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Forord

Det er skrevet mye om konflikter, mobbing og traleasg i arbeidslivet. Det er tema som angar de
fleste av oss mennesker. Vi har alle egne opplerelter andres opplevelser nar det gjelder bade
konflikter, mobbing eller trakassering. Det finmeange meninger om hva mobbing er. Alle er
enige om at det er en slags uenighet. Mobbingdbtiftet pa alle plan i norsk arbeidsliv. Utallige
rad, baker og artikler finnes tilgjengelige pa ekke sprak. Vi vet at mobbing foregar overalt i
samfunnet. Det oppstar mobbing pa arbeidsplass#ojé og barnehage, i idretten og andre
frivillige organisasjoner. Mobbing pa arbeidsplasse spesielt da det her skjer innenfor et formelt
system, som er regulert av et offentlig lovverk.ldimg pa arbeidsplassen betyr en stor belastning
pa den enkelte. De fleste av oss ma oppholde ogbpaalvparten av var vakne tid, 5 dager i uka.
Dette kan fare til psykiske og somatiske helseplaggrsom vi i disse timene blir pafart negative
opplevelser, sa er det enkelt & forsta at lav gldide, mistrivsel, identitetstap og manglende
livsglede blir resultatet. Dette farer til sykefeawog hgy gjennomtrekk blant de ansatte, noe som
gir lav effektivitet og etter hvert darlig omdgmiioe organisasjonen. Dette vil fare til fA sgkete ti
stillinger, feerre bevilgninger og negative omtaler.

Jeg tror at mobbing og trakassering har veert ut@alld tider. Tenk pa de arbeidsforhold
som var under industrialismen, der alle sto veshatleband, passet pa av sjefer, fikk straff dersom
de ikke maktet & na dagens mal, og der sjefen famgtadde for vane a klappe folk pa skuldra og si
noen vennlige ord. | &r 2010 — hvorfor har det ikkpdd mer? Hvorfor klarer ikke organisasjonene
a fa disse negative forholdene vekk? Kan arsakea a#mnoen i organisasjonen distanserer seg, og
vil ikke ha noe brak? Kan det vaere manglende kuamgid en eller flere omrader? Kan det veere
prioritering av arbeidsoppgaver, der de mer pergerdg vanskelige oppgaver blir nedprioritert?

| helsevesenet blir pasienten og hans problenmifgit Ansattes problem er muligens
nedprioritert? Kanskje er helsepersonell overlesggtersonlige og krevende samtaler med
pasienten, og orker rett og slett ikke & fange ogdgse konflikter som kolleger sliter med?

Jeg vil takke alle som har hjulpet meg med desppgaven. | farste rekke
prosjektdeltagerne som har gitt meg mye kunnskgyatb meg fa ta del i deres opplevelser. Takk
ogsa til min veileder Eleanor Allgood som loste npégen laererik mate gjennom de fleste
hindringer og fallgruver. Jeg vil takke represetgafor organisasjonen oppgaven har hatt fokus pa,
og som har gitt meg tilgang til deres kunnskap bgrimg. Likesa har de gitt meg inspirasjon til &
skrive om dette temaet ved a be meg om a gjare det!

Likesa en takk til dere hiemme som var tdlmodig mmed) og mine draftinger ved middagsbordet.

Det ble utvekslet data og erfaringsinnsamling dgsa
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1. Innledning.
Pa et tidlig tidspunkt i studiet bestemte jeg hefliema jeg ville skrive om i min masteroppgave.
Tema omkring organisasjonskultur, arbeidsmiljaisel og hva mangel pa dette kan fare til, har
lenge hatt min interesse. Far jeg startet pa ogpyble jeg ogsa klar over at jeg gnsket & skrive om
noe som noen andre hadde behov for a vite mer @ta Borske pa noe som noen etterspar, var
viktig for meg. Da foles arbeidet nyttig og meniiyiis og kanskje resultatet tatt i bruk.
Da jeg ble kjent med resultatet av en arbeidsmiljieusgkelse som ble gjennomfgrt i 2008 ved alle
helseforetak innenfor Helse Midt - Norge, sa jedigheten for et tema. Resultatet for
helseforetakene var nedslaende i forhold til spargarbundet med mobbing og trakassering. Det
var faktisk dobbelt s& hgyt som referansegruppegesnisasjoner. Hva kunne veere arsaken?
| oppgavens problemstilling, er det arsakene tibbing som skal besvares. Nar en kan identifisere
arsakene sa kan det veere mulig ogsa a konkretikake Dette kan veere tiltak som allerede er
igangsatt, men det kan veere at noen nye tiltak elugp! Et annet spgrsmal som skal besvares er
hvorfor mobbing og trakassering ikke meldes etbeethkets retningslinjer for melding.
Begrunnelsen for valg av tema er enkelt for meim dppgave kan bidra til at arbeidsdagen
blir bedre for ansatte, at lederne far ny kunnskapat det blir starre fokus pa a fierne mobbing og
trakassering. Jeg har jobbet i Helse Midt - Norfiere ar. Jeg kjenner organisasjonen godt. Idileg
til & fA mulighet til & samle inn data fra helsearest, sa har jeg ogsa fatt mulighet til & samle inn
ytterligere data fra en annen arbeidsplass. J&g/élre observatgr i en rettssak som omhandlet

mobbing.

1.1. Formalet med oppgaven

Formalet er & finne arsaker til at mobbing og tsakaing skjer, og hvilke tiltak som bgr settes i
gang. Disse arsakene vil jeg finne fram til gjenrintervjuer av ansatte som har opplevd mobbing.
Hvilke tiltak ville de ha satt i gang? Jeg motteiiféshelsetjenesten, HMS seksjon og andre som
kunne bidra med tanker og erfaring omkring temidet.fikk jeg vite at sveert fa ansatte meldte
saker som angikk mobbing og trakassering. | oppgavi@ Vil jeg derfor prave a finne ut hvorfor

ikke mobbing og trakassering meldes inn, slik regslinjen tilsier.

1.2. Problemsitilling.
Hovedproblemstillingen er: Ansatte i helsevesenptsevelse av mobbing og trakassering.
Med bakgrunn i hovedproblemstillingen er jeg ingset i falgende spgrsmal:

» Hva kan arsaken veere til at mange opplever moldutgakassering?



» | hvilke situasjoner oppleves dette?
« Hva kan forhindre at ansatte far disse negativéeoptsene?

« Hva er arsaken til at opplevelsene ikke meldes d#eaetningslinjer som finnes?

1.3. Begrepsavklaringer
| dette kapittelet vil jeg avklare og utdype detigkte og hyppig brukte begrep i oppgaven. Det vil
si avklaring av begrep som konflikt, mobbing odéssering. Det er mange uavklarte tema i

forhold til mobbing og trakassering.

1.3.1. Hva er en konflikt?

Konflikt er en subjektiv og falelsesmessig sak. Bekeltes opplevelse av en situasjon og det
folelsesmessige er det sentrale. Dette betyr atakk opplever like situasjoner som en

konflikt. "Med konflikt mener vi her en situasjoedminst en eller flere personer fgler seg frustrer
blokkert eller irritert av en eller flere andre paner” (Einarsen, Raknes, Matthiesen & Hellesgy
2004 side 16 ). Iflg. Thomas (1992) er to hovedtypekonfliktdefinisjoner:

1. Avgrensede definisjoner der konflikter betraldem alvorlige motsetningsforhold der
apne konfrontasjoner har oppstatt mellom partene.
2. Vide definisjoner der man anser at konfliktiestede allerede ved en begynnende

frustrasjon i forholdet mellom to eller flere par(&inarsen & Pedersen 2007 side 49).

Den farste definisjonen viser oss en konflikt degriepet er en kamp mellom parter som oppfatter
motsatte mal, mangel pa ressurser eller at dereasidsrave a hindre at den ene oppnar sine mal.
Den andre definisjonen viser oss til forskjell fien farste, en konflikt der begrepet brukes halt fr
begynnende frustrasjon og irritasjon mellom to grart

Konflikter kan sees pa som en prosess. Noe somteikling og som dermed kan endre
innhold underveis og ende opp i store konfliktéeredle kan ga over av seg selv. Noen tiltak kan
bedre konflikter, og andre tiltak (eller ingenak) kan intensivere konflikten. Konflikter oppstar
nar en part mener at den andre hindrer en i anednsél. Arbeidsgiver skal ha et system for &
overvake konflikten og partene skal informere hadra om at det foreligger en konflikt.
Som vi ser kan konflikter som beskrevet over, Utviseg til & bli arbeidsmiljgproblem. I juridisk
sammenheng har begrepet konflikt imidlertid ikke iselvstendig arbeidsmiljgrettslig innhold.
Arbeidsmiljgloven bruker ikke begrepet i det heltt (Einarsen & Pedersen 2007). Det er de

negative konsekvenser av konfliktene som arbeigisloilen ivaretar. Arbeidsgiver ma uansett



forholde seg til & gjenopprette en forsvarlig absituasjon og iverksette tiltak for a lgse kondik
Arbeidsmiljgloven beskytter ikke mot konfliktereg selv. Konflikter pa en arbeidsplass sees pa

som en viktig risikofaktor for mobbing.

1.3.2. Hva er mobbing?

Begrepet "mobbing pa arbeidsplassen” blir brukirzinge mater. Ofte brukes begrepet i en ertende
og fleipende situasjon. Samtidig kan begrepet wukeer alvorlige situasjoner som for eksempel i
sammenheng med trakassering og overgrep, derezrflete utsettes for aggressive og negative
handlingerMobbing (for eksempel trakassering, plaging, utfigseller sarende erting og fleiping)

er et problem pa arbeidsplasser. Mobbing kan foreke bade fra arbeidskolleger, overordnede og
klienter. Men for at vi skal kunne kalle noe molghima det forekomme gjentatte ganger over en
viss tidsperiode. Den som blir mobbet har pa esr @lhnen mate vansker med a forvare seg.

Vi snakker ikke om mobbing dersom to like "sterl@rsoner kommer i konflikt, eller det kun

dreier seg om en enkeltstdende episode ( Einagteal,2004).

Mobbing vil i mange tilfeller veere et resultatlknfliktdefinisjon nr. 2 som er beskrevet i
kapittel. 1.3.1Ifglge denne definisjonen vil konflikten ende ommsmobbing. Det er derfor viktig
a oppdage slike "symptomer” sa tidlig som muligitBdor at en pa et tidlig tidspunkt kan sette inn
tiltak. Et annet viktig forhold bgr presiseres nde sammenheng. Det vil ikke veere snakk om
mobbing hvis partene i konflikten opplever seg literke. Forskjeller i styrkeforhold kan for
eksempel vaere en falelse av underlegenhet. Detfasta underlegenhet i forholdet mellom
arbeidstaker og leder (Einarsen, Tangedal, Skogstatihiesen, Aasland, Nielsen, Bjgrkelo, Glasg
& Hauge 2007).

Folk antar at det ofte er leder som mobber andatteskjellen i styrkeforholdet og falelsen
av underlegenhet vil kunne veere arsak til mobleysom lederen har kunnskap om ledelse, kan
ogsa dette bidra til & redusere mobbingen. Jegwvetidegg & beskrive en mer spesifikk,
tidsbestemt og detaljert definisjon. Jeg har oppkvjeg har fatt mange spgrsmal om definisjoner
av begrepet mobbing i mitt yrkesaktive liv, og at Har veert behov for a bruke disse i
hverdagen. "Med begrepet mobbing i arbeidslivekéeman pa negative handlinger som &
sjikanere eller fornaerme noen, utelukke noen dositdr a pavirke noens arbeidsoppgaver pa en
negativ mate. For & kunne benytte begrepet mohlforgold til en aktivitet, samhandling eller
prosess, ma den finne sted gjentatte ganger oegsig (for eksempel ukentlig), og over en viss
tidsperiode (for eksempel seks maneder). Mobbirenezskalerende/ opptrappende prosess hvor
personen som er konfrontert ender opp i en undeml@gsisjon, og blir offer for systematiske

negative sosiale handlinger. En konflikt kan ikletdgnes som mobbing hvis episoden er en isolert



handling eller hvis to parter som er jevnbyrdigletynessig er i konflikt( Einarsen, et. al 2007
side.18).

Ut fra min erfaring og kunnskap mener jeg at detten god definisjon som er klar og
tydelig og kan avgrenses ut fra antall tilfellevphofte og innenfor en tidsperiode. Definisjonen e
lett forstaelig uten vanskelige ord og fraser. Disfonen er klar pa at det & vaere underlegen i
forhold til den andre parten er en vanskelig sjturasDet kan derimot sa tvil om hva det betyr &
veere” jevnbyrdig styrkemessig”. Her ser jeg atalktn tolkes pa flere mater. Eks. er det
jevnbyrdig rent fysisk, kan det veaere jevnbyrdighferhold til kompetanse, kanskje kan det veere

jevnbyrdighet i forhold til gkonomi?

1.3.3. Hva er trakassering?

Innenfor definisjonen av mobbing finnes det adfsuch beskrives som trakassering, deriblant ogsa
seksuell trakassering. Trakassering innebaerer epadkerd, oppleves som negativt og
forekommer gjentatte ganger over en viss tidsperater har negative konsekvenser over tid.
Definisjonen tar ogsa utgangspunkt i offerets egmy@evelser og fortolkninger, og inkluderer en

rekke forskjellige handlinger og situasjoner (Egear. 2007).

1.3.4. Avgrensning av oppgaven

Jeg avgrenser oppgaven til a gjelde mobbing ogssaring i helsevesenet. Jeg vil ikke ga inn i de
konflikter som kan oppsta, som for eksempel: sonighet i utfgrelse av faget og lannskonflikter.
Jeg vil belyse de konflikter som skjer pa det nmalieenneskelige plan. Resultatet vil muligens ikke
veere noe annerledes enn i andre organisasjoneijegeil legge vekt pa a finne frem til faktorer
innenfor helsevesenet som er sapass spesifikjeg &an finne disse forskjellene, beskrive disse,
og foresla tiltak som kan settes i gang.

Mine prosjektdeltagere, som alle har opplevd miodploig trakassering, vil veere de viktigste
deltagerne for a lase oppgavens problemlgsnindeBat a vise hva som er forskjellen mellom
konflikter og mobbing/trakassering, og hvilke koksenser konflikter kan fa. | tilegg har jeg fatt
tilgang til & observere en rettssak som omhandtdhimg. Denne mobbingen har ikke skjedd i
helsevesenet. Ved denne observasjonen vil jeg endigunne finne utsagn som ikke er
sammenlignbare med utsagn fra de andre prosjektggtie. Disse utsagnene kan gi meg en
mulighet til & finne ut av om mobbing og trakassgrskjer pA samme mate og i det samme omfang
som i helsevesenet. Utsagnene kan bade bekredtevegire motstridende til utsagn som er kommet
fra de andre prosjektdeltagerne. Det kan komme fiaémsaker og tiltak her er andre, enn det som

kommer fram fra prosjektdeltagerne i helsevesenet.



