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Mobbning på arbetsplatser är ett växande globalt problem som förekommer i alla 
yrkessektorer, men där kartläggningen av fenomenet fortfarande är relativt 
bristfällig. Syftet med studien var att undersöka skillnader i upplevd närvaro av 
vuxenmobbning på mansdominerade respektive kvinnodominerade arbetsplatser i 
en svensk kontext. Ett annat syfte var att undersöka om det fanns något samband 
mellan upplevelsen av arbetsklimatet, utifrån delaktighet/medbestämmande och 
negativ kommunikation. För att undersöka detta användes ett 
självskattningsformulär. Det använda instrumentet visade på en god intern 
konsistens. Deltagarna i undersökningen var 23 män och 5 kvinnor från två 
mansdominerade arbetsplatser inom ungdomsvården, samt 32 kvinnor och 2 män 
från två kvinnodominerade arbetsplatser inom äldrevården. För att analysera de 
insamlade data användes t-test. Resultatet visade att deltagarna från de 
mansdominerade arbetsplatserna upplevde att mer mobbning och mer negativ 
kommunikation förekom jämfört med deltagarnas upplevelser från de 
kvinnodominerade arbetsplatserna. Samtidigt visade resultaten att deltagarna från 
de kvinnodominerade arbetsplatserna upplevde större delaktighet och större 
möjligheter att påverka sin arbetssituation jämfört med deltagarna från de 
mansdominerade arbetsplatserna. Trots dessa resultat kunde det påvisas att 
deltagarna från de mansdominerade arbetsplatserna i studien skattade sina 
arbetsmiljöer som generellt mer positiva än dem på de kvinnodominerade 
arbetsplatserna. Ingen av dessa könsskillnader var statistiskt signifikant. Det fanns 
negativt medelstarkt samband mellan delaktighet/medbestämmande och negativ 
kommunikation, negativt medelstarkt samband mellan mobbning och 
delaktighet/medbestämmande samt ett positivt starkt samband mellan mobbning 
och negativ kommunikation. Samtliga samband var statistiskt signifikanta. Vi 
rekommenderar användningen av samma instrument i fortsatta studier avseende 
vuxenmobbning på olika arbetsplatser.   
 
Nyckelord: Arbetsmiljö, arbetsplatser, mobbning, könsskillnader 
 

 
 

Adult bullying 
-  a gender perspective at four workplaces 

 
 

Bullying behaviour at workplaces is seen as a growing global problem, albeit with 
little research that satisfactorily covers this phenomenon. The aim of the study was 
to examine differences in the perceived presence of adult bullying in male-
dominated and female-dominated workplaces in a Swedish context. Another aim 
was to investigate whether there was any connection between the experience of the 
working environment, based on inclusion/participation and negative 
communication. To examine this, a self-assessment questionnaire was utilized on 
23 men and five women within two male-dominated workplaces (juvenile 
detention care), and on 32 women and two men working in female-dominated 
workplaces (elderly care). The used instrument showed good internal consistency. 
In order to analyse the sampled data, an independent t-test was used. Results 
showed that participants from the male-dominated workplaces reported a higher 
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level of bullying behaviour and higher levels of negative communication styles 
being present in their work environment compared to participants from the female-
dominated workplaces. Furthermore, participants from the female-dominated areas 
reported they felt more involved and experienced a higher degree of freedom to 
influence their work situation compared to participants from the male-dominated 
workplaces. Despite these differences participants from the male-dominated places 
reported their work environment as more positive overall than the participants 
working in female-dominated places. None of these sex-differences was 
statistically significant. There was a negative and moderate correlation between 
involvement/participation and negative communication, a negative moderate 
correlation between bullying and inclusion/co-determination and a positive strong 
relationship between bullying and negative communication. All correlations were 
statistically significant. We recommend using the same instrument in future studies 
on adult bullying at workplaces. 
 
Keywords: work environment, workplaces, bullying, gender differences  
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Enligt Cassitto, Fattorini, Gilioli och Rengo (2003) förekommer vuxenmobbning på många 
arbetsplatser över hela världen, men fenomenet är kulturrelaterat. Därför yttrar sig 
mobbningen på olika sätt i olika länder. Beteendet mobbning är relaterat till olika faktorer 
som innefattar diskriminering utifrån kön, religion, etnicitet, ålder, nationalitet, 
funktionshinder, bakgrund, sexuell läggning samt socioekonomiska orsaker (Cassitto, 
Fattorini, Gilioli, & Rengo, 2003). Enligt Leymann (1992:1) fanns ett fåtal studier som 
jämförde mansdominerade och kvinnodominerade arbetsplatser avseende vuxenmobbning. 
Resultaten från dessa få studier visade bland annat att antalet personer, på respektive 
arbetsplats, som var utsatta var likartad fördelning mellan könen. Resultaten visade också att 
tillvägagångssättet och hur mobbningen yttrade sig var lika på många sätt på en 
mansdominerad respektive kvinnodominerad arbetsplats. Det som betecknade likheterna av 
de utsatta, var handlingar som att båda könen kände sig utanför, kollegor förbjöds att tala till 
dig, menande ögonkast eller gester med negativ innebörd. Det som skiljde markant mellan 
könen var enligt Leymann (1992:1) att kvinnor upplevde mer att folk talade bakom ryggen, att 
överordnade begränsade möjligheterna att utveckla och yttra sig, falska rykten spreds och att 
ens privata situation förlöjligades eller attackerades. Männen upplevde mer muntliga hotelser, 
ifrågasättande av omdömet och yrkesskickligheten samt att det blev högljutt i ett 
meningsutbyte. Enligt Cassitto et al. (2003) har mobbing potential att orsaka allvarliga 
konsekvenser såsom psykopatologiska (exempelvis ångest, apati, humörssvängningar), 
psykosomatiska (exempelvis huvudvärk, tappar håret, migrän) och beteendestörningar (såsom 
ätstörningar, social isolering och ökat alkoholkonsumering). Cassitto et al. (2003) ansåg att 
det  fanns det för lite kunskap inom ämnet.  Denna studie avsåg att fördjupa kunskaperna i 
upplevd närvaro av mobbning på mansdominerad respektive kvinnodominerad arbetsplats i 
Sverige. 

