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Sammendrag

| dagens samfunn, med stort fokus pa det psykososiale arbeidsmiljget, er det viktig a
belyse alle aspekter rundt mobbing pa arbeidsplassen. Dette er et felt det er forsket relativt
mye pa. Denne forskningen har primaert vert rettet mot mobber og mobbeoffer. | denne
studien rettes lyset mot tilskuernes roller, og hvilke faktorer som ser ut til & pavirke deres
involvering i ulike mobbesituasjoner. Jeg jobbet ut i fra falgende problemstilling; «Hvilke
forhold er det som pavirker en tilskuers inngripen i en aktuell mobbesituasjon, og pa hvilke
mater skjer det?». For a svare pa dette ble det gjennomfart seks semi-strukturerte intervjuer.
Fokuset i intervjuene var informantenes historier om observerte mobbesituasjoner og deres
roller knyttet til dette. Analysen ble utfart med vekt pa ulike faktorer og komponenter i
forbindelse med valg av roller.

Funnene fra analysen viste at informantenes definisjon av mobbing tilsvarer
definisjonen gitt av Arbeidstilsynet, noe som tydet pa at de har god kunnskap om tema.
Forstaelsen er viktig for a vite hva man ser etter som tilskuer. Arbeidet med analysen viste en
utvikling, som gikk fra overordnede faktorer til mer spesifikke og personrelaterte faktorer.
Det ble funnet at grad av involvering hadde betydning for valg av roller. I motsetning til
annen forskning som legger vekt pa konstruktive og destruktive roller, satte jeg fokus pa at
tilskuernes roller er basert pa valg de selv tar. Det ble skilt mellom hgy, middels og lav grad
av involvering, og faktorer som var sentrale for graden. Funnene viste at graden av
involvering ble bestemt av flere faktorer som var avhengig av hverandre. For de med hgy grad
av involvering ble det funnet at alder, arbeidserfaring og kunnskap om mobbing var
avgjegrende faktorer. Dette bidro til at de falte seg trygge til & involvere seg i mobbingen. De
samme faktorene var gjeldene for de med lav grad av involvering; kort fartstid i arbeidslivet
og usikkerhet rundt arbeidsforholdet gjorde at de vurderte det som belastende & involvere seg.
For de med middels grad ble relasjon til aktgrene i mobbesituasjonen en pavirkende faktor, i

tillegg til tiltak mot mobbing gjort pa arbeidsplassen.
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Innledning

Mobbing er et fenomen de fleste av oss har kjennskap til, enten en har opplevd det
selv eller sett andre som har blitt mobbet. Fokuset pa mobbing har de siste arene gkt, blant
annet gjennom medias dekning av alvorlige tilfeller med tragiske utfall. De fleste har fatt med
seg historien om unge Odin som ble mobbet pa skolen, og endte med & ta sitt eget liv som
folge av mobbingen (Mikkelsen & Asebg, 2014). Selv om mobbing har blitt et mer synlig
problem i samfunnet, er hovedfokuset i media fremdeles pa barn som mobber og blir mobbet
pa skolen. Forskningen pa mobbing pa arbeidsplassen begynte for rundt tjue ar siden
(Einarsen, Hoel & Nielsen, 2005), med Heinz Leymann som en av de farste pa feltet
(Leymann, 1990). Frem til 1990-tallet var det hovedsakelig de nordiske landene som stod for
forskningen innenfor mobbing pa arbeidsplassen, men i de senere ar har ogsa andre land fattet
interesse. Arsaken kan kanskje vare et gkt fokus pa det psykososiale miljget som er knyttet til
redusert trivsel og gkt sykefravaer pa arbeidsplassen (Einarsen et al, 2005). Dette har fert til at
forskningen pa feltet mobbing pa arbeidsplassen har gkt, og gitt en bedre forstaelse for
hvordan det oppstar og utvikler seg.

I 2004 lanserte daveerende statsminister Kjell Magne Bondevik og daverende arbeids-
og sosialminister Dagfinn Hgybraten en handlingsplan for & forebygge mobbing pa
arbeidsplassen (Arbeids- og sosialdepartementet, 2004). Levekarsundersgkelsen pa den tiden
viste at rundt 50 000 til 100 000 arbeidstakere fglte seg mobbet pa arbeidsplassen (Arbeids-
og sosialdepartementet, 2004). Med Kjell Magne Bondeviks initiativ ble mobbing pa
arbeidsplassen satt pa dagsorden, og kartlegging og forebygging ble utredet for a forbedre
arbeidsmiljget i bedrifter og organisasjoner.

Avtalen om inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen) ble fgrst utviklet i 2001 som et
samarbeid mellom myndighetene og partene i norsk arbeidsliv. Hovedfokuset i avtalen var &
redusere sykefraveer, gke sysselsetting av personer med nedsatt funksjonsevne, og
yrkesaktivitet etter fylte 50 ar (Arbeids- og sosialdepartementet, 2014). | 2004 utarbeidet
Arbeids- og sosialdepartementet i samarbeid med partene i 1A en plan for forebygging og
handtering av mobbing (Arbeids- og sosialdepartementet, 2004), basert pa handlingsplanen til
Bondevik og Haybraten. Deres satsningsomrader var a gke bedriftenes kunnskap om temaet
mobbing, drive aktiv forebygging og handtering, og implementere innsats mot mobbing i
helse- miljg og sikkerhetsarbeidet i bedrifter. Arbeidstilsynet fikk hovedoppgaven med a
gjennomfare et tredrig prosjekt, «Jobbing Uten Mobbing», i samarbeid med IA-partene
(Arbeids- og sosialdepartementet, 2004 ), og utvikle prosedyrer og tiltak mot mobbing pa

arbeidsplassen (Arbeidstilsynet, udatert a). Resultatet ble veiledende retningslinjer,
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hovedsakelig rettet mot ledere og hms-ansvarlige, for hvordan man kan handtere mobbing pa
arbeidsplassen. Tilskuere var ikke nevnt som en del av mobbeproblematikken, hverken i
prosjektet eller i resultatene av studien.

I likhet med prosjektet «Jobbing Uten Mobbing», fokuserer mye av den gvrige
forskningen pa hvem som blir mobbet og hvem som mobber, hvilke konsekvenser dette har
for deres helse, og hvordan dette pavirker bedrifter og organisasjoner (Einarsen, Raknes &
Matthiesen, 1994; Keashly, Trott & MacLean, 1994; Raknes, Matthiesen, Einarsen &
Hellesgy, 1991). Mens forskningen pa mobber og mobbeoffer er mer utfyllende, har det vist
seg a veere overraskende lite om tilskuerne til mobbingen. Ogsa de pavirkes av mobbingen
som finner sted pa en arbeidsplass, og er til en viss grad en del av deres arbeidshverdag ogsa.
Studier har vist (Cooper & Einarsen, 2011; Duffy & Sperry, 2013; Hansen et al., 2006; Hoel,
Sheehan, Mikkelsen & Einarsen, 2002) at vedvarende mobbing pa arbeidsplassen har en
negativ effekt, bade pa de som blir mobbet og de som observerer mobbingen. Denne
forskningen favner bredere om fokuset pa mobber og mobbeoffer, og tar i tillegg for seg
konsekvenser for tilskuere til mobbing. Generelt antydes det at mobbing pa en arbeidsplass er
lite gunstig over tid, da det kan gke bade sykefraveret og senere «turnover».

Med tanke pa hvor mange som er utsatt for mobbing pa arbeidsplassen, kan en anta at
det er relativt mange flere som ser mobbesituasjonene. Derfor burde man stille seg sparsmalet
om hvorfor det ikke er mer fokus pa tilskuerne til mobbesituasjoner. For mange tilskuere er
det ogsa uunngaelig a ikke bli en del av mobbesituasjonen. Det kan veere at de praver a stette
mobbeofferet eller mobberen, eller at de blir dratt inn i situasjonen ved at de ma velge side. Pa
denne maten vil tilskuerne ta forskjellige roller i forhold til aktgrene, mobberne og
mobbeofrene, i mobbesituasjonen. Dette indikerer at behovet for & belyse tilskuerne er stort,
og at det er ngdvendig & se nermere pa deres del av mobbesituasjonen. Hva er det som er

utslagsgivende for hvilke roller tilskuerne har i mobbesituasjoner?

Problemstilling

Utgangspunktet for denne studien var et gnske om a se pa tilskuernes roller i
mobbesituasjoner pa arbeidsplassen. Som ansatte ser de ofte mobbingen som foregar, og
mobbesituasjoner kan pa mange mater pavirke deres arbeidshverdag, gjennom blant annet
endringer i det psykososiale arbeidsmiljget (Einarsen et al., 2005; Skogstad, Thorsheim,
Einarsen & Hauge, 2011). Mobbing pa arbeidsplassen er ikke gnskelig for bedriftene, og for
de som blir rammet av mobbing kan det ha alvorlige konsekvenser, som for eksempel

sykefraveer og fysiske og psykiske plager (Mikkelsen & Einarsen, 2002; Raknes et al., 1991).
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Med dette som bakgrunn, vil det derfor veere av interesse a se pa hvordan tilskuerne stiller seg
i forhold til mobbingen. De sitter pa farste rad og ser hva som utspiller seg. Hva er det som
motiverer dem til & gripe inn i situasjonene?

Problemstillingen i masteroppgaven er: Hvilke forhold er det som pavirker en tilskuers
inngripen i en aktuell mobbesituasjon, og pa hvilke mater skjer det?

Denne studien er ment som et utgangspunkt for hvordan man ma ta hensyn til de som
er tilskuere i mobbesituasjoner. Dette bade med tanke pa hvordan mobbingen pavirker dem,
hvordan eventuell inngripen pavirker dem, og hvordan man kan bruke det man vet om
faktorene for tilskuernes roller og inngripen til & utvikle tiltak og retningslinjer pa

arbeidsplasser.

Begrepsavklaring

Mobbing er et begrep de fleste har hgrt og har noe kunnskap om. | arbeidsmiljgloven
er ikke mobbing nevnt direkte, men er omfattet i begrepet trakassering (Arbeidsmiljgloven,
2006). Jeg har valgt & benytte meg av begrepet mobbing, da dette er det som er
gjennomgaende i forskningslitteraturen. Mobbing er nar noen blir utsatt for ugnskede
handlinger over tid, og har problemer med & beskytte seg selv mot dette (Arbeidstilsynet,
udatert b). I studien vil det veere sentralt & definere mobbing. Viktigheten av & ha med dette
for & beskrive tilskuernes roller, er for a fa klarhet i hvilket omfang av typer mobbing de kan
vaere vitne til. | tillegg vil det veere av interesse a se pa hvorvidt type mobbing har noe & si for
hvilken rolle tilskuerne tar.

Pa en arbeidsplass hvor det foregar mobbing, er det stor sannsynlighet for at andre
ansatte ser mobbingen som skjer. Tilskuere er i denne studien definert som de som er vitne til
hele eller deler av mobbesituasjonen(Duffy & Sperry, 2008). De har enten en passiv eller
aktiv rolle, som kan vere enten konstruktiv eller destruktiv (Twemlow, Fonagy & Sacco,
2004). Med dette menes det om de er en stgtte for mobbeofferet eller mobberen, og hvorvidt

de er deltakende til at mobbingen stopper eller fortsetter.
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Definisjon pa mobbing

For & best kunne diskutere hva en tilskuer er og deres roller i mobbesituasjoner, ma det
farst avklares hva mobbing er, og hvilke typer mobbing som finnes. Mobbing er et komplekst
begrep, og det finnes mange definisjoner. Det ilegges ogsa en subjektiv falelse i
mobbebegrepet. Det én anser som mobbing oppleves kanskje av andre som vanlig atferd.
Derfor vil en redegjarelse av mobbing gi en bedre innsikt i hva en tilskuer vil kunne oppleve
av mobbesituasjoner pa arbeidsplassen. | dette kapittelet blir mobbedefinisjonen, som ble
beskrevet i innledningen, utdypet. Det vil bli redegjort for de ulike typene mobbing som
finnes, og hva norske lover sier om mobbing og krav til arbeidsmiljg for arbeidstakere.

Arbeidsplasser i Norge er palagt a felge arbeidsmiljgloven, som er utformet for a sikre
et godt psykososialt arbeidsmiljg pa arbeidsplassen, «...d sikre et arbeidsmiljo som gir
grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon, som gir full trygghet mot
fysiske og psykiske skadevirkninger (...). (...) a bidra til et inkluderende arbeidsliv”
(arbeidsmiljgloven, 2006). I arbeidsmiljgloven er ikke mobbing nevnt spesifikt som et begrep.
| stedet benyttes trakassering, som dekker opp om flere dimensjoner av begrepet, deriblant
mobbing. | § 4-3, i arbeidsmiljgloven (2006) om det psykososiale arbeidsmiljget, star det;
«Arbeidstaker skal ikke utsettes for trakassering eller annen utilberlig opptreden.
Arbeidstaker skal, sa langt det er mulig, beskyttes mot vold, trusler og uheldige belastninger
som fglge av kontakt med andre». Av dette kan man forsta det som at mobbing og
trakassering er overlappende begreper, og mange bruker disse begrepene om hverandre
(Einarsen, 2000). Dette blir ogsa stattet opp under av Arbeidstilsynet (Udatert b), da det pa
deres hjemmeside star at «begrepet mobbing omfattes av begrepet trakassering, men er ikke et
begrep i Arbeidsmiljeloven». Her sier de direkte at mobbing ikke er nevnt i arbeidsmiljaloven,
men at definisjonen er den samme for begge definisjonene.

Den vanligste definisjonen pa mobbing pa arbeidsplassen, som beskrevet hos
Arbeidstilsynet (udatert b) og som er benyttet av de fleste forskerne innenfor feltet, er:

Det er trakassering nar en eller flere personer gjentatte ganger over tid blir utsatt for

negative handlinger fra en eller flere personer. Dette kan for eksempel vare ugnsket

seksuell oppmerksomhet, plaging, utfrysing, fratakelse av arbeidsoppgaver, eller

sarende fleiping og erting. Videre bgr det vaere en ubalanse i styrkeforholdet, slik at

den som blir trakassert ma ha vanskelig for a forsvare seg.
De tre hovedpunktene i denne definisjonen er at mobbing er noe som foregar gjentatte ganger,
mobbingen foregar over lengre tid, og at den som mobber har vanskeligheter med a forsvare

seg mot mobbingen. Ugnskede hendelser som bare skjer én eller to ganger vil heller
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karakteriseres som tulling eller erting. Videre vil styrkeforholdet veere i ubalanse, det vil si at
den som blir mobbet fgler at han ikke klarer a sta imot eller kan ta igjen. Falelsen av
underlegenhet er den subjektive falelsen til mobbeofferet, og har ingen sammenheng med
rollene pa arbeidsplassen. Denne ubalansen i maktforholdet kan ha utgangspunkt i flere ting,
for eksempel kunnskap, erfaring, livssituasjonen til mobbeofferet, og sa videre (Einarsen et
al., 2005).

I begynnelsen av forskningen pa mobbing ble det hevdet at det kun kunne kalles
mobbing hvis det skjedde regelmessig over tid, med mobbeepisoder som skjedde minst en
gang i uken (Leymann, 1990). Dette har senere blitt avvist som krav for mobbing, da mobbing
kan skje mer sporadisk, men effekten kan vere vedvarende (Einarsen et al., 2011). Et
eksempel pa dette er baksnakking, hvor ryktet ikke ngdvendigvis ma repeteres hver uke for at
det skal veere skadelig for mobbeofferet. Effekten av ryktet kan pavirke deres jobbsituasjon
ved at de for eksempel far faerre arbeidsoppgaver eller blir ekskludert sosialt, eller de kan fa et
darlig rykte som kan pavirke deres fremtidige jobbmuligheter.

Studier har vist at mobbing pa arbeidsplassen rammer kvinner og menn i nesten like
stor grad, og det er bade ledere og medarbeidere som mobber og som blir mobbet (Einarsen et
al., 2005). Det er flere menn som blir anklaget for & mobbe, og eldre arbeidstakere faler seg
ofte mer utsatt for mobbing (Einarsen et al., 1994). Mobbing forekommer i alle typer sektorer
i arbeidslivet, og mobbing er noe mer utbredt i privat enn offentlig sektor (Einarsen et al.,
2005). Mobbing pa arbeidsplassen er derfor ikke spesifikk til en gruppe eller en type arbeid.
Selv om det er noen type arbeidsplasser, som for eksempel innen helse skole og
administrasjon (Einarsen et al., 2005) som er noe mer utsatt, er mobbing et fenomen som kan
oppsta alle steder der mennesker jobber sammen. Dette viser viktigheten av a fa et starre
fokus pa konsekvenser for alle parter involvert i en mobbesituasjon, ogsa tilskuere. Alle
arbeidsmiljg kan veere utsatt for mobbing som farer til ugunstige arbeidsforhold for alle
ansatte.

Som Einarsen et al. (1994) papeker, er det viktig & merke seg at begrepene mobbeoffer
og mobber ikke indikerer skyld. En mobber er ikke alltid klar over at atferden blir oppfattet
som mobbing, og et mobbeoffer kan vare like skyldig i hvorfor konflikten startet eller
fortsetter. Bruken av begrepet mobbeoffer viser heller til den parten som fgler seg utsatt for
negative handlinger fra andre, og som er den underlegne parten. Begrepet mobber derimot,
brukes for a beskrive den som utsetter noen for negative handlinger over tid.

At forskere har valgt a kalle det mobbing pa arbeidsplassen og ikke bare mobbing, var

et bevisst valg fra deres side. Arsaken var & skille mobbing pa arbeidsplassen fra annen type
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mobbing, som for eksempel i skolesammenheng. Mobbing pa arbeidsplassen kjennetegnes
ofte av at den er mer skjult og ikke fysisk slik annen mobbing kan vare (Einarsen et al.,

2011). Det er derfor behov for et annet fokus i forskning pa mobbing pa arbeidsplassen og
blant voksne enn det er for barn i skolesammenheng. Selv om mobbing kanskje ikke er sa

synlig, er effekten av mobbing den samme, og vil kunne oppleves som like skadelig.

Typer mobbing

Gjennom forskning pa feltet har forskerne kommet opp med begreper som dekker de
ulike formene for mobbing som finnes. Mobbing kan vaere komplekst, og finnes i flere former
og varianter. Hvordan mobbing oppstar og utarter seg varierer, men felles er de handlinger
som en person finner krenkende, som foregar over tid, og som mobbeofrene finner vanskelig
a forsvare seg mot (Einarsen & Pedersen, 2007). | dette kapittelet vil det bli redegjort for
hvilke typer mobbing som er vanligst, og hvordan denne mobbingen forekommer. |
beskrivelsene av de forskjellige typene av mobbing har jeg systematisert dem i fire grupper;
1) rovmobbing og stridsmobbing, 2) personrelatert og arbeidsrelatert mobbing, 3) direkte og
indirekte mobbing, og 4) subjektiv og objektiv mobbing.

I Norge er forskere som Einarsen, Skogstad, Glasg, og Mikkelsen (m.fl.) noen av de
mest innflytelsesrike innenfor feltet mobbing. I tillegg til prosjektet «Jobbing Uten Mobbing»,
er flere av dem en del av forskningsgruppen «Bergen Bullying Research Group», med fokus
pa blant annet mobbing og trakassering pa arbeidsplassen (http://www.uib.no/en/rg/bbrg).
Siden deres forskning baserer seg pa arbeidslivet i Norge, er det aktuelt & benytte deres funn

som primeerkilde for & beskrive de ulike formene som finnes.