1.3.5. Min egen rolle i forskningen.
Jeg har jobbet flere ar i organisasjonen, badeledar og ansatt. Lederoppgavene bestod blant
annet av drift, budsjettansvar og personalledelsg har veert tett pa situasjoner der ansatte ble
mobbet. Jeg har ogsa selv vaert i konflikter metkgaler og ansatte. Jeg har ikke opplevd mobbing
og trakassering selv, men et par av mine ansatteshd utsatt for dette. Gjennom
medarbeidersamtaler og direkte kontakt med aktglergeg fatt erfaring og kunnskap pa omradet.
Det har veert vanskelige situasjoner. Situasjones&dr jeg enna. Pga av disse opplevelser har jeg
fundert mye pa hvorfor mobbing og trakasseringrskigbeidslivet, og hva arsakene kunne veere.
De arsakene jeg antar er de viktigste, ligger ifmefeltet relasjonsledelse. Da spesielt innenfor
kommunikasjon, kultur og ukultur og tillit og likevd. Jeg har opplevd at innenfor disse omradene
finnes manglende kompetanse i helsevesenet od abtig derfor skjer mobbing og trakassering.

Jeg er klar over at mine egne erfaringer vil gévfiorskningen, men jeg vil prave a legge
erfaringer og antagelser til side under arbeidet opgpgaven. Jeg vil under observasjonene ikke
styre eller pavirke respondentens svar.

Det har nok ogsa skjedd mye i helsevesenet sidgjolidbet der for 12 ar siden.
Forhapentligvis er forholdene bedret, og muligeansi@e antagelser fra den gangen ikke aktuelle.
Jeg vil gjennom prosjektdeltagerne bli oppdatertiagens arsaker og aktuelle tiltak. Dette blir for

meg spennende og jeg Vil gjennom oppgaven lserenytye

2. Beskrivelse av bruk av empiri, stoff og annet ntariell.

2.1. Innledning
| dette kapitlet vil jeg beskrive det empiriske sré&let som vil bli brukt som grunnlag for videre
arbeid i oppgaven. Jeg har valgt stoff som er diktoetemaet og for at leser skal bli kjient med
miljget og forutsetninger innenfor den organisasjorleg har tatt inn organisasjonens strategiske
planer og handlingsplaner som et viktig innspilvidere drgfting. Jeg kan med dette materialet
vurdere om planene kommuniserer med de utsagraje&én det tenkes at de utsagn jeg far, vil
initiere endringer i strategien og dermed ogsdltik tsom na skal iverksettes?

Jeg har valgt ut noen eksempler fra resultategamisasjonens arbeidsmiljgundersgkelse.
De utvalgte resultatene kan gi leseren noen inrnspihva organisasjonen sliter med, og ogsa noen
tanker pa hva som bgr endres og hvilke tiltak semsiettes i gang. Jeg vil i kapittel 4 drgfte disse

resultatene i forhold til det som vil komme framtervjuene. | arbeidet med a sgrge for at de



ansatte har det bra pa jobben, sa trengs det rgiar.rDisse reglene er beskrevet i
Arbeidsmiljgloven. Gjennom intervjuene kan det koeniram situasjoner som kan ha veert i strid
med loven. | de observasjonene jeg gjar i rettendet ogsa komme utsagn fra de ulike parter som
kan draftes ut fra Arbeidsmiljglovens paragrafeg Aar ogsa gjort noen refleksjoner ut fra egen

erfaring, og beskrevet disse underveis.

2.2. Presentasjon av organisasjonen Helse Midt Noeg

Helse Midt-Norge tilbyr pasientbehandling ved feetskforetak: St. Olavs Hospital, Helse
Sunnmgre, Helse Nordmgre og Romsdal, Helse NorddBlag, og Rusbehandling Midt - Norge |
tillegg driver de Sykehusapotekene, Helsebygg dgdfieretakets IT organisasjon, til sammen ca
16.000 ansatte.

Helse Midt - Norge gjennomfgarte i 2008 en Arbeidgaandersgkelse. Undersgkelsen
omfattet alle foretak i Helse Midt - Norge. | unsigkelsen ble resultatene fra Helse Midt - Norge
sammenlignet med 75 andre norske virksomheter.idsheljgundersgkelsen konkluderte med at
det i Helse Midt - Norge var dobbelt s mange sppiever seg som mobbet, sammenlignet med
tallene fra den landsrepresentative undersgkelsabell 2 side 9, beskrevet som referansegruppen.
Den hgye svarprosenten som indikerte at mange Hattdeeg mobbet og/eller opplevde andre som
ble mobbet, var det mest negative funn i undersekelOrganisasjonen foreslo at jeg kunne bruke
min masteroppgave til & se naermere pa dette retulbette syntes jeg var bade en nyttig og

spennende oppgave.

2.3. Utdrag fra Helse Midt-Norges strategiske plane

Utdraget inneholder strategier som kan, hvis degptinnomfgart, bidra til at mobbing og
trakassering kan reduseré3rygghet, respekt og kvalitet” er Helse Midt — Nesgverdier.”(Helse
Midt Norges Overordnet strategi 2008 — 2020 side 3)

Er det samsvar mellom organisasjonen strategiskepog verdigrunnlaget og den adferd
som utgves i organisasjonen? Dersom disse tréeverdblir ivaretatt i organisasjonen, ser jeg en
mulighet for at de ansatte kan fgle seg tryggemarbeidsplass. De har da et godt arbeidsmiljg,
der det er lov & si ifra nar noe er vanskelig. &stt sted der en kan si ifra uten & bli forfuldgt er
ogsa et sted der det er lov a feile. P4 arbeidsphasr det respekt mellom ansatte og ledere. Det er
likeverd mellom yrkesgruppene og ingen er bedreaamre. Alle har en viktig jobb & gjere og
resultatet er avhengig av at alle bidrar. Det &lsaekt for hverandre kan ogsa innebzere & gi

hverandre ros og ris i hverdagen.



Kvaliteten ser vi i samhandling med andre mennedkette vil gjelde bade pasienter og
kolleger. Hvordan snakker vi med hverandre for ekse i en konfliktigsningssamtale? Er vi
stresset og travel, har vi fokus pa hverandre vingzer, harer og oppnar vi en enighet om videre
tiltak? Jeg tror det er viktig at disse verdienie dpperasjonalisert, slik at det lett kan forstéa de
vil bety for individet.

| tilegg er det utarbeidet hovedmal innenfor oigasjon og ledelse: "Ved hjelp av
kompetente medarbeidere skal helse Midt - Norgikleteffektive og resultatorienterte
organisasjoner. Helse Midt - Norge skal veere enettét faglig utdanningsarena for studenter.
Virksomheten skal ivareta felles verdigrunnlagskatiretningslinjer og medvirkning fra ansatte”
(Helse Midt Norges Overordnet strategi 2008 — 2§i8e 3).

2.4. Utdrag fra organisasjonens mer detaljerte hanichgsplaner

Et av hovedmalene som omfatter arbeidsforholdemganisasjonen:

For & sikre helhetlige, forutsigbare og effektivedp for vare pasienter og gode og
forutsigbare arbeidsforhold for vare medarbeidska) HMN til enhver tid ha en riktig
ressursbruk i forhold til planlagte aktiviteter. tieinnebaerer at antall medarbeidere og
deres kompetanseprofil skal std i forhold til ptayté aktiviteter og
arbeidsprosesser.(Regional handlingsplan for gfiskdHuman Resources 2008-2013 side
14).

Malene kan ha positive innvirkninger pa, for eksehfpr arbeidsmiljget. Jeg tenker her spesielt pa
malene som omfatter verdigrunnlag, etiske retningsl og medvirkning fra ansatte. Det & fa
medbvirke i beslutninger og ha rett, lov og plikttisi sin mening er viktig forebyggende for & uaing
mobbing. For a na disse malene er det viktig atgetanse tilbys ansatte og lederne, og at
kompetanse blir vedlikeholdt, fornyet og respekteedelsen ma stille krav til lederne om a ta i
bruk den kompetansen de far og bruker den i hvernldgn god definisjon av kompetanse i denne
sammenhengen er: "Kompetanse er de samlede kurerskeqgligheter, evner og holdninger som
gjar det mulig & utfare aktuelle funksjoner og oy i trad med definerte krav og mal” (Regional

handlingsplan for strategisk Human Resources 2Q03-2ide 18).



2.5. Oppsummering fra arbeidsmiljgundersgkelsen ogtrekk av de faktorer som kan ha
pavirket resultater innenfor kategorien mobbing.

Gjennom resultatet av intervjuene vil jeg kanski@é sammenfallende omrader som er aktuelle &
se naermere pa. Ved a bruke data fra Arbeidsmiljensmikelsen i tilegg til data fra intervjuene, vil

jeg ha et bredere grunnlag for trekke konklusjoher.

Noen fakta fra deltagelsen i undersgkelsen:

Tabell 1. Deltagelse innenfor noen kategorier.

Fordeling pa kjgnn Menn 21,5 % Kvinner 78,5 %
Fordeling pa turnus eller dagtid Turnus 60,5 % 2b§9,5 %
Fordeling pa ledere og ansatte Ledere 10,9 % An8att %

95 % av temaene som undersgkelsen bergrte, omhdetligsykososiale arbeidsmiljget i Helse
Midt - Norge. Begrepet psykososialt arbeidsmiljw biukt som en betegnelse pa mange forhold
som har med var arbeidssituasjon og arbeidsbesiegélgjgre. Begrepet psykososialt arbeidsmilja
blir brukt nar det skal beskrives opplevde egenskajpbbsituasjon og de mellommenneskelige
relasjoner pa jobben. Psykososialt arbeidsmiljgdg@pieves bade positivt og negativt for den
enkelte.

Eksempel pa faktorer som ble brukt i undersgkeligea fa frem de enkeltes oppfatning av
eget psykososiale arbeidsmiljg: opplevde egenskaggkejobben som variasjon, leering, vekst,
selvrealisering, sosiale behov, trygghet, tilkngtniomsorg, tilhgrighet, og anerkjennelse fra andre
Andre belastningsfaktorer handler om destruktidete og medarbeidere, mangelfull

karriereutvikling, manglende medbestemmelse ogutagbarhet i jobben.

Spesifikke resultater fra AMUS

Jeg har valgt ut noen resultater som kan belygeraksom kan ha pavirket det totale resultatet for
temaet mobbing og trakassering. Jeg velger a trekie resultater som kan ha pavirket det totale
resultatet for mobbing og trakassering i foretakettte for a fa et innblikk i noen av de arsaker ti
mobbing og trakassering som finnes. Temaer omktatgi ha kontroll i sitt arbeidet, det at det
oppfattes at det er lite engasjement i organisasj@y spagrsmal omkring mobbing pa

arbeidsplassen, var de mest negative temaer i swkiglsen. Dvs. de omradene som kom darligst ut.

! Jeg har ikke fétt tilgang til hele arbeidsmiljgersikelsen, da deler av den er gradert.



Tabell 2. Aktuelle resultat for de ansatte

Spegrsmal Ansatte Referansegruppen
Opplevd mobbing i de siste | 11 % 4,5 %

maneder?

Observert andre bli mobbet? 27 % 13 %

Blir eldre og yngre ansatte | 23 % Ikke spurf.
behandlet ulikt av og til eller

oftere?

Er det” trygt” & varsle 56 % er enige i pastanden | lkke spurt
klanderverdige forhold? 15 % er uenige i pastanden

Har du hatt 61 % har hatt samtale Ikke spurt

medarbeidersamtale det sist889 % har ikke hatt samtale

aret?

Har du fatt oppfelging pd | 35 % av de som har hatt Ikke spurt

tiltak etter samtalen? samtale har fatt oppfaelging

Andre resultat

Demografiske faktorer kan bidra til & forutsi psgksiale faktorer som kan resultere i mobbing og
trakassering. Viser noen eksempler fra AMUS.

Alder: Den eldste gruppen av ansatte rapporterer ldetomst av kollegastatte.

De yngste under 26 ar svarer mest positivt. | algleippen mellom 26 — 30 ar rapporterer de at de
har oftest rollekonflikter. Helhetsbilde viser & dver 61 ar er mest positive i sine vurderinger av
psykososiale faktorer, mens se yngste er minstip@sisine vurderinger av de psykososiale
faktorer.

Kjgnn: Flere menn enn kvinner opplever at de har kontredr arbeidsintensitet. Nar det gjelder
rollestress og arbeidsbelastninger er det menrmameopplever dette mest.

Stillingsandel:De som har full stilling faler at de blir mer madilenn de med mindre stillingsbrak.
TurnusordningResultatene viser at de i turnusordning skarexdapa disse omrader; engasjement
i organisasjonen, arbeidsglede, observert mobkstgrie grad enn sine kolleger som ikke gar i
turnus. | tilegg har de som gar i turnus mer hetamy, starre sykefraveer, mindre mestring av

jobben, enn de uten turnus.

2 deler av undersgkelsen ble ikke sammenlignet mfelansegruppen



2.6. Beskrivelse av konflikter pa arbeidsplassen

"Den norske levekarundersgkelsen fra 2006 oppgemd® % av de spurte at de for tiden hadde
konflikter med ledelsen, men opp mot 30 % opplekaielikter med en eller flere arbeidskolleger”
( Einarsen & Pedersen. 2007 side19).

Internasjonale undersgkelser blant ledere haavisa 20 % av lederens tid gar med til & handtere
konflikter i arbeidslivet. Dette viser at det brgkaye tid til & lase konflikter. Arbeidslivet blir
stadig mer krevende, sammensatt og relasjonsorieAteandtere konflikter er en viktig del av
leders oppgaver. A ha kunnskap omkring konflikthé&ridg vil gi en positiv effekt bade for
arbeidsmiljg, effektivitet og kostnader i organjeasn. A kunne konflikth&andtering vil veere en god
investering for organisasjonen pa mange omradea(gén & Pedersen 2007).

Arbeidsplassen er en viktig arena for samhandlaeging, sosiale nettverk, eget selvbilde,
personlig utvikling og sikre en anstendig levestaddAlt er bra sa lenge dette fungerer. Pa den
andre siden sa kan disse relasjonene ogsa veeteeligasDe kan vaere frustrerende, irriterende, de
kan skape stress, helseproblem og darlig selvbilde.

| lzpet av et arbeidsliv har man gode sjanser fop@eve konflikter av ulik
vanskelighetsgrad og av ulike arsaker. Konfliktiedasjoner mellom mennesker eksisterer bare i
teorien. | alle sammenhenger oppstar det motsegnisgenninger og frustrasjoner av ulik grad.
Konfliktene som vil bli omtalt i denne oppgavenpsgr mellom kolleger uansett yrke og posisjon
(Einarsen & Pedersen 2007).

2.7. Oppsummering av de observasjoner jeg gjorde der rettsaken.
Jeg har valgt & integrere denne observasjonene kiapittelet. Observasjonen som beskrives er en
dyp observasjon. Dette har gitt meg en unik muligihé fa oppleve hvordan mange ar med
kontinuerlig mobbing kan gdelegge et liv. Obsemasp har gitt meg innblikk i en sjelden
vanskelig livssituasjon. Observasjonen er en delrapirien som pavirker min erfaring og
kunnskap om hvordan mobbing og trakassering kaklatseg og skade offeret for alltid.
Utsagnene fra denne personen er en del av de wteager en del av datamaterialet. Jeg gnsker a
finne ut om utsagn fra denne personen er ulikedérandre utsagnene. Vedkommende blir ogsa kalt
prosjektdeltager som de andre. Observasjonenabikesinn ved hjelp av lytting og notater.
Personen saksgkte sin arbeidsplass for mobbitigkassering. Rettsaken var offentlig og
jeg hadde pa forhand sjekket om det var i ordgegabbserverte og noterte under rettsaken.
Rettsaken varte i 4 dager. Gjennom observasjonesekurerte jeg meg om prosjektdeltagers egen

opplevelse av det & bli mobbet, hans historie,\igénkonsekvenser dette fikk for han. | tilegg
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hadde jeg fokus pa hvordan ledere og kolleger apel@rbeidsmiljget og forholdet til
prosjektdeltager. Jeg lyttet etter det som prodmiager og hans kolleger foreslo av tiltak som
burde veert satt i gang for & unngad at mobbingalgssering fortsetter, og eventuelt skjer pa nytt.

