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Forord

Med denne bacheloroppgaven markerer jeg slutten pa mitt tredrige studielgp i
markedsferingsledelse ved Handelshgyskolen Bl. Arbeidet med oppgaven har veert
krevende, men samtidig utrolig leererikt og spennende, og gitt meg verdifull
kunnskap og leerdom som jeg kan dra nytte av i arbeidslivet. | forbindelse med
denne oppgaven vil jeg gjerne takke min veileder Kari Einarsen for god veiledning
gjennom prosessen, faglig innsikt, gode rad og hjelpsomme tilbakemeldinger.
Videre vil jeg rette en stor takk til min familie som alltid stiller opp med

konstruktive tilbakemeldinger, korrekturlesing og oppmuntring.

Til slutt gnsker jeg a rette en stor takk til alle som tok seg tid til & delta i denne
studien, og for at de var villig til & dele sine meninger, erfaringer og sin kunnskap
med meg. Deres bidrag har formet oppgaven min, og gitt meg verdifull kunnskap

rundt temaet.

Det er vemodig & avslutte studielgpet ved Handelshgyskolen BI campus Bergen. A
flytte til en ny by og starte a studere under en pandemi har veert krevende, men det
har gitt meg leerdom og minner for livet. Jeg kommer til a se tilbake pa disse tre

arene med et smil og munnen, med glede og stolthet.

God lesning!

Bergen, 3. juni 2022
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Sammendrag

Denne oppgaven omhandler i hovedsak temaene humor og trakassering pa
arbeidsplassen, og hvordan ulike personer opplever skillet mellom disse.
Bakgrunnen for tematikken i denne oppgaven er at dette er et sveert viktige temaer,
da humor og trakassering pa arbeidsplassen kan ha store effekter og konsekvenser

for enkeltpersoner, sa vel som organisasjonen og samfunnet som en helhet.

Formalet med oppgaven er & undersgke hvordan ulike personer oppfatter skillet
mellom humor og trakassering. | lys av problemstillingen er det utviklet tre
hypoteser for a undersgke dette: (1) Kjagnnsforskijeller, (2) Ledere og ikke-ledere,

og (3) Personlige erfaringer.

For & besvare problemstillingen og hypotesene er det benyttet kvantitativ metode.
Dataen er innhentet fra en sperreundersgkelse hvor det ble benyttet et
vignetteksperiment. Respondentene ble randomisert til & motta én av to versjoner
av et sperreskjema med vignetter som presenterte ulike scenarier, som
respondentene skulle ta stilling til. Det totale utvalget ble pa 798 respondenter, og

funnene fra sparreundersgkelsen er videre drgftet imot relevant teori.

Det fremkommer av resultatet at effekten av manipulasjonen og gjennomsnittet av
vurderingene ikke var signifikant. Uavhengig av om respondenten farst skulle ta
stilling til moralske dilemmaer eller ikke, tyder det pa at vurderingene som ble gjort
var selvstendige. Resultatet viste at hvordan ulike personer opplever noe som mer
eller mindre trakasserende, og mer eller mindre humoristisk er avhengig av kjgnn,
om de er leder eller ikke-leder, og/eller om de selv har opplevd trakassering pa nart
hold. Disse funnene stgttes av eksisterende teori om temaene humor og trakassering
som presenteres i oppgaven. Oppgaven og dens konklusjon belyser viktigheten av
det & veere bevisst pa skillet mellom humor og trakassering pa arbeidsplassen, og

ikke minst behovet for ytterligere forskning pa omradet.

Antall ord: 7315
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1. Innledning

| det farste kapittelet presenteres bakgrunn og aktualisering for valgt tema, formalet
med oppgaven og oppgavens problemstilling. Videre gjores det rede for
avgrensinger som er gjort for oppgaven. Til slutt presenteres oppgavens

oppbygging og struktur.

1.1 Bakgrunn og aktualisering for valgt tema

Bakgrunnen for valget av temaet i denne bacheloroppgaven er et gnske om a fa gkt
kunnskap om forholdet mellom humor og trakassering pa arbeidsplassen, samt et
innblikk i hvordan ulike personer opplever situasjoner knyttet til dette. Det
mellommenneskelige samspillet pa jobb er et appellerende tema, da det vi opplever

pa arbeidsplassen har stor innvirkning pa andre aspekter av livet vart.

Humor kan vaere medvirkende arsak til at noen ansatte trives pa jobb, og er ofte noe
mange mener er viktig for at det skal skapes et godt psykososialt arbeidsmiljg. De
fleste av oss bruker humor mer eller mindre ubevisst i kommunikasjon og
samhandling med andre mennesker, og de fleste av oss forventer ogsa at det falger
med trivsel i jobben. Imidlertid viser undersgkelser at omlag 5 % feler seg mobbet
i en eller annen form pa arbeidsplassen, og at langt flere enn dette opplever
ubehagelige konflikter eller mer enkeltstaende episoder (Einarsen, S., Glasg, L.,
Lokke Vie, T., & Pedersen, H. Idébanken. 2009).

Humor er svaert subjektivt preget. Det som er morsomt for én, kan andre oppfatte
som mindre morsomt, eller enda verre - trakasserende. Trakassering er et alvorlig
problem, farst og fremst for de som utsettes for det, men ogsa for arbeidsplassene
der det forekommer og for samfunnet som helhet. Dette har blitt et viktig tema i
norsk samfunnsdebatt og norsk arbeidsliv de seneste arene, og er kanskje mer

aktuelt enn noen gang den dag i dag.

At det de senere arene har veert gkt fokus pa arbeidsmiljg, illustreres blant annet
gjennom utvidelsen av formalsbestemmelsen i § 1-1 i arbeidsmiljgloven av 2005,
sammenlignet med den tidligere arbeidsmiljgloven av 1977. Den nye loven har en
mer omfattende formalshestemmelse. 1 tillegg til a sikre et arbeidsmiljg med «full
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trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger», «trygge tilsettingsforhold» og
at problemer med arbeidsmiljget hovedsakelig skal lgses innad i virksomheten,
fremheves na ogsa likebehandling, et godt ytringsklima og tilpasninger for den
enkelte arbeidstaker. | tillegg fremgar det av dagens § 1-1 bokstav f, at loven skal
«bidra til et inkluderende arbeidsliv». Serlig bokstav f fremhever det gkte fokuset

og viktigheten av et godt arbeidsmiljg uten rom for trakassering.

@kt fokus og anslagene over hvilke alvorlige konsekvenser trakassering
avstedkommer, star imidlertid i kontrast til mangelen pa forskningen innenfor

tematikken.

1.2 Formalet med oppgaven

Gjennom denne oppgaven gnsker jeg a tilegne meg kunnskap rundt trakassering og
humor pa arbeidsplassen. Studiens hensikt er & danne et bilde av ulike personers
opplevelse av humor og trakassering pa arbeidsplassen. Pa bakgrunn av dette, har

jeg kommet frem til falgende hovedproblemstilling:

Hvordan opplever ulike personer skillet mellom humor og trakassering pa

arbeidsplassen?

Overnevnte problemstilling vil besvares ved gjennomgang av relevant teori og funn
fra undersgkelsen. Jeg vurderer oppgaven som svart relevant for bade arbeidstakere
og arbeidsgivere, og haper denne oppgaven kan bidra til gkt fokus pa trakassering

0g humor i norsk arbeidsliv.

1.3 Oppgavens avgrensing

| oppgaven tas det utgangspunkt i teori om humor og trakassering pa
arbeidsplassen. Jeg vil se nermere pa hvordan humor og trakassering pavirker
arbeidsmiljget, og eventuelle effekter og konsekvenser av dette.

Seksuell trakassering er medregnet under trakassering, men definisjonen av
seksuell trakassering skiller seg fra annen type trakassering, ved at den stiller

ytterligere krav til den negative handlingen, unnlatelsen eller ytringen som utgjer
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trakassering. Det anses derfor som hensiktsmessig a avgrense mot temaet seksuell

trakassering pa arbeidsplassen i denne oppgaven.

1.4 Oppgavens oppbygning og struktur

Oppgaven innledes med et sammendrag av oppgaven. Videre har jeg valgt a dele
oppgaven i seks kapitler. | kapittel én presenteres bakgrunn og aktualisering for
valgt tema, formal med oppgaven og oppgavens hovedproblemstilling, avgrensing
av tema, samt oppgavens oppbygning og struktur. Oppgavens teoretiske grunnlag
blir presentert i kapittel to. Kapittelet innledes med relevante begrepsavklaringer,
deretter redegjeres det for trakassering og humor pa arbeidsplassen.

Kapittel tre tar for seg den metodiske tilnermingen som benyttes i oppgaven, samt
begrunnelse for valg av metode. | kapittel fire presenteres studiets funn, som
videre blir draftet i kapittel fem. Avslutningsvis, i kapittel seks, er konklusjon og

forslag til videre forskning.
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2. Teori

| dette kapittelet presenteres oppgavens teoretiske grunnlag. Innledningsvis
redegjares det for relevante begrepsavklaringer. Deretter vil jeg ga dypere inn pa
relevant teori innen trakassering og humor pa arbeidsplassen, som belyser

problemstillingen. Til slutt presenteres problemstillingen med tilhgrende hypoteser.

2.1 Begrepsavklaringer

Enkelte begreper er gjentagende i oppgaven, og det anses derfor som

hensiktsmessig & definere hva som ligger i disse begrepene innledningsvis.

2.1.1 Arbeidsplassen

Arbeidsplassen er i arbeidsplassforskriften § 1-4 (2) definert som ethvert sted,
innendgrs, utendgrs eller under jord hvor det utfgres arbeid av fast eller midlertidig
karakter. Det vil si alle steder hvor arbeidstakerne utfgrer arbeid, og at det altsa
ikke spiller noen rolle om man opplever trakassering pa kontoret eller andre steder

man er, sa lenge man utfarer arbeid.

2.1.2 Trakassering

Trakassering defineres som nar én eller flere personer blir utsatt for ugnskede
negative handlinger, unnlatelser eller ytringer som har som formal a virke eller
virker krenkende, skremmende, fiendtlige, nedverdigende eller ydmykende
(Arbeidstilsynet.no, Trakassering). Trakassering forekommer i mange ulike
varianter, og kan bade vare enkeltstaende handlinger eller ytringer, og hendelser

som skjer gjentatte ganger (Arbeidstilsynet.no, Trakassering).

2.1.3 Mobbing

Begrepet mobbing omfattes av begrepet trakassering, og i oppgaven benyttes begge
begrepene. Mobbing skilles fra trakassering, ved at det defineres som gjentatt
negativ eller ondsinnet atferd mot noen som har vansker for a forsvare seg.
Atferden ma ogsa foregd over en viss tid for & defineres som mobbing

(Regjeringen.no, Mobbing i fritidsmiljgene).
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2.1.4 Humor
Humor er sveert subjektivt preget, og kan defineres som evnen til & oppfatte det

morsomme i en situasjon eller & ha sans for det som er komisk (Snl.no, Humor).

