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Abstract
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Syfte: Uppsatsens syfte ér att undersoka forekomsten av kridnkande sdrbehandling pa
en avdelning i en teaterverksamhet, vilka som ses som de huvudsakliga
orsakerna till krdnkande sérbehandling och hur de arbetar i praktiken pa
avdelningen mot krinkande sdrbehandling. Utdver det dr syftet att presentera
forslag pd varfor krinkande siarbehandling forekommer trots det arbete som
gors och att komma med mojliga atgiarder avdelningen kan vidta {for att minska
forekomsten.

Teori: Tidigare forskning och teori kring forklaringsmodeller till uppkomsten av
mobbning presenteras tillsammans med teorier om genus och status for att
mdjliggora analys av den empiriska undersokningens resultat.

Metod: For uppsatsen har en kvalitativ metodologisk ansats med fallstudiedesign
anvénds. Insamling av empiri har skett genom individuella semistrukturerade
intervjuer med totalt sex respondenter frdn den valda avdelningen. Intervjuerna
transkriberades varpa materialet strukturerades tematiskt for att underlétta
bearbetning och analys genom tidigare forskning och teori.

Resultat: P& avdelningen sker kridnkande sérbehandling dagligen trots goda intentioner

frén sdvil hogsta ledning som operativa arbetsledare. Sociala normer mot
kriankande beteenden misslyckas att integreras i organisationskulturen och
ledare som krinker medarbetare ateranstills. Mojliga atgarder beskrivs som en
tydlig definition och gransdragning av begreppet krinkande sarbehandling,
uttalade ledar- och medarbetaransvar att agera pa krénkande sidrbehandling,
minskad stress och fasta arbetsledare.
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1. Inledning

En av samhillets utmaningar ar idag den stora 6kningen av antalet anmilda arbetssjukdomar
pa grund av bland annat krankande sarbehandling pa arbetsplatser. Att bli sjuk av jobbet kan fa
stora konsekvenser for individer, arbetsgivare och samhallet i stort, bland annat i form av 6kade
kostnader for sjukfranvaro (Arbetsmiljoverket, 2016). Krankningar pa arbetet kan ha
forlamande och 6deldggande effekter for de anstéllda, mer 4n all annan arbetsrelaterad ohilsa
tillsammans menar Wilson (1991: 47-50). Andra forskare har visat att krinkningar pa arbetet
ar en orsak till sjdlvmord (Leymann 1990: 119-126) och att mobbning péverkar hjdrnan pé
samma sétt som tortyr (Emdad 2011).

I denna studie &r det en avdelning inom en teaterverksamhet som kommer studeras. Pa
avdelningen utsétts personal for krinkande beteenden dagligen trots att det finns en god
medvetenhet om dess konsekvenser och goda intentioner frdn hogsta ledning till operativa
arbetsledare. Denna uppsats kommer med bakgrund i krénkningars allvarliga konsekvenser
undersoka varfor sociala normer mot kridnkande beteenden misslyckas att integreras i

organisationskulturen.

1.1 Syfte och fragestallningar

Uppsatsen syftar till att gora en fallstudie for att undersdka upplevelser och erfarenheter av
kriankande sdrbehandling dr pd en avdelning pa en teaterverksamhet samt vilka som ses som de
huvudsakliga orsakerna till att krdnkande sidrbehandling uppstar. Vidare &r syftet att undersoka
hur de pé avdelningen arbetar i praktiken med att forebygga och hantera krénkande
sarbehandling, presentera forslag pd varfor det forekommer trots det arbete som gors och vilka
mdjliga atgérder avdelningen kan vidta for att minska forekomsten.

Syftet besvaras ndrmre med fragestéllningarna nedan:

e Hur ser forekomsten av krinkande siarbehandling ut pd den valda avdelningen och vilka
ses som de huvudsakliga orsakerna till att det forekommer?

e Hur arbetar man pé avdelningen i praktiken med att forebygga och hantera krinkande
sarbehandling?

e Varfor forekommer kriankande siarbehandling trots det arbetet som gors?



o Vilka mgjliga dtgérder kan avdelningen vidta for att minska forekomsten av kridnkande

sarbehandling?



2. Bakgrund

2.1 Information om organisationen

Organisationen dr en kulturverksamhet med cirka 700 tillsvidareanstillda. Den valda
avdelningen som kommer att undersdkas har 180 tillsvidareanstillda uppdelade mellan fem
forgreningar utifrdn arbetsomraden. P& avdelningen sker arbetet i projektform och infor varje
produktion delas de anstéllda upp 1 mindre projektgrupper. De anstéllda pé avdelningen dr
aktiva 1 ett par projektgrupper samtidigt som arbetar mot olika produktioner. Dessa
projektgrupper varierar fran produktion till produktion med olika arbetsledare 1 varje grupp.
Grupperna sétts samman och arbetsledaren véljs ut av avdelningschefen infor varje produktion
samtidigt som olika konstnirliga ledare tas in frén olika delar av virlden.

De anstdllda pd avdelningen har bland annat ansvar for de tekniska delarna i
produktionerna, verkstaden som bygger scener, lokalvardare samt kostym och mask. Sett till
hela verksamheten dr konsfordelningen jamn men pd den valda avdelningen &r var fjérde person
kvinna.

I organisationens personalhandbok finns riktlinjer for hur krinkande sérbehandling ska
forebyggas och hanteras. Riktlinjerna sdger att det dr varje anstdllds ansvar att behandla
medarbetare och chefer respektfullt och att det varken i ledning eller bland personal accepteras
ndgon form av krinkande sdrbehandling. I personalhandboken framgér dven att det férvintas
att de anstdllda medverkar for att motverka och forebygga att kridnkningar uppstar
(Personalhandbok).

2.2 Teaterverksamhetens medarbetarenkat

Ar 2018 publicerades resultatet av en medarbetarenkiit utskickad till samtliga 700 anstillda
inom verksamheten med en svarsfrekvens pé 69 procent (N = 522). Syftet med enkéten var att
kartldgga jargong, tystnadskultur, bemotande, socialt stod, diskriminering, sexuella trakasserier
och krankande sarbehandling. I enkédten uppger 24 procent att de blivit utsatta for krinkande
sarbehandling pa sin arbetsplats och 13 procent att de blivit utsatta for sexuella trakasserier.
Detta beskriver den krinkande sdrbehandlingens utbredning i hela verksamheten i relation till
sexuella trakasserier. Mer detaljer om enkédten har jag med hdnvisning till organisationens

konfidentiella krav inte mdjlighet att ge.



3. Tidigare forskning & Teoretiska perspektiv

I detta kapitel behandlas relevant tidigare forskning och teoretiska perspektiv for
studiens syfte och frigestillningar. Initialt kommer centrala begrepp definieras for att sedan
beskriva tidigare forskning pd &dmnet uppdelat under fem olika underrubriker efter
forklaringsmodeller till fenomenet mobbning. Detta varpd teoretiska perspektiv beskrivs vilka
dven dessa dr uppdelade efter samma rubriker dér teoretiska begrepp kort och kédrnfullt kommer
redogdras for som sedan kommer att anvindas for att tolka mina resultat.

Ur ett vetenskapligt perspektiv borde de olika forklaringsmodellerna forstas som delar
1 ett system som later krdnkningar och mobbning uppstd och fortsitta forekomma (Blomberg
2016: 64; Einarsen 2003: 165). I stora drag beskrivs forst tre komponenter baserat pa Einarsens
(2003) forskning, som kan skapa en bredare fOrstdelse for problemet. Det
individualpsykologiska perspektivet har fokus pa personliga drag hos offret och forévaren. Det
socialpsykologiska perspektivet beskriver sociala normer, grupprocesser och beteenden hos
ménniskan som en kélla till att krdnkningar och mobbning uppstér och det organisatoriska
perspektivet tar upp arbetsmiljofaktorer som ér relaterade till organisationen. Genus och status
ar de tva foljande perspektiven pd uppkomsten av mobbning och beskrivs i denna uppsats med
anledning av att dessa kompletterar de tidigare ndmnda perspektiven och dr behjalpliga for att

besvara studiens syfte och frigestillningar.

3.1 Tidigare forskning

Innan du tar dig an detta avsnitt ska ndmnas att de senaste 20 dren har antalet empiriska studier
pa fenomenet mobbning dkat markant. Inte bara studier som undersoker fenomenet i sig utan
likvél dess orsaker och konsekvenser. Under 1990-talet var mobbning framst ndgot det forskats
pa 1 de skandinaviska ldnderna men dr numera foremal for forskning i alla virldsdelar.
Mobbning har gatt frén ett tabu till ett av de mest undersokta fenomenen inom arbetslivs- och

organisationsforskning (Blomberg 2016: 9).

3.1.1 Definitioner av centrala begrepp
Nedan presenteras definitioner av begreppen krinkande sdrbehandling och mobbning.

Begreppet krinkande sédrbehandling behandlas enbart 1 viss avgrinsad svensk kontext. I svensk



liksom internationell forskning talas det enbart om mobbning (eng. bullying) och inte
kriankande sdrbehandling. Den tidigare forskningen jag kommer redogora for nedan behandlar
ddrmed enbart begreppet mobbning. Begreppen ér lika i vilka beteenden de syftar till och
bedomningen har ddrmed gjorts att forskning pad mobbning &r relevant for att forsta fenomenet
krinkande sdrbehandling. Likheterna och skillnaderna mellan begreppen ar i sammanhanget

viktiga att fortydliga, vilka kommer behandlas nedan.

Definition av begreppet krankande sarbehandling

Kriankande sidrbehandling har forekommit som begrepp sedan ar 1993 (Blomberg 2016: 39).
Da kom begreppet pé tal i och med den dé nya foreskriften om just krinkande sérbehandling i
arbetslivet (AFS 1993:17). I foreskriften definierades krinkande sdarbehandling pé foljande vis:

Med kriankande sérbehandling avses aterkommande klandervérda eller negativt
priglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett kridnkande sétt och

kan leda till att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Foreskriften upphorde dock att gélla i mars ar 2016 da den ersattes av Arbetsmiljoverkets
foreskrift om social och organisatorisk arbetsmiljo (AFS 2015:4). Hir behaller man
begreppet krinkande sidrbehandling men ger det en ny definition. I §4 beskrivs den nya
foreskriften begreppet krinkande siarbehandling pa foljande satt:

Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krinkande sitt och som

kan leda till ohélsa eller att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Denna nya definition vidgar begreppet da det dels anges att det kan handla om enstaka

handlingar och dels att det ar flera personer som kan bli utsatta.

Definition av begreppet mobbning

Pa det juridiska omradet saknar vi i Sverige en definition av mobbning. En vetenskaplig
definition for mobbning som passar for arbetsmiljoarbete liknar definitionen av krdnkande
sdrbehandling som kom med foreskriften ar 1993. Blomberg (2016: 37) har Gversatt den

definition som finns att I4sa i Einarsen m.fl. (2011: 22):



Mobbning pa arbetsplatsen innebér att ndgon blir utsatt for trakasserier, krainkningar
eller social exkludering, eller att personens arbete blir negativt paverkat. For att en
specifik aktivitet, interaktion eller process ska bendmnas som mobbning méste detta
ha forekommit vid upprepade tillfdllen och regelbundet (till exempel varje vecka) samt
under en lédngre tidsperiod (till exempel cirka sex maénader). Mobbning &r en
eskalerande process som leder till att en utsatt person hamnar i underldge och blir
foremal for systematiska negativa sociala handlingar. Det handlar inte om mobbning

vid en isolerad hindelse eller dé tva ungefar jaimnstarka parter befinner sig i konflikt.

3.1.2 Det Individualpsykologiska perspektivet

I detta avsnitt Det Individualpsykologiska perspektivet diskuteras individbaserade forklaringar
till uppkomsten av mobbning. Viktigt att notera dr att offer eller fordvare, eller bada, inte
ensamma kan forklara varfor mobbning uppkommer utan snarare som en av flera orsaksfaktorer
till forekomsten mobbning inom arbetslivet. Avsnittet syftar till att visa pa individuella
faktorers péverkan pd uppkomsten av mobbning. Avslutningsvis ska sdgas att trots att
personliga faktorer spelar in i utvecklingen av mobbning pa en arbetsplats underminerar detta
inte pd nagot sétt ansvaret hos ledningen eller cheferna att tydligt visa att sddana beteenden inte

accepteras och agera pé sadana problem (Einarsen 2003: 166 & 180).