Prosjektdeltager hadde saksgkt sin arbeidsgivenéibbing og trakassering. Mobbingen
hadde pagatt siden 1997 til han ble syk i 2006sjektdeltager hadde en krevende fysisk og
psykisk jobb. Han hadde opplevd mobbing og trakasgéra sine nsermeste ledere og ble etter
hvert psykisk syk, ble sykemeldt og etter hvertaghpa et psykiatrisk sykehus.
Innleggelsesdiagnose var reaktiv depresjon meddsdgctanker. Han fikk diagnosen
posttraumatisk stressyndrom og er nd i bedringéodiblege jevnlig. Prosjektdeltager saksgker
firmaet for a fa erstattet tapt arbeidsfortjienegt®ppreising for den behandlingen han er blitatits
for. For ham er saken ogsa viktig for & fa arbdidsgil & forstd hva han har gatt gjennom, ogrfa e
unnskyldning fra sin arbeidsgiver.

Medarbeidersamtalen foregikk 1 gang pr. ar, da ambéidstakers nzermeste leder.
Prosjektdeltager fortalte sin leder om sine dagliierdringer. Eksempler: Utestengt fra spennende
jobber, mulighet for overtid, isolering, trusler dmnsekvenser hvis han ikke gjorde som leder sa,
utskjelling og baksnakking i andres pahgr. Hanrbekars og oppleering i oppgaver han ble satt til
a gjore, fordi dette var jobber han ikke haddertiffar. Dette fikk han ikke. Prosjektdeltager hadde
veert en sveert dyktig arbeidstaker og kom med forsldvordan ting kunne gjgres bedre og foreslo
dette for sin leder. Han fikk aldri gjennomslago$iektdeltager falte seg "jaktet” pa, og ble usikke
og redd. Han pastar at det var en kultur i bedriéteen ikke skulle tenke nytt. Han fikk ikke ros
selv om han gjorde en god jobb. "Han var ubrukeliégler seg krenket og utmattet”

Ifalge hans lege slet han med: sgvnproblem, spekuigye, slet pa jobb, plaget av angst
med pafglgende smerter i bryst og darlig kroppstialgl Etter hvert fikk han et alkoholproblem.

Til tross for dette gnsket han & komme i jobb igjg¢an pravde seg i jobb noen maneder, men uten
a lykkes. Prosjektdeltager ble syk og sykemeldteBasykolog og fastlege beskriver han slik:
nedsatt selvfglelse og selvtillit, selvmordstank&jermer seg fra falelsene, konsentrasjonsvansker,
gjenopplever situasjoner, har vanskelig for & fekeseg pa oppgaver og er irritabel hiemme.
Vitner kunne bekrefte prosjektdeltagers opplevelgénene var i hovedsak kolleger, tillitsvalgte

og verneombud og ledere. Andre vitner som var akdliteger, prosjektdeltagers leder og andre
mellomledere, var uenig i hans utsagn, eller d&éiugke hva som hadde skjedd. En kollegas
utsagn "Noen gnsker prosjektdeltager ut av bedriftele har rotta seg sammen.” Prosjektdeltager
fikk ingen telefoner eller annen oppmerksomhetha@r var sykemeldt. Prosjektdeltagers agverste
leder hadde etter utsagn i retten, ikke fatt naeskjed om hvilke utfordringer bedriften hadde. Det

hadde ikke veert dialog mellom mellomleder, persavieling, personalleder og prosjektdeltager.
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Mine refleksjoner er at bedriften ikke hadde godk retningslinjer for oppfelging av
ansatte som sliter. Dette er et mannsdominertfognige, der kanskje fglelser og personlige
utfordringer ikke har fokus. Det kunne virke sondat var et kommunikasjonsproblem hos enkelte
mellomledere. | retten viste fleste mellomlederndeaikke visste resultatet pa

arbeidsmiljgundersgkelsen.

Tingsrettens domsavsigelse ga saksgkeren medhold fpgkgrunn av:
« Brudd pa Skadeerstatningsloven§ 2-1 Arbeidsgivbjsktive ansvar for ansattes handlinger.
e Brudd pa AML" s formalsbestemmelse i 81-1 bl.aresijodt arbeidsmiljg, trygghet ,
likebehandling, legge til rette for tilpasningéedere og ansatte skal i samarbeid utvikle sitt
arbeidsmilj@.
e Brudd pa AML § 4-1 pkt. 1 og 2 generelle krav tibe@idsmiljzet.
e Brudd pa AML 84-2: krav til tilrettelegging, medkiting og utvikling og selvbestemmelse,
e Brudd pa AML 8 4-2 om krav til det psykososialbeidsmiljget. Eks. ansattes verdighet og
integritet skal ivaretas, apen kommunikasjon, ai$taker skal ikke utsettes for trakassering
eller annen utilbarlig adferd. Ansatte skal ha nestdédnmelse og gis den kunnskap som
trengs for & ivareta et forsvarlig arbeidsmiljg
(LOV 2005 - 06 — 17 nr. 62 Lov om arbeidsmiljglavbeidstid og stillingsvern mv.
http://www.lovdata.no/all/hl-20050617-062.html -ritet 22. 02. 2010.
Saksgkers arbeidsgiver ble damt til & utbetalegdatskr. 2. 393.468 for tapt og fremtidig

arbeidsfortjeneste, pluss 350.000 i menerstatning.

3. Valg av metoder og beskrivelse av teori
Jeg har valgt metoder som jeg mener er aktueltelkelfor & fa belyst det innsamlede materialet pa
en god mate. Metodene kan gjennomfgres i kvalgativdersagkelser. Aktuell teori blir beskrevet

og drgftet ut fra prosjektdeltagernes utsagn oggapens tema.

3.1. Min motivasjon for & skrive oppgaven

Teamet for oppgaven valgte jeg ut fra at jeg gn&Katne fram til arsaker og hvilke tiltak som bar
settes i gang for & fa redusert antall tilfellemasbbing og trakassering. Mye har veert skrevet og
sagt om temaet, men for meg ble det viktig & firmgige arsaker gjennom & intervjue de som har
veert utsatt for mobbing og trakassering. Dissequense har fglt det pa kroppen og har sikkert tenkt

pa hva de ville ha gjort dersom de hadde hatt matigjl & gjgre noe med det. Hvilke tiltak ville de
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ha satt i gang? Muligens vil prosjektdeltagerneddgde at de konkret kan fa bidra med noe slik at
andre ikke blir mobbet. Det var tydelige og positimeldinger fra oppdragsgiver om a fa kjennskap
til hva mobbeofre foreslar av tiltak for & reduser@bbingen. Dersom dette kan gi ny kunnskap,
slik at de gjeldende prosedyrer og tiltak kan eswds og korrigeres, er ogsa dette en
motivasjonsfaktor for meg. Dersom oppgaven karogimayv disse resultatene, sa har ikke arbeidet
med oppgaven veert forgjeves og oppgaven ikkelagtti et arkiv eller en skuff. Muligens kan

ogsa ledere som synes dette med mobbing er vagsielner kunnskap om hvordan mobbing
fales og lettere kan ta det ansvaret de har fgsé konflikten.

Organisasjonens bedriftshelsetjeneste er fortvét @t de som blir mobbet ikke melder inn saker
via det meldeskjemaet som brukes. De far da ikgang til den informasjon de trenger for & kunne
bidra med statte og veiledning. Da hadde det ogmd lettere for dem a fa vite omfanget av

mobbing, ta initiativ til lasning av konflikten dglge opp de involverte.

3.2. Hvordan finne det aktuelle utvalget?

Dette har veert en utfordring. Mobbing er et seesdprsonlig tema, og det er ikke mange som vil
sta fram. Jeg tok kontakt med verneombud og tiliigte. Gjennom samtale med disse informerte
jeg om oppgavens problemstilling og formal. Jegdkt pa hvordan anonymiseringen skulle skje.
Disse ble bedt om a spgrre noen som hadde blitbetpbller at noen hadde opplevd andre bli
mobbet Det tok lang tid fgr jeg fikk noen navn. €xen ble spurt om a delta i et intervju, var
engstelig for & bli gjenkjent av sine ledere. Jklg 8 prosjektdeltagere. En av prosjektdeltagere
observerte jeg i en rettssak. Far datainnsamlibégratt i gang sa laget jeg en liten
pilotundersgkelse, der formalet var & prave uriiguiden og eventuelt rette opp guiden der det

var behov. Likesa var det viktig a laere teknikkesdna ta opp samtaler pa tape.

3.3. Beskrivelse av ulike metoder til bruk i dataimsamlingen.

For & fa samlet inn og strukturert alle data jegdé i gjennom prosjektdeltagerne, og gjiennom
observasjon i rettsaken, ma jeg bruke ulike metodielere beskriver jeg de metodene jeg har brukt.
3.3.1. Bruk av kvalitativ metode i datainnsamling

Kvalitative metoder er i utgangspunktet en reakgidmlen kvantitative tradisjonen. Den bygger pa
en naturvitenskapelig modell. Et av hovedpunktekealitative forskningsstrategier er a se verden
fra aktarenes perspektiv. Eksempelvis legger metod&t pa sosiale prosesser og hvordan sosial
samhandling utfolder seg over tid, Metoden hap&temologisk utgangspunkt: Hvordan kan vi fa

kunnskap om verden? | motsetning til den kvantitathetoden bruker denne metoden tekst framfor
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tall. Det er ingen rigide regler for hvordan forsigen skal forega ( Forelesningsnotater fra
metodekurset ved Johan Fredrik Rye institutt f@icdogi og statsvitenskap, NTNU 2009).
Reinecker og Jagrgensen (2007) har beskrevet fileskjed kvalitativ og kvantitativ forskning slik:
Kvalitativ empiri er de spesielle kvalitetene ogegkapene ved det som forskes pa. Dersom en har
fa kvalitative data, krever det at problemet foremab snevert. Det er uproblematisk a si noe
generelt ut fra en begrenset mengde observasjmeerdu kan uttale deg om det som gjelder for
akkurat de dataene du har undersgkt. Kvantitatpiemr det som kan erfares i tall, mengde og
starrelsesforhold. Har du tilgang til mange kvasgifbare data, kan du formulere problemer pa mer
generaliserende mater og dermed ogsa konkludergenerelt.
3.3.2. Beskrivelse av fenomenologisk forskningsmete
Fenomenologisk forskning har fokus pa & finne slemtrale underliggende meningen eller
essensen i en opplevd erfaring (Postholm 2005%keoen vil ogsa utvikle forstaelse av temaet
etter hvert som intervjuprosessen skrider fremskenen ma veere klar over seg selv og sin rolle i
intervjusituasjonen. "Det er viktig a fa tak i ofyfram prosjektdeltagerens perspektiv’( Postholm
2005 side.79).

| fenomenologiske studier kan forskeren kun foreaddg til prosjektdeltagerens uttalelser,
oppfatninger og forestillinger. Forskeren har ingauighet til & kontrollere om prosjektdeltager
snakker sant. Det er prosjektdeltagers subjekipmevelse som er viktigst i forskningen. De
subjektive opplevelser kan ikke sies a vaere usalefeil. En skal veere klar over at andre
prosjektdeltagere kan ha opplevde samme situagibamnerledes. Intervju er tilstrekkelig mate a
samle inn data pa for & fange opp personens siugeakpplevelser av et fenomen( Postholm 2005
side.84).

Projeksjoner (C)

Viter (B)

Personlig e el Som vites

verdi(D) Sansedata 4 b (A)
Likesidet trekant
(objekt)

Figur.1fra Arthur M Youngs” Geometry of meaning” (Kvalsl2005. s 55)
Figuren dekker et vidt spenn av relasjoner, ogréegperspektivene kan oppsummeres i forhold til

en observatgrs intensjon pa fglgende vis. Foapeskn helhetlig kunnskapsproduksjon, ma det

veere et samspill av de fire intensjonene. A er gahebjektivitet. B er spesifikk objektivitet
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gjennom sansedata. C er generell verdiprojeksjoakeempel tradisjonell mening og fortolkning
D utgjer den spesifikke verdiprojeksjon, for eksetrpersonlig nytte og interesse. ( Kvalsund 2005)
Forskeren vil utvikle sin forstaelse av fenomerttrenvert som forskningen og intervjuene skrider
fram. Tolkninger fra forskerens side er unngaetigenadvendig. Tolkninger kan veere feil og
korrekte, alt avhengig av for eksempel forskeraferi@ger, miljg og kulturbakgrunn, politisk
stasted, livssyn og holdninger. Forskeren ma vdareoker dette fenomenet og at det kan pavirke
egen rolle i forskeren.
3.3.3. Bruk av semistrukturert intervju for & samle inn data.
Forskeren lager en liste over de tema han vil¢ibst og fa belyst gjennom intervjuet. Det vil si at
det er forskeren som bestemmer hvilke tema hata dpp. Intervjuguiden som forskeren har
utarbeidet, vil ikke kunne falges slavisk. Dettedfqrosjektdeltageren vil bruke mye tid pa enkelte
tema, mens andre tema ikke er sa viktige for harsKerens oppgave er pa den ene siden a finne
felles tema pa tvers av forskningsdeltagerne, oggpéandre siden sgrge for at prosjektdeltager
faler seg trygg under samtalen. Det er en utfogiam forskeren & balansere mellom styring, og a
la prosjektdeltageren fa slippe til med det haerfédr ( Postholm 2005). | fenomenologisk
forskning er det naturlig & bruke denne metoden.
3.3.4. Ulike metoder for utdypende sparsmal
Forskeren kan pa ulike mater oppmuntre prosjekidene til & komme med ytterligere
kommentarer til tema. Forskeren kan stille spargihabe prosjektdeltageren sa, og som ikke
forskeren forsto. Eventuelt gnsket forskeren &d§pet dette naermere. Forskeren kan si ja, gjenta
noen ord som respondenten sa, evt. ta en pausa stikpondenten far en forstaelse av at forskeren
vil ha en utdypning av uttalelsen. Dette kallesgfarber. For eksempel kan forskerens
kroppsholdning signalisere interesse, men ogsaitipeg

Oppfelgingssparsmal kan ikke planlegges pa fornRedponsen er individuell og er
ukjente far intervjuet iverksettes. Dersom forskemnar flere intervju med prosjektdeltageren, kan
han hgre pa opptak pa band, og utforme evt. oppfggparsmal til de neste intervjuene. Det er
viktig & fa tak i uttalelser og forhold som vilmier innsikt i arsaker eller i det fenomenet sorn er
fokus ( Rubin & Rubin 1995 i Postholm 2005).Vedifesdisse spagrsmalene kan dette gi forskeren
mer informasjon og mer forstaelse, det kan oppkiaoésetning, og det kan skaffe klarhet i utsagn.
Spersmal kan fange opp hvordan prosjektdeltagekeoger ulike utsagn, og kan bidra slik at
prosjektdeltager kan fokusere pa konkrete erfaringe
3.3.5. Bruk av observasjon som metode for datainngding
En kvalitativ forsker er opptatt av & observerevitieter i en situasjon. Observasjon er en av flere

metoder a samle inn data pa i et forskningsprosjekt tar i bruk metoden under rettsaken, og nar
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jeg giennomfarer intervjuene. Forskeren har ettfiddis pa sine observasjoner i starten av
forskningsstudien. Observasjonene smalner inn letert nar en ser at problemstillingen krever en

mer strukturert og spisset datainnsamling.

teorifforsker Bredt fokus teori/forsker
\ data |praksis /
antagelser antagelser
bekreftelse/ bekreftelse/
avkreftelse avkreftelse
nye forhold antagelser
nye bekreftelse/
antagelser avkreftelse

e/

Spisset fokus

Fig 2. Fokus for observasjoner snevres inn (Postholm 2088.).

