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Forord

De siste arene har mobbing 1 arbeidslivet blitt et tema som har fatt sterre
oppmerksomhet i media. Det at mobbing fortsatt forekommer 1 voksen alder er
ikke noe & legge skjul pd, men at det finnes en form for aksept for dette er for oss
uvirkelig. Vi bestemte oss for & skrive om temaet mobbing 1 arbeidslivet ettersom
vi synes det er et viktig tema, samt at vi ensker & tilegne oss mer kunnskap slik at

vi kan vaere med pa a gjore andre oppmerksom pé dette fenomenet.

Valget av temaet, mobbing, har for oss vart av stor interesse for bade teori og
praksis rundt sosiale prosesser, kommunikasjon og atferd. Tiden vi har brukt pa
denne bacheloroppgaven har vert spennende og laererikt. Etter mye ny kunnskap
har vi leert om vére ensker for fremtidig arbeidsmilje, samt hvordan vi kan vere

med pé a eke jobbtrivsel for bade oss selv og de rundt oss.

Vi vil gjerne rette en stor takk til var veileder Stig Berge Matthiesen, professor pa
BI Campus Bergen institutt for ledelse og organisasjon, for gode veiledningstimer
med mange nyttige rdd underveis 1 prosessen. Matthiesen skaffet oss tilgang til en
undersekelse fra Bergen Kommune, uten denne hadde det vert vanskelig a

gjennomfere oppgaven.

Vi gnsker ogsa a takke familie og venner som har vart gode stottespillere 1 denne

perioden. En spesiell takk til foreldre som har lest korrektur.

Vi hdper oppgaven er like interessant & lese som det var for oss & skrive, og at
dette kan vaere med pa 4 sette et nytt lys pa problematikken vi har valgt & ta for

0SS.
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Sammendrag

Mobbing er et alvorlig problem 1 dagens samfunn. Temaet har mest fokus pa barn
og unge, men det er ingenting som tilsier at det slutter ved voksenlivet. Mélet med
denne bacheloroppgaven er & sette fokus pé et tema som kan virke nedprioritert,
og gjere flere oppmerksom pé at mobbing forekommer 1 arbeidslivet tross
arbeidsmiljelovens bestemmelser. I tillegg vil oppgaven &pne for mer kunnskap
rundt temaet mobbing, samt belyse forskjellige arsaker som kan veere med pé &
forarsake mobbing. Med utgangspunkt i dette har vi utformet problemstillingen

“Hvilke forhold predikerer mobbing 1 Norsk arbeidsliv?”.

I oppgaven er det brukt kvantitativ metode, som gar ut pa statistikk og tall, og har
et formdl om & teste en hypotese. Studien vi har benyttet er en tidligere
undersekelse gjennomfoert 1 virksomheter i Bergen kommune. Tre hypoteser ble
testet. Vi fant ut at personlighetstrekket nevrotisisme samt psykososiale
arbeidsforhold er med pé & predikere mobbing, i tillegg har vi fatt bekreftet at

LMX-ledelse har en negativ sammenheng med mobbing.
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1.0 Innledning

1.1 Bakgrunn av tema

I denne bacheloroppgaven vil vi ta for oss tematikken rundt mobbing i norsk
arbeidsliv, samt psykososiale forhold som kan ha en pdvirkningskraft 1
arbeidsmiljoet. Videre har vi valgt & legge vekt pa nevrotisisme, for a se om det

finnes en sammenheng mellom denne type atferd og mobbing.

Vi ser 1 dag at flere akterer setter mobbing i fokus. Spesielt har mobbing mot barn
og unge pa sosiale medier vaert et tema. Det er imidlertid ogsa viktig & anerkjenne
at mobbing ogsa forekommer blant voksne og at det er viktig at dette problemet
blir hindtert pé en riktig og forsvarlig mate. Mobbing 1 arbeidslivet kan virke
nedprioritert, men det er ingenting som tilsier at mobbing avtar ved inngangen til
voksenlivet. Mobbing gar mye ut pé atferd og ulike holdninger som kan utvikles
over tid, det er derfor viktig & kontinuerlig ha fokus pa dette pa enhver

arbeidsplass.

1.2 Avgrensninger og form pa oppgaven

Begrepet mobbing kan vare bredt, vi har avgrenset var oppgave til mobbing i
arbeidslivet og har valgt & fokusere pa de psykososiale forholdene som ligger til
grunn for mobbing samt nevrotisisme. Vi kommer ogsa til & ga naermere inn pa
lederstilens sammenheng med mobbing, og se pé arsaker som ligger til grunn for

at mobbing forekommer pd sd mange arbeidsplasser.

Vi vil forholde oss til mobbing pa en generell basis for & fi en oversikt over det
helhetlige problemet, og ikke ga inn pa de individuelle omradene. Informasjonen
brukt 1 oppgaven er hentet gjennom en tidligere underseokelse vi har fatt utdelt av
var veileder, og da sammenligne denne med funn ved hjelp av sekundaerdata.

Fokuset ligger pd norske virksomheter, og da med basis 1 fulltidsansatte.

2.0 Mobbing
Begrepet "mobbing pa arbeidsplassen” blir brukt pa ulike méter, bdde nar det
kommer til innholdet og alvorlighetsgrad. Arbeidstilsynet definerer mobbing som

negative hendelser som skjer systematisk over tid og vedvarende rettes mot en



BTH 14111

person, slik at personen som mobbes har vanskeligheter for & forsvare seg selv.
Mobbing kan ha forskjellige former, det kan vaere alt fra 4 bli ertet, latterliggjort
og lignende pd arbeidsplassen slik at en foler seg utelatt fra det sosiale
(Arbeidstilsynet, Upublisert data). Mobbing kan ogsa gé utover arbeidet, der en
blir forbigétt eller oversett ved viktige oppgaver og avgjerelser. Bak ordet
mobbing er det mange som foler at det ligger en hensikt om at mobber vil skade,
men hos voksne er det ofte hensikten bak en handling fremfor konsekvensen av
handlingen som blir brukt ndr man vurderer hvorvidt noe kalles for mobbing
(Einarsen , Raknes, Matthiesen, & Hellesgy, Mobbing og harde personkonflikter,
1998)

2.1 Mobbingens historie

Mobbing har retter tilbake til 1920-tallet, som den gang ble definert som en
gruppe mennesker som uprovosert gikk lost pa et offer eller gjorde harverk. Flere
forskere har 1 ettertid provd & gi en forklaring pa begrepet, men det var forst pa
slutten av 1990-tallet at mobbing i1 arbeidslivet fikk sarlig oppmerksomhet 1
internasjonal forskning. I Norge startet forskningen litt tidligere, og det ble gjort
en rekke studier allerede tidlig pa 1990-tallet hvor de provde & finne arsaker til
mobbing, samt konsekvenser som kommer av mobbing 1 arbeidslivet. Studiene
viste blant annet at rundt 9 % av norske arbeidstakere opplevde seg mobbet i

arbeidslivet (Einarsen, Glasg, & Nielsen, Mobbing 1 arbeidslivet, 2008).

12004 holdt davarende statsminister Kjell Magne Bondevik en nyttarstale hvor
han lanserte en kampanje mot mobbing pa norske arbeidsplasser. Talen forte til at
det ble satt 1 gang en nasjonal satsing mot mobbing kalt ’jobbing uten mobbing” 1
perioden 2005-2007. Dette forte til flere undersekelser hvor det viste seg at
mengden norske arbeidstakere som folte seg mobbet var halvert siden studiene pa
90-tallet. Samme studie viste ogsa at rundt 13% hadde observert mobbing pa
arbeidsplassen, som ogsa er redusert fra tidligere studier. En annen interessant
faktor er at studier viser til at mobbing ogsa er et problem for dem som observerer
det. I en undersekelse pa 90-tallet ble det funnet at hele 21% mente mobbing pa
deres arbeidsplass reduserte jobbtrivselen. (Einarsen, Glasg, & Nielsen, Mobbing

1 arbeidslivet, 2008)

12006 kom det en ny arbeidsmiljelov i Norge hvor det blir klart at trakassering og

2
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krenkelse av ansatte ikke er lovlig, samt at dersom man er vitne til trakassering
plikter man ogsé & si ifra. Loven benytter ikke begrepet mobbing, men likevel
faller denne typen atferd under samme atferd som arbeidsmiljeloven forbyr.
Loven viser til arbeidstakers og arbeidsgivers plikter for & ivareta et godt
arbeidsmilje, det ble derfor viktigere for virksomheter & vere forberedt pé a
handtere og forebygge ubehagelige situasjoner for sine ansatte. (Arbeidstilsynet,

Upublisert data)

2.2 Mobbing som atferd

Mobbing pé arbeidsplassen kan forekomme pa forskjellige mater. Man kan for
eksempel skille mellom direkte eller indirekte. Direkte mobbing kan vere
aggressive handlinger som utferes direkte til offeret, dette kan blant annet vaere
utskjelling og trusler. Indirekte mobbing er det som foregér skjult ovenfor offeret,
dette kan vaere at en blir utstett fra det sosiale, eller hendelser som far offeret til &
fole seg forbigatt og oversett. P4 denne maten kan mobbingen ofte virke skjult
ved at offeret blir baksnakket eller det blir ryktespredning som offeret selv ikke
har kjennskap til.

Einarsen skiller mellom arbeidsrelaterte- og personrelaterte handlinger.
Arbeidsrelatert er handlinger som gjor det vanskelig for offeret & utfore arbeid
eller at offeret blir fratatt arbeidsoppgaver. Personrelatert er handlinger som
ryktespredning, baksnakking, uenskede seksuelle krenkelser, altsa handlinger som

gar direkte pé offeret som person.

Mobbing er ikke et enten eller fenomen, det er noe som gradvis blir utviklet, men
som ogsd kan oppsta 1 ulike situasjoner. Dette kan kalles for stridsmobbing og
rovmobbing, hvor stridsmobbing ofte oppstér 1 forbindelse med en sosial strid
eller en konflikt. Hensikten bak mobbingen er da a straffe offeret for noe man
mener offeret har gjort galt. Rovmobbing derimot er nér offeret er i en situasjon
der mobberen utforer maktovergrep for egen vinning, denne type mobbing har
som hensikt & demonstrere makt. Stridsmobbing er det som er mest vanlig & mote
pa 1 arbeidslivet, som regel starter mobbing ved konflikter som da utvikler seg til
noe storre. Mobbing kan deretter ogsd benyttes som en taktikk for & vinne en
konflikt, som igjen kan fere til at begge parter foler seg som offer i situasjoner.

(Einarsen, 2014)
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2.3 Mobbing som prosess

Prosessen bak mobbing vil varierer fra arbeidsplass til arbeidsplass, men folelsen
og konsekvensene av & vare mobbet kan likevel vere parallelle. Begrepet
mobbing i psykologisk forstand dreier seg om at enkelthendelser ikke anses som
mobbing, men nar hendelser skjer over tid er det starten pa prosessen mot
mobbing. Flere studier og undersgkelser viser til at mobbing er en prosess som
utvikles. Det avslores ogsd at de som utsettes for langvarig mobbing opplever

oftere og mer alvorlige handlinger enn dem som mobbes over en kortere periode.

Mobbing starter ofte av at en tar opp et problem i jobben eller at det har oppstétt
en konflikt mellom parter. I startfasen er mobbing som regel diskre og indirekte,
gjerne bare en konflikt, noe som ferer til at konfrontering av problemet blir mer
utfordrende. I denne fasen er det mye frustrasjon, og nér frustrasjonen gker vil det
etterhvert oppsté lettere konflikter mellom de involverte partene. Videre utvikles
konflikten til & bli mer direkte, gjerne mer tydelig 1 form av utpeking og
latterliggjoring. Det som da var en uenighet vil da gradvis bli til en personkonflikt
hvor problemene knyttes til negative egenskaper ved motparten. Dersom
problemene ikke blir tatt tak 1 tidlig, vil det kunne utvikles til sinne og aggresjon
hos partene. En hard personkonflikt kan da utvikle seg til mobbing i det en av
partene foler seg mobbet og ikke klarer & forsvare seg, mens situasjonen for den
andre parten kan oppleves annerledes. Mobbing 1 form av fysisk vold og trusler er
sjeldent aktuelt 1 arbeidslivet, men det har forekommet tidligere. Etterhvert vil
mobbing kunne utvikles til utsteting, og da gd ut over arbeidsinnsatsen, ogsa hos

andre 1 virksomheten som observerer den darlige stemningen.

Mobbing kan fere til skadelige effekter og konsekvenser for bade offeret

og organisasjonen. For organisasjonen kan det for eksempel vare redusert
effektivitet og darlig arbeidskultur, samt det vil pdvirke de utenforstiende
observaterene. Det har vist seg at mobbing ferer til redusert glede over
arbeidssituasjonen, men det kan ogsa fere til gkte fysiske og psykiske helseskader.
Det er flere undersokelser som viser til at mobbeofre patar seg flere helseplager
enn andre arbeidere. Det kan vare snakk om depresjon, sevnproblemer, frykt og
andre helseplager som yter pa offeret, andre plager kan vaere fysiske 1 form av

smerter, hodepine og lignende.
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Matthiesen og Einarsen har prevd & gi en forklaring pd hvorfor mobbing oppleves
sé belastende at det kan fore til helseplager, de mener at negativ affektivitet 1
forbindelse med personlighet kan vaere en av arsakene. Janoff-Bulmans har
kommet med en annen forklaring som begrunner PMT-symptomene med at en
utlgser en tvil pd antakelser om seg selv, livet og verden med mobbing, og at det
dermed oppleves som et traume. Bakgrunnen til denne meningen kommer fra en
studie med 118 mobbeofre satt opp mot en gruppe med mennesker som ikke
hadde opplevd mobbing, hvor han fant annerledes antakelser hos de som ble

mobbet. (Einarsen, Glasg, & Nielsen, Mobbing 1 arbeidslivet, 2008)

2.4 Personlighet og nevrotisisme

Et kontroversielt standpunkt 1 debatten om mobbing er & hevde at mobbing kan ha
en sammenheng med offerets personlighet. Heinz Leymann, en av pionerene i
mobbeforskning, mente at det ikke finnes personlighetsforskjeller mellom ofre og
andre arbeidstakere etter et mote med hundrevis av ofre. Likevel finnes det
grunnforutsetninger av mobbeforskning at offerets opplevelse av & bli mobbet ma
tas pé alvor. Offerets personlighet og helsetilstand, samt tidligere livserfaringer vil
selvsagt influere pa hvordan offeret selv opplever og tolker slike typer hendelser
pa jobben og hvordan de selv mestrer slike problemer man opplever. Det vil alltid
vaere elementer 1 en mobbesak som ikke alle ser fra sitt stdpunkt, serlig i den
tidlige fasen hvor det som oftest gér ut pa sméa konflikter. En rekke studier har
dokumentert klar sammenheng mellom personlighetsfaktor og det & bli utsatt for
mobbing. Det har ikke blitt fastslatt arsaksforhold nar det gjelder ssmmenhengen,
men studier viser at mobbeofre har lavere selvaktelse og hoy sosial angst, og at de
ofte kjennetegnes ved hoye skérer pa nevrotisisme. (Einarsen, Hoel, & Nielsen,

Mobbing i arbeidslivet, 2005)