Offret
Dan Olweus har genomfort en mingd studier om mobbning bland barn. Utifrdn material
insamlat fran bland andra en forskningsstudie utford i Stockholm pé 1970-talet med 900 pojkar
drar Olweus (1994: 1178-1181) slutsatser kring personlighetsdrag hos offren. Resultaten av
denna forskning visar pa att offer besitter karaktdrsdrag som forsiktiga, kinsliga, tysta, oroliga
och osikra. A andra sidan visar Zapfs m.fl. studier (1999: 70-85) att vilken personlighet som
blir utsatt varierar fran fall till fall.

Leymann (1999: 119-125) menar dven att det bor fortydligas att dessa personlighetsdrag
inte dr orsaken till att mobbning pa arbetsplatser uppstér utan att de bor betraktas som en
produkt av tidigare eller padgaende ohdlsosamma omgivningar. Leymann séger att mobbning

snarare bor forstas som en reaktion pé en sjuk miljo.

Forovaren
For att forklara forovarens vald och aggressivitet anvinds ofta en teori kallad social

inldrningsteori (Bandura 1977: 14). Enligt den sociala inldrningsteorin kan mobbning ses som



en variant av upprepad aggression och forstds som en produkt av flera inldrda beteenden som
primédrt har blivit stimulerade av externa krafter. Nir aggressivitet leder till framgang blir
beteendet positivt forstirkt och vidare dkar sannolikheten att beteendet kommer fortsétta.
Resultatet av den positiva forstirkningen blir att forévare kommer vélja sina offer dér deras
mojligheter att lyckas ér storst (1977: 14).

En frdga som fOljer efter den teoretiska genomgéngen ovan dr: Vad ar drivkraften
bakom att anvénda aggressivitet for att {4 sin vilja igenom? En forklaring som Baumeister m.fl.
(1996: 5) ger efter att kritiskt ha undersokt en méngd relevant forskning (till exempel, Heflbrun,
1981; Kahle, Kulka, & Klingel, 1980; Taylor, 1989; Taylor & Brown, 1988; Whifley, 1983) ar
att mellanménsklig aggressivitet dr en effekt av hog sjdlvkinsla. Vidare menar Baumeister m.fl.
(1996: 8) att vissa personer som sjélva ser sig som overordnade andra i gruppen har storre
fallenhet for att utnyttja personer de anser vara mindre védrda och dven att agera aggressivt utan
att kdnna dnger. Detta beteende kan kopplas till perfektionism, arrogans och narcissism.

Stucke och Sporer (2001: 220-225) visar ocksa pd en koppling mellan narcissism och
arbetsplatsmobbning i en forskningsstudie. Narcissism definieras av Stucke och Sporer som
hog sjélvkénsla som grundar sig pa pahitt och dverdrivna forestéllningar snarare &n sanningar.
Deras studie utfordes pd anstéllda och visade att de som aktivt krinkte andra rankades hogt pa
skalan av narcissism och lagt pa skalan av stabil sjdlvkénsla. Detta forklarade Stucke och Sporer
med att dessa individer stabiliserade sin sjélvkédnsla med att behandla andra personer pa ett
negativt sitt, vilket bland annat O’Moores m.fl. (1998: 569-574) forskning stodjer. O’Moores
m.fl. studie genomfordes pé Irland och baserades pa offrens beréttelser och visar att forovare
tenderar att krinka personer i sin omgivning mer frekvent nér de kénner att de behdver skydda
sin status och positionering inom organisationen. Enligt de personer som angav att de blivit
utsatta for mobbning var majoriteten av fordvarna nytilltradda chefer. Forskning som visar pa
en koppling mellan ledarskap och att krinkande beteenden diskuteras vidare nedan.

Att det &r en fin linje mellan en adekvat ledarstil for att nd organisationens mél och att
utsdtta personer for krinkningar visar Nueberger (1995, ref. i Einarsen 2003: 174-180) i sin
forskning pd maktspelets paverkan pa relationer inom organisationer. Att handla for att nd
organisationens eller sina personliga mal behover inte alltid bero péd att man vill personer
omkring sig illa, men det faktum att det blir en konsekvens kvarstir (Neuberger 1995, ref. i
Einarsen 2003: 172).



Fortsatt beror sdllan mobbning pa utstuderade elaka handlingar, visar Einarsen m.fl.
(1994: 381-401) i en studie med 2200 respondenter fran norska fackforeningar. 46 procent av
respondenterna svarade att mobbning pa deras arbetsplatser beror pd obetinksamhet fran
forovarens sida. Respondenterna menade vidare att mobbningen snarare handlade om
forovarens svarigheter att ta andra personers perspektiv och brist pa sjilvreflektion vilket
indikerar att vissa fordvare inte dr fullt medvetna om vad de utsétter andra for eller vilken effekt
det kan fa. Exempel kan vara skdmt, negativt skvaller, frdnvaro av visad uppskattning till andra
eller att inte delge information (Einarsen m.fl. 1994).

I sammanhanget bor belysas att trots att fordvare av olika anledningar besitter sarskilda
personlighetsdrag som goér dem mer benéigna att krinka andra s& kommer sddana beteenden inte
framtrdda om det inte &r sé att de verkar i en organisationskultur som tillater det, eller dér det

till och med lonar sig menar Einarsen (2003: 174-180).

3.1.3 Det Socialpsykologiska perspektivet

I detta avsnitt kommer fokus riktas mot det socialpsykologiska perspektivet pA mobbning vilket
skiljer sig fran det individualpsykologiska. Det socialpsykologiska perspektivet handlar snarare
om sociala beteenden och normer som rader pa en arbetsplats d&n om individuella
personlighetsdrag. De sociala normerna &r av stor vikt d& de ofta har starka effekter pa hur
ménniskan beter sig i grupp och didrmed paverkar formen och frekvensen av aggressiva
handlingar mot andra. Ett forenklat exempel kan vara hur en kvinna pd en mansdominerad
arbetsplats bryter mot den maskulina normen pa en arbetsplats och av den anledningen blir
utsatt for mobbning enbart av den anledningen.

Eriksen & Einarsen (2004: 473- 492) visar pa detta i en studie genomford pd 7478
manliga underskoterskor som pa samtliga arbetsplatser utgjorde en minoritet. Studien visade
att ménnen l0per tre ganger sd hog risk att bli utsatt for mobbning jdmfort med sina kvinnliga
kollegor. Detta stodjer Zapfs m.fl. (1999) forskning dé det visar pd att risken for utsatthet dkar
d& man avviker i forhallande till den dominerande gruppen. Med detta sagt dr det fortfarande
svart att dra generella slutsatser om riskgrupper (Hoel & Cooper 2001: 6-8). Aven Blomberg
(2016: 49) stodjer detta stallningstagande och belyser att det dr viktigt att fastsla att majoriteten
av de som blir utsatta for mobbning inte tillhor ndgon underrepresenterad grupp.

Normer pa en arbetsplats innefattar ocksa sociala normer och grupprocesser. Eftersom

mobbning vanligtvis sker 6ppet infor andra personer kan sociala normer och grupprocesser mer



eller mindre tillita ett sidant beteende menar Neuman och Baron (2003: 185). Vidare ér ilska,
frustration och aggression kopplat till uppkomsten av mobbning visar Bjorkqvist m.fl. (1994:
27-33) pa i en studie genomford pa 338 universitetsanstéllda.

Efter att ha genomfort meta-analyser av tidigare forskning konstaterar Marcus-Newhall
m.fl. (2000: 670-689) att nir médnniskan av olika anledningar kénner frustration, aggression
eller ilska tenderar denne att mer eller mindre ta ut den upplevda kéinslan pd andra i dennes
omgivning. Viktigt att tilldgga i sammanhanget &r att den eller det som orsakar aggressionen
inte alltid blir den som far utstd den. Kéllan till upplevd stress och kénslan av att ha blivit
orattvist behandlad kommer ofta fran chefer eller organisationen i sig. Att leva ut aggression pa
en stark, auktoritér person kan vara riskfyllt, trots att den &r kéllan till ilskan. Detta kan leda till
en missriktning av ilskan dér personen istéllet for att ta ett samtal med sin chef for att férandra
sina arbetsforhdllanden véljer en méltavla som inte anses utgdra en risk (Marcus-Newhall m.fl.
2000: 670-689).

Till sist ska ségas att det trots den ovan forda diskussionen ofta &r specifika personer
som anklagas for att vara “skitstovlar” eller “surdegar” nér det egentligen borde ligga mer

fokus pé de minga bakomliggande faktorer som resulterar i krinkande beteenden.

3.1.4 Det Organisatoriska perspektivet

Mobbning och krinkande sdrbehandling springer ofta ur ett stressfyllt arbetsklimat som 1 sin
tur svarar for olika arbetsmiljofaktorer. Detta faststéller Einarsen m.fl. (1994: 381-401) i en
enkétstudie genomford med 2215 respondenter och stirks av Chen och Spector (1992: 177-
184) i en studie genomford pd 400 anstdllda inom olika branscher och pé olika hierarkiska
nivéer. Mer specifikt visar Einarsens m.fl. (1994: 381-401) studie att lag tillfredsstéllelse
géllande arbetsmiljofaktorer som ledarskap, stress, det sociala klimatet och rollkonflikter starkt
korrelerar med mobbning. Enligt studien &r sambandet mellan rollkonflikter och mobbning i
arbetet allra starkast.

Vidare kan hoga nivéer av stress 6ka forekomsten av mobbning som 16per vertikalt dér
de dverordnade tar ut sin frustration pé anstéllda under dem i hierarkin men kan ocksa projiceras
horisontellt pa samma hierarkiska niva. Detta visar Zapf m.fl. (1996: 215-238) i en studie
genomford pa totalt 149 personer som blivit utsatta for mobbning. Aven att bli tvingad att arbeta

1 grupp kan trigga mobbning kollegor emellan, sirskilt da det finns konkurrens inom gruppen.



Organisationskultur dr ett begrepp med stark koppling till mobbning och har en
paverkan pa samtliga arbetsmiljofaktorer. Barney (1986) viljer att definiera organisationskultur
som ett koncept baserat pd de antaganden, trosforestédllningar, varderingar och forvéntningar
som medlemmarna tar for givet inom organisationen.

Ett exempel pd detta menar Einarsen (2003: 211-212) &r en organisationskultur som
identifieras med krankningar och mobbning &r finkrogar. Under négra fa hektiska timmar ska
mat med toppkvalité forberedas och serveras till géster som betalar dyra pengar for garantin att
f4 en upplevelse utan anméarkningar. Den 6kade mediala uppmarksamheten som matlagning har
fatt 1 media har gett ménga kokschefer hogre ekonomisk ersittning for sitt arbete och i vissa
fall dven stjarnglans och gott renommé. Detta har dven lett till ett sitt att se pa kockar som
konstndrer vars kridnkande och oversittande beteende bor ursdktas som ett uttryck for deras
excentriska konstnirskap och kreativitet (Einarsen 2003).

Med detta sagt behdver inte mobbning och krénkningar vara en sa pass etablerad del av
organisationskulturen som i exemplet ovan for att d&nda indirekt tillitas. Baserat pd studier pa
anstéllda konstaterade Brodsky (1976: 83, ref. i Hoel & Salin 2003: 212) att om det for de
anstéllda inte finns ndgon kédnd policy mot mobbning, inga strategier for hur det ska upptackas
eller vilka sanktioner som kommer med att delta i att utsétta ndgon for krinkande handlingar s&
ar det underforstitt att organisationen tillater det. Ddrmed dr krankningar och mobbning mer
forekommande i organisationer dér anstéllda och chefer kdnner att de har stod eller iallafall
kommer undan med ett beteende som krinker andra (Brodsky 1976, ref. i Hoel & Salin 2003:
212). A andra sidan #r inte nirvaron av policydokument en garanti mot forekomsten av
mobbning och kriankande beteenden per definition konstaterar Lewis (2000: 20-29) efter att ha
genomfort en enkitstudie med 415 deltagare.