Enligt Alvesson och Billing (1999) karaktäriseras många arbeten av roller som vi 
förknippar med antingen kvinnor eller män, eller med något feminint eller maskulint. Det 
innebär att det skapas olika förväntningar på kvinnor och män då det inom samhället finns 
mer eller mindre djupa föreställningar om att vissa typer av utbildningar, yrkesval och 
positioner i arbetet hör ihop med ett visst kön. De påpekar också att arbetsdelningen mellan 
könen handlar om olika karaktärer och egenskaper. Kvinnor antas vara mer omvårdande, 
känslosamma, mjuka och relationsinriktade, medan män i högre grad har egenskaper som 
själviska, målmedvetenhet och förmåga att fatta snabba beslut. Kvinnor arbetar till exempel 
oftare inom vård och omsorg, och män inom teknik och industri.(Alvesson & Billing, 1999). 

År 1969 introducerades begreppet mobbning. Det var en läkare och debattör vid namn 
Peter Paul Heinemann som introducerade begreppet. Heinemann blev väldigt 
uppmärksammad när han skrev sin artikel om fenomenet mobbning. Han använde termen 
mobbning för att försöka beskriva ett beteende som egentligen har funnits i alla tider. Själva 
ordet mobbning, som Heinemann använde sig av, kom delvis från ordet mobb, en term som 
redan på 1700 talet användes och betydde slödder, pöbel eller lägre samhällsklass. Begreppet 
mobbning har numera vidgats och syftar på såväl fysiska och psykiska handlingar som 
uteslutning, ryktesspridning, tillmälen, kränkande behandling, psykiskt våld, utfrysning, 
syndabocksfenomen, trakasserier, utslagning, utstötning eller kränkande särbehandling 
(Heinemann, 1992). Heinemann krävde att mobbning skulle anses oacceptabelt och att det på 
alla plan skulle motverkas. Innan Heinemann 1969 introducerade begreppet mobbning fanns 
ingen vetenskaplig forskning inom detta ämne (Leymann, 1986; Thylefors 1999). 

Den första boken inom ämnet vuxenmobbning kom ut 1986 och var skriven av Heinz 
Leymann och redan då var Sverige ett av de ledande länderna inom arbetsmiljöforskning och 
lagstiftning kring arbetsskydd. Denna forskningsutveckling gick kraftigt framåt under 1990-
talet. Trots detta var ämnet mobbning relativt outforskat, när Leymann påbörjade sin 
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forskning inom vuxenmobbning. I början av sin karriär lånade han begreppet mobbning från 
skolvärlden där forskning redan existerade. En upptäckt som Leymann gjorde var att 
mobbningen i skolan yttrade sig oftast fysiskt medan bland vuxna genom psykiskt våld 
(Leymann, 1986). 

 Psykologen Dan Olweus (1991) som är en tongivande forskare inom ämnet mobbning, 
har helt andra utgångspunkter än Heinemann (1992). Olweus poängterar det individuella 
ansvaret i mobbningsprocessen. Han ansåg att Heinemanns mobbningsbegrepp, med fokus på 
mobben/gruppen, riskerade att tona ner de aktiva handlingarna hos de enskilda inblandade 
individerna. Olweus bok Hackkycklingar och översittare: forskning om skolmobbning 
uttryckte tyngden i att mobbning handlade om individ och maktfaktorer. 

Det finns flera definitioner av mobbning på arbetsplatser. Enligt Leymann (1986, s. 14) 
skall det vara en situation som ”hotar ge allvarliga psykiska konsekvenser för den enskilde”, 
för att man skall kunna tala om mobbning och psykiskt våld i arbetslivet. För att detta skall 
kunna ske krävs det att individen blir utsatt regelbundet och under längre tid, menar Leymann. 
Olweus definierar mobbning som: ”En person är mobbad när han eller hon, upprepade gånger 
och under en viss tid, blir utsatt för negativa handlingar från en eller flera personer” (Olweus, 
1991, refererad i Skolverket 2009, s. 139). 

När vi träder in i arbetslivet öppnar sig många nya möjligheter till glädje, gemenskap 
och stimulans i olika former, men det blir också en stor arena för mänskliga relationsproblem 
som t.ex. psykiskt våld och trakasserier. Vuxenmobbning eller kränkande särbehandling är ett 
mycket allvarligt problem inom alla yrkesgrupper (Thylefors, 1999). Vuxenmobbning är ett 
stort socialt problem som inte har fått tillräckligt mycket uppmärksamhet. Enligt Thylefors, 
har över 2,5 % av alla anställda någon gång drabbats och blivit utsatt av någon form av 
vuxenmobbning under yrkeslivet. Enligt Park, Nakata, Swanson och Chun (2013) löper de 
personer som upplevde att de var mobbade 3,5 gånger högre risk för sömnproblem än de som 
inte upplevde sig att vara mobbade. 

Tidigare undersökningar visade på att mobbning yttrade sig på olika sätt för män och 
kvinnor. Det beskrivs också från tidigare studier att kvinnor och män upplever mobbning på 
olika sätt (Heinemann, 1992). 

Escartin, Salin och Rodriguez-Carballeira (2011) har genomfört en metastudie där de har 
ifrågasatt om mobbning på arbetsplatser är ett könsneutralt fenomen. De har genomfört två 
studier för att undersöka hur män och kvinnor definierar mobbning och hur de graderar 
svårigheten i de olika formerna av mobbning på arbetsplatser. Dessa studier visade att kvinnor 
hade mer benägenhet att involvera personrelaterade faktorer av mobbning, känslomässiga 
övergrepp och social isolering – utfrysning, i sina definitioner. Män hade större benägenhet att 
involvera arbetsrelaterade faktorer i sin definition av mobbning. Dessa studier visade att könet 
har betydelse för hur mobbning kan uppfattas och beskrivas på arbetsplatsen. Leymanns 
(1992) undersökning visade att kvinnor och män var ungefär lika utsatta för mobbning men 
att utsattheten hade olika strukturer och olika orsaker. Enligt Leymann (1992):   

 
En återkommande fråga som möter forskaren är huruvida kvinnor eller män oftare är utsatta för 
mobbningen på arbetsplatserna. En hypotes som ofta framförs kring detta tema är att kvinnor 
skulle vara mer utsatta för problemet än män. Men så är inte fallet med avseende på vad som 
hittills har kommit fram genom forskning (s. 9).  
 