Nevrotisisme er et personlighetstrekk som kjennetegnes ved emosjonell ustabilitet
og kan gi en indikasjon pa om individet normalt er avslappet eller engstelig.
Vanlige kjennetegn ved nevrotisisme er mennesker som har en tendens til 4 lett
bekymre seg, er mer sarbar overfor kritikk og usikker pé seg selv. (Nielsen &

Knardahl, Is workplace bullying related to the personality traits of victims?, 2015)

Femfaktormodellen, skapt av Paul T. Costa, tar for seg nevrotisisme som forste

punkt, dette er blitt en populaer modell og benyttes ofte som en test 1



BTH 14111

personlighetsméling. De fem oppsummerende punktene for personlighet er
ekstroversjon, dpenhet, omgjengelig, samvittighetsfull og felelsesmessig stabilitet.
Disse kan best beskrive menneskets personlighet, som hvert menneske har i storre
eller mindre grad. Ekstroversjon som er det forste punktet tar for seg det &
oppseke og skape folelsesmessig stimulerende aktiviteter, mens introversjon er
mer tilbaketrukket og lukket. Det siste punktet, folelsesmessig stabilitet er preget
av indre ro og uten sterk bekymring, med mulighet til 4 tile stress. (Widiger &

Costa, 2012)

En metastudie med 13.896 deltakere fra 36 forskjellige studier av Statens
Arbeidsmiljeinstitutt i samarbeid med Universitetet i Bergen og BI viser at
eksponering av mobbing var signifikant forbundet med hey grad nevrotisisme og
lav grad av utadvendthet, omgjengelighet og samvittighetsfullhet. De fleste
studier om sammenhengen mellom denne modellen for personlighetstrekk og
mobbing pa arbeidsplassen viser positivt tverrsnittsforhold mellom nevrotisisme

og mobbing. (Nielsen, Stami, 2016)

Individer med hey nevrotisisme er preget av & vare engstelig og lett opproert, da
kan oppferselen oppfattes som mer provoserende enn oppferselen til
folelsesmessige stabile individer. Dette kan tyde pé at nevrotiske ansatte har en
okt risiko for a bli mobbet, ettersom de fremkaller en reaksjon fra kollegaene samt
legger for mye tanker inn i enkeltsituasjoner. En som er nevrotisk vil oppfatte seg
selv og aspekter rundt seg som generelt negativt, og vil da ha lavere terskel for a
oppleve atferd som mobbing. (Nielsen & Knardahl, Is workplace bullying related

to the personality traits of victims?, 2015)

2.5 Ledelse

Arbeidsmiljeloven lovfester at arbeidsgiveren og ledelsen har et ansvar for &
forebygge mobbing pé arbeidsplassen. Dette innebarer at uavhengig hva som er
utgangspunktet for mobbekonflikter, ligger ansvaret hos leder og arbeidsgiver for
a handtere situasjonen. Studier viser ogsé at det er en klar sammenheng mellom

mobbing pa arbeidsplassen og fraverende eller darlig ledelse.

I en studie 1 Hordaland med 7986 arbeidstakere, oppga 54% av mobbeofrene at de

hadde vert mobbet av en eller flere ledere. Senere undersgkelser har vist at hele
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81% av ofrene oppgir at de har blitt mobbet av sine ledere. Nyere studier viser
ogsd at fravaerende eller darlig ledelse har vart en hoveddrsak til at det oppstar
konflikter pd arbeidsplassen, det kan vere 1 form av rolleuklarhet og
rollekonflikter som 1 noen tilfeller har bidratt til at mobbing

forekommer 1 arbeidsmiljeet. En forklaring pé dette er at fravaerende ledere gjerne
unngar hdndtering av problemer, og dermed “legger de til rette” for at mobbing

kan utvikles. (Einarsen, Glasg, & Nielsen, Mobbing 1 arbeidslivet, 2008)

2.5.1 Leader Member Exchange

Leader-Member Exchange (LMX), oversatt til leder-medarbeider-utveksling,
bygger pa sosial utvekslingsteori. Tanken er at en relasjon mellom to parter
utvikler seg ved et kommunikasjonsutspill fra en part, samt tolkning og respons pd
dette utspillet fra en annen part. LMX teorien antar at enhver leder former
dyadiske forhold til hver av sine medarbeidere og at disse kan variere i styrke.
Kvaliteten pa dyaden utvikler seg helt fra starten en leder er 1 kontakt med sine
medarbeidere, men ved forste kontakt har partene med seg sine erfaringer og
etablert sitt tankemenster som pavirker denne kontakten. Dersom en medarbeider
har darlige erfaringer med en tidligere leder kan dette ha skapt en generell dérlig
oppfatning av ledere. P4 samme mate kan en leder ha darlige erfaringer med
medarbeidere, samt kan en leder ha fordommer som spiller inn p4 hvordan
oppfatningen av medarbeiderne er. Forsteinntrykket kan derfor sette langvarige

spor av hvordan relasjonene er etter noen fi sekunder. (Risan, 2012)

Lederen kan skape inn- og utgrupper basert pa det dyadiske forholdet, dyader med
hey kvalitet defineres til en inngruppe, mens dyader med lav kvalitet defineres
som utgrupper. Medlemmene av inngrupper vil fole seg mer verdsatt av lederen,
og fér ofte bedre informasjon og mer interessante arbeidsoppgaver enn andre
medarbeidere. Denne type leder kan minnes som en form for

transformasjonsledelse som bygger pd den indre motivasjonen hos medarbeiderne.

Utgruppen er de medarbeiderne som har dérlig relasjon til lederen, disse har
lederen nedvendigvis bare kontakt med for & sikre at jobben blir gjort skikkelig,
og kontakten omhandler som regel kontroll av medarbeiderne ettersom lederen
ikke stoler pa dem. Medlemmer av denne gruppen opplever seg gjerne mislikt av

lederen og har liten tillit til lederens omsorg. Denne type leder kan minnes om
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transaksjonsledelse, hvor arbeidsinnsatsen fungerer som et bytteforhold mot

belenninger.

Ikke alle medarbeidere faller nedvendigvis innenfor inn- og utgrupper, det
opereres ofte med det som kalles mellomgrupper ogsa, hvor relasjonen mellom
leder og medarbeider er mer neytral. En forklaring pa hvilken gruppe
medarbeiderne havner 1 ligger som regel i arbeidsprestasjon og lojalitet, samt at de
kan ha ulike verdier og holdninger som er felles med lederen. Personlighet og
utseende som tiltrekkes av lederen kan ogsa spille inn. Samtidig finnes det

medarbeidere som er dyktige men lite interessert 1 & ha nar relasjon til lederen.

Kvantitative forskningsprosjekter gjennomfort de siste 30 drene som er utlost av
LMX-teorien viser at kvaliteten pa relasjonen mellom leder og medarbeider har
sammenheng med for eksempel jobbprestasjon, jobbtilfredshet og ulike
psykososiale forhold i arbeidslivet. Hoy kvalitet pd dyaden mellom leder og
medarbeider kan derfor med andre ord gi fordeler for organisasjonen, noe som
tilsier at relasjonsbygging lenner seg. En leder ber derfor bruke sine ressurser 1
tidlige meter med ansatte for a bygge gode relasjoner slik at det utvikles trygghet i

den enkeltes rolle.

2.6 Psykososiale forhold i arbeidsmiljoet

Det psykososiale arbeidsmiljoet er en samlebetegnelse pé forholdene som har med
arbeidssituasjonen og arbeidsbetingelser & gjore. Mobbing kan fordrsakes av
darlig psykososialt arbeidsmiljo preget av mistrivsel, stress og uklare
arbeidsforhold som kan utlgse aggresjon og konflikter. Dette er ofte starten pa
mobbing, hvor smé personkonflikter kan utvikle seg til storre problemer hvor det
tilslutt gar over til & bli arbeidsrelatert. Studier viser til at bade ofrene for mobbing
og de som vitner til mobbingen, er mer misforneyd 1 arbeidet. (Arbeidstilsynet,

Upublisert data)

Psykososiale forhold som kan ha svert negativ innvirkning 1 arbeidsmiljeet kan
vare hoyt konfliktnivd, manglende ledelse eller hoy autoriter og aggressiv
ledelse, samt mye rollekonflikter eller lav egenkontroll. Blir en utsatt for psykiske
belastninger kan en se sammenhengen av risikoen for & bli syk og hvor lenge

individet har blitt utsatt for belastningen. En slik type belastning kan medfere
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helseplager og sykefravaer. Det kan ogsd ga utover individets familie og
omgangskrets like mye som det kan ga utover arbeidsplassen og arbeidsmiljoet.
Psykiske belastninger har virkninger som kan vere synlig relativt raskt, men
helseplager eller sykdom kan forekomme av psykiske belastninger over tid. Disse
varer som regel lenge nér en forst har blitt syk, og det kan derfor ta lang tid for

den rammede kommer tilbake til arbeidet.

Psykososialt arbeidsmilje kan deles inn i tre deler; Organisatorisk arbeidsmilja,
Sosialt samspill og individuell oppfatning. Organisatorisk arbeidsmilje gér ut pa
den enkeltes forhold til arbeidsoppgaver og til andre pa arbeidsplassen. Dette er
det som vektlegger de ytre pavirkningene, man er opptatt av arbeidsbetingelsene,
som om arbeidslokalene er gode og om arbeidsplassen er godt strukturert. Det er
viktig & trives 1 omgivelsene, og derfor mé en ogsd vite hvem som har ansvaret og
at det er en god ledelse. En dérlig ledelse gir mangel pd motivasjon og lav
jobbtrivsel. Sosialt samspill gar ut pa samspillet mellom arbeidsmiljefaktorer,
arbeidstakere og individet selv. Dette kan vare psykiske virkninger av det &
arbeide, blant annet samarbeid og samhandlinger. Mangel pd godt samarbeid kan
fore til konflikter, som igjen kan fere til mangelfullt arbeid og at de ansatte
mistrives. Den tredje delen, individuell oppfatning, gér ut pa at man ikke alltid
oppfatter ting likt ettersom alle er forskjellig. Det at vi har individuelle
oppfatninger og vurderinger kan ha konsekvenser for helse, trivsel og yteevne.
Det som oppfattes som ubehagelig av en, kan ogsa vare helt uvesentlig for en
annen, det kan derfor vaere vanskelig & ofte vite hvordan de andre tolker

forskjellige ting 1 organisasjonen. (Moen, Upublisert data)

2.6.1 Areas of Worklife

Leiter & Maslach tar for seg seks omrader 1 arbeidslivet hvor de har utformet en
modell av den organisatoriske konteksten av utbrenthet. Utbrenthet er et alvorlig
problem, en liten konflikt mellom ansatte og arbeidsmiljeet kan redusere energi,
engasjement og effektivitet. De seks omraddene 1 Areas of Worklife er
arbeidsbelastning, kontroll, belenning, arbeidsfellesskap, rettferdighet og verdier.
Disse viser hvilket arbeidsomrade som skal endres og hvem som har potensiale

for & gke engasjement. (Leiter & Maslach, 2003)
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Workload - arbeidsbelastning

Det mest omtalte omradet Leiter og Maslach tar for seg er arbeidsbelastning.
Kravene pa arbeidsplassen kan overstige menneskelige grenser der en ma arbeide
uten nok tid og med fa ressurser. Dette kan fore til utbrenthet og akutt tretthet som
folge av en krevende arbeidsplass. Nér arbeidstilstanden blir kronisk far man liten
mulighet til 4 holde en god balanse i1 hverdagen, dette kan fore til utmattelse,
darlig kvalitet pa arbeidet og forstyrrelser 1 arbeidskulturen. Barekraftig
arbeidsbelastning apner for muligheter til & bruke og forbedre ens ferdigheter. Det
bidrar til & skape nye muligheter pd arbeidsplassen samt forbedre arbeidsmiljoet,

det kan ogsa fore til mindre utmattelse, slik at en kan unngé utbrenthet.

Control - kontroll

Demand-Control teorien om yrkes stress har gjort det mulig a ta kontrollrollen.
Det omfatter ansattes evne til & pavirke beslutninger som vil pavirke arbeidet
deres, dette gir mulighet til & ta valg, tenke og lese problemer. Problemer med
kontroll oppstér nér arbeidstakeren ikke har tilstrekkelig autoritet over arbeidet sitt
eller ikke er 1 stand til & forme arbeidskulturen til & vere 1 samsvar med dens
verdier. Leiter og Maslach nevner rollekonflikt som et stort problem, som ogsa er
forbundet med utmattelse. Arbeidstaker kan fole seg nedtrykt av omstendigheter
eller av sterke personer 1 organisasjonen. Motstridende krav forstyrrer deres
prioriteringer eller forpliktelser til & utfore arbeidet eller & forplikte seg fullt til
arbeidet. Rollekonflikt er nesten et direkte signal om et autoritetsproblem pa
arbeidsplassen, som betyr at arbeidets foretrukne rolle ikke er synkronisert med
viktige kvaliteter av arbeidsplassen som kunders krav eller etiske begrensninger.
Nar arbeidstaker har storre kontroll 1 sitt arbeid, er deres handlinger mer fritt
valgt, som kan fore til storre tilfredshet 1 arbeidet og mer forpliktelse til
arbeidsplassen. Aktiv deltakelse i1 organisatorisk beslutningsprosesser er forbundet

med hgyere nivéer av effekt og lavere utmattelse nivaer.

Reward - belonning

Belonning i arbeidslivet handler om 1 hvilken grad belenningene er 1 trdd med
forventningene. Manglende anerkjennelse fra tjenestemottakere, kollegaer, ledere
og eksterne interessenter er forbundet med folelser av ineffektivitet. Indre
belenninger, for eksempel stolthet, kan vare like avgjerende som ytre

belonninger. Flyt i arbeidshverdagen kan medfere glede og tilfredshet, arbeidsflyt
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statter bade psykisk velvare og fysisk helse, det kan ogsa vere kilden til
anerkjennelse fra andre. Resultater har vist at utilstrekkelig med belenninger kan

oke ens sarbarhet for utbrenthet.

Community - felleskap

Fellesskap er den sosiale samhandlingen en har pa en arbeidsplass, det inkluderer
alt fra konflikt, gjensidig stette, nerhet og evnen til & samarbeide. Mennesket
trives best 1 et samfunn der det blir delt ros, komfort, lykke og humor med
mennesker en liker og respekterer. Dessverre kan noen arbeidsplasser isolere noen
eller gjore sosial kontakt upersonlig, men det som kan virke mest edeleggende er
kronisk og ulest konflikt med andre pd arbeidsplassen. Konflikter som dette kan
gi konstant negative folelser av frustrasjon og fiendtlighet, som resulterer 1

reduksjon av sosial stette.

Fairness - rettferdighet

Rettferdighet handler om i hvilken grad beslutninger pa arbeidsplassen oppfattes
som rettferdig og om man blir behandlet med respekt. Dersom det oppstér ujevn
arbeidsfordeling eller lenn, vil det bli sett pd som urettferdig. Rettferdighet
handler mye om gjensidig respekt mellom mennesker, noe som er sentralt for
folelsen av tilherighet 1 arbeidsmiljeet. Forskning har vist at mangel pa gjensidig
respekt eller ubalanse 1 sosiale utviklingsprosesser er forutsigbart for utbrenthet.
Nar arbeidstakere opplever stress vil en oppseke ledelsen for ikke bare
problemlgsing, men ogsa for optimisme, rettferdighet og forventninger til
organisatorisk og personlig ytelse. Det forventes at ledelsen vil ta hensyn til

ansattes bidrag og vil tildele ressurser og mulighetene rettferdig.