Som tidigare ndmnt har ledarskapet en central del i arbetsmiljon men ocksa i
organisationskulturen. Enligt Blomberg (2016: 96) ér ett tydligt, motiverande och stodjande
ledarskap en bland ett antal grundstenar i en héllbar organisationskultur. Detta stodjer O’Moore
m.fl. (1998: 569-574) och Vartia (1996: 203-214) som genom sin forskning visar att
organisationskulturer som prdglas av starka hierarkiska ordningar dér ledarskapet &r av
auktoritdr karaktéir ar det svért att bryta den kulturen och initiera en férandring. Ett auktoritirt
ledarskap kan skapa ett klimat som préglas av rddsla dér det inte finns rum for kritik och dér

klagomal upplevs som meningsldsa.
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Ar 2006 genomfordes en kvantitativ studie kallad Swedish Longitudinal Occupational
Survey of Health (SLOSH) dér 1021 min och 1182 kvinnor deltog. Studien visade att mén i
hogre utstrackning dn kvinnor ansdg att auktoritért ledarskap var en grund for att mobbning ska
uppsta och kvinnor i studien menade att avsaknaden av ndgon som visar omtanke pé arbetet var
en riskfaktor. Sammanfattningsvis pekar resultatet fran studien pd aspekter som ett nérvarande
och icke-auktoritért ledarskap, farre motstridiga krav och férre men vélplanerade forédndringar

1 organisationen som forebyggande atgérder (Oxenstierna m.fl. 2012: 187).

3.1.5 Genus

Salin (2005) har i en enkétstudie med 385 respondenter kunnat visa att kvinnor i hogre
utstrackning dr utsatta for mobbning dn mén. Resultatet fran studien visar dven att mén inte blir
utsatta av kollegor utan enbart av chefer men att kvinnor blir utsatta av bade chefer och kollegor.
Dock visar resultatet frin studien att mén i hogre utstrickning utsitts for mobbning frdn enbart
chefer dn kvinnorna, som i hogre grad utsattes av bade chefer och kollegor.

Gabriel m.fl. visar i sin forskning (2017: 1) att kvinnor i hogre utstrickning uppger att
de blivit utsatta for krainkande bemdtande pa arbetsplatsen men belyser & andra sidan att det
inte enbart &r méin som utsitter kvinnor utan 4ven kvinnor som utsétter varandra. Aven Zapf
m.fl. (2011: 80) visar vid en sammanslagning av studier frén olika l&nder med Gver 5000 (N=
5679) personer som fallit offer for mobbning att 60,9 procent av dessa var kvinnor och 39,1
procent var min. Det verkar alltsd finnas underlag i den tidigare forskningen for att sidga att
kvinnor 16per hogre risk for att bli utsatta och med detta som grund har teorier om

genussystemet inkluderats i uppsatsen.

3.1.6 Status och Hierarki
I en studie som undersoker sambandet mellan mobbning och hierarkisk status gjord i
Storbritannien med 5288 enkidtsvar konstaterar Hoel m.fl. (2001: 443) att forekomsten av
mobbning och varaktigheten av upplevelserna inte skiljde sig markant 6ver de hierarkiska
ordningarna. Studien belyser dock att det finns skillnader i upplevelsen av att vara utsatt mellan
de olika hierarkiska grupperna si som att arbetare och arbetsledare var mer systematiskt utsatta
an hogre uppsatta chefer.

Déaremot belyser Lamertz och Aquino (2004: 796) bristen i denna typ av studier som

enbart ser till formell status, alltsd hierarkisk ordning. De menar att utsattheten mellan de olika
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hierarkiska grupperna i en organisation dven bor forstds utifran informell status. Lamertz och
Aquinos (2004: 816-817) empiri visar att bidde formella och informella status- och
maktskillnader kan péverka den utsattas upplevelse genom att den informella statusen kan
fungera som ett skydd mot krdnkningar.

Avslutningsvis finns det vetenskaplig litteratur med ett antal olikartade ansatser for att
forklara uppkomsten av mobbning, sdsom individualpsykologiska, socialpsykologiska och
organisatoriska forklaringar, samt forklaringar som héanvisar till genusordningens och
statushierarkiers betydelse. Gemensamt tillfor den tidigare forskning som ndmnts en bild av hur
méngfacetterat mobbning och krinkande sérbehandling dr. Mitt fokus i denna uppsats dr dels
att beskriva varfor krinkande sdrbehandling férekommer pa avdelningen och vilka mdjliga
atgdrder de kan vidta for att minska forekomsten. For att besvara dessa fragor ligger mitt fokus

pa forskning som beskriver olika orsaker till att det uppkommer.

3.2 Teori

Efter den ovan diskuterade genomgéngen av tidigare forskning kommer nu teoretiska
perspektiv beskrivas. Som tidigare ndmnt dr dessa uppdelade efter samma rubriker som
Tidigare forskning dir teoretiska begrepp kort och kiarnfullt kommer redogdras for som sedan

kommer att anvindas for att tolka mina resultat.

3.2.1 Det Individualpsykologiska perspektivet

Det individualpsykologiska perspektivet bor forstds som att olika personer besitter olika
personlighetsdrag som gdér dem mer eller mindre bendgna att utsitta andra for mobbning eller
att bli utsatt for mobbning. Att skydda sin sjdlvkinsla, brist pa social kompetens, dverdriven
sjdlvkinsla och beteenden som anvinds for att skydda sin egna hierarkiska position inom
organisationen fOrklaras som ndgra personlighetsdrag hos fordvaren. Att vara kénslig som
person kan Oka risken att bli utsatt for mobbning (Zapf & Einarsen 2003: 165-180). Det
individualpsykologiska perspektivet innefattar &ven teorin om social inldrning som talar om att
aggressiva beteenden framst ldrs ut och positivt forstiarks av externa stimulus. Ett exempel ar

da ett aggressivt beteende far positiv forstarkning (Bandura 1977: 14).
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3.2.2 Det Socialpsykologiska perspektivet

Det socialpsykologiska perspektivet beskriver sociala orsaker till att mobbning uppkommer och
lagger fokus pa att aggressivitet och mobbning kommer fran olika faktorer som uppstér i motet
mellan méanniskor, bland annat att bryta normer. Risken att fa sin sjdlvkénsla sdnkt beskrivs
som ytterligare en orsak till att personer utsdtter andra for krdnkningar och mobbning. En annan
orsak beskrivs som sociala normer vilka accepterar mobbning och léter det fortgd dver lingre
tid. Utifran det socialpsykologiska perspektivet beskrivs mobbning som att det bade kan utforas
med avsikt att skada men ocksa som ett medel for att nd ett mal (Neuman & Baron 2003: 185-

200).

3.2.3 Det Organisatoriska perspektivet

Det organisatoriska perspektivet har visat sig ha stor paverkan pd uppkomsten och
varaktigheten av mobbning och innefattar arbetsmiljofaktorer som ledarskap, stress, det sociala
klimatet och rollkonflikter. Dessa faktorer kan antingen ensamma eller i kombination med
andra ge upphov till mobbning. I det organisatoriska perspektivet har d&ven organisationskultur
en viktig roll. Det &r frdmst organisationskulturen som styr vilka sociala normer och
grupprocesser som rader pa arbetsplatsen vilket i sin tur kan tillata krinkande beteenden att

fortgd (Hoel & Salin 2003: 203-2015).

3.2.4 Genus

Teorin om genusordning har inkluderats i uppsatsen da tidigare forskning och den insamlade
empirin visar pa att genus spelar in 1 forekomsten av mobbning pé arbetsplatser. Teorin om
genussystemet tillhor den feministiska forskningen vilket innebér att den utgar fran att kon ar
socialt konstruerat. Vidare utgdr den feministiska forskningen frén att samhéllet dr patriarkalt
organiserat vilket innebdr att det finns ett genussystem dédr mannen dr overordnad och kvinnan
underordnad (Wahl, Holgersson & Hook 1998: 25-26).

Genus beskrivs av Hirdman (2002: 51) som det sociala konet som goérs genom att vi lar
oss vad som &r kvinnligt och vad som ar manligt. Hirdman menar &ven att mins 6verordning
over kvinnor tar sig uttryck socialt, politiskt och ekonomiskt genom tva centrala tillstdnd. Det
forsta dr isdrhdllandet av manligt och kvinnligt ddr mannen och kvinnan ses som varandras

motsatser och det andra dr det att mannen ses som normen och kvinnan som det avvikande.
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Lénken mellan maskulinitet och organisatorisk makt ar enligt Acker (1990: 141) sa
uppenbar historiskt sett att den tidigare inte ens ansetts vara vérd att uppmérksamma. Vidare
menar Acker att organisationer dr liksom alla andra delar i samhillet paverkade av de
genusstrukturer som rader. Exempel pd hur den manliga makten tar sig i uttryck i organisationer
ar genom att mén generellt tjdnar mer dn kvinnor, har hogre status, sitter pa hogre hierarkiska
positioner, har andra professionella relationer och utfér andra typer av arbetsuppgifter.
Arbetsuppgifter som kréver teknologisk kunskap och férdighet anses traditionellt som de
avancerade och direkt kopplade till maskulinitet. Mindre komplicerade och omhéndertagande
arbetsuppgifter har traditionellt sett tillskrivits kvinnor. Forskning visar att mén som anser sig
sjdlva och andra médn, bara genom att vara man, naturligt ha en teknisk fallenhet kénner sig
hotade av kvinnor som erhaller samma fardigheter (Acker 1990: 146).

Hochschild (2003: 116-121) belyser att kvinnans ldgre status ger henne ett svagare
skydd mot kriankningar och vikten av hennes kéinslouttryck vid till exempel ett misslyckande 1
arbetet dr inte tagen pd lika stort allvar som méns. Vidare menar Hochschild (2003) att
genusordningen forklarar hur status minskar rétten for kvinnor att definiera vad det &r som
pagar, mindre tillit baserat pa kvinnors beddmningar och mindre respekt dr korrelerat med vad

kvinnor kénner (Hochschild 2003).

3.2.5 Status och Hierarki

Teorier om status har inkluderats av samma anledning som teorin om genusordningen,
ndmligen att det i tidigare forskning beskrivs som ndgot som har inverkan pa forekomsten av
mobbning. Weber (1983: 210-213) har beskrivit status som ett fenomen grundat i klass men
som &dr mer komplext dn sa. Han menar att status har en stark koppling till sociala och kulturella
skillnader som rdder i samhéllet. Weber menar att statusgrupper dr sddana grupper som gor
ansprdk pd uppskattning. Uppskattning kan uppkomma bade ur val av livsstil, yrke liksom
organisation.

Bourdieu har expanderat begreppet genom att lyfta fram att status baseras pa nidgon
form av resurs som bade kan vara materiell och/eller symbolisk. Bourdieu talar om olika
kapitalformer som socialt, symboliskt, kulturellt och ekonomiskt kapital som kan anvéndas for
att béttre forsta status, sé dven 1 organisationer (Broady 1990: 172).

Avslutningsvis finns det ett antal olikartade teoretiska utgdngspunkter for att forklara

uppkomsten av mobbning, sdsom individualpsykologiska, socialpsykologiska och
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organisatoriska forklaringar, samt forklaringar som héanvisar till genusordningens och
statushierarkiers betydelse. Jag kommer under rubriken Resultatredovisning att prova
relevansen i dessa olika teoretiska utgangspunkter for att tolka min empiri och besvara de
analyserande fragestéllningarna: “Varfor forekommer krankande sérbehandling trots det arbetet
som gors?” och “Vilka mdjliga dtgirder kan avdelningen vidta for att minska forekomsten av

kriankande sidrbehandling?"
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4. Metod

I det hir kapitlet presenteras de metodologiska stillningstaganden som gjorts och argumenten
for dessa. Metodavsnittet innehaller; avgriansningar, val av metod, urval, forskningsetiska
principer, insamling, bearbetning och analys av empiri, diskussion kring studiens tillforlitlighet

och trovardighet och en kritisk reflektion av metod.

4.1 Avgransningar

For att begrdnsa studiens omfattning har jag valt bort fenomenen diskriminering och sexuella
trakasserier fran studien i syfte att fi utrymme att fokusera och nirmare studera fenomenet
krinkande sdrbehandling. Avgridnsningen var nagot komplicerad da begreppen inte tydligt
skiljdes at i somliga redogdrelser i intervjuerna. For att fortydliga om vilket fenomen det rorde
sig om stillde jag foljdfragor likt “Ar det samma personer som utfér krinkningar utan sexuell

karaktdr?” eller “Har det forekommit krankningar utan sexuell karaktér, som du vet?”.

4.2 Val av metod
Uppsatsen syftar till att undersdka upplevelser av och orsaker till krinkande sdrbehandling pa

en avdelning pa en teaterverksamhet. En kvalitativ forskningsmetod valdes darfor att dess
styrka &r att finga just synsatt, upplevelser, asikter och syften hos respondenterna samt hur de
tolkar sin sociala verklighet. Denna metod mdjliggor dessutom att forklara dessa fenomen med
hjélp av befintliga begrepp och begrepp som véxer fram under undersokningens géng (Yin
2013: 20).