Rovmobbing og stridsmobbing. Generelt sett kan man dele inn i to hovedformer der
mobbing forekommer; rovmobbing og stridsmobbing (Einarsen, Glasg, Vie & Pedersen,
2012). Rovmobbing er nar noen blir tilfeldig utsatt for mobbing, og den som mobber gjer det
for egen vinnings skyld (Einarsen et al., 2005). Det vil si at det ikke er noe ved personen som
er grunnen til mobbingen; de blir tilfeldige offer for mobberens intensjoner. Grunnene til slik
type mobbing kan vaere at mobberen vil utgve makt over en annen, tvinge noen til a gjgre som
de vil, eller skaffe seg fordeler pa arbeidsplassen (Einarsen, 1999). Typiske former for
rovmobbing er fordommer, seksuell trakassering, og bruk av syndebukker.

Stridsmobbing er nar mobbingen kommer fra en konflikt, og mobberen gjerne vil
hevne seg eller straffe mobbeofferet for noe de mener de har gjort galt (Einarsen et al., 2005).

I slike konflikter starter det ofte med uenigheter i mindre arbeidsrelaterte saker, for sa a
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utvikle seg til mer personlige uenigheter, og aggresjon oppstar gjerne hos en eller begge parter
(Einarsen et al., 2012). Etter hvert vil det oppsta bade apne og skjulte konfrontasjoner som
beskrevet tidligere, og det utvikler seg til mobbing nar den ene parten blir underlegen den
andre (Einarsen et al., 2005). En slik endring i maktforholdet kan komme av at den overlegne
parten far stette fra andre pa arbeidsplassen, far en forfremmelse som gjer at han har en
hayere stilling enn den andre, eller den underlegne parten har vanskeligheter med a forsvare

seg mot angrepene fra den andre parten (Einarsen et al., 2005).

Personrelatert og arbeidsrelatert mobbing. Mobbing retter seg enten pa
mobbeofferet som person, eller mot arbeidet de utfarer. Personrelatert mobbing kan veere nar
mobberen baksnakker eller sprer rykter om noen; de angriper de personlige egenskapene ved
mobbeofferet (Einarsen & Pedersen, 2007). Arbeidsrelatert mobbing er nar mobberen gjer det
vanskelig for mobbeofrene a utfgre arbeidsoppgavene sine (Einarsen et al., 2007). Eksempler
pa det kan vaere a frata arbeidsoppgaver, gi de for vanskelige oppgaver som de ikke har
kompetanse til & gjennomfare, eller gi dem for korte tidsfrister sa de ikke rekker a gjare

jobben sin (Einarsen et al., 2005).

Direkte og indirekte mobbing. Det er vanlig a skille mellom direkte og indirekte
mobbing (Einarsen et al., 2005). Direkte mobbing er aggressive handlinger som kan
observeres, som for eksempel fleiping, utskjellinger, apenlys kritikk av mobbeofferet, og
lignende. Indirekte mobbing er ikke-handlinger, men heller unnlatelse av a gjgre noe
(Einarsen et al., 2012). Eksempler pa dette er utfrysning, holde tilbake informasjon som er
viktig i arbeidet, og isolering. I tillegg til direkte og indirekte mobbing, finnes det ogsa skjult
0g apen mobbing, som kan ses pa som en beskrivelse av direkte og indirekte mobbing. Som
ordene indikerer, er skjult mobbing det mobbeofferet ikke ser, for eksempel baksnakking,
mens apen mobbing kan observeres av mobbeofferet og tilskuere, som for eksempel

nedsettende kommentarer.

Subjektiv og objektiv mobbing. Subjektiv mobbing er nar noen opplever seg utsatt
for andres aggresjon, og objektiv mobbing nar andre, for eksempel kolleger, kan bekrefte at de
har sett en person bli utsatt for negative handlinger (Einarsen, Glasg & Nielsen, 2011). Den
subjektive falelsen av & bli mobbet er basert pa mobbeofferets helhetlige livssituasjon,
personlighet, tidligere erfaringer, hvordan de tolker situasjonen, og ikke minst deres evne til &

takle situasjonen (Einarsen et al., 2007).
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Type mobbing Kjennetegn
Rovmobbing Tilfeldig offer.
Skaffe seg fordeler.

Seksuell trakassering, fordommer og diskriminering.

Stridsmobbing/konfliktmobbing | Starter som en konflikt.

Endring i maktforholdet mellom partene.

Personrelatert mobbing Mobbing rettet mot offeret som person.

Ryktespredning og baksnakking.

Arbeidsrelatert mobbing Fratagelse av arbeidsoppgaver.
Gjer det vanskelig a utfgre arbeidet sitt.
Korte tidsfrister.

Direkte mobbing Utfares direkte overfor mobbeofferet.
Apenlys utskjelling.
Fleiping.

Indirekte mobbing Baksnakking.
Spre rykter.
Sosial utfrysning og isolasjon.

«ikke-handlinger».

Objektiv mobbing Andre ser at det forekommer mobbing.
Vitner eller dokumentasjon.

Subjektiv mobbing Den subjektive falelsen av a bli mobbet.

Foler seg krenket av en annen part.

Figur 1. Oversikt over de forskjellige formene for mobbing, basert pa forskningslitteraturen.

Forfatterens konstruksjon.

Figur 1 gir en oversikt over de forskjellige formene for mobbing og hva som
kjennetegner dem. Selv om man kan skille mellom de ulike formene, er det ofte vanlig i
mobbesituasjoner at det er en blanding av forskjellige typer mobbing (Einarsen et al., 2012),
og de derfor ikke sjeldent forekommer alene. Subjektiv og objektiv mobbing er for eksempel

beskrivelser av hvordan mobbing oppfattes, og er derfor en del av andre typer mobbing.
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Mobbing som prosess. Mobbing er ikke noe som enten skjer eller ikke skjer. Som
regel oppstar mobbing pa bakgrunn av en konflikt, som eskalerer og til slutt utarter seg til
mobbing (Zapf & Gross, 2001). For & kunne fa denne eskaleringen i konflikten forholdet
mellom partene til grunn. Hvis det er et likeverdig maktforhold, vil denne konflikten ende
som en konflikt, og ikke utvikle seg til noe mer. En part som faler seg mer underlegen, eller
viser tegn til at de ikke har mulighet til & sta imot den andre, kan veere en faktor til at
konflikten gker og gar over i mobbing. Einarsen et al. (2005) har konstruert en enkel figur for

a illustrere prosessen fra konflikt til mobbing.

‘ Utstgtning
‘ Mobbing
‘Aggresjon

‘ Personkonflikt

.Uenigheter
om saker

Figur 2. Mobbing som en opptrappende prosess. Einarsen et al. (2005).

Mobbeprosessen starter som regel med uenigheter om saker; som regel jobbrelaterte
(Einarsen et al., 2012). Etter hvert som konflikten eskalerer, vil den ga over i mer
personrelaterte uenigheter, og det er ikke uvanlig at det som var opphavet til uenighetene
enten er glemt eller ikke er en del av uenighetene lenger (Einarsen et al., 2005). Situasjonen
fortsetter a eskalere, og fokuset pa uenighetene er na rettet mot hvem som er problemet, og
ikke hva (Einarsen, Raknes, Matthiesen & Hellesgy, 1994). Man snakker gjerne om mobbing
i en slik eskalering nar den ene parten er underlegen den andre, og ikke lenger klarer a
forsvare seg. Stridsmobbing er en mobbeform som har en opptrappende utvikling. Det er

likevel viktig & merke seg at mange mobbesituasjoner har elementer av bade stridsmobbing og
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rovmobbing i seg, og at formen pa mobbingen kan endre seg i lgpet av prosessen (Einarsen et
al., 2005).
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Tilskuere

Mobbing skjer pa mange ulike mater og i ulike settinger pa arbeidsplassen.
Gjennomgangen av typer mobbing gir en indikasjon pa kompleksiteten i mobbing pa
arbeidsplassen. For a se naermere pa hvilke faktorer som ser ut til a pavirke tilskuerens rolle i
en mobbesituasjon ma det farst avklares hva det betyr & veere en tilskuer til mobbing. Knyttet
til dette gjeres det rede for tilskuernes rettigheter og forpliktelser som beskrevet i
arbeidsmiljgloven. Forskningen viser ogsa til en rekke konsekvenser knyttet til tilskuerrollen.
Til slutt trekkes det frem ulike forhold som kan se ut til & ha innvirkning pa tilskuerens rolle
som enten deltagende eller passiv.

Med tanke pa at forskning pa tilskueres roller i mobbesituasjoner pa arbeidsplassen er
noe mangelfull, vil det derfor vaere ngdvendig a benytte seg av lignende forskning pa feltet
om mobbing. Mobbing pa skolen har blitt mye forsket pa, ogsa nar det gjelder tilskuere. For &
best kunne beskrive hva tilskuere er, og ikke minst de forskjellige type rollene de kan ta, vil
jeg basere meg pa denne forskningen, i tillegg til det som har veert benyttet i forskningen pa

arbeidsplassen. Dette for a gi et mer helhetlig bilde pa tilskuerne.

Hvem er tilskuerne?

Konflikter og mobbing pa arbeidsplassen er noe de fleste kommer til & oppleve i lgpet
av sitt yrkesliv. For de som ikke er direkte involvert i mobbingen, men som ser at det finner
sted, kan det i mange tilfeller oppleves som ubehagelig. Forskning pad mobbing i skolen har
vist at hvem som er tilskuere kan variere i stor grad (Salmivalli, Lagerspetz, Bjorkqvist,
Osterman & Kaukiainen, 1996; Gini, Pozzoli, Borghi & Franzoni, 2008). Derfor er det viktig
a kunne definere hva en tilskuer er, og ikke minst deres roller.

Generelt sett kan tilskuere defineres som de som observerer kriminell atferd eller
brudd pa sosiale regler, og de kan enten hjelpe offeret, ikke gjare noe, eller hjelpe
gjerningspersonen (Hamsby, Weber, Grych & Banyard, 2015). | mobbesituasjoner er det
gjerne brudd pa sosiale regler og ugnsket atferd det er snakk om, og gjerningspersonen er den
eller de som utfgrer de ugnskede handlingene. Denne definisjonen kan nok sies & ha kommet
etter Darley og Latanés (1968) forskning pa tilskuereffekten. Begrepet tilskuereffekten kom i
kjelevannet av mordet pa Kitty Genovese, som ble stukket ned pa gaten i New York. Saken
rystet samfunnet da det ble kjent at det var trettiatte vitner til mordet, men ingen av dem
rapporterte det til politiet. Forskere (Darley & Latané, 1968; Latané & Rodin, 1969) forklarte
dette blant annet med antallet tilskuere til hendelsen. 1 alvorlige situasjoner med mange

tilskuere blir ansvaret for a gjgre noe mindre pa hver person; man regner med at noen andre
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vil si ifra. Med dette utgangspunktet for forskning pa tilskuere, har begrepet tilskuer blitt
benyttet pa andre felt hvor det er snakk om & veere vitne til hendelser hvor det ville ha veert
naturlig & gripe inn.

Helt generelt sett kan tilskuere i mobbesituasjoner defineres som de som er vitne til
hele eller deler av mobbesituasjonen (Duffy & Sperry, 2013). Som sett i figur 2 er mobbing
en prosess som foregar over lengre tid, og som utvikler seg. En tilskuer kan derfor vere vitne
til mobbingen i forskjellige stadier, og derfor bare ser deler av mobbingen som foregar. Som
Twemlow et al. (2004) papeker, er tilskuere de som ikke er involvert i mobbesituasjonen som
mobber eller mobbeoffer, men de kan ha roller som enten kan forhindre mobbingen,
oppmuntre til mer mobbing, eller de kan veere passive. | denne studien vil derfor tilskuer bli
definert som en som er vitne til hele eller deler av mobbesituasjoner; de star utenfor

situasjonen, og de kan ha en aktiv rolle, men ikke direkte som mobber eller mobbeoffer.

Roller i mobbesituasjoner

Forskning pa tilskuernes rolle i mobbesituasjoner pa skolen er noe mer utbredt enn
forskningen pa arbeidsplassen, serlig i norsk og annen nordisk forskningslitteratur. Hvordan
inndelingen av rollene til tilskuerne i mobbesituasjoner er varierer noe hos de forskjellige
forskerne. Salmivalli et al. (1996) fant fra sine studier pA mobbing blant skolebarn fire typer
tilskuerroller; mobberens hjelpere, forsvarer av mobbeofferet, forsterker til mobbingen, og
den utenforstdende. Med forsterkere til mobbingen mener Salmivalli et al. (1996) de
tilskuerne som ikke er direkte med i mobbingen, men som for eksempel ler av mobbingen, og
dermed forsterker mobberen i mobbesituasjonen. Tilskuerne som er utenforstaende er de som
hverken direkte eller indirekte er med i mobbesituasjonen. Disse tilskuerne legger merke til
mobbingen som foregar, men velger & ikke involvere seg (Salmivalli et al., 1996).

Gini, et al. (2008) mener man enkelt sett kan dele inn tilskuerne i tre grupper; de som
forsvarer de som blir mobbet, de som falger eller hjelper de som mobber, og til slutt de som er
passive og ikke blandet seg. | motsetning til Salmivalli et al. (1996), er Gini et al. (2008) sin
inndeling gjort ut i fra om man stetter mobberen eller mobbeofferet, eller om man ikke er
innblandet i det hele tatt. Deres definisjon inkluderer de som Salmivalli et al. (1996) kaller
forsterkere inn i de som stgtter mobberen. Dette kan argumenteres med at de som er
forsterkere er aktive i mobbesituasjonen i den forstand at de gir positive tilbakemeldinger til
mobberne.

Gini et al. (2008) sin definisjon antyder at de som er passive ikke har noen pavirkning

pa mobbesituasjonen. Twemlow et al. (2004), pa sin side, legger vekt pa at alle tilskuerne har

14



TILSKUERROLLER | MOBBESITUASIJONER PA ARBEIDSPLASSEN

en aktiv rolle i mobbesituasjonene, ogsa der hvor tilskuerne indirekte deltar i mobbeprosessen
som finner sted. Dette kan forstas med at pa en arbeidsplass er alle en del av miljget, og at
man derfor pa en eller annen mate pavirker mobbesituasjonen. Tilskuerne kan dermed pavirke
mobbesituasjonen ved at de kan hjelpe eller vare til stgtte for mobberen eller mobbeofferet,
eller ved & velge a ikke veere en del av situasjonen (Twemlow et al., 2004).

Paull, Omari & Standen (2012) har i sin studie gatt dypere inn for a forklare hvordan
rollene til tilskuerne er (se figur 3). | sin metaanalyse har Paull et al. (2012) samlet tidligere
forskning pa tilskuerroller, blant annet fra Twemlow og Samivalli, og delt inn rollene ut i fra
om de er til fordel for mobbeofferet eller mobberen. Funnene til Paull et al. (2012) er at
tilskuerne kan ha enten en konstruktiv eller destruktiv rolle i mobbesituasjonene, og denne
rollen er enten passiv eller aktiv. Tilskuere som er aktive i mobbesituasjonene er de som
hjelper mobberen og mobbeofferet direkte. De som er indirekte med i mobbingen erkjenner at
det foregar, men unngar a blande seg inn. Tilskuerne kan pavirke mobbesituasjonen i positiv
eller negativ grad, alt ettersom hvilken rolle de tar (Twemlow et al., 2004). Paull et al. (2012)
indikerer med sin metaanalyse at alle tilskuere er en del av mobbesituasjonen, i likhet med det
Twemlow et al. (2004) har beskrevet i sine forskningsartikler. Tilskuere som ser en
mobbesituasjon som finner sted men velger a ikke gjere noe med det, foretar derfor ogsa et

valg om hvilken rolle de tar til det, og rollen blir derfor passiv.
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Defending
Sympathising

Defusing

Active .
Intervening

Constructive _—
Empathising

Passive
Submitting

Bystander
Succumbing

Passive
Avoiding

Destructive Abdicating

Active Facilitating

Collaborating

Manipulating

Instigating

Figur 3. Kategorisering av tilskuerroller. Paull et al. (2012).

En slik oppdeling av tilskuerrollen som enten aktiv eller passiv, det vil si & hjelpe
mobberen, mobbeofferet eller & std utenfor situasjonen, kan oppleves som en forenkling og
viser ikke kompleksiteten og nyansene i tilskuerrollen. Den er dog til hjelp i en
systematisering av feltet. Innenfor de tre rollene finnes det flere forskjellige roller, noe
modellen til Paull et al. (2012) viser pa en oversiktlig mate. Det er ogsa viktig & merke seg at
tilskuerne kan endre tilskuerrolle etter som deres kjennskap til mobbesituasjonen gker.
Kategoriene sier derfor ikke noe om deres personlighet, men heller atferd i forhold til mobber
og mobbeoffer (Paull et al., 2012). Med det antyder Paull et al. (2012) at kunnskap om
mobbingen og bedre kjennskap til de som er involvert, kan lede til endrede roller hos

tilskueren.
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Rettigheter og forpliktelser

| arbeidsmiljgloven, § 2-3 om arbeidstakers medvirkningsplikt, star det at arbeidstakere skal
«sgrge for at arbeidsgiver eller verneombudet blir underrettet sa snart arbeidstaker blir kjent
med at det forekommer trakassering eller diskriminering pa arbeidsplassen». Dette betyr at
tilskuere som er vitne til mobbesituasjoner pa arbeidsplassen har plikt til & underrette om
mobbingen. Ansvaret for a formidle til bedriften at det forekommer mobbing ligger derfor
mye pa tilskuerne. Spgrsmalet blir jo da hvor lett det er & si ifra, og om det er lagt opp til
varslingsprosedyrer pa arbeidsplassen. | § 3-6, om plikt til & legge forholdene til rette for
varsling, star det at «Arbeidsgiver skal, i tilknytning til det systematiske helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeidet, utarbeide rutiner for intern varsling eller sette i verk andre tiltak som
legger forholdene til rette for intern varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten»
(Arbeidsmiljgloven, 2006). Dette er i samsvar med § 2-4, om varsling om kritikkverdige
forhold i virksomheten, hvor det star at «arbeidstakere har rett til & varsle om kritikkverdige
forhold i virksomheten» (Arbeidsmiljgloven, 2006). Dette betyr at det skal veere rutiner for
varsling; rutiner som skal gjere det lett for tilskuerne a si ifra hvis de er vitne til mobbing som
forekommer. | loven star det derimot ikke noe om hvordan man gar frem nar man ser
mobbesituasjoner utover det de sier om varsling av arbeidsgiver eller verneombud. For mange
arbeidstakere kan det veere vanskelig a vite hva man skal gjere. Arbeidsplasser har i ulik grad
utformet retningslinjer som kan veilede de ansatte i slike situasjoner. Dette kan skape
usikkerhet hos de involverte. Det star ogsa at «arbeidstakers fremgangsmate ved varslingen
skal veere forsvarlig» (Arbeidsmiljgloven, 2006). Dette kan forstas med at tilskuere er palagt
at varslingen skjer ordentlig. Grunnen til dette kan vaere for a skane mobbeofferet, og ogsa
mobberen. Mobbesituasjoner kan vare vanskelig for alle parter, og varsling bgr derfor forega
i ordnede former. For en tilskuer er det derfor viktig & vite nar de skal si ifra om mobbing, og
hvordan det kan gjares. | slike situasjoner er det viktig & ogsa skane tilskueren som varsler, da

det kan veere belastende for dem ogsa.

Tilskuerrollen pa arbeidsplassen

Tilskuerne pa arbeidsplassen har vart et tema innenfor forskningen pa mobbing som
har veert lite sett pa. Dette selv om det har blitt funnet at mobbing ikke bare pavirker de som
er direkte involvert i mobbingen, men ogsa de som er tilskuere (Varita, 2001). Disse studiene
har funnet at & veere tilskuere til mobbing pa arbeidsplassen kan fare til stress og mentale
helseproblemer. Det har ogsa blitt funnet at tilskuere, i likhet med de som blir mobbet,

rapporterer om stgrre misngye med flere psykososiale faktorer pa arbeidsplassen (Einarsen,
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Raknes, Matthiesen, & Hellesgy, 1994). Studiene viser dermed at tilskuerne ogsa blir
pavirket, noe som kan tyde pa at de er en viktig del av mobbingen som skijer pa
arbeidsplassen.