Values - verdier

Verdier er fordelaktige konsekvenser for menneske, det omfatter idealer og
motivasjon som opprinnelig gjorde dem tiltrukket av arbeidet. A bidra til et
meningsfylt personlig mal er insentiver for enkelte personer. Nar arbeidet ogsa
bidrar til organisasjonen, kan en bli belonnet med flere muligheter for meningsfylt
arbeid, men dersom det er verdikonflikt pd arbeidsplassen kan det undergrave
folks engasjement ved arbeidet. Er det stort gap mellom individuelle og
organisatoriske verdier, vil ansatte ta avstand mellom arbeid de vil gjore og arbeid
de mé gjore. Noen tilfeller kan en fole seg begrenset av jobben til & gjore noe
uetisk og ikke 1 samsvar med egne verdier.

11
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3.0 Problemstilling

Pé bakgrunn av all teori og tidligere forskning har vi utformet problemstillingen

”Hvilke forhold predikerer mobbing i norsk arbeidsliv?”

For & besvare dette har vi benyttet kvantitativ metode med en anonym
undersekelse for & sikre flest mulig informanter. P4 denne méten héper vi at
svarene pa undersegkelsen er @rligere og mer pne, ved at kandidatene ikke har

avslort sin identitet.

3.1 Hypoteser
Basert pa den informasjonen vi har, og ensker a finne, har vi utformet hypoteser

med utgangspunkt 1 problemstillingen og teori vi kommer til & utdype narmere:

- Personlighet 1 form av nevrotisisme predikerer mobbing
- LMX-ledelse har en negativ ssmmenheng med mobbing

- Negative psykososiale arbeidsmiljofaktorer predikerer mobbing

I diskusjon rundt disse hypotesene vil det alltid veere rom for uenighet, mennesker
oppfatter ting ulikt og alle har en form for pavirkningskraft pa seg selv. Man har
derfor en oppfatning i det vi finner av sannhet, noe som varierer fra person til
person, det vil derfor nermest alltid vaere en form for uenighet ved slike sporsmal.
Videre kan det dreftes om nar man er uenig og nér det oppstar en konflikt, dette
vedrerer bade dette samt oppgavens tema. Begrepene 1 hypotesene har flere
definisjoner, vi legger derfor til grunn at vér drefting og konklusjon er det

definisjonene som oppgitt videre vi har lagt vekt pa.

4.0 Metode

Datamaterialet som vi har brukt i denne oppgaven er basert pa en tidligere
undersekelse av ansatte 1 Bergen Kommune. Denne undersegkelsen har vi fatt
tildelt av var veileder samt en oppgave, Whistleblowing skrevet av Severinsen og
Hostmalingen, hvor de har analysert undersegkelsen med hensyn pa varsling, men

vi har selv analysert undersekelsen ut ifra var problemstilling og ved hjelp SPSS.
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4.1 Kvantitativ metode

Vi skiller mellom kvalitativ og kvantitativ metode. Begge metodene handler om &
hente inn informasjon for & fa en forstéelse for virkeligheten og funksjonene i
samfunnet. Det som hovedsakelig skiller disse metodene er hvordan innhenting av

data foregar.

Vi har valgt & bruke kvantitativ metode, da den skiller seg fra kvalitativ ved at
kvalitativ metode inneberer a undersoke en eller f4 observasjoner 1 dybden, dette
foregar gjerne gjennom intervju. Kvantitativ metode gir mer ut pa statistikk og
tall, denne metoden har som formal & hente inn data som kan maéles 1 statiske

skjema. (Dahlum, 2018)

Ved kvantitativ metode brukes gjerne sperreskjema og annen statistikk, vi
kommer til & benytte oss av en tidligere undersgkelse gjennomfort i Bergen
kommune. Ved bruk av anonyme sporreskjema tenker vi at vi oppnar @rligere
svar uten noen form for pavirkning. Formalet med kvantitativ metode er & teste en
hypotese, vi vil da finne ut om antakelsene om virkeligheten stemmer med de
dataene vi far ut av undersgkelsen. Vi skal studere hvorvidt personer 1 norsk
arbeidsliv foler seg mobbet, samt se pé hvilke forhold som gjerne predikerer

mobbingen.

Da vi valgte hvilken metode vi ville benytte oss av vurderte vi fordeler og
ulemper mot de forskjellige metodene. Kvalitativ metode fanger blant annet opp
flere detaljer og meninger enn kvantitativ metode. Vi ville gjerne fatt et bredere
og sterre bilde av virkeligheten ved den kvalitative metoden, den gir mer rom for
detaljer og tilleggsinformasjon. I den kvalitative metoden kommer man ogsé
nermere informantene, men det kan ogsa gi negative utslag ved bortforklaringer,

fornektelser og lignende da dette er et mer sensitivt tema.

Vi mener derfor at ved & benytte oss av kvantitativ metode, da i form av anonyme
sperreundersgkelser, oppnér vi et resultat med minimal pavirkning pé
informantene, og sikrer oss @rligere erfaringer og meninger som vil gi oss et

bedre resultat pa problemstillingen.
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4.2 Design

Studien ble lagt opp til & undersegke varsling 1 norsk arbeidsliv og ble konstruert
som en beskrivende sammenhengs studie. Til denne studien ble det brukt et
prekodet sperreskjema som ble sendt ut til ansatte 1 Bergen kommune, og var
anonymisert slik at svarene ikke kunne fores tilbake til enkeltpersoner. Formelt

ansvarlig for undersgkelsen var foersteamanuensis Stig Berge Matthiesen.

4.3 Innsamling av data

To utvalg av sperreskjemaer ble sendt ut til ansatte 1 Bergen kommune, hvor det
forste utvalget var pa 1000 skjemaer som ble distribuert medio desember 2003,
mens det andre utvalget var pa 500 skjemaer distribuert medio februar 2004.
Skjemaene ble sendt ut til kommunens internpostsystem slik at respondentene
mottok skjemaene pa sin arbeidsplass for & sa levere de tilbake 1 en medsendt

returkonvolutt, for & holde det mest mulig anonymit.

4.4 Utvalg

Utvalget ble tilfeldig valgt ut fra lenningslistene til Bergen kommune som dekker
de fleste stillinger i kommunen. Av det forste utvalget pd 1000 sperreskjemaer var
det 319 skjemaer som ble returnert besvart, dette indikerer en svarprosent pa
31,9%. I det andre utvalget pa 500 sperreskjemaer var det 159 skjemaer som ble
returnert besvart, som da indikerer en svarprosent pa 31,8%. Dette gir en samlet
svarprosent pa 31,87%. Det foreld ingen signifikante forskjeller mellom de to
utvalgene, og de var ogsa like 1 ulike forhold som mobbing, arbeidsmiljo og
jobbtilfredshet. Sterste del av utvalget kom fra barnehage, skole og idrett med 214
returnerte skjemaer (42,5%), fra aldershjem/sykehjem og generelt helsepersonell
kom det 126 returnerte skjemaer (25%), ellers kom det ogsa fra forskjellige

arbeidsplasser som kultur, kommunal etat og lignende.

4.5 Sperreskjema

Skjemaet som ble sendt ut hadde tittelen Kartlegging av Bergen kommune,
Organisasjonskultur 2003-2004”. Det har blitt benyttet skalaer og

maleinstrumenter som omhandler varsling, men det er ogsa blitt brukt
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instrumenter knyttet til psykososialt arbeidsmiljg, personlighetsfaktorer, mobbing,

konflikter og ledelse.

Demografiske sporsmal

Sperreskjemaet inneholdt 13 demografiske spersmal, det som er interessant for
oss er spersmal om kjenn, alder, utdanningsniva, antall &r ansatt, stillingsprosent,
antall personer som arbeider 1 deres enhet, hvorvidt de har lederansvar, og 1 tilfelle
hvor mange de er leder for. De fleste spersmélene var utstyrt med faste
svaralternativer, med unntak av alder, antall ar ansatt og antall personer en er

leder for.

Areas of Worklife Survey (AoWsS)

AoWS (Maslach & Leiter, 1997) ble brukt til & male det psykososiale
arbeidsmiljoet. Dette instrumentet bestdr av 29 utsagn om egen jobbsituasjon,
med en Likertskala om hvilken grad respondentene er enig 1 utsagnene. Disse
alternativene gar fra 1 til 5, hvor 1 er helt uenig og 5 er helt enig. Instrumentet
viser god reliablitet med Cronbachs alfa = 0,88. De 29 leddene kan videre deles
inn 1 seks underskalaer, som er 6 ledd med arbeidsbelastning (Cronbachs
alfa=0,76), 3 ledd med kontroll (Cronbachs alta=0,61), 4 ledd med belenninger
(Cronbachs alfa=0,83), 5 ledd med arbeidsfellesskap (Cronbachs alfa=0,80), 6
ledd med rettferdighet (Cronbachs alta=0,85) og 5 ledd med verdier (Cronbachs
alfa=0,76).

Mobbing og konflikter

Det ble brukt utdrag fra Bergen Bullying Inventory for a kartlegge hvorvidt
respondentene ble utsatt for mobbing. I denne delen ble deltakerne spurt om de
blir mobbet 1 jobben de siste 6 ménedene, samt et oppfelgingsspersmal om hvem
som mobber dem. Svaralternativene her er fra (1) “nei, aldri” til (5) “ja, omtrent
daglig”. For & méle hvilken grad respondentene opplever konflikter ble Bergen
Interpersonal Conflict Indicator brukt. Denne bestar av spersmal om
interessekonflikt og personkonflikt, hvor respondentene ma oppgi i hvilken grad

de opplever a vare 1 konflikt pa jobb samt 1 familie og bekjentskapskretsen.

Negative act questionnaire (NAQ)
Ved hjelp av den norske versjonen av NAQ ble det malt 1 hvilken grad
respondentene opplever negative hendelser eller situasjoner pa jobben. Det ble
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benyttet en versjon med 22 ledd, som bestar av utsagn som referer direkte og
indirekte til handlinger respondentene maétte rangere hvor ofte de ble utsatt for,
med svaralternativer som “aldri”, “av og til”, “ménedlig”, “ukentlig” og
“daglig”. Utsagnene ble videre delt 1 to skalaer, hvor den ene referer til
handlinger som rammer relasjonelle forhold, mens den andre referer til

jobbrelaterte handlinger. Disse skalaene viser god reliabilitet med henholdsvis

Cronbachs alfa=0,84 og Cronbachs alfa=0,79.

Ledelse

Respondentenes forhold til sin n&ermeste overordnede ble malt ved hjelp av LMX-
7. Dette instrumentet bestar av syv ledd, med svaralternativ ordnet etter en
Likertskala med alternativer 1 til 5, hvor 1 er darlig forhold og 5 er bra forhold til

lederen. Dette instrumentet viste en god reliabilitet med Cronbachs alfa=0,92).

4.5 Statistikk

V1 har brukt statistikkprogrammet SPSS for 4 anvende dataene vére. Statiske
analysemoduler som ble anvendt var frekvensanalyse (“frequencies”),
Variansanalyse (“Means”), Reliabilitetsanalyse (“Reliability Analysis”), og

analyse pé korrelasjon og multippel regresjon («Linear regressiony).

5.0 Resultater og funn

5.1 Demografiske variabler

Vi har tatt for oss noen demografiske variabler for & se om dette kan vare relevant
1 forhold til problemstillingen vér, og for & {4 en oversikt over utvalget vart. Det
var enskelig for oss a nd ut til fulltidsansatte med lengre arbeidserfaring, noe

variablene i tabell 1 bekrefter at vi har gjort.
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Tabell 1: Demografiske variabler

Kjonn n Prosent
Mann 147 29,46 %
Kvinne 352 70,54 %
Sum 499 100,00 %
Alder n Prosent
20-29 41 8,22 %
30-39 115 23,05 %
40-49 147 29,46 %
50-59 158 31,66 %
60-69 38 7,62 %
Sum 499 100,00 %
Arbeidsmengde n Prosent
100 % 352 70,54 %
75-99% 84 16,83 %
50-74% 59 11,82 %
25-49% 3 0,60 %
Under 25% 1 0,20 %
Sum 499 100,00 %
Leder n Prosent
No 348 69,32 %
Group leader 67 13,35 %
Middle manager 67 13,35 %
Superior 20 3,98 %
Sum 502 100,00 %
Tillitsverv n Prosent
Nei 223 44,42 %
Ja 279 55,58 %
Sum 502 100,00 %

Tabell 1 inneholder en oversikt over demografiske kjennetegn ved utvalget. Det
fremstar av tabellen at respondentene domineres av kvinner (70,54%). Samt

fremgar det at den sterste delen av utvalget er mellom 50-59 &r og 40-49 ér
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(henholdsvis 31,66% og 29,46%). Aldersgruppen 30-39 ér utgjer ogsa en stor del
av utvalget med 23,05%. Utover dette er gjennomsnittsalderen 45,14 &r, og det er

relativt fa 1 utvalget under 30 ar og over 60 ar (hhv. 8,22% og 7,62%).

Videre ser vi at de fleste av respondentene er 1 100% stilling (70,54%), mens det
er relativt 14 1 utvalget med mindre enn 50% stilling (0,80%). Det fremgér ogsa av
tabellen at det er fa ledere (3,98%), men at noen har ansvar som gruppeleder og
mellomleder (hhv. 13,35% og 13,35%), ellers domineres utvalget av ansatte uten
lederstilling (69,32%). En oppsiktsvekkende opplysning er at nermest halvparten
(44,42%) ikke har eller har hatt et tillitsverv.

Figur 1: Antall mobbes i1 jobben
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gang ukentlig daglig

I tabell 2 er en oversikt over alle som har besvart spersmalet “Mobbes du i
jobben? (siste 6 maneder)”. Av de 497 deltakerne som besvarte spersmaélet svarte
451 (90,74%) respondenter at de ikke hadde opplevd & bli mobbet pa jobben,
mens 28 (5,63%) svarte at de mobbes en sjelden gang. 3,62% hevdet & ha vert
mobbet av og til eller oftere 1 lapet av siste seks maneder, til sammen utgjor dette

at 9,26 % oppgir altsa at de opplever a bli mobbet pa jobben.

Videre har vi tatt for oss noen av de negative hendelsene og situasjonene
(Negative Acts Questionnaire) som kan oppsta pa en arbeidsplass, for & se pa
hvordan utvalget oppfatter begrepet mobbing og om det foreligger andre negative

hendelser som kan knyttes opp mot mobbing. For & undersegke dette ble det
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gjennomfert en rekke variansanalyser 1 SPSS som vi har laget et utdrag av 1 tabell

2.