Forstaelse av det vi observerer far vi giennom egfeinger, opplevelse og individuelle teorier.
Som forsker mé en ha fokus pa a gjare observasiosystematisk og hensiktsmessig.

Observasjon er den tidligste form for forskning.tbtien blir mest brukt sammen med andre former
for datainnsamling. Observasjon innebeaerer & brli&esanser. Mennesker ser, harer, faler, lukter,
bergrer og smaker. Dette er inntrykk som pavirkmievelser og dermed var observasjon. |
motsetning til observasjoner alle gjar hele tidéfiorskeren nar han observerer ha fokus pa sine
observasjoner. Disse observasjonene blir systekmagi©iensiktsmessig behandlet(Adler & Adler
1994, 1998 Postholm 2005).

3.3.6. Forskerens bruk av kunnskap om sin egen relli forskningen.

Forskerens subjektivitet og individuelle teorier i@virke antagelser og forskningsspgrsmal.
Teorien hjelper forskeren til & forsta og fokusgéede prosessene som observeres, og dermed ma
forskeren stadig utvikle sin egen teoretiske kuapskg sin forstaelse av forskningsfeltet. Dette kan
bidra til & utvikle teorien. Ved a stille utdypensi@arsmal i intervjuet, kan forskeren bringe inn
andre forhold en de han hadde tenkt pa forhandkfingsarbeidet (Postholm 2005). Forskerens
subjektivitet vil pavirke det han fokuserer pa,fo@ han ser og fanger opp under

observasjonene. "Epoche” er et begrep som Mous{dlegs!l) i (Postholm 2005) bruker og det
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betyr & holde tilbake en vurdering (Postholm 200}te krever at forskeren betrakter ting pa en
annen mate, en mate som krever at forskeren \rkedir’ det som utspiller seg foran seg. Var
forforstaelse blir satt til side, og fenomenet aktes med et mest mulig apent sinn.

Begrepet "bracketing” innebaerer at forskeren rdtkus mot fenomenet som utforskes og
plasserer den omliggende verden og forforstaelsarentes for & analysere data i ren form (Patton
2002 i Postholm 2005). Dersom forskeren lykkes ohette vil det ogsa bidra til at forskeren blir
bevisst sine egne fordommer, synspunkter og argagem forskningstemaet. Forskeren bar tenke
over sin rolle som observatgr far hun begynners&éodere. Dette for & tenke over hvordan hun vil
forholde seg til aktgrene som det forskes pa.

De sparsmal og antagelser som forskeren alleradgjbrt er et uttrykk for forskerens egen
subjektivitet. Eksempelvis ved utarbeidelse agmvjuguide og antagelser som ble gjort da
problemstillingen ble formulert. Forforstaelse téeteorier og utledede undersgkelsessparsmal gir
grunnlaget for et deduktivt mate med forskningeenMorskeren skal ogsa veere apen for andre
forhold enn de som var tenkt pa forhand, og britegte inn i forskningsfeltet. Forskeren gar da inn
i forskningen med en induktiv tilneermelse. Slikddt forega en kontinuerlig interaksjon mellom
deduksjon og induksjon, helt til forskeren forgd@n situasjonen som er observert( Postholm 2005).
Viser ogsa til kapittel 4.1.3. side 23. Beskrivedsebruken av Grounded Theory som
analysestrategi.

3.3.7. Bruk av notater ved innsamling av data.

Under rettsaken matte jeg notere. Bruk av bandépptear ikke aktuelt. Jeg noterte utsagn og
beskrivelser fra saksgker, som jeg mener har netef@ denne oppgaven. Jeg hadde spesielt fokus
pa hva saksgker mente var arsaken til at hangetjanobbet og trakassert, og hvilke tiltak han
mente arbeidsgiver burde ha satt i gang for & usitgasjonen. Disse notatene kan ikke oppfattes
som en objektiv beskrivelse av handlinger. De saqueget av forskerens erfaringer og den
utvelgelse han gjgr i forhold til hva han velgerddere. "Observasjonene vil kunne beskrives som
subjektive nedtegnelser, og selve nedskrivingedeawbserverte inntrykkene blir derfor ogsa viktig
for forskerens utvikling av forstaelse av forskrsfejtet” (Postholm 2005 side.63).

3.3.8 Bruk av lytting som metode for datainnsamling

Metoden krever at forsker har fokus pa det somjekedeltager ikke bare sier, men ogsa hvilken
adferd han utviser. Som forsker bar jeg stille mely spgrsmalet; Hvordan er jeg nar jeg lytter?
Likesa er det viktig at forsker er klar over sitlepog sine verdier og holdninger i lytteprosessen
Lytting kan skape oppmuntring til & apne opp, hdtskaper gjensidighet og tilstedeveerelse. Lytt

ogsa til stillheten — hva kan denne bety? Ved digtting kan du bedre klare & sette deg inn i en
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annens sted og du kan oppna empati med den anetrat Ben andre fgler at du lytter, kan medfare
at dere oppnar gjensidig tillit til hverandre.

En kan sammenfatte de ferdigheter som observatanbeha i forhold til
begrepet "oppmerksomhetsferdigheter”. Disse kakrbes slik: forsker bgr lete etter for eksempel
lyd, kroppssprak, innhold i ord, hvilket stemmelsiekkes det i. Observatar bar ha fokus pa
erfaring, falelse, kropp, tema og historie, for dewres historie. Kroppsspraket kan gi observatar
mulighet til & sparre mer utdypende sparsmal. Félakle blikk og stotring kan for eksempel bety
usikkerhet. Hvorfor er du usikker?

Nar en bruker lytting som metode bgr en ha fokukatsentrasjon. Samtidig som en lytter
bar en ogsa notere. Ved lytting kan du "hgre” siog ikke sies. Viser ogsa til kapittel 3.4. om
coaching (Allgood & Kvalsunds forelesninger i fagetiching og veiledning som ledelsesverktgy
sept. 2008 NTNU).

3.3.9. Bruk av bandopptaker som metode for datainremling.

Ved bruk av bandopptaker som tar opp hele intetvjued respondenten, tar forskeren vare pa det
som blir sagt og forsker kan kvalitetssikre sintater i ettertid. Dette gjgr innsamlingsarbeidet
enklere for forskeren, men det betyr ogsa at harkkasentrere seg om & brukes sansene sine for &

fange opp de ikke-verbale handlinger i intervjussjonen.

3.4. Hva er coaching og hvilke metoder er aktuell& bruke

"Coaching dreier seg om a bygge kompetanse - eédal$e av handlingsrepertoar og utvikling

av "sovende” ressurser. Siden begrepet sa tydefijserer behovet for endring, kommer en ikke
utenom at coachen ma pavirke bade motivasjon aatibs coachee” ( Chapman, Rice & Kvale
2003, side.19 i Kvalsund 2005). Forfatterne menelette er umulig a fa til uten a ta i betraktning
individuelle og personlige verdier. Coaching eraklkrapi selv om det skulle implisere personlige
verdier. Chapman hevder at radgiving og terapodids og problemorientert, mens coaching er
fremtid og mulighetsorientert (Chapman et. al 2003)

Coachingmetoden kan brukes i flere sammenhengeksempel er i idrettssammenheng.
Coachen (treneren)har her i oppgave a gi rad dgdréng til utgveren slik at mestrer sine
oppgaver og vinner ( Kvalsund 2005). Andre eksemgde coaching kan veere en god metodikk er
i konfliktlgsninger, i intervjusituasjoner og i vsitelige personlige samtaler. Yrker som politi,
helsepersonell, sosionomer, barnevernsarbeideerdasg personalledere kunne hatt nytte av a
lzere seg & bruke denne teknikken. Det kan ogsarvgdig i samtaler i sosiale sammenhenger.
| en coachingsamtale oppstar det en relasjon medtmach og coachee. Relasjonskompetanse er

viktige ferdigheter a benytte i coachingsamtalemachen ma inneha kunnskap om enkelte
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teknikker som ma tas i bruk. En av de viktigstedilger denne samtalen har er at coachee
bestemmer hvilket tema han vil belyse og at co&ahlegge til rette for at coachee selv oppdager
sine styrker og selv komme opp med forslag til inger.

Relasjonskompetanse innebzerer & ha kunnskap sterkba brukes i coachingsamtalen,
men ogsa i andre relasjoner i livet. Coachen oglmeama sammen etablere en trygg relasjon og
tillit til hverandre. De ma vise relasjonelt mobrreksempel a vise mot ved & konfrontere og gi
korrektiv. De ma inneha ferdigheter for & ha godédoder, slike som: aktiv lytting, sparreteknikker,
undersgkelse og tilbakemelding (Kvalsund 2005)ek&bgar de begge vise at de er falelsesmessig
moden, evne til empati, emosjonell intelligensysiét og psykologisk innsikt (Kvalsund 2005).
Disse evnene kan videre brukes til & gjiennomfardlikthandtering, gi prestasjonshijelp og bidra til
utvikling for begge. Kreativitet og humor er ogsktige egenskaper. Det er nok coachen som ma
ha kunnskapen i den tidlige fasen, men det vil sigk en kompetanseoverfgring av
relasjonskompetanse til coachee parallelt med galoNar dialogen er avsluttet har coachee med
seg mye erfaring og kunnskap med seg slik at harbkake denne kompetansen i samhandling
med andre (Spurkeland 2006).

Dersom coach benytter seg av disse ferdigheteesilltatet bli at coachee faler seg sa trygg
at han tilslutt tarr & apne for sine fglelser oglare sine indre tanker. Dersom sa skjer oppnas en
gjensidig mulighet (fra begge parter i samtaldrgaimmen a finne lgsninger eller se at det egentlig
ikke er et problem allikevel. Dette fenomenet kallself-disclosure” eller "selvapenbaringen”
(Kvalsund 2005). Coaching kan veere til hjelp bamtddder og medarbeider. Det handler om a
utfordre og statte individet eller en gruppe mekeesil & utvikle sine tenkemater, sine laeremater
og utvikle sine gode falelser. Dette for & na pelige utviklingsmal, men ikke minst for a na
arbeidsplassens malsettinger om at f. eks endniogsgser skal gijennomfares. Coachens oppgave
er a gi hjelp til & gke bevissthetsnivaet og letijgette for handlingsvalg der en far utviste adfe
(Kvalsund 2005). I relasjoner finnes tre hoveddisjener: avhengighet, uavhengighet og
gjensidighet(Kvalsund 2005).

Avhengighetsrelasjoner kan vaere bade positiveeggtive, alt avhengig av personenes
oppfattelse av den enkelte situasjonen. | coachiuagonen er begge parter likeverdige i
leeresituasjonen og defineres som gjensidig og syriskeBegge parter er uavhengige og
selvstendige, og kan ta ansvar for seg selv, siol@gmer og sine utfordringer. Bade coachee og
coach ma sgrge for at hverandres uavhengighetsjogien blir ivaretatt, ved & opprettholde og
fremme den andres uavhengighet. Nar dette skjeowith fgle seg fri til & gjgre sine oppgaver slik
han har leert. Det er viktig at begge parter erfons¢att med dette. Det er en kontinuerlig prosess

relasjonen og ivaretar uavhengigheten. En ma vapmerksom pa at innimellom ma en minne
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hverandre pa dette. Det er denne gjensidige Mili@éngjennomfgre dette som er avgjarende for
relasjonens samspill og at de er klar over ateleger hverandre for a fa det beste ut av relasjonen
(Suul 2008 Eksamensbesvarelse i faget: Coachingitedning som ledelsesverktay i
organisasjoner og bedrifter. NTNU).
3.4.1. Kancoachingmetoden kan brukes i konfliktlgsning?
"Der det etableres en coaching kultur representezedier som er spesifiserte til a utvikle ressyrse
det a lzere ferdigheter, utvikle organisasjonenstatenemosjonelle, kognitive og korporative
ressurser, osv.” (Kvalsund 2005 side. 26). Derdetablert en coaching kultur, har det allerede
etablert verdien av en endring i retning av forleede resultater. Men det er viktig for resultatet a
hele organisasjonen er med pa endringene Nar texdri organisasjoner gjar motstand eller
mangler vilje til & gjere slike endringer, er détegpga. manglende vilje til & gi slipp pa faktorer
som makt, kontroll, autoriteer utgvelse av lederskae som virker mot gjensidighetsverdiene i
coaching kulturen. "A culture of coaching is needeghift the paradigm of managament from one
of authority and control to one of a committed passible partnership(Zeus & Skiffington 2002
side 26 i Kvalsund 2005).

Coaching handler om & ivareta bedriftens viktigetsurser, medarbeiderne. De far bli med
pa bedriftens utvikling, bruke egne ressurser, gieti til & drafte ideer med leder, far selvtill o
tar ansvar for bedriftens utvikling. Bedriftens radokidere jobber sammen i samme retning med
bedriftens mal og strategier som ledesnor. Etgitinsipp i coaching kulturen er a fa alle tilé s
framover og leere seg a se at erfaring er viktigigende situasjoner dukker opp. Nar tidligere
erfaring brukes vil dette bidra til at en lignersiiasjon lgses bedre denne gang. Med bakgrunn i
kunnskapen om relasjonskompetanse, samhandlingedgestemmelse, sa er coachingmetoden
glimrende for & lgse konflikter. Samtalen pagareuritke forutsetninger og tillit er skapt.
Grunnlaget for en god dialog er lagt og vansket@gea som for eksempel mobbing og trakassering,
kan drgftes i gode omgivelser. Samtalen har folusgmtiden og det brukes ikke tid og krefter pa
det som har skjedd, og hva som den gang burdegjeerfor & unnga konflikten (Kvalsund 2005).
3.4.2. Beskrivelse av coachingteknikker
Jeg oppsummerer noen av de teknikkene en kan kdfdariigjennomfaringen av en samtale/ et
intervju: Det ma skapes trygghet, ha fokus pargttbruke parafrasering, og kontrollere at coache
har forstatt det som blir sagt (hva — hvordan), vadk av apne spgrsmal kan coachee ha mulighet
til Apne seg litt og evt. nyansere noe. Det erigiétlegge til rette for at klienten skal oppdagere
styrke. Leting etter det positive, og da ma coachse at han er interessert (empati — innlevelse)
Reflektere over egne fglelser ved det som blir.s3ijte lukkede spgrsmal der det er gnskelig &

presisere evt. utelukke noe. Eksempel: er det Hikdtelu ser det positive ved a slutte? Det kan i
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noen tilfelle ogsa veere riktig stille ledende spwik Eks hva liker du ved jobben/ hva liker du iRke
Under observasjonen ma en stilles seg selv spegesribla harer jeg som sies? Eksempel: Ngling,
gyebevegelser, smil, svette Hva ser jeg? Ekser{pgipsbevegelser, sittestillinger, uro (Suul
2008 Mellomoppgave i faget " Coaching og veilednsogn ledelsesverktgy).