Denna kvalitativa studie har sin kunskapsteoretiska utgangspunkt i forskarens tolkande.
Vidare édr den ontologiska standpunkten konstruktivistisk vilket innebér att sociala foreteelser
ar ndgot som uppstar i interaktionen mellan ménniskor (Bryman 2018: 455). Genom dessa
vetenskapsteoretiska perspektiv dr respondenternas uppfattning om temat krdnkande
sdrbehandling ett studieobjekt i sig.

Fran vetenskapsteoretiskt perspektiv ska nu forskningsdesignen for denna studie
presenteras. Uppsatsen tar an en sé kallad fallstudiedesign. En fallstudie kan genomf6ras pa en
viss del av ett samhélle, en viss héndelse eller en specifik avdelning inom en verksamhet
(Bryman 2018: 97-98) som i denna studie. Da studien undersoker en specifik avdelnings
medarbetare och chefers upplevelser, synsitt och tolkningar av forekomsten av krdnkande

sdrbehandling anses denna metod och design lamplig.
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4.3 Urval

Den valda avdelning som studien undersoker utgor en del av en statligt dgd teaterverksambhet.
Sex respondenter intervjuades varav hélften var kvinnor och hilften var man. Respondenterna
representerar olika platser pd den hierarkiska stegen med alltifran 30 ar till 3 ménader inom
organisationen. Personerna &r spridda dver avdelningens forgreningar, tre personer med ansvar
att arbetsleda och samordna arbetet, tvd med personalansvar, fem med arbetsmiljoansvar samt
en medarbetare som arbetar med tekniken pa avdelningen.

Ursprungligen var syftet att undersoka hur chefer uppfattar och forhéller sig till
kriankande sérbehandling och utifran det blev jag tilldelad fem respondenter. Kort dérpé fick
jag erbjudandet att dven intervjua en medarbetare vilket jag tackade ja till med motiveringen att
jag ansdg att medarbetarperspektivet var intressant att fa med. Det visade sig att medarbetarens
redogorelser gav stdd och ytterligare dimensioner pd det tidigare insamlade materialet. Med det
som bakgrund beslutade jag att arbeta om fragestdllningen och syftet ndgot for att kunna
inkludera medarbetarens upplevelser och tolkningar. Tidsramarna for studien gav dessvérre inte

utrymme att intervjua ytterligare medarbetare.

4.4 Forskningsetiska principer

Bryman (2018) beskriver de fyra grundldggande krav som géller inom forskning och
som bor leda forskarens etiska stdllningstaganden ndmligen; informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet handlar om
att studiens syfte tydligt ska framga for respondenterna, det ska dven redogoras for alla moment
1 undersokningen, att deltagandet &r frivilligt och att deltagandet kan avbrytas om de s& onskar
(Bryman 2018: 170). Denna riktlinje har jag f6ljt genom att initialt skicka ut ett dokument till
samtliga respondenter med information om studiens syfte och momenten for undersdkningen
(se Bilaga 1). Jag fragade om lov om for att fi spela in intervjuerna vid intervjutillfdllet och
min intention &r att anonymitet gentemot verksamheten och intervjupersonerna ska behallas.

Samtyckeskravet innebér att verksamheten och respondenterna ska samtycka till att
delta i studien vilket bekréftades av min kontaktperson genom mailkontakt och vid ett
informationsmote innan studien inleddes (Bryman 2018: 170). Saledes fick de ta stéllning till
medverkandet och genom att folja samtyckeskravet har bade verksamheten och respondenterna
fatt mojlighet till att avbryta deltagandet.

Konfidentialitetskravet ér den tredje riktlinjen och handlar om att respondenternas

personuppgifter maste vardas anonymt och forvaras sa att obehodriga inte fér tillgdng till
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uppgifterna (Bryman 2018). Detta &dr centralt i just denna studie da kénsliga uppgifter om
krinkande sdrbehandling har lamnats vilket skulle kunna ha negativa konsekvenser for
respondenterna om materialet hamnade i fel hénder. Jag har darfor varit noggrann i den etiska
aspekten av intervjuandet.

Den sista riktlinjen dr nyttjandekravet som innebdr att uppgifter som samlas in om
enskilda personer enbart far anvéndas for studiens dndamal (Bryman 2018). For att folja den
sista riktlinjen har jag inte i ndgot annat sammanhang &@n forfattandet av uppsatsen anvint mig

av enskilda respondenters uppgifter.

4.5 Insamling, bearbetning och analys av empiri

4.5.1 Insamling av empiri

Krinkande sdrbehandling dr ett &mne kan vara upplevas obehagligt och vara av kénslig karaktar
for individer beroende pé vilka tidigare erfarenheter man har. Med detta i atanke tillsammans
med det faktum att jag inte har ndgon insyn i vilken historia respondenterna har med varandra
valde jag att genomf0ra intervjuerna individuellt.

Semistrukturerad grad av struktur valdes for de individuella intervjuerna da det ger
utrymme for flexibilitet i intervjuprocessen och mojliggor att ldgga tonvikten pd hur
intervjupersonerna uppfattar och tolkar fenomen (Bryman 2018: 563).

Inledningsvis forfattades en pilotguide med intervjufrdgor som tickte de omrdden jag
var intresserad av att undersoka och de fragestdllningar som var formulerade for studien.
Direfter genomfordes tva pilotintervjuer for att testa fragornas relevans. Efter pilotintervjuerna
redigerades frdgorna for att bli mer begripliga och vissa fragor togs bort d& de visade sig
generera snarlika resonemang (Bryman 2018: 567).

Med fem av sex respondenter genomfordes intervjuerna i enskilda rum dér inga storande
ljud férekom. Med anledning av att det inte fanns nagot enskilt rum att tillgd nér intervjun med
medarbetaren holls genomfordes intervjun i verksamhetens lunchsal. Det var relativt lugnt vid
tiden for intervjun, dock passerade andra anstillda under intervjuns gang vilket jag ténker kan

ha haft en pdverkan pa vad respondenten valde att lyfta.

4.5.2 Bearbetning av empiri
Samtliga intervjuer pagick omkring en timma. Intervjuerna spelades in och transkriberades
efterat med gott om tid for att kvalitén skulle sakerstdllas (Bryman 2018: 579). Enligt Heritage

(1984: 238) medfoljer flera fordelar med att spela in och transkribera intervjuer. Férutom det
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uppenbara att forskaren genom att gd igenom respondentens svar upprepade ganger minimerar
risken att glomma bort delar av intervjun s& skapas mdjlighet att eliminera intuitiva och
omedvetna tolkningar av det respondenterna séger. Detta hjélpte mig flertalet gdnger under

analys av empirin som presenteras nedan.

4.5.3 Analys av empiri

I kvalitativ forskning &r induktion det vanligaste tillvdgagingssittet i analys av empiri.
Induktion innebar att forskaren efter insamlingen av empirin véljer teorier och begrepp att forsta
sitt material utifrdn. Detta tillvigagangssitt har anvénts for att strukturera, tematisera och
analysera empirin i denna studie (Bryman 2018: 454).

Efter transkriberingen tematiserade jag datan i samtliga intervjuer efter olika teman som
jag sdg var aterkommande och som besvarade mina fragestdllningar. Detta varpd jag liste in
mig pé teori och tidigare forskning som var relevant for det insamlade materialet. Till exempel
visade sig begrepp som status och genus spela en roll 1 forekomsten av krinkande sdarbehandling
pa avdelningen varpa teorier om dessa begrepps paverkan pd forekomsten av mobbning
integrerades i analysen.

Slutligen anvéndes det teoretiska ramverk som valts for att tolka och forstd vad

respondenterna beskrivit for att forfatta en vetenskaplig analys.

4.6 Studiens tillforlitlighet och trovardighet

Verksamheten dir studien &r genomford har frdn borjan nédr kontakten etablerades visat ett
intresse 1 att fa tillgang till uppsatsen for att optimera och utveckla sitt arbete mot krinkande
sarbehandling. Dérav har frigestillningen “Vilka mojliga dtgirder kan avdelningen vidta for
att minska forekomsten av krinkande sdrbehandling?” formulerats. Det dr enbart i efterfragan
pa dtgirder som verksamheten haft inflytande pa studiens syfte och fragestdllning. Fordelarna
jag ser med att skriva for verksamheten ér att uppsatsen kommer till anvéindning for avdelningen
vilket 1 sig dr motiverande men en risk &r att den vetenskapliga sjdlvstindigheten begrénsas
(Bengtsson 2018: 7).

Enligt Bryman (2018: 467) innefattar tillforlitlighet fyra delkriterier ndmligen,
trovardighet, overforbarhet, pdlitlighet och en madjlighet att styrka och konfirmera.
Trovdrdigheten handlar om att det ska finnas en god Overensstimmelse mellan forskarens
observationer och de teoretiska begrepp som anvénts och eventuellt utvecklats. I detta fall

handlar det om att med grund i teori dra slutsatser utifran det insamlade materialet. For att 6ka
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troviardigheten maste forskaren vara noga med att redogora for hur processen har gatt till
(Bryman 2018: 465) vilket jag har strdvat efter att uppna genom att beskriva de steg jag
genomgatt i genomfOrandet av uppsatsen samt genom att folja de regler som finns for att
bedriva forskning. Jag har dirutdver haft kontakt med min informant pd avdelningen for att
stdlla foljdfragor kring olika typer av information som inte framgick i intervjuerna samt bekrifta
befintlig information.

Vad géller overforbarheten, eller generaliserbarheten, ska sdgas att i fallstudier &r inte
syftet att generalisera resultatet till andra fall (Bryman 2018: 98). Jag menar dock att finns
liknande forhallanden pa andra arbetsplatser med tydliga statushierarkier. Ett exempel é&r
finkrogar som tas upp i tidigare forskning.

Palitligheten, kan jamforas med reliabilitet, som handlar om huruvida de mitmetoder
man anvinder ger rittvisande mdtresultat. I en intervju kan ju det handla om, huruvida
deltagarna dr drliga och om samma resultat hade genererats om man intervjuade dem vid ett
annat tillfdlle men under samma forhallanden (Bryman 2018: 467). Vad giller palitligheten 1
denna studie anser jag den vara god d4 individuella intervjuer genomfordes i huvudsak i stingda
rum. Dédremot kan intervjun med medarbetarens pélitlighet paverkats da den genomfordes i ett
allmént rum.

Mojligheten att sdkerstdlla och konfirmera innebér att det ska ga att styrka resultaten
av studien alltsd att de ska vara s& objektiva som mdjligt. I detta delkriterie dr det av vikt att
belysa att det 4r omdjligt att vara fullstandigt objektiv i samhéllelig forskning (Bryman 2018:
470). Jag har darfor varit uppmirksam pa att jag har personliga virderingar och varit

omsorgsfull sa att inte dessa ska paverka mina tolkningar i alltfor stor utstrackning.

4.7 Kritisk reflektion over metod

Bryman (2018: 497) menar att urvalet av deltagare ska stridva efter att exemplifiera den
kontext man valt att studera. Jag forhdller mig kritiskt till att jag enbart intervjuade en
medarbetare och fem ledare. Detta exemplifierar inte den valda avdelningen men ddremot hade
en inkludering av fler medarbetare kunnat ge en mer talande bild av hur medarbetarna ser pé
fenomenet.

Vidare ér det faktum att intervjun med medarbetaren skedde i ett allmént rum nagot jag
forhaller mig kritisk till. Detta kan ha pdverkat vad medarbetaren valde att sdga och det gar inte

att utesluta att miljon kan ha varit distraherande f6r min respondent.
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Slutligen &r det tinkbart att adderingen av en deltagande observation i studien hade

kunnat ge en bredare bild av attityder och jargonger pa avdelningen.
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5. Resultatredovisning

Totalt har sex individer intervjuats varav hélften dr kvinnor och hélften d&r mén med allt
frén tre manader till 30 dr i organisationen. Personerna ér spridda 6ver avdelningen, tre personer
med ansvar att arbetsleda och samordna arbetet, tvd med personalansvar, fem med
arbetsmiljoansvar samt en medarbetare.