Tabell 2: Mobbevariabler

Aldri Av og til Manedlig Ukentlig Daglig

% (n) % (n) % (n) % (n) % (n)
1.Tilbakehold nedvendig
informasjon 43,81 (216)| 4848 (239 | 1,62 (8 | 507 (25| 1,01 (5
2.Ugnsket seksuell
oppmerksomhet 94,74 (468)| 445 (22) | 040 (2) | 0,20 (H | 0,20 (1)
3.Ydmyket/latterliggjort | 80,04 (393)| 1833 (90) | 1,02 (5 | 04l 2) | 020 (1)
4.Arbeid u/kompetanse 51,12 (250)| 38,24 (187)| 2,86 (14)| 3,68 (18) | 4,09 (20)
5.Fratatt ansvarsfullt
arbeidsoppgaver 71,14 (350) | 24,59 (21| 1,63 (8 | 2,03 (10)| 0,61 (3)
6.Sladder og
ryktespredning 82,56 (407)| 15,62 (77) | 0,81 (4 | 0,61 3) | 041 (2
7.Utestenging 88,69 (439)| 10,51 (52) | 0,00 (0)| 040 (2) | 040 (2)
9.Utskjelt 75,60 (375)| 21,57 (107)| 2,22 (11)|] 0,60 (3) | 0,00 (0)

Spersmalet om noen opplevde & ha fatt tilbakehold nedvendig informasjon som

pavirket deres arbeidsinnsats var den negative handlingen flest i utvalget

(43,81%) rapporterte. | tillegg rapporterte 38,2 % at de var blitt satt til & arbeide

under sitt eget kompetansenivd. Ugnsket seksuell oppmerksomhet var den

handlingen som farrest i utvalget (4,45%) svarte de hadde blitt utsatt for.

Arbeidstakere kan ha opplevd enkeltstaiende handlinger uten at det kjennetegnes

som mobbing, summen av antall enkelthandlinger til hver enkelt respondent kan

dermed si noe om i hvilken grad en blir mobbet uten at de selv krysser av for det

punktet. Mange velger 4 tro at de ikke blir mobbet, ettersom dette er en relativt

hey terskel for, likevel er det stor sannsynlighet for at en blir mobbet uten a helt

innse det.
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5.2 Korrelasjonsmatrise

Tabell 3: Korrelasjonsmatrise

MEAN | SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 _Bu]lying 1,25 0,31 1,00
2.Gender 1,71 0,46 -0,11%* 1,00
3.Age 45,14 10,82 | -0,07 0,00 1,00
4 Nevrotisisme 29,47 6,47 0,31%* 0,11* -0,03 1,00
5.LMX leder 3,37 0,82 -0,44%* 0,02 0,00 -0,18%* 1,00
6_Belastning 2,89 0,76 -0,24%* -0,12%* -0,14%* -0,19%* 0,20** | 1,00
7 Kontroll 3,71 0,66 -0,32%* -0,03 -0,01 -0,34%* 0,36** | 0,29%* 1,00
8.Belgnninger 3,57 0,81 -0,43%* 0,08 0,00 -0,25%* 0,55%* | 0,14%* 0,36** | 1,00
9.Fellesskap 3,90 0,60 | -043** [0,11% | 0,04 027%% | 0,41%* | 0,13%* | 0,33%* | 0,43** | 1,00
]O,Rettferdighet 3,21 0,73 -0,49%** 0,06 0,07 -0,25%* 0,59%** | 0,21%* 0,36** | 0,55%* 0,41%* 1,00
11.Verdier 3,48 0,63 | -029% [o0,12% [0,07 -0,18%% | 0,44%% | 0,06 0.33%% | 034%% | 038%% | 0,44%*

Note. * p<0,05, ** p <0,01

Tabell 3 inneholder en korrelasjonsmatrise over de variablene som vi har brukt fra
undersegkelsen. Det fremgér av tabellen at en rekke forhold korrelerer negativt
med avhengig variabel som er mobbing. Videre fremgar det av de demografiske
variablene at kjonn korrelerer negativt med mobbing (r=-0,114, p<0,05), mens
alder har ingen sammenkobling (r=-0,066, p>0,05). Det er en positiv korrelasjon
mellom nevrotisisme og mobbing (r=0,307, p<0,01), som innebarer at det er de
som med hayest nevrotisk personlighet som opplever & bli mobbet i jobben mest.
Videre ser vi av tabellen at LM X-ledelse korrelerer ogsa negativt med mobbing
(r=-0,442, p<0,01), samt alle de psykososiale forholdene (r varierer mellom -

0,487 og -0,235, p<0,01).

Nér det gjelder andre korrelasjoner i tabell 3 enn de som kobles opp mot mobbing,
viser tallene at det er negativ korrelasjon mellom de ulike forholdene for
nevrotisisme og psykososiale forhold (r varierer mellom -0,342 og -0,182,
p<0,01). Det fremgar ogsé av tabellen at det er positive korrelasjoner mellom
LMX-ledelse og de psykososiale forholdene (p<0,01). Derimot ble det ikke funnet
serlig sammenhenger mellom alder og de ulike variablene (p>0,05), kun en

negativ korrelasjon mellom alder og arbeidsbelastning (r=-0,137, p<0,01).
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5.3 Multippel regresjon

Tabell 4: Multippel regresjon

Resultater fra regresjonsanalyse med blokkvis design, der mobbing er avhengig

variabel.

PREDIKTOR MOBBING

STEG 1 STEG 2 STEG 3 STEG 4
Kjonn -0,106* -0,144%** -0,080%* -0,087*
Alder -0,061 -0,056 -0,054 -0,060
Nevrotisisme 0,317%*** 0,112%* 0,121**
Arbeidsbelastning -0,107** -0,102*
Kontroll -0,047 -0,037
Belonninger -0,137%* -0,098*
Arbeidsfellesskap -0,197%** -0,184%**
Rettferdighet -0,268%** -0,220%**
Verdier 0,012 0,034
LMX-leder -0,145%*
Justert R? 0,011 0,108 0,35 0,36
Endring R? 0,015 0,099 0,249 0,011
F 3,493 19,8 28,886 27,205
Endring F 3,493 51,652 29,741 8,059

Note: Standardiserte regresjonsvekter (Beta) er vist: * p<0,05, ** p<0,01, ***

p<0,001

Tabell 4 viser en multippel regresjon, der demografiske variabler, nevrotisisme,

psykologiske forhold og LMX ledelse er undersgkt i1 forhold til mobbing

(avhengig variabel). Multippel regresjon viser at det tilsammen er 36% av

variansen som predikeres av uavhengige variabler. Nar vi legger til alle de

psykososiale forholdene gker variansen med 10,6%.

Det fremgar av tabell 4 1 steg 2 at sterkest sammenheng med mobbing er

nevrotisisme. Den forste hypotesen vi utformet var “Personlighet i form av

nevrotisisme predikerer mobbing”. Nevrotisisme viser en positiv sammenheng

med mobbing (Beta=0,317, p<0,001) nér det kontrolleres for de demografiske

variablene, ogsa nér det kontrolleres for LMX-ledelse og de psykososiale

forholdene (henholdsvis Beta=0,241, p<0,001 og Beta=0,121, p<0,01).

Nevrotisisme korrelerer ogsd positivt med mobbing fra korrelasjonsmatrisen

(r=0,307), noe som stetter opp funnene i regresjonsanalysen. Dermed vil vi anse

den forste hypotesen som delvis bekreftet, noe som indikerer at personlighet i
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form av nevrotisisme predikerer mobbing. Dette stottes ogsé opp mot flere

studier, hvor personlighetstrekket nevrotisisme viser sammenheng med mobbing.

LMX-ledelse viser en negativ sammenheng til mobbing (Beta=-0,400, p<0,01).
Dette indikerer at véar andre hypotese, “LMX-ledelse har en negativ sammenheng
med mobbing”, delvis bekreftes og at LMX-ledelse med andre ord kan vere med
pa a skape mobbing pa jobben. Korrelasjonsmatrisen viser negative korrelasjoner
mellom LMX-ledelse og mobbing (p<0,01), samt korrelerer LMX-ledelse

negativt med nevrotisisme.

Den siste hypotesen vi ville finne ut av var “Negative psykososiale
arbeidsmiljefaktorer predikerer mobbing”. Vi tok for oss de seks negative
faktorene (Areas of Worklife) hvor arbeidsbelastning, belonninger,
arbeidsfellesskap og rettferdighet viser negativ sammenheng med mobbing
(p<0,05 eller sterkere for de ulike ssmmenhengene). To av forholdene, kontroll og

verdier, viser ingen signifikant ssmmenheng med mobbing (p>0,05).

6.0 Drofting

Hensikten med denne oppgaven var & undersgke hvilke forhold som ligger til
grunn for mobbing. I trdd med vére hypoteser er det signifikante sammenhenger
mellom mobbing og nevrotisisme, mobbing og LMX-ledelse, samt mobbing og
psykososiale forhold pa arbeidsplassen. Derimot finner vi ingen signifikante
sammenhenger mellom mobbing og hvilken aldersgruppe de tilherer. Resultatene
viser ogsa fa sterke signifikante sammenhenger mellom kjonn og ulike
psykososiale forhold. Videre vil vi diskutere de ulike hypotesene, og belyse

begrensningene ved undersgkelsen.

6.1 De sentrale funn

Funnene vare avdekker at om lag 9,26% har blitt utsatt for mobbing i arbeidslivet,
noe som samsvarer med studiet gjort pa 90-tallet, hvor det ble funnet ut at 9%
arbeidstakere folte seg mobbet i arbeidslivet. Dette kan tyde pé at det har skjedd
lite for & forebygge mobbing fra 90-tallet og frem til nd, men det er ogsé

imidlertid viktig & veere klar over at tallet ville vaert heyere om vi hadde begrenset
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utvalget etter spesifikke organisasjoner ettersom funnene viser ssmmenheng

mellom mobbing og blant annet ledelse og de psykososiale forholdene.

Noe som kan veare merkbart er at undersokelsen vér ble gjennomfort 1 2004, mens
12006 kom den nye arbeidsmiljeloven 1 Norge hvor det ble klart at trakassering
og krenkelse av ansatte ikke er lovlig. Dette ble gjort som et tiltak for & redusere
mobbing i arbeidslivet, samt gi full trygghet mot fysiske og psykiske
skadevirkninger til arbeidstakerne. En rekke av lovens bestemmelser tar sikte pa &
realisere denne malsettingen, men videre forskning motbeviser at mobbing gjerne
ikke er redusert. Et nyere studie viser blant annet til at rundt 5% av norske
arbeidstakere opplever at de blir mobbet pd jobben, men at nermere 14% utsettes
for gjentatt krenkende og trakasserende handlinger uten at de definerer det som
mobbing (Jakobsen, 2018). Dette samsvarer noe med undersekelsen var fra 2004,
med et noe redusert tall pa opplevelse av & bli mobbet, samt at mellom 11,31-
24,4% av utvalget opplevde ulike former for krenkende og trakasserende

handlinger.

Det kan vere interessant d se pa hvorfor tiltakene ikke har fungert som enskelig,
og hva som gjer at mobbing fortsatt foreckommer. Dette kan komme av flere
grunner, en forskning viser blant annet til at ledere som ikke tar grep, har negativ
effekt pé arbeidsmiljeloven over tid, som igjen er med pa & gke mistrivselen til de
ansatte (Andreassen, 2017). Andre grunner kan ogsa vere at mobbing ofte blir
preget av rollekonflikter, hvor rolleproblemene handler om at de ansatte ikke vet
hvilke arbeidsoppgaver en har, eller hvem som har ansvaret for ulike oppgaver.
Dette stammer gjerne fra manglende ledelse, hvor lederne gir for stor frihet til

arbeidstakerne.

Ettersom prosentandelen av antall som foler seg mobbet 1 jobben, og antall som
opplever & bli utsatt for krenkende og trakasserende handlinger er svart
forskjellig, kan det dreftes om hvorvidt mennesker opplever mobbing ulikt.
Tidligere har vi definert mobbing som gjentakende negative hendelser som skjer
systematisk over tid, og at dette kan skje i ulike former. Flere av de forholdene vi
har tatt med 1 undersgkelsen kan vare eksempler pa ulike mater & bli mobbet,

blant annet latterliggjort, ryktespredning, utestenging og utskjelling.
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Ut fra definisjonsmessige kriterier er det tre kjennetegn som skiller mobbing fra
andre negative hendelser (Einarsen , Raknes, Matthiesen, & Hellesoy, Mobbing
og harde personkonflikter, 1998). Det forste er at handlingene ma finne sted
gjentatte ganger, 1 vart tall om hvem som mobbes har vi tatt med svaralternativet
”Ja, en sjelden gang”, noe som kan vare vanskelig & si noe om ettersom vi vet
hvor mange ganger det har gjentatt seg, derfor bruker vi ogsa tallet 3,62% som er
summert for ”ja, av og til” og oftere. Det andre kriteriet er at mobbingen ma skje
over lengre tid, et eksempel pa dette er Leymann som hevder at dersom man
definere en konflikt som mobbing ma offeret oppleve det minst en gang i uken
over en periode pd seks maneder, dette stir 1 trdd med vér oppgave hvor
spersméilene fokuserer pé de siste seks manedene. Det siste kriteriet er at det
oppleves ubalanse 1 styrkeforholdet mellom mobber og offer, dette kan vare noe
vanskelig for oss & kommentere ut fra undersegkelsen ettersom vi mangler

informasjon pa dette punktet.

I folge Ekland er det snakk om mobbing pa jobben nér en person over tid opplever
psykisk og sosial belastning 1 arbeidet som kommer av andres handlinger rettet
mot offeret. Hva arbeidstakere selv oppfatter som mobbing kan variere ut ifra
personlighet. Forskere har tidligere trodd at det er forskjell pa folk, at noen er i
bedre stand til & forsvare seg og derfor ikke opplever mobbing pa samme mate.
Det er funnet ut at de som klarer & forsvare seg har mindre helseproblemer.
Ferdigheter man behgver i arbeidslivet formes tidlig 1 livet, det kan vises til at
personer som har mobbet eller blitt mobbet 1 ung alder sliter med storre
helseproblemer enn andre ettersom de befinner seg 1 en sarbar gruppe. Disse kan 1
arbeidslivet tolke mobbing annerledes, da det er storre sannsynlighet for at de
sliter med angst eller depresjon. Ifelge Timland Dale er det den som blir utsatt for
mobbing som har definisjonsmakten, og ikke den som mobber (Kalajdzic &
Tjelle, 2015). Ut 1 fra Dales pdstand kan flere hendelser kategoriseres som

mobbing uten at kriteriene er oppfylt, dersom offeret foler seg mobbet.

6.2 Hypotese 1

Vi forventet & finne sammenheng mellom nevrotisisme og mobbing da tidligere
undersekelser viser at mobbing var signifikant forbundet med nevrotisisme.
Regresjonsanalysen viser at personlighet i form av nevrotisisme har en

sammenheng med mobbing. Vi har tidligere beskrevet nevrotisisme som
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emosjonell ustabilitet, hvor mennesker lettere bekymrer seg, og er mer sarbar
overfor kritikk. En forklaring pd hvorfor nevrotiske mennesker predikerer
mobbing kan vere at de oppfatter miljoet rundt seg annerledes, og at de kan ha en
tendens til & oppfatte forhold og situasjoner som negative. Flere studier stetter opp
at mobbeofre scorer hoyere pa nevrotisisme enn andre (Einarsen, Raknes, &

Matthiesen, 1994)

Personlighetskarakteristikk har lenge veert et viktig spersmal rundt mobbing, og
det finnes ingen bevis pa at personlighetstrekk er med pé & predikere mobbing,
likevel kan det dreftes om nevrotisisme er med pé & predikere mobbing da det

finnes flere signifikante sammenhenger mellom nevrotisisme og mobbing.