Då detta fenomen är så utbrett i alla yrkessektorer över hela världen är det därför viktigt att 
sammanföra insatserna mot mobbning från alla aktörer, arbetstagare, chefer, fackligt 
förtroendevalda, skyddsombud och företagshälsovård, när den skall bekämpas. Dessutom ses 
då problemet från olika perspektiv. Alla människor har olika definitioner på vad mobbning är 
och var gränsen går. Vi upplever saker på olika sätt, har olika språk och jargonger. Vi skiljer 
oss åt i hur vi är mot varandra. (Berlin & Engqvist, 1998). 
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För att få en förståelse av mobbningsprocessen måste man enligt Jennifer, Cowie och 
Ananaiadou (2003) se till hela mobbningsprocessen utifrån ett socialt och organisatoriskt 
perspektiv och inte bara fokusera på mobbaren och den utsatte. De poängterade att passiva 
betraktare av mobbning på arbetsplatser också var berörda av mobbningen. De höjde 
mobbarens status genom att avstå från att ingripa och att man inte fick bortse från deras 
påverkan av mobbningsprocessen. Som Jennifer et.al. (2003) vidare beskrev så innebar 
passiviteten att den som var utsatt för mobbning upplevde ännu mer isolering och uteslutning 
från gemenskapen och att ledningen på arbetsplatsen tog itu med detta sociala problem. 

Macintosh, Wuest, Gray och Cronkhite (2010) beskriver att mobbning ger allvarliga 
konsekvenser för den drabbades personlighet, individens sätt att leva och lämnar spår i den 
mobbades liv även när mobbningen har upphört. Den utsattes självkänsla och självförtroende 
påverkades, skapade oro samt att ens sociala liv blev påverkat. Enligt Leymann (1992) 
handlar mobbning om stora ekonomiska belopp både på individ- och samhällsnivå. Han 
påpekade också att den utsatte arbetstagaren många gånger utvecklade en depression vilket 
påverkade arbetsklimatet negativt. Enligt Hanley och Query (2010) var arbetsmiljön viktig då 
den kunde orsaka mobbning, exempelvis om det skulle ske några förändringar på 
arbetsplatsen var det av stor vikt att alla var med på förändringen och kände sig delaktiga och 
kunde vara med och påverka och det var arbetsgivarens ansvar att uppnå det (Hanely & 
Query, 2010). För att arbetsgivaren skall kunna motverka mobbning på arbetsplatsen och 
uppnå ett bra arbetsklimat för arbetstagarna kan ledningen, enligt Hanley och Query (2010), 
föra statistik över personalomsättningen, hög omsättning kan skapa otrygghet på 
arbetsplatsen, göra anonyma attitydundersökningar bland arbetstagarna. Arbetsgivaren har 
också ett ansvar att upplysa arbetstagarna om vart de kan vända sig om något händer (Hanely 
& Query, 2010). 

Vid en sökning av tidigare studier gjorda inom ämnet vuxenmobbning på 
mansdominerade respektive kvinnodominerade arbetsplatser i Sverige, fann vi endast ett fåtal 
gjorda undersökningar. Resultaten från dessa studier visade bland annat att antalet personer, 
på respektive arbetsplats, som var utsatta var likartad fördelning mellan könen. Resultaten 
visade också att tillvägagångssättet och hur mobbningen yttrade sig var lika på många sätt på 
en mansdominerad respektive kvinnodominerad arbetsplats. Känslan av utanförskap, kollegor 
förbjöds att tala till den utsatte, menande ögonkast eller gester med negativ innebörd var 
gemensamma upplevelser på mansdominerade och kvinnodominerade arbetsplatser. Det som 
skiljde markant mellan könen var enligt Leymann (1992:1) att kvinnor upplevde mer att folk 
talade bakom ryggen, att överordnade begränsade möjligheterna att utveckla och yttra sig, 
falska rykten spreds och att ens privata situation förlöjligades eller attackerades. Männen 
upplevde mer muntliga hotelser, ifrågasättande av omdömet och yrkesskickligheten samt att 
det blev högljutt i ett meningsutbyte (Leymann, 1992:1). 

 Vi ville med vår studie fördjupa kunskaperna i upplevd närvaro av mobbning på 
mansdominerade respektive kvinnodominerade arbetsplatser.  

Syftet med studien var att undersöka skillnader i upplevd närvaro av vuxenmobbning på 
mansdominerade respektive kvinnodominerade arbetsplatser i en svensk kontext. Ett annat 
syfte var att undersöka om det fanns något samband mellan upplevelsen av arbetsklimatet, 
utifrån delaktighet/medbestämmande, känsla av att kunna påverka beslut, respekteras av 
medarbetarna och att kompetensen tas väl tillvara. Negativ kommunikation, skvaller, att 
informationen löper mellan arbetstagarna, baktalas, negativa kommentarer och klagomål om 
varandra.  Vi utgick från följande frågeställningar:  

 
o Finns det några könsskillnader i upplevt arbetsklimat mätt i termer av 

delaktighet/medbestämmande och negativ kommunikation, och mobbning på 
mansdominerade respektive kvinnodominerade arbetsplatser?  
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o Finns det något samband mellan delaktighet/medbestämmande, negativ 

kommunikation och mobbning? 
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Metod 
 
 

Urval 
 
Vi valde två avdelningar inom åldringsvården och två avdelningar inom ungdomsvården 
eftersom det har visat sig att mobbning är ett utbrett problem inom socialt arbete, såsom 
människovårdande yrken (Macintosh, Wuest, Gray & Cronkhite, 2010). I Sverige finns det 
statliga (Statens Institutionsstyrelse, SIS), samt privata och landstingsägda 
behandlingsavdelningar för ungdomar med neuropsykiatriska och psykosociala problem. En 
typisk manlig arbetsplats är en låsbar behandlingsavdelning där de utagerande ungdomarna 
med missbruksproblem, kriminalitet och psykosociala problem är placerade. Ungdomarna kan 
vara placerade med hjälp av tvång, Lagen om vård av unga (LVU), eller på frivillig basis, 
enligt Socialtjänstlagen (SoL). Vi valde två låsbara behandlingsavdelningar där 
ungdomspojkar är placerade enligt Lagen om vård av unga. 