2.1.5 Ledelse

Ledelse har av House, R.J., & Javidan, M. (2004) blitt definert som et individs evnhe
og ferdigheter til & pavirke, motivere og gjgre andre i stand til & bidra til effektivitet
0g suksess i de organisasjonene som de er medlemmer i (Einarsen, S., Lund
Martinsen, @., Skogstad, A., 2017. s. 338).

2.2 Trakassering pa arbeidsplassen

Trakassering pa arbeidsplassen er situasjoner der en arbeidstaker eller overordnet
systematisk blir utsatt for ugnskede negative handlinger, unnlatelser eller ytringer,
som for eksempel fornermende bemerkninger og latterliggjering, statende erting
og sosial ekskludering. En person kan bli utsatt for trakassering pa arbeidsplassen
bade fra kolleger og overordnede. Trakassering dreier seg om mellommenneskelige
forhold, som betyr at alle virksomheter som har ansatte vil kunne ha en risiko for

dette (Arbeidstilsynet, Trakassering).

Trakassering forekommer i mange ulike varianter, og vi skiller mellom handlinger
som retter seg mot personer (personorientert), og handlinger som retter seg mot
arbeidsoppgaver og arbeidssituasjon (jobborientert). Eksempler pa sistnevnte er
ledere som holder tilbake ngdvendig informasjon for utfagrelse av en oppgave, eller
tildeler noen meningslgse oppgaver. Personorientert trakassering er for eksempel

sarende erting, fleiping og latterliggjering (Einarsen, S., et. al., 2017. s. 278).

Dersom handlingen er en enkelthendelse ma den vare av en viss alvorlighetsgrad
for at det faller inn under begrepet trakassering (Arbeidstilsynet, Trakassering).
Hvis de negative og krenkende ytringene eller handlingene derimot forekommer
systematisk og gjentas over tid faller det heller under begrepet mobbing, som er en

form for trakassering (Arbeidstilsynet, Trakassering).
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2.2.1 Trakassering og arbeidsmiljg

Trakassering pa arbeidsplassen er ofte forbundet med et negativt arbeidsmiljg. Det
er stgrre sannsynlighet for at mobbing og trakassering oppstar i et arbeidsmiljg som
er preget av mistrivsel, konflikter og stress, seerlig der det er en uklar eller pa annen
mate darlig organisering av arbeidet, og sarlig om ledelsen i avdelingen er
fraveerende eller unngdr & ta tak i problemene og konfliktene som da oppstar, enn i
et arbeidsmiljg som er preget av ryddige organisatoriske forhold, apenhet og respekt
for den enkelte (Einarsen, S., Glasg, L., Lokke Vie, T., & Pedersen, H. Idébanken.
2009; Einarsen, S., Lund Martinsen, @., & Skogstad, A. 2017. s. 277).

I norsk arbeidsliv opplever de aller fleste ansatte at de far stette fra kolleger og
nermeste leder, viser forskning fra Statens arbeidsmiljginstitutt (Wennberg, A.,
2020). Sammenliknet med mange andre europeiske land, er norske yrkesaktive som
regel forngyd med arbeidsforholdene i Norge, og norske arbeidstakere melder om

mer stgtte, ros og oppmuntring fra neermeste leder og kolleger.

2.2.3 Trakassering og ledelse

Mobbing og trakassering i arbeidsmiljget fremstar som en av de mest belastende
opplevelsene en arbeidstaker kan ha, serlig om man utsettes for slikt fra sine ledere.
Arsaken til at trakassering fra ledere kan oppleves serlig belastende, er at ledere er
pliktige til & opprettholde et godt arbeidsmiljg uten trakassering, og nar trakassering

farst skjer fra lederen kan den lettere tenkes a oppsta ogsa mellom kolleger.

Sentrale ledelsesstiler som er relevant & belyse er (1) tyrannisk ledelse, (2) laissez-

faire-ledelse, og (3) transformasjonsledelse.

Nyere studier viser sterke sammenhenger mellom mobbing og det man kaller
tyrannisk ledelse og laissez-faire-ledelse. Tyrannisk ledelse betegner ledere som er
aggressive mot medarbeidere, og som saboterer og underminerer dem. Forskning
viser at mellom 4 og 5 prosent av arbeidstakere blir jevnlig trakassert av lederen sin
(Statens Arbeidsmiljginstitutt). Laissez-faire-ledelse handler om manglende,
fravaerende og unnvikende ledelse, ved at lederen eksempelvis unngar & handtere
konflikter pa arbeidsplassen, og eventuelle tiltak utsettes (Einarsen, S. et al., 2017.
s. 358-360). Ledere bidrar til trakassering pa arbeidsplassen ved at de ikke handterer

konflikter som oppstar i arbeidsmiljget pa en god mate, ikke fokuserer pa det
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psykososiale arbeidsmiljget, eller legger tilrette for frustrasjoner og maktkamper
ved manglende eller unnvikende ledelse. Dersom ledelsen unngar & handtere
konflikter, eller unnlater & ta opp trakassering er dette lik en godkjent fortsettelse
av slik atferd, og en uformell aksept av at ingen feil har skjedd. Dette kan igjen gi

grobunn for ytterligere konflikter og trakassering ogsa blant kolleger.

Pa den annen side handler transformasjonsledelse om a inspirere medarbeiderne til
a tro pa og felge lederens visjon, slik at de jobber for organisasjonens beste, og ikke
bare ut fra egeninteresse (Lali, L., Handelshgyskolen BI. 2017). Burns (1978) uttalte
at transformasjonsledelse appellerer til medarbeideres moralske verdier i et forsgk
pa a gke deres bevissthet om etiske forhold, og & mobilisere medarbeidernes energi

og ressurser for & forandre organisasjonen de er medlem av (Sander, K., 2020).

Tidligere studier viser at transformasjonsledelse var assosiert med 22 % av
variasjonen om redusert mobbeaktivitet (Bishop, C.M., Chilcutt, A., & Keller, M.,
2018). Diverse forskere, blant andre Bass & Riggio (2006), har ogsa argumentert
for at transformasjonsledelse avskrekker arbeidstrakassering ved at a tilrettelegge
for et moralsk og etisk miljg, og ved & effektivt handtere stress og
medarbeiderkonflikter (Baillien et al., 2009; Kern, R.M., Asta Medisauskaite, A.,
Notelaers, G., & Atrauskaite, M. 2014).

Norske ledere oppgir i undersgkelser at de 1 hgy grad praktiserer
transformasjonsledelse (Lai, L., Handelshgyskolen BI. 2020). Denne ledelsestypen
passer godt overens med norske kulturverdier og norsk lovverk, der medarbeideres
rett til medbestemmelse er lovfestet, jf. arbeidsmiljgloven 82-3. Uavhengig av
hvem som trakasserer, og hvem trakasseringen er rettet mot, har lederen - ut i fra
bestemmelsene i arbeidsmiljgloven - en formell rolle i konflikten og et ansvar for &

handtere konflikten.

2.2.4 Kjgnnstrakassering

Kjannstrakassering er handlinger, unnlatelser eller ytringer som er knyttet til en
persons Kjgnn eller kjonnet de identifiserer seg med (Likestillings- og
diskrimineringsombudet, Forbud i diskrimineringslovverket). Kjgnnstrakassering
er ofte stereotype oppfatninger i henhold til rollene og funksjonene knyttet til et

bestemt kjgnn.

Side 7



Dette kan innebare a ta avgjarelser som gir en arbeidsfordel utelukkende basert pa
en ansatts kjgnn. Noen eksempler pa dette er a nekte a ansette en kvinne eller a
nekte a gi en kvinne en forfremmelse over en mann utelukkende pa grunn av kjenn.
Kjennstrakassering kan noen ganger vere vanskelig a identifisere, da oppfarselen
til den som trakasserer, ma veere noe som skaper et fiendtlig arbeidsmiljg for
personer av et spesifikt kjgnn (Mickes, L., Walker, D. E., Parris, J. L., Mankoff, R.,
& Christenfeld, N. J., 2012. s. 108).

I tillegg til arbeidsmiljgloven § 4-3 (3) som krever at arbeidstakere ikke skal utsettes
for trakassering og annen utilberlig opptreden, er det et serskilt vern mot
trakassering pa grunn av kjenn, kjennsidentitet og kjennsuttrykk i likestillings- og
diskrimineringsloven § 13 jfr. § 6 farste ledd. Det er arbeidsgivers plikt & forebygge
dette.

2.3 Konsekvenser av trakassering pa arbeidsplassen

Trakassering pa arbeidsplassen er assosiert med en rekke negative konsekvenser
forst og fremst for den som rammes, men ogsa for organisasjonen der det

forekommer og for samfunnet som helhet.

2.3.1 Individuelle konsekvenser

For den som utsettes for trakassering oppleves dette vanligvis som krenkende og
isolerende, og kan fare til alvorlige helsekonsekvenser i form av psykiske og/eller
fysiske plager (Arbeidstilsynet, Trakassering). Disse plagene kan ogsa vedvare
lenge etter trakasseringer har opphgrt, og i verste fall fgre til utstgting fra
arbeidslivet (Einarsen, S., et. al., Idébanken, 2009).

Vanlige helseplager som er relatert til trakassering er i form av (1) psykiske plager
som eksempelvis depresjon, sgvnproblemer, irritabilitet, frykt/angst, og
konsentrasjonsproblemer, (2) muskel- og skjelettplager som eksempelvis stiv
nakke, vonde skuldre, verk og smerter i rygg, armer og/eller bein, (3)
psykosomatiske plager som eksempelvis mageproblemer, hodeverk og hjerteklapp

(Arbeidstilsynet, Trakassering).
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2.3.2 Organisatoriske og samfunnsmessige konsekvenser

Trakassering kan ogsa ha negative konsekvenser for organisasjonen, som redusert
produktivitet, darligere samarbeid og gkt sykefravaer. Sykefravaeret kan bli hgyt
bade fordi de som opplever trakassering kan bli sykemeldt, men ogsa fordi kolleger
blir negativt pavirket. A veere vitne til eller harer om at andre opplever trakassering
kan veere destruktivt for arbeidsmiljget generelt. Dette kan igjen fa konsekvenser

for virksomhetens turnover, produktivitet og omdegmme.

Trakassering pa arbeidsplassen kan i sin tur fa konsekvenser pa et starre
samfunnsmessig plan gjennom belastninger for helsevesenet, svekket nasjonal
produksjon, ekt sykefraveer, arbeidslgshet, fortidspensjon, og redusert

konkurranseevne.