I Norge er det gjort lite forskning pa tilskuere i mobbesituasjoner. | noen studier, for
eksempel av (Hansen et al., 2006; Agervold & Gemzge, 2004), har det blitt sett pa
helseeffekten av mobbing, hvor tilskuerne ogsa har blitt nevnt. Forskning kun pa tilskuerne, er
det heller lite av. Internasjonalt finnes det noen studier, men ogsa her kan en se behovet for
mer forskning pa temaet. | motsetning til forskning pa dette temaet pa skolen og blant elever,
er tilskuerne viet liten oppmerksomhet.

En studie pa tilskuere ble gjort i India i et starre call-senter med mange ansatte
(D’Cruz & Noronha, 2011). Her sa de pa hvilke roller tilskuerne i mobbesituasjoner tok,
hvilke valg de tok i mobbesituasjonene og hvilke utfall det hadde. D’Cruz & Noronha (2011)
fant at venner pa arbeidsplassen ofte hjalp mobbeofferet i de tidlige stadiene i
mobbeprosessen. Det viste seg 0gsa at nar dette gav utslag i negative konsekvenser for dem
selv, sluttet de & hjelpe jobbvennene sine. Dette forklarer de med andre ord at konsekvensene
av mobbingen var avgjgrende for videre stgtte av mobbeofrene. Dette stgttes opp av annen
forskning, som har vist at de fleste tilskuere ikke bryter inn i mobbesituasjoner for & hjelpe
mobbeofferet, i frykt for konsekvensene (Oh & Hazler, 2009; Mulder, Pouwelse, Lodewijkx
& Bolman, 2014). Grunnene til dette var blant annet fordi de ikke visste hva de skulle gjare
med mobbingen, de var redde for a bli mobbet selv, og de var redde for & gjere noe feil sa
mobbingen ble verre.

Lignende funn kan ogsa sies & ha blitt oppdaget i andre studier pa mobbing pa
arbeidsplassen, selv om fokuset her ikke var tilskuerne direkte. | en studie blant mobbeofre
ble det funnet at en av arsakene til at de ble mobbet var fordi de hadde sagt i fra om
kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen (Nielsen, 2003). Flere arbeidstakere som har sagt ifra
om negative forhold pa arbeidsplassen har opplevd at de har blitt frosset ut av de andre
ansatte, og de er ikke lenger en del av fellesskapet pa arbeidsplassen (Miethe, 1999). Funnene
fra disse studiene indikerer at ogsa tilskuere som sier ifra om mobbing pé arbeidsplassen
risikerer & bli mobbet selv. Dette vil derfor kunne tenkes a vaere en arsak til at tilskuere ikke

rapporterer om mobhbing, og kanskje gjere det vanskeligere a stette de som blir mobbet.

Pavirkende faktorer
Nar man snakker om tilskuere og hvilke roller de tar, er det viktig & merke seg at en

tilskuer kan stgtte bade mobberen og mobbeofferet. | forbindelse med tilskuereffekten
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snakker en ofte om prososial eller altruistisk atferd; a hjelpe noen man ser er i ngd (Myers,
2002). | forhold til mobbing og tilskuere kan dette bli litt feil, med tanke pa at en tilskuer kan
ogsa stgtte mobberen, og ikke kun mobbeofferet. | stedet vil derfor begrepet hjelpende atferd
bli benyttet, som et felles begrep for a hjelpe noen i en mobbesituasjon.

For & best kunne forsta tilskuerroller vil det veere viktig & se pa hvorfor noen har en
hjelpende atferd, eller hvorfor noen velger a ikke gjare noe. Det redegjeres derfor for faktorer
som kan veere avgjgrende for tilskuerrollen og hvorfor noen velger a hjelpe mobberen eller
mobbeofferet.

Faktorene for hjelpende atferd ble utviklet pa bakgrunn av Latané og Darleys (1970)
arbeid pa responser til ngdstilfeller (Baron, Byrne & Branscombe, 2007). De fem faktorene
gar grovt sett ut pa vurdering av situasjonen, eget ansvar og ferdigheter, og hvordan a hjelpe
til vil pavirke en selv i lengden (Baron et al., 2007). P4 mange mater kan disse faktorene ogsa
gjelde for hjelpende atferd i mobbesituasjoner pa arbeidsplassen, da de ser pa hvordan en
situasjon blir oppdaget og registrert hos tilskueren.

En avgjerende faktor for hjelpende atferd er om tilskueren fgler de har den ngdvendige
kompetansen og ferdighetene til & hjelpe til. Konsekvenser av hjelpende atferd er ofte
avgjarende for hvilken stilling en tar til situasjonen. Tilskuere som fgler seg kompetente til &
handtere situasjonen og konsekvensene har starre sannsynlighet for a hjelpe til (Hogg &
Vaughan, 2005). Ofte kan det veere a se at andre hjelper til som er den utlgsende faktoren som
er avgjerende for om man utfarer en hjelpende atferd (Latané & Darley, 1970)). | slike
tilfeller kan det vere betryggende & se at andre hjelper til, og dermed vite at en ikke star alene
i situasjoner som kan vere vanskelig a takle.

A vare tilskuer til at noen mobber leder til at en ma bevisst, og noen ganger ubevisst,
avgjare om det er en situasjon en vil blande seg inn i. Nar man tar denne avgjerelsen om
inngripen, enten det er passivt eller aktivt, er det indre og ytre pavirkninger som er med pa
denne avgjerelsen. Det har blitt funnet at man gjerne hjelper de som man liker, noe som er
naturlig. Dette samsvarer med sosial identitetsteori, som beskriver hvordan vi sammenligner
oss med andre grupper, utgrupper, og identifiserer oss selv med de i var egen gruppe,
inngruppe (Tajfel, 1982). Er det venner eller bekjente som blir mobbet eller er den som
mobber, er det starre sannsynlighet for at man gjgr noe med situasjonen (Latané & Rodin,
1969), siden de er i ens inngruppe. Det samme gjelder nar man ser noen som er like en selv,
og en kan se seg selv i den samme situasjonen. Gruppetilhgrighet kan i fglge Tajfel (1982)

bestemmes ut ifra bade ytre faktorer, som yrke, bosted, og lignende, eller indre faktorer, det a
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veere bevisst over tilhgrigheten og det emosjonelle bandet. Fglelsen av gruppetilhgrighet kan

derfor veere en faktor pa hvem man hjelper, og hvordan man hjelper dem.
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Metode
| dette kapittelet vil jeg gjare rede for valg av metodisk rammeverk i studien. Farst vil
jeg gjare rede for forankringen i metodologien. Deretter er det en redegjarelse av valg av
informanter, hvilke kriterier som 14 til grunn for & vaere med i studien, og hvordan informanter
ble kontaktet og valgt ut. Videre vil jeg forklare hvordan intervjuene er satt opp, ved bruk av
semi-strukturerte intervjuer, gjennomfgringen av intervjuene, og bruk av transkribering i
arbeidet med analysen. Til slutt beskriver jeg prosessen i analysen, og hvordan den praver a

besvare problemstillingen.

Metodologisk rammeverk

Grunnlaget for valg av metode og analyse kom fra et gnske om a se i dybden pa
tilskuernes rolle i mobbesituasjoner pa arbeidsplassen. Dette er et felt som ikke har blitt
utforsket noe serlig, hverken i Norge eller internasjonalt, og jeg ville derfor ga mer i dybden
pa temaet. Kvalitativ metode var derfor det naturlige valget, da malet ikke er a finne
utbredelsen og antallet som er vanlig i kvantitativ metode (Thagaard, 2003), men heller de
underliggende historiene og opplevelsene av a veere tilskuer i mobbesituasjoner. Kvalitative
studier sgker forstaelse og prever a gi en innsikt, mens kvantitativ metode sgker a gi en
oversikt og forklaring (Tjora, 2011). Siden det ikke er tema som har blitt forsket mye pa
tidligere, vil en kvalitativ studie kunne gi et grunnlag for hva man kan se pa i senere studier.

Det ble tidlig klart i intervjuprosessen at jeg gnsket a ha et fokus pa informantenes
fortellinger og meninger om mobbesituasjonene de var tilskuere til. For & gjere dette ville det
veere mest lgnnsomt & benytte seg av en metode som la vekt a dette. Fortolkende
fenomenologisk analyse (FFA) ser pa hvordan mennesker gir mening til hendelser i livene
deres (Smith, Flowers & Larkin, 2009), og bygger pa tre tilneerminger innenfor kvalitativ
analyse; fenomenologisk, ideografisk, og hermeneutikk. Fenomenologien pragver a gi en
dypere mening i enkeltmenneskets erfaringer (Thagaard, 2003), mens deografi beskriver
enkeltfenomener, og hvordan disse fenomena har blitt forstatt av de som opplever det (Smith
et al., 2009). Hermeneutikk er nar en forsker prgver a tolke handlinger gjennom et dypere
meningsinnhold (Thagaard, 2003). Det vil si at man ma se pa menneskers handlinger i lys av
den situasjonen de blir utfert i. Tilneermingene i FFA gav et godt bilde pa hvordan jeg ville se
pa datamaterialet mitt. Allikevel var ikke fremgangsmaten i FFAs analysemetode det jeg
gnsket a gjare. Larkin, Watts og Clifton (2006) hevder at man ikke ngdvendigvis behgver a se
pa FFA som en egen analysemetode, men heller som en tilnaerming og et perspektiv til den

kvalitative dataanalysen. Det er dette jeg har valgt & gjare, hvor fokuset pa individene, og

21



TILSKUERROLLER | MOBBESITUASIJONER PA ARBEIDSPLASSEN

deres meninger om hendelsene er i sentrum. Jeg er i den forstand inspirert av FFA, men har
valgt en litt annen analysemetode, som passer best til mitt datamateriale og formal med
studien.

| FFA er det vanlig & benytte seg av semi-strukturerte intervjuer (Howitt, 2010), noe
jeg ogsa har valgt & gjere. | motsetning til det som er vanligst i FFA, hvor det benyttes koding
og skjemaer for a finne de underliggende temaene og beskrivelser i datamaterialet, har jeg
valgt & heller se pa fortellingene til informantene, sammenlignet dem, og pravd a finne
overordnede forklaringer pa deres roller i mobbesituasjoner. Dette har blitt gjort ved a se pa
deres egne beskrivelser av mobbesituasjonene, mobberne og mobbeofrene, og deres egne
stasteder i forhold til disse. Analysen har vaert deduktiv, i den forstand at det teoretiske har
kommet frem fra analysen av de innsamlede dataene (Thagaard, 2003). En annen grunn til at
jeg har valgt a ikke benytte FFA’s vanlige fremgangsmate, var for & beholde mest mulig av
informantenes fortellinger slik de ble beskrevet. Jeg mener det er viktig & kunne se helheten i
det som blir fortalt; sammenhengene og opplevelsene av a vare en tilskuer og det a ha en rolle
i det hele.

Informanter

Siden gnsket med studien av & se nermere pa tilskuernes roller best kunne oppnas
gjennom dybdeintervjuer, ble flere muligheter for innhenting av informanter vurdert.
Alternativet med & samarbeide med en bedrift var ikke sa aktuelt, siden malet med studien var
a dekke bade statlige og private bedrifter. En annen mulighet var & benytte seg av
forskningsprosjekt ved NTNU, ved & ha med spgrsmal om tilskuerrollen og spgrre de aktuelle
om de ville veere med i en videre studie. Prosessen med a finne egnede informanter tok litt tid,
da det viste seg at det ikke var s& mange som ville snakke om sine erfaringer med mobbing pa
arbeidsplassen. En grunn til dette vil en kunne tenke seg er fordi en da kjenner litt pa den
falelsen av & ha sett mobbing, og kanskije ikke gjort noe med det.

Informantene til studien ble funnet ved a sende mail til venner og kjente, som igjen
sendte den videre til andre de kjente. | mailen la jeg med prosjektbeskrivelsen (se vedlegg 1).
Her forklarte jeg formalet med studien, og hvilke kriterier det var for a veere med. Det var

ingen kompensasjon for deltakelsen, og det var helt frivillig a delta.

Kriterier for valg av informanter
For a finne informanter som best passet til studien, satte jeg noen kriterier for hvem som

kunne veare med. Kriteriene var utformet slik at de informantene jeg fikk kunne representere
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arbeidstakere generelt i det norske arbeidsliv. Kriteriene for valg av informanter var som
falger:

e de matte veere over atten ar

e de matte veere faste ansatte i bedriften da mobbingen fant sted

e de kunne ikke ha en lederposisjon i bedriften

e de har observert mobbing pa tidligere eller ndvearende arbeidsplass

Formalet med intervjuene var & se pa hvilken rolle tilskuerne tok eller hadde i
mobbesituasjoner pa arbeidsplassen. Derfor var det viktig at jobben var en viktig del av
hverdagen deres, og at de tilbrakte mye tid der. Jeg gikk derfor ut ifra at informanter som ikke
jobbet eller jobber fulltid pa arbeidsplassen ikke ville bli pavirket i like stor grad av
mobbesituasjonen. I tillegg kan en tenke seg at en som ikke jobber regelmessig og ukentlig pa
samme arbeidsplass har like stor sannsynlighet til a veere vitne til en mobbesituasjon som
finner sted. De faerreste under atten ar har fulltidsjobber, i tillegg krever deltagelse i
undersgkelser for de under atten ar godkjennelse fra foresatte. Derfor falt valget pa de som er
voksne, og som jobber fulltid.

Det tredje kriteriet om at de ikke kunne ha lederstilling i bedriften er pa grunn av at man
som leder har ansvar for a ta tak i mobbingen som en ser finner sted. Det ville derfor ikke
veere aktuelt med ledere som informanter.

Et annet kriteria var at informanter ikke kunne veere noen jeg kjente godt fra far, for
eksempel venner eller familie. Dette var for a kunne skille mellom rollen som forsker og
rollen som venn eller familiemedlem. Pa denne maten var jeg mer ngytral i forhold til
informantene og deres historier. | tillegg ville det vaere enklere for meg som forsker &

analysere informasjonen uten at jeg hadde noen personlige tilknytninger til informantene.

Utvalg av informanter

For & finne informanter ble det sendt ut mail til venner og familie, som igjen sendte det
videre til sine venner og kolleger. Mailen jeg sendte ut inneholdt informasjon om prosjektet, i
tillegg til skjemaet om foresparsel om deltakelse i forskningsprosjektet. De som var
interessert i & veere med tok da kontakt med meg enten pa mail eller telefon.

| tillegg til kriteriene nevnt tidligere, var det ogsa noen andre kriterier jeg gikk ut i fra

da jeg valgte informantene. For a fa et best mulig utvalg som representerte befolkningen best
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mulig, var det gnskelig & ha informanter som hadde stillinger i bade offentlige og private
bedrifter. I tillegg var malet a fa informanter av begge kjann, for best mulig representasjon.

| alt fikk jeg atte informanter som stilte til intervju. Av disse valgte jeg a ikke ha med
to av intervjuene. Den ene informanten hadde misforstatt formalet med studien, og hadde ikke
sett mobbing pa arbeidsplassen. Informanten fortalte i stedet om mobbesituasjoner observert i
skolesammenheng, som ikke var utgangspunktet for denne studien. Den andre informanten
fortale om mobbesituasjon pa arbeidsplassen, men det var en mobbesituasjon som han selv
var en del av, ikke en observatgr. @nsket med studien var & intervjue de som observerer
mobbing og hvilken rolle de tar. I hans tilfelle var han en del av situasjonen helt fra
begynnelsen, og hadde aldri en rolle som kun observater. Siden disse to informantene ikke
utfylte de ngdvendige kravene, ble ikke intervjuene tatt med i studien.

Intervjuene

| denne studien har det blitt benyttet semi-strukturerte dybdeintervjuer. Ved & benytte
seg av et semi-strukturert intervju pregver man a redegjgre for fenomener i informantenes liv
fra deres perspektiv (Kvale, 2007). Intervjuguiden bestar av spgrsmal og temaer som skal
dekkes (Bernard & Ryan, 2010), og det er mulighet til & forandre pa rekkefalgen og formen
pa sparsmalene underveis i intervjuet (Kvale, 2007). Dette skaper fleksibilitet i det at det ikke
er en fast struktur, og en derfor kan stille tilleggsspgrsmal der det faller seg naturlig.

Med utgangspunkt i gnsket om & se naermere pa tilskuernes rolle i mobbesituasjoner,
skrev jeg ned en liste med sparsmal som ville vere relevante for intervjuene. Det var en
omfattende liste til & begynne med, og spgrsmalene ble sortert etter tema for a fa best oversikt.
Deretter ble spgrsmalene som var viktigst og mest dekkende valgt ut, for & fa et mest mulig
fullstendig bilde av informantenes opplevelse av a veere tilskuer i mobbesituasjoner (se
vedlegg 2).

Det kan for mange veere vanskelig a snakke om egen rolle i en mobbesituasjon, selv
om en ikke er direkte involvert. Derfor er det viktig a la informantene fa snakke sa naturlig
som mulig, med noen oppfelgingssparsmal som sgrger for at man far svar pa det man gnsker
a vite noe om (Smith et al., 2009). Intervjuet var derfor lagt opp slik at informantene fikk
snakke sa fritt som mulig, samtidig som jeg fulgte opp med spgrsmal for & dekke de omradene

jeg mente var interessante og viktige for studien.
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Gjennomfgring av intervjuene

For jeg gjennomfarte intervjuene med informantene, gvde jeg pa intervjuerrollen og -
situasjonen sammen med en medstudent. Vi filmet intervjuene og tok samtalene opp pa band,
slik at vi kunne forberede oss til intervjuene. Det kan ofte veere lurt med slike gjennomganger
farst, slik at en blir bevisst pa hvordan det er & gjennomfare et intervju, i tillegg til at en
kanskje oppdager spgrsmal som kan veere relevante a ha med i intervjuguiden (Thagaard,
2003).

Gjennomfgringen av intervjuene fant sted i desember 2014 og i januar 2015. Det er
viktig at deltakerne fgler seg komfortable og trygge under intervjuet (Tjora, 2011), derfor fikk
de selv bestemme hvor intervjuet skulle finne sted. De fleste valgte a gjere det pa
arbeidsplassen, mens noen ville intervjues hjemme. Alle informantene ble informert om at
intervjuene var konfidensielle, og at navnene deres ville bli anonymisert i studien. De ble ogsa
informert om at de nar som helst hadde mulighet til a trekke seg fra studien hvis de gnsket det.