Även inom åldringsvården finns det privata aktörer men det vanligaste är att Landstinget 
är huvudman. En typisk kvinnlig arbetsplats är där vårdtagarna har ett större behov av vård 
och omsorg. Den ena avdelningen, inom åldringsvården, vi valde var ett serviceboende där 
man erbjuds en plats när man inte längre är kapabel att klara sig själv på grund av ålder, hälsa 
och sjukdom. Den andra avdelningen var ett korttidsboende dit man kommer för en kortare 
period efter t.ex. en sjukhusvistelse. 
 
 
Deltagare 
 
Inom åldringsvården var det 32 kvinnor och 2 män som deltog; åldrarna var mellan 19 och 65 
år. Inom ungdomsvården var det 23 män och 5 kvinnor; åldrarna var mellan 25 och 59 år. 
Medelåldern var för samtliga deltagare 43,8 år (SD = 10,5). 
 
 
Instrument 
 
För att undersöka arbetsklimatet och förekomsten av mobbning inom ungdomsvården och 
åldringsvården användes ett frågeformulär i pappersformat, konstruerat av M. Westerlund 
(personlig kommunikation, 12 december 2013) (se Appendix 2).  Frågeformuläret bestod av 
påståenden som avsåg upplevelsen av arbetsklimatet (se Appendix 2, fråga nr 12 – 26), 
delaktighet/medbestämmande (fråga nr 12, 13, 16, 19, 21, 23 och 26) negativ kommunikation 
(fråga nr 14, 15, 17, 20, 22, 24 och 25) och mobbning (fråga nr 27 – 42). I frågeformuläret 
fanns det en möjlighet för deltagarna att lämna en kommentar om de hade erfarenheter av 
mobbning på sin arbetsplats. Bakgrundinformationen var kön, ålder, arbetsområde, arbetstid, 
anställning, samt antal personer i arbetsgruppen. Två av frågorna besvarades med ja eller nej. 
De andra svaren kodades utifrån en ordinalskala med svarsalternativen 0 (Aldrig), 1 (Sällan), 
2 (Ibland), 3 (Ofta) samt 4 (Mycket ofta). Utöver det fanns 15 påståenden (frågor nr 12-26) 
om arbetsklimatet som besvarades med en ordinalskala 0-3, där svarsalternativen var 0 
(Stämmer dåligt), 1 (Stämmer ganska dåligt), 2 (Stämmer ganska bra) samt 3 (Stämmer bra). 
Frågorna nr 27-42 handlade om ev. upplevelse av mobbningen. De besvarades också med en 
ordinalskala 0-4, där svarsalternativen var 0 (Aldrig), 1 (Sällan), 2 (Ibland), 3 (Ofta) samt 4 
(Mycket ofta). 

Som en del av undersökningen ombads deltagarna att berätta om sina egna erfarenheter 
av mobbning på sina arbetsplatser (fråga nr 43). Deltagarna ombads beskriva hur mobbningen 
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gick till och ifall några åtgärder sattes in. Totalt valde 3 deltagare att besvara frågan. Av 
deltagarnas beskrivning framkom att deltagarna blivit utsatta för utfrysning, kränkning, 
särbehandling, favorisering. I samtliga fall hade inga åtgärder vidtagits. 
 
 
Tillvägagångssätt 
 
Arbetsplatserna valdes noggrant utifrån studiens frågeställningar. Studien utfördes på fyra 
olika arbetsplatser. Samtliga arbetsplatser avsåg socialt arbete. 

Vi tog kontakt med två mansdominerade arbetsplatser inom ungdomsvården samt två 
kvinnodominerade arbetsplatser inom åldringsvården. De tillfrågade arbetade som 
behandlingsassistenter inom ungdomsvården och undersköterskor/vårdbiträde inom 
åldringsvården. 

Chefer och avdelningsföreståndare kontaktades på respektive avdelning och vårt arbete 
presenterades. Vi bad om tillåtelse att få komma och dela ut våra frågeformulär. Den 2:a och 
4:e december 2013 besökte vi avdelningarna inom åldringsvården samt den 27:e november 
och 3:e december 2013 besökte vi avdelningarna inom ungdomsvården. Vi presenterade oss 
och syftet med vår undersökning. Deltagarna informerades om att det var frivilligt att deltaga, 
och konfidentiellt. Deltagarna försäkrades anonymitet.  

Totalt delades ut 70 informationsbrev och frågeformulär med tillhörande kuvert, som 
man kunde försegla. Vi stannade på varje avdelning medan deltagarna fyllde i 
frågeformulären, för att få tillbaka så många som möjligt. Inom åldringsvården hade vi ett 
bortfall på 8 frågeformulär, vilket innebar en bortfallsfrekvens på ca 11 %, och inom 
ungdomsvården förekom inget bortfall.  
 
 
Databearbetning och statistisk analys 
 
Databearbetning och analys gjordes i dataprogrammet SPSS version 21, Statistical package 
for the social sciences. Numera heter dataprogrammet PASW statistics 18, Predictive 
analytics software (Howitt & Cramer, 2011).  Som första steg numrerades samtliga 
frågeformulär i sifferordning. De frågor som behandlade samma område, t.ex. upplevd 
mobbning, summerades för att få en översikt kring resultatet. Vid analysen jämfördes, med 
hjälp av ett oberoende t-test, den upplevda skillnaden i studiens variabler, på mansdominerade 
och kvinnodominerade arbetsplatser. Den statistiska signifikansnivån var p <.05. 
Korrelationen mellan variablerna negativ kommunikation, delaktighet/medbestämmande och 
mobbning undersöktes med hjälp av Pearsons korrelation, r. Vid uträkning av reliabilitet 
användes Cronbachs alfa. För att på ett lämpligt sätt kunna utläsa eventuella skillnader mellan 
variablerna gjordes tester på normalfördelningen inom de olika områdena vi valt att 
undersöka, genom att analysera skevheten (skewness) och toppigheten (kurtosis). Resultaten 
indikerade att data var normalfördelade och därför kunde parametriska test användas. 

Initialt beräknades Cronbachs alfa för samtliga frågor som avsåg arbetsklimat (se 
Appendix 2, frågor nr 12 – 26) och det visade sig att Cronbachs alfa var 
otillfredsställande,.54. Ett värde under.70 tyder på otillräcklig intern konsistens (reliabilitet) 
(Howitt & Cramer, 2011). 