2.4 Ansvar

Aktgrene pa en arbeidsplass har ulike roller, oppgaver og ansvar relatert til
trakassering. Arbeidstaker og arbeidsgivers rettigheter og plikter reguleres i norsk

rett av arbeidsmiljgloven av 2005 (aml.)

2.4.1 Arbeidstakers ansvar

Arbeidsmiljgloven gir alle ansatte en rett og delvis plikt til & si ifra om man
observerer uetisk, ulovlig eller annen klanderverdig opptreden eller praksis pa egen
arbeidsplass. I henhold til lovbestemmelsen er arbeidstakere pliktet a si ifra dersom
man er vitne til eller har kjennskap til trakassering pa arbeidsplassen, og skal i
tillegg medvirke til gjennomfaringen av de tiltakene som blir iverksatt for a skape
et trygt arbeidsmiljg. Likevel er det bare omlag halvparten av observerte
kritikkverdige forhold det varsles om (Trygstad, S., & @degard, A.M., 2019). For
a redusere terskelen for varsling, har flere virksomheter etablert anonyme
varslingsrutiner slik at arbeidstakere kan varsle om kritikkverdige forhold, som for
eksempel trakassering internt eller eksternt, til samarbeidspartnere. Dette sikrer
konfidensialitet og anonymitet til varsleren.

Lederen har et viktig ansvar for at arbeidstakere skal vite hva de skal gjare hvis de

utsettes for slike hendelser.
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Arbeidstakere som fgler seg utsatt for trakassering, ma melde fra dersom de gnsker
forbedringer i sin arbeidssituasjon, og de skal ogsa medvirke i arbeidsgiverens
videre gjennomgang og handtering av saken. Selv om det fgles vanskelig eller
pinlig er det a si ifra den eneste maten a stoppe trakassering og annen uredelighet

fra & skje i utgangspunktet.

2.4.2 Arbeidsgiver ansvar

Reglene som angar det psykososiale arbeidsmiljoet fremsettes i §§ 4-1, 4-2 og 4-3
i arbeidsmiljgloven. Loven slar fast at arbeidsgiver og dennes ledere har ansvar for
et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, og skal organisere og tilrettelegge for at
arbeidstakere ikke utsettes for trakassering pa arbeidsplassen. Anonyme
varslingsrutiner kan veere avgjerende for at varsling skjer, selv om dette ikke er
lovbestemt. Dette kan spesielt gjelde i situasjoner hvor leder er den trakasserende

part.

Dersom situasjoner likevel oppstar, er det lederens ansvar at dette opphgrer, og at
det skjer pa en slik mate at den rammede beskyttes mot videre stigmatisering og
krenkelse. Lederen skal - i samarbeid med ansatte - kartlegge og risikovurdere
forhold i arbeidet som kan fare til at trakassering oppstar, og iverksette ngdvendige
tiltak som reduserer risikoen for trakassering. Lederen har ogsa et viktig ansvar for

a falge opp utsatte arbeidstakere i etterkant.

2.5 Humor pa arbeidsplassen

Humor er et vanlig element i menneskelig samhandling, og er nyttig for a etablere
og opprettholde sosial kontakt. Humor har derfor en viktig innvirkning pa
arbeidsplassen og arbeidsmiljget (Zand, Spreen & Lavalle, 1999). En organisasjon
utvikler gjerne en spesiell form for humor, og etter og har veert i kulturen en stund
lzerer medlemmene hva slags vitser som fortelles og hva man ler av (Einarsen, S.,
et al., 2017, s. 413). Humor kan veere med pa a skape en bedre og mer effektiv
arbeidsplass, fordi den kan lette relasjonsbyggingen, forbedre kommunikasjonen
blant ansatte, gke trivselen og dempe stressnivaet i kroppen (Melhus, J.M., Humor

pa jobben; Psykologisk.no, 2020).
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En vanlig oppfatning er at humor er et godartet og hyggelig fenomen som blir sett
pa som ufarlig. Imidlertid finnes det andre former for humor som ikke er ufarlig og
godartet, og som oppleves som sarende og krenkende. Humor har blitt teoretisert
som en tveegget sverd (Malone, 1980). Pa en side kan humor fremme samarbeid,
men pa en annen side kan den skape usikkerhet, friksjoner og darlig stemning.

Humor klassifiseres som (1) positiv, det vil si konstruktiv og respektfull, og (2)

negativ (destruktiv og respektlgs) humor (Hgigaard, R. 2021).

2.5.1 Positiv humor

Kort fortalt innebaerer positiv humor at man ler med en person. Humoren er godlynt
og vennlig, og tar vare pa relasjoner og knytter band mellom mennesker
(Sykepleien.no, 2014). Denne formen for humor har potensial til & fremme sosiale
relasjoner pa arbeidsplassen, og kan bidra til & forbedre kommunikasjon,
samarbeid, trivsel og lering pa arbeidsplassen. Positiv humor kan ogsa gke
arbeidstilfredsheten og produktiviteten, oppmuntre til kreativitet, og kan redusere

stress, redselen for a feile, og sosiale konflikter (Strandli, P., 2020).

2.5.2 Negativ humor

Negativ humor kjennetegnes ved at man ler av en person, og brukes ofte for a
kritisere en person (Sykepleien.no, 2014). Humoren er sarkastisk, ironisk,
ondskapsfull og fiendtlig. Negativ humor kan ha mange negative psykososiale
konsekvenser. Den kan fere til frustrasjon og negative felelser, og kan redusere

motivasjon, samhold, trivsel og selvbilde (Sykepleien.no, 2014).

Trakassering kan veere forkledd som humor. Det subjektive elementet mellom
positiv humor, negativ humor og trakassering medfarer at personer kan ha ulike
opplevelser av nar det foreligger trakassering. En studie gjennomfart av Wu, C.,
Lin, H., og Chen, H. (2015) har funnet en korrelasjon mellom de forskjellige

humorstilene og kjgnn. Dette utdypes i pkt. 2.6.4.

2.5.3 Humor og ledelse
Humor er et lite undersgkt, men interessant tema innenfor ledelse, fordi det er et
grunnleggende element i menneskelig interaksjon. Dette innebearer at humor har

uunngaelig innvirkning pa arbeidsgrupper og organisasjoner.
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Mens noen ledere kan mene at humor er en distraksjon som avleder ansatte fra deres
primaere mal pa jobben, tyder det imidlertid pa at humor pa arbeidsplassen kan ha
mange fordeler. Ledere kan bruke humor for a redusere stress pa arbeidsplassen, og
til & forbedre kommunikasjon, kreativitet og gruppesammenheng. Saledes kan
humor veere et positivt verktgy som blant annet kan forbedre kommunikasjon og
lederskap (Romero & Cruthirds, 2006).

2.5.4 Humor og kjgnnsforskjeller

Det er som nevnt en kjgnnsforskjell i bruken av humor. Tidligere studier har vist at
menn har en tendens til & foretrekke uvennlig, aggressiv og selvforsterkende humor,
betegnet som negativ humor, sammenliknet med kvinner som heller foretrekker
humor som kan forbedre mellommenneskelige forhold, betegnet som positiv humor
(Wu, C., etal., 2015).

En annen studie gjennomfert av forskere ved Aberystwyth University i
Storbritannia, fant at menn er morsommere enn kvinner (Greenross, G., Silvia, P.J.,
& Nusbaum, E. C., 2019). Forskerne bak gjennomgangen understreker at dette ikke
betyr at menn har bedre humor, da humor ogsa inkluderer evnen til & gjenkjenne
hva som er morsomt, ikke bare evnen til & vaere morsom. Forskjellen er derimot
liten til moderat, og kan reflektere ulike preferanser og oppfatninger av humor blant
kjgnnene (Dale, E., Nettavisen. 2019).

Forskere ved Stanford University School of Medicine fant at menn og kvinner deler
mye av det samme humor-responssystemet, og at kvinner var raskere til a

identifisere materiale de betraktet som lite morsomt (Stanford Medicine, 2005).

2.6 Problemstilling og hypoteser

Hovedproblemstillingen i denne oppgaven er som nevnt hvordan opplever ulike

personer skillet mellom humor og trakassering pa arbeidsplassen?

Med utredningen gnsker jeg a undersgke om ledere har en annen oppfatning av
humor og trakassering enn ikke ledere, om personer som selv har opplevd eller vaert
vitne til trakassering har en annen oppfatning enn andre, og om menn og kvinner

oppfatter skillet mellom humor og trakassering ulikt. Jeg @nsker ogsa a legge fokus
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pa hvordan trakassering pavirker en organisasjon, og hvordan slike saker bar
forebygges og kan handteres for minst mulig skadeomfang for enkeltindividet og

for organisasjonen.

Problemstillingen besvares ved hjelp av innsamlet data, og blir undersgkt gjennom

falgende tre hypoteser:

Hypotese 1: Kjgnnsforskjeller
Hva som oppfattes som mer eller mindre humoristisk/trakasserende er kjgnnsbasert.

Hypotese 2: Ledere og ikke-ledere
Ledere og ikke-ledere har ulike oppfatninger.

Hypotese 3: Personlige erfaringer
Personer som har personlige erfaringer med mobbing og trakassering pa
arbeidsplassen, har ulike oppfatninger til humor og trakassering, enn personer som

ikke har personlige erfaringer med mobbing og trakassering.
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3. Metode

| dette kapittelet presenteres oppgavens metodiske tilneerming og metodiske valg
som er tatt underveis i oppgaven. Innledningsvis presenteres valg av metodisk
tilnerming og forskningsdesign. Videre blir det redegjort for valg av
datainnsamling, rekruttering og utvalg. Til slutt drgftes studiets validitet og

reliabilitet.

3.1 Valg av metodisk tilneerming

I den samfunnsvitenskapelige metodelitteraturen skiller man mellom kvalitative og
kvantitative metoder. Sistnevnte er forskningsmetoder som brukes ved innsamling
og analyse av data som foreligger i form av tall og andre mengdetermer, i
motsetning til kvalitative data, som vanligvis uttrykkes i form av tekst (Snl.no,
Kvantitativ metode). Valg av metode styres av blant annet studiens formal,

problemstillingens formulering og kunnskapsbehovet (Sander, K., 2019).

I denne oppgaven har kartlegging av ulike personers oppfatninger og opplevelser
statt sentralt, og i lys av den valgte problemstillingen; Hvordan opplever ulike
personer skillet mellom humor og trakassering pa arbeidsplassen? anses det derfor
som hensiktsmessig a benytte en kvantitativ metodetilnerming. Bakgrunnen for
dette er at denne metoden er fremgangsmate for & samle inn og analysere verdier
ved ulike variabler og enheter, for & finne mgnstre og arsakssammenhenger i

datamaterialet som kan bekrefte eller avkrefte hypotesene (Sander, K., 2022).