3.4.3. Bruk av coachingmetoden i datainnsamlingenspsessen

Jeg velger & bruke coachingmetodikken i min tilnaegwed gjennomfaring av intervju. Dette er
for & sikre at prosjektdeltageren forstar de spat$ran far og at han gir tilbake det svaret som han
vil gi. Jeg kan i samtalen oppdage for eksempeirgjen kroppssprak at han ikke forstar hva som
menes, eventuelt at han fgler seg ubekvem medrdedtdhan gir. Jeg kan giennom metodikken,
prgve a fa fram det han egentlig vil svare, og fible seg mer tilpass. Forskeren kan eksempelvis

observere at prosjektdeltageren trekker pa skuddogrister pa hodet.

3.5. Beskrivelse av bruken av Grounded Theory sormalysestrategi

GroundedTheory er en metodisk tilnaerming, samtidig someilegn analysemetode som ble

kalt "The Constant Comparative Method og Analys{&faser & Strauss 1967 i Postholm 2005).
Det er en av flere analysestrategier som kan brukeslitativ forskning. Analysestrategier kan
veere gode redskaper som hjelpe forskeren til ¥s@a og forstd fenomener som en metodisk
tiinaerming. En rendyrket Grounded Theory studifulistendig induktiv. Her prgver forskeren a
legge til side egne subjektive, individuelle tearfer slik & la datamaterialet tale for seg seknu

at forskerens egne perspektiver pavirker teoriem stvikles pa grunnlaget av materiellet.
Forskeren er allikevel apen for at andre forhold éa som var tenkt pa forhand, kan brukes i
forskningen.. Den kontinuerlige interaksjonen malldeduksjon og induksjon medfarer at
forskeren til slutt forstar den spesielle situasjonog det oppnas en "mettet” forstaelse, derkiet i
dukker opp nye aspekter i datamateriellet. Visesadi Strauss og Glaser som var opptatt av ren
induktiv tilneerming. Etter hvert ble de uenige.a@sss ble mer opptatt av at forskeren skulle bruke
sine erfaringer og empiri inn i forskningsarbeiffedstholm 2005).

3.5.1. Beskrivelse av den konstante komparative alygemetoden.

| falge Stake betyr analyse a ta noe ifra hverardetoden kan brukes innenfor kvalitative studier
hvor koding og kategorisering av datamaterialatudsentlig i analyse arbeidet (Stake 1995 i
Strauss & Corbin1990, 1998). Dette medfarer akfenen strukturerer dataene til en mer handterlig
samling av utsagn og begreper, og kan begrenseialigesom skal analyseres pa en enklere mate.
Analysearbeidet er i Grounded Theory inndelt i 8ikgsfaser: Apen koding, aksial koding og
selektiv koding. Apen koding er nar forskeren sat@/n pa og kategoriserer fenomener. Dette

gjeres etter en ngye gjennomgang av datamateiizdéd. blir delt inn i kategorier og gis et navn; en
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kode. Grupper av begreper som dekker de samme trerblir identifisert og kategorisert. Aksial
koding er neste steg. Her blir kategorier relaiesine subkategorier og forklaringen av fenomenet
blir mer presise og fullstendige. Malet i den akskodingsprosessen er & spesifisere en kategori
eller et fenomen ved hjelp av de forhold som skaleen. | fasen selektiv koding vil forskeren
prgve a finne kjernekategorien og systematiskesdadenne til de andre teoriene. Kjerne
kategorien er forskningens hovedtema. Denne anabtsglen er en mate a strukturere dataene pa.
Slike analyser som innebaerer koding og kategongesalles gjerne deskriptiv analyse (Postholm
2005). Viser til kapittel. 3.3.5. side 16. Se Fig-2kus for observasjoner snevres inn.

3.5.2. Hvordan jeg sikrer fullstendig anonymiseringav respondentene

Jeg har lagt stor vekt pa at prosjektdeltagerne Kdn gjenkjennes i materialet. Prosjektdeltagerne
vil ikke fremsta med navn, kjgnn, yrke, alder, dirdgog lignende De forteller i intervjuet sin
historie, denne kan inneholde opplysninger som ha@ngjenkjenne. Deltagelse er frivillig. Det ma
vurderes ngye om det er noe tekst som kan gjenégeawm de som leser teksten. Det kan veere en
beskrivelse av en opplevelse, en kollega, et utdagmevnelse pa et sted og navn som nevnes.
Prosjektdeltageren far et brev der han far infojoraem prosjektets formal, problemstilling,
framgangsmate, mitt og veileders navn. | tilegghi@n muntlig informasjon. Han ma gi skriftlig
samtykke pa a delta i prosjektet (Vedlegg 2). Jadhatt en god dialog med Norsk samfunnsfaglig
datatjeneste AS. Disse har gjennomgatt min prdsgektrivelse, evaluert denne opp mot
ivaretakelse av personens krav pa anonymiserindnagitt tilradning til oppstart av prosjektet

under noen forutsetninger (Vedlegg 4).

4. Evaluering av metodebruk og etiske vurderingerPresentasjon av data og

kategorier og drgfting av aktuell teori.

Jeg vil i denne delen av oppgaven evaluere min avulte ulike metodene som vist og beskrevet
med teori i kapittel 3. Noen metoder ble det myekldor, andre ble det ikke s& mye bruk for. Hva
arsaken var til dette, vil jeg komme neermere inngte kapittelet. Jeg vil presentere data fra
mine prosjektdeltagere og drafte disse mot vakgpeier. Jeg vil ogsa drafte noe empiri fra kapittel
2.

4.1. Vurdering av metodebruk.
4.1.1. A finne utvalget.
Det var en utfordring a finne utvalget jeg gnsketsjektdeltagerne gnsket & veere anonyme, og det

var vanskelig a finne tidspunkt og sted for intanjeg fikk hjelp av tillitsvalgte, da disse mest
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sannsynlig vet om folk som har veert utsatt for mingbA finne utvalget tok tid. Personene var
redde for & bli kjent igjen og da bli utsatt fonksjoner fra arbeidsgiver. Dette medfgrte at noen
trakk seg og 2 stykker ble etter hvert med pa pkas}. Den tredje fikk jeg kontakt med da han
hadde saksgkt sin arbeidsgiver for mobbing og §sdang.

4.1.2. Bruken av kvalitativ metode, notater, semistikturert intervju, coachingmetodikk og
bandspiller.

Jeg matte unnga a legge ordene i munnen pa prosjelderne under intervjuet. Jeg var spesielt
opptatt av & ivareta min forskerrolle. Jeg kunnetelrkt involvert i historiene. Jeg ble oppfordiet
a tenke gjennom min rolle far jeg startet, og hadielée fokus hele tiden. Jeg glemte meg et par
ganger.

Under rettsaken skrev jeg notater. Dette fungederhen jeg matte skrive mer utfyllende
umiddelbart etter hver dag. | tilegg til & notesbserverte jeg ogsa for eksempel adferd og
stemmeleie hos vitner. Ut i fra dette kunne jegaresbservere usikkerheten og rastlgsheten pa de
enkelte. Jeg tok en rask beslutning pa at vedkordmidke snakket sant. Dette var kun en
antagelse.

Ved lytting under intervju, sa kunne jeg oppletensme som brast, graten som kom og
rastlashet. Det var krevende a skrive, lytte, athtriere bandopptaker og snakke samtidig. Jeg var
sliten etter intervjuet. Jeg renskrev intervjuet.f'ed & bruke bandopptaker sa hadde jeg en
sikkerhet for at ikke noe glapp for meg. Bruk amgdrukturert intervju var nyttig. Jeg kunne
spgrre mer utdypende om enkelte utsagn som dukletRyosjektdeltageren snakket fritt og jeg
prevde a veere fleksibel i forhold til mine spgrsmidden utsagn kom ogsa spontant. Jeg pravde
enkelte ganger & bruke coachingteknikken, menlddtgerioder mye a tenke pa, og det gikk vel pa
bekostning av coachingmetodikken. Jeg prevde ypetade sparsmal, parafraserte og spurte
vedkommende om hva hun ville ha gjort dersom hutdbaveert i en gitt situasjon. Jeg falte jeg
skapte trygghet, viste empati, stilte ledende spaksoppsummerte flere ganger i lgpet av
intervjuet. Jeg falte at vi hadde god kontakt agfjkk utsagn som bar preg av apenhet og tillit til
meg som observatgr. Slik var min opplevelse.

4.1.3. Bruk av Grounded Theory og komparative analgemetode.

Metoden var helt ukjent for meg. Det tok meg laidgog en smule frustrasjon a forsta hva som var
poenget. Jeg skjgnte ganske fort hva Grounded YHmstydde, men med selve analysemetoden
matte jeg ga grundig gjennom for & forsta hva heesivar. Jeg bestemte meg for a veere
strukturert. Jeg konkretiserte alle utsagn (til s@n 97) kodet hvert enkelt, valgte 4
hovedkategorier og flere subkategorier. Prosjetddelrne ble benevnt med kode PD1, PD2 og PD3.
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Hvert utsagn ble koblet til en hovedkategori ogetter ble hovedkategorien delt opp i
subkategorier med sine utsagn. Teori ble valgtradtet pa grunnlag av utsagnets innhold.
Utsagnene ble pa en mate beviset pa at mine dyefting antagelser var aktuelle. Pa grunn av dette
arbeidet fikk jeg mer forstaelse for forskningsgssen, som gradvis fikk meg til & oppdage det
essensielle. Observasjonene er utgangspunktedigsii henhold til de teorier som er aktuelle.

Slik kan man finne ut om teorien stemmer med vidtedten eller ikke.

4.1.4 Intervjuprosessen og erfaringer

Jeg tok utgangspunkt i en intervjuguide (Vedlegg@) jeg utformet med tanke pa a fa utsagn jeg
trenger for & besvare oppgavens problemstillingrijuguiden ble supplert med noen stikkord som
jeg kunne bruke dersom prosjektdeltageren ikke &svare eller ville ha spgrsmalet utdypet. Jeg
matte ha mulighet & sparre mer inngaende pa erg@dtesmal, slik at jeg fikk svar pa de
spgrsmalene som problemstillingen krever. Temasvaart personlig og ville ikke veere egnet for
eksempel en kvantitativ datainnsamling. Den kviieametoden gir meg som intervjuer en
mulighet til & bli kjent med respondenten, oppnd@ed dialog og tillit. P4 denne maten kan jeg gi
forklaringer og eller eventuelle avklaringer despendenten ikke forstar spgrsmalet. Respondenten
far muligheten til & svare pa sin mate og med egdeNoe som igjen kan veere en trygghet for
respondenten. Det viste seg at utsagn ikke skatldiersys for at de skal kommuniseres med
oppgavens problemstilling. Jeg fikk andre utsagm@mjeg hadde forventet og problemstillingen

og tittel pa oppgaven matte korrigeres. En godiadefor meg.

4.2 Etiske vurderinger

Min opplevelse i forbindelse med anonymiseringeer ble jeg utfordret pA mange mater. Jeg var
vel egentlig ikke forberedt pa en slik omfattendetlegging av mitt prosjekt fra Norsk
samfunnsvitenskap datatjeneste AS (NSD) sin sidbadlde en god dialog pa e-post, og prosessen
tok lang tid. Lengre enn det jeg trodde. Jeg ngitenomga oppgaven og dens innhold pa nytt. Da
med anonymisering som fokus. Jeg fikk papekt omrddeanonymiseringen ikke var god nok.
Matte skrive om en del. Nar jeg transkriberte utea@, tok jeg innover meg at jeg ikke kunne
skrive noe som antydet yrke, arbeidsplass ellerkjdloen utsagn ble derfor ikke beskrevet ordrett,
men omskrevet slik at anonymiseringen ble ivaretatialogene med prosjektdeltagerne fikk jeg
innblikk i sterke og vanskelige opplevelser. Prkigjeltagerne gnsket at jeg kom hjem hos dem for
a intervjue. Dette fungerte bra, men det var eel$gkladet opplevelse fra min side, der jeg fikk

hele historien tett innpd i et privat hjem, ble efalelser for prosjektdeltageren sterke.
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4.3. Presentasjon av data og kategorier og drgftingv aktuell teori

Innledning

| denne delen av oppgaven vil jeg presentere katgnsom ble tydelige for meg ved bruk av den
konstante komparative metoden. Den konstante katiparmetoden kan virke mekanisk, men den
skal ikke oppfattes som en oppskrift pa hvordaryasea skal giennomfares (Postholm 2005). Jeg
har vel ikke fulgt metoden slavisk i min oppgavesmsa det nyttige ved & veere strukturert ved
koding av utsagn og samle like utsagn i kategariesubkategorier. Jeg fant hovedkategoriene fgrst
og deretter subkategorier for hver hovedkategaeg har kommet fram til 4 hovedkategorier. Ved &
beskrive subkategorier blir fenomenene mer pregiibstendige (Strauss & Corbin 1990,1998 i
Postholm 2005 ). En av hovedkategoriene peker tsegm kjernekategorien som representerer
forsknings hovedtema. Jeg valgte Hovedkategorighl€velse av arbeidsmiljg, kommunikasjon,
kultur, samhold og ledelse, som kjernekategori.

Hovedkategori 3 er kjernekategorien i materialdlie Arosjektdeltagerne hadde sine fleste
utsagn innefor denne kategorien. Her kom det friémasioner som omhandlet ledelse og utavelse
av ledelse, kommunikasjonsmater, hvordan de oppl&utturen pa arbeidsplassen og samholdet
mellom de ansatte. | det hele sa kan det se uibsome fleste av de negative opplevelsene finnes
innenfor elementene i hovedkategori 3. | oppsummger beskriver jeg naermere hvorfor jeg mener
at denne kategorien er kjernen til en framtidignleg av omfanget av mobbing og trakassering.
4.3.1. Hovedkategori 1 Sterke fglelsesmessige op@kser.

Gjennom utsagn og observasjoner i intervjusituasjdikk jeg raskt forstaelse av hvor sterkt de
negative opplevelsene pavirket den enkeltes oplsieva seg selv og av egen personlighet.
Prosjektdeltagerne hadde brukt mye tid og energamverleve” den fglelsemessige nedturen de
hadde fatt. Det ble brukt sterke utrykk da sparsstilingene rundt hvordan de selv fglte seg under
de negative situasjonene. Jeg velger 3 utsagn sekriter dette. Opplevelsene inneholder
konflikter, overkjaring, baksnakking. De mener atldir jaktet pa, utestengt fra faglige og sosiale
miljg, anklaget og flere faler seg presset av leD&se negative opplevelsene farer til sgvnlgshet,
darlig humgr, fortvilet, usikker, lav selvfalels®y de gruer seg for & begynne pa jobb igjen. Mange
blir truet, krenket og utmattet. Noen far sjeldes.r

Utsagn:

PD2_Den arelange mobbingen hadde gjort meg sgvnlgsjdéig humar, blitt fortvilet og usikker.
PD2_Jeg fikk lavere selvfglelse, ble utestengt freiad®sammenhenger, og ble utskjelt og truet.
PD3_Jeg har lav selvfglelse og selvtillitt, selvmoaadter, Jeg skjermer meg fra falelsene,
konsentrasjonsvansker, giennom opplever situasjdrarvanskelig & fokusere meg om oppgaver

og er irritabel hjemme.
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En kan her se at flere utsagn beskriver at de nfahaelvfglelse og livssituasjonen synes a veere
problematisk. Dette har trolig endret deres hvetustgaktelig. Prosjektdeltagerne beskriver adferd
som kan pavirke deres private liv. Viser til "dgriumgr, selvmordstanker, utestengt fra sosiale liv
og irritabel hjemme. Utsagnene kommer fra ansatte Isar vaert utsatt for disse opplevelsene over
mange ar. Utsagnene anses a vaere sterke.

Drafting av funn.

