

Var star vi idag?
Vad fungerar? Fungerar inte?

Vart vill vi komma? UnofSlininal
Hur ska vi nd vira mal? Vad behdver vi ytterligare bli battre ppIojning:

pa? Var ar vi idag? Vad har hant pa vagen?
Gemensamma mal och gemensam
. 11 H ? . . . ?
vardegrund! Hur ska vi jobba vidare? Hur jobbar vi vidare
Gemensamma mal och gemensam Gemensamma mal och gemensam
vardegrund! vardegrund!
Utvardering!

Worksho pf’@_'rlerrli_l=

©
t
t
;‘
o
=)
L_
'-h
@
{
e
P
=
l&ﬁ
P
} 5
=
S
(E
(.
(P