Formalet ved a benytte kvantitativ metode i denne oppgaven er & male effekter,
forskjeller og sammenhenger, og teste hypotesene for & se om det finnes en arsak-
virkning-sammenheng. Kvantitative studier omfatter gjerne mange enheter, og
funnene kan derfor ogsa si noe om en stgrre populasjon (generaliseres), da det
handler om innsamling av informasjon fra mange kilder, her ved bruk av en

sparreundersgkelse.
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3.2 Valg av forskningsdesign

Et forskingsdesign er en overordnet plan for studiene som forteller hvordan hele
analyseprosessen skal legges opp for at man skal kunne besvare den aktuelle
problemstillingen. Valget av design avhenger av hvor mye man vet om et omrade,
og hvilke ambisjoner man har med hensyn til & analysere og forklare sammenhenger
(Gripsrud, G. Olsson, U.H., & Silkoset, R. 2016. s. 46-47).

Formalet med denne oppgaven er som nevnt a sammenlikne ulike grupper, og
undersgke mulige arsaksforklaringer. For a kunne undersgke mulige
arsaksforklaringer, er det benyttet et kausalt forskningsdesign i denne oppgaven,
som betyr at det er benyttet en form for eksperiment. Hovedsaken i et eksperiment
er & manipulere de uavhengige variablene for & se hvorvidt de har noen effekt pa

den avhengige variabelen (Gripsrud, G., et al, 2016, s. 54).

3.3 Utvalg og rekruttering

Det essensielle ved kvantitativ metode er at utvalget (n) er representativt for den
populasjonen (N) det skal representere. Ved a fa informasjon fra et bredt utvalg
respondenter, gker sannsynligheten for at utvalget er representativt (Foldnes, N.,
Grgnneberg, S., & Hermansen, G. H., 2019. s. 34). Starrelsen pa utvalget er derfor
viktig. Videre kan populasjonen beskrives som summen av alle de enhetene man

gnsker & si noe om, som her betegnes som voksne mennesker i arbeid.

Det totale utvalget ble pa 798 respondenter (n = 798), hvorav 62 % identifiserte seg
som kvinne, 37 % identifiserte seg som mann, og 1 % identifiserte seg som annet
eller gnsket ikke a oppgi kjgnn. Respondentene besto hovedsakelig av voksne
mennesker i alderen 23-63 ar.

Dataen er samlet inn i samarbeid med fire andre bacheloroppgaver fra perioden
04.04.2022 til og med 20.04.2022. Under distribueringen av spgrreundersgkelsen
var det hensiktsmessig a ha voksne respondenter i arbeid for a fa et representativt
utvalg, og av den grunn matte det tas hensyn til demografiske variabler. Deltakerne
til spgrreundersgkelsen ble rekruttert via SMS, e-post og Messenger, og jeg fikk

0gsa hjelp til videre deling til aktuelle kandidater.

Side 15



Invitasjonen til spgrreundersgkelsen var faglgende:

«Hei [navn pa personen], haper du har det bra! Jeg holder for tiden pa med
min bacheloroppgave pa Handelshgyskolen BI, og trenger i den forbindelse
deltakere til en undersgkelse. Det hadde veert til stor hjelp hvis du vil veere
med a svare pa undersgkelsen, som er helt anonym og som tar ca. 9 minutter
a fylle ut. Undersgkelsen handler om vurderinger av ulike situasjoner, blant
annet knyttet til sosial interaksjon i arbeidslivet. Du deltar ved & benytte

falgende lenke [...] Pa forhand tusen takk!»

3.4 Datainnsamling

Primerdataen ble samlet inn med en elektronisk spgrreundersgkelse som ble
utviklet med Qualtrics. Alle deltakerne ble anonymisert far videre bruk av data.
Ved a gjennomfare en elektronisk spgrreundersgkelse, har respondentene mulighet
til & svare nar de har mulighet, og svarene antas som fglge av dette, samt at

undersgkelsen var anonym, a bli mer naturlige.

Dataen fra spgrreundersgkelsen ble videre lagt inn i, og undersgkt med statistisk
dataanalyse i programmet IBM SPSS Statistics (SPSS) for Apple macOS.
Sammenligninger av grupper, og eventuelle arsakssammenhenger ble utfert ved
bruk av t-tester i SPSS, og resultater av analysene vil benyttes for a bekrefte eller

avkrefte de utviklede hypotesene.

3.5 Eksperimentets design

| sparreskjemaet ble det benyttet et vignetteksperiment, som vil si at det ble
presentert korte beskrivelser av scenarier (kalt vignetter), for a fremkalle holdninger
hos respondentene (Atzmdller, C. Steiner, P.M., 2010).

Respondentene ble tilfeldig fordelt i henholdsvis to grupper, for & motta én av to
versjoner av sparreskjemaet; (1) eksperiment- og (2) kontrollgruppe.
Respondentene i eksperimentgruppen ble manipulert. Denne metoden tillot en

naermere undersgkelse av respondentenes holdninger.
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3.6 Sperreskjemaundersgkelsen

Innledningsvis ble respondentene (N = 798) bedt om a se for seg tre forskjellige
scenarier, ta stilling til disse, for sa & begrunne svaret sitt. Respondentene var ikke
klar over at de tilfeldig var delt inn i en eksperimentgruppe eller en kontrollgruppe,

og at disse gruppene ble presentert for ulike scenarier i form av dilemmaer.

e | én versjon av spgrreskjemaundersgkelsen, ble respondentene innenfor
eksperimentgruppen (n = 399) presentert for tre forskjellige moralske
dilemmaer. De ble spurt om hva de ville gjort i situasjoner der det ikke
finnes noen optimal lgsning, noe som trolig ville vekke deres moralske
kompass, og etiske bevissthet.

e | den andre versjonen av spgrreskjemaundersgkelsen, ble respondentene
innenfor kontrollgruppen (n = 399) presentert for tre dilemmaer. Dette var
dilemmaer uten moralsk appell, hvor man i utgangspunktet vet hva som er

det rette a gjere, men foler ulyst til a utfgre denne handlingen.

Respondentene matte velge mellom to utilfredsstillende alternativer.

Sperreskjemaene var ellers identiske. Videre var det 42 pastander som
respondentene skulle ta stilling til pa ordinalt niva (1 helt uenig — 7 helt enig). Pa
de 34 farste pastandene skulle respondenten vurdere hvor morsomt (1-7) og hvor
trakasserende (1-7) den gitte kommentaren, handlingen, oppfarselen eller utsagnet
var. Deretter skulle respondentene ta stilling til 8 pastander (1-7) som eksempelvis
«det er greit & spre rykter for & forsvare de som du bryr deg om» og «noen

mennesker trenger hardhendt behandling, fordi de mangler evnen til & bli saret».

Auvslutningsvis skulle respondentene besvare spgrsmal som malte demografiske
variabler som fgdear, kjgnn, utdanningsniva, yrkesgruppe, yrkesstatus, hvor mange
ar respondenten har arbeidet i sin naveerende stilling, hvilken sektor respondenten
jobber i, om det er vanlig pa respondentens arbeidssted at ansatte spgker pa
hverandres bekostning, og om respondenten har personlige erfaringer knyttet til
mobbing eller annen (ikke-seksuell) trakassering i arbeidslivet, hvor man kunne
velge falgende (og flere) alternativer:

e Jeg har selv opplevd mobbing og/eller trakassering i arbeidslivet
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e Jeg har veert vitne til at andre har blitt utsatt for mobbing og/eller
trakassering i arbeidslivet

e Jeg har kjennskap til at nare bekjente har opplevd mobbing og/eller
trakassering

e Ingen av disse alternativene stemmer for meg

3.7 Validitet og reliabilitet

For & sikre at forskningsprosessen har blitt gjennomfart pa en tilfredsstillende mate,
ma kvaliteten pad innsamlet data vurderes. Validitet og reliabilitet er viktige
indikatorer for vurdering av kvaliteten pa innsamlet data, og vil bli draftet i dette
delkapittelet.

3.7.1 Validitet

Datamaterialets validitet - eller gyldighet - dreier seg om i hvilken grad man maler
det som man har til hensikt & male (Gripsrud, G., et al., 2016, s. 61) . Validiteten er
viktig for a kunne trekke gyldige slutninger om det man har satt seg som formal a
undersgke. Innsamlet data fra sparreundersgkelsen er hgyst relevant i forhold til
oppgavens problemstilling, og har malt de variablene som skulle males.
Undersgkelsen er basert pa et stort utvalg personer, og svarene kan generaliseres.
Likevel er det verdt & nevne at respondentene ble presentert for kunstige scenarier,

0g at respondentene kunne reagert annerledes dersom dette var ekte situasjoner.

3.7.2 Reliabilitet

Datamaterialets reliabilitet - eller palitelighet - dreier seg om i hvilken grad man
kan stole pa at resultatene er palitelige, og om eksperimentet vil gi det samme
resultatet dersom det gjentas flere ganger (Gripsrud, G., et al., 2016, s. 61).
Beskrivelse av gjennomfarelsen i denne studien - eksempelvis hvordan utvalget ble
gjort, og hvilken metode for innsamling og analyse av data som er benyttet - blir
derfor gjort for a styrke oppgavens reliabilitet. Noe som derimot kan svekke
reliabiliteten i denne studien, er at analysene av dataen kun ble foretatt av én person,
og som falge av dette gker sannsynligheten for a male feil. Analysene ble gjort flere

ganger for a sikre at malene var riktige - for a styrke studiens reliabilitet.
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Alle malinger vil likevel veaere beheftet med tilfeldige feil (Gripsrud, G., et al., 2016,
s. 135), da det eksisterer en fare for a male feil, samt ulike forhold som kan pavirke
undersgkelsens reliabilitet (Gripsrud, G., et al., 2016, s. 61). Faktorer som kan
pavirke reliabiliteten er eksempelvis at det er vanskelig & kontrollere hvordan
respondentene har operasjonalisert begrepene «humor» og «trakassering». Hva som
inngadr i begrepet for den enkelte, kan veere pavirkende for vurderingen og
beslutningen til respondenten. Det foreligger ogsa en sannsynlighet for at enkelte
spagrsmal kan ha blitt misforstatt av respondenten, som potensielt kan pavirke deres

svar.

Det foreligger ogsa ulike utenforstaende faktorer som kan svekke reliabiliteten.
Dette kan veere ulike former for forstyrrelser som for eksempel tretthet, kjedsomhet,
stay, at respondenten er tidspresset, eller lignende. Dette kan fare til at respondenten

avslutter sparreundersgkelsen tidlig eller kjapper seg gjennom spgrsmalene.
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4. Presentasjon av funn

| dette kapittelet presenteres mine funn basert pa den innsamlede dataen fra
sparreundersgkelsen. Videre drgftes det hvordan den valgte problemstillingen skal
besvares. Analysen av det kvantitative datamaterialet innebarer at jeg systematisk

og objektivt gar gjennom funnene.