Det ble benyttet bandopptaker under alle intervjuene, slik at jeg kunne konsentrere
meg mest mulig om informantene, uten & matte passe pa a ta notater av alt underveis. Ved a
bruke bandopptaker hadde jeg muligheten til & hgre intervjuene i sin helhet flere ganger
senere, og pa denne maten fa med meg alle aspektene i intervjuet som kanskje kan vare
vanskelig & fange opp under selve intervjusituasjonen.

| begynnelsen av intervjuene fortalte jeg informantene om hensikten med studien, og
at mobbing pa arbeidsplassen er at tema jeg har skrevet om tidligere, og derfor har litt
kunnskap rundt temaet fra far. | falge Kvale (2007) er det ofte nyttig med forkunnskaper om
emnet. Dette kan skape tillitt hos informantene ved at du har kunnskap om emnet, og vet hva
det dreier seg om. Med utgangspunkt i fremgangsmaten Tjora (2011) beskriver for a sette opp
et semi-strukturert dybdeintervju, hvor dybdeintervjuer bestar av tre deler, delte jeg inn
intervjuet i oppvarmingssparsmal, refleksjonsspgrsmal, og avrundingsspgrsmal. |
oppvarmingsspgrsmalene spurte jeg litt om deres arbeidsplass, hva slags jobb de har,
arbeidsplassen der mobbesituasjonen fant sted, og andre sparsmal som kunne fa den til &
snakke litt last om seg selv om jobben. Dette kan skape litt trygghet hos informanten om at de
klarer & svare pa spgrsmalene, og forberede dem pa de litt mer dyptgaende spgrsmalene
(Tjora, 2011). Refleksjonssparsmalene gikk inn pa temaet studien handler om, hvor
informantene fortalte om sine erfaringer som tilskuer. Avslutningsvis hadde jeg med sparsmal
om deres definisjon pd mobbing, samt litt mer informasjon om studien og hva som skjer med
dataene etter studien; dette for a bringe intervjuet over til mer normal samtale avslutningsvis
(Tjora, 2011).
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Transkribering

Etter at intervjuene var gjennomfert, transkriberte jeg alle intervjuene. Transkribering
av det muntlige intervjuet til skriftlig klargjer det ikke bare til analysen, men er ogsa en del av
analyseprosessen (Kvale & Brinkmann, 2009). Her far jeg som forsker mulighet til & se
narmere pa innholdet, og man kan begynne a gjare seg noen tanker om videre analyse. Det
finnes to hovedformer for transkribering; naturalisert og denaturalisert transkribering.
Naturalisert transkribering fokuserer pa & fa med alle nyansene i spraket, og er mye benyttet i
forskning hvor samtaler forekommer (Oliver, Serovich & Mason, 2005). | denne typen
transkribering praver en altsa a fa med seg hvordan informantene prater pa, pauser, og ordene
de bruker. I min studie var ikke dette fokuset, og jeg benyttet meg heller av denaturalisert
transkribering. Denne formen for transkribering legger vekt pa meningene og oppfatningene
til informantene i intervjuet (Oliver et al., 2005). For meg var det viktigste a fa med hva
informantene fortalte, deres historier, og hvordan de forklarte sin opplevelse av a vere
tilskuer til mobbing. Alle informantene ble anonymisert under transkriberingen, i tillegg til
navn pa arbeidsplasser, stedsnavn og lignende. Dette for a hindre at informantene kunne

identifiseres gjennom dette.

Gjennomfgring av analysen

Med FFA som inspirasjon og grunnlag, har jeg delt inn analysen i tre deler. Den farste
delen ser pa likheter i mobbesituasjonene beskrevet av informantene. Malet med dette er for &
se om det er likheter i mobbesituasjonene som er utslagsgivende for hvilke roller tilskuerne
tar i forhold til mobberne og mobbeofrene.

Basert pa funnene i farste del, har jeg i den andre delen av analysen sett pa graden av
involveringen til tilskuerne i hver enkelt mobbesituasjon. | gjennomgangen av datamaterialet
ble det etter hvert tydelig at involvering var et viktig begrep og tema som gikk igjen.
Involvering er et begrep som kan ha mange forskjellige betydninger. Man kan vaere aktivt
eller passivt involvert, det kan vaere arbeidsrettet eller personrettet involvering, og
involveringen kan vere basert pa emosjoner. Valget om a benytte begrepet involvering for &
beskrive tilskuernes rolle i stedet for andre begrep, var for a legge vekt pa at tilskuerne tok et
valg om a gjere eller ikke gjere noe med mobbesituasjonen. Andre begrep, som for eksempel
deltagelse, synes for meg a indikere en mer aktiv rolle hos tilskueren, selv om deltakelsen kan
veere aktiv eller passiv. Med dette mener jeg at tilskuere som deltar i mobbesituasjon, enten pa
vegne av mobberen eller mobbeofferet, har en aktiv rolle og dermed blir en del av

mobbesituasjonen. | motsetning til deltagelse med sin aktive rolle, vitner involvering mer mot
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at tilskuerne observerer mobbing, for sa & ta et valg om involvering. Denne involveringen kan
ha flere grader, og en kan veere involvert uten a veere deltagende. Involvering kan ogsa veere
mer skjult enn det deltakelse er; det kan vaere skjult involvering hvor tilskueren praver & gjere
noe med mobbesituasjonen uten at mobberen eller mobbeofferet vet noe om det. Eksempel pa
det er tilskuere som varsler ledelsen om mobbingen.

| denne studien har jeg valgt & definere involvering ut i fra hvor aktiv eller passiv rolle
tilskueren tar i mobbesituasjonen. Det vil si om de er passive og velger a ikke involvere seg i
det hele tatt, eller om de er aktive og involverer seg i ulik grad. Selv om det er involvering
som er begrepet benyttet i denne studien, vil ogsa varianter av begrepet deltakelse bli brukt.
Dette i forbindelse med aktiv involvering, da det er en bevisst intensjon om a gjere noe med
mobbesituasjonen i en eller annen grad, og som best forklares med deltagelse. Involvering er
derfor den aktive eller passive handlingen til tilskueren, mens deltakelse forklarer den aktive
delen av involvering. Begrepet involvering kan dermed forstas som et paraplybegrep, som
favner om flere begrep som beskriver involveringen, som for eksempel deltakelse.

Graden av involvering har i del 2 av analysen blitt delt inn i tre deler; stor, middels og
liten/ingen, basert pa informantens beskrivelser. Deretter har jeg sammenlignet faktorer som
mobbesituasjon, aktgrer, type involvering og konsekvenser av mobbesituasjonen, for & se om
det er likhetstrekk som kan forklare involveringen fra tilskuerens side.

| den tredje delen av studien har jeg jeg gatt videre fra utgangspunktet med
betydningen av involvering som ble funnet i del 2 av analysen. | denne delen blir det sett pa
hvilke faktorer innenfor hver grad av involvering som pavirker tilskuernes valg av involvering

I mobbesituasjonene.
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Analyse

Malet med analysen var a prave a svare pa problemstillingen «hvilke forhold er det
som pavirker en tilskuers inngripen i en aktuell mobbesituasjon, og pa hvilke mater skjer
det»? For a gjare det ser jeg forst pa hvordan informantene definerer mobbing. Dette er for a
fa en forstaelse av hvordan de betrakter mobbing; hvordan det forekommer og hva som ma
finne sted for at de skal kunne identifisere seg selv som tilskuere til mobbing. Videre i
analysen ser jeg pa om type mobbing indikerer type rolle tilskuerne tar. For a kunne si noe om
roller, kommer det tydelig frem at type involvering kan vaere en indikator pa roller. Med
involvering som videre utgangspunkt, ses det pa sammenhengen mellom ulike aspekter ved
mobbesituasjonen. Til slutt i analysen blir det redegjort for faktorene som pavirker graden av

involvering.

Informantenes forstaelse av begrepet mobbing

Analysen vil se pa ulike mobbesituasjoner observert av tilskuere, og deres roller i disse
situasjonene. Grunnlaget for beskrivelser av mobbesituasjonene fortalt av informantene
baserer seg pa oppfatninger av hva mobbing er. | stedet for & fortelle informantene
definisjonen beskrevet av Arbeidstilsynet (udatert b), lot jeg dem selv definere mobbing. Flere
av informantene utrykte noen vanskeligheter i starten med a kunne si presist hva mobbing er
og hvordan det kan defineres. De forklarte dette med at de mente fglelsen av & bli mobbet er
veldig subjektiv, og at det kan vaere vanskelig for utenforstaende & skulle si noe sikkert om en
situasjon er mobbing eller ikke. Som tilskuer kan det i mange tilfeller vaere vanskelig a skille
mellom vennskapelig erting og mobbing, i tillegg til at enkelte forklarte at de definerte
mobbing delvis ut fra det de selv ville ha ment var mobbing for deres del, og hva de selv
syntes var akseptabelt. Definisjonene la derfor vekt pa den subjektive falelsen av mobbing
hos mobbeofferet, samtidig som de brukte egne erfaringer og opplevelser for & beskrive
generell mobbing. I likhet med defineringene av subjektiv og objektiv mobbing (Einarsen et
al., 2011) mente altsa informantene at mobbing er en subjektiv faglelse, men at det i mange
tilfeller er mulig & se og legge merke til mobbingen som forekommer. Flere av informantene
fortale at basert pa tidligere erfaringer med mobbing, var det lettere a fa gye pa mobbing,
siden de visste hvordan mobbing kan utarte seg. Ved a samle sammen deres definisjoner har
jeg laget en generell definisjon av mobbing, som er min sammenfatning av det de har

beskrevet for meg. Definisjonen deres av mobbing ble da som fglger:
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Mobhing er en bevisst handling fra mobberens side som varer over tid. Mobbing pa
arbeidsplassen gar mer pa det psykiske, og vises ofte gjennom baksnakking,
nedsettende kommentarer bade pa person og arbeid, og utestengning. Det er ogsa
mobbing nar det gar ut over arbeidsoppgavene til den ansatte, for eksempel fratakelse

av arbeid. Mobbing inkluderer ogsa seksuell trakassering og diskriminering.

Denne definisjonen er de samlede fellestrekkene av deres definisjoner. De fleste av
informantene hadde mange av de samme elementene i hvordan de beskrev mobbing, men
brukte forskijellige eksempler pa hvordan det kom til uttrykk pa deres arbeidsplass. Alle
informantene la szrlig vekt pa at for at det skulle kunne defineres som mobbing matte det
veere ugnskede handlinger som varer over tid. Dette er i samsvar med det som er funnet i den
eksisterende forskningslitteraturen (Einarsen et al., 2005; Arbeidstilsynet, udatert b), at
mobbing er ugnskede negative handlinger som forekommer over tid.

Seksuell trakassering og diskriminering er ikke nevnt direkte i mobbedefinisjonen
(Arbeidstilsynet, udatert b), men kan pa mange mater sees pa som en del av mobbing
(Einarsen et al., 2007). Under intervjuene inkluderer flere av informantene seksuell
trakassering og diskriminering i sin definisjon. Grunnen til at de gjer dette kan forklares med
at for dem er atferden til mobberen og mobbeofferet mye av det samme som det er under
vanlig mobbing, noe som ogsa stettes opp under av Arbeidstilsynet og forskere
(Arbeidstilsynet, udatert b; Einarsen et al., 2007; Einarsen et al., 2005). | de tilfellene der
informantene har snakket om diskriminering, refererte de hovedsakelig til fysiske handicap.
Det kan sees pa som trakassering pa linje med seksuell trakassering, hvor man far ugnsket
oppmerksomhet pa grunn av fysiske egenskaper (Einarsen et al., 2007). | analysen har jeg
derfor valgt a kalle det diskriminering, bade fordi det er det informantene valgte a kalle det, i

tillegg til at det ogsa blir lettere a skille det fra seksuell trakassering.

Del 1: Ulike mobbesituasjoner beskrevet av informantene

Farste delen av analysen er for a fa et bedre innblikk i mobbesituasjonene
informantene var vitne til. Med utgangspunkt i de ulike formene for mobbing som kan oppsta
pa arbeidsplassen (se Figur 1), har jeg delt inn de ulike mobbesituasjonene beskrevet av
informantene. Inndelingen er gjort basert pa hvem som mobber og hvem som blir mobbet.
Denne inndelingen er gjort for & se om det er noe samsvar mellom mobber og mobbeoffer, og

hvilken type mobbing som forekommer i disse situasjonene. Hvordan og hvilken type
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mobbing som forekom pa arbeidsplassene, kan sees i forhold til informantenes roller og
eventuelle paralleller mellom dem og mobber og mobbeoffer. Inndelingen i analysen er som
falger; sjefer som mobber ansatte, ansatte som mobber ledere, kolleger som mobber kolleger,
seksuell trakassering, og diskriminering.

Seksuell trakassering og diskriminering er i analysen behandlet som to separate
mobbesituasjoner. | disse to situasjonene var det hovedsakelig ledere som drev med seksuell
trakassering og diskriminering. For & best kunne forklare hvordan denne type mobbing kom
til uttrykk for informantene og deres opplevelser rundt dette, er de derfor ikke inkludert i
analysedelen om sjefer som mobber ansatte. En av grunnene til dette er at disse formene for
mobbing skiller seg litt ut fra det en kan kalle tradisjonell mobbing, og er derfor ikke inkludert
i de andre gruppene. Den andre grunnen er at informantene opplevde denne type mobbing
annerledes. De var klare pa at det de var vitne til var mobbing, men pa andre premisser enn

annen mobbing de hadde veert vitne til.

Sjefer som mobber ansatte. «Berit» forteller om da hun begynte pa en ny
arbeidsplass: «jeg hadde et to ars vikariat. S& jeg kom inn i en organisasjon med en historie
kan du si». | Bentes tilfelle kom hun inn i en ny organisasjon hvor mobbekulturen allerede var
godt etablert. Flere av informantene forteller om det & komme inn pa en ny arbeidsplass hvor
de relativt raskt ser mobbingen som finner sted der, og om hvor utfordrende det er a forholde
seg til slike forhold. Dette er ofte mobbing som har foregatt over lengre tid, og som har blitt
en del av kulturen pa arbeidsplassen. For informantene var det i begynnelsen ikke sé lett & se
mobbingen, men etter & ha jobbet der en stund ble det mer og mer klart at det var ledere som
ikke behandlet de ansatte ordentlig. Det kan vare smating som de ser ikke er riktige,
arbeidsoppgaver som mobberen ikke utfarer helt etter boken og atferd som skiller seg ut, og
som informantene stilte seg undrende til. Etter hvert blir de klar over at det er mer omfattende,

og at mobbingen ofte gar ut over flere personer pa arbeidsplassen.

Det er ledere som mobber sine ansatte i varierende grad. Dette dreide seg om uker og
mdneder, og hun fikk sdnn negative... hun ble oversett. Og hun ble lissom sann ...

trakket pa av lederen, og hun ville ikke se pa henne, hun hilste ikke pa henne («Berit»).

Sitatet beskriver noe av det som kom frem i materialet som beskriver en typisk
mobbesituasjon der det er sjefen som er mobberen. Denne typen mobbing kommer ofte til

uttrykk gjennom at mobberen overser mobbeofferet og ved vedvarende negative
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tilbakemeldinger. Ikke-verbale signaler, en form for direkte mobbing, hvor utelatelse av
handlinger er med pa a fa mobbeofferet til & fale seg ekskludert og annerledes behandlet enn
de andre pa arbeidsplassen. I tillegg er mobbing fra ledere preget av fratakelse av
arbeidsoppgaver og utelatelse ved utdeling av nye arbeidsoppgaver. Lederne kom ofte med
negative kommentarer, bade relatert til arbeidet mobbeofferet gjorde, og pa dem som person.

Noe av mobbingen gar ut pa a hevde seg ved a undertrykke de ansatte. Sjefene skaper
seg sma «klikker» med tiltrodde; pa denne maten far de muligheten til & samle informasjon
om de andre ansatte, i tillegg til & ha noen stgttespillere pa arbeidsplassen. «Bente» forklarer
hvordan avdelingslederen benyttet seg av ulike metoder for & mobbe de ansatte.
Avdelingslederen allierte seg med en mannlig ansatt, og han fungerte som en spion for henne.
Pa denne maten bygget hun opp en fryktkultur, der de ansatte var redde for at hun hadde noe
informasjon om dem som hun kunne bruke mot dem. Som belgnning ga hun han en bedre
jobb, selv om han ikke hadde kvalifikasjonene, hvor han tjente mer penger.

Flere av informantene forteller om ledere som mobber ansatte ved negative
kommentarer og utskjellinger apenlyst foran andre ansatte. Pa arbeidsplassen til «Lars» var
det en sjef som ofte dpenlyst kritiserte en ansatt. «Ogsa hadde hun en veldig kravstor sjef, som
kritiserte henne voldsomt apenlyst i andres pahgr. Det gikk over fra det & veere saklig til &
kritisere apenlyst». Ifalge «Lars» var det helt tydelig at denne ansatte fant mobbingen
vanskelig 4 takle, og hadde etter hvert problemer med & utfgre arbeidsoppgavene sine pa
grunn av mobbingen. Problemene med & utfere arbeidsoppgavene farte ogsa til mer mobbing
fra lederen, som igjen pavirket den ansattes arbeid. Det hele endte med & bli en ond sirkel, og
den ansatte orket til slutt ikke a veere lenger i jobben.

Informantene forteller at de har observert ansatte som har hatt problemer med &
forsvare seg selv mot angrepene fra ledere. Det er ogsa ledere som overvaker de ansatte for &
passe pa at de utfarer jobben sin skikkelig. Informantene forteller om ledere som kan ringe
nar som helst pa degnet, og som gjer det ubehagelig a veere pa jobb. For ansatte kan dette
veere vanskelig a takle, da de hele tiden ma forsvare seg for sin nermeste leder, og i tillegg
oppleve at de ikke er til & stole pd som ansatte siden de hele tiden er utsatt for overvaking. Pa
en av «Pers» tidligere arbeidsplassen var det spesielt én sjef som overvaket de ansatte, og som
ved flere anledninger ringte de ansatte pa upassende tidspunkter. «(Sjefen) kunne ringe pa de
utroligste tidspunktene og sporre hvor du var hen, og veere veldig sann kritisk til (...) ikke
sant. Han kunne ga i skuffen din og se om (...) hva du hadde der for eksempely. «Per» trodde

at sjefens behov for a overvake de ansatte kom av et gnske om at de skulle gjgre det bra i
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jobben. Samtidig forteller han at flere av de ansatte syntes det var ubehagelig med
overvakingen, og det ikke ngdvendigvis hjalp pa arbeidsinnsatsen.

Felles for disse hendelsene er ledere som apenlyst har mobbet noen av sine ansatte
over lengre tid. Hendelsene har variert fra apenlys utskjelling av de ansatte, darlig opplering,
utfrysning, og lederen utgver sin makt over dem ved & overvake hva de ansatte gjer til enhver
tid. Fra sin farste arbeidsplass forteller «Per» om en sjef som mobbet ansatte som ikke var sa
psykisk sterke. Sa han hadde sanne hakkekyllinger, for d kalle det det. To, tre stykker som...,
hvor ett par av dem fikk gjennomga, jeg vil si daglig. Han forklarer at sjefen alltid hadde noen
a hakke pa. Dette var de personene som ikke tok igjen og som fant seg i trakasseringen fra
sjefen. «Per» forklarer at grunnen til at han selv unngikk mobbingen da han startet der var
fordi han var redd for a si ifra til sjefen. Dette er et tilfelle som ser ut til & ga igjen i de
situasjonene der det er ledere som mobber sine ansatte.

Informantene som var vitne til mobbingen forteller at det ofte var ubehagelig a se
mobbingen, og i enkelte tilfeller gikk det ut over dem ogsa. «Bente» fortalte at pa hennes
tidligere arbeidsplass var det ikke mye rom for a si fra om mobbingen, og at innblanding ville
fa store konsekvenser for en selv. «(...) det betyr jo at man hvertfall, det blir jo litt sdnn
«survival of the fittest», ikke sant? Og da vet du jo at hvis du begynner a blande deg inn i noe

som ikke er ok sa vil det umiddelbart sla tilbake igjen pa deg selv».