For att besvara studiens fragestdllningar och syfte dr det inte av relevans att kunna
hérleda det som ségs till olika personer. Det dr inte heller 1ampligt utifrén strdvan efter att halla
respondenterna anonyma. Relevansen och intresset ligger i det att svara pa hur de olika
respondenterna resonerar samt om det finns ndgon koppling till deras hierarkiska stéllning eller
hur nédra de arbetar de konstndrliga ledarna och artisterna. Jag kommer dérfor att belysa
respondenternas hierarkiska position i redovisningen av resultatet om detta &r relevant for att
besvara studiens fragestéllningar annars kommer jag hélla respondenterna s& anonyma som
mdjligt genom att frimst benimna dem som respondent.

Enligt samtliga respondenter forekommer krankningar dagligen pa avdelningen och
beskrivs av vissa respondenter som vardagsproblematik som diskuteras nistan varje lunchrast.
Enligt enkdtundersokningen som presenterades under Bakgrund dr det 24 procent av de
tillfragade inom hela organisationen som uppger att de ndgon gang har blivit utsatta for
kriankande sarbehandling pa arbetsplatsen jamfort med 13 procent av de tillfragade som blivit
utsatta for sexuella trakasserier. Respondenterna i denna studie menar att det framst finns tva
kallor till krdnkningarna. En &r de inhyrda konstnédrliga ledarna samt anstdllda artister och en
annan &r kollegor pa avdelningen. De konstnérliga ledarna och artisterna &r inte anstdllda pé
den undersokta avdelningen men de arbetar med varandra i vissa delar i projekten och under
forestillning. Kridnkningarna fran de konstnérliga ledarna och artisterna ér ofta verbala och
synliga infor flera personer medan krénkningarna internt pd avdelningarna ofta &r mer subtila
menar en respondent.

I resultatdelen som foljer nedan kommer tvd av fyra frigestillningar att besvaras,
nidmligen:

e Hur ser forekomsten av krinkande siarbehandling ut pd den valda avdelningen och vilka
ses som de huvudsakliga orsakerna till att det forekommer?
e Hur arbetar man pé avdelningen i praktiken med att forebygga och hantera krinkande

sarbehandling?
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Detta for att under diskussions- och slutsatsavsnitten besvara de resterande tva
fragestéllningarna, ndmligen:
e Varfor forekommer krinkande sdrbehandling trots det arbetet som gors?
o Vilka mgjliga dtgérder kan avdelningen vidta for att minska forekomsten av kridnkande

sarbehandling?

9.1 Resultatredovisningens disposition

Resultatredovisningen kommer att inledas med beskrivningar av det insamlade
materialet uppdelat i huvudrubrikerna Forekomsten av krdinkande sdrbehandling och upplevda
orsaker, Det praktiska arbete som bedrivs for att forebygga och hantera krinkande
sdarbehandling pa avdelningarna, Tolkning av materialet utifran teori och tidigare forskning.
For att underldtta for ldsaren att orientera sig i texten har huvudrubrikerna delats upp i
underrubriker pd stéllen dir det behovts.

Under Tolkning av materialet utifrdn teori och tidigare forskning vavs teori samman
med den insamlade empirin och relevant tidigare forskning lyfts. Teorier om status och
genusordning vavs in under de underrubriker da detta dr relevant. Uppdelningen mellan
observation och tolkning motiveras med att de for ldsaren inte ska blandas ihop och pa sé vis
underldtta lasningen. Négra fa av mina egna reflektioner finns med i detta kapitel men mer av

det finns att ldsa under Diskussion.

9.2 Forekomsten av krankande sarbehandling och upplevda orsaker

5.2.1 De konstnarliga ledarna och artisterna

Majoriteten av de konstnérliga ledarna dr mén och vissa upplevs manga génger som
uppfyllda av sin egen storhet, respektlosa och aggressiva i det att de frekvent och ibland utan
synbar anledning blir arga och hgjer rosten. De konstnérliga ledarna upplevs vidare som
overordnade da de ofta har hog status inom branschen pa grund av att de &r internationellt
vilrenommerade, men dven av det faktum att de 4r chefer med makt och har bittre betalt 4n de
anstéllda pad avdelningen. De édr hogt ansedda inom organisationen dé de har stor pdverkan pa
slutprodukten och i forlingningen hur manga besokare verksamheten har samt hur goda

recensionerna blir.
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En respondent &terger en situation dir en artist skéllde pa flera personer frén
avdelningen for att de inte hade stddat upp efter sig. Situationen blossade upp och blev till en
konflikt. Respondenten tolkade artistens agerande som ett sitt att visa sin hoga status och
samtidigt visa pd de andras underordning. Respondenten menar att detta dr ett vanligt beteende
dir det &ar flera artister och &ven konstnérliga ledare som ser de pa avdelningen som
servicepersonal. Dessutom menar flera respondenter att de konstnédrliga ledarnas beteenden inte
far samma konsekvenser som om det hade varit nigon annan som hade betett sig pd samma
satt. Flera respondenter anser dven att det ar for dalig uppfoljning fran hogre chefer i de fall dir
anstéllda pa avdelningen har tagit upp att de har ként sig krankta.

Dirutover beskrivs att de anstéllda pa avdelningen agerar om de blir illa behandlade av
de konstnérliga ledarna som enbart dr dér ett par veckor. En chef med personalansvar och
arbetsmiljoansvar menar att anstédllda pa avdelningen inte séger ifrn i samma utstrackning om
de blir illa behandlad av de konstnérliga ledarna som av nagon kollega péd avdelningen. Flera
respondenter menar att de anstéllda pd avdelningen tar mer skit av de konstnarliga ledarna for
att de anstéllda vet att de dr dir en begrinsad tid. Dock finns det flera konstnérliga ledare som

aterkommer. Chefen sédger:

Vi blir utsatta for det mycket [14s krinkande sérbehandling] hér. Vi gor ikoner av vissa
jéttar... Jag tror manga ténker: ‘Det ér en sa stor konstnér sa han maste komma hit och
han beter ju sig lite konstigt men det fér vi acceptera’. Och s tror jag att den
minniskan [lds den konstnérliga ledaren] tanker: ‘De behdver ju mig sa jag kan bete
mig hur som helst och ta ut svéingarna tills de tror pa det jag séger sjélva’. Det paverkar

hela huset inklusive xxx-avdelningen [min omskrivning frén avdelningens namn].

Det beskrivs som att de konstndrliga ledarna drivs starkt av de konstnirliga malen i

verksamheten och att manga av dem har en auktoritér ledarstil.

5.2.2 Avdelningen

Respondenterna menar att den studerade avdelningen befinner sig ldngst ner i hierarkin
av alla avdelningarna inom organisationen. De anser sig ddrmed léttare falla offer for
krankningar av de som syns pa scenen med hogre status, sirskilt de inhyrda ledarna som stér
for till exempel regi eller scenografi. Avdelningen har ldnge varit dominerad av min men de

senaste aren har kvinnor rekryterats till avdelningen i hogre grad. Just nu dr det 25 procent
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kvinnor pa avdelningen men 50 procent kvinnor inom hela verksamheten enligt studiens
informant.

Jargongen pa avdelningen har paverkats av dess mansdominering pd det sitt att en
organisationskultur som &r r&d men hjértlig har etablerats. Det beskrivs i intervjuerna att den rda
jargongen borjar avta med det 6kade antalet kvinnor pa avdelningen men att det definitivt finns
en underton kvar.

Respondenterna aterger en problematik kring att kvinnor inte blir accepterade som
arbetsledare pa avdelningen pa samma sidtt som ménnen. Nér kvinnor som tilldelats en
arbetsledartjinst ska hélla i en genomgang, ett mote eller ge instruktioner beskrivs det att vissa
maén tittar ner i sina telefoner.

Vidare beskrivs att kvinnor som arbetar operativt med tekniken och hantverket maste
hévda sig dd deras kompetens stindigt ifragasitts. En respondent berédttar att nar en kvinna
foreslar en 10sning pé ett tekniskt problem blir sdllan den kvinnan lyssnad pd utan att hennes
manliga kollegor diskuterar hellre problemet sjdlva for att senare komma med samma 16sning
som hon hade foreslagit frdn borjan. Flera respondenter beskriver att nyanstéllda f&r samma
bemoétande som kvinnorna och att det kan ta lang tid innan man blir respekterad dven som
nyanstélld man.

En annan respondent talar om att arbetsledarrollen som roterar for varje projekt ar
problematisk. Hen beskriver att ingen vill ha rollen som arbetsledare pad grund av att risken att
inte bli respekterad i sin ledarroll &r stor. Hen sdger att vissa som fér ledarrollen inte har redskap
for att leda utan att sdrbehandla. Dessutom forekommer det att arbetsledarna utnyttjar sin
maktposition genom att till exempel himnas pd andra som tidigare varit arbetsledare genom att

bete sig pa liknande sitt tillbaka.

5.2.3 Orsaker

Orsaker som ndmns frdn majoriteten av respondenterna &r att verksamheten besitter en
organisationskultur som tillater de vélrenommerade konstnérliga ledare att bete sig som de vill
utan att nagon sdger ifran.

Flera respondenter bekréftar dven att det rader en jargong internt pa avdelningen som
kommer ta lang tid att fordndra. En respondent séger att vdrlden utanfor avdelningen har
fordndrats men att de anstéllda som arbetat dér i mer &n 25 ar inte gjort det och menar vidare

att detta dr forklaringen till att kulturen och jargongen pé avdelningen fordndras si langsamt.
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Samma respondent tar upp ett exempel som visar pa oviljan att férandra jargongen som rader
pa avdelningen. For cirka ett r sedan satte huvudskyddsombudet upp en holk som var &mnad
for att lagga forslag och idéer angaende arbetsmiljon i. I den holken hamnade kommentarer som
“Du [lds huvudskyddsombudet] borde jobba mer istéllet for att springa pa moten”.

En respondent menar att krinkande sdrbehandling orsakas av en tradition pa
arbetsplatsen dér det dr stora gap mellan de olika hierarkiska nivderna och dér det dr accepterat
att bete sig illa mot andra. Hen menar vidare att dessa frdgor inte har lyfts forrén det senaste
aret och att den stressiga arbetsmiljon som rader inte underlittar att for att skapa engagemang.

Vidare beskrivs orsaker till uppkomsten av kriankande sdrbehandling handla om brister
1 ledarskap men ocksa att det tilldts fran gruppen i stort. En annan respondent talar om att det i
grunden handlar om att personer kinner sig hotade i sin professionella eller sociala position.
Hens erfarenhet siger att det alltid 4r personer som kénner sig sma som utsétter andra for att

hamna i battre dager sjélv.

5.3 Det praktiska arbete som bedrivs for att forebygga och hantera krankande
sarbehandling

Det rdder konsensus bland respondenterna om att kridnkande sdrbehandling pa
arbetsplatser kan ha forodande effekter. Sammantaget har fyra av sex respondenter en god
medvetenhet kring krinkande sdrbehandling och mobbning. Fyra av fem respondenter med
arbetsmiljoansvar dr eniga om att det forebyggande arbetet dr viktigt och att de har ett stort
ansvar vad géller bade det forebyggande arbetet och hanteringen av krinkande sérbehandling.
De fyra respondenterna belyser att de har tillgang till information och berittar att de pa
avdelningen nyligen har haft utbildning och workshops pd &mnet organisatorisk och social
arbetsmiljo. De tva resterande respondenterna, en medarbetare och en arbetsledare med
arbetsmiljoansvar, har dock ingen insyn i det fOrebyggande arbetet mot kridnkande
sarbehandling. Respondenten med arbetsmiljoansvar siger att hen hade velat ha mdten dér hen
hade fatt information om vad som &r hens ansvar.

Samtliga respondenter beskriver att under och efter #metoo-rorelsen hosten 2017 har
det pratats mer om generellt bemotande bade bland anstillda som syns pad scenen men dven
bland de som arbetar pd den undersokta avdelningen. Det lyfts dven att i och med #metoo-
rorelsen s& har den verkstdllande direktoren starkt tagit stillning 1 media emot alla typer av

krinkande beteenden med extra fokus pa trakasserier av sexuell karaktir. Detta upplever
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respondenterna som mycket positivt och betryggande i1 det att man som medarbetare vet att man
har stod fran hogsta ledningen bdde som utsatt och som observator. En arbetsledare med
arbetsmiljoansvar talar om att ndr sexuella trakasserier kommer upp pa agendan kommer
bemotanden utan sexuell natur upp till ytan av bara farten. A andra sidan menar andra
respondenter att krankningar utan sexuell karaktér riskerar att hamna i skymundan.