4.1 Deskriptiv data

Figur 1 Kjgnnsfordeling
Datasettet bestar av 798 respondenter, hvorav 493

identifiserte seg som kvinne (62 %), 298 identifiserte seg
som mann (37 %) og 1 % identifiserte seg som annet eller
gnsket ikke & oppgi kjgnn. Dette viser en tydelig skjevhet i

kjgnnsfordelingen, og at det er en overrepresentasjon av
kvinner i datasettet.  Gjennomsnittsalderen  blant e
B Annct/vil ikke oppgi

respondentene var 41 ar, med et standardavvik pa 14 ar. Den eldste

respondenten var 76 ar, og den yngste respondenten var 18 r.

Hva var ditt fedear? - Fadear

Percent

B EEEEEEEEEEEE R EEEE
£ 8 5 % £ 28 33 3 38 8 2 8 ¢ % g &8
2 &8 28 8 2 88 8 8 88 &8 88818 +8 s

Hva var ditt fedeir? - Fedear

Figur 2 Fadear

Av respondentene oppga 454 (57,3 %) at de ikke var leder, og 338 (42,7 %) oppga

at de var ledere. Av disse var 194 (24,5 %) ledere med personalansvar.

643 av respondentene (81,1 %) var ansatt i full stilling da de gjennomfarte

sparreundersgkelsen, 118 av respondentene (14,9 %) var ansatt i deltidsstilling, og

4 % var pa tidspunktet ikke i jobb. Av respondentene arbeidet 537 (67,9 %) i privat
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sektor, 233 (29,5 %) arbeidet i offentlig sektor, og 2,7 % arbeidet i verken privat

eller offentlig sektor/var ikke i arbeid.

Tabell 1 Leder og ikke-leder

Antall Prosent
Ikke leder 454 57,3 %
Leder 338 42,7 %
Leder med personansvar 194 24,5 %

Tabell 2 Utdanningsniva

Antall Prosent
Grunnskolen 15 19%
Videregaende skole 191 24,1 %
Hayskole eller universitet 301 38 %
lavere grad (1-3 ar)
Hayskole eller universitet 278 35,1 %
hgyere grad (4-6 ar)
Doktorgrad 8 1%

Tabell 3 Sektor

Antall Prosent
Privat sektor 537 67,9 %
Offentlig sektor 233 29,5 %
Ingen av delene/jobber ikke 21 2,7%

Tabell 1 Ansettelsesforhold

Antall Prosent
Fulltidsstilling 643 81,1 %
Deltidsstilling 118 14,9 %
Ikke i arbeid 32 4 %
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4.2 Effekten av manipulasjonen

For a teste effekten av manipulasjonen benyttes en t-test med to uavhengige utvalg.
Dette gjeres i SPSS ved a velge Analyze/Compare Means/Independent Samples T-
Tests. Deretter velges de avhengige variablene (Humor og Trakassering) som Test
variable og den uavhengige variabelen (Betingelse - Kontroll og Eksperiment) som

Grouping variable. Ved utfart t-test kommer fglgende utskrift:

SPSS-tabell 1

Group Statistics

Betingelse N Mean Std. Deviation = Std. Error Mean
Humor Kontroll 397 2.7929 1.07410 .05391
Eksperiment 397 2.6893 1.05255 {05283
Trakassering Kontroll 397 4.7199 1.16304 05837
Eksperiment 397 4.7618 1.09812 05511

SPSS-tabell 2

Independent Samples Test
t-test for Equality of Means

Signil
F Sig t df One-Sided p

Std. Error
o-Sidedp  Mean Difference Difference

e
Humor Equal vari: umed 090 764 1373 792 085 170 10365 07548 -.04450 25181

1.373 791.675 085 170 10365 07548 -.04450 25181
1.050 306 -522 792 301 602 -04194 08028 -.19952 11564
ssumed -.522 789.402 301 602 -04194 08028 -.19952 11565

Equal

Trakassering  Equal
Equal

Det fremkommer av utskriften at effekten av manipulasjonen og gjennomsnittet av

vurderingene ikke er signifikant.

4.3 Hypotesetesting

4.3.1 Hypotese 1: Kjgnnsforskjeller

| den farste hypotesen gnsket jeg a undersgke om hva som oppfattes som mer eller
mindre humoristisk, og mer eller mindre trakasserende er kjgnnsbasert. Ved a
gjennomfare en t-test med dobbelt utvalg, kan man undersgke om virkemidlene til

to uavhengige grupper - her kvinner og menn - er vesentlig forskjellig fra hverandre.

H1: Det er en effekt mellom kjgnn og hva som oppleves som mer eller
mindre humoristisk/trakasserende.
HA: Det er ingen effekt mellom kjgnn og hva som oppleves som mer/mindre

humoristisk/trakasserende.
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SPSS-tabell 3

Group Statistics

Kjonn dk N Mean Std. Deviation = Std. Error Mean
Vigltrak Mann 297 4.1549 1.97354 11452
Kvinne 493 4.6065 1.75285 .07894
Viglhum Mann 298 3.0638 1.91555 .11096
Kvinne 493 2.6146 1.70888 .07696

Ved & se pa resultatene i SPSS-tabell 3, fremkommer det av resultatet at menn
syntes scenariene er mindre trakasserende og mer morsomt enn kvinner.

Hypotesen om at det er en effekt mellom kjgnn og hva som oppleves som mer eller
mindre trakasserende, og mer eller mindre humoristisk beholdes, da den stettes

statistisk.

4.3.2 Hypotese 2: Ledere og ikke-ledere

Den andre hypotesen tilsier at hva som ble oppfattet som mer eller mindre
humoristisk, og mer eller mindre trakasserende var avhengig av om personen er
leder eller ikke-leder. Ved & gjennomfare en t-test med dobbelt utvalg, kan man
undersgke om virkemidlene til to uavhengige grupper - her ledere og ikke-ledere -

er vesentlig forskjellig fra hverandre.

H1: Ledere og ikke-ledere har ulike oppfatninger om hva som er mer eller
mindre humoristisk/trakasserende.
HA: Ledere og ikke-ledere har ikke ulike oppfatninger om hva som er mer

eller mindre humoristisk/trakasserende.

SPSS-tabell 4

Group Statistics

Leder dk N Mean Std. Deviation = Std. Error Mean
Vigltrak  Ikke leder 453 4.5276 1.76927 .08313
Leder 338 4.3166 1.94824 .10597
Viglhum Ikke leder 454 2.7819 1.75384 .08231
Leder 338 2.7899 1.86494 10144

Resultatene fra t-testen med dobbelt utvalg (SPSS-tabell 4), viser at ikke-ledere
syntes scenariene var mindre trakasserende enn ledere, men at det ikke var noen

signifikant forskjell pa humor. Hypotesen om at ledere og ikke-ledere har ulike

Side 23



oppfatninger om hva som oppleves som trakasserende beholdes, da det er stattet

statistisk. Hypotesen om at ledere og ikke-ledere har ulike oppfatninger om hva

som oppleves som humoristisk forkastes, da den ikke er stottet statistisk.

4.3.3 Hypotese 3: Personlige erfaringer

| den tredje hypotesen gnsket jeg & undersgke om personer som har personlige

erfaringer knyttet til mobbing eller trakassering i arbeidslivet, har ulike opplevelser

av hva som oppfattes som humor, og hva som oppfattes som trakassering, enn

personer som ikke har personlige erfaringer med mobbing og trakassering i

arbeidslivet.

| spagrreundersgkelsen oppga 277 respondenter (34,7 %) at de verken har blitt, veert

vitne til, eller hart om nzre bekjente som har blitt trakassert pa arbeidsplassen. 521

respondenter (65,3 %) oppga derimot at de har blitt, veert vitne til, og/eller hgrt om

nare bekjente som har blitt trakassert pa arbeidsplassen.

SPSS-tabell 5

Trakkasseringserfaringer dk

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Har verken blitt, vaert vitne til, 277 34.7 34.7 347

eller hort om nere bekjente

som har blitt trakassert

Har blitt, veert vitne til, og/eller 521 65.3 65.3 100.0

hert om nare bekjente som har

blitt trakassert

Total 798 100.0 100.0

H1: Personer som har personlige erfaringer knyttet til mobbing og
trakassering i arbeidslivet, har ulik oppfatning av hva som oppleves som
mindre eller mer humoristisk/trakasserende, enn personer som ikke har
opplevd eller har kjennskap til mobbing og trakassering i arbeidslivet.

HA: Personer som har personlige erfaringer knyttet til mobbing og
trakassering i arbeidslivet, har ikke ulik oppfatning av hva som oppleves
som mindre eller mer humoristisk/trakasserende, enn personer som ikke har

opplevd eller har kjennskap til mobbing og trakassering i arbeidslivet.
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SPSS-tabell 5

Group Statistics

Trakkasseringserfaringer dk N Mean Std. Deviation = Std. Error Mean

Vigltrak  Har verken blitt, veert vitne til, 271 43616 1.88224 11434
eller hert om nzre bekjente
som har blitt trakassert

Har blitt, veert vitne til, og/eller 521 4.4702 1.83753 .08050
hert om nzre bekjente som har
blitt trakassert

Viglhum Har verken blitt, vert vitne til, 272 2.7647 1.72130 .10437
eller hert om nzre bekjente
som har blitt trakassert

Har blitt, veert vitne til, og/eller 521 2.7946 1.84131 .08067
hert om nare bekjente som har
blitt trakassert

Av resultatet fremkommer det at personer som verken har blitt, veert vitne til, eller
hgrt om nare bekjente som har blitt trakassert syntes scenariene er mindre
trakasserende enn personer som har blitt, vert vitne til og/eller hgrt om nere
bekjente som har blitt trakassert, men det er ingen signifikant forskjell pa hvor

humoristisk scenariene oppfattes.
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S. Diskusjon av funn

For & kunne besvare problemstillingen og de tre hypotesene, vil jeg drafte
spgrsmalene ved hjelp av teori og de funnene som er gjort i sparreundersgkelsen.
Resultatene kan veere pavirket av om deltakerne ble presentert for en vignett med
et moralsk dilemma. Det fremkommer imidlertid av resultatet at effekten av
manipulasjonen og gjennomsnittet av vurderingene ikke er signifikant.
Respondentene ble med andre ord ikke pavirket av manipulasjonen, og det antas at
respondentene tok selvstendige vurderinger. Til slutt vil jeg se pa styrker og

svakheter som kan veere viktig a opplyse for resultatet jeg har kommet frem til.

5.1 Hypotese 1: Kjgnnsforskjeller

| den farste hypotesen var formalet & undersgke hvorvidt respondentene opplevde
de ulike scenariene forskjellig avhengig av kjgnn. Hypotesen om at det ikke finnes
noen effekt mellom kjgnn og hva som opplevdes som mer eller mindre
trakasserende, og mer eller mindre humoristisk, ble i resultatet forkastet, da det viste
seg at menn syntes scenariene var mindre trakasserende og mer morsomme, enn
kvinner. Resultatet kan vere pavirket av overrepresentasjonen av kvinner i
datasettet. Som resultatet tilsier, var det forskjell mellom kvinner og menn og deres

opplevelse av hvor humoristiske og hvor trakasserende scenariene var.