Ansatte som mobber leder. Mobbesituasjonene som informantene beskrev, hvor de
ansatte mobber lederen sin, var ofte preget av uvilje mot a ta imot ordre. | intervjuet forteller
«Nina» om en ansatt i en gruppe som blir forfremmet til leder. Hun observerte at dette var
sterkt mislikt blant de andre ansatte, som mente at han var feil person til jobben. «Men det har
mye med deres kultur, at de var mye eldre, og sa fikk de en sjef som var mye yngre. (...) Der
er det sdnn at den som er eldst, mest erfaring, det er den som skal veere sjef». Denne
situasjonen beskriver hvordan de andre ansatte snur seg mot en de har jobbet med lenge nar
denne personen blir forfremmet. De blir misunnelige pa at han far forfremmelsen de mener
passer bedre til en selv. Resultatet av dette er at de begynner & mobbe den nye sjefen. Endring
av statusen til deres tidligere kollega kan veere vanskelig a godta, noe som leder til deres
reaksjoner. Hvilke konsekvenser de ser for seg mobbingen vil ha, utilsiktet eller ikke, er
vanskelig a vite. Det kan blant annet veere de gnsker at han skal slutte, slik at en av dem selv
blir sjef, eller at det er en form for utblasning fra deres side. Slik mobbing kan ofte veere

vanskelig for en ny sjef, sarlig hvis han har jobbet lenge med de som mobber.
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De ansatte mobbet ogsa lederne ved a isolere dem sosialt pa arbeidsplassen, blant
annet ved & ikke snakke til dem direkte, eller sitte ved samme bord som dem i lunsjpausene.
Pa denne maten skapte de ansatte en avstand mellom seg og lederen. De ansatte baksnakket
lederne ofte til de andre ansatte, og viste apenlyst sin misngye med lederen. Gjennom
baksnakkingen fikk andre ansatte ogsa kjennskap til mobbingen, og pa denne maten bli en del
av mobbesituasjonen. | «Ninas» tilfelle fortalte hun at hun syntes det var ubehagelig at de
ansatte snakket slik om lederen sin. Hun kjente han relativt godt, og mente kritikken var
urettferdig. De ansatte kom ofte med kommentarer om lederen bak ryggen hans, og «Nina»
forklarte at selv om han ikke ngdvendigvis fikk med seg all mobbingen, sa kunne en merke pa
han at han var klar over det.

Mobbingen som informantene beskrev var for det meste indirekte. Det var ikke snakk
om noen Kklare konfrontasjoner eller annen verbal mobbing direkte mot lederen. Selv om det
var snakk om indirekte og delvis skjult mobbing, var det tydelig for informantene at det gikk

inn pa de det gjaldt.

Kolleger som mobber kolleger. Et typisk tilfelle av mobbesituasjoner var mobbing
innad blant de ansatte. Informantene forteller om ansatte som snakker bak ryggen pa
hverandre, med kommentarer bade pa utfgringen av arbeidsoppgaver og personrettede
kommentarer. «Nina»: «(...) det ble mye hakking, altsd». Kommentarene var alt fra hvordan
en person oppfarte seg, til hvordan de utfarte jobben sin. | fglge informantene var det en
gruppe som baksnakket andre, men de baksnakket ikke ngdvendigvis de samme personene
hver gang. Mobbeofrene varierte, og det var ulikt hvordan de opplevde mobbingen. «Nina»
forteller at pa hennes tidligere arbeidsplass var det mye av det hun kaller smamobbing. Med
dette mente hun erting, tulling og baksnakking, tilfeller av mobbing som hun ikke mente var
sd ille. «Nina» forklarer at det nesten var standarden pa arbeidsplassen, og at det var noe man
matte regne med. Hun forteller at i ett tilfelle fikk en av de ansatte nok, og sa ifra til sjefen.
Ifalge «Nina» hadde hun som falte seg mobbet ogsa mobbet andre far, men at hun na hadde
fatt nok. Grunnen til dette kan veere at maktforholdet i situasjonen hadde endret seg, noe som
er vanlig i stridsmobbing (Einarsen et al., 2005). Dermed opplevde hun kanskje mobbingen
som verre, og derfor til slutt valgte a si ifra om det.

Typisk for mobberne var at de mobbet ansatte som var litt svakere enn dem selv. Med
dette menes ujevnt maktforhold, hvor den som mobber har et overtak pa mobbeofferet som
ikke klarer & yte motstand. Pa denne maten er det lettere a opprettholde mobbingen, da

mobberne ikke gikk mot noen som var likeverdige eller sterkere enn dem. Ved a ga etter de
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som er litt svakere unngar man at det blir konfrontasjoner, eller at mobbeofferet sier ifra om
mobbingen. | «Anitas» tilfelle ble mobbesituasjonen lgst ved at sjefen innkalte til mgte med
de ansatte for a snakke om problemene. Sa vidt «Anita» visste var det ikke flere problemer
med baksnakking etter det.

Seksuell trakassering. | studien kom det frem en episode hvor en mannlig sjef
seksuelt trakasserte jentene som jobbet pa arbeidsplassen. Han gjorde seksuelle fremstgt
overfor de yngre jentene, og informanten forteller at han stadig kom ofte med slibrige
kommentarer. «(...) han kunne ikke si to setninger etter hverandre uten at han kom med noe
«puppe, rompe»; ett eller annet greier». Dette skapte en ubehagelig stemning pa
arbeidsplassen, og de yngre jentene prgvde som oftest & unnga han. Andre ansatte var ogsa
oppmerksomme pa at denne type trakassering fant sted, og informanten fortalte at hun ved et
par anledninger pregvde a si ifra til han om at det ikke var akseptabel atferd. Dette hjalp
midlertidig ikke pa atferden hans, og han fortsatte med trakasseringen. Informanten forteller
at ut i fra det hun kunne se hadde han ikke noen aggressiv atferd overfor jentene; hvis de
avslo ham gikk han videre til neste jente.

Jentene som ble utsatt for trakassering var lavere i rang enn ham, og informanten
forteller at hun oppfattet det som veldig vanskelig for dem a handtere situasjonen, siden han
var hgyt oppe i bedriften. «De visste han satt to hakk over dem i hierarkiet». Informanten
kjente ikke jentene personlig, og visste derfor ikke ngyaktig hvordan de opplevde
trakasseringen. Hun merket seg likevel at de som godtok hans tilnserminger kom bedre ut av
det. «De som mgtte han pa en mate fikk jo fordeler». Pa denne maten benyttet han sin posisjon
i bedriften til & legitimere atferden sin.

Pa denne arbeidsplassen hadde de regelmessige arbeidsmiljgundersgkelser, hvor det
etter hvert kom frem hvordan han prgvde seg pa de ansatte. Det endte med at han fikk sparken
pa grunn av trakasseringen. «De hadde i alle fall systemer sd de fanget det opp, (...) 0og ndr
man fikk det svart pa hvitt, at det var et stort problem. Sa fikk det konsekvenser».

Diskriminering.

Pa arbeidsplassen hvor «Lars» hadde jobbet en stund, skulle det ansettes en ny
medarbeider. Da han kom til intervjuet viste det seg at han hadde et handicap, med blant annet
lammelser. Andre ansatte pa arbeidsplassen begynte a snakke bak ryggen pa han nye som var

ansatt, og de hermet og etterlignet han for a gjere narr av han. Sjefen hans var blant de som
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baksnakket han, og han ble beskyldt for & ikke gjare jobben sin like godt som andre, siden han
hadde et handicap.

Dette viser hvordan arbeidstakere med fysiske handicap blir mobbet og trakassert pa
arbeidsplassen av sine ledere og kolleger. Informantene fortalte om ansatte med tydelige
handicap som ble baksnakket og gjort narr av pa grunn av handicapet. Mobbeofrene ble
kritisert for jobbutfaringen og ble beskyldt for a veere darligere ansatte en de andre; at de ikke
presterte like godt og ikke var like effektive som de andre. «Lars» fikk med seg
kommentarene til de andre ansatte, og bestemte seg for a sjekke hvordan mobbeofferet gjorde
det pa jobben. Det han fant var at mobbeofferet gjorde like bra som de andre. Det var derfor
ikke noe grunnlag for & si det. Dette kan tyde pa at de andre, ledere og kolleger, spredte disse
ryktene for a sverte mobbeofferet. Det kan ogsa ha veert for a ha noe 4 «ta han pa», en mate a
legitimere den andre mobbingen som var rettet mot handicapet. Lederne og andre ansatte
forskjellsbehandlet dem, og lederne prevde hindre dem videre, blant annet i jobbsgking.
Informantene pravde a hjelpe til, og «Lars» forteller: «Og da sier jeg at «<na har dere to valg,
enten starter dere oppsigelsessak av han, siden dere mener at han ikke er kvalifisert, eller to,
jeg varsler om denne saken her, for det er et diskrimineringsforbud, for han har et handicap,
og forholdene skal tilrettelegges for han»».

Det var hovedsakelig lederne som mobbet, men ogsa andre ansatte gjorde narr av
handicapene. Hvorvidt mobbeofrene selv var klar over omfanget av mobbingen er usikkert,
men informantene forteller at de ma ha lagt merke til det, siden det foregikk over lengre tid og

i en viss grad var ganske apenlys.

Funnene fra del 1. Sammenfatningen av mobbesituasjonene basert pa hvem som
mobber og blir mobbet viser at det i mange tilfeller er det overlapp mellom de forskjellige
formene for mobbing; det er situasjoner der det er bade direkte og indirekte mobbing, og
rendyrking av mobbesituasjoner vil da vere vanskelig. Analysen er utfart pa grunnlag av de
komponentene i mobbesituasjonene som informantene har beskrevet som viktigst, og som
best forklarer hvilken type mobbing det er snakk om.

Analysen viste at ingen av mobbesituasjonene beskrevet av informantene var tydelig
stridsmobbing. En grunn til dette kan vaere at som tilskuer er det vanskelig & vite hva som er
starten pa en mobbesituasjon. Ofte vil tilskueren ogsa bare se deler av mobbingen, og derfor
ikke fa med seg hele bildet. Stridsmobbing begynner som regel som en konflikt (Einarsen,
1999), og for tilskuerne kan det veare vanskelig a oppfatte en konflikt som starten pa mobbing

siden det er en prosess som gar over lengre tid. Derfor vil det kanskje de ikke oppfatte eller
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tolke konflikten som en del av mobbesituasjonen, men heller som et angrep pa mobbeofferet.
| det ene tilfellet der ansatte mobber en annen ansatt, kan kanskje defineres som
stridsmobbing. Det er allikevel vanskelig a si noe sikkert om dette, da informanten ikke hadde
noe kunnskap om hvordan mobbingen oppstod og om det var snakk om en konflikt som
utartet seg. Det er derfor kun antagelser om at dette kan veere tilfellet, og det kan ikke trekkes
noen slutninger om det.

Selv om informantene ikke alltid far med seg mobbingen fra start til slutt, kan man i
enkelte av intervjuene tydelig se en prosess i utviklingen av mobbesituasjonen. Denne
utviklingen av mobbesituasjonen skjedde ofte etter at tilskueren konfronterte mobberen eller
ledelsen. Om det har veert en utviklingsprosess under hele perioden mobbingen har foregatt
for tilskueren har brutt inn, kan i mange tilfeller veere vanskelig a avgjere. | disse tilfellene
kan det se ut som om mobbingen har utviklet seg pa grunn av at involvering fra tilskuernes
side ikke har hatt effekt, og mobbingen da eskalerer til ogsa & inkludere tilskueren. Det vil
derfor videre i analysen vere av interesse a se pa hvordan tilskuere involverer seg, for a

forklare deres roller i mobbesituasjoner.

Del 2: Grad av involvering

| analysen er involvering delt inn i tre grader; stor, middels, og liten/ingen.
Inndelingen i de tre kategoriene er basert pa informantenes egne forklaringer pa
mobbesituasjonene og deres involvering. De to farste gradene viser til at tilskueren aktivt tar
en rolle i forhold til mobbingen. Slik type involvering kan for eksempel veere direkte tilsnakk
til mobberen, statte til mobbeofferet, eller at man informerer ledelsen om mobbingen som
pagar. Middels grad av involvering er de tilfellene hvor tilskueren erkjenner
mobbesituasjonen for enten mobberen eller mobbeofferet, men som velger & ikke blande seg
for mye inn i situasjonen. Stor grad av involvering er i de tilfellene hvor tilskueren gar aktivt
inn for & hjelpe til i mobbesituasjonen. Dette kan enten veere pa vegne av mobberen eller
mobbeofferet. Den siste viser til valget om a involvere seg i situasjonen i liten eller ingen
grad. Det vil si at en er klar over mobbingen som forekommer, men velger av ulike grunner &
ikke involvere seg i situasjonene. De blandet seg ikke i mobbesituasjonen, og pavirket ikke
den videre utviklingen av mobbingen.

I sammenligningene av mobbesituasjonene vil jeg se pa hva som er avgjgrende for
graden av involvering. Det vil si hva som er likt i mobbesituasjonene som har samme grad av
involvering, og om dette kan veere avgjarende for involveringen. Derfor vil jeg i

sammenligningene se pa:
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e aktgrene i mobbesituasjonen og deres relasjon til tilskueren

e Mobbingen i praksis

e Tilskuerens involvering

e Konsekvenser av mobbingen og involveringen (for tilskueren, mobbeofferet, og

mobberen)

Mobbesituasjoner med stor grad av involvering. | de mobbesituasjonene som var
preget av stor grad av involvering, var det som regel en som hadde overordnet ansvar som
mobbet noen som jobbet under dem. Et fellestrekk hos informantene var her en fglelse av
ansvar for a hjelpe de som ble mobbet. En grunn til denne ansvarsfalelsen var deres forhold til
den eller de som ble mobbet. «Bente» forklarte dette med at «jeg hadde et veldig godt forhold
til en del av (dem). Og det er derfor jeg vet en del om hva som foregikk ogsa». Gjennom
relasjoner til de ansatte fikk de bedre innsyn i mobbingen, og hvordan den utartet seg og
pavirket de ansatte.

Mobbesituasjonene var for det meste preget av baksnakking og kommentarer pa
utfering av arbeidsoppgaver og pa personlige trekk. «Per» fortalte fra sin fgrste jobb hvordan
sjefen hadde behandlet en av de ansatte; «sa han ble det snakket om bak ryggen pa, blant
annet av sjefen hans». Sjefen snakket apenlyst om den ansatte foran de andre. Det kan med
andre ord sies at sjefen skapte et darlig arbeidsmilje ved a apenlyst henge ut de ansatte. Selv
fortalte «Per» at han trivdes i jobben, men at det var et rgft miljg. Andre mater mobbingen
foregikk pa var a frata mobbeofferet arbeidsoppgaver, eller & hindre dem i arbeidet deres. |
«Berits» tilfelle var det en sjef som brukte sin makt som overordnet til & mobbe de ansatte.
Bade verbale og ikke-verbale utspill ble benyttet i mobbingen. «Sa da forteller hun meg at
hun ... har blitt fratatt arbeidsoppgaver. (...) Men denne lederen da, hun «Anne Lise», hadde,
hun forteller at hun hadde dratt henne inn pa kontoret og fortalt at «du ma bare liksom ikke
innbille deg at dette er noe. Du ma ikke tro at.. altsa, du ma ikke tro at det du gjer er sa bra,
det er jo jeg som sitter med fasitsvar, og egentlig sa er det ganske darlig». Ja.. Det var ganske
mange slike ting. Og hun.. hun ble fratatt ... den viktigste oppgaven sin faktisk». P& denne
maten blir den ansatte tatt fra sine arbeidsoppgaver med det argumentet at hun ikke er dyktig i
jobben sin, og at hun ikke har noe a si pa det.

En ting som kjennetegner involveringen i de aller fleste tilfellene er at tilskuerne
informerte overordnede, som ikke var mobberen, om mobbesituasjonen. «Berit» tok i dette

tilfellet ogsa kontakt med en advokat som hadde greie pa dette omradet, for a sikre riktig
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fremgangsmate. «Men i alle fall sd ble vi enige om at ....(....) at vi skulle sende et brev til
(ledelsen), varsle. Sa vi gjorde det. Jeg fikk snakket med en advokat som kunne mye om sanne
ansettelser og ... ja mobbing og hvordan man.... . sa vi gjorde det veldig riktig». | tillegg til
den aktive delen av involveringen med varsling av ledelsen, fungerte de ogsa som en stgtte for
mobbeofferet mens mobbingen pagikk. «Berit» forklarte at «Jeg ble pa en mate en
samtalepartner, og en stgtte». P4 denne maten var involveringen bade varsling og sosial stette
for de som hadde blitt mobbet.

Konsekvensene av mobbingen varierer noe mer i de forskjellige mobbesituasjonene,
seerlig med tanke pa konsekvensene for mobberen. Det varierte fra at mobbingen deres ikke
hadde noen konsekvenser, til forflytning internt i organisasjonen. | enkelte av
mobbesituasjonene var mobberen den samme, mens mobbeofrene ble byttet ut. «Bente»
forteller fra sin tidligere arbeidsplass om en kultur hvor mange av de som ble mobbet ikke
orket & jobbe under lederen. Dette forte til at mange sluttet, og det kom nye inn, og ogsa disse
ble utsatt for det samme som de andre. «Det var pa en mate en kultur, det var ikke de samme
som ble utsatt for det. Men det var stadig noen som kom pd kant med denne damen... Sa
mobberen bestod og (mobbeofrene) forsvant. (...). Det var voksne damer pd 60 dar som grdt pd
vei ut av deren. Som ble tvunget til & fartidspensjonere seg, for eksempel. Og det var (ansatte)
som sluttet, fantastisk dyktige (...) som sluttet fordi de ikke fant seg i a bli herset med, av
sjefen». | enkelte av mobbesituasjonene var det ogsa store konsekvenser for tilskuerne som
hadde involvert seg. «Bente» fikk av sin sjef klar beskjed om hva hun mente om
innblandingen, «og da fikk jeg beskjed om at jeg aldri kom til & bli (forfremmet) her, og da sa
jeg «det vet jeg». For da hadde jeg blitt for vanskelig rett og slett». «Jeg var sliten da jeg
sluttet der. Det var ikke en dag for tidlig». De forteller om psykiske pakjenninger og trusler
fra mobberne, og lettelsen da de kom seg vekk fra mobbesituasjonen.

For mobbeofrene er konsekvensene mye av det samme. | alle situasjonene ender de
opp med a forlate arbeidsplassen pa en eller annen mate. Informantene forteller at
pakjenningene av mobbingen ble for mye, selv i de tilfellene der mobberen ikke jobbet pa
arbeidsplassen lenger. Det var kun i ett tilfelle at involveringen til tilskueren farte til noen
konsekvenser for mobberen. | denne situasjonen ble ledelsen koblet inn, og mobberen ble

flyttet til et annet sted i organisasjonen.

Mobbesituasjoner med middels grad av involvering. | mobbesituasjonene med middels
grad av involvering var det mer variasjon i hvem aktgrene var, og deres relasjoner til

tilskueren. 1 mobbesituasjonene var det mobbing mellom ledere og ansatte, men mobberne og
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mobbeofrene hadde ikke samme stilling i bedriften. Tilskuerne i disse tilfellene var ikke
direkte kolleger til hverken mobberen eller mobbeofferet, men jobbet i samme avdeling. Pa
denne maten kunne de se mobbingen som foregikk rundt dem, uten & ngdvendigvis bli direkte
pavirket av det. Tilskuerne hadde ikke spesielt naert forhold til mobberen eller mobbeofferet,
men de var jobbvenner eller bekjente gjennom jobben. I blant annet trakasseringssaken hadde
tilskueren best forhold til mobberen, i andre tilfeller hadde tilskueren best forhold til
mobbeofferet.

Mobbesituasjonene varierte ogsa mye i de forskijellige tilfellene. | noen av situasjonene
var det ansatte som mobbet lederen sin, og i andre tilfeller var det snakk om ledere som
trakasserte de ansatte. Felles trekk er at tilskuerne i disse situasjonene ikke vurderte
mobbesituasjonene som spesielt alvorlige, men heller mer ubehagelige for de som ble mobbet.