Medarbetaren aterger att hen tycker att man utsitter sin personal for tuffa situationer
genom att 1ata den jargongen som finns fortldpa och ndr man inte sitter ner foten nir de
konstnérliga ledarna beter sig illa. Vidare sidger hen att det dr sjdlvklart att det &r positivt med
stod fran den verkstéllande direktoren men att det &r framst dr i de faktiska krdnkande
situationerna hen behdver ndgon som stottar.

Samtidigt beskrivs det hdga tempo som de stindigt befinner sig i, pressen infor och
under forestéllningar och de hogt stdllda konstnérliga mélen 1 verksamheten som négot som gor
att fordndringar inte sker i en handvéndning. En respondent belyser pressen som uppstar i den
prestationsbaserade kreativa miljon och sédger att “Varje produktion ska fan vara perfekt”.

En effekt av detta beskrivs vara en otrevlig jargong, sirskilt i extra pressade perioder
som infor en premidr. En annan effekt av att mycket av tiden liggs pa det operativa arbetet &r
att det inte finns utrymme att arbeta forebyggande mot krinkande sérbehandling. Tid avsatts
frén ledningen enbart vid allvarligare fall av krédnkande sdrbehandling och det &r dven da
respondenterna kdnner att de kan vinda sig till HR-avdelningen. En respondent med
arbetsmiljoansvar och arbetsledarroll som arbetar nira de konstnérliga ledarna menar ddremot
att det inte ska behdva ta tid att arbeta forebyggande mot krinkande sdarbehandling utan att en
nolltolerans ska finnas integrerat i hur arbetet leds och samordnas.

En annan respondent med samma ansvar men som inte arbetar nira de konstnérliga
ledarna pekar pa att hen dels inte vet vilket ansvar eller befogenheter hen har i1 fragan kring
kriankande sdrbehandling och dels att det séllan finns tid eller kraft att ta i de situationer dér folk
beter sig illa. I de flesta fall hamnar fokus mest pé att forsoka kyla ner situationen for att sa
snabbt som mojligt kunna aterga till det operativa arbetet. Vidare anser hen att de hogre
cheferna delegerar for mycket av arbetsmiljoansvaret ner pa arbetsledarna som arbetar operativt
utan att ge dem de forutséttningar som kravs i form av kunskap och tid.

Cheferna med arbetsmiljoansvar upplever alltsd arbetsmiljoansvaret pa olika sitt. Fran
ett hall upplevs det som intressant, sjdlvklart, oproblematiskt och givande medans frén ett annat

héll upplevs det som dvermaktigt, stressande, svart och problematiskt.
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Sammantaget visar materialet att bade instdllning, information och utbildning i social
och organisatorisk arbetsmiljo varierar med hierarkisk grad och hur néra de konstnéarliga ledarna
man arbetar.

En respondent med arbetsmiljoansvar och arbetsledande ansvar beskriver att de skriver
kontrakt med alla inhyrda konstnirliga ledare innan arbetet borjar. 1 kontraktet star det till
exempel hur man arbetar normkritiskt utifrén aspekter som krédver detta. Hen beskriver vidare
att det pagar en aktiv debatt 1 scenkonstlivet dir arbetsgivare och fackforbund ifrdgasitts i denna
form av kontraktskrivning d& den upplevs som féordummande mot konstnérerna. Respondenten
menar att arbetsgivaren skapar kontraktskrivningar med goda intentioner; att undvika
diskriminering, krinkande sdrbehandling, trakasserier och att forstirka stereotypa bilder men
att det utdver att upplevas fordummande dven &r en tro pd forsakring mot dessa fenomen. Hen

sager:

Det ar som att sdga ‘du dr vilkommen hit men du far absolut inte gora det hér, det hér, det
hér, det hér eller det hir’. Alltsa det 4r ju en typ av strategi, en annan strategi ar att vara
nérvarande, bygga en relation att checka av innan anstéllning sker... S& att en policy som
ar mindre check-inriktad med mer etik som beskriver en vardegrund hade varit ganska latt
att formedla. Typ ‘hér ar det viktigt att alla &r delaktiga och att alla far information, vi vill
alla hér har samma virde’... Men tror man sé starkt att den hir personen &r ett hot, att den
ar en sadan dér fruktansvérd regissor som har ett track record dé &r det ju vi som har gjort

ett fel ju. I rekryteringen.

Just en fordndring vad géller vilka konstndrliga ledare som hyrs in dr nagot som fler
respondenter tar upp som en forebyggande atgérd mot krankande sérbehandling.

Négot annat som dr aterkommande i intervjuerna dr komplexiteten i gransdragningen
mellan vad som ar krinkande sidrbehandling och vad som inte ar det. Samtliga respondenter
uppger att krinkande sdrbehandling inte far forekomma inom verksamheten men enbart en av
sex personer definierar krinkande sérbehandling i enlighet med vad Arbetsmiljoverket séger
och vad som star i1 verksamhetens policydokument. Kridnkande sérbehandling uppges vara en
svar fraga dels d& det uppges vara personligt och kénsligt men ocksa for att definitionen av
krinkande sdrbehandling upplevs oklar och beskrivs som ett vitt begrepp. En respondent med
arbetsmiljoansvar och arbetsledarroll lyfter att det 4r den som blir utsatt for krankningar som

bestimmer om det #r krinkande sirbehandling eller inte. A andra sidan siger hen att olika
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personer dr olika kénsliga for en auktoritér ledarstil och att vissa dr kdnsliga medan andra har
mer skinn pa ndsan. Andra respondenter lyfter att den som utsétter andra for krdnkningar inte
alltid &r medveten om det sjélv utan att det handlar om ett invant sétt att bemota andra.

En annan respondent som &r arbetsmiljoansvarig tar upp ett exempel pé en svér situation
som hen ofta stdter pa i sitt arbete. Hen beskriver att det under repetitionerna hénder att en
specifik sangare far mycket negativ kritik av de konstnérliga ledarna och blir ombedd att sjunga
om samma fras flera gdnger for att fa ett perfekt uttal. Detta menar hen &r ett typexempel pé en
situation som ligger i grinslandet mellan krinkande sdrbehandling och att arbeta for att fa en

perfekt slutprodukt, en perfekt forestéllning.

Det kénns som lite mobbning infor gruppen... Man tvingar folk att sjunga samma fras
gang pa gang och papekar att det inte ar rétt uttal pa italienska... I de situationerna &r
det svért att géra en beddmning som ansvarig. Vill han [lds den konstnirliga ledaren]
hjélpa sangaren eller vill han bara visa att ‘du &r dum i huvudet’. Ska man gé in och
séga att ‘jag tror det ricker nu han kan inte bara gora det’? Déar finns mer att gora,

absolut.

En respondent med personalansvar och arbetsmiljdansvar talar mer om hur det ser ut
internt pa avdelningen och menar att anstdllda med jdmna mellanrum kommer och beréttar att
de kinner sig ordttvist behandlade av de som for tillfdllet &r arbetsledare. Respondenten
beskriver att hen i dessa fall sétter sig ner i enrum och pratar med personerna en och en for att
sedan tala med dem gemensamt for att ta reda pd fakta kring vad det 4r som har hént. I sidana
situationer pa avdelningen har det inte 1 ndgot fall slutat med att krinkande sérbehandling har
hévdats utan att den pastadda fordvaren anser sig oskyldig och att besluten som tagits var de
som var bast for gruppen och for ett effektivt arbete.

Respondenten talar vidare om att de som arbetar i verksamheten lever i en kreativ miljo
med manga konflikter kring metoderna och prioriteringarna for att nd till malet dar personer
krénks pd vigen, utan att personen som krankt nédvéandigtvis dr medveten om det.

En annan respondent med arbetsmiljdansvar menar att hen gor systematiska
riskbeddmningar, investerar tid i personliga relationer, visar att misstag och felsteg gillande
produktionen &r accepterat samt diskuterar med skyddsombud om bemdtande och social
arbetsmiljo. Tre av fem arbetsmiljoansvariga talar om att det dr viktigt att de anstdllda har

fortroende for organisationen och att det finns konsekvenser for de som utsitter andra for
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kriankande sdrbehandling. De talar om att det dr viktigt att den som blir utsatt blir tagen pa allvar
och att det finns kunskap hos samtliga anstéllda att det som beréttas &r sekretessbelagt. Vidare
belyser en av respondenterna med arbetsmiljoansvar vikten av att dela information om
eventuella konflikter, stress eller psykisk ohdlsa inom gruppen men ocksd uppét 1 hierarkin.

Fortsatt talar en respondent om att man bist forebygger krankande sdrbehandling genom
att prata om dven mindre problem sd att de inte hinner eskalera. I fall dér kridnkande
sarbehandling har uppstatt lyfter en respondent att hen brukar stélla kontrollfrdgor for att visa
att hen ser vad det dr som pagar och sedan ta reda pé fakta genom att tala med personer var for
sig.

De respondenter som anser att de har kunskap kring forebyggande och hantering av
kriankande sdrbehandling menar att de har fatt den kunskapen genom fall som har uppstétt under
deras tid i arbetslivet. Undantaget dr en person som sédger att hen har fatt kunskap 1 hanteringen
av dessa fragor genom sin utbildning och att kunskap kring forebyggande och hantering av
krinkande sarbehandling &r ndgot hen anser borde forvintas att man har ndr man tréder in pa
verksamheten som arbetsledare med arbetsmiljoansvar.

Avslutningsvis menar vissa att man dr pa vdg at ritt hall i arbetet mot krénkande
sarbehandling men att efterlevnaden frén personalavdelningen och arbetsgivare kan forbattras.
Flera respondenter siger att arbetsgivaren maste viga sitta granser for vilka beteenden som kan
fortgd utan att det far konsekvenser. En bra start menar respondenterna &r att inte hyra in de
konstnérer man vet dr daliga ledare och dven definiera vad som ér krinkande sérbehandling och
vad som inte dr det. En tydlig grins for ndr man som ansvarig ska rycka in behdvs och en insats

for att se over att de grundlaggande vérderingarna efterlevs, menar respondenterna.

5.4 Tolkning av materialet utifran teori och tidigare forskning

5.4.1 Det individualpsykologiska perspektivet

Under materialinsamlingen redogér endast en respondent att krankande sdrbehandling
kan forstds utifran offrets personlighet. Hen beskrev att vissa personer dr kansligare dn andra
vilket gér att forsta genom Olweus (1994: 1178-1181) forskning som visar pd att offer tenderar
att ha karaktirsdrag som forsiktiga, kénsliga, tysta, oroliga och osékra.

Betydligt fler forklaringar rorde forovarens personliga drag. Teorin om social inlérning,
som ndmnd under tidigare forskning och teori, dr en forklaring till att somliga konstnérliga

ledare och artister upplevs som respektlosa och aggressiva pa det sétt att de ofta blir arga och

30



hojer rosten (Bandura 1977: 14). Bandura (1977) visar att mobbning bor ses som en variant av
upprepad aggression och forstds som en produkt av flera inldrda beteenden som primért har
blivit stimulerade av externa krafter. Nar aggressivitet leder till framgang blir detta beteendet
positivt forstirkt och vidare 6kar sannolikheten att beteendet kommer fortsdtta. Resultatet av
den positiva forstarkningen blir att forovare kommer vilja sina offer dar deras mojligheter att
lyckas ar storst (1977: 14).

Nér aggressiva beteenden kommer frén just de konstnirliga ledarna far det sdllan
konsekvenser fran deras chefer, menar flera utav respondenterna. Dessutom beskrivs att de
anstéllda pd avdelningen varken séger ifrén eller tar det vidare om de blir illa behandlade av de
konstnirliga ledarna med anledning av att de enbart dr dér en begrénsad tid men dven pa grund
av deras status i verksamheten. Beteendet blir pa sa sitt positivt forstirkt genom Banduras
(1977: 14) sociala inldrningsteori och tillits ddrigenom att fortsatta.

En forklaring till att vissa personer véljer just aggressivitet och vild mot ménniskor i
sin omgivning beskriver Baumeister m.fl. (1996: 5) som ett av fa alternativ man upplever att
man stdr infor om man har hog men instabil sjdlvkansla som blir hotad. Baumeister m.fl. (1996:
8) menar dven att personer som beundrar sig sjdlva ofta ser sig sjdlva som dverordnade andra i
sin omgivning. Vilket i sin tur gir att koppla till situationen som beskrevs tidigare under
underrubriken De konstndrliga ledarna och artisterna dér en arbetsledare med
arbetsmiljoansvar beskrev hur hen med kollegor blivit utskéllda av en sdngare for att de inte
hade stddat upp efter sig.