Det var forventet at resultatet skulle reflektere ulike preferanser og oppfatninger av
humor mellom kjgnnene, da denne antakelsen stemmer overens med teori pa
omradet. Menn har en tendens til & foretrekke uvennlig humor, sammenliknet med
kvinner som foretrekker humor som kan forbedre mellommenneskelige forhold
(Ching-Lin, W., et al. 2015). I tillegg er kvinner raskere til & identifisere handlinger

og kommentarer som de betrakter som lite morsomme (Stanford Medicine, 2005).

Funnene i datasettet viste ogsa at menn syntes scenariene var mindre trakasserende
enn kvinner. Dette kan igjen skyldes at menn og kvinner har forskjellige
oppfatninger av humor, og forskjellige humorstiler. Kvinner kan derfor ha en
bredere definisjon av trakassering enn menn, og vere mindre tolerante for blant

annet erting og sarkastiske kommentarer. Skillet mellom humor og trakassering er
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sveaert subjektivt, og det kvinner kan oppleve som trakasserende, kan menn oppfatte

som (negativ) humor.

5.2 Hypotese 2: Ledere og ikke-ledere

I den andre hypotesen var formalet a undersgke hvorvidt ledere og ikke-ledere har
ulike oppfatninger om hva som er mer eller mindre humoristisk, og mer eller mindre
trakasserende. Funnene viste at lederne syntes scenariene var mer trakasserende enn
de som ikke er ledere, men at det ikke var noen signifikant forskjell pa humor
mellom gruppene. Resultatet kan tyde pa at ledere er sitt ansvar bevisst og er mer
sensitive i forhold til hva som kan oppleves som trakasserende, mens humor

oppleves som likt uavhengig av lederansvar.

At resultatet viser at lederne synes scenariene var mer trakasserende, kan forklares
av at norske ledere i hgy grad praktiserer transformasjonsledelse.
Transformasjonsledere vektlegger menneskelig samhandling, den enkelte
arbeidstaker og deres behov. De ser og viser omsorg for ansatte, og er opptatt av a
effektivt handtere medarbeiderkonflikter. Utavd lederstil anses derfor & ha stor

betydning for a redusere trakassering pa arbeidsplassen.

5.3 Hypotese 3: Personlige erfaringer

Til tross for at tall fra Statens Arbeidsmiljginstitutt viser at de aller fleste norske
yrkesaktive er forngyd med sitt arbeidsforhold, og melder om stette, ros og
oppmuntring, var det en overraskende hgy prosentandel (65,3 %) i studien som
oppga at de har blitt, veert vitne til, og/eller hgrt om nere bekjente som har blitt
utsatt for trakassering pa arbeidsplassen. Dette kan tyde pa store marketall i forhold

til varsling, som igjen kan bekreftes med at terskelen for varsling er for hay.

Resultater fra analysene viste at personer med personlige erfaringer tilknyttet
mobbing og trakassering i arbeidslivet, opplevde scenariene som mer
trakasserende, enn personer som ikke har personlige erfaringer. Til tross for dette,
var det ikke noen signifikant forskjell pa hvor humoristisk scenariene ble oppfattet
av de ulike gruppene. Pa dette temaet finnes det dessverre lite teori, og det er

interessant at det ikke foreligger en tydeligere forskjell blant gruppene pa hva som
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oppfattes som humoristisk. Det er grunn til & tro at personer som selv har opplevd
dette er mer oppmerksomme pa hva som er uskyldig og humoristisk, og hva som

kan oppleves som trakasserende for mottaker.

5.4 Begrensninger ved oppgaven

| denne delen av oppgaven gnsker jeg a belyse styrker og svakheter ved studien.
Det ma tas forbehold om at empirien jeg har samlet inn, som har dannet grunnlaget
for overnevnte konklusjoner, har metodiske begrensninger. Hensikten med &
benytte et vignetteksperiment i sparreskjemaundersgkelsen, var a presentere ulike
scenarier (vignetter) for & undersgke respondentenes oppfatninger, opplevelser og
holdninger. Denne metoden ble i studien vurdert som den beste metoden for a
besvare problemstillingen, men denne metoden har ogsa - i likhet med andre

metoder - sine svakheter.

En svakhet ved metoden er at scenariene respondentene ble presentert for er
hypotetiske scenarier, og det er grunn til & tro at respondentenes opplevelser hadde
veert annerledes dersom det var en realistisk situasjon pa deres arbeidsplass. En
annen svakhet ved benyttet metode er at spgrreskjemaets utforming og
spgrsmalsrekkefalgen kan bli pavirket av den sakalte rekkefalgeeffekten. Det betyr
at «forutgaende spgrsmal kan bidra til a rette respondentenes oppmerksomhet mot
en bestemt type informasjon, og dermed gker denne informasjonens tilgjengelighet
ved tolkning og svargivning pa etterfalgende spersmal i sparreundersgkelsen»
(Henjesand, 1996; Gripsrud, G., et al., 2016, s. 153). Etterhvert som respondentene
besvarte spgrreundersgkelsen, kan de ha blitt mer og mer «moralsk

oppmerksomme.

En annen svakhet ved studien er at analysene av dataen kun ble foretatt av én person
som farer til at det blir stgrre sannsynlighet for & male feil. For a forhindre malefeil

i starst mulig grad, ble analysene gjort flere ganger for a sikre at malene var riktige.

En styrke ved studien er at det ble stilt interessante spgrsmal i starten av
spgrreskjemaet, mens bakgrunnsspgrsmal og demografiske sparsmal ble stilt i
slutten av sparreskjemaet. Dette var for a vekke interessen, og for a forhindre at

respondentene forlot spgrreundersgkelsen tidlig som faglge av kjedsomhet.
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6. Oppsummering og konklusjon

I denne bacheloroppgaven har problemstillingen «hvordan opplever ulike personer
skillet mellom humor og trakassering pa arbeidsplassen?» blitt besvart gjennom tre

ulike hypoteser, som ble utviklet i lys av den aktuelle problemstillingen.

| studiet ble holdninger til humor og trakassering undersgkt. Resultatene viser at
hva som oppfattes som mer eller mindre humoristisk, og mer eller mindre
trakasserende, er kjgnnbasert (H1). Denne hypotesen ble derfor beholdt, da den ble
stpttet statistisk. Resultatene viser ogsa at ledere og ikke-ledere har ulike
oppfatninger av hva som oppfattes som mer eller mindre trakasserende, men at
oppfatningen av humor er forholdsvis lik (H2). Nar det gjelder personlige erfaringer
knyttet til mobbing og trakassering i arbeidslivet (H3), har dette ogsa en betydning
for hvordan respondentene oppfattet scenariene som mer eller mindre

trakasserende, men igjen at oppfatningen av humor er forholdsvis lik.

Studiet poengterer viktigheten av a vaere oppmerksom pa skillet mellom hva som
oppleves som humor og hva som oppleves som trakassering for den enkelte
arbeidstaker. Effektene og konsekvensene dette kan ha for arbeidslivet, og for
samfunnet generelt, kan veere betydelige. Dette er viktige temaer, men dessverre

finnes det lite teori og forskning pa omradet.

6.1 Forslag til videre forskning

Farst og fremst vil jeg anbefale at det forskes videre pa omradet, da dette som sagt
er et sveert viktig tema. Gjennom oppgaven erfarte jeg at det er lite forskning og
teori pa omradet, men at resultatene har vist at det er et problem som finnes, og som
kan medfgre store konsekvenser for arbeidsliv og samfunn. Til videre forskning vil
det kunne veare interessant med en mer storstilt studie, der man sgrger for at
undersgkelsen gjennomfares av flere pd samme arbeidsplass. Dette for a sikre at
flere av de som svarer har de samme forutsetningen med tanke pa blant annet
ansettelsesforhold og stilling. Det kan ogsa veere interessant med observasjoner,

fremfor hypotetiske scenarier, for a belyse problemstillingen ytterligere.
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Vedlegg 1: Spgrreskjema

Intro

Takk for at du ville delta i denne sporreundersokelsen, utfort av en student ved Handelshoyskolen Bl. Ansvarlig for
studien er Mads Nordmo Arnestad.

Formalet med studien er a laere mer om ulike valg og vurderinger knyttet til sosialt samspill pa arbeidsplassen.

Studien tar ca 9 minutter a gjennomfore. Alle data som samles inn anonymiseres. Vi vil ikke kunne identifisere
enkeltdeltakere. Du kan nar som helst trekke deg fra studien. Data samlet inn | denne studien vil bli brukt i en
bacheloroppgave, og kan ogsa komme til a bli brukt i videre forskning. Data vil i sa fall ogsa kunne bli delt med
andre forskere, men da som del av et storre datasett og i helt anonymisert form.

Deltakelse i studien medforer ingen fare for psykisk eller fysisk helse.

Vennligst indiker ditt samtykke til a delta, og klikk videre.

(O Jeg samtykker

Vi vil na be deg lese og huske tre hypotetiske scenarier der du ma ta stilling til hva du ville gjort, og hvorfor. Mot
slutten av undersekelsen vil det komme spersmal som handler om valgene du tok stilling til.

Moral engagement manipulation

Se for deg at du tar en kaffe med en venn. Dere to har samme utdannelse, og jobber i liknende stilling i to
forskjellige organisasjoner. Karrierene deres har frem til na vart veldig like. Den siste uken har du imidlertid fatt
tilbud om et opprykk til en lederstilling i din organisasjon. Du vet at din venn lenge har ensket seg et liknende
opprykk der vedkommende jobber, og synes det er frustrerende og leit at denne muligheten ikke har kommet enda.
Na har du nadd malet ditt, mens vennen din fortsatt ikke har nadd sitt. Av de to alternativene under, hva faler du er
det riktigste a gjere overfor vennen din i denne situasjonen?

() Fortelle vennen min om opprykket mitt

() Unnlate & fortelle vennen min om opprykket mitt

Vennligst gi en kort begrunnelse for svaret ditt

Se for deg at du er l=rer i videregaende skole, og at elevene dine har gjort et gruppearbeid. Du har et sterkt inntrykk
av at en av elevene pa den ene gruppen har gjort langt mindre arbeid enn de andre medlemmene pa denne gruppen.
Det er imidlertid ikke mulig a se direkte pa det innleverte arbeidet hvilken elev som har gjort hva. Av de to
alternativene under, hva mener du er mest rettferdig?