Selv om det ikke finnes noen bevis 1 tidligere forskning at personlighetstrekk har
en sammenheng med mobbing, kan det fortsatt draftes hvorvidt personligheter
kan “krasje” og derfor danne grunnlag for at mobbing finner sted. Sterke
personligheter, som ekstroverte mennesker, kan ha en tendens til & vere
irriterende overfor andre ved & vare snakkesalig og selvsikker, og dermed
engasjere atferd som kan oppfattes som trakasserende (Nielsen & Knardahl, Is
workplace bullying related to the personality traits of victims?, 2015).
Sammenlignet med introverte personligheter, kan ekstroverte mennesker oppfatte

hendelser som mer positive, som da kan gjere at sosial kontakt kan overdrives.

Et personlighetstrekk som nevrotisisme vil ha innvirkning pé forholdene man har
til andre mennesker, samt det vil bli pavirket av andre. Mobbeofre beskriver seg
ofte som personer som er redde for & dumme seg ut, samt de foler seg anspent og
engstelig 1 sosiale situasjoner, noe som kan gjenkjennes 1 personlighetstrekket
nevrotisisme. Personfaktorer og offerets personlighet vil pavirke bade hvordan
man vurderer konfliktsituasjoner og hvordan man reagerer 1 disse. Thylefors
mener mobbeofre kjennetegnes ved at de 1 konfliktsituasjoner reagerer med 4 bli
mer aktive og pagdende enn andre, mens Kile mener at personer som pé forhand
er sarbare og folsomme vil vaere sarlig disponerte for & padra seg langvarige
psykiske og fysiske plager som folge av mobbing. Med andre ord vil nevrotiske

personer reagere mer og sterkere pd mobbing enn andre.
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Det kan ogsa dreftes hvorvidt de som star bak mobbingen sin personlighet
pavirker mobbing, at de ofte skiller seg fra folk flest nar det kommer til oppfersel
1 sosiale settinger. Det som gjerne skiller de fra mobbeofrene er at de oppforer seg
mer aggressivt nar de foler seg provosert 1 ulike situasjoner. En tidligere studie
viser til at voksne som svarer at de stir for mobbing viser seg & vare generelt
usikre og engstelig, og derfor mobber andre for & hevde seg selv (Einarsen ,
Raknes, Matthiesen, & Hellesay, Mobbing og harde personkonflikter, 1998). Det
er derfor vanskelig & konkludere med at det er nevrotisk personlighet som
predikerer mobbing, da mobbing i seg selv kan medfere sosial angst og lav
selvaktelse. Det vi derimot vet er at personer som mobbes har lavere selvtillit, og

gjerne er mer engstelige 1 sosiale sammenhenger enn andre.

6.3 Hypotese 2

Videre antok vi at det ville vaere en negativ sammenheng mellom LMX-ledelse og
mobbing. Tabell 4 viser at LM X-ledelse har en negativ sammenheng med
mobbing med en betaverdi pé -0,145. LMX-ledelse kan ha innvirkning pa
mobbing dersom man har ddrlige LMX-relasjoner, disse relasjonene stammer ofte
allerede ved forsteinntrykket, men kan utvikles til det bedre eller darligere med

tiden.

Kvaliteten pa ulike relasjoner har stor betydning for bade opplevelse av konflikter
knyttet til rollen, samt opplevd rolletvetydighet. Rolletvetydighet kan knyttes bade
til formelle og uformelle roller, hvor den formelle rollen skal veare tydelig
beskrevet 1 arbeidsavtalen. Ettersom utvalget vért er fra ulike organisasjoner er det
vanskelig & kommentere om det er uklarhet i de formelle rollene som har
betydning, det kan derimot ogsa komme av de uformelle forventningene til
rollene. Denne vil pavirkes av relasjoner som knyttes mellom leder og
medarbeider, som baseres pd en opplevelse av tillit og gjensidighet. God LMX-
ledelse kjennetegnes av respekt, tillit og gjensidig forpliktelse, som igjen skaper

trygghet for arbeidstakere.

Sentralt for LM X-ledelse er kommunikasjon, der det ikke kommuniseres effektivt
vil det gke sannsynligheten for at de ansatte opplever usikkerhet. Dersom man
tilherer utgruppen kan darlig kommunikasjon virke frustrerende, og 1 ekstreme

tilfeller kan det oppleves som mobbing. Dette kan i noen tilfeller sammenlignes
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med en skole, hvor inngruppen kategoriseres som de “populere”, og utgruppen

som de utenforstaende.

Hvor viktig lederens rolle er 1 forbindelse med mobbing har lenge blitt studert og
forsket pa. Selv om mobbing forekommer av kollegaer, viser det seg ofte at
mobbing har sitt utgangspunkt 1, eller blir stottet av organisasjonens ledelse. Dette
kan vere hvorvidt det blir godtatt eller forbigitt av ledelsen, en leder kan altsa
pavirke personkonflikter gjennom & ikke gripe inn i konflikter, eller ved &
utelukke seg selv fra miljoet 1 arbeidsgruppen. Dersom lederen unnlater & gripe
inn 1 konflikter, kan det oppfattes som en aksept av mobbing eller at kvaliteten pa
de mellommenneskelige reaksjonene ikke har en viktig rolle. Det er lederne som
utvikler organisasjonens normer, verdier og virkelighetsoppfatninger. Ledelsen
blir p4 denne maten den viktigste faktoren nar det kommer til forebygging av
mobbing og personkonflikter, gjennom deres handlinger, ogsa dersom de ikke
gjor noe, skaper de regler for hvordan de selv og deres medarbeidere skal omgas.
(Einarsen , Raknes, Matthiesen, & Hellesgy, Mobbing og harde personkonflikter,
1998).

6.4 Hypotese 3

Den siste hypotesen var at negative psykososiale arbeidsmiljefaktorer predikerer
mobbing. I denne delen av undersegkelsen tok vi for oss seks negative faktorer,
hvor to av faktorene, kontroll og verdier, ikke viste signifikant ssmmenheng med
mobbing. Derimot viste de resterende faktorene negativ sammenheng med

mobbing.

Det kan dreftes hvorvidt det er mobbing som predikerer det psykososiale
arbeidsforholdet. Leymann mener at mobbing er et arbeidsmiljeproblem som
oppstér av et dérlig arbeidsmiljo og en uholdbar arbeidssituasjon. Fysiske
miljebelastninger kan fore til okt aggresjonsniva, men det er de psykososiale
arbeidsmilje forholdene som har sterkest forbindelse med mobbing. Et darlig
arbeidsmiljeo kan 1 seg selv oppleves som mobbing, men péd en annen side kan et
dérlig arbeidsmiljo ogsé fore til flere konflikter og mellommenneskelige
motsetninger (Einarsen , Raknes, Matthiesen, & Hellesoy, Mobbing og harde
personkonflikter, 1998). Det kan derfor vare vanskelig & konkludere om det er de

psykososiale arbeidsforholdene som predikerer mobbing, eller om det er omvendt.
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Det som derimot kan konkluderes er at det er en sterk sammenheng mellom

mobbing og disse forholdene.

Tidligere studier har vist at mobbing har en sammenheng med det psykososiale
arbeidsmiljeet, det er derfor viktig & aktivt kunne forebygge og hindtere mobbing
gjennom systematisk arbeid med det psykososiale arbeidsmiljoet. I var
undersekelse fant vi at arbeidsbelastning, belenninger, arbeidsfellesskap og

rettferdighet er de forholdene som viste sammenheng med mobbing.

Arbeidsfellesskap er et grunnleggende forhold for & skape et inkluderende
arbeidsmiljo, dersom det er manglende fellesskap vil ansatte gjerne fole seg
utstatt og isolert fra resten. Arbeidsgiver ber ha et rettet fokus for & opprettholde
et godt arbeidsmiljo, da dette vil veere med pé & neytralisere balansen av de
psykososiale arbeidsforholdene. Dersom det oppstér ubalanse i disse omradene
kan det skape uro 1 organisasjoner, og de ma selv avgjere hvilke omrader som ma

endres for & kunne gke potensialet og engasjementet péa arbeidsplassen.

Det er ogsa viktig & kommentere at psykososiale arbeidsforhold har stor betydning
for folks helse, trivsel og yteevne. Disse forholdene viser en ekende arsak til
fraveer 1 arbeidslivet, og konsekvensene kan vere sé alvorlige at de kan fore til
videre psykiske og fysiske plager. Dette kan komme av at dersom de psykososiale
arbeidsforholdene er gode vil det skape en balanse 1 arbeidslivet som inkluderer
alle arbeidstakere. Det vil ogsa fore til bedre arbeidsforhold blant de ansatte samt

ledere, som kan gjere at man unngér utbrenthet enklere.

6.5 Metodiske styrker og begrensninger

Utvalget som er brukt 1 undersgkelsen bestar av to grupper, med totalt 478
besvarelser. Noe som tyder pa at den statiske forklaringskraften er relativt
moderat (Greer & Mulhern, 2011). En svakhet ved selvrapporterte undersekelser
er muligheten for misforstaelser av ulike ledd og operasjonaliseringen. Tross
bruken av anerkjente instrumenter som er brukt i undersekelsen, er det vanskelig &
eliminere effekten av misforstaelser da mennesker har ulike oppfatninger.
Ettersom de forskjellige temaene vi har tatt med finnes flere definisjoner p4, har vi

valgt & selv tolke leddene 1 undersgkelsen etter definisjonene 1 var teoridel.
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Mennesker er forskjellig 1 hvordan de opplever mobbing, og 1 hvilken grad de er 1
stand til & forsvare seg. Personlighet og tidligere erfaringer er derfor viktige
faktorer, samt hvilke syn de har p4 mobbing. Som tidligere nevnt kan mennesker
ha ulik oppfatning av hva som er mobbing, det vil derfor vare vanskelig a i en
konkret svarprosent ved anonyme undersgkelser, da man ikke vet mer om

bakgrunnen til utvalget.

En annen svakhet ved undersegkelsen er at den er fra 2004, noe som gjor at det er
relativt gamle data. Vi far derfor ikke sett primart pa dagens situasjon i norsk
arbeidsliv, men likevel er det viktig & kommentere at dette er begreper og et tema

som ikke har endret seg drastisk siden den tid.

Undersokelsen er kryss-seksjonell, noe som vil si at all data er samlet pé et
maletidspunkt for hver respondent, med et maleinstrument, sperreskjema. Det blir
derfor ikke optimalt & male sammenhengen mellom mobbing og mental helse pa
samme tid. Aktuelt kunne vart 4 undersgke deltakere over en lengre periode der
man kunne sett pa hvilke langvarige helsekonsekvenser mobbing kan ha. Videre
kan det kommenteres at det kan vare andre forhold rundt mobbing som slr ut pa

resultatene, som ikke har blitt tatt med 1 sperreskjemaet.

7.0 Konklusjon

I foreliggende studie ble det funnet flere forhold med signifikante ssmmenhenger
til mobbing. Knyttet opp mot nyere forskning finner vi relativt lik statistikk, som
gjor det tydelig at mobbing er et aktuelt og eksisterende problem i det norske
arbeidsliv. Mobbing er et alvorlig arbeidsmiljgproblem med negative
konsekvenser for bAde dem som mobbes samt for virksomheten den forekommer

1.

Funnene 1 undersgkelsen viser hvilken effekt lederen kan ha pa arbeidsmiljeet,
bade gjennom det de gjor og det de ikke gjor. Dette understreker behovet for gode
rutiner, slik at ledelsen kan vaere med pa a styre kulturen 1 bedriften og da péavirke
det mellommenneskelige samspillet. Det fremkommer ogsa i1 undersekelsen at

personlighet og tidligere erfaringer pavirker opplevelsen av & bli mobbet, funnene
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viser blant annet at personlighetstrekket nevrotisisme har stor betydning av

folelsen av 4 bli mobbet.

Studien bekrefter at det er en sammenheng mellom det psykososiale
arbeidsmiljeforhold og mobbing. Darlig ledelse, planlegging og organisering kan
fore til et negativt arbeidsmiljeforhold. Tross arbeidsgiveres juridiske plikt til &
sorge for full trygghet mot psykiske og fysiske skadevirkninger pa arbeidsplassen,
er det viktig at arbeidstakerne ogsé er medvirkende ettersom de kjenner best til
problemene som kan forekomme pé deres arbeidsplass. Det blir derfor nedvendig
at alle forstar konsekvensene og de virkningene mobbing har dersom man utsettes

for negative handlinger over tid.

Et hovedmal nar mobbing forekommer er at atferden oppherer snarest mulig og at
organisasjonen tar videre leering av sine feil. Det er da enskelig at det forer til
positive endringer i holdninger og atferd hos de involverte parter, samt skaper
bedre klima 1 arbeidsmiljeet. Det mé ogsa pépekes at kriteriene til mobbing gjerne
ikke har betydning, dersom et offer foler seg mobbet er det viktig a ta tak i
problemene. Et offer som blir mett med respekt, forstielse og stette vil i mindre
grad utvikle varige helseproblemer og lettere kunne mestre sin situasjon. Alle
organisasjoner mé derfor vare forberedt pd a4 kunne héndtere og forebygge slike

problemer pd en god méte.

Funnene vare avdekker relativt f4 endringer 1 forekomst av mobbing de siste 20
arene, dette viser til et klart behov for mer forskning rundt temaet. At
prosentandelen av mobbeofre nermest ikke har endret seg etter
arbeidsmiljelovens betingelser kom, viser at loven ikke har fungert tilstrekkelig.
Et starre og mer rettet fokus rundt forskning av arsaker til mobbing kan vere

nedvendig for & senke prosentandelen.
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UNIVERSITETET I BERGEN

Institutt for samfunnspsykologi
Kartlegging av Bergen kommune

Organisasjonskultur 2004 - Utvalg 2
Sparreskjema

OM UNDERSBKELSEN

Hensikien med denne undersakelsen er neermere beskrevet i ot eget vedleggsskriv (s deiie). Noen
viktige arbeidsmiljeforhold som i liten grad har blitt undersekt pd norske arbeidsplasser, er mkludert
i undersakelsen, blant annet Organisatorisk varsling (Whistleblowing).

Nir resultatene fra undersekelsen presenteres vil det giores pd en slik mite at ingen enkelipersoner
kan identifiseres. Sparreskjemaene sender du til oss § wifvh stand i returkonvolutien. Det er kun
forskere ved Universitetet | Bergen som har tilgang 1l data. Forskergruppen bestir av Andreas
Hastmzlingen, Kari Severinsen, op Stig Berge Matthiesen (faglig ansvarlig). Vi falger sirenge
ctiske regler. Data vil pd ingen mé&te bl knysskoblet og'eller presentert pd en mite som gar det mulig
4 identifiscre deg som enkeliperson. La oss ogsd presisere at vi ved Universitetet | Bergen ikke kjenner
il hvem som har besvart det enkelie spameskjema.

OM UTFYLLINGEN

Sparmreskjemast inneholder sparsmil og en del pastander som vi ber deg ta stilling til. For pdstandens
finnes det ingen fasitsvar. Dersom ingen av svaralternativene til sparsmélene eller pistandens passer
helt for deg, krysser du av for det som passer best. Tips: Ikke dvel lenge og vel ved bver enkelt
pdstand, men fizlg "magefelelsen” eller den forste innskyielsen for bva du mener er det svaraliemativet
som passer best eller or mest riktig. Den ferste innskytelsen vil offe vaere den du lander pé 6l shott
likevel.