Tilskuerne i disse mobbesituasjonene sa ifra til mobberne om at det ikke var akseptabel
atferd. Det som kjennetegnes her er at tilskuerne erkjenner overfor mobberen og mobbeofferet
at mobbingen finner sted, men de velger & ikke gjare noe mer med det. Nina fortalte fra
hennes erfaring med a konfrontere mobberne: «(...) jeg sa det til han. «nd md du skjerpe deg»
liksom. «du kan ikke holde p& sdnn»». Involveringen er preget av at informantene sier ifra,
men ikke noe mer enn det. Ut i fra det informantene fortalte om sa de ikke ifra mer enn ett par
ganger. Pa sparsmal om de sa ifra til sjefer, svarte de fleste at de ikke hadde snakket med
sjefen om det. Noen fortalte at de hadde tenkt pa det, men ville ikke blande seg for mye.

| disse mobbesituasjonene var det fa eller ingen konsekvenser for tilskuerne. De
fortalte at det kunne veere litt ubehagelig av og til a skulle involvere seg. Informantene fortalte
ogsa at mobbeofrene var tydelig preget av mobbingen, men at det ikke virket som om det fikk
noen store falger for dem. En grunn til at tilskuerne ikke fortalte om noen stgrre konsekvenser
av mobbingen for de som ble mobbet, er at de ikke ngdvendigvis hadde god nok innsikt i
pavirkningene av mobbingen som fglge av involveringen. Forskning har vist (Einarsen et al.,
1994; Raknes et al., 1991) at vedvarende mobbing kan fare til psykiske pakjenninger for de
som blir mobbet. Det kan derfor vere rimelig a tro at mobbingen pavirket mobbeofrene mer
enn det tilskuerne observerte, men at forholdet til mobbeofferet og neerheten til situasjonen
gjorde at de ikke var klar over det.

For mobberne var det stgrre konsekvenser; i ett tilfelle fikk mobberen sparken, og i et
annet ble det innkalt til mgte med leder for a lgse problemene. Etter det informantene visste,
hadde alle mobbesituasjonene blitt lgst. Igjen vil tilskuerens avstand til mobbesituasjonen

veere avgjarende for deres kunnskaper om konsekvenser og lgsninger pa mobbingen.
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Informantene forklarte at sa vidt de kunne se, var mobbesituasjonen oppklart og over. Dette

kan indikere at situasjonen hadde bedret seg, og den synlige mobbingen var Igst.

Mobbesituasjoner med liten eller ingen grad av involvering. Aktarene i
mobbesituasjoner med liten eller ingen grad av involvering, var for det meste de samme. Med
ett unntak, der en ansatt mobbet en annen ansatt, var alle mobberne sjefer som mobbet sine
ansatte. Mobberne var enten tilskuerens naermeste sjef, eller sjefen i en annen avdeling.
Informantene fortalte at de ikke hadde noen serlig relasjon til mobberne eller mobbeofrene, ut
over det at de var arbeidskolleger.

Mobbingen som ble utfart av lederne var som regel preget av apenlys utskjelling av
mobbeofrene. | tillegg var det vanlig at de ga mobbeofrene vanskeligere arbeidsoppgaver, og
nar de hadde problemer med & gjennomfare oppgavene fikk de kjeft. En av informantene
forteller om en sjef som star og skjeller ut en ansatt foran de andre ansatte. Han forklarer at
det var ukomfortabelt for de andre, og de kunne tydelig se den ansatte slite med a holde tarene
tilbake. Grunnen til utskjellingen var fordi hun ikke hadde klart a utfere alle
arbeidsoppgavene hun hadde fatt. Det hadde blitt for mye for henne, og sjefen hadde ikke
veert villig til & hjelpe henne.

| situasjonen hvor det var ansatte som mobbet andre ansatte, var mobbingen hovedsakelig
preget av baksnakking. En av informantene forteller at bedriften var mye preget av
baksnakking, men at hun selv ikke involverte seg i dette. Det var som regel en fast gruppe
som baksnakket andre, og for noen ble det for mye i lengden. Personen som fglte seg mobbet
opplevde nok at maktforholdet i situasjonen hadde endret seg, og det som hadde veert et
gjensidig konflikt na hadde endret seg til mobbing.

Tilskuernes involvering i mobbesituasjonene var for det meste ikke-eksisterende.
Ingen av tilskuerne gjorde noe med mobbingen, men enkelte forklarte at de i ettertid skulle
gnske at de hadde gjort noe med det. Informantene forklarte at de holdt seg unna
mobbesituasjonen og ikke blandet seg siden det ikke angikk dem. Flere av informantene som
beskrev situasjoner der de ikke involverte seg forklarte dette med at de var nye pa
arbeidsplassen. Flere syntes det var ubehagelig a involvere seg; de var redde for hvordan det
kunne pavirke dem og deres stilling i bedriften. Mange av dem hadde heller ikke kunnskap
om hvem de skulle si ifra til, og hvordan de skulle ga frem.

Hvordan informantene ble pavirket av mobbingen varierte veldig fra person til person.
Noen ga uttrykk for at det for dem var ubehagelig a overvaere mobbingen, mens andre ikke

ble pavirket av det i det hele tatt. For de som hadde blitt mest pavirket virket det som om
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deres manglende involvering var det som de syntes var vanskeligst i ettertid. Flere angret pa
at de ikke hadde sagt ifra. Noen av informantene fortalte av mobbeofrene slet mye etter
mobbingen. Enkelte ble sykemeldt, og sluttet etter hvert i jobben. Andre informanter visste
ikke hvordan mobbingen hadde pavirket mobbeofrene, da de ikke hadde veert involvert i
situasjonen eller hatt noe forhold til noen av aktgrene. Sa vidt informantene kjente til hadde

det ikke veert noen sarlige konsekvenser av mobbingen for de som mobbet. Sa vidt de visste

hadde de fremdeles samme stillinger i organisasjonen.

Funn fra del 2. | denne delen av analysen har jeg sett pA sammenhengen mellom

grader av involvering, relasjoner, mobbingen i praksis, og konsekvenser av mobbingen. For &

fa en bedre oversikt har jeg laget en figur som kortfattet viser funnene fra del 2.

Liten/ingen grad av

involvering

Middels grad av

involvering

Stor grad av

involvering

Relasjon

Sjef mobber ansatt.
Tilskuers sjef.
Ingen relasjon til
mobbeoffer.

Variasjon i relasjon;
ulike stillinger, ikke

direkte kollegaer.

Sterk relasjon.

Falelse av ansvar.

Mobbing i praksis

Apenlys utskjelling.
Vanskeligere

arbeidsoppgaver.

Seksuell
trakassering.
Ansatt som mobber
leder.

Baksnakking.
Kommentarer pa
utfgring av arbeid.
Fratagelse av

arbeidsoppgaver.

Involvering

Gjorde ingenting,
men har tenkt pa det
i etterkant.

Sier ifra til mobber,
men gjar ikke noe

mer.

Sier ifra til noen

utenfor mobbingen.

Konsekvenser for

tilskueren

Ingen.

Ubehag.

«Trusler».

Figur 4. Grad av involvering og forholdet til forskjellige komponenter i mobbesituasjonen.

Forfatterens egen konstruksjon.

Figur 4 viser en oversikt over gradene av involvering og forholdet til aktgrene i

mobbesituasjonene, hvilken type mobbing de observerte, deres involvering, og hvilke

konsekvenser involveringen hadde for tilskuerne. Denne oversikten viser hva som
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kjennetegner mobbesituasjonene ut i fra graden av involvering, og hvordan de skiller seg fra
hverandre.

Hvordan tilskuerne forholdt seg til mobbesituasjoner hvor ledere mobbet ansatte var
varierende. | enkelte situasjoner involverte tilskueren seg, mens andre valgte a holde seg helt
utenfor situasjonen. Det samme ble ogsa funnet i de andre tilfellene; graden av involveringen
fra tilskuerne var ikke lik enten det var ansatte eller ledere som mobbet. | alle
mobbesituasjonene varierte det om tilskueren involverte seg i mobbesituasjonen eller ikke.
Det ble ogsa funnet at de fleste mobbesituasjonene var preget av forskjellige typer mobbing,
bade direkte og indirekte. Det kan derfor ikke sies a vaere en kobling mellom hvem som
mobber og blir mobbet og type mobbesituasjon, for om tilskuerne involverer seg. Man kan
allikevel se en tendens til at det var mer involvering i mobbesituasjonene der ledere mobbet
de ansatte. Ved & kun ta hgyde for mobber og mobbeoffer vil en kunne si at det er en ganske
sterk korrelasjon. Derimot kan dette veere en tilfeldighet, og det vil derfor vere interessant a
videre se pa hvilke faktorer som er avgjerende for involveringen.

Arsaken til at det er mindre detaljerte beskrivelser av mobbesituasjonene med lav eller
ingen involvering, er fordi tilskuerne hadde liten oversikt over situasjonen. Felles for disse var
at informantene hadde sett mobbingen, men ikke fatt med seg arsakene eller konsekvensene
av mobbingen. De kunne derfor ikke gi et fullstendig bilde av mobbingen, kun bruddstykker
og antakelser om hva som hadde skjedd. | mobbesituasjonene med liten eller ingen grad av
involvering kan beskrivelsene av konsekvensene av mobbingen vere pa grunn av at
informantene ikke kjente mobbeofrene noe sarlig. Ved & ikke involvere seg i situasjonen er
det ogsa sannsynlig at de ikke far hare hele historien om mobbingen, og dermed heller ikke
hvordan mobbingen har pavirket mobbeofrene. Pa en annen side kan det vere at
mobbesituasjonene var av mindre alvorlig grad, eller hadde ikke pagatt over s lang tid, og
derfor hadde ikke mobbingen noen starre konsekvenser for de involverte.

Det er naturlig at i situasjoner hvor en ikke er med i det som foregar, er det vanskelig &
danne seg et helhetlig bilde av situasjonen. I mobbesituasjonene med stor involvering er det
da mer naturlig med flere detaljer. Informantene hadde derfor som oftest muligheten til &
fortelle om hvordan mobbingen pavirket mobbeofrene, i tillegg til hvordan det pavirket dem
selv som aktive tilskuere. Av de informantene som beskrev flere mobbesituasjoner de hadde
veert vitne til, var det tydelig en endring i deres involvering med tiden. | motsetning de som
var litt yngre, kan man se en tydelig tendens til at de som er litt eldre sier ifra om mobbing pa

arbeidsplassen.
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Del 3: Faktorer som pavirker graden av involvering

| analysedelen av intervjuene ble det funnet flere faktorer som var med pa a avgjere
om tilskueren involverte seg i mobbesituasjonen som fant sted. De ulike gradene av
involvering viste ofte ulike faktorer som avgjerende. Noen av faktorene viste seg ogsa a vere
de samme for ulike grader av involvering, men hadde ulik betydning. Et eksempel pa det er
hvor lenge man har veert i arbeidslivet. | denne delen av analysen vil det bli sett neermere pa

hvilke faktorer som var avgjgrende for de ulike grad av involvering.

Faktorer av betydning for stor grad av involvering. | mobbesituasjonene hvor
tilskuerne hadde stor grad av involvering, ble det funnet fem felles faktorer som pavirket
deres involvering:

Hvor lenge de har jobbet i bedriften/hvor lenge de har veert i arbeidslivet. |
situasjonene med stor involvering, hadde alle tilskuerne veert i arbeidslivet i lengre tid. De var
alle mellom farti og sekstifem ar, og hadde lengre fartstid i arbeidslivet. De var mer sikre pa
sin posisjon i bedriften og erfaring i forhold til hvordan de kunne ga frem i mobbesakene.

«(...) man er litt mer voksen og har mye mer erfaring, ikke sant. Na er jeg jo, na har
jeg veert leder i mange dr nd, sann at man far jo litt mer (...) du far litt mer trygghet pa deg
selv og, til & ta tak i sanne ting». «Per» forklarer med dette hvordan erfaringene hans i
arbeidslivet har gitt han muligheten til & takle mobbesituasjoner. Han hadde erfart a veere
vitne til mobbing pa tidligere arbeidsplasser, uten & involvere seg. Han forteller at hvis det
samme hadde forekommet pa arbeidsplassen hans na, ville han har tatt tak i det og stoppet
mobbingen. Refleksjonene hans rundt arbeidserfaring viser at han selv er klar over at han rolle
som ny pa arbeidsplassen var avgjgrende for involveringen.

«Lars» forklarer sin involvering med at «Jeg har blitt tryggere pa den rollen na. Ogsa
har jeg en helt annen bakgrunn da, sa n& hadde jeg virkelig svingt sverdet». Med dette mener
han at arene i arbeidslivet har gjort han tryggere pa seg selv og sin stilling pa arbeidsplassen.
Han forteller at han har jobbet seg oppover, har bedre kjennskap til de som jobber der, og
dermed er mer komfortabel med 4 si ifra ndr han ser noe som han mener er urettferdig. Dette
er noe som har vist seg a vare tilfellet med alle informantene som hadde stor grad av

involvering.

Noe erfaring med ledelse og lederarbeid. Flere av informantene viste til sin bakgrunn
med erfaring fra lederarbeid. Tilskuerne hadde gjerne en hgyere stilling i bedriften, og hadde

jobbet en del med ledelse og lederarbeid. «Berit» forteller at hennes erfaring med ledelse var
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en av grunnene til at hun involverte seg. «(...) og jeg hadde ogsd lederutdannelse, (...), noe
som jeg ikke en gang fortalte henne». Hun forklarte at hun derfor visste litt om prosesser og
ledelse, og hvordan man skal handtere en mobbesituasjon pa arbeidsplassen. Det var derfor
viktig for henne at man gikk ordentlig frem, noe som kjennetegner involveringene fra alle

informantene som hadde stor grad av involvering.

Opplevd mobbing selv, eller sett mobbing tidligere. Noen av informantene fortalte at
de hadde opplevd mobbing selv pa tidligere arbeidsplasser. De forklarte at dette gjorde dem
mer var pa mobbingen, og at det var en av grunnene til at de involverte seg. «Bente» hadde
selv opplevd a bli mobbet tidligere, og kjente godt igjen falelsen av a ikke bli sett og tatt pa
alvor. «Jeg skal ikke bli som dem som ikke hjalp meg den gangen».

Andre informanter fortalte ogsa om mobbing som de hadde sett hos egne barn, og at
de derfor kunne relatere seg til situasjonen. Mange av informantene viste ogsa til fokuset i
media, hvor det den siste tiden har veert mye om mobbing, da serlig blant barn pa skolen. De
forklarte at dette gjorde at de var mer villige til & hjelpe, de kjente igjen tegnene pa mobbing,
og de visste hvor vanskelig det er for den som blir mobbet.

Flere av informantene fortalte ogsa om & veere vitne til mobbing pa arbeidsplassen
tidligere hvor de ikke gjorde noe med det. Mange av dem angret veldig pa dette, og flere ga
uttrykk for at de gjerne kunne endre pa det. De forklarte den manglende involveringen
tidligere med at de tidligere ikke hadde fglt at de hadde erfaringen. I tillegg var de da nye i
arbeidslivet, de var bekymret for sin egen stilling i bedriften. Derfor falte flere av dem ar de

derfor na

Alder. Alle informantene som hadde stor involvering i mobbesituasjonene var i
aldersgruppen farti til sekstifem. Denne faktoren henger mye sammen med de andre
faktorene, da hgyere alder henger sammen med mer arbeidserfaring og det & ha sett og
opplevd mobbing tidligere.

Forhold til den som blir mobbet. Alle informantene fortalte at de kjente mobbeofrene
i en eller annen grad, men de var ikke nare venner. «Berit» kom tilfeldigvis i prat med hun
som ble mobbet pa arbeidsplassen, og siden hun hadde kontor i narheten fikk hun ogsa se det
pa nart hold. « (...) det var ikke min oppgave, men det var.... Jeg sd det sd tydelig, og jeg
hadde kontor (...) jeg kom liksom oppi det. Enten jeg ville eller ei. Sd (...) jeg tenker jo at alle

har ansvar (...) for en kollega (...)». Enkelte av informantene fortalte at involveringen i
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mobbesituasjonen hadde fart til at de ble bedre kjent med mobbeofferet, og at de hadde blitt

venner. Informantene ble for mange av mobbeofrene en statte; en de kunne prate med.

Faktorer av betydning for middels grad av involvering. | mobbesituasjoner hvor
tilskuerne hadde middels grad av involvering, ble det funnet to felles faktorer som pavirket

deres involvering:

Kjenner den som blir mobbet/den som mobber til en viss grad. Flere av informantene
fortalte at de ikke hadde noe sarlig forhold til den som ble mobbet, at de var jobbkolleger,
men ikke noe mer enn det. «Nina» fortalte at lederen som ble mobbet av de ansatte foretrakk a
veaere med henne og de andre som jobbet pa en annen avdeling. « (...) han var jo mer med oss,
han ville ikke veare ute pa gulvet sammen med de ansatte. Han var mye med oss». Felles for
informantene var at de aktgrene i mobbesituasjonene ikke var deres naermeste jobbkolleger,
de kjente dem til en viss grad. Derfor var det vanskelig for flere av dem a skulle involvere seg
i situasjonen, da det ikke var naturlig nar de ikke kjente dem for godit.

Tiltak i bedriften mot mobbing. I alle mobbesituasjonene ble mobbingen fanget opp
av ledelsen. Det var rutiner og tiltak mot mobbing. | bedriften til «Bente» ble det regelmessig
gjennomfart arbeidsmiljgundersgkelser. «(...) og der var det mobbing ogsd, (...). Og ndr det
ble oppdaget, sa ble det stort sett tatt tak i. Det kunne ta litt tid, men det ble tatt tak i». |
bedriften til «Nina» ble ogsa mobbingen oppdaget;« (...) (leder) tok det opp med dem, og da
ble det senere forandring». Dette er gjennomgaende for de med middels involvering.
Bedriftene hadde tiltak mot mobbingen. Dette kan veere grunnen til at informantene ikke fglte
behovet for & si ifra om mobbingen; de regnet med at det kom til & bli oppdaget av ledelsen

som kom til & ta seg av det.

Faktorer av betydning for liten eller ingen grad av involvering. |
mobbesituasjonene hvor tilskuerne hadde liten eller ingen grad av involvering, ble det funnet

fem felles faktorer som pavirket deres involvering.

Lengde pa ansettelsesforholdet og stilling. For de som er ferske pa arbeidsmarkedet
eller som er unge i en bedrift, kan det ofte vaere vanskelig a vite hva som er normen eller
reglene pa en arbeidsplass. Informantene fortale om hvordan det var a se noen som ble

mobbet, men usikkerheten rundt ens egen jobb gjorde det til at man ikke involverte seg.
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«Lars» fortalte om da han var ung og ny pa arbeidsplassen: «Jeg var helt fersk, jeg var helt ny
selv. Jeg forholdt meg utenom den saken her». Det samme forteller «Per», som opplevede &
veere tilskuer til mobbing i sin farste jobb. «Na i dag, det er som jeg sier, da hadde jeg ikke
den erfaringen og jeg var... det var den forste jobben min, og (...) da tror jeg ikke jeg hadde
vart i stand til & sagt ifra heller. Eller i stand til, men jeg hadde nok vert redd for
konsekvensen, for han var teff han sjefen». | «Per» sitt tilfelle var det en blanding av faktorer
som pavirket han; han var ung, i en ny jobb, og sjefen var teff og en man ikke ville si imot.
«Per» forteller at han i dag, med mer erfaring, ville ha sagt ifra. Dette kan indikere at & vere i
arbeidslivet over tid, og leere seg mer om hvordan ting pa arbeidsplassen fungerer, kan vare

med pa & avgjgre om man involverer seg i mobbesituasjoner.

Miljget pa arbeidsplassen. Et felles kjennetegn ved flere av mobbesituasjonene var at
mobbingen foregikk i et arbeidsmiljg som var relativt tgft. Det var typiske
«mannsdominerende» jobber, hvor det var forventet at man matte tale en del, og veere litt
«taff i trynet». «Per» husker tilbake til en av sine farste jobber; «(...) jeg har jo reflektert over
at det var et tgft miljg. Du fikk hgre det, og noen fikk hare det ekstra mye. Det har jeg tenkt
over. Det var et rgft miljg». Miljget var preget av at man matte tale en del for a jobbe der, og
gjorde du ikke det ble man sett pa som et lett offer. Det vanskelig a si ifra om mobbingen, det
var ingen rutiner for det. Derfor ble det vanskeligere for tilskuerne a si ifra. Andre informanter
forteller om arbeidsmiljg der det ikke er like godtatt at de ansatte sier ifra, i alle fall ikke hvis
man er relativt ny i jobben. Pa disse arbeidsplassene forklarte informantene at det ikke var

uvanlig med mobbing, og var noe som forekom jevnlig.