 Vi gjorde då en innehållsanalys av frågorna 12-26 och konstaterade att frågorna mätte 
två olika områden, negativ kommunikation, frågorna 14, 15, 17, 20, 22, 24 och 25. Utav dessa 
vändes 14, 15, 17, 20, 22, 24 och 25 utifrån skalpoängen 0 (Stämmer dåligt), 1 (Stämmer 
ganska dåligt), 2 (Stämmer ganska bra) samt 3 (Stämmer bra) samt 
delaktighet/medbestämmande, frågorna 12, 13, 16, 19, 21, 23 och 26. Ingen utav dessa frågor 
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vändes. Vid uträkning av Cronbachs alfa, skewness och kurtosis på dessa områden visade 
resultatet ett Cronbachs alfa på negativ kommunikation var.87, skewness -0.23 (standardfelet 
= 0.30) och kurtosis -0.59 (standardfelet = 0.60). På delaktighet/medbestämmande var 
Cronbachs alfa.78, skewness -0.23 (standardfelet = 0.30) och kurtosis -0.35 (standardfelet = 
0.60). Samtliga värden på skevhet och toppighet var mellan -1 och 1 och det bedömdes att 
insamlade data i denna grupp var normalfördelade. Det fanns inga extrema värden, vilket 
stärkte bedömningen att parametriska test (t, r) kunde användas. Vid kontroll av reliabiliteten 
framkom att fråga 18 i arbetsklimat påverkade Cronbachs alfa negativt och mätte inte det som 
var avsett att mäta, därför plockades fråga 18 bort från analyserna (Howitt & Cramer, 2011). 

Frågorna i variabeln ”Mobbningens uttryck” uppvisade ett Cronbachs alfa på 0.97 vilket 
innebär att frågorna var homogena och mäter i stort sett samma begrepp, vilket indikerar att 
deltagarna har svarat samstämmigt.   

Utifrån fördelningen och avsikten att utföra ett test på skillnader mellan olika variabler, 
t.ex. utifrån kön, utfördes dessa test med hjälp av oberoende t-test. Detta eftersom vi bara ville 
mäta skillnaden mellan medelvärden i studiens variabler i två oberoende grupper (Howitt & 
Cramer, 2011). 
 
 
Etiska överväganden 
 
Enligt Bryman (2002) skall Informationsbrevet (Appendix 1) konstrueras av forskaren vid en 
undersökning. I detta förklarades det att resultatet av undersökningen skulle ligga till grund 
för fortsatta undersökningar inom området/fenomenet mobbning och att studien var en del av 
ett examensarbete i psykologi. Det framkom också tydligt i informationsbrevet att det var 
frivilligt att deltaga och att man när som helst kunde välja att avbryta sin medverkan i studien. 
I frågeformuläret informerades det om enkätens uppbyggnad och hur besvarandet skulle ske. 

Ytterligare ett krav som Bryman nämner är samtyckeskravet, detta uppfylldes då 
individerna i urvalet själva fick bestämma över sin medverkan. Undersökningen var inte 
obligatorisk och det gick att avbryta deltagandet tills då resultatet inkommit. 
Konfidentialitetskravet är det tredje kravet som Bryman belyser. Det var allmänt känt att de 
anställda på respektive avdelning fått en förfrågan att deltaga i undersökningen men det var 
okänt för alla, såväl de anställda som författarna vilka som till slut valde att vara med och 
deltaga. Inga namn eller personuppgifter angavs i frågeformuläret vilket medförde att det inte 
gick att koppla resultaten till en specifik individ. Breven kodades i sifferordning på ett 
slumpmässigt sätt i efterhand, så säkerställdes anonymiteten ytterligare. Utöver detta kunde 
ingen annan än uppsatsens författare och handledare se svaren. De olika arbetsplatsernas 
namn nämns inte heller. Till sist nämner Bryman nyttjandekravet, vilket tagits hänsyn till då 
det i informationsbrevet informerades om att resultatet endast var avsett att användas i vår 
undersökning.  

Eftersom mobbning eller arbetsklimatet inom arbetsplatsen kan vara ett känsligt ämne 
och eventuellt väcka starka känslor hos dem som berörs eller de som har blivit utsatta för det 
så måste man vara extra noga med att deras identitet skyddas. Därför frågade vi bara efter 
kön, ålder, antal år man hade arbetat och hur stor arbetsgruppen var i våra enkäter. Svar som 
kunde kopplas direkt till deltagaren försökte vi att undvika. 
 
 

 9 



Resultat 
 
 
Finns det några könsskillnader i upplevt arbetsklimat mätt i termer av 
delaktighet/medbestämmande och negativ kommunikation, och mobbning på mansdominerade 
respektive kvinnodominerade arbetsplatser?  

 
För att besvara den första forskningsfrågan analyserades spridningen i studiens variabler, samt 
genomfördes oberoende t-test. I figur 1 visas spridningen i totalpoängen i variabeln 
”Arbetsklimat”. 
 
 
 
 

 
 
Figur 1. Figuren visar medianen som här markeras av det tjocka vågräta strecket i boxarna 
(Howitt & Cramer, 2011, s. 44). Figuren visar även övre och nedre gräns av kvartilen i 
variabeln ”Arbetsklimat”. Skalpoängen består av en summa av poängen från frågor 12-26 (se 
Appendix 2).  
 

 
Figur 1 visualiserar att det finns en skillnad i spridningen mellan mansdominerade och 

kvinnodominerade upplevelser i variabeln ”Arbetsklimat”. Ett oberoende t-test visade att det 
inte fanns några statistiskt signifikanta medelvärdesskillnader i variabeln ”Arbetsklimat” 
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mellan mansdominerade (M = 27.25, SD = 0.93) och kvinnodominerade (M = 26.05, SD = 
0.80) arbetsplatser (t = 0.95, p =.340). 

I figur 2 visas spridningen i den upplevda känslan av delaktighet/medbestämmande på 
mansdominerade och kvinnodominerade arbetsplatser. 
 
 
 

 
 
Figur 2. Figuren visar medianen, övre och nedre gräns av kvartilen i variabeln 
”Delaktighet/medbestämmande”. Skalpoängen består av summan av poängen från frågorna 
12, 13, 16, 19, 21, 23 och 26 (se Appendix 2). 
  