Stucke och Sporer (2001: 220-225) visar genom sin forskning att individer stabiliserar
sin sjdlvkéinsla med att behandla andra méanniskor pa ett negativt sétt vilket kan forklara bade
krinkningarna och sédrbehandlingen pd avdelningen men dven de konstnirliga ledarnas
beteenden. Stucke och Sporers (2001) forskning stods av O’Moores m.fl. (1998: 569-574)
forskning som visar att forovare tenderar att kridnka personer i sin omgivning mer frekvent 1
situationer dir de kédnner att de behdver skydda sin status och positionering inom en
verksamhet. Majoriteten av fordvarna i denna forskning var nytilltridda chefer. Med stdd i ovan
presenterad forskning ténker jag mig att de tillfélliga arbetsledarna pd avdelningen och de
konstnérliga ledarna inte far forutsittningar for att bygga upp sitt sjélvfortroende i att leda just

den gruppen och dédrmed krénker personer for att visa sin position.
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5.4.2 Det socialpsykologiska perspektivet

Det socialpsykologiska perspektivet inbegriper att normer som rader pd en arbetsplats
kan fororsaka mobbning. Forskning gjord pd arbetsplatser av Eriksen & Einarsen (2004: 473-
492), Zapt m.fl. (1999) och Hoel & Cooper (2001: 6-8) visar att risken for att bli utsatt for
mobbning okar for individer som bryter mot normen. Detta kan kopplas till att kvinnor pa
avdelningen dr extra utsatta for krdnkande sdrbehandling av sina manliga kollegor.

Vidare beskrivs att kvinnor som arbetar operativt med tekniken och hantverket maste
hévda sig da deras kompetens stindigt ifrdgasitts vilket kan forklaras utifrdn Ackers (1990:
141) teori om den historiska linken mellan maskulinitet och organisatorisk makt. Exempel som
Acker (1990) ndmner pa hur den manliga makten tar sig i uttryck i organisationer ar utdver att
mén generellt tjanar mer dn kvinnor, har hdgre status, sitter pa hogre hierarkiska positioner, har
andra professionella relationer sd utfor de andra typer av arbetsuppgifter. Arbetsuppgifter som
kraver teknologisk kunskap och fardighet anses traditionellt som de avancerade och direkt
kopplade till maskulinitet. Forskning visar att médn som anser sig sjdlva och andra mén, bara
genom att vara man, naturligt ha en teknisk fallenhet kinner sig hotade av kvinnor som erhaller
samma fardigheter (Acker 1990: 146).

I den beskrivande resultatredovisningen ovan aterges vid flertalet tillfdllen att
kriankningarna pa avdelningen inte alltid tros bero pé att ménniskor dr medvetna om att det
krénker andra och att de ddrmed inte har intention att gora ménniskor illa, vilket stirks av
Neuberger (1995, ref. i Einarsen 2003: 172) samt Einarsen m.fl. (1994: 381-401). Dessutom
talar Neuberger (1995) om att forovare krénker individer for att pd effektivaste sétt nd
organisationens mal inte for att orsaka skada, vilket jag menar kan forklara (men inte ursikta)
de konstnirliga ledarnas och artisternas beteenden.

De konstnérliga ledarna och artisterna dr hogt ansedda av samtliga inom organisationen
genom deras stora paverkan pé slutprodukten och ddrmed stora paverkan pa lonsamheten. Ett
exempel som tidigare ndmnts dir en arbetsledare med arbetsmiljoansvar blev skilld pa av en
sangare kan dven fOrstds genom teori om statuspaverkan dé arbetsledaren menar att syftet med
sangarens beteende var till att visa sin hoga status och samtidigt visa de anstilldas pd
avdelningen underordning.

De konstnirliga ledarna upplevs som 6verordnade dd de ofta har hog status inom
branschen bland annat pd grund det goda renommé de har fran teaterverksamheter runt om i

vérlden. Detta goda renommé kan forstds som en typ av kapital som Bourdieu etablerade
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(Brodsky 1990: 172). Dessutom har de inhyrda konstnérliga ledarna bittre betalt samt makt
over andra vilket okar deras sociala kapital och de har mest troligt hogt kulturellt kapital d& de
ar internationellt etablerade inom kulturvérlden.

Hochschild (2003: 121) talar om att personer med hog status tenderar att f& sina kinslor
uppmédrksammade och tagna pa allvar medan personer med ldgre status far mindre
uppmirksamhet for sina kénslouttryck och deras kinslor blir hanterade inkonsekvent. En
koppling jag ser mellan det som Hochschild (2003) visar och det vilket respondenterna har
redogjort for ar att de anstdllda pé avdelningarna riskerar att inte fa sina kanslor tagna pa allvar
dé de kénner sig kriankta vilket underbygger deras underordning ytterligare. Det gir ocksé att
forsta detta genom att kvinnor pd avdelningarna som kénner sig sdrbehandlade och krénkta av
kollegor inte blir tagna pa allvar vilket bekrdftas av att krinkande sidrbehandling aldrig har
hévdats. Det ska belysas att detta bara dr en hypotetisk forklaring men att med stdd i teorier om
genusordningen kan hédvdas att kopplingen mellan genus, status och hur kédnslor bemots ar

viktig att synliggora.

5.4.3 Organisationsperspektivet

Ur ett organisationsperspektiv uppkommer mobbning och krinkande sérbehandling ofta
1 ett stressfyllt arbetsklimat som 1 sin tur svarar for olika arbetsmiljofaktorer enligt Einarsen
m.fl. (1994: 381-401), Thylefors (1987: 63 & 112-115) och Zapf m.fl. (1996: 215-238). Mer
specifikt kan missndje med ledarskap, ett destruktivt socialt klimat och rollkonflikter vara
orsaker till att mobbning uppstér (Einarsen m.fl. 1994). I den insamlade empirin beskrivs arbetet
pa avdelningen som stressigt med hoga krav. Bade det konstnérliga ledarskapet och ledarskapet
som bedrivs av de tillfdlliga arbetsledarna aterges variera med den person som har rollen men
beskrivs Overlag som bristfdllig vilket i sig skapar ett destruktivt socialt klimat. Enligt
respondenterna orsakar det faktum att nya arbetsledare viljs med varje projekt rollkonflikter.

Jag ser tydliga kopplingar mellan exemplet som dr beskrivet under 7Tidigare forskning
om hur organisationskultur kan ta sig i uttryck finkrogar. Pa finkrogarna ska mat under nigra
f4 hektiska timmar forberedas och serveras med toppkvalité till gésterna som forvéntar sig en
upplevelse utan anmérkningar. Kockarna ses som stjarnor och deras krinkande och versittande
beteende ursdktas som ett uttryck for deras talang och konstnérskap (Einarsen 2003: 211-212),

precis som de konstnédrliga ledarna.
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Organisationskultur &dr ett begrepp med stark koppling till mobbning och har en
paverkan péd samtliga arbetsmiljofaktorer, enligt Barney (1986). Med detta sagt behdver inte
mobbning och krankningar vara en si pass etablerad del av organisationskulturen som i
exemplet ovan for att &nda indirekt tillatas. Baserat pa studier pé anstéllda konstaterade Brodsky
(1976: 83, ref. 1 Hoel & Salin 2003: 212) att om det for de anstéllda inte finns ndgon kind policy
mot mobbning, inga strategier for hur det ska upptéckas eller vilka sanktioner som kommer
med att delta i att utsdtta nigon for krdnkande handlingar s dr det underforstatt att
organisationen tillater det.

Pa avdelningen finns en policy mot kridnkande sidrbehandling i personalhandboken,
vilken enbart en respondent som uppger sig ha ldst. Resterande respondenter vet ocksa att
krinkande sarbehandling inte far forekomma pé arbetsplatsen men vet inte exakt nér eller hur
de fick reda pé det. De strategier som finns for att forebygga krinkande sérbehandling uppges
vara att prata om situationer och fenomenet i sig.

Vad giller sanktioner tar en respondent upp att det pd avdelningarna dr komplicerat att
hivda krinkande sdrbehandling da den pastidda forOvaren oftast anser sig vara oskyldig. I
exemplet som har beskrivits ett flertal gdnger dir en sangare hivdade att anstillda pd
avdelningen hade stidat daligt uppgav dven respondenten att sdngarens chef inte sa ifrén i den
stunden och trots att fallet upplevdes sd allvarligt att en tillbudsanmélan gjordes av
respondenten sjédlv. Det finns fler exempel i det insamlade materialet som svarar for att de med
hogre status som krénker andra inte blir tillsagda eller konfronterade. En respondent som arbetar
ndra de konstnérliga ledarna och artisterna menar att istéllet for att gd igenom en sa kallad
checklista med de nya konstnérliga ledarna borde ett vanligt bemotande finnas sa pass etablerat
1 organisationskulturen att checklistor inte behdvs. Checklistorna kan forstas som en policy for
bemdtandet inom verksamheten och med stéd i forskning Lewis (2000: 20-29) kan en policy
fylla en funktion for att forebygga krénkande sérbehandling. I materialgenomgangen blir det
dock tydligt att checklistorna inte eliminerar fallen av krinkande sdrbehandling. Att ndrvaron
av policydokument per definition inte dr en garanti mot forekomsten av mobbning och
krinkande beteenden stottas dven det av Lewis (2000) forskning som sdger att fler
forebyggande dtgirder behovs.

Ledarskapet har en central del i arbetsmiljon likvél som i organisationskulturen, som
tidigare ndmnts. O’Moores m.fl. (1998: 569-574) och Vartias (1996: 201-214) forskning visar

att organisationskulturer som préglas av starka hierarkiska ordningar dir ledarskapet ar av
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auktoritdr karaktéir ar det svért att bryta den kulturen och initiera en férandring. Ett auktoritirt
ledarskap kan skapa ett klimat som préglas av rddsla dér det inte finns rum for kritik och dér
klagomal upplevs som meningslosa dé de inte leder till férdndring. Detta kan forklara tillatandet
av den frekventa forekomsten av kridnkande sarbehandling mellan de konstnérliga ledarna och
de anstéllda pa avdelningen.

Vidare éterger respondenterna att manga pa avdelningen drivs i sitt arbete av de
konstnérliga malen som sitts upp for verksamheten vilket dven innefattar de konstnirliga
ledarna samtidigt som vissa av de konstnérliga ledarna har en auktoritir ledarstil till skillnad
frén andra ledare i verksamheten.

Slutligen har Oxenstierna m.fl. (2012: 187) visat att organisatoriska riskfaktorer for
krinkande sdrbehandling &r organisatoriska fordndringar sdsom nyrekrytering, auktoritart
ledarskap och brist pd medmaénsklighet. Samtliga av dessa riskfaktorer beskrivs forekomma pé
avdelningen. Personalomsittning dr hog dé nya konstnérliga ledare hyrs in med varje nytt
projekt, de bedriver dessutom ofta ett auktoritirt ledarskap och visar i sitt bemdtande brist pa

medmaénsklighet menar respondenterna.
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6. Diskussion

Pé avdelningen sker krinkande sirbehandling dagligen trots att det finns en god medvetenhet
om dess konsekvenser och goda intentioner frdn hogsta ledning till operativa arbetsledare.
Sociala normer mot kridnkande beteenden misslyckas att integreras i organisationskulturen och
ar snarare nagot som kommer pa kopet i en prestationsbaserad verksamhet med hogt satta
konstnérliga mal. Vad som orsakar detta och vilka atgédrder man kan ta an kommer jag
sammanfattande aterge i den nedan forda diskussionen. Men innan vill jag nimna att jag
forhaller mig kritiskt till att mycket av fokuset ligger pa de pastddda fordvarna utan att deras
egen rost lyfts. Allt material utgdr fran respondenternas bild av férovarna och situationen pa
avdelningen. Detta gor studien forhallandevis onyanserad och begrénsar vad resultaten kan
redovisa vilket jag dnskar att lasaren tar hdnsyn till i den nedan forda diskussionen.