Lav selvfglelse er noe alle prosjektdeltagernenieant og som jeg vil se neermere pa. Vart bilde av
oss selv, de tankene vi har om oss selv og hvilkeedi vi gir oss selv som mennesker. Nar det
oppstar situasjoner der var selvfglelse blir lavpgsa bilde av oss selv, tankene om oss selv og
verdien som menneske ogsa bli lav. Negative tankeoss selv oppstar. Det er mange ord som
inngar i begrepet lav selvfglelse. Jeg nevner dimsé konkretisere hva resultatet av lav selviael
kan innebaere. Ord som trekkes fram er: selvbilelekensept, selvoppfattelse, selvtillit,
selvvurdering, selvaksept, selvrespekt, selvakiaisgelviglelse. Dette vil da si at hvis det oppkev
mobbesituasjoner vil det f4 negative felger fosdisgenskaper. Vare meninger om oss selv og
hvilken verdi vi gir oss selv, far en negativ fo(fennel 2008). Eksempel: "Jeg er et svakt
menneske som lar meg bli utskjelt og truet”. "J&grlikke meg selv’. Negative tanker om en selv,
farger og smitter over pa mange aspekter i eng&étwnnel 2008). Utsagnene omfatter
folelsesmessige tilstander som for eksempel dadiger (tristhet), skyldfglelse og sinne (irritabel)
PD2 hadde blitt sgvnlgs.

Dette er ifalge Fennel tegn pa lav selvfalelse ggjem vil pavirke fysisk form pa en negativ
mate. Virkninger av lav selvfglelse kan ogsa beéskarbeidslivet. Dette kan fare til at
vedkommende konsekvent yter mindre enn han kanyhagar utfordringer, og jobber svaert hardt
fordi han er redd for & mislykkes. Lav selvfaleiigeer ogsa til at personen ikke tar eere for det han
gjar, han har ikke tro pa seg selv. PD3 har komasjunsvansker, gjenopplever situasjoner, og har
vanskelig a fokusere meg om oppgaver. Fennel viged til denne adferden nar hun beskriver
virkninger av lav selvfglelse.

4.3.1.1. Subkategori 1. Prosjektdeltageres oppevaV a bli pavirket av andre pa en negativ mate.

Hvordan kan en bli pavirket av andre pa en negafite? Det kan bety fglelser som sarbar, krenket,
overkjart, baksnakket, fale seg udugelig, vanskélig jaktet pa. Prosjektdeltagerne beskriver
folelse av utestengelse, anklager, angrep, usastargler, truet, presset og terrorisert, ting en si
blir forvrengt, utestengt fra fag og sosiale migglden ros, mindre Ignn, forskjellsbehandling.
Utsagnene beskriver handlinger som er utfert akegel pa arbeidsplassen. Utsagnene beskriver
situasjoner som fgles urettferdige, og er ikke irfioede vanlige normene pa arbeidsplassen.

Prosjektdeltager blir sarbar og undrer pa hvorfor hlir behandlet slik av sine neermeste.
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Utsagn:

PD1_Det er sart a snakke om det nd. Det verste varémgningene som ble gjort av alt jeg sa.
PD3_Jeg fikk ikke ros selv om jeg gjorde en god joldleg var ubrukelig, Jeg fgler meg krenket og
utmattet”.

PD2_Jegopplever at jeg har veert "angrepet” mer enn andre.

PD1_Jeg opplevde i konflikt med noen kolleger at jliegdaksnakket, og ble overkjgrt av gverste
leder

Drgfting av funn.

Ved slike opplevelser vil den som fra far slitercdhiav selvfglelse og negative tanker om seg selv,
fa bekreftet sine negative tanker om seg selv.eDeth fare til en rekke selvkritiske tanker. Dette
kan igjen fare til at du fordgmmer deg selv sonperson. Selvkritiske tanker kan forsvinne fort,
men kan ogsa bli fanget i en nedadgaende spitedaskje sveert ondsinnede angrep pa seg selv
som person. Selvkritiske tanker har stor betydfimdwordan vi faler oss og hvordan vi takler vare
liv. Selvkritiske tanker resulterer ofte i vondédiger som tristhet, skuffelse, anger og bidrad til

opprettholde den lave selvfglelsen (Fennel 2008).

4.3.1.2. Subkategori 2. Prosjektdeltageres opmevaVy pavirkning av egen personlighet og helse.

Prosjektdeltagernieeskrev sterke opplevelser. De var bergrt av dettier intervjuene. Eksempler
pa ord som er brukt i utsagn som beskriver oppseval/ pavirkning av egen personlighet og helse:
Sgvnmangel, darlig humar, fortvilt, det er sarhakke om opplevelsen. Det tar lang tid & komme
seg, de orker ikke & giennomga prosessen ved &rsakén, gruer seg for & begynne i jobb,
selvransakelse, har lav selvfglelse, og darligtéiétlog er utmattet.

Noen beerer pa selvmordstanker, er irritabel, gjplemer den negative opplevelsen, de faler seg
psykisk syk. En prosjektdeltager har fatt alkoholpem, smerter i bryst og darlig kroppsholdning.
Opplevelsene gir en tydelig indikasjon pa at deéteirker helsen.

Utsagn:

PD1_Det tok flere ar & komme igjennom opplevelsene.

PDI _Arsaken til at en ikke gidder & melde saken n&eremidt i mobberosessen, er at man er
fysisk og psykisk sliten.

PD3_Mine somatiske plager i perioden var: sgvnproblg@g,spekulerer mye, sliter pa jobb, har
angst med pafglgende smerter i bryst og darlig ksbyldning. Etter hvert sa fikk jeg et
alkoholproblem. Til tross for dette gnsket jeg é&nkee i jobb igjen. Jeg prgvde noen maneder, men

uten & lykkes. Jeg ble syk.
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PD3_Jeg ble etter hvert psykisk syk, ble sykemeldttegevert innlagt pa et psykiatrisk sykehus.
Innleggelsesdiagnose var reaktiv depresjon meddaletanker. Jeg led av posttraumatisk
stressyndrom.

Drafting av funn.

Lav selvfglelse pavirker en persons fglelsesmegiagand. Det kan vaere tegn pa angst, tristhet,
frustrasjon og sinne. Dette kan pavirke personsykigke helse. | utsagnene beskrives som
langvarige opplevelser som det tok ar a komme gjenrat en er fysisk og psykisk sliten, usikker
og redd og ikke minst i utsagn fra PD3 som far nasgn reaktiv depresjon med suicidale tanker.
Reaktiv depresjon er en psykisk lidelse som enf&aatter & ha gjennomgatt sterke opplevelser.
Samme prosjektdeltager fikk senere diagnosen postiatisk stressyndrom. Denne psykiske
lidelsen kan oppsta etter langvarig stresstilstandeer en slags reaksjon pa teffe opplevelser og
erfaringer.

Folelsesmessige tilstander gir ofte ubehageligekgseaksjoner og lidelser. For eksempel
tratthet, lite energi, smerter i bryst og darligppsholdning. Viser ogsa til PD3's utsagn om sitt
forbruk av alkohol. Bruk av medikamenter og alkobotrolig et forsgk pa a flykte fra sine negative
tanker. PD3 har tydelige personlige problem. Hamlok vaert utsatt for sveert sterke opplevelser
over lang tid. Hans selvbilde er sveert darlig ®ewiseq i legens diagnostisering av reaktiv psykose
/ posttraumatisk stressyndrom. Dette er alvorlidel$er og kan fare til selvmord.

Fennel (2008) beskriver at sterke fglelsesmed#dggander reflekteres i ubehagelige fysiske
og falelsesmessige reaksjoner. Det & ha negatikertam seg selv kan ha pavirkning pa mange
omrader. Eksempelvis pa tenkning, oppfarsel, fetetessige tilstander og fysisk form. PD1
beskriver en tilstand av a veere fysisk og psykis&rs Dette bidrar til at PD1 ikke orker & ga 'nde
lange vei” for & fylle ut et skjema. Trolig er deke utfylling av skjemaet som gjar ham utslittetd
er nok tanken pa alle mgtene, alle brev som ewskreg alle nye konfrontasjoner med de som har
mobbet, som virker frastatende og uoverkommeligtddien blir rippet opp igjen og faren for at
nye negative tanker dukker opp. Utsagnene visamegker pa hva som kan veere arsaker til lav
selvfglelse, og som bidrar til at personen far gk og fysiske lidelser i starre eller mindre grad
Lav selvfglelse kan ogsa ha utgangspunkt i andrel@mer som pavirker personens liv. Det kan
veere angstanfall og ukontrollerte anfall med pamsiin kan begrense hva personen kan gjgre, og
som derfor bidrar til & underminere selvtilliteneytigere.

Gjennom disse observasjoner og kunnskap om hvselafwlelse kan fare til, sa gjar jeg
meg noen refleksjoner. Dersom vi kunne fa gjortmtiléak for & redusere mobbingen i
helsevesenet, sa hadde ansattes selvfglelse bBedretntall sykemeldinger er blitt redusert og den

gkonomiske situasjonen i helsevesenet hadde bezlyet
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4.3.2. Hovedkategori 2 Historiefortellinger.

Gjennom intervju og observasjon fikk prosjektdedtamn mulighet til & fortelle sine historier.
Intervjuene startet med historiefortellingen. Delev i hvilke situasjoner dette skjedde, hvem som
deltok. I hvilken form og hvilke problemstillingsom dukket opp. Deltagerne var ogsa opptatt av a
beskrive konsekvenser for dem personlig og somtainsaelsevesenet. De ble oppmuntret til & si litt
om egne fglelser i situasjonen, om de hadde opptetubing pa andre arbeidsplasser, om de hadde
opplevd mobbing av andre. A fortelle sin historé viktig for alle. Dette var tydelige historiermso

de husket sveert godt. Historiene |a flere ar titbdkistoriene var spekket av detaljer; de husket
tidspunkt, navn, hvilke steder, hvem som hadde waed og hvilken stilling de hadde hatt. Det var
sterke ytringer og preget av sterke falelsesmessigspunkt. Jeg observerte tarer, sinne og stillhet
under samtalene. | flere tilfeller tok vi en pausamtalen. Prosjektdeltagerne var tydelig engessjer
Hos noen av prosjektdeltagerne var det flere hatsom ble fortalt. Jeg har valgt & beskrive 2
subkategorier: Adferd i faglige konflikter og anreaiferd som kan skape konflikter. Alle historiene
startet med ulike former for konflikter. Viser kiapittel 1.3 om begrepsavklaring pa side 2. Der det
finnes avklaringer omkring begrepet konflikt.

4.3.2.1. Subkategori 1. Adferd i faglige konflikter

Det jeg harte var at uenigheter i fagmiljget sjetdae draftet. Enkelte fikk sin mening godtatt,

mens andre ble overkjgrt. Det ble tatt for raskgj@elser og gjort lite research og dialog. De som
hadde starst innflytelse og makt, fikk sin vilj@gpom. Det skrives brev nar det oppstar konflikter.
Brev til vedkommende som "er arsak til” konfliktesg til hans overordnede. Mine refleksjoner:
Hvorfor brev til en neer kollega? Er det en erstagrior en dialog, som det ikke tas tid til?
Utsagn:
PD1_Det var konflikter innenfor faget og uenighet imterfagmiljget, som var arsaken til den
negative opplevelsen.
PD1_Jeg opplevde at det ble tatt for raske avgganet uten & ha gatt grundig gjennom saken.
@konomi matte ga foran alt.
PD2 Jeg ble overkjart faglig, jeg ble oversett. Deskepsis mot min person
Drgfting av funn.
| det farste utsagnet blir det beskrevet at fagéigighet var arsaken til negative opplevelser.
De fleste konflikter i en organisasjon vil i utgapgnkt dreie seg om noen bestemte tema:

* makt og innflytelse (For eksempel hierarki i hetsetaket).

 fordeling og bruk av begrensede ressurser (Fomafiseat det er hgye krav til & holde seg

innefor budsjett).
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« fastlegging av mal, prosedyrer og arbeidsmetodar ¢ksempel skal det sgrges for at
pasienten far best mulig behandling).
» fordeling av ansvar og oppgaver (fordelingen karevaee usynlig i helsevesenet, men
innenfor yrkesgruppene finnes det en sterk oppgasefing (Einarsen et. al 2004).

| en organisasjon som helsevesenet vil disse teara aktuelle som arsak til konflikter. Makt og
innflytelse kan gi konflikter og noen faler at taekiet sgrger for at eks. arbeidsoppgaver bliradytt
nedover. Nar det ikke blir informert om saken diestil den som ma ta den, oppleves det
ubehagelig for mottaker. En som er lavt i systeenespesielt sarbar for slike opplevelser. |
helsevesenet finnes det tilfeller av at makt odlymelse utgves og da med negative opplevelser for
andre. Her er det spirer til konflikter. Dersonbatisjett blir vedtatt uten involvering i prosessen,
kan det oppsta konflikter . Fagmiljget gnsker adevaetvstendige og er ikke alltid like flink til &
prioritere hvilke pasienter som skal fa hjelp. Diegj@re en god jobb til alle som trenger helsghjel
Dersom de mister eller far en begrenset mulighdetie, vil det oppsta konflikter. Nar vi da vet a
helsepersonell har mye makt og vil forsvare sinagaper, oppstar kamp mellom miljger. De som
er pa toppen i hierarkiet er ofte leger. Legerdgsa forkjellige meninger om hvordan
behandlingen skal utfgres. Det finnes noen staedanden allikevel gjares behandling forskjellig.
Det er ofte uenigheter om hvilken behandling soal gis, og det er nok vanlig at det er den
personen med mest anerkjennelse som bestemmdsetbsenet har dette ogsa med status og
prestisje a gjare. Dette kan utvikle seg til kdaér. Etter hvert som konflikter intensiveres, dd
ha en tendens til & handle mer om partenes nedatiiser overfor hverandre og deres personlige
uvennskap. Det handler ikke lenger om arbeidsforgemal og metoder, men farst og fremt om
hvem som har rett og hvem som har galt. Hvem samettiablir viktigere enn hva som er rett
(Einarsen et. al 2004). Nar konflikten er pa deshintense sa benektes motpartens verdi som
menneske, noe som gir partene "lov” til & ta altkemiddel i bruk. Da vil handlinger som

mobbing, trakassering, baksnakking og ryktespregitas i bruk (Einarsen & Pedersen 2009).
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Faselll:

s Motpartens verdi som
menneske benektes (7-9) |

9. Ml: ende!ig”seiér

Fasell:

Personlige motsetninger,

: 8. Full krig: «alt er lov»
blokkeringer, sabotasje (4-6) |

'delegge_gr motpartens «vapen»

(Fasel: 6. Trusler og apne angrep

| Sakskonflikt :
kjernepunkt (1-3) |

5. Motpart uten moral og sunn fornuft
- 4, Spke stptte hos utenforstaende

£3. Klar til kamp

¢ 2. Partene ser hverandre som motpoler

'_.1. Begynnende frustrasjon (Glasl, 1980)

Fig.3. Eskalerende konflikt (Glasl, 1980 i Einarsen & @asgn 2009 s. 89)

Figuren illustrerer tydelig prosessen som skjerkaduflikten eskalerer. Konflikter som ikke
handteres konstruktivt, kan vokse og bli harde axgskelige. Motsetningene blir sterkere og
sterkere. Dersom en av partene fgler seg angrépet plik mate at de har vanskelig for & forsvare
seg for eksempel hvis den andre er en leder, ki@ kiglles mobbing (Einarsen 2004). Pa bakgrunn
av prosjektdeltagernes utsagn og de refleksjoigeinge gjort meg i ettertid, sa ser jeg at konfiikte
pga faglig uenighet ikke er uvanlig. Disse konfiké kunne vaert unngatt dersom partene hadde
snakket bedre sammen, veert litt ydmyk for andresinger, og lyttet til andre, far beslutningen tas.
Det a ta innover seg at andre har annen type kapnsg erfaringer som kan dras nytte av, kan
bidra til at beslutningen blir sa god som muligkdkminst ser jeg da muligheten for at beslutningen
blir godkjent og godtatt av alle parter. Parterlerfat de er tatt med pa rad, og beslutningenter ta
samarbeid. Da implementeres beslutningen bedrée Retver god dialog mellom partene og at alle
forstar viktigheten av & snakke sammen, i steded fkrive brev.