D kan gjerne £yl ut sparreskjema i flere omganger, dvs. med pauser mnimellom. Do ber imidlertid
ikke drofie sparsmilene med andre for du er ferdig med uifvllingen. Undersakelsen blir mest komekt,
néir svarens or basert pd deltakermes egne (selvstendipe) vorderinger, uten andres indirekie pdvirkning
cller innflytelse.

OM INNSENIMNGEN

Sparreskjema legpes i returkonvolutt, som forsegles (limes igjen). Konvolutien sendes deretter 1
intermposten 1l Seksjon Informasjon, som samler opp sparreskjema. Sparreskjema overlates deretter
UAPNET forskemne ved Universitetet § Bergen. OB5! Dersom du i stedet snsker d sende skjema
direkte til forskerne, eller vil levere det epenhendig, er adressen Stig Berge Matthicsen,
Universitetet | Bergen, Institutt for samfunnspsykologi, Christiesgate 12, 5015 Bergen.

For de som ikke ansker d delra | imdersafkelzen: Vi ser helst at du hkevel retumerer svarkonvolutten,
med en liten notis om hvorfor du ikke snsker & delia (begrunnelse).

Pi forhand: Takk for hjelpen! Lykke til med uifyllingen.
Vennlig hilsen
Stig Berpe Matthicsen (sign_)

1. amanuensis
Kontaktperson for undersakelsen

Giateadressie: Postadresse: Tebefon' Tebefax E-rnail
Christesgare 12 501% Bergen S5SR0 TR SSSROE T sup@uib oo
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Demografiske spsrsmal

Besvares av alle

1. Kjonmn: o 1. Mann
o 2. Kvinne
2 Alder Antall &r

3 Uidannmgsmivdi: o 1. Gnunnskole
(sett kum 2t krvss) o 2. Videregdende skole

9. Hvilken avdeling‘enbet jobber du
mnenfor 1 Berpen kommume?

o 1. Bammehape/skolefdren

0 2. Knktur

0 3. Kommumal etat

o 4. Aldershjem/ svkehjem/
bafellesskan’ plele, omsorg
vl helsemstitusjon

o 3. Hewvskole' o 5. Byrddsavdelingen
Universitetentdanming 0 6. Sarbednfl/ foretak’ ak<jeselskap
o 7. Bydelsadministrasjon
4. Sivil status: o 1. Gift/samboer o . Annet
reg. partner

o 2. Shlv'separert 10. Hvor mange personer jobber pd

0 3. Enkefenkemann dm avdeling enbet?

o 4. Enshg o 1. Under 10 persomer

5. Hvor mangs barn har du?
{skriv "0 om du ikke har barn)

Antall barm

6. Hvor lenge har du jobbet i

7. Hvilken stillingsprosent har du?
o 1. 100%
ol T5% — 005
a2 508 - T4%
03, 25% -49%
o 3. Under 25%

B. Hvilken polinsk tilhenighet har du?
fett kryss) o 1. Frp.

o 2. Hayre
o3 Kl

0 4. Venstre

0 5. Senterpartiet
0 6. Arbeiderpartiet
oT.8V

o8 RV

09 Annet

e

o 2. 10— 25 personer
o 3. 26 - 50 personer
o 4. 51 = 100 personer
o 5. Owver 100 personer

11. Har du noen fiorm for lederansvar?
a)] 0l M=
o 2. Gruppeleder
o 3. Mellomleder
0 4. Overondnet beder

b}  Om du er leder

12. Har du tilhitsvery?
o bryss mulig)
2) o 1 Ja jeg har et slikt verv od
0 2. Jeg har hatt et shkt very for
o 3. Na

13. Om du har tilllitsvery NA, bvilker?
(Feen et kryxs, om du har fere very,
b}ﬁ!ﬂ;’ﬁrﬁﬂﬁtﬂhﬂ%‘

o 1. Hovedverneombud

o 2. Vemecombud

o 3. Tilhtsvalgt

o 4. Hovedulhtsvalgt

o 5. Fagforemmgsrepresentant
o 6. Mezdlem av HMS-utvaly

o7 Amnet nembe 00
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Besvares av alle

VARSLING PA JOBBEN

Diefinisjon av Organisatorisk varsling ("Whistleblowing™)

Er erpansasponsmedlesn (Gdligere eller sbvaerende) som er eller har vaen vitne ol en vetisk, ulovlig, eller
kbsnderverdig bandling ph arberdsplassen o som dpent (kke-anonyot) varsher om denme ul en person elbe
instans som bar mulighet ul 4 endre pd forholdet. Varslingen gjares thke | cpen vinmings hensikl. Persomen eller
instansen som i beskjed kan vare tilknyriet organdsasjonen (Ceks. en beder, verneombud, tllisvalpt), men kan
agid vaere en ulenforsifende myndighet eller phvickningseruppe (feks. polit elber andre offentlipe myndighetes,
rivedia, miljorganisason ). Al personen gir beskped om at co selv blir mobbet, regnes for eksempe] IKKE som
varsling,

DEL 1: S¥YNSPUNKTER PA ORGANISATORISK VARSLING (Besvares av alle).
1) I hvilken grad er du enig'uenig i de felgende uisagn. Sett en sirkel ruadt det 1all do mener passer best.

1 2 3 4
Lin Lin
Uemig Uesig Enmg Esig

1. De ansarie har er ansvar overfor argamsasonen eller overfor samfunnet

am & rappartere kritikkvesdip eller ubovlig akavitet pd jobb 1 2 3 4
2. Mine kolleger ville respekicee og stetie meg dersom jeg varsbel om

krtikkverdige eller uloviige handbinges vifiar av noen pd min arbeadsplass 1 2 3 4
3 Omodet hadde skjedd krmkkvendige eller uloviige handlinger pd jobben

sam jeg valgte 8 overse, wille noen andre ba varsler iseden 1 2 3 4
4. Memesker som varsler er updiinelipes 1 2 3 4

5. A rapportere medarbeidere er en méte & komme seg opp og
frem b en organisssjon. 1 2 3 4

6. Ansaite bor beskyite acheadsplassen sin mot ubchagelip oppmerksomber
(for eksermpel fra myndigheter eller media) 1 2 | 4

7. A vamsle om kritikioverdige forbold pd en arbeidsplass e forbundet med
flese wlemper enn fordeber 1 2 3 4

2. Jeg ville veen bekymeet for & miste jobben mman cller bl siraffer pd
annel vis dersom jeg varslet om keitikkverdige eller ulovlige forbold

pil rrin arbeadsplass 1 2 3 4
9. Jeg ville vaert beloymeet for & miste veaner o sosial akielse om jeg hadde

varsbet omn krittkkverdige eller ulovlipe forhold pd min arbeadaplass. 1 2 3 4
10. En arbeidstaker bar kunne sene arbeidsplassens eller samfunnets besie

foean sime egne behov 1 3 3 4
11, Andre pd arbeidsplassen lviter tl nvep o viser meg respekl 1 2 3 4
11, Dersom det skjer noe kntikkverdip eller ubovlig pd eman arbesdsplass e

det tilfeldig oen jeg velger & vassle eller &b | 2 3 4
13, Mennesker soem er vitne il at wrert blir begdn mot andre har €1 ansvar

foe & gripe inn 1 2 3 4
14. A “gd stille | darenc™ nér keitkkverdige eller ulovhipe Torbeld matreffer

ph en arbeidsplass er vanligvis det beste for dende som e vitne bl hendelsene 1 2 3 4
15. Dersoen nocn “tar seg til retie” pl arbeidsplassen, anghr detfkemeg 1 2 3 4
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Besvares av alle

2) Hver viktig ville hvert av de fslgeade punkier vaere for al du skulle varsle Kritikkverdige eller uboviige
forbald pd arbeidsplassen? Sett en sirkel ruadi det tallel do mener passer best [Besvares av alle)

1= Helt avigarende for varshag
2= Vikug for varsimg

3= Lin wvikmg for varshng

4= Helt wvesentlze, fior varsheg
5= Ville ikke varsle

1. Akvhvitetene kuane senie folks v og belse 1 fare. i 2 3 4 5
2. Aktiviteten: valle Sl 1l stose tap for arbadsgner. 1 2 3 4 5
3. Do rapporenag ville fiom @ de kanklovesdipe forholdene

wille bl retiet opg. | 2 3 4 5
4. De som urfene de krinkkvesdige handlinpene ville blin sraffes 1 2 k| 4 5
£. D wille blin beskymed for evenmell: represalies. 1 2 k| 4 b
f. D ville blin anerlgent av ledelsen for 4 s bandler nen. 1 2 3 4 5
7. Det fantes interme regler o prosadyrer som beskviet varslese fra

represatier som falge av & rapporiere brndkdovendige fachold. 1 2 3 4 5
B, D sconomuske tap for onpanssssgonen var bagalellmessape,

mien handbngen 1 seg selv var sedan wetisk 1 2 k| 4 5
9. Det badde vaen muliphaer fior & moks en peapepeesme ellers

annen belenming for & varshe om de knnkkvendape forholdene. 1 2 3 4 b
1. Inpen andre enn dea'de jeg varsler ul fikk vae hvem

varsleren var. 1 2 E] 4 5

3) I bvilken grad har du en formening om at felpende forekommer pd din arbeidsplass” [Besvares av alle)

Shem I ien 1o0en 1 iy
ke 2red S mad |
1. Jeg eror & kritdkkvendape: forhald foreknmmer pd
mmn arbendsplass 1 2 3 4
2 Jeg rror an bovetrudipe forbald finner sted pd mmn
arbeidsplass, 1 2 3 4

DEL I: EGNE ERFARINGER MED VARSLING (WHISTLEBLOWING)

1) Med vigangspunkl i definisjonen av varsling over, har do en eller fere ganger a0l pd deg rollen som
variler (" Whistleblower”}? Vennligst kryss v del svarallernstiv som passer besi:

3 1. M, uakuneh

O 2 Ja ved en asbedeing

O A Ja, ved w eller Nere anledmnger

HVIS DU SVARTE NEI PA SPORSMALET OVER KAN DU GA DIREKTE TIL DEL 3 AV
SERSIONEN OM VARSLING (SIDE 8 i SKJEMAET)
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BESYAHRES AY DE S0M HAR VARSLET:

1) MNér Fant siste vilfelle av varsling sted?
Hwis du har tan ph deg rollen som vasster flere enn en pang ber vi deg 1a utgangssunka 1 de1 SISTE TILFELLET
nir du feller ut resven av del 2.

2.1: Handlinger som ferte til varsling (Whistleblowing)

fantall & siden)

Besvares av varslere

1) Kryss av for den eller de klanderverdige Torkold som gjorde det nedvendig & varsle
{flere kryss mulig).

u |

(=)

gdooo DoDoQ @

=

1) Hva innebar headelsen du varslet om? (Flere kryss muligh

o
o

1. Bedrager: eller forsak pd 4
luresvindbe kunder elber kliemter
{f.cks. feilfakiurering)

2 Beudd pd forskrifier for hygiene ogf
eller vedlikehold

i. Brudd pd sikkerhetsinstrukser shik
al personier Seles 1 fare

4. Brudd pd tsushetsplia eller regler
for koafidensialine

5. Forsek pd 4 skjule urenmessipheter
{Leks. akeaomisk “snusk™)

& Fysiske overgrep

7. Mlojal atferd overfor organisasjonen
. Inkompetent eller destrukiny ledelse
L0 Famemer andne

. Juks med wmehster

10 Ejennediskriminering

11. Aldersdiskriminering

12 Kerrupsjon eller “smarnng" av
nakkelpersonce

13, Kritikkverdip arbeidsinnsars (.
thks koemme for sent’ gh for ndlig fra
arbeid)

1. Fare for liv og belse
1 Alvorlig ubehag for andre (trivael
o velferd)

OO0 DODoDo OO O D

O oo @

14. Mashruk av alkobol eller
narkotiske sioffer 1 arbeidsiden

15 Mishruk av offentlige eller
budsjenerie midler

16. Rasstisk atferd

17 Sabolering av arbeidsoppeaver
(Murmaluring™)

18, Seksuell rakassering

1% Tyverd av ustyr eller vaser

M. Favoriserng av enkele aneane
cller av jobbsakere (Teks. slekininger)
1 Mepativ atfend overfior brukere
12 Uevnelse av stlbing bl personlipe
fordeler

23. Ukvalifisent arbeidskrafi senes il
rrstkabelt eller alt for krevende arbeid
24 Ulovlig forurensning

15 Urenmessig begunstipelse av
kunder elber klienter

26 Urenmessig bruk av
organisaspoacns eiendeber

27. Annet, memlig

3. Swre segative rgvickmnger for
OrEamisasjonen

4. Smib eller moderale nngvickmnpges
for organisasionen

3) Hvem utferte den kritikkverdipe eller wlovlipe handlingen? (Kun ef kryvas)

2
o
n]
n ]

l. Killega

2. Underordmet
. Overoedoet
4. Flere kolleger

L.E: Varslingen

=

= |
o
=}

. Flese underordaete

. Flese overordneie

7. Flere overondneie+ underordnete
£ Anme nemlip:

=

1) Ble den kritikkverdige eller ubovlige handlingen varslet til organisasjonens ledelse, andre | bedriften,

elber til en utenforstfende person’ instans (Flere krvss mulig).

ooog

1. Warslet til en overoednet
2. Varslet nl flese overordnede

. Varlsen vl uenforsidende person’ meians (media, of Uinstans, fvillig org.)
4. Varslet ul tllissvalpl! verneootbud/bedn fishelselpeneste
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Besvares av varslers

2) Var varslingen i trid med gjeldende regler (stillingsinstruks. kommunikasjon i linje, selshapets regler)?

= =y =]
ot 1
EE“’

3) Varslet du offentlig? {Kun e kryss)
Ol
O 2 Me
O 3. Bade offentlig op miesst

4) Hvordan fani den ferste varslingen sted? (Kon el kryss)

O 1. Tok dincloe kontaky {ielefon, 0O 3 Varslel slene

personlp framenate) O 4. Varsle samenen mod andse
O 2 Varslet pr. beev eller e-smsil (fkke

anberymil}

1.3: Konsekvenser for arbeidsplassen etter varslingen
1) Hva skjedde med de kritikkverdige eller aloylige forholdene efter ai de var biin varsket? (Kon o keves)

O 1. Ble avshmet umiddeiban O 4. Forcbles weminet
O 1 Ble mndlemdig avslumer O 5 e
O 3 Bie redusen O & Ve ikke
1) Hva skjedde med personenie) som stod bak de kritikkverdipe eller wloviipe forboldene? (Flere krvis
mulig)
O 1. Fikk irenesenelze fra O 4 Oppsagy avslgedipes
ofgamsaconens lode e 'shre O 5 Inpenting
O 1. Omplassert depraden 0 b Ble forfremmet
O 3. Forkst omganiesyonen O 7 Veride
1.4: Positive o negative konsekvenser av varsling.
1) Hvilke av disse hendelsene inntrall etier varslingen™
Ja Meea
1.Oppeag eller avalgediger fra snlbneen 1 2
2. Arbeideavialen ble ikdoe forkenget 1 r
2. Monok en sknifthy reprsmande 1 2
3. Ble post eller fikk phclmnnelse for & b varsle 1 2
4. Degraders. 1 2
3. Fikk en verbal reprimande. 1 2
6. Omplassert 1l en annen stilling. 1 2
7. Ble badt om & glemene bendelsn 1 2
8. Fikk forfremmelse. 1 2
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Besvares av varslere

(et fra fordee vide). Positive og nepative honsekvenser av varsling

Ja Mei

10. Fikk anlagt sak mot meg. 1 2

11. Gitt levmsakaing. 1 2

11, Suspendert fra stillingen. 1 2

13. Forflyitet il et annet geografisk omsdde. 1 2

15 Monok en offisel] uimerkelse. 1 2

16, Ble bedt om & oppseke lege/psvkolog, 1 2
231 hvor stor grad opplevde do disse hendelsene etter varslingen?