Sammenhengen mellom arbeidsmiljget (taft miljg) og definering av mobbing

«Jeg opplevde det som urettferdighet og ikke som mobbing da. Sa da jeg sa at han tok

meg og andre, sa kunne det for meg veere litt sann urettferdig. Det er jo det som er litt

rart, for det at ndr en begynner d tenke etter, det er sann... sa begynner en d tenke

«mobbing, ja». Man begynner a tenke. Det er jo i ordets rette forstand, sa jeg vil jo

kalle det mobbing sann i ettertid»(Per).

Utdraget fra intervjuet med «Per» beskriver hvordan flere av informantene senere har
innsett av situasjonen de har veert vitne til handlet om mobbing. | arbeidssituasjonen de var i
da, nye i arbeidslivet og ganske unge, gjorde at de kanskje ikke reflekterte over at det var

mobbing. Mange av informantene mente at det i tillegg var sann pa den arbeidsplassen, og at
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det matte man tale. Noen av informantene mente det da var erting og tulling, men senere har

innsett at det var mobbing.

Naerhet til mobbesituasjonen. Flere av informantene forteller at deres grunn til & ikke
involvere seg i mobbesituasjonene var fordi de mente at det ikke var noe som angikk dem.
«Per» forklarer det med at: «Men da sa reflekterte du... det...du var jo ikke den som ble berort
av det, sa du tenkte kanskje ikke sa mye over det». Med dette mente han at siden en selv ikke
ble bergrt av det, var det ingen grunn til & blande seg. Dette er noe som gar igjen hos flere av
informantene med lav grad av involvering; mobbingen var ikke noe som angikk eller pavirket

dem, og derfor falte de heller ikke noe ansvar for & involvere seg.

Alder. En felles faktor for de som hadde liten grad av involvering er at de alle var i
tjuedrene, og relativt ferske i arbeidslivet. Denne faktoren henger sammen med lengden pa
ansettelsesforholdet, da de fleste ikke hadde jobbet ved den aktuelle bedriften sarlig lenge. Ut
i fra intervjuene kan det virke som om de som var litt yngre da mobbingen fant sted, sa pa
mobbing litt annerledes enn de som var litt eldre. For de yngre var det en hgyere terskel for &
kalle noe mobbing. I tillegg falte flere av dem at det var vanskelig a si ifra, siden de fleste var

unge og nye pa arbeidsplassen.

Funnene fra del 3.

Liten grad av involvering | Middels grad av Stor grad av involvering
involvering

Unge med Kort erfaring i Relasjon/kjennskap til | Eldre med lengre fartstid i

bedriften. offeret. bedriften.

Taft arbeidsmilje: Tiltak implementert i Relasjon til ledelsen.

«mannsdominert», ikke bedriften. Opplevd, sett mobbing tidligere.

godtatt & si ifra. Opplevd ansvar/relasjon.

Neerhet til

mobbesituasjonen.

Figur 5. Oversikt over felles faktorer som pavirker tilskuernes grad av involvering.

Forfatterens egen konstruksjon.

48



TILSKUERROLLER | MOBBESITUASIJONER PA ARBEIDSPLASSEN

For a fa en oversikt over faktorene som pavirker graden av involvering, har jeg laget
en enkel oversikt (Figur 3). | de fleste tilfellene var det flere faktorer som var avgjgrende for
om man involverte seg eller ikke. I mobbesituasjonene med stor grad av involvering hadde
tilskuerne veert i arbeidslivet over lengre tid, de falte et visst ansvar for den som ble mobbet,
og de hadde sett eller opplevd mobbing tidligere. Sammen var dette faktorer som var
avgjarende for at de valgte a involvere seg i den graden de gjorde. | motsetning var de med
liten eller ingen grad av involvering yngre og hadde ikke veert i arbeidslivet seerlig lenge.
Dette var den avgjgrende faktoren, i tillegg til at de ofte ikke definerte mobbing pa samme
mate som de som var litt eldre. | intervjuene sa de som var yngre at erting og tulling er noe
som man ma tale pa arbeidsplassen, og at det ikke er like ille som det de kalte «alvorlig
mobbing». Dette begrepet forklarte de med at «alvorlig mobbing» er nar den som mobber
ikke bryr seg om den som blir mobbet, og gjar det for & veere direkte slem. Mye av deres
definisjoner pd mobbing barer preg av at de ikke har opplevd eller sett noe sarlig mobbing
tidligere. En annen grunn kan ogsa veere at de er vant til miljger som er litt mer «rgffe», hvor
det er preget av mye erting og tulling mellom kollegene. For dem kan det kanskje veere
vanskelig & se pa dette som mobbing, fordi de selv har opplevd & bli behandlet pa denne
maten, og for dem var og er det en del av arbeidskulturen.

Nar det gjelder relasjon til mobber og mobbeoffer, viser det seg at det ikke hadde stor
betydning i disse tilfellene for om man involverte seg eller ikke. For de med liten grad av
involvering kan det se ut som om nerhet til mobbesituasjonen var avgjgrende. Dette var ikke
tilfellet for de med stor grad av involvering. De forklarte at deres involvering var basert pa at
de sa urettferdigheter pa arbeidsplassen, og de involverte seg uavhengig av nerhet til
situasjonen. De med middels grad av involvering derimot var mer pavirket av grad av narhet.
De fleste her sa ifra til mobberen om at det ikke var akseptabel atferd. Informantene forklarte
at de syntes som regel det var ubehagelig 4 si ifra, men at de hadde et sdpass godt forhold til
mobberen at det ikke fikk negative utfall for dem selv. En grunn til at de med middels grad av
involvering kanskje ikke involverte seg mer enn de gjorde, kan kanskje forklares med at de
som regel kjente mobberen best. For mange vil det vaere vanskeligere & si ifra til noen man
kjenner at atferden deres ikke er akseptabel. | mobbesituasjonene med stor involvering kjente
informantene som regel mobbeofrene best, eller i noen av tilfellene ingen av aktarene, og det
kan derfor veere lettere & involvere seg nar man hjelper noen mot en tredjepart man ikke har et
forhold til.
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Diskusjon

I denne delen av oppgaven vil jeg diskutere resultatene fra den gjennomfarte analysen.
Funnene vil diskuteres opp mot det teoretiske grunnlaget som er beskrevet i de tidligere
kapitlene. Farst vil jeg se naermere pa informantenes definisjon av mobbing pa arbeidsplassen.
Deres definisjon og oppfatning av mobbing ligger til grunn for deres roller som tilskuere.
Uten en forstaelse for fenomenet er det vanskelig a forholde seg til mobbing. Deretter vil jeg
se pa resultatene fra de forskjellige delanalysene og se det i forhold til empirien om mobbing
pa arbeidsplassen og tilskuerroller. Oppsettet i diskusjonen vil fglge oppsettet i analysen, med
resultatene fra de tre delanalysene. | likhet med analysen, hvor fokuset gar fra mer
overordnede faktorer i delanalyse 1 til mer spesifikke faktorer i delanalyse 2 og 3, vil
diskusjonen falge samme utvikling. Dermed vil flere av faktorene ga igjen i delkapitlene, men
i forskjellig kontekst. Det betyr at en faktor som for eksempel ikke pavirket tilskuerrollen i en
delanalyse kan veere pavirkende i en annen delanalyse, sett i lys av andre faktorer eller
forutsetninger. Deretter vil jeg se pa resultatene fra analysen samlet under ett, og hvordan
funnene kan benyttes for & forklare tilskuernes involvering og roller i mobbesituasjoner. Til
slutt i diskusjonen vil jeg se pa hvilke begrensninger studien har, implikasjoner og hvorfor

videre forskning pa dette temaet er av interesse.

Definisjonen av mobbing

Det er mange likheter mellom informantenes definisjon og Arbeidstilsynet (udatert b)
og Einarsen et al. (2005) sin definisjon pa mobbing. Flere av punktene som nevnes er for
mange selvsagte; ubehaget ved mobbingen, at det gar ut over arbeidsoppgaver, og at det er
mer psykisk enn fysisk mobbing pa arbeidsplassen. Informantene selv forklarte at deres
definisjoner baserte seg erfaringer fra blant annet skolen, hvor de opplevde mobbing enten
direkte eller indirekte. Dermed er mobbehandlinger kanskje lettere for informantene a
oppdage, da de har et godt bilde pa hvordan det utspiller seg.

De fleste av informantene vektla tidsperspektivet som en viktig del av
mobbedefinisjonen. Tilskuerne i denne studien var dermed klar over at mobbing er noe som
varer over tid, og at enkelthendelser som regel ikke klassifiseres som mobbing. Dette tyder pa
at informantene anerkjenner det skillet fagfolk og Arbeidstilsynet ogsa har lagt vekt pa
mellom mobbing og erting. I tillegg var det flere av informantene som mente at den
subjektive falelsen var viktig for a avgjere om det var mobbing eller ikke. Dette indikerer at
de er klar over at mobbing ikke alltid er synlig for andre, men heller en fglelse som den som

blir mobbet har. I likhet med Einarsen et al. (2011), presiserte flere av informantene at
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mobbing pa arbeidsplassen er mer skjult, og gar mer pa det mentale enn fysiske. Mobbing i
mer skjulte former, som for eksempel baksnakking eller fratagelse av arbeidsoppgaver, vil for
noen vaere vanskeligere & handtere. Noen vil derfor kunne oppleve dette som mobhbing, mens
andre ser det som en del av arbeidsmiljget og ikke legger videre vekt pa dette. Grunnet den
skjulte mobbingen og det faktum at alle reagerer ulikt pa slike hendelser, kan det ofte vere
vanskelig for tilskuerne a se mobbingen som forekommer. Det peker i retning av at i mange
mobbesituasjoner er mobbeofferet avhengig av a kjenne andre eller ha fortrolige pa
arbeidsplassen for at mobbing skal bli oppdaget. Informantenes definisjon pa mobbing
indikerer ogsa at god forstaelse for begrepet mobbing er nyttig for & oppdage mobbing som

forekommer.

Mobbesituasjonenes pavirkning pa tilskuerrollene

I den farste delen av analysen ble mobbesituasjonene observert av informantene delt
inn i fem kategorier etter hvem som mobbet. Kategoriene ble benyttet for a se om det var
noen sammenheng mellom mobbesituasjonene, aktarene, og tilskuernes roller. Funnene
indikerte at hvem som mobbet ikke var avgjerende for hvordan informantene forholdt seg til
mobberen og mobbeofferet. Dette indikerer at tilskuernes valg av roller ikke ble pavirket av
hvem som mobbet. For de informantene som involverte seg og sa ifra, hadde det liten
betydning om det var en sjef eller en kollega som var mobberen. Kanskje henger dette
sammen med andre faktorer knyttet til tilskuerens valg av rolle.

| flere av intervjuene med informantene ble det beskrevet en utvikling i mobbingen. |
enkelte av intervjuene kunne man ogsa se en prosess i mobbesituasjonene. Forskning pa
mobbing viser til at dette er vanlig i mobbeprosessen (Einarsen et al., 2005), som vist i Figur
2, hvor mobbing ofte endrer eller utvikler seg i lgpet av situasjonen. Denne utviklingen kom
ofte til syne etter involveringen fra informantenes side. Oh og Hazler (2009) papeker at
inngripen i mobbesituasjoner ofte leder til en utvikling av mobbesituasjonen. Om det gar i en
positiv eller negativ retning for mobbeofferet kommer an pa hvilken type inngripen det er
snakk om. Funnene i analysen kan se ut til & bekrefte dette, og at gkt involvering ofte farer til
utvikling i mobbesituasjonen. Et eksempel pa dette er «Berit» hvor hennes deltakelse i form
av at hun sa ifra om mobbesituasjonen, farte til at mobberen endret maten hun mobbet
mobbeofferet pa. Dette tyder dermed pa at tilskuernes involvering farer til en utvikling i
mobbesituasjonen, men hvorvidt denne utvikling er positiv eller negativ for de involverte var

usikkert.
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Funnene i studien viser ogsa at tilskuernes innledende roller ikke er pavirket av
utviklingen av mobbingen. Med innledende roller menes det her den farste rollen tilskueren
tar nar de far kjennskap til mobbingen. Dette kan bety at en tilskuers rolle ikke pavirkes av
hvilken type mobbing de observerer, eller hvem som mobber, men at mobbesituasjonen
observeres. De kan ogsa bety at deres personlige erfaringer og kunnskap gjer den i stand til a
oppdage mobhbingen og anse involvering som ngdvendig. Disse tilskuerne kan se ut til a ta del
I mobbesituasjonen fordi de ser mobbing; uavhengig av type, hvem som er aktarene, eller
mobbesituasjonens utvikling. Det indikeres at deres inngripen i mobbesituasjonen heller har
pavirket situasjonen. Tilskuerne lar seg dermed ikke pavirke av utviklingen i sin innledende
rolle, men heller ser det ut til selv pavirke mobbesituasjonen i betydning av at den endrer seg i
positiv eller negativ retning. Dette kan bety at kunnskap om mobbesituasjonen gjar at
tilskuerne far et bedre innsyn i situasjonen, og dermed ser flere sider og varianter av
mobbingen.

Flere av informantene fortalte om variasjon i mobbesituasjonene og beskriver at
situasjonene de har observert sjeldent var begrenset til en form for mobbing. Det kunne veere
alt fra apenlys til skjult mobbing, og ofte var det bade personrelatert og jobbrelatert mobbing.
Einarsen et al. (2012) papeker at mobbing som regel ikke bestar av en type mobbing, men er
en blanding av flere. Analysen stgtter opp under dette. Disse variasjonene i type mobbing
gjorde det derfor vanskelig a trekke noen slutninger om tilskuernes valg av roller i
mobbesituasjonene basert pa dette. Ut i fra informantenes beskrivelser var det ogsa vanskelig
a avgjare hvilken hovedform for mobbing, stridsmobbing eller rovmobbing (se Figur 1),
mobbesituasjonene falt inn under. Forklaringen pa dette kan vere at informantene som
forteller om en prosess, hvor de som tilskuerne griper inn i mobbesituasjonen, opplever a bli
en del av denne prosessen. Disse informantene hadde da stgrre mulighet til & fortelle mer
inngadende om mobbingen og de forskjellige formene, da de fikk en mer aktiv rolle i
mobbesituasjonene.

Del 1 av analysen tok utgangspunkt i hvem som mobbet og ble mobbet for a se om det
kunne forklare tilskuernes roller. I analysen kom det frem hvilke type mobbesituasjoner
tilskuerne var vitne til og at flere av informantene kunne se en utvikling av mobbingen.
Funnene viser at tilskuernes roller ikke kunne bestemmes pa dette grunnlaget, da det var store
variasjoner innenfor hver mobbesituasjon. Dette indikerer at type mobbing og utvikling i
mobbesituasjonen sett ut i fra hvem som mobber, ikke er de avgjgrende faktorene for graden

av involvering og dermed ikke pavirker tilskuerens rolle i stor grad. Videre vil det derfor vaere
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av interesse a diskutere de resterende funnene fra analysen for & se om det er andre faktorer

som ser ut til & pavirke tilskuerens valg av rolle i en mobbesituasjon.

Tilskuernes grad av involvering og mobbesituasjoner

| arbeidet med analysen ble det tidlig oppdaget en relasjon mellom tilskuernes rolle og
grad av involvering. Fokuset i studien pa involvering baserte seg pa informantenes egne
beskrivelser av sin rolle i forhold til mobbesituasjonen. For a se pa faktorene som var
utslagsgivende for rollene til tilskuerne i mobbesituasjoner, var det derfor av interesse a se pa
deres involvering. | del 2 av analysen sa jeg pa om forskjellige komponenter (se Figur 4) i
mobbesituasjonen var avgjarende for tilskuerens grad av involvering. Disse komponentene
var som falger; tilskuerens relasjon til mobber og mobbeoffer, hvilken type mobbing det var,
hvordan tilskuerne involverte seg, og konsekvenser involveringen hadde for tilskueren. Del 1
i analysen sa pa tilskuerroller og mobbesituasjoner. | denne delen av analysen var
utgangspunktet grad av involvering. Derfor ble enkelte av komponentene i delanalyse 1 igjen
trukket frem, som for eksempel type mobbing og relasjon til akterene, for & se om disse
komponentene forklarte graden av involvering. Med dette gnsket jeg & se om graden av
involvering kunne forklares ut i fra de forskjellige komponentene i de ulike
mobbesituasjonene i hver gruppe av involvering.

Informantene med hgy grad av involvering forteller at de hadde en sterk relasjon til
aktgrene i mobbesituasjonene, det vil si at de kjente enten en eller begge aktgrene godt. Denne
relasjonen var allikevel ikke pavirkende for rollen de tok. Det betyr at selv om de hadde sterk
relasjon til en av akterene, var ikke det veiledende for om de hjalp den personen i
mobbesituasjonen. For de to andre gradene av involvering var relasjonen til akterene mindre.
Basert pa disse funnene tyder det ikke pa at hvorvidt aktarene i mobbesituasjonene er i ens
egen inngruppe har en stor rolle for informantenes involvering. | teorien ble begrepene
inngruppe og utgruppe trukket frem, der det ble antydet at en faler mer ansvar for personen i
ens egen inngruppe (Tajfel, 1982). Det vil si de man har noe til felles med, som for eksempel
venner, familie, og lignende. Ut fra funnene kan en ikke se direkte tendenser til at aktgrenes
gruppering hadde innvirkning pa informantene rolle. Dette er motstridende til det som star i
forskningslitteraturen, som indikerer at tilhgrighet til en gruppe vil gke en tilskuers
involvering (Tajfel, 1982). Det vil allikevel veere for tidlig a trekke en slutning basert pa
funnene i denne studien, da utvalget er relativt lite. Samtidig kan man i denne studien se en
tendens til at jo bedre man kjenner mobbeofferet, jo starre sjanse for videre involvering. Det

tyder pa at for noen tilskuere vil tilhgrighet vaere avgjerende. Mer forskning pa inngruppe og
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utgruppe i forhold til tilskuernes grad av involvering vil derfor veere av interesse, da dette kan
veere en pavirkende faktor i andre mobbesituasjoner.

Funnene i del 1 viste at kjennskap til mobbesituasjonen kunne pavirke tilskuerrollen.
Det tyder dermed pa at denne kjennskapen var mer avgjgrende for stor grad av involvering
enn tilhgrigheten til en inngruppe. Informantene med hgy grad av involvering fortalte ogsa at
de folte et visst ansvar for mobbeofferet uten at de var i samme gruppe. Informantene med
stor grad av involvering ga ogsa uttrykk for mer ansvarsfalelse, som de forklarte med blant
annet at de hadde kunnskap og kompetanse til & handtere en mobbesituasjon. De forklarte at
siden de sa mobbingen fglte de et ansvar for & gjgre noe med det. Dette kan sees i samsvar
med hjelpende atferd (Hogg & Vaughan, 2005), hvor det a fgle seg kompetent til & handtere
situasjonen er en faktor til stor grad av involvering. De med lav eller ingen grad av
involvering begrunnet den lave graden av involvering med usikkerhet rundt egen
jobbsituasjon. De var nye pa arbeidsplassen og var usikre pa hvordan deres involvering ville
pavirke deres jobbhverdag. Alle informantene foretok vurderinger av sin gnskede grad av
involvering. Det kan se ut til at de med lav involvering har baser sin avgjarelse ut i fra hvor
belastende de falte en slik involvering ville veere for dem i jobbsituasjonen.