4.3.2.2. Subkategori 2. Annen adferd som kan skapéikter.

Gjennom utsagnene kommer det fram at det finn&s atieninger om holdninger, hva er
uakseptabelt sprakbruk, og ulike reaksjoner fraredForskjellsbehandling foregar. Noen far mer
spennende arbeidsoppgaver og mer lgnn enn andee. ffiosjelden eller aldri gijennomslag for

sine meninger. Noen blir motarbeidet av sin lededifde har bedre kunnskap enn ham.
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Utsagn:

PD1_I en situasjon tok jeg opp med en kollega klagerainsatte og pasienter over hans
uakseptable sprakbruk. Det ble mye oppstuss ckpweahende fortsatte sitt sprak. Jeg skrev brev
til vedkommende.

PD3_Jeg opplevde a bli utestengt fra spennende jolshelighet for overtid, isolering, trusler om
konsekvenser hvis jeg ikke gjorde som leder saleddet utskjelling og baksnakking i andres
pahgar.

PD3_Jeg har falt meg forskjellsbehandlet, kolleger fikdr spennende arbeidsoppgaver, og mer
overtidsbetaling enn meg.

PD2_ Jeg ble mobbet, men sendte ikke brev med &agaobbing, og angrer pa det.

Drgfting av funn.

| 2 av de utsagn som nevnes her, skrives det kiredet oppstar konflikter, mobbing eller andre
ubehagelig hendelser i jobbsammenheng. Utsagnesheiles forhold der den ene reagerer pa den
andres verdier, holdninger og adferd. Utsagn &e sliag omfatter personens vaeremate, noe som
kan veere vanskelig for ham a hgre. Utsagn omkringegsons uakseptable sprak, holdning og
forskjellsbehandling ma veere mulig & ta opp medkeoetnende i en samtale. Disse utsagnene er en
beskrivelse ut fra en mening og meningsforskjellapte mellom to parter. Budskapet kan bli sendt
til mottaker i affekt og mens andre hgrer pa. Dandttaker fgle seg overkjart og uthengt. For at en
samtale skal fare fram til noe konstruktivt, bgtemke over hva en gnsker a formidle i samtalen.
Ofte blir ikke budskapet oppfattet slik sender @mskvilke signaler er det som kommer fram til
mottaker? En viktig forutsetning for at sender ogttaker skal forstad hverandre er at de har lik
situasjonsforstaelse. | beskrivelsene av utsagvieker det ikke slik. Mottakeren liker ikke
budskapet og kommer i forsvarsposisjon. Hvor myedvifram med budskapet avhenger av var
troverdighet. Det vil veere avgjgrende at sendanotgaker opplever en gjensidig respekt og tillit ti
at det som sies ikke blir formidlet videre, uterdet er en enighet om det. Det er heller ikke noen
god ide & tamme seg for egne frustrasjoner i metk @m annen person. Det er viktig & si sin
mening, og det bar man kunne gjare uten a fa skamenentarer tilbake. Det & ha god
kommunikasjon i organisasjonen, er viktig for &réta et godt arbeidsmiljg (Einarsen & Skogstad
2007). Denne type kommunikasjon som er drgftet,dttar hvert utvikle seg til en konflikt. Denne
konflikten kan utarte seg videre til en mobbesiforasProsjektdeltagerne vil nok mene at disse
situasjonene ble opplevd som mobbing. Gode dialbgeiverksettes, og erstatte muntlig
overkjgring, baksnakking, uthenging, trusler okjatiing. Gode dialoger kan erstatte ubehagelig
enveiskommunikasjon dersom samtalen skjer rasit kéndelsen. Dialogen kan erstatte

brevskriving som ofte skaper frustrasjon og midfoetser. Under neste kategori blir temaet
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kommunikasjon bergrt ytterligere. Da i sammenherd andre tema som innvirker pa opplevelsen

av a ha et godt eller darlig arbeidsmiljg.

4.3.3. Hovedkategori 3 Opplevelse av arbeidsmiljgcommunikasjon, kultur, samhold og

ledelse.

Arbeidsmiljget er preget av lite samhold, & blistéagt, det gis lite ros, det finnes mange
klikkdannelser, usagte regler og teffe utsagn faredpverdagen. Det oppleves sjikanering, darlige
holdninger, manglende verdiforstaelse i samtaled pasient og kolleger. Noen fgler seg
annerledes, er frittalende og passer ikke inn vdatige mgnster og den vanlige adferd. Under en
sykemelding fikk prosjektdeltager ingen oppfalgfrayneermeste leder, pa tross av at han hadde
snakket med ham om sine utfordringer i hverdagen.

Det kan vaere vanskelig & fa til en samtale med J&ateblir ikke hgrt og det mangler
oppklaringer. | noen tilfeller baksnakker lederattes, nar de ikke er til stede. Det kan veere
vanskelig a fa kommunisert ut budskap til ledeandre. @verste leder brat taushetsplikten og
snakket med andre uten at jeg var til stede. Kkteflifgrer til mye baksnakking, uro og "hakking”
pa de som stattet prosjektdeltageren. Det er ilkdiy & drive konfliktigsning mellom involverte
parter. Leder tok ikke initiativ. Prosjektdeltadik nytt arbeidssted, og det ble bra. Leder burde
tatt tak i saken tidlig og burde ha skjgnt at enflkt var i utvikling. Noen ma ta tak i
mobbeproblematikken. Den som er "offer” ligger nedehar verken kraft eller mot til
konfrontasjoner og mater. Leder ma steppe inmsaar og lede en slik prosess. Prosjektdeltager
lurer pa om uttydelige roller og manglende rolldavikger kan veere en av arsakene til mobbing og
trakassering. Det trues med oppsigelse. Det sosrbsiiefeiltolket, vridd pa og misforstatt. Enkelte
snakker nedsettende og devaluerende om kollegeérialeger. Dette er en trend som gar i arv til
de nyansatte. Denne trenden blir ogsa pasientsat tdr. Det er sjeldent at dette blir tatt tak i.
Den verbale kommunikasjonen blir ofte utskjellinglraling til hverandre.

4.3.3.1. Subkategori 1. Opplevelse av arbeidsntiljge

Arbeidsmiljget er preget av lite samhold, utestegglite ros, mange klikkdannelser, usagte regler
og taffe utsagn. Det oppleves sjikanering, dartigkininger, manglende verdiforstaelse i samtaler
med pasient og kolleger. En av prosjektdeltagerrae over sine feil. | tilegg faler hun seg
annerledes, er frittalende og passer ikke inn vedatige mgnster og den vanlige adferd.

Utsagn:

PD2_Jeghgrer ofte nedsettende og devaluerende kommentaol tar skikken dit de kommer og

viderefgrer dette. Jeg liker ikke det.
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PD2_Jeg har opplevd atoen blir behandlet som luft, blir ikke sett, bkke snakket til, noen er
uredelige og i verste fall startes det et kompiottevt. & skvise noen ut.

PD2_Arbeidsmiljget er preget av lite samhold, utestaggiite ros, klikkdannelser, usagte regler,
teffe ting sies ofte bade til ansatte og pasieet,opppleves sjikanering av pasienter. Jevnt over
darlige holdninger og verdier.

PD1_1I helsevesenet vil jeg pasta at det kan se ut sardet mangler rolleavklaringer. Mobbing og
trakassering kan veere resultatet av manglendeawkiaringer og tydelighet.

Drgfting av funn

Jeg avgrenser draftingen til & gjelde det psykasesirbeidsmiljget. Utelukker derfor tema som
fysisk arbeidsmiljg, helsefarlige stoffer, ergonpdirlige arbeidsforhold med lite ventilasjon og
lignende. Kan arbeidsmiljget veere arsak til mobluigdrakassering? Det kan tenkes at et darlig
arbeidsmiljg som preges awv lite tillit, mangelfdspekt, utestengning, klikkdannelser og
nedsettende kommentarer kan fare til frustrasjeosr igjen kan danne konflikter. @kt
aggressivitet kan utvikle seg til mobbing (Einar€eSkogstad 2007). Dersom det er et darlig klima
pa jobben og med ledere som ikke tar tak i korgflikt, s& intensiveres uforsonlige
personmotsetninger og mobbing oppstar. En finskisthar vist at steder med darlig
informasjonsflyt, der ansatte har liten kontroleoegen arbeidssituasjon, og der en i liten grad
diskuterte felles oppgaver, mal og rolleavklaringgsa har mange konflikter (Einarsen &
Skogstad 2007). Viser til PD1's utsagn angaendeglaade rolleavklaring og tydelighet. Dette
utsagnet gir en pekepinn pa organisasjonens bemn@vde neermere pa dette fenomenet. Muligens
fokusere mer pa rolleavklaringer internt, og hamen tydelig dialog med ansatte omkring dette.
Dersom ansatte i liten grad har kontroll over etigsbruk, har de ogsa mindre mulighet til & ta opp
og lgse konflikter. Helsevesenets arbeidsoppgaveite styrt av ytre faktorer som for eksempel
pasienter som er i kritiske situasjoner der detgseakutt hjelp. Denne, ikke sjeldne,
arbeidssituasjon kan pavirke maten det kommunigsiektilegg er ogsa stress en faktor som
pavirker arbeidsmiljg og kan generere konflikterfild disse perspektiv, kan dette veere en av
arsakene til at mobbing oppstar. Roller og arbgiggaver som er forutsigbare, skal veere kjent,
veere avklart og informert om.

| arbeidet med & sgrge for at de ansatte harrdgidjobben, sa trengs det noen regler. Disse
reglene er beskrevet i Arbeidsmiljgloven. Psykcabsirbeidsmiljg kan oppleves bade positivt og

negativt hos den enkelte.
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Tabell 3. Lovregler som omhandler krav til arbeidpaet.

Lov Paragraf innhold i stikkordsform

Skadeerstatningsloven §2-1 Arbeidsgivers objekdivevar for ansattes
handlinger.

Arbeidsmiljgloven (AML) | 81-1 Sikre godt arbeidsmiljg, trygghet, likebehamgll

formalsbestemmelse legge til rette for tilpasninger, ledere og ansakia! i

samarbeid utvikle sitt arbeidsmiljg.

Arbeidsmiljgloven (AML) 84-1 Generelle krav tillmidsmiljget.

Arbeidsmiljgloven (AML) 84-2 Krav til det psykosade arbeidsmiljget. Eks.
ansattes verdighet og integritet skal ivaretasnape

kommunikasjon, arbeidstaker skal ikke utsettes fa

=

trakassering eller annen utilbarlig adferd. Ansatte
skal ha medbestemmelse og gis den kunnskap som

trengs for a ivareta et forsvarlig arbeidsmilja.

(LOV 2005 — 06 — 17 nr. 62 Lov om arbeidsmiljglavbeidstid og stillingsvern mv.
http://www.lovdata.no/all/hl-20050617-062.hjml

| forhold til de opplevelsene prosjektdeltagernskiger, sa ser en at flere av utsagnene omfattes
av de nevnte lovregler. Opplevelsene som er beskrewlovstridig. Eksempelvis sa opplever PD2
nedsettende og devaluerende kommentarer, hun @ppmgsa uvennlige kolleger. Det oppleves
utestengning, klikkdannelser, blir oversett ogatdger er uredelige. Det er arbeidsgiver som skal
sgrge for at bestemmelsene gitt og i medhold anelé&v blir overholdt. Dette betyr at i denne

situasjonen bryter arbeidsgiver reglene i AML. 8.4.

| folge LOV 2005 — 06 — 17 nr. 62 Lov om arbeidg$atdv, arbeidstid og stillingsvern, har
arbeidstaker plikt a si fra til arbeidsgiver dersdwan eller hun mener at det er oppstatt et
arbeidsmiljgproblem. Dette betyr at enhver arbaidst har en plikt til & varsle dersom han for
eksempel ser at en kollega blir mobbet eller traetisEnkelte av prosjektdeltagerne har prgvd a
fortelle leder om sine opplevelser muntlig, mereildkriftlig etter de retningslinjer som gjelder for
organisasjonen. Observasjonene kan tyde pa atasBdilsgiver og ansatte har en plikt som ikke
blir brukt konsekvent.

Arbeidsgiver har bade styringsrett og omsorgspliger til kapittel 2.7. side 10. Oppsummering av
de observasjoner jeg gjorde under rettsaken. Hskrives ogsa de lovbrudd som saksgker fikk
medhold i.
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P& side 8 i kapittel 2.5 beskrives spesifikke taseit fra AMUS, Jeg nevner noen aktuelle forhold
som angar Arbeidsmiljglovens regler. Eksempelviddea27 % av de ansette opplevd at andre ble
mobbet. | min undersgkelse hadde ingen sett aridmeobbet. | arbeidsundersgkelsen er 56 % av
de ansatte enig i at det er trygt & varsle om Kdafl, mine prosjektdeltagere opplevde det
vanskelig a melde konflikter. Da jeg har fa prosijietagere er det vanskelig og ikke troverdig &
sammenligne med 11.428 deltagerne i arbeidsmiljensmkelsen med mitt utvalg pa 3.
Arbeidsgiver har i oppgave a sgrge for at de amsguplever et arbeidsmiljg som er i trad med det
norske lovverk.

Konflikthandtering i arbeidslivet er regulert awngfannets lover og av bindende avtaler mellom
partene pa en helt annen mate enn det andre kenfiik Derfor ma de og skal de handteres pa
andre mater. Det finnes ikke regelverk eller sugtt som palegger de involverte & opptre pa en
bestemt mate. Det finnes ingen regler om at engiatire Igsningsorientert, fornuftig og rimelig i
en slik situasjon. Ingen mulighet for uavhengideredtgttende personer som kan bista aktgren med
a handtere konflikten pa en god mate. Det enestekaa gjare er a bringe saken fram for
domstolen evt. tilkalle politi i alvorlige situasjer. Domstolene ma akseptere at saken kan ga i
rettsystemet. For aktgrene kan dette bety en gkishaisiko. Konflikthandtering i arbeidslivet gir
en mulighet for handtering av konflikter utenfottssystemet.