1 2 3 4
I by prad | npen prad I law rad Tkke 1 det hele an

1. k1 s1afus og respek blant soen &v kollegene. 1 2 3 4
2. (ki selvrespekn. 1 2 3 4
3. Behamdbet som en forrader. 1 . 3 4
4. Ble mer keitisert for miten peg giorde jobben min 1 2 3 4
5. Sarre trivael @ jobben eerpd. 1 P 3 4
6. Ble fortal &l jep innbile meg tng. 1 2 3 4
7. Ble fysisk isolert pd arbeidsplassen (Feks i forhabd ul

venner g belgertey. 1 2 3 4
#. Ble mobbet. 1 2 3 4
9. Ble sozial isolen pd arbeidsplassen (Leks. 1 fochold

viennes o belkpenie). 1 2 3 4
10. Motok signal om si jeg burde sluite frivillig. 1 3 3 4
11. P4 stedet bval™ karrieremessag i . 3 &S
12, Verbalt utskjelt. 1 2 3 4
13, Swvamelister. 1 2 3 4
14, Truet med oppsigelse eller avakjed. 1 2 3 4
15, Truet mied overforne i snncs stillmg. 1 2 3 4
16. Gitt meamglase eller mindre betydnmgsfulle arbeids-

QppEaver. 1 2 3 4
17. lgooren eller frosset L. 1 2 3 4

18, Annet, nentlig
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Bezvares av varslere
3) Hverdan har varslinpen pévirket deg?
1 2 3 4
Klan focbedret  MNoe focbedret MNoe forverrst Klan forverma
1. Dan fysaske helse. 1 2 3 4
2. Din paykaske helse. 1 2 3 4
3. Do ekomomaske sinasyon. i 2 i 4
4. Dan forbold tl familicmediomemnes. 1 2 3 4
3. D sossale nemrvesk wenom familien 1 2 3 4
4) Hvor myve stetle of oppmuntring Gkk (f&r) do i forbindele med at do har varsber?
dasse
1. Familiemedlemmer 1 2 3 4
2. Mesmesr kolleger 1 2 E] 4
3. Andre ph obben 1 2 3 4
4. Veaner 1 2 3 4
5. Advakates 1 2 3 4
6. Profegonclle hjelpese 1 2 3 4
7. Kontskier pb fritid (klubb, mesighet) | 2 3 s

5) Dersom du hadde batt sjanse (il & gjare ting pd oviL ville do fremdeles ba varshet om den

klanderverdige bandlingen? (Ko o krvss).

o 1 Nea,ville ikke b sapt fanl noen
o 2 Ja s ville kun sagt fra anoryem
o 3 Ja wille ha sagr fra weasen

6) Kan du beskrive nermere varslingen (siste varslingsepisode. am duo kar varshel fere ganger. ag
amsiemdigheient romit denme™ Skeiv opsd lict om bvorfor do varskel, vordert i ettertid. Legp gjerme ved et

egel ark.
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Besvares av alle

DEL ¥: ERFARINGER MED ANDRES VARSLING

1) Med utgangspunki | definisjonen som vi tidligere | skjemaet har gitt pd Organisatorisk varsling
(Whistleblowing), har du Kjennskap til at andre har pétac seg rollen som varsler (™Whistleblower”)?
Vennligst kryss av det svaralternativ som passer best:

O 1. MNe

O 2 Ia ved en anbedning

O 3. Ja, ved o eller flere anledninger
DERSOM DU SVARTE NEI PA SPORSMALET OVER, KAN DU GA DIREKTE TIL ¥ESTE SIDE
1) Nir fant sist tilfelle av varsling DER EN ANNEN VARSLET sted?

O 1. Under 1 & sides O 3 3-5frsiden

O 2 1-21#rsiden O 4. Owver 5 & saden

3) Hva innelar den mest alvorlige hendelsen du har kjennskap til at andre varsiet om {flere kryss mulig)?

O 1. Fafe for liv og belse O 3. Saore segalive rngvickmaper for
OrEEmIsAsjoacn
O 2 Alvorlig ubehag for andre (irvael O 4. Smd eller moderale negative
o velferd) ringvirkminger fior organisssencn

3.1: Varslingen

1) Ble den kritikkverdipenegative handlingen rapportert til organisasjonens ledelse, andre i bedriften,
eller (il en wtenforsifende person’ instans (flere kryss mulig).

O 1. De ble rapportert ul en overosdnet O 3. De ble rapposert til uienforsifends
O 2 De bbe rapporctert ul ullnsvalgt, person inglans
vermeormbind, bedsifishelsstpensste O 4. De ble rapportert tl flere pd jobben

3.2: Konsekvenser for arbeidsplassen etter varslingen

1) Hva skjedde med de klanderverdipe eller vetiske handlingene etter al de var blitl varshet? {er kryss)

O 1. Ble avsburief amiddelban O 4. Fochle vendret
O 1 Ble midberndig aveluimer o 5 3lae
O 3 Redusert O 6 Verikke

2) Hva skjedde med personenie) som stod bak de negative handlingene? (Flere kryss mulig)

O 1. Fikk ireniesenielse fra O 4 Oppsagy’ avskyedigel
organisasjonens ledelse/styvre O 5 Inpenting
O 1 Omplassery'depraden O 6. Ble forfremmet
O 3. Forbol ofgamisasjonen o T Vet ikke
3.3 Konsckvenser for varsler
Hva skjedde med varsler?
o 1. Store negative konsekvenser 2 4 Moderate positive konselkvenser
(b, mistet jobh, omplassert) 3 5 Store positive konsckvenser
o 2 Moderate negative (fikk paskjonnelse, ble
konsckvenser forfremmet)

O 3. Ingen forandring

BWI - Bergen Whisthebbowing Indicator (20403
B Stig Berge Mathicsen, Andreas Hestmalingen, Kari Severinsen & Morten Birkeland Nielsen
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Om jobb og psykososialt arbeidsmilje

Besvares av alle

Bruk skalaen fra 1 til 5 for & vise | bvilken grad du er enig med folgende pistander, ved
a sette en ring rundt svaralternatived som best passer for deg. Husk d sette en ring for
hver pistand.

Helt
uenig

LUenig

Vanskelig
i si

Helt
Emnig enig

Arbeid

. Jeg har ikke tid til alt arbeidet

S0 md gares

Jeg arbeider intenst i lange
periader av gangen.

Mir jeg kommer bjem etier
arbeid er jeg for trett til § glore
de tingene jeg liker § ghare.
Jeg har s& mye & gjore pd
jobben at det hindrer meg 18
ivarcta mine personlige
interesser.

Jeg har nok tid til § gjere det
som er viktig 1 jobben min.
Jeg legger jobben bak meg nir
jcg gir hjem ctier endt
arbeidsdag.

Ko

-

ntroll

Jeg har kontroll over bvordan
jeg utforer jobben min

Jeg kan pévirke ledelsen for &
i det uistyr og “alburom” jeg
trenger fil jobben min

Jeg har faglig selvstendighet'

uavhengighet i jobben min.

Belsnninger

10

1.
| .5

13.

Jeg f3r ancrikjennelse fra
andre for arbeidet mitt
Arbeidet mitt blir verdeatt
Min innsats blir vanligvis
ikke lagt merke til.

Jeg bilir ikke anerkjent for

_alle tingene jez bidrar med.

Fa

Fa

[

bl

=

b

b b

=

k4
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Besvares av alle

Helt Vanskelig Helt
uenip Ueniy i si Enig enigr

Arbeidsfelleskap
14. Folk stoler pd at man oppfyller

sine jobbiorplikiclser. 1 2 3 4 5
15. Jeg er med i en arbeidspruppe

=00 @ir meg statte. 1 2 3 4 5
1é. Personenc 1| min arbeidsgruppe

samarbeider med hverandre. 1 2 3 4 5
17. Personene | min arbeidsgruppe

kormrrumiserer dpent. 1 2 3 4 5
18. Jeg fizler meg ikke nEr mine

kolleger. 1 2 3 4 5
Rettferdighet
19. Ressursene er rettferdip

fordelte her. 1 2 3 4 5
20, Muligheter blir gitt il dem

som har fortjent det. 1 2 3 4 5
21. Det finnes en effektiv mite & "ta

opp ting pi™” nir jeg mener en

avgjerclse er urctiferdip. 1 2 3 4 5
22, Ledelsen behandler alle

ansatte retiferdig. 1 2 3 4 5
23, Avgjarclser pd arbeidsplassen

blir tatt pi basis av

"trynepalitikk” (personlig

favorisering). 1 2 3 4 5
24. Det er ikke hva du kan, men

hwem du kjenner, som avgjar

karrieren her. 1 2 3 4 5
Verdier
25. Mine verdier og organisasjonens

wverdier er like. 1 . 3 4 5
2. Organisasjonens mal pdvirker

Jjobben min i det daglige. 1 " 3 4 5
27. Mine personlige karmieremmsl

samsvarer med

arganisasjonens uttalte mal. 1 2 3 4 5
28, Denne organisasjonen of oppiatt

av kvalitet. 1 2 3 4 5
29. A arbeide her presser meg il &

i pd akkord med mine verdier. 1 2 3 4 5

" Arcas of Worklife Survey
@ Michael Leiver & Christina Maslach, 1997
Owersetielse: Suile Fallesen, Odd Hellesey og Stig Berge Manhissen
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Besvares av alle

Om jobbtilfredshet
Denne delen inneholder 5 sparsmdl, der du blir bedt om & beskrive | bvilken grad du er milfreds med
din arbeidssiniagon. Ta swilling bl alle de 5 sporsmdlene op seif en ring rundy det svaraliernaiiver som
passer best for deg

1. Alti alt, hvor tilireds er du med jobben din?

Verken
SwErt Misfomeryd misfomeyd Fornaned Svari
s fmenyd cller formenyd fornemyd
1 z 3 4 5

2. Hvis du kunne velpe & g inn i hvilken som helst jobb, hva ville du velge?

Ville foretrekke en annen jobb Ville ke jobbet Ville anske den jobben
enn den jeg har nd i det hele tant jeg harnd
1 2 3

3. Ut fra det du vet i dag, ville du tatt den jobben du nd har?

Jeg ville uten tvil Jeg ville tenke meg om Jeg ville ta den samme
takket nei i0 gAn@eT jobben uien 4 nale
1 2 3

4. Svarer jobben til forventningene dine?

[kke sriip ik forventningene Liit hk forveniningene Sveri hk forveniningene
1 2 3

5. Hvis en pod venn av deg var interessert i & ta en jobb tilsvarende din for samme
arbeidsgiver, hva ville du ride han'henne tl?

Jeg ville frarfide Jeg ville vaere i il Jeg ville anhefale det
min venn det om & anbefale det pd det sierkesie
1 2 3

Mobbedefinisjon: Maobbing ffor eksempel trakassering, plaging, utfrysing eller sdrende
erting og fleiping) forekommer ndr en person gieniatte panger blir utsaft for ubchagelize,
nedverdigende eller sarende behandling pd arbeidsplassen. For af vi skal bunne kalle nos
mobbing md det foregd over en viss tidsperiode, op den som blir mobbet md ha vansker
med & forsvare seg. Det er tkke mobbing dersom o omirent like “sterke ™ personer
kommer § bonfliki eller det bam dreier sep om en enkelisidende epizode.

1. Mobbes du i jobben? Mei, aldri 1
{Sisic & mineder) Ja, en sjelden gang 2
{Bun et kryss) Ja, av op il 3

Ja, omirent ukentlig =
Ja, omirent daglig 5

2. Hvis ja pé spersmélet over: Aniall personer som mobber: o

Hvem mobber deg?

Facet free job satisfaction (@ Quinn & Staines, 1979
Utdrag fra Bergen Bullying Inventory (& Emarsen ef al | 1994 11
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Om mellommenneskelige konflikter Besvares av alle

Stiir du for tiden oppe §| konflikter med andre mennesker, cnten pd jobben eller privat?

Konfliktdefinisjon: Ex varlig defirision pd bomflik er af en person opplever af en annen person eller gruppe
hindrer en i d jd gilovt jobber eller opprd et mdl, eller adelegper triveelen for en (skaper frustrasjon).
Hindring av rd! kan were al noen opperer slik ar en ikke fdr gioer en arbeidsoppgave. VT kan skille mellom
konflilzer zom § hovedsak gielder wenighet om en sak (zaks- eller interessekorflin) og bonflier som |

hovedsak pdr pd forholdet mellom personer (personkborilii).

Wi sper om konflikter 2 steder, pd jobben og i familie og bekjentskapskretzen. Die av dere som ikke er i arbeid
dropper spersmidlene om konflikter i jobben. Med bekjentskapskrets tenker vi pd venner, naboer, folk en
treffer som medlem i frivillige organisasjoner, osv.

Sett krypss for det svaralternariv som passer best. Vi spar om Eonflikter som IKKE er avslutter.

Interessckonflikt

I hoy grad 1
konflikt

[ noen grrad 1
konflikt

Latt 1 konflikt Ikke 1 konflikt

1. [ hvilken grad opplever
du at du for iden befinner
deg 1 en interessekonflikt
med noen pd arbeids-
plassen?

2. hvilken grad opplever
du at du for iden
befinner dey 1 en
interessekonflikt med
noen | familie eller
bekjeniskapskrets?

O

O

Personkonflikt

3. [ hvilken grad opplever
du at du for iden befinner
deg 1 en personkonflikt
med neen pd

arbeidsplassen?

4. [ hvilken grad opplever
du at du for iden befinner
deg 1 en personkonflikt
med noew | familie ag

bekjeniskapskrets?

[ by grad 1
konflikt

[ noen grad 1
konflikt

Litt 1 konflikt Iicke 1 komflike

Dersom du er i konflikt:
Crppzt antall mennesker
du er 1 interessekonflikt
med?

Crppzt antall mennesker
du er 1 personkonflikt
med?

P4 jobb

Antall

personer

Antall  personer

Privat (i familie- og bekjentskapskrets)

Antall  personer

Antall  persomer

Bergen interpersonal Conflicr Indicaror © Srig Serge Manhiveen op Sudle Einarsen, Universitetet § Serpen, I%g
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Besvares av alle

Om negative hendelser eller situasjoner pd jobben

Hvilken av felpende venskede handlinger eller negative situasjoner blir du utsatt for pd din
arbeidsplass?