 

Vi kan utläsa i figur 2 att på de kvinnodominerade arbetsplatserna upplevde deltagarna 
en högre känsla av delaktighet/medbestämmande än på de mansdominerade arbetsplatserna. 
Ett oberoende t-test visade att det inte fanns några statistiskt signifikanta 
medelvärdesskillnader i variabeln ”Delaktighet/medbestämmande” mellan mansdominerade 
(M = 12.54, SD = 0.80) och kvinnodominerade (M = 13.63, SD = 0.52) arbetsplatser (t = 1.19, 
p =.240). 
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I figur 3 visas spridningen av värden i upplevelsen av negativ kommunikation. Vi kan 
utläsa i figur 3 att på de mansdominerade arbetsplatserna upplevde arbetstagarna mer negativ 
kommunikation än på de kvinnodominerade arbetsplatserna. 

 
 

 

 
 
Figur 3. Figuren visar medianen, övre och nedre gränsen av kvartilen i variabeln 
”Upplevelsen av negativ kommunikation”. Skalpoängen består av summan av poängen från 
frågorna 14, 15, 17, 20, 22, 24 och 25 (se Appendix 2).  
 

Ett oberoende t-test visade att det inte fanns några statistiskt signifikanta 
medelvärdesskillnader i variabeln ”Negativ kommunikation” mellan mansdominerade (M = 
13.08, SD = 0.97) och kvinnodominerade (M = 10.66, SD = 0.77) arbetsplatser (t = 1.96, p 
=.550). 
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I figur 4 visas spridningen av totalpoängen i variabeln ”Mobbningens uttryck”. 
 
 
 

 
 
Figur 4. Figuren visar medianen, övre och nedre gräns av kvartilen, samt 2 stycken extrema 
värden i variabeln ”Mobbning”.  
 
 

Enligt figur 4 medianen av poängen i variabeln ”Mobbning” var högre på de 
mansdominerade arbetsplatserna än på de kvinnodominerade arbetsplatserna. Ett oberoende t-
test visade att det inte fanns några statistiskt signifikanta medelvärdesskillnader i variabeln 
”Mobbning” mellan mansdominerade (M = 13.96, SD = 2.33) och kvinnodominerade (M = 
10.16, SD = 2.04) arbetsplatser (t = 1.20, p =.230). 
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Finns det något samband mellan delaktighet/medbestämmande, negativ 
kommunikation och mobbning? 
 
 
För att besvara den andra forskningsfrågan genomfördes Pearsons korrelationer. Resultaten 
visas i tabell 1. 
 
 
Tabell 1 
Korrelationer mellan negativ kommunikation, delaktighet/medbestämmande och mobbning 

 
 

Variabel M(SD) Negativ 
kommunikation 

Delaktighet/ 
medbestämmande 

Negativ kommunikation            11.6 
(4.9) 

  

Delaktighet/medbestämmande 13.2 
(3.5) 

-.40**  

Mobbning 11.6 
(12.2) 

  .65** – .43** 

Noter. Pearsons korrelation användes. **. Korrelationerna är signifikanta p <.01  
 

 
Tabell 1 illustrerar medelvärden (M) och standardavvikelser (SD) för de olika 

variablerna. Resultatet visar att variablerna korrelerar med varandra. Det finns negativt 
medelstarkt samband r=-.40 mellan delaktighet/medbestämmande och negativ 
kommunikation, negativt medelstarkt samband r=-.43 mellan mobbning och 
delaktighet/medbestämmande samt ett positivt starkt samband r =.65 mellan mobbning och 
negativ kommunikation (Howitt & Cramer, 2011).  

Fråga nummer 43 (Appendix 2 3(3) innebar att deltagarna fick möjlighet att ytterligare 
berätta om sina eventuella erfarenheter av mobbning på arbetsplatsen och hur det gick till och 
ifall några åtgärder sattes in. Tre deltagare valde att besvara frågan. Två av deltagarna hade 
upplevt särbehandling/favorisering och kränkningar, en deltagare uppgav utfrysning och illa 
behandling. 
  

Diskussion 
 
 
Resultatdiskussion 
 
Syftet med studien var att undersöka skillnader i upplevd närvaro av vuxenmobbning på 
mansdominerade respektive kvinnodominerade arbetsplatser i en svensk kontext. Ett annat 
syfte var att undersöka om det fanns något samband mellan upplevelsen av arbetsklimatet, 
utifrån delaktighet/medbestämmande och negativ kommunikation. Resultatet i vår studie 
visade att arbetstagarna på de mansdominerade arbetsplatserna upplevde generellt en mer 
positiv arbetsmiljö än arbetstagarna på de kvinnodominerade arbetsplatserna. Trots detta 
upplevde de på de mansdominerade arbetsplatserna en lägre känsla av 
delaktighet/medbestämmande samt sämre kommunikation, arbetstagarna baktalade varandra, 
undanhöll information och kommenterade medarbetare negativt än arbetstagarna på de 
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kvinnodominerade arbetsplatserna. Att arbetstagarna på de mansdominerade arbetsplatserna 
upplevde en lägre känsla av delaktighet/medbestämmande än arbetstagarna på de 
kvinnodominerade arbetsplatserna kunde möjligen bero på att arbetssättet var mer styrt av 
lagar (LVU) och regler än inom åldringsvården som var mer flexibel och omvårdande.    
Resultatet visade att arbetstagarna på de mansdominerade arbetsplatserna inte upplevde 
negativ kommunikation som mobbning, vilket arbetstagarna på de kvinnodominerade 
arbetsplatserna gjorde. Kan en möjlig orsak till dessa resultat vara att det skilde sig mellan 
brukarna. De kvinnodominerade arbetsplatserna hade andra brukare (åldringar), än de 
mansdominerade arbetsplatserna (utagerande ungdomar) där språket kunde vara hårdare och 
det förekom hot och våld. 
Detta överensstämde delvis med Leymanns (1992) undersökning. Hans undersökning visade 
att kvinnor och män upplevde mobbning på olika sätt och att de var ungefär lika utsatta, men 
utsattheten hade olika strukturer och orsaker.  