Undersokningen visar att det finns god medvetenhet om krinkande sdrbehandlings
effekter och dven goda intentioner att forhindra forekomsten av det frén hogsta ledning till
operativa arbetsledare. Policydokument finns att tillgé, utbildningar i social och organisatorisk
arbetsmiljo hélls och det rader en allmén medvetenhet om att krankande sérbehandling inte far
forekomma pa avdelningen. Dock menar enbart de respondenter hogst upp i organisationen och
de som arbetar néra de konstnérliga ledarna att de har kunskap om avdelningens forebyggande
arbete mot kriankande sidrbehandling. Medarbetaren och den operativa ledaren dr inte medvetna
om det forebyggande arbetet som pagar samtidigt som anstdllda som arbetar operativt pad
avdelningen uppges vara de som blir utsatta for kridnkande sdrbehandling mest frekvent.
Diarutover upplevs definitionen av krinkande sdrbehandling komplex och borde fortydligas for
alla pa avdelningen for att klargdra var gridnsen gar mellan vad som &r ett accepterat beteende
och vad som inte ar det, sarskilt for de med ansvar 6ver andra anstallda.

Som beskrivet skiljer sig hanteringen av kridnkande sérbehandling pé avdelningarna
mellan ledarna. Vissa kédnner att de inte har tid att agera medan andra genomfor utredningar
baserad pa fakta. Vissa ledare beskriver att de inte kan hdvda krinkande sdrbehandling i
utredningarna och didrmed inte kan dela ut sanktioner for krankande beteenden medans andra
inte har tid att ens séga ifrén. I vilket fall leder detta till positiv forstarkning av de krinkande
beteendena (Bandura 1977: 14).

Vidare dr det vanligt forekommande att de som kranker andra inte 4r medvetna om detta

(Einarsen m.fl. 1994: 381-401). For att 6ka den medvetenheten méste chefer och medarbetare
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1 hogre utstrickning séga ifrdn nér de blir behandlade illa. Zapf m.fl. (1999) och Eriksen &
Einarsen (2004: 473- 492) visar vidare att minoriteter ldttare faller offer for krénkande
sarbehandling. Dérfor méste det dven skapas medvetenhet kring att minoriteter 16per hogre risk
att bli utsatta och att man med lagre status har ett svagare skydd mot kridnkningar och mindre
tillit och respekt om man séger ifran (Hochschild 2003: 116-121). Detta faktum okar ansvaret
hos dvriga pa avdelningen som har status och inte tillhor en minoritet till exempel ansvaret att
sdga ifrdn nir ndgon beter sig illa och stdtta de som blir utsatta.

Einarsen (2003: 174-180) menar att krinkande beteenden inte framtrdder om de inte
verkar i en organisationskultur som tillater det, eller dér det till och med 16nar sig. Med grund i
detta menar jag att de sociala normerna pa avdelningen kan fOorstas som att de tillater krinkande
sarbehandling att forekomma. For att forédndra de sociala normerna r viljan och kunskapen om
krinkande sdrbehandling inte tillrdcklig utan det krdvs aktiva dtgdrder mot krédnkningar pa
arbetsplatsen. Att bdde chefer och medarbetare pa arbetsplatsen séger ifran nér krinkande
beteenden utdvas ir ett forslag pa en bra start for att forédndra de sociala normerna. Med stod i
det ovan menar jag att en konkret dtgird &r att cheferna till de konstnirliga ledarna och
arbetsledarna som arbetar operativt féar tid och kunskap om befogenheter och grinsdragningar
sa att de ges mojlighet att séga ifrdn direkt nir krdnkningar uppkommer. Jag menar dven att
medarbetarskapet har en stor kraft nér det kommer till att férdndra organisationskulturen.

Zapf m.fl. (1996: 215-238) visar pd kopplingen mellan arbetsrelaterad stress och
mobbning pa arbetsplatser. Undersdkningen visar att tempot pa avdelningen ar hogt liksom de
konstnérliga mélen. Denna stress och press leder till att medarbetare och ledare tappar huvudet
och beter sig illa. Jag menar att en tankbar forklaring till att krdnkningar fortsdtter trots det
arbete som gors ir att stressade ledare och medarbetare istéillet for att arbeta i ett tempo som
kénns hilsosamt med resultatet att premidren maste skjutas upp istdllet arbetar i ett ohdlsosamt
tempo och blir klara till premidren men pa vdgen kranker andra. Vidare menar jag att mycket
pekar pa att samtliga pé arbetsplatsen i lingden tjdnar pa att 6ka resurserna for de anstdllda for
att minska stressen och inte enbart forbéttra det sociala klimatet men &ven de anstélldas hélsa.
Detta kanske dven kan leda till att ett aktivt arbetsmiljoarbete blir mer positivt mottaget dn vad
exemplet med skyddsombudets holk visade.

Med bakgrund i tidigare forskning dr orsaken till att mobbning férekommer manga
génger ett svagt ledarskap (O’Moores m.fl. 1998: 569-574, Einarsens m.fl. 1994: 381-401).

Med grund i detta menar jag att resurser borde ldggas pa att forstirka ledarskapet till exempel
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genom att infora fasta arbetsledare som ar lampliga for rollen och utbilda dessa i ett ndrvarande
och icke-auktoritirt ledarskap (Oxenstierna m.fl. 2012: 187). Utdver det bor konstnérliga
ledare och artister som krénker medarbetare portas frdn verksamheten och inte hyras in igen.
Vidare tror jag att cheferna borde se 6ver sammanséttningen av teamen sa att de anstéllda ges
goda fOrutséttningar att arbeta pd ett konstruktivt och effektivt sitt.

Slutligen éterfinns monster i mina resultat sannolikt i andra verksamheter med tydliga
hierarkiska ordningar. Som diskuteras i Metod ser jag att kopplingar mellan den valda
verksamheten och finkrogar finns men dven sjukhus med sin starka hierarki kan tdnkas ha
liknande forhallanden. Pa sjukhus ténker jag mig att de seniora lékarna har en status som gér
att likna vid artisterna eller de konstnirliga ledarna medan de anstéllda pa avdelningens position
mer kan likstdllas med sjukskoterskorna eller underskoterskorna. Darmed dr det mojligt att
tanka sig att krinkningar pa samma sitt aterfinns under till exempel operationer dir lékare
skéller pd underskoterskor for att de inte har stddat upp ordentligt utan att stéllas till svars for
sitt beteende. Likarna har en sd pass central roll for att arbetet ska lyckas, att operationen ska
gé bra, vilket gér att likna vid de konstndrliga ledarna och artisternas centrala roll i att en

forestillning ska bli perfekt.
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7. Slutsatser

Kortfattat kan forekomsten av krinkande sdrbehandling pa avdelningen enbart minska om
insatser sétts in pa alla hierarkiska nivaer pa avdelningen. Detta genom att en diskussion fors
om vad som definierar detta, var granserna gar och vad som forvéntas av bade ledare och
medarbetare 1 situationer av krinkningar. Chefer och ledare bor dven agera goda exempel
genom att inte lata krinkande beteenden ga obemérkt forbi. Detta kommer 6ka chanserna att
det tas efter av medarbetare och dérmed att det fargar hela organisationskulturen. Medarbetare
och ledare behover dven utdkade resurser for att minska stressen pa avdelningen och sist men
inte minst bor inte ledare som krianker dteranstillas. Som Anna Bennich Karlstedt, legitimerad

13

psykolog och psykoterapeut, (2017) sdger i en kronika i Psykologiguiden: “... sluta tro att
manliga ’genier’ som beter sig illa inte dr utbytbara. Prova ge dem alla sparken och se vad som
hénder. Det kommer visa sig pd lite sikt att bade kulturen och resten av virlden klarar sig

alldeles finfint utan dem!”

7.1 Forslag pa vidare forskning

Den hidr uppsatsen har haft som fokus att undersoka forekomsten av och orsakerna till
kriankande sirbehandling pd en avdelning pa en teaterverksamhet. Forslag pa vidare forskning
hade jag valt att inkludera fler medarbetare i insamlingen av empiri da det visade sig att det ar
mest de som dr utsatta for krinkande sédrbehandling pd avdelningen. Vidare hade jag velat
inkludera de konstnidrliga ledarna och artisterna for att fi en mer nyanserad bild av situationen

som respondenterna i denna undersdkning aterger.
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9. Bilagor

9.1 Bilaga 1

Information till intervjurespondenter

Forst och frémst, tack for att ni stéller upp med er tid och ert engagemang. Jag r sa tacksam.

Syftet med studien é&r att belysa hur arbetsgivare och ledare arbetar med kréinkande sérbehandling i
praktiken, hur de resonerar kring krinkande sédrbehandling samt komma med eventuella
atgardsforslag. Detta med utgangspunkt i AFS 2015:4 som handlar om organisatorisk och social
arbetsmiljo och foreldgger bland annat arbetsgivarens ansvar att forebygga krinkande sidrbehandling.
Jag véander mig darfor till personer med ansvar Gver annan personal och intervjuformatet kommer vara

individuella intervjuer.

Studien é&r ett examensarbete pa kandidatniva och ér en del av utbildningen till arbetsvetare pa
Goteborgs Universitet. Studien kommer att genomforas med intervjuer under april 2018. Intervjun
kommer att beréra din uppfattning/erfarenhet av krinkande sdrbehandling. Intervjun beréknas ta 60

minuter. Intervjun kommer att spelas in och skrivas ut i text.

Den information som Du ldmnar kommer att behandlas sdkert sé att ingen obehdrig kommer att fé ta
del av den. Redovisningen av resultatet kommer att ske sa att ingen individ kan identifieras. Resultatet
kommer att presenteras i form av ett examensarbete. Nér examensarbetet ér fardigt och godként
kommer det att finnas i en databas vid Goteborg Universitet. Inspelningarna och den utskrivna texten
kommer att forstoras nér examensarbetet dr godkant. Du kommer ha mojlighet att ta del av

examensarbetet genom att fa en kopia av arbetet.

Deltagandet ar helt frivilligt och Du kan nér som helst avbryta din medverkan utan ndrmare

motivering. Ingen tid innan eller efter intervjun behover tillsittas.

Har Du fragor om studien &r Du vilkommen att hora av dig, i forsta hand till mig Fanny, och i andra

hand till min handledare Thomas.

Jag ser fram emot att triffa Dig!



9.2 Bilaga 2
Intervjuguide
Datum:
Plats: xx
Informant:
Befattning:
Alder:
Konsidentitet:

Antal &r inom organisationen:

- Syftet dr att producera ny kunskap om kriankande sédrbehandlingar med férhoppning om att 6ka
medvetenheten om kriankande sérbehandling héir pé arbetsplatsen.

- Det som vi pratar om hér kommer inte kunna hérledas till dig och du kommer vara anonym. Du kan
ndr som helst vélja att avsluta intervjun.

- Ar det okej om jag spelar in?

Definition och grinsdragning

e Vad ar krinkande sdrbehandling for dig?

e Vad &r mobbning for dig?

e Har du varit med om en situation dér det har uppstatt krinkningar? Hur sag den situationen ut?
Vad hinde? Vad gjorde du?

e Har du varit i situationer dér det varit oklart om det har handlat om kriankande sidrbehandling
eller inte?

e Har du sett signaler pa xx om att krinkande sérbehandling férekommer?

e Vilka signaler?

e Vad tror du &r orsakerna till att krinkande sirbehandling forekommer?

e Exempel pa en situation som kan orsaka kriankande sdrbehandling?

e Vem/vilka/vad orsakar det?



Pratar ni om krénkande sérbehandling hér pa arbetsplatsen?

Kunskaper om rutiner i AML och inom verksamheten

Hur vél insatt dr du i vad arbetsmiljélagen siger om kriankande sérbehandling, tycker du?
Tycker du att foreskrifterna i arbetsmiljolagen &r tydliga och ger ett gott stod?

Hur vil insatt dr du i xx egen rutin for hantering av krinkande sérbehandling? (Fo6ljdfraga:
Hur fick du den kunskapen?).

Vad du vet, forekommer det forebyggande arbete mot krinkande sdrbehandling pa xx utanfor
din avdelning?

Om det skiljer sig, varfor?

Vad tycker du att du far for forutséttningar att arbeta mot krdnkande sarbehandling hér pa xx?
Till exempel i form av kunskap och tid?

Vilket ansvar anser du dig ha nér det kommer till att forebygga kréinkande sérbehandling?

Personlig kunskap/reflektion

Vad tror du man kan gora for att forebygga kréankande sdrbehandling?
Vad tror du man kan gora for att hantera krinkande sarbehandling?
Arbetar du sjilv forebyggande mot kriankande sarbehandling?

Om ja, hur?

Om nej, varfor inte?

Hur ér din upplevelse av att arbeta mot krinkande sdrbehandling?

Vilka konsekvenser tror du att krinkande sarbehandling har pa individen och gruppen?