Adri Avogtil Minsdlig Ukenilip Daglig

1. Tilhakehold=lse av nadvendig informasjon shik

at jobben ble vanskeliggjort 1 2 3 4 5
2. Usnsket seksuell oppmerksombet cller

tilnemmelser 1 2 3 = 5
3. Opplevelse av § bli ydmyket eller latterliggjort

i forbindelse med jobb 1 2 3 = 5
4. Sait til arbeid under ditt kompetansenivi 1 2 3 £ 5
5. Blitt fratati ansvarsfulle arbeidsoppeaver, eller

sait til & gare triviclle eller ubchagelige 1 2 3 4 5

arbeidsoppgaver
. Sprednmg av sladder og rvkier om deg som

person 1 2 3 e 5
T. Utestenging fra det sosiale fellesskap 1 2 3 = 5
8. Gjcnisite “angrep” moi din person (£ els vaner

cller bakgrunn) dine holdminger eller kmitkk av 1 2 3 4 5

ditt privatliv
§. Blint uiskjelt eller offer for spontans

raseriutbrudd 1 2 3 = 5
10. Krenkende oppiisrse] som at du blir pekt pd,

dyitet, hindret § din ferdsel, “vist fingeren™ 1 2 3 4 5

LERTS
11. Hint eller hentydninger fra andre om i shutte i

jobben 1 2 3 = 5
12. Fysiske overgrep eller tnusler om slike

OVETETED 1 2 3 e 5
13. Gjentaite piminnelser om tabber eller fieil du

har gjort 1 2 3 4 5
14. Fiendtlighet cller taushet som svar pd sparsmil

eller forsak pd samtale 1 2 3 4 5
15. Vedvarende kritikk av din jobb eller 1 2 3 4 5

arbeidsinnsats
16. Meglisjenng av dine meninger o vordennger 1 2 3 E 5
17. Telefoner eller skriftlige meddelelser du finner

krenkende (hemunder opsd c-post) 1 2 3 4 5
1E. Upassends morsomhbester pd din bekostning fra

personer som du kommer dirig overens med. 1 2 3 = 5
19. Systematisk bedt om § uifire oppgaver som

faller uienfor din jobb-beskrivelse (£ cks 1 2 3 = 5

privabe: sremd )
20. Bliit gitt oppgaver med urimelige eller umulige

mél eller tidsfrister 1 2 3 4 5
21. Blitt utsatt for urimelige beskyldninger 1 2 3 4 5
22, Owerdreven oppfislging av dint arbeid innsats 1 2 3 4 5

NAQ iNepative Acts Duestionnaire) £ Einarsen, Ralnes, Matthicsen & Hellesey, 1904
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Besvares av alle

Om individuelle forskjeller

Spamreskjamast pd de neste 2 sidena innsehclder 60 sparsmél som beskriver uike sider ved deg som person. Les hven
sparsmal naye of sett en ring rundt det svaratternativ som passer best | forhold &l om du er enig eller uenig | utsagnet.
Dt er ingen riklige eller gale svar. Svar p& en i mate og uitrgkk dine meninger s& neyekig som du ken.

Svar-alternativene (instruks)
1- et en rng rundl 1 for Sveer ey " dersom uisagnet er hell uhiklig eller dersorm du er sveert uenig.
2- Salt en ring rundl 2 for Wenig” dersom utsagnel ef noksd uriklig eler dessom du ef uenig.
3 Saft en ring rundl 3 for eyt darsam ulsagnet er omirent like rikdig som uwiklig,
arm du Bke kan bestemme deg far et svar, eber am du er nayiral i Torhold §il uissgnet.
4- Salt en ring rundl 4 far Bng T dersom ulsagnel slor selt e riklig eller dersom du er enig.
5- Satt en ring rundl 5 for Swaer anky” dersom ulsagnet er hell riktg elier dersom du er swaert anig.

Svert  Uenig Meytral Enig  Svert

uenig enig

1. Jeg er ikke en person som pleier & bekymre meg. 1 2 3 4 5
2. Jeg liker & ha mange mennesker rundt meg. 1 2 3 4 5
3. Jegliker ikke & kaste bort tid pa & dagdremme. 1 2 3 4 5
4. Jeg praver & vare heflig mot zlle jeg mater. 1 2 3 4 5
5. &g haolder mine eiendeler ordentlig og rena. 1 2 3 4 5
6. Jeg feler meg ofte underegen i forhold ti andre. 1 2 3 4 5
7. Jeg harlett for & le. 1 2 3 4 5
8. Mar jeg ferst finner den riktige maten 2 gjere ting pd, holder

jeg meg til den. 2 3 4 5
4. Jeq kommer ofte | krangel med min familie og mine kolleger. 1 2 3 4 2]

10. Jeg er ganske god bl & tlpasse tempoet slik at jeg far gjort ting

i tide. 1 2 3 4 5
11. Marjeg virkelig er stresset, feles det av og til som jeg gar |

opplasning. 1 2 3 4 5
12. Jeg ser ikke pa meq selv som spesislt muntar, 1 2 3 4 5
13. Jeg er fascinert av mensirens jeg finner | kunsten og naturen. 1 2 3 4 &
14. Enkelte synes jeq er agoistisk og sehopptatt. 1 2 3 4 5
15. Jeg er ikke en uipreget metodisk person. 1 2 3 4 5
18. Jeg feler meg sjelden ensom eller nedirykt. 1 2 3 4 &
17. Jeg liker veldig godt 4 snakks med folk. 1 2 3 4 5
18. Jeg tror at de som skal l=re noe bare blir forvimet og villedet

av & here kontroversielle undervisers. 1 2 3 4 7]
19, Jeg foretrekker & samarbeide mead andre fremfor & konkurrers

med dem. i 2 3 4 &
20, Jeg forseker & utfere zlle de oppgaver som blir palagt meg p&

en samvittig hetsfull mate. 1 2 3 4 5
21. Jeg feler meg ofte anspent og narves. 1 2 3 4 5
22. Jeq liker & vaere der det skjer noe. 1 4 3 4 5
Z23. Poesi har liten eller ingen virkning p meg. 1 2 3 4 &
24. Jeg haren tendens til & vaere kynisk og skeptisk med hensyn

il andres hensikier. 1 2 3 4 7]
25, Jeg har klare mal og arbeider mot dem pa en systematisk

midte. 1 2 3 4 5
28. Av ogtil faler jeg meg fullstendig verdiles. 1 2 3 4 5
27. Jeqg foretrekker vanligvis & gjere ting alens. 1 i 3 4 5

{forizetislse nesiz sids)

14
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Besvares av alle

Del 2. insfruksion s& fomige side. Seft kryss rundt def

svaraffemnativ som passer bast.
Swart  Lenig Meyirsl Enig  Sven
uenig enig

28. Jeg prever ofie nye og uienkzndske matratier. 1 2 3 4 5
22, Jeg tror at de fleste mennesker ville utnyiiet deg hvis de fikk

anledning tl det. 1 2 3 4 5
30. Jeg kaster bort mye av min tid fer jeg far tatt fall pa arbeidst 1 F 3 4 5
31. Jeg feler meg sjelden engsielig eller unolig. 1 F 3 4 5
32. Detfales ofte som om jeg er proppfull av enengi. 1 2 3 4 5
33. Jeg legger sielden merke il sinnsstemningene eller felsisans

som forskjellige omgekser fremballer. 1 Z 3 4 5
34. D= fleste jeg kjenner, liker meg. 1 2 3 4 5
35. Jeg arbeider hardt for & nd mine mal 1 2 3 4 5
35. Maten fiolk behandler meq pd. gier meq ofte sint 1 F 3 4 5
ar. 1 F 3 4 5

at vi ber stole pd vare religizss autoriteter. 1 2 3 4 5
33. Enkelte ser p meg som kakd og beregnende. 1 2 3 4 5
40. Mar jeg forplikter meg til noe, kan en alitid stole pd at jeg

falger cpp. 1 2 3 4 5
41. MNar noe gar galt. blir jeg aitfor ofie motles og f&r lyst il 2 gi

opp. 1 2 3 4 5
42. Jag er ikke en munter optimist. 1 F 3 4 5
43. Moen ganger nar jeg leser poesi eller siuderer et kunstveri,

faler jeg en kuldegysning eller en belge =v begeisTing. 1 2 3 4 5
44. Jeg har nekterne og usentmentale holdninger. 1 ) 3 4 5
45. MNoen ganger er jeq ikke s palitelig eller &l & stole pa som jeg

burde vaere. 1 2 3 4 5
45. Jeg er gjelden trist eller deprimert 1 F3 3 4 5
47. Jeg lever et hekiisk liv. 1 2 3 4 5
48. Jeg har lien interesse av & spekulers ombring universets gae

eller menneskets vilkar. 1 2 3 4 5
43, Jeg prever vanligvis & vaere omienksom og hensynshull. 1 2 3 4 5
50. Jeg eren produkiiv person som alitd greser 2 f2 arbeidet

unna. 1 2 3 e 5
51. Jeg feler meg ofte hjglpeles og ensker at en annen skal lese

mine problemer. 1 2 3 4 5
52. Jeg eren svaert akie person. 1 FJ 3 e 5
53. Jeg har en sterk intellekiusll nysgjemighet. 1 2 3 4 5
54. Hvwis jeg liker en perscn, Er jeg vedicmmende & vite det 1 2 3 E 5
55. Detvirker som om jeg aldri kdarer & holde orden pa ting. 1 2 3 4 5
56. Noen ganger har jeg vaart sa skamfull &t jeg bare har ensket 2

giemme meg. 1 2 3 4 5
57. Jag foretrekker & g& mine egne veier fremfor 2 lede andre. 1 F 3 4 5
58. Jeg liker cfte a leke med tecrier og abstrakie ideer. 1 F 3 4 5
58. Hvis det er nedvendig. er jeg villig tl & manipulere folk for &

oppna det jeg ensker. 1 2 3 4 5
60. streber mot b ig kovalitet | alt jeq gier. 1 F 3 4 5

NEOQ-FFI & Costa & McCrae, 1982
Norsk overseiielise: Lailla Erksen, Bywind L. Martinsen og Hilmar Nondwik
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Besvares av alle

Om ledelse

Denne siden inneholder spersmil som ber deg beskrive ditt forhold 61l din nermeste
overordnede. Sett ning rundt det svaralternativet pa hvert sparsmadl som du mener best
beskriver ditt forheld ] din naermeste leder.

1. Vit du hvor du star i forhold til din leder, og hvor forneyvd din leder er med hva du

gjer?

Mesten aldri En sjelden gang Noen ganger  Ofte Svaert ofte
l 2 3 4 5

2. Hvor godt forstir din leder dine problemer op behov kovitet til dine

arbeidsoppeaver?

Forstar ikke Litt En del Ganske mye Forstir helt
1 2 3 4 5

3.1 hvor stor grad ser din leder ditt potensiale?

Ikke 1 det hele tatt Litt Moderat Mye Totalt
L 2 3 4 5

4. Uavhengip av hvor mye formell makt og inaflvielse din leder har opparbeidet sep i sin
stilling, hvor sannsynlig er det at han/hun vil benvite sin makt o innflvtelse for & hjelpe
deg 8 lase dine problemer § ditt arbeid?

Ikke sanmzvnlig Litt Moderat Hay Veldig hory
1 2 1 4 5

5. Igjen, wvavhengiy av hvor mye formell makt op innflytelse din leder har, hvor
sannsyolig er det at din leder vil "ta stevten™ for dep, bvis du er i trabbel?

Ikke sanmzynlig Liet Moderal Hey Veldig hory
1 2 3 4 5

6. Min tiliro til leder er sé stor, at jeg ville ha stettet og argumentert for hans' hennes
beslutninger, selv ndr leder ikke er til stede.

Sterkt uenig Uemg Neyiral Eng Veldig emp
l 2 3 4 5

T. Hyvordan vil do beskrive ditt arbeidsforbold til din leder?

Veldg Dédrligere enn Mormalt Bedre enn Veldig
bra normalt normalt bra
1 2 3 4 5

LME-F Questionnaire (@ Grahl & Uhl-Bien (1995)
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Besvares av alle

Om jobbtilherighet

Denne siden dreier sep om hvilken "vi-felelse™ eller ulike typer tilharighet vi har overfor organisssjonen var,
altsd Bergen kommune. 1 hvilken grad er du enig i felgende wisagn vedrerende din jobb™

1 2 3 - 5 . r
Svant Verken emp Swart
ez sller ace =1
1. Jeg kan like gjerne tlbringe resten av min kamiers
1 denne organisesjonen. 1 2 3 = 5 [ T
2_Jeg liker & drefte organisasjonen med utenforstiende
mennesker. 1 2 3 4 5 L] 7
3. Jeg foler det som om denne organisssjoncns problemer
o mine SEne. 1 2 3 4 5 L] T
4. Jeg tror jeg lett knmne bli like sterkt koyttet ti en
annen organisasjon som il denne. 1 2 3 = 5 L T
5. Jeg foler ikke af jeg er en "del av familien™ i denne
OTEANiSas|oncm. 1 2 3 = 5 L )
6. Jeg foler meg ikke “fnlelsesmescip kmytiet™ il denne
Organisasjonen. 1 2 3 = 5 [ T
7. Denne organisasjonen har stor personlig betydning
for meg. 1 2 3 = 5 L] T
2. Jeg har ingen sterk folelse av dlhenghet ol
denne oTganisasjonen. 1 2 3 = 5 L] 7
9. Jeg er ikke redd for hva som kan skje om jeg forlater
Jjobben min wien 4 ha en annen & g8 til. 1 2 3 e 5 /] T
1. Diet wille vt svaent vanskelig for meg & forlate denne
organizasjonen nd, selv om jog ensket det. 1 2 3 e 5 6 )
11. Diet wille £tk altfor store konselovenser fior livet mitt om
Jjeg bestcmibe meg for & forlate organisasjonen nd. 1 2 3 e 5 [ f)
12. Diet wille ikdee koste meg for mye 4 forlate organicasjonsn
i nermeste ffemtid. 1 2 3 e 5 L] 7
13. Aldcurat nd blir jeg i denne organisasjonen like mye av
nadvendighet som ford jeg encker det 1 2 3 e 5 L )
14. Jeg filer at jeg har for £ altemativer il at jeg kan
vurdere 4 forlate organisasjonsn nd 1 2 3 . 5 L )
15. En av de £2 negative konsekvensene av & forlate denne
organisesjonen ville vaere mangelen pé tilgjengelige
altermativer. 1 2 3 = 5 6 7
16. En av de viktigste prunnene til at jeg fortsetter i arbeide for
denne organisasjonen, or 8t dei ville koste meg myve 1 2 3 E 5 L T
personhig & forlate den — annen organisasjon ville kanskje
ikke totali sett git meg like siore fordeler
17. Hwis jeg ikke allerede hadde lapt igjen s3 mye av meg
sclv i denne organisasjonen, kunne jeg vorders & 1 2 3 = 5 L )
jobbe andre steder
18. Jeg fisler ingen forplikiclse til 8 bli vaerende hos
min nivarende arbeidsgiver 1 2 3 £ 5 L] )
19. Selv om det var til min fordel, foler jep ikke at deg vil
vere rikiig i forlaie organisesjonen nd 1 . 3 = 5 L )
20 Jeg wille fisle skoyld bvis jeg forlot organisasjonen nd 1 2 3 £ 5 L] T
21. Denne organisasjonen fortjener at jeg or bojal. 1 2 3 = 5 [ T
22, leg wille ikke forlate organisasjonen akkurat ni, for jeg
fzler jeg har en forphikiclse overfor menneskene 1 2 3 = 5 [ T
1 OTEENISas)OmET.
23_ Jeg skylder denne organisscjonen mye. 1 2 3 e 5 L T

Affective, Contimuance & Normative Commitment scales & Meyer et al, 1993 17