Enligt Heinemann (1992) har mobbning numera vidgats och syftar på såväl fysiska och 
psykiska handlingar som uteslutning, ryktesspridning, tillmälen, utfrysning, trakasserier och 
utstötning. Escartin, Salin och Rodriguez-Carballeira (2011) har gjort en meta-analys av flera 
studier som visade att könet har betydelse för hur mobbning uppfattas och beskrivs på 
arbetsplatserna, vilket överensstämmer med resultaten i vår studie. En hypotes, enligt 
Leymann (1992), som ofta framförs kring vuxenmobbning var att kvinnor skulle vara mer 
utsatta för fenomenet än män, men så är inte fallet. Vårt resultat i undersökningen stämmer 
överens med ovan nämnda tidigare forskning. Vi undersökte även sambanden mellan 
variablerna delaktighet/medbestämmande, negativ kommunikation och mobbning.  Resultat 
visade att mer upplevelse av delaktig/medbestämmande samvarierade med bättre 
kommunikation på arbetsplatsen. Även mellan mobbning och delaktighet/medbestämmande 
fanns en negativ korrelation, en lägre känsla av delaktighet/medbestämmande indikerade mer 
upplevd mobbning. En reflektion av detta resultat var att om arbetstagarna inte upplevde sig 
delaktiga i beslut och ha möjlighet att påverka sin arbetssituation, kan det uppfattas som 
utfrysning och känslan av utanförskap. Mellan mobbning och negativ kommunikation var det 
en positiv korrelation, vilket betyder att en mer negativ kommunikation mellan arbetstagarna 
indikerar mer upplevd mobbning. Det är svårt att jämföra dessa resultat med andras resultat, 
eftersom liknande forskning är begränsad. 

Macintosh, Wuest, Gray och Cronkhite (2010) beskrev i sin studie att mobbning får 
allvarliga konsekvenser för den drabbades personlighet, i individens sätt att leva och lämnar 
spår i ens liv även när mobbningen har upphört. Park, Nakata, Swanson och Chun (2013) kom 
fram till att personer som upplevde sig mobbade riskerade 3,5 gånger högre risk att drabbas 
av sömnlöshet än de som inte var mobbade. Fråga nummer 43 (Appendix 2 3(3) innebar att 
deltagarna fick möjlighet att ytterligare berätta om sina eventuella erfarenheter av mobbning 
på arbetsplatsen och hur det gick till och ifall några åtgärder sattes in. Tre deltagare valde att 
besvara frågan. Två av deltagarna hade upplevt särbehandling/favorisering och kränkningar, 
en deltagare uppgav utfrysning och illa behandling. Samtliga uppgav att inga insatser gjordes. 
En tanke författarna hade var, att det beror på att det finns för lite kunskap om mobbning och 
arbetsgivarna vet inte hur de ska hantera situationen. Mobbning är ett känsligt ämne och 
därför bör man ha i åtanke vid tolkning av resultaten att sanningsenligheten kan brista.  

 
 

Metoddiskussion 
 
Som första steg beräknades Cronbachs alfa på frågorna 12 – 26 (Appendix 2), som då visade 
på ett för lågt värde, vilket innebar att reliabiliteten inte var tillräckligt hög. Vi valde då att gå 
vidare med en innehållsanalys. Frågorna mätte olika variabler, negativ kommunikation och 
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delaktighet/medbestämmande, därför kunde vi använda oss av ett oberoende t-test i denna 
studie. Vid en undersökning av den interna konsistensen upptäcktes att fråga nr 18 påverkade 
Cronbachs alfa negativt och missuppfattades och ifrågasattes av deltagarna, därför uteslöts 
den frågan. Som ett sista steg gjordes en ny mätning av Cronbachs alfa av negativ 
kommunikation, då uppnåddes ett godkänt värde av Cronbachs alfa. Den del som mätte 
mobbningens uttryck i frågeformuläret, frågorna 27 – 42 (Appendix 2), visade extremt högt 
värde på Cronbachs alfa. Detta innebar att frågorna är homogena, mäter samma sak, och att 
deltagarna hade svarat samstämmigt. Genom dessa steg i databearbetningen uppnåddes en 
hög intern konsistens. Man kan dra en slutsats att studiens variabler var reliabla.  

Som med alla undersökningsmetoder finns det både för och nackdelar. Fördelarna är att 
deltagarna kan vara helt anonyma och det kanske blir lättare att svara på de mer känsliga 
frågorna om arbetsklimatet utan att bli utlämnad. När vi använde oss av fasta svarsalternativ 
så krävdes det inte så mycket tid av deltagarna att fylla i frågeformuläret. Nackdelarna kan 
vara att det finns risk för att någon fyllde i frågeformuläret snabbt och oengagerat, eller om 
några frågor var otydliga så kan det ske missuppfattningar i hur man svarade. Detta skulle 
kunna leda till att svarens trovärdighet sjönk och att det inte gick att analysera svaren så djupt 
som man hade önskat. Sådan situation verkar inte ha uppstått i föreliggande studien, eftersom 
god intern konsistens uppnåddes genom höga värden av Cronbachs alfa. Bakgrundsfrågorna 
4, 5, 6 och 7, Appendix 2, kunde vi ha tagit bort, då dessa inte var relevanta för våra 
forskningsfrågor. I och med att vi hade ett så litet underlag blev det svårt att generalisera 
resultaten, vilket var en brist, men vår förhoppning är att någon vill replikera vår studie bland 
större antalet personer. Hade vi haft ett större underlag med fler deltagare hade 
generaliserbarheten ökat. 
 
 
Slutsatser och förslag på fortsatt forskning 
 
Denna studie visade att det fanns en viss skillnad i upplevelsen av arbetsklimatet mellan 
mansdominerade och kvinnodominerade arbetsplatser. På de kvinnodominerade 
arbetsplatserna upplevde arbetstagarna mer delaktighet/medbestämmande och möjlighet att 
påverka sin arbetssituation. På de mansdominerade arbetsplatserna upplevde arbetstagarna 
mer negativ kommunikation och mobbning än på de kvinnodominerade arbetsplatserna. Dessa 
resultat var dock inte statistiskt signifikanta. Det fanns negativt medelstarkt samband mellan 
delaktighet/medbestämmande och negativ kommunikation, negativt medelstarkt samband 
mellan mobbning och delaktighet/medbestämmande samt ett positivt starkt samband mellan 
mobbning och negativ kommunikation. Samtliga samband var statistiskt signifikanta.  