(O A gi samme karakter til alle elevene pa samme gruppe

O A gi ulike karakterer til elever p4 samme gruppe, i trad med mine observasjoner
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Vennligst gi en kort begrunnelse for svaret ditt

Se for deg at du drar pa et bransjetreff sammen med en kollega. Tilfeldigvis overherer du en uformell samtale
mellom din kollega og en representant fra en konkurrerende bedrift. Din kollega klager over at bedriften dere jobber
i leverer darlige tjenester og opplever sviktende resultater, noe du pa din side vet at ikke stemmer. Hvilket av disse
to alternativene mener du er riktigst?

(O A bryte inn i samtalen og korrigere inntrykket kollegaen din gir

O A vente il etterpa, og ta opp dette med din kollega pa tomannshand

Vennligst gi en kort begrunnelse for svaret ditt

Kontroll

Se for deg at du far tilbud gjennom jobben om a delta pa en konferanse i din hjemby. Temaet for konferansen er
relevant for din jobb, men kjedelig. Samtidig vet du at maten som serves der er veldig god. Alternativt kan du bli
vaerende pa kontoret den dagen. Der har du oppgaver som er mer spennende, men ma spise en matpakke til lunch.
Av de to alternativene under, hva tror du at du ville valgt?

() A delta pa konferansen

() A bli veerende pa kontoret

Vennligst gi en kort begrunnelse for svaret ditt

Se for deg at du skal til & forlate hjemmet ditt for & spasere til jobb. Det er overskyet og litt fuktig luft, men ingen
nedber, i det du skal til 4 ga. Du kan ta pa deg gummistavlene dine. Disse er litt Klumpete og ubehagelige a ga med,
men vil holde deg terr pa bena dersom det skulle begynne a regne. Du kan ogsa ta pa deg et par lettere sko, som er
penere og mer behagelige & ha pa. | sa fall risikerer du a bli vat pa bena dersom det begynner a regne. Av de to
alternativene under, hva tror du at du ville valgt?

(O Ata pa meg gummistavier

() A g4 pa jobb med sko som ikke er vanntette

Vennligst gi en kort begrunnelse for svaret ditt
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Se for deg at du er pa en fritidsreise i London. Du skal ta deg fra et im til en handlegate i en annen bydel. Den
raskeste maten a ta seg dit er via undergrunnsbanen. Men dersom du tar denne far du ikke sett noe av byen pa
denne delen av reisen, kun undergrunnen. Hvis du i stedet tar bussen vil du kunne fa se noe av byen pa din ferd
mot handlegaten. Men bussen tar nesten dobbelt sa lang tid. Av de to alternativene under, hva tror du at du ville
valgt?

(O Ata undergrunnsbanen

(O Atabussen

Vennligst gi en kort begrunnelse for svaret ditt

Felles instruks

Du vil na fa lese om fem ulike episoder fra norske arbeidsplasser. Episodene er basert pa sanne hendelser, men er
anonymisert og tilpasset for a beskytte identiteten til de involverte. For hver episode vil vi be deg bedemme i
hvilken grad du syns epsioden er morsom, og i hvilken grad du syns episoden kan beskrives som trakassering. Vi
ensker a vite din umiddelbare reaksjon pa disse episodene, sa forsgk a svare basert pa din umiddelbare
magefolelse.

Vignett 1

I lunchomradet en dag i desember meldte Ole seg frivillig til a spille en julesang pa trekkspill, for alle som var
tilstede. Da han var ferdig sa hans kollega Petter: «Ole, vet du hva definisjonen pa en gentleman er?». «Nei», svarte
Ole. «Det er en mann som KAN spille trekkspill, men velger a la vare», sa Petter.

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kommentaren til Petter var morsom.
4. Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O O O O O O O

Pastand: Kommentaren til Petter var trakasserende.

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig 4. Hverken enig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
eller uenig
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Se for deg at du er pa en fritidsreise i London. Du skal ta deg fra et museum til en handlegate i en annen bydel. Den
raskeste maten a ta seg dit er via undergrunnsbanen. Men dersom du tar denne far du ikke sett noe av byen pa
denne delen av reisen, kun undergrunnen. Hvis du i stedet tar bussen vil du kunne fa se noe av byen pa din ferd
mot handlegaten. Men bussen tar nesten dobbelt sa lang tid. Av de to alternativene under, hva tror du at du ville
valgt?

(O Ata undergrunnsbanen
(O Atabussen

Vennligst gi en kort begrunnelse for svaret ditt

Felles instruks

Du vil na fa lese om fem ulike episoder fra norske arbeidsplasser. Episodene er basert pa sanne hendelser, men er
anonymisert og tilpasset for a beskytte identiteten til de involverte. For hver episode vil vi be deg bedemme i
hvilken grad du syns epsioden er morsom, og i hvilken grad du syns episoden kan beskrives som trakassering. Vi
onsker a vite din umiddelbare reaksjon pa disse episodene, sa forsgk a svare basert pa din umiddelbare
magefolelse.

Vignett 1

I lunchomradet en dag i desember meldte Ole seg frivillig til & spille en julesang pa trekkspill, for alle som var
tilstede. Da han var ferdig sa hans kollega Petter: «Ole, vet du hva definisjonen pa en gentleman er?». «Nei», svarte
Ole. «Det er en mann som KAN spille trekkspill, men velger a la vaere», sa Petter.

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kommentaren til Petter var morsom.
4. Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O @) O O O O O

Pastand: Kommentaren til Petter var trakasserende.

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig 4. Hverken enig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
eller uenig
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Vignett 2

En nyansatt foreleser ved et universitet hadde en klesstil preget av klaer fra bruktmarkedet, ofte plagg han fant pa
Fretex, pa loppemarked eller lignende. En tidlig varmorgen kom han til jobb i en eldre, litt slitt frakk. Han hadde
kjept en kopp kaffe i et pappkrus, og etter at han hadde drukket den opp ble han sittende litt i morgensolen pa en
benk pa campus. Etter en liten stund fikk han eyekontakt med en eldre kollega fra samme institutt som var pa vei til
kontoret. Da hun kom forbi ham slapp hun en mynt i koppen hans i stedet for a hilse.

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Handlingen til den eldre kollegaen var morsom.

4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig

O O o O O o O

Pastand: Handlingen til den eldre kollegaen var trakasserende.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig

O O @] O O O O

Vignett 3

En konstruksjonsmedarbeider skulle i selskap like etter jobb en fredag, og valgte derfor a dusje og pynte seg pa
arbeidsplassen. Da han kom ut av garderoben ifert dress og slips, og med haret i en glatt sideskill, traff han to
kolleger. Den ene kommenterte til den andre: «Se der, na skal han ut og selge stevsugere».

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kommentaren til kollegaen var morsom.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig

O O @] O O O @]

Pastand: Kommentaren til kollegaen var trakasserende.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig

O O O O O O O
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Vignett 4

En organisasjon kalte inn alle nekkelansatte til et felles mote. Organisasjonens «facility manager» var blant de
innkalte. Da han motte opp pa metet sa en av de andre deltakerne overrasket: «Skal du vasre her?». «Ja, jeg ble
innkalt», svarte facility manager. «Joss, de blir litt heye pa seqg selv, disse glorifiserte vaktmesterne», svarte
deltakeren til de som var andre tilstede | rommet.

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kommentaren om "glorifiserte vaktmestere” var morsom.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5, Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O o o o o o o

Pastand: Kommentaren om "glorifiserte vaktmestere” var trakasserende.

4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O @ O @ 0 @ O

Vignett 5

En ansatt ankom arbeidsstedet en dag det regnet kraftig. Den ansatte hadde syklet til jobb, og var gjennomblet. |
det han kem inn deren begynte en av kollegene a le, og ropte: «Du ser ut som en druknet bakgardskatt!».

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kommentaren var morsom.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5, Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O O O o O O O
Pastand: K itaren var tral de.
4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O o O o o o o
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Vignett 6

Fer sommerferien kalte en leder sammen alle sine narmeste medarbeidere til en felles lunch. Lederen takket de
ansatte for god innsats, og ensket alle en god ferie. Lederen ba alle om a passe pa a lade batteriene godt i ferien,
gjerne med litt enkelt lesestoff. | den anledning ensket hun a gi hver av sine ansatte et blad som de kunne lese i
ferien. Bladene ble gitt i henhold til de ansattes interesser. F.eks. fikk en musikkinteressert medarbeider et blad om
musikk, en ansatt som var interessert i bers og finans fikk en utgave av Kapital, osv. Da turen kom til en overvektig
ansatt ga lederen et blad om trening og kosthold, og sa: «Jeg vet ikke om du er interessert i dette, men det burde
du i alle fall vurdere a bli».

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Lederens oppfersel var morsom.

4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
™y o) ' o) oy o) oy
O O O o

Pastand: Lederens oppfersel var trakasserende.

4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3, Tildels uenig eller uenig 5, Tildels enig €. Enig 7. Helt enig

O @] O @] O O o

Vignett 7

En kvinnelig muslimsk medarbeider gikk konsekvent med hijab pa jobb. Pa bursdagen sin fikk hun blomster av
narmeste leder. Da hun kom gaende med blomstene til pausearealet ropte en av hennes kolleger: «Nei, vi vil ikke
kjepe rose».

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kollegaens kommentar var morsom.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 3. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
e O ) e IS e )
o o L .

Pastand: Kollegaens kommentar var trakasserende.

4. Hverken enig
1. Halt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
o o o o O o o
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Vignett 8

En singel mannlig journalist foreslo et tema for en ny artikkel til redakteren sin: «Par som fant hverandre via
Tinder». Redakteren lo, og svarte: «Ja, det er vel det naermeste du noensinne kommer til & finne noen pa Tinder - a
skrive en artikkel om det!»

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Redaktorens kommentar var morsorm.

4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig &. Enig 7. Helt enig
0 O 0 O O O O

Pastand: Redakterens kommentar var trakasserende.

4. Hverken enig
1. Halt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig ellar uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Halt enig
O @ O @ O O O

Vignett 9

En bedrift hadde julebord. En av de kvinnelige ansatte danset heftig etter middagen. En av hennes kolleger tok et
bilde av henne mens hun danset, uten at hun visste det. Pa bildet var hun midt i et dansetrinn, med armene i varet
og redsprengt fjes. Da de ansatte kom pa jobb pa mandagen hadde kollegaen printet ut en kopi av dette bildet, og
hengt det opp pa pausearealet. Bildet hadde paskriften «Dancing queen?»