Tilskuernes grad av involvering kan dermed se ut til & bli pavirket av en relasjon til
aktgrene i mobbesituasjonen. Blant de med hgy grad av involvering var det likevel ikke
sentralt at mobbeofferet var en del av ens egen inngruppe for at involvering skulle finne sted.
For dem var fglelsen av ansvar ogsa sentral, ved at de fglte de hadde kompetanse og kunnskap
til & handtere mobbesituasjonen. De med lav eller ingen grad av involvering forklarte
involveringen primeert ut fra usikkerhet knyttet til egen arbeidsplass. Spesielt ble denne
usikkerheten tydelig ved nyansettelser, der tilskueren gav utrykk for at de ikke fglte seg kjent

nok i arbeidsmiljget til & involvere seg i mobbesituasjoner de observerte.

Faktorer som pavirker involvering og roller

I del 3 av analysen ble det sett pa hvilke faktorer som var utslagsgivende for hvordan
tilskuerne forholdt seg til mobbesituasjonene i de tre gradene av involvering. | motsetning til
komponentene i del 2, som fokuserte hovedsakelig pa aspekter ved mobbesituasjonene, er
faktorene knyttet til egenskaper hos tilskuerne. Funnene i del 2 av analysen viste seg ogsa a
veere avgjgrende faktorer. Grad av opplevd kompetanse, relasjon til aktgrene, og kunnskap om
mobbing og den gjeldende situasjonen var alle faktorer som hadde innvirkninger pa

involvering.
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Funnene i del 3 av analysen avdekket at for de fleste av informantene var det en
kombinasjon av flere faktorer som var avgjgrende for involveringen og hvilken tilskuerrolle
de hadde. I figur 5 (fra funnene i del 3) kan man se de faktorene som var mest utslagsgivende
for de forskjellige gradene av involvering, for eksempel alder, narhet til mobbesituasjonen og
tidligere opplevd mobbing. Mange av disse faktorene var avhengig av hverandre, for
eksempel var arbeidserfaring avhengig av hvor lenge man har veert i arbeidslivet, som igjen
henger sammen med alder. Det var serlig i tilfellene med stor grad av involvering og lav eller
ingen grad av involvering man kunne se en sammenheng mellom de forskjellige faktorene.
Dette kan indikere at i valg av involvering, se&rlig i de tilfellene med hay eller lav grad, er det
flere faktorer som er pavirkende. | disse gruppene skiller alder seg ut som en viktig faktor i
forbindelse med de andre faktorene. Analysen viser at de med lav grad av involvering er
yngre mennesker med liten fartstid i bedriften. De med hgy grad av involvering er eldre, med
lengre fartstid og har dermed flere erfaringer. Dette tyder pa at for & involvere seg i en
mobbesituasjon er man avhengig av den kompetansen man far med alder og erfaringer i
arbeidslivet. Dersom dette er tilfellet vil det vaere sentralt & bygge opp kunnskap, bade i
bedriften og blant ansatte, slik at alle skal fale seg trygge pa a si ifra. For nyansatte er det som
antydet vanskelig a si ifra grunnet usikkerhet rundt eget arbeidsforhold og mulige
konsekvenser av det a si ifra. Dersom disse gis den rette kunnskapen og tryggheten i at deres
arbeidsforhold er sikret vil det kanskje veere enklere ogsa for nyansatte a si ifra. Dette kan
ogsa kanskje gi dem mer kunnskap til & oppdage ulike mobbesituasjoner pa arbeidsplassen.

For de med middels grad av involvering skilte faktorene for involvering seg litt fra de
med liten og stor grad av involvering. Her tyder funnene i delanalyse 3 pa at relasjonen til
offeret var av mer betydning. Det kan tyde pa at fglelsen av inngruppe spiller sterkere inn her,
men at det heller ikke her er en utslagsgivende faktor. Deres involvering bestod hovedsakelig
av moralsk stgtte til mobbeofferet, men ogsa i noen tilfeller av mindre konfrontasjoner av
mobberne. Felles for flere av disse situasjonene med middels grad av involvering er at det var
tiltak i bedriften som fanget opp mobbing. Det kan indikere at behovet for mer involvering
derfor ikke ble vurdert som like viktig for informantene, da bedriften hadde rutiner pa
mobbesituasjoner. Dette viser viktighet av gode rutiner og tiltak pa arbeidsplassene, som

lovpalagt i arbeidsmiljgloven (& 3-6).

Hvordan forklarer involvering tilskuerrollen? — Funnene fra studien sett under ett.
Som det fremkommer i analysen, kan en se en sammenheng mellom type involvering

og inndelingen av roller beskrevet av Paull et al. (2012) i deres metaanalyse. Rolleinndelingen
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deres er lagt opp slik at de som har en konstruktiv rolle er de som stgtter mobbeofferet pa en
positiv mate (se Figur 3). De som har en aktiv rolle er de som pa en eller annen mate gar inn i
mobbesituasjonen og praver a vere en statte for mobbeofferet ved a hjelpe dem med a fa slutt
pa mobbingen. Dette kan sees i samsvar med funnene i analysen med de som har stor grad av
involvering. De engasjerer seg aktivt for & hjelpe mobbeofrene. De er var ofte til statte for
mobbeofrene, og de forsvarte dem ved a prave a fa en slutt pa mobbesituasjonen.

De som hadde en middels grad av involvering kan hovedsakelig sees i samsvar med
Paull et al. (2012) beskrivelse av tilskueren som passiv, men konstruktiv. Dette vil si at
informantene viste empati overfor mobbeofrene. Funnene fra studien min viser ogsa at de
med middels grad av involvering viste tegn til rollene som sympatiserende og unngaende. |
tillegg var det flere av informantene som forsvarte mobbeofferet, da i mindre grad enn de med
stor grad av involvering. Liten grad av involvering trekker pa rollene Paull et al. (2012)
destruktive og passive. Informantene i denne studien utviste for det meste rollen som
unnvikende, basert pa et gnske om ikke a bli involvert. Samtidig kan det sies at de fleste av
informantene ogsa hadde rolle som sympatiserende. Informantene fortalte de sa mobbingen,
og mente det var gal behandling av mobbeofferet. De syntes synd pa den som ble mobbet. |
motsetning til de som hadde hgyere grad av involvering uttrykte ikke disse dette overfor
mobbeofferet.

Roller forklart pa bakgrunn av involvering viser at de fleste av tilskueren hadde flere
roller i lgpet av mobbesituasjonen. Noen av disse forekom samtidig, som for eksempel for en
del av de med hgy grad av involvering som forsvarte mobbeofferet og fungerte som en sosial
statte for dem. Middels grad av involvering er den gruppen som har mest overlappende roller,
da den ut i fra Paull et al. (2012) har roller som er bade passive og aktive.

| denne studien har tilskuernes roller forsgkt & bli forklart ut i fra deres involvering i
mobbesituasjoner. Involvering brukes om den aktive eller passive delen av & vaere tilskuer.
Dette kan sees i sammenheng med Salmivalli et al. (1996) og Gini et al. (2008) sine
rollebeskrivelser av de som enten hjelper mobberne eller mobbeofrene. | motsetning til dem
mener jeg at liten eller ingen grad av involvering ogsa er en rolle, noe ogsa Paull et al. (2012)
legger vekt pa. | stedet for a legge vekt pa om manglende involvering er negativ for
mobbesituasjonen, slik som Paull et al. (2012), vil jeg heller sette fokuset pa hvorfor de velger
a ta denne rollen. Pa denne maten gnsker jeg a sette et sterkere fokus pa tilskuerens valg og
ikke ngdvendigvis betydningen dette valget har for mobbeofferet.
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Begrensninger ved studien

Valg av analysemetode benyttet i denne studien var pa grunnlag av et gnske om a
kunne vise tilskuernes historier pa best mulig mate. Jeg har bevisst valgt a ikke benytte meg
av koder og skjema fordi jeg gnsket & formidle et mer helhetlig bilde av informantenes
opplevelser og erfaringer. Jeg mener at for a kunne forske videre pa dette feltet er det viktig &
ha kunnskap om og kjenne til hvordan det oppleves a vare tilskuer til mobbing, noe jeg mener
min studie er med pa a bidra til. En annen analysemetode vil gi kunne et annet bilde av
tilskuerrollen, noe som kanskje vil vaere av interesse i fremtidige forskningsprosjekter.

En begrensning ved denne studien kan vare meg som forsker og de valgene jeg har
foretatt. Dette i bade valg av analyse, som nevnt overfor, og i selve utfgrelsen av intervjuene.
For a forberede meg til intervjuprosessen, gvde jeg meg pa intervjuersituasjonen pa forhold.
Det var selvfglgelig noe helt annet & gjere det i virkeligheten, men gvelsene i forkant gjorde
meg mer bevisst pa meg selv i intervjusituasjonen. Viktigheten av & forberede seg til
intervjuene er at de kan blant annet pavirke informantene gjennom blant annet hvordan man
som person reagerer pa det de forteller (Thagaard, 2003). @velsene gjorde meg litt mer
forberedt, men det er vanskelig a kontrollere om intervjusituasjonen pavirket informantene pa
en positiv eller negativ mate.

Ingen av informantene i studien fortalte om tilfeller der de hadde stgttet mobberen i
mobbesituasjoner. En av grunnene til at jeg ikke fikk informanter som hadde veert med pa
mobbing, kan forklares med at det ofte er vanskelig & se pa sin deltakelse i mobbingen som
faktisk mobbing. Enkelte vil kanskje definere det som at de var passive, selv om de, for
mobbeofferet sin del, var aktive i den forstand at de lo av mobbingen, var med pa
baksnakking, og lignende. For andre vil det kanskje vare vanskelig a fortelle om sin egen
rolle som mobber, serlig hvis det var snakk om alvorlig mobbing som hadde store
konsekvenser for den som ble mobbet. Hvorvidt informantene i denne studien har mobbet
noen tidligere er usikkert. Deres deltagelse var frivillig, og de valgte selv hvilke
mobbesituasjoner de skulle fortelle om. Om de har mobbet noen selv kan muligens pavirke
deres rolle som tilskuer, men dette er en faktor det ikke er tatt hgyde for i studien.
Utgangspunktet har veert de mobbesituasjonene de har fortalt om, og hvilke faktorer som

pavirker rollene de tar.

Implikasjoner og videre forskning
Tilskuere og deres roller i mobbesituasjonen er et omrade i forskningen pa

arbeidsplassen som fremdeles trenger a bli kartlagt og utforsket. Malet med denne studien var
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a sette fokus pa tilskuerne og deres opplevelser av mobbesituasjoner pa arbeidsplassen, og
hvordan deres roller og forhold til situasjonen har veert.

I Norge er det klare lover pa at mobbing og trakassering ikke skal forekomme pa
arbeidsplassen, og at man som tilskuer ogsa har et ansvar a hindre at dette skjer. Mange som
opplever a vare vitne til mobbing pa arbeidsplassen er kanskje ikke klar over hvordan det kan
pavirke ogsé dem, og ikke bare mobbeofferet. A si til ansatte at de ma si ifra hvis de ser
mobbing er kanskje ikke sa enkelt som det virker som, noe funnene fra denne studien viser.
En bedre identifikasjon og forstaelse av faktorene som pavirker involvering vil dermed kunne
gi oss viktig kunnskap om hvordan vi kan trene arbeidstakere til ta en mer aktiv rolle.
Samtidig vil det i senere studier veere av interesse a se pa hvilke faktorer som pavirker
tilskuerne til & statte mobberne, og hva som ligger til grunn for dette, da denne studien ikke
tar heyde for det.

Studien viser at for flere av informantene med stor grad av involvering var det
belastende for dem a veaere sa involvert. Dette var i hovedsak de mobbesituasjonene hvor
mobbingen hadde foregatt over tid, og de involverte ble en del av mobbesituasjonen.
Konsekvensene av mobbingen gikk ut over dem ogsa. Bente forteller at det var en lettelse for
henne da hun sluttet pa arbeidsplassen, og at det var deilig & komme seg unna. Det samme
gjaldt for Berit, som forklarte at hun ble psykisk sliten av a veere sa involvert som det hun var.
Videre studier pa konsekvensene av stor grad av involvering vil derfor kunne veere av nytte,
da det kan gi indikasjoner pa hvorfor noen kanskje velger & ikke involvere seg.

Gjennom kartlegging kan en tydeliggjare hvilke faktorer som er avgjgrende for
involveringen til tilskuerne. Ved a belyse dette kan tiltak og endringer pa arbeidsplassen
gjeres for & gjere det lettere a si ifra ndr mobbing oppstar. Samtidig vil det vaere viktig a
belyse for tilskuerne hvordan mobbingen kan pavirke dem og deres arbeidsmiljg, og at det
ikke kun pavirker de som er direkte involvert. Pa denne maten vil tilskuerne kanskje bli mer
motivert til 4 si ifra om mobbing, samtidig som de da har de rette verktgyene for & ga frem
med denne type varsling.
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Konklusjon

Mobbing pa arbeidsplassen er et komplekst tema, og forskningen pa de negative
effektene det kan ha for mobbeofrene er omfattende. | denne studien er lyset rettet mot
tilskuerne i ulike mobbesituasjoner. Funnene her understreker et behov for mer forskning pa
tilskuere, deres roller, og videre konsekvenser av involveringen. Teorien som er lagt til grunn
viser hvordan mobbing pa arbeidsplassen pavirker utover mobber og mobbeoffer, og det vil
veere sentralt at ogsa tilskuernes arbeidsmiljg ivaretas. Problemstillingen for denne studien
var; «Hvilke forhold er det som pavirker en tilskuers inngripen i en aktuell mobbesituasjon,
og pa hvilke mater skjer det?». Formalet med studien var a se naermere pa tilskuernes roller
og hvilke faktorer som var avgjgrende for deres inngripen.

Funnene i studien viste at tilskuerroller er et komplekst tema. For & beskrive faktorene
som pavirket tilskuernes inngripen i en mobbesituasjon, var det ngdvendig a se pa deres
grader av involvering. Denne inndelingen gjorde det mulig & vurdere forskijellige faktorer,
basert pa hvor mye de involverte seg. Resultatet viste at det sjeldent var en spesifikk faktor
som ledet til involveringen, men heller en sammensetning av flere. Denne klargjgringen av
involvering ga ogsa et tydelig bilde pa at tilskuerne ofte hadde flere roller i
mobbesituasjonene, enten samtidig eller underveis. Studien viser dermed viktigheten av a se
pa graden av involveringen for a kunne forklare tilskuernes roller. Jeg mener at denne studien
bidrar med a sette ord pa tilskuernes opplevelser og de faktorer som ser ut til 4 pavirke deres
valg i ulike mobbesituasjoner. Funnene i studien understreker ogsa behovet for & belyse
tilskuerne i mobbesituasjoner, da de ogsa har krav pa et godt psykososialt arbeidsmiljg.
Dermed mener jeg at min studie i videre forskning kan benyttes som et grunnlag for a utvikle
strategier og tiltak for tilskuerne pa arbeidsplassen. Med mer fokus pa tilskuerne og deres
involvering kan ledere fa bedre oversikt over hvordan mobbing skal takles og behandles, med

tanke pa best mulig utfall for alle de involverte; mobbere, mobbeoffer, og tilskuerne.
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Vedlegg
Vedlegg 1.
Foresparsel om deltakelse i forskningsprosjektet
4 veere vitne til mobbing pa arbeidsplassen — tilskuernes rolle”

Bakgrunn og formal

Dette prosjektet er en del av en masteroppgave i arbeids- og organisasjonspsykologi ved
NTNU. Formalet med studien er a fokusere pa de som ser mobbing pa arbeidsplassen men
som selv ikke er direkte involvert; hvordan man forholder seg til de(n) som mobber og blir
mobbet, samt hvordan mobbesituasjoner pavirker dem og arbeidsmiljget.

Informanter gnsket til dette prosjektet:
e Har observert mobbing pa naverende eller tidligere arbeidsplass hvor en har jobbet
fulltid
e Har ikke lederfunksjon i bedriften
e Erover18ar
Det gnskes bade menn og kvinner til denne studien.

Hva innebarer deltakelse i studien?

Deltakelse i studien innebzrer a stille til intervju, hvor en forteller om en mobbesituasjon som
man har observert pa arbeidsplassen. Intervjuets varighet er pa mellom 30 og 60 minutter.
Sparsmalene i studien vil ta utgangspunkt i en konkret mobbesituasjon en har veert vitne til pa
arbeidsplassen, hvordan en forholdt seg til mobbesituasjonen, samt noen generelle spgrsmal
om alder kjgnn og type arbeidsplass.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Kun Ellen C. Andreassen vil ha
tilgang til opplysningene og lydfilene med intervjuene. All data fra intervjuene vil bli
oppbevart pa pc med passord. Den enkelte deltaker vil bli avidentifisert og vil ikke kunne
gjenkjennes i publikasjonen.

Prosjektet skal etter planen avsluttes 15.06.15. Personopplysninger og opptak av intervjuer vil
da bli slettet, og ingen kopier vil bli oppbevart.

Frivillig deltakelse
Det er frivillig & delta i studien, og du kan nar som helst trekke ditt samtykke uten a oppgi

noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli slettet.

Dersom du gnsker a delta eller har spgrsmal om studien, ta kontakt med Ellen C. Andreassen
pa telefon: 990 02 407, eller email: ellencathrine@gmail.com. Veileder pa oppgaven er
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farsteamanuensis Mons Bendixen, og kan nas pa telefon: 74 59 74 84, eller pa email:
mons.bendixen@svt.ntnu.no

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste AS.

Samtykke til deltakelse i studien

Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til & delta

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 2.
Intervjuguide
Innledende sparsmal
Hvordan ser en vanlig arbeidsdag ut for deg?
Hva er dine oppgaver i jobben din?

Selve mobbesituasjonen

Kan du fortelle om en konkret situasjon du har sett pa arbeidsplassen som du vil karakterisere
som mobbing?

Hvordan foregikk mobbingen?

Var denne typen atferd vanlig pa arbeidsplassen?

Var det en kollega eller en leder som mobbet?

Hvem var det som ble mobbet? Leder, kollega?

Var det flere som deltok i mobbingen? Flere enn en som mobbet og/eller ble mobbet?

Var forholdet mellom den som mobbet og den som ble mobbet ujevnt? For eksempel at den
ene var psykisk sterkere enn den andre.

Foregikk mobbingen over lengre tid?

Relasjoner

Hvordan var ditt forhold til den som ble mobbet og den som mobbet?

Var det noen i konflikten du hadde/har naermere forhold til?

Endret forholdet seg mellom deg og de involverte? (dvs. mobber og mobbeoffer).
- Pa hvilken mate?

Syntes du mobbingen var rettferdig?

Roller

Hvordan forholdt du deg til mobbesituasjonen?

Folte du det var forventet av deg at du skulle ta parti med en av partene?

Ble du involvert pa noen mate? Enten utilsiktet eller fordi du selv gnsket det?
- Hvis ja, hva skjedde da?

Hvordan fgler du at mobbingen pavirket deg?

Pavirkning pa arbeidsmiljget
Ble problemene med mobbingen lgst?
- Hvordan skjedde dette?
- Hvem sgrget for at det ble handtert?
Hvordan ble dette handtert av bedriften?
Hvordan mener du at miljget pa arbeidsplassen ble pavirket av mobbingen?

Egne refleksjoner rundt begrepet mobbing og mobbesituasjonen

Hva mener du regnes som mobbing? Kan du gi noen eksempler pa hva du mener er mobbing
og hva som ikke er det (men som likevel kan vaere ugnsket atferd pa en arbeidsplass)?

Hvis du tenker tilbake pa din rolle i situasjonen du beskrev tidligere, hva ville du ha gjort
annerledes i dag om du kom opp | samme situasjon?

71