Det vore intressant att genomföra en studie på åtgärder mot mobbning eftersom det är ett 
så pass globalt utbrett fenomen, det förekommer inom alla yrkessektorer. Man bör bekämpa 
mobbning för att minska dem ekonomiska konsekvenserna och det psykiska lidandet för de 
mobbade och deras anhöriga. Vi rekommenderar användningen av samma instrument i 
fortsatta studier avseende vuxenmobbning på olika arbetsplatser.   
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      Appendix 1 
 
 
 
Informationsbrev till deltagare 
 
 
Vi är två studenter vid Högskolan Väst som gör vårt examensarbete inom ämnet psykologi (fil. 
kand. examen). Vi är intresserade av att studera huruvida män/kvinnor upplever sin arbetsmiljö.  
 
Enkäten kommer att ta ca 10 minuter att besvara. Deltagandet är frivilligt och du kan när som 
helst avbryta ditt deltagande utan att behöva ange orsak. All information kommer att användas 
inom ramen för denna studie. De uppgifter som lämnas kommer endast vi som skriver att ta del 
av. Vår handledare docent Anna Dåderman kommer också att ta en del av informationen under 
pågående uppsatsarbete. Alla namn, alla personliga uppgifter och annan information som ni ger 
oss kommer i uppsatsen att bearbetas statistiskt, vilket betyder att ingen kommer att kunna 
identifieras. Resultaten kommer att presenteras på gruppnivå. 
 
Studien kommer att presenteras i form av en uppsats och kommer att finnas tillgänglig för 
läsning på Högskolan Västs bibliotek. Du som deltar i denna studie kan få ett exemplar av det 
färdiga arbetet om du är intresserad av det. 
 
Om du har några frågor kan du kontakta oss: 
 
 
Carina Ragnestål-Impola          Ann-Catrin Ohlsson        Anna Dåderman 
Student         Student                           Docent/Handledare 
0730 871844                             0703 270291                   0704 911413 
        anna.daderman@hv.se    
 
 
 
Med vänliga hälsningar 
 
Carina Ragnestål-Impola och Ann-Catrin Ohlsson      
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Undersökningsenkät om arbetsklimatet inom ungdomsvården och 
åldringsvården 

 
 
 
 

Läs igenom frågorna och besvara dem utgående från egna erfarenheter och hur Du upplever det på Din 

arbetsplats. Kryssa endast för ett svarsalternativ per fråga. 
 
 
 
 

Bakgrundsfrågor: 
 
 

1. Kön Kvinna man 

2. Ålder      

3. Arbetsområde ungdomsvård åldringsvård 
 

4. Hur länge har du arbetat på din nuvarande arbetsplats    

5. Arbetstid Heltid deltid 

6. Anställning ordinarie tillfällig 
 Vikariat annat, vad?    
 

7. Antal personer i din arbetsgrupp    
 
 
 
 

Arbetsklimat: 
 

 
 

8. Har du på din nuvarande arbetsplats blivit utsatt för mobbning* av dina medarbetare? 
 

Ja                                   Nej 
 

9. Har någon av dina nuvarande medarbetare blivit utsatta för mobbning* på arbetsplatsen? 
 

Ja                                   Nej 
 

10. Har du på din nuvarande arbetsplats blivit orättvist behandlad av dina medarbetare? 
 

aldrig                    sällan                ibland               ofta                       mycket ofta 
 

11. Har du på din arbetsplats bevittnat någon av dina nuvarande medarbetare bli orättvist behandlade? 
 

aldrig                    sällan                ibland               ofta                       mycket ofta 
 
 
 
 
 

*Mobbning:      • upprepade negativa handlingar som pågår under en längre tid, mot en eller  

flera personer 
• kan ta sig uttryck i allt från utfrysning, kränkande blickar och ryktesspridning till grovt 

våld och misshandel

 
 



     
         Appendix 2 2(3) 

 
 
Frågorna 12-26 besvaras med en skala från 0-3. 

 

(0 - stämmer dåligt, 1 – stämmer ganska dåligt, 2 – stämmer ganska bra, 3 – stämmer bra) 
 

På arbetsplatsen... 
 

 
 

12.  är stämningen bra 
 

13.  respekteras alla arbetstagare 
 

14.  skvallras det 
 

15.  finns det personer som inte kan samarbeta 
 

16.  tas arbetstagarnas kompetens väl tillvara 
 

17.  finns det någon som förstör atmosfären 
 

18.  diskrimineras ingen 
 

19.  får jag vara med och påverka beslut 
 

20.  baktalas medarbetare 
 

21.  löper informationen bra 
 

22.  förekommer negativa kommentarer om medarbetare 
 

23.  beaktas personalens åsikter 
 

24.  finns det någon som klagar utan orsak 
 

25.  ifrågasätts personalens arbetsmetoder 

26.  tar alla ansvar för att skapa en arbetsplats 
fri från diskriminering 

 
 
0               1              2               3

 
 
 
 
 
 

Frågorna 27-42 besvaras med en skala från 0–4. 
 

(0 – aldrig, 1 – sällan, 2 – ibland, 3 – ofta, 4 – mycket ofta) 
 

 
 

Har du på din arbetsplats blivit utsatt för att medarbetare 
 

aldrig        sällan       ibland       ofta           mycket ofta 
 

0              1               2              3              4 
 

27.  spridit rykten om dig 
 

28.  inte beaktat dina åsikter 
 

29.  baktalat dig 
 

30.  gett dig kränkande blickar eller gester 
 

31.  tilltalar dig vid öknamn 
 

32.  ständigt avbrutit dig
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33.  spridit lögner om dig 

 

34.  fryst ut dig 
 

35.  gett dig sårade kommentarer 
 

36.  gjort narr av dig 
 

37.  undvikit dig 
 

38.  behandlat dig som luft 
 

39.  snäst åt dig 
 

40.  vägrat tala med dig 
 

41.  inte svarat på tilltal 
 

42.  kritiserat dina arbetsmetoder 

 
aldrig        sällan       ibland       ofta           mycket ofta 
 

0              1               2              3              4

 
 
 
 

43.  Har du erfarenheter av mobbning på arbetsplatsen? 
 

Berätta gärna hur det gick till och ifall några åtgärder sattes in. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(fortsätt på baksidan av formuläret om det behövs) 
 
 
 

TACK FÖR DIN MEDVERKAN
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http://www.hv.se/

	Appendix 2 2(3)