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kollegaens handling var morsom.
4. Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
™y @] ' O ' O ™y

Pastand: Kollegaens handling var trakasserende.
4. Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5, Tildels enig ©. Enig 7. Helt enig
O @] O @] O @] O

Vignett 10
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Pa en industriarbeidsplass ma alle de ansatte henge av seg arbeidsdressen far de gar inn i kantina. Mens en av
skiftlederne var inne og spiste erstattet en gruppe medarbeidere lederens arbeidsdress med en i sterrelsen under.
De flyttet innholdet i lommene over i den nye dressen og hang den tilbake akkurat der skiftlederen hadde hengt fra
seg sin dress. Skiftlederen merket ingenting, og gikk med for trang dress hele neste arbeidsekt. Ved neste maltid
gjentok medarbeiderne prosedyren. Da skiftlederen etter maltidet ikke klarte & fa pa seg det han trodde var sin
arbeidsd stod darbeiderne rundt og lo.

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kollegenes handling var morsom.

4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O O O O O O O

Pastand: Kollegenes handling var trakasserende.

4. Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 3, Tildels enig . Enig 7. Helt enig
O O O O O O O
Vignett 11
Pa et kontor i offentlig sektor var det at| lefonene skulle bort, og at de ansatte heller skulle bruke

egen mobiltelefon i jobben, mot en kompensasjon. Rebekka, en relativt nyansatt medarbeider, hadde glemt
mobiltelefonen hjemme like etter at de gamle telefonene var ryddet bort. Hun matte da finne frem igjen en av disse
fra kassene i kjelleren for a fa tatt de nedvendige telefonene den dagen. Hun fortalte kollegene spekefullt under
lunsjen at hun hadde mattet «grave i seppelet» etter den gamle telefonen. Litt senere den dagen, akkurat i det hun
kom tilbake fra et mate, harte hun telefonen ringe inne pa kontoret. Hun kunne ferst ikke se hvor det ringte fra, og
oppdaget etter litt leting at lyden kom fra seppelbetten.

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem,

Pastand: Kollegenes handling var morsom.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig

O O O O O O O

Pastand: Kollegenes handling var trakasserende.

4, Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5, Tildels enig &, Enig 7. Helt enig
O i O (@] O (@] O
— S R L p— A S

Side 41



Vignett 12

Geir hadde vart hjemme med vond mage i tre dager da han kom tilbake til kontoret. Han hadde fortalt to av
kollegene arsaken til at han var hjemme med egenmelding, og at han fortsatt kjente seg litt uvel i magen. Da han
skulle pa toalettet om morgenen sa han et bilde av seg selv pa deren til herretoalettet. Halvveis oppa bildet hang
det et «adgang forbudt»-skilt, og en pil mot dametoalettet.

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kollegenes handling var morsom.

4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O @] O @] O @] O
Pastand: Kollegenes handling var trakasserende.
4. Hverken anig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig &. Enig 7. Helt enig
O O O O O O O

Vignett 13

Juni, en 38 ar gammel kontormedarbeider pa et barnevernskontor hadde nettopp fatt seg ny kj@reste. Han var en
del yngre enn henne, noa hun hadde fortalt sine kolleger. En dag like fer sommerferien kom hun forbi noen av
kollegene, som drakk kaffe i sofaen i lunsjomradet. En av dem sa: «Hei Juni, vi sitter og diskuterer sommerfesten.
Hvis du har tenkt & komme og skal ta med deg typen din ma han huske underskrift fra foreldrene og gyldig leg.»

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kollegaens utsagn var morsomt.
4. Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
™y () ™y () ~y () .y

Pastand: Kollegaens utsagn var trakasserende.
4, Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Halt enig
O @] O @] O @] o

Vignett 14
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Etter & ha vaert hos optiker for 4 hente de nye brillene sine gikk Kenneth rett i et mete med fire av sine kollegaer.
Brillene hadde helt runde innfatninger. Kenneth kom inn pa meotet, og hans leder sa med det samme: «Kenneth -
Jeg vet ikke om det er John Lennon eller Harry Potter du skal forestille, men vi pleier uansett ikke a kle oss ut til

disse metenes,

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Lederens kommentar var morsom.
4. Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig
.y O .y (') iy

Pastand: Lederens kommentar var trakasserende.
4, Hverken enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 3, Tildels enig
I o) e o) S
O . O . O

Vignett 15

6. Enig
O

©. Enig

7. Helt enig

iy

7. Helt enig

y
L

Monika jobbet som sekretaer pa en helsestasjon. Ved et par anledninger den siste tiden hadde hun glemt a
videreformidle beskjeder fra pasienter til legene, pa grunn av stort arbeidspress. Pa julebordet holdt lederen en tale
til de ansatte og sa noen ord om hver enkelt. Til Monika sa hun: «Til deg kunne jeg sikkert sagt hva som helst, for

du husker det vel ikke i morgen uansett.»

Ta stilling til pastandene under, og indiker hver enig du er med dem.

Pastand: Lederens kommentar var morsom.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig aller uanig 5. Tildels enig
O Q O Q O
Pastand: Lederens kommentar var trakasserende.
4. Hverkan enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig
— ~ — A —
O @) O @) O

Vignett 16

&. Enig
Q

&. Enig

7. Helt enig

~y
L

7. Helt enig

')
L
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Mette er en kontormedarbeider med stor interesse for vin. Hun legger frem en framdriftsrapport i et statusmate.
Underveis i presentasjonen kommenterer en kollega at tallene hun bruker er utdaterte, En av kollegaene
kommenterer: "Det er vel og bra at du er glad i argangsvin, men presentasjonen din blir ikke bedre av at du bruker
overmodne talls,

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Kollegaens kommentar var morsom.

4., Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig &. Enig 7. Helt enig

O O O @] O O @]

Pastand: Kollegaens kommentar var trakasserende.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig

O @] O @] O @] o

Vignett 17

Jon jobber pa en demensavdeling pa et sterre sykehus. Pa vei til toalettet oppdager Jon at alle de andre ansatte i
avdelingen er samlet pa meterommet. Han stikker hodet inn daren, og blir med det samme spurt av lederen hvorfor
han er for sein til avdelingsmetet. «Men, avdelingsmetet er jo ikke fer om en time?» sper Jon litt forffamset.
Lederen ser litt pa Jon, fer han henvender seg til resten av avdelingen og sier «Dere, jeg tror det er pa tide a bytte ut
ansattkortet til Jon med et pasientarmband, han har jo blitt like darlig pa tid og sted som pasientenes.

Ta stilling til pastandene under, og indiker hvor enig du er med dem.

Pastand: Lederens kommentar var morsom.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 3. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O @] O @] O @] ]
Pastand: Lederens kommentar var trakasserende.
4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O O O O o)

Moralsk engasjement
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Takk for dine svar. Na kommer noen pastander om ulike holdninger man kan kjenne seg mer eller mindre igjen i. Vi
onsker at du tar stilling til hvor godt hver av pastandene passer med dine egne synspunkter, ved a indikere hvor
enig du er med hver enkelt.

Pastandene knytter seg ikke til noe av det du har lest sa langt i undersokelsen; det er altsa dine generelle
holdninger vi er interessert i. Du svarer ved a benytte en skala fra 1-7.

Det er greit 4 spre rykter for 4 forsvare de som du bryr deg om.

4. Hverkan enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig &. Enig 7. Helt enig
9] O '®) 0 O 0 O
Det er greit a ta noe uten at eieren har gitt lov til det sa lenge du bare laner det.
4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
O O O O O O O

Ettersom folk ofte gir et uriktig bilde av seg selv, er det ikke sa farlig 4 overdrive litt nar det gjelder egne kvaliteter.

4. Hverkan enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5, Tildels enig &. Enig 7. Helt enig

O @] O @] O @] 0]

Folk burde ikke bli holdt ansvarlige for a gjere tvilsomme ting nar de kun gjer det en autoritetsfigur har bedt dem
om.

4, Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig
o O 0O O O O o

Folk kan ikke klandres for & gjere noe som strengt tatt er galt nar alle deres venner ogsa gjer det.

4. Hverken enig
1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uenig 5. Tildels enig 6. Enig 7. Helt enig

O O O O O O O

A ta zren for ideer som ikke er dine egne er ikke s veldig farlig.

4, Hverkan enig

1. Helt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uanig 5, Tildels enig &, Enig 7. Helt enig
O e '®) o] O o] ')
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Noen mennesker trenger hardhendt behandling, fordi de mangler evnen til & bli saret.

4. Hverken enig
1. Halt uanig 2. Uenig 3. Tildels uenig aller uanig 5. Tildels enig &. Enig 7. Helt enig
O Q O O O O O

Personer som blir behandlet darlig har vanligvis gjort noe for 4 utlese det selv.

4. Hverkan enig
1. Halt uenig 2. Uenig 3. Tildels uenig eller uanig 5. Tildels enig ©. Enig 7. Helt enig
O O O o O o O

Demoagrafi

Til slutt ensker vi a vite litt om deg og arbeidsforholdet ditt. Vennligst svar sa arlig som mulig pa disse
sparsmalene.

Hva var ditt fedear?
1940 1947 1853 1960 1966 1973 1979 1986 1992 1999 2006
Fadear
Kjenn
Mann Kvinne Annativil ikke oppgi
@] @] @]

Hoyeste fullforte utdannelse

() Grunnskolen (barne og ungdomsskolen)

() Videregaende skole

() Heyskole eller universitet lavere grad (1-3 ar)
() Heyskole eller universitet heyere grad (4-8 ar)
() Doktorgrad
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| hver mange ar har du arbeidet i din navaerende stilling?

Er du for tiden i jobb?

() Ja, i full stilling
() Ja, i deltidsstilling
O Nei

| hvilken sektor jobber du?
() Privat sektor
() Offentlig sektor

() Ingen av delenefjobber ikke

Har du lederansvar i din stilling?

() Ja, jeg er leder med personalansvar
() Ja, jeq er leder uten personalansvar

() Nei

Har du personlige erfaringer knyttet til mobbing eller annen (ikke-seksuell) trakassering i arbeidslivet? Du kan velge
flere alternativer

[] Jeg har selv opplevd mobbing ogleller trakassering | arbeidslivel
[ Jeg har vaert vitne fil at andre har blitt utsatt for mobbing ogfeller trakassering i arbeidslivet
[] Jeg har kjennskap til at naere bekjente har opplevd mobbing og/eller trakassering

[] Ingen av disse alternativene stemmer for meg

Er det vanlig pa ditt arbeidssted at ansatte spaker pa hverandres bekostning?

Hverken ja eller nei, det

Nei, det forekommer sveert forekommer like mye som Ja, det forekommer svaert
sjaldant Nei, det forekammer lite  pa andre arbeidsplasser Ja, det forekommer en del ofte
O O Q O @]

Innledningsvis ble du bedt om a ta stilling til tre dilemmaer. Hvilke var dette?

() 1) Fortelle versus holde tilbake informasjon om ny stilling. 2) Gi lik eller ulik karakter til elever som gjer gruppearbeid. 3)
Si ifra til kollega med en gang eller senera,

() 1) Delta pa konferanse grunnet god mat eller bli pa jobben. 2) Benytte stevler eller sko. 3) Ta buss eller t-bane.
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