Arbeidsgiver har bade styringsrett og omsorgspkyringsrett innebaerer: Som beskrevet
sa har arbeidsgiver innenfor sin styringsrett ékt fil & lgse konflikten pa en god mate.
Arbeidsgiver kan legge faringer for hvordan partekal oppfare seg og innordne seg de lgsninger
en er kommet fram til. Arbeidsgiver kan tvinge,énffior noen begrensninger, fram en Igsning.
Omsorgsplikten innebaerer: Arbeidsgiver har en pdit til & beskytte ansattes helse, trivsel og
verdighet til enhver tid. Dette omfatter bade fgsi®g psykiske forhold. Vi ser at
konflikthandtering vil forega i skjeeringspunktet lfoen arbeidsgivers styringsrett og arbeidsgivers
omsorgsplikt. Arbeidsmiljgloven beskytter ikke adstakere mot konflikter, men beskytter
arbeidstakere for negative konsekvenser av enikanfl

Arbeidstaker plikter & si fra til arbeidsgiver darshan eller hun mener at det er oppstatt et
arbeidsmiljgproblem. Dette betyr at enhver arbakkst har en plikt til & varsle dersom han for
eksempel opplever at en kollega blir mobbet etlkdssert. Dette gjares i praksis i slik: Varsling
kan bade skje av ansatte og ledere. Det er gnskatsding skjer skriftlig og ved underskrift. Dett
for at arbeidsgiver kan ta kontakt og innhenterimfasjon om saken. Arbeidstakere kan velge &

varsle anonymt. Skjema finnes tilgjengelig pa oigasjonens intranett. ( Vedlegg 1)
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4.3.3.2. Subkategori 2. Hvordan oppleves ledelsetfmying av ledelse p& arbeidsplassen.

Prosjektdeltager opplever at lederen ikke tar Kamar prosjektdeltager var sykemeldt og far lite
systematisk oppfelging fra neermeste leder. Dettiegqsd av at han hadde snakket med ham om sine
utfordringer i hverdagen. Det oppleves vanskelig &l en samtale med leder, blir ikke hart og det
mangler oppklaringer i uenigheter. Leder baksnakkeire, nar de andre ikke er til stede. Det er
vanskelig a fa kommunisert ut budskap til ledeaadre. Leder brgt taushetsplikten. Nar det
oppstar konflikter, blir det mye baksnakking, ugp dakking” pa de som stattet prosjektdeltageren.
Ikke vanlig & drive konfliktlasning mellom involverparter. Leder tok ikke initiativ.
Prosjektdeltagere fikk nytt arbeidssted, og detoée Den som er "offer” ligger nede og har verken
kraft eller mot til konfrontasjoner og mater, o@idr ikke selv a ta tak i situasjonen
Prosjektdeltager lurer pa om utydelige roller oghgiande rolleavklaringer kan veere en av
arsakene til mobbing og trakassering.

Utsagn:

PD1_Jeg tok opp saken med min leder og tillitsvalgikk Stagtte og hjelp derfra. Uenighetene

forte til en konflikt med gverste leder. Leder lamishetsplikten sin og snakket med andre om
saken uten at jeg fikk veere med.

PD1_Jegsavner at konflikten ble tatt tak i pa en grundigtensa tidlig som mulig. Leder burde
skjgnt at en konflikt var i utvikling.

PD2_Min leder baksnakket andre ofte, ogsa nar mange stetde.

PD3_Jeg ba om kurs og oppleering i oppgaver jeg ikkedkadfart far. Dette fikk jeg ikke.

Drgfting av funn.
Prosjektdeltagerne hadde mange historier som onhdtdaders utgvelse av lederskap. Det er en
tydelig misngye med lederskapet blant utvalgetaghiene som beskrevet over, viser at flere av
arbeidsgivers plikter er oversett. Det gjelder ekselvis taushetsplikt og det & baksnakke folk.
Behov for nagdvendig oppleering og kontakt i sykenmgjglperioden er heller ikke ivaretatt. Effekten
av disse opplevelsene kan fare til at de som oppléette, far mindre tillit til sin leder. Det ér t
sist medarbeiderens opplevelse av ledelse som teilidke hvordan lederen fremstiller seg selv og
sin lederstil.
Tillit er selve baerebjelken i en relasjon. | eraspbn bgr enhver som er involvert i
relasjonen inneha denne kompetansen: ferdighatengkaper, evner, holdninger som
etablerer, utvikler, vedlikeholder og reparereasgner mellom mennesker. Enhver leder

bgr ha denne kompetansen (Spurkeland 2006).
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For ledere er tillit helt avgjgrende for innflytelsg pavirkning. Evne til & bygge tillit er en saiht
del av relasjonskompetansen(Spurkeland 2006 s&dgren bidrar til & styrke helse, trivsel og
miljgfaktorer. Lederen er med pa & skape et gadirgag for et prestasjonsmiljg. Tillit utvikles
gjennom interpersonlige erfaringer og bygges veeétete tillitvekkende handlinger. | en
demokratisk kultur ma en leder skaffe seg respgkiudoritet i situasjon, og ikke gjennom posisjon.
Det & bygge tillit, er en sentral del av relasjamsketansen. Tillit er en positiv forventning om at
en person vil innfri, og ikke sabotere personligplevelser i en relasjon. Tillit kan splittes i fem
dimensjoner.

1. Integritet: samsvar mellom tale og handling

2. Kompetanse: faglig og mellommenneskelig kunnskap

3. Konsistens: Forutsigbarhet. Enhetlig opptredghansekvens

4. Lojalitet: Villighet til & stille opp for en pson og stgtte vedkommende

5. Apenhet: Zrlighet og sannhetstro opptreden (Bitéii og Thomas 1993 side 24 i Spurkeland
2006).

Nar jeg sammenfatter de opplevelsene prosjektdeit@ghar opplevd, reflekterer over disse
opp mot de dimensjonene som er beskrevet, set pdliten mellom leder og ansatte ikke er
tilfredsstillende. Tidligere har det i helsevesefogt ogsa i andre kunnskapsbedrifter) vaert en regel
om at den som skal veere leder, er den som er faghitigst. Et paradoks er at for & fa nok integrite
til & lede, ma han veere faglig dyktig. Dersom daetedtes en annen som er mindre faglig dyktig,
men god pa de menneskelige faktorer, er jeg awgpfatning at vedkommende naermest
blir "frosset” ut av jobben. | tilegg til de 5 dimsjonene kan ogsa moral tas med som en dimensjon,
som er med pa a sikre leders opptjening av tlifiurkeland 2006 side 25). Basert pa disse
dimensjoner sa kan det hevdes at uten tillit ezdedhjelpelase og uten legitimitet i lederrollen.
Helsevesenet kan se neermere pa konsekvensen @aogdetirdere & ansette ledere som har, eller
kan tilegne seg den relasjonskompetansen som lerelves. Helsevesenet har en hierarkisk kultur,

noe som kan vanskeliggjgre denne prosessen.

Konfliktperspektivet og makt. Makt i organisasjoner er ikke noe som dukker oppded er en

strid om hva som er riktig forstaelse og handlieksempel i konflikter), men ogsa nar samhandling
fungerer godt. Makten kan veere vanskelig & sefréeiger ikke a ta form som menneskelig styring,
men det gjor den ikke mindre eksisterende elledneiinteressant — kanskje tvert om. Et perspektiv
pa makt knyttes til et mekanisk syn pa organisevigg@ndring. Maktbegrepet er ulgselig knyttet til
interesser, til &pne eller latente konflikter ogedeutfall(Levin & Klev 2006). A ha makt over en

annen vil bety og kunne bruke et sosialt trykk $ommer den andres handlinger. Mange konflikter
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kommer ikke til syne pga maktforhold. Mange meneestar opplevd & avsta fra & komme med
synspunkt, der en vet det kommer motforestillinger.

Det finnes 3 dimensjoner av makt og konflikt: Aree apne konflikter, & seire gjennom at
andre ikke tar legge fram gmtaelige tema eller sgree interesser, det & fa folk til & gnske noe som
ikke er i deres egen interesse (men i makthaverBesle synet pa makt kan oppsummeres med a si
at det handler om & se makt som et samspill medlktmrer, interessekonflikter, beslutninger og
utfall. I konflikter kan vi se at folk har ulike ssurser og ulik strategisk dyktighet til & vinnanfri
de konflikter som utspiller seg (Levin & Klev 200®)ette kan vaere arsak til at bade ansatte og
ledere ikke tar tak i konflikten. Jeg antar at deerordnede har mindre strategisk dyktighet og
dermed tar de ikke a ta opp konflikter. Prosjektbgrne sier at de ikke orker a ta opp konflikter,
mange mener at lederen skal ta initiativ til & ydgp. | helsevesenet er det mange som har
underordnede stillinger. Det er et hierarki og g&ter ledelsens makt. Dette kan veere arsak til at
de ikke melder konflikter (eventuell mobbing) ogsy@es det er vanskelig & ta opp ting med leder.
Hierarkiet som organisasjonsmate bidrar til ogKkg’ ansatte ned og bidrar til at ansatte pa en
mate blir ngytralisert og passiv. Viser til utsaigine PD1 der lederen overkjarte den ansatte som

hadde synspunkt p& saken og trakk inn andre itstede

Tillit og konfliktutvikling.  Nar tillit er etablert er det vanskeligere & ga kanflikt. Mange vil
unnga a skade relasjonen ved a papeke irritasjette Ran fare til unnskyldende og overbeerende
adferd for & unnga & skade relasjonen. Dette kengéetilliten. Tillit er under press og vil gradvi
reduseres.

Konfliktsituasjonen kan utsettes og fare til unrarikle og feig adferd. Prosjektdeltagerne
har veert tydelig pa at lederen ma ta initiatikéhfliktlasning sa snart som mulig og i tilegg srg
for & lage en plan og ha dialoger tidlig. Ansatisker ikke a skade relasjonen og konflikten utsette
og eskaleres. Viser til fig. 3. Glasl's modell s&fe der det tydelig beskrives hvordan en konflikt
kan utvikle segProsjektdeltagerne mener at det tar altfor landréikonflikten starter til at noen
tar tak i den. Prosjektdeltagerne beskriver ogdérns adferd i konflikter som unnvikende, feig og
passiv i vanskelige situasjoner. Ansatte frykteksgoner fra ledelsen, dersom en papeker for
eksempel leders adferd i konflikter. Dette kan imfgsmessig fare til at ansatte blir forbigatt i
ansettelser, forfremmelser og utestengning fragilj Tillit m& baseres pa gjensidige avtaler om
apen kommunikasjon mellom de mennesker det gjelRigrbetyr at tillitssvikt og brudd blir
handtert i relasjonen. Dette kan medfere at kateflikkke oppstar, fordi bevisstheten og
beredskapsevnen ved tillitsvikt er hgy (Spurkel20d6). Sannsynligvis er en av de viktigste

egenskaper i ledelsessammenheng, evnen til & lmygmellit (Ekmann 2004).
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4.3.3.3. Subkategori 3. Hvordan oppleves kulturgsamholdet p& arbeidsplassen.

Ansatte er, nar de mgtes, opptatt av & snakke cstatiessymboler de har og vil skaffe seg.
Prosjektdeltager er ikke opptatt av dette og syklesnoe om det. Det ble sagt at kulturen hos oss
var ikke a tenke nytt. Slik hadde det alltid veé&tulturen som her blir beskrevet av en
prosjektdeltager, blir pastatt & veere annerletiesge, enn i andre nordiske land. Enkelte blir
behandlet som luft, blir ikke sett og ikke snakiletAndre er uredelige og planlegger konflikter,
gnsker og " ta rotta pa han” for & skvise noeret.oppleves stgtte fra enkeltpersoner, men ikke
fra andre.

Utsagn:

PD1 Altjeg sa ble vridd pa og misforstatt, baksnakKimgsatte. Det meste av det jeg sa og
gjorde ble feiltolket.

PD1 Det var ingen kultur for & lgse konflikter ved pjelv samtaler eks. mellom meg, tillitsvalgte
og @verste leder. Fikk nytt arbeidssted. Da gikkbeelre.

PD1_Noen ma ta fatt i saken. Savner rutiner. Den somabbet, er ikke i stand til a ta tak i dette

PD1 Maktkultur — forkjellig kultur i nordiske landngien kultur for & lgse konflikter.

PD2_Jeg hgrer ofte nedsettende og devaluerende korareerf-olk tar skikken dit de kommer og
viderefgrer dette. Jeg liker ikke det.

PD3_Jeg harteen kollega sa” Noen gnsker han ut av bedriften halerotta seg sammen”

PD3 _Jeg pastar at det var en kultur i bedriften at kkei skulle tenke nytt.

PD2_Jeg er frittalende og falger ikke det "godkjentenster og adferd.

Drgfting av funn.

Organisasjonskulturen preger maten folk faler, éerg vurderer meninger og ideer pa, og hvordan
de reagerer pa dem. | helsevesenet har jeg opatedet er stor forskjell pa kulturen innenfor ulike
avdelinger. Dette kan skape vanskeligheter navdelanger ma flytte sammen, eller ma

samarbeide om en oppgave. Scheins definisjon an@asjonskultur beskrives slik:
"Organisasjonskulturen er et mgnster av grunnledgemtagelser oppfunnet, oppdaget eller

utviklet av en viss gruppe etter hvert som denldear seg & mestre sine problemer med ytre

tilpasning og indre integrasjon — som har fungedtgok til & bli betraktet som gyldig, og
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som derfor leeres bort til nye medlemmer som dee refiten & oppfatte, tenke og fele pa i
forhold til disse problemene”( Schein 1985 sidd ERmann 2004).

Kulturen er bygd opp av normer. Normene har engikinksjon i samspillet mellom mennesker.
De hjelper oss til a forsta hvordan vi skal opptutike situasjoner. Kulturen bidrar pa denne maten
med & lette samspillet mellom mennesker. Normenkare tekster, men mange normer er
uformaliserte, implisitte og uskrevne. De kan glmed veere ubevisste for dem det gjelder. For en
nyansatt i avdelingen kan ofte fa hare: " Slik gjdet alltid her”, ” du ma ta skikken dit du
kommer”. Dette kalles normative forventninger ogogskriver hvordan en bar te seg. Normer og
forventninger er knyttet til sanksjoner. For eksehipaksnakking, utfrysing, og mindre mulighet til
forfremmelser. Jeg har opplevd i helsevesenetuatdopa de gjeldende normer har fart til konflikter
og mobbing. Kulturen i helsevesenet, da kanskjsisfie sykehus der hierarkiet er framtredende,
er det viktig for ansatte & holde seg til normegékée utfordre disse. Kunnskapsarbeidere har en
forestilling om at de skal bestemme selv. Kunns&dpesderen har sin kunnskap som en garanti for
at han eller hun vet best.

Det meste av det som bedriften produserer krevekbmpetanse fra de ansatte. Hos
majoriteten av de ansatte kreves hgy utdannelgeg@pnes kompleksitet vil vaere det
bestemmende for hvilken kompetanse som kreveshga kompetansen farer til utstrakt
spesialisering.

W. R. Scott mener at i kunnskapsorganisasjonerehéad hensyn til falgende forhold:

« profesjonelles motstand mot byrakratiske regler

» profesjonelles forkastning av byrakratiske staneiard

« profesjonelles motstand mot byrakratisk overvaking

» profesjonelles begrensede lojalitet til organisasjo
Man mener at kunnskapsarbeidere er mennesker imegratl av autonomi, mennesker som ikke
kan styres helt gjennom direktiv. Et stort antatifpsjonelle i en organisasjon kan gi
styringsproblem i organisasjonen (Scott s. 94 obbakn & Thorsvik 2005).
Ansatte i helsevesenet tror at de har autononrhioldet til lederne. Dette utrykkes gjennom
mengder av prat, for eksempel i lunsjen med koti¢gemann 2004). Brudd pa uskrevne normer
dominerer og gir ogsa sanksjoner. Et eksempeldgine erfaringer: Jeg jobbet nattevakt. | 5 tida pa
morgenen gnsket pasienten & sta opp. Jeg villeehfeln med det. Da sa de andre: Det kan du ikke
— det vil bety at kanskje andre ogsa vil sta oppatéa, og da blir det sa mye & gjgre nar vi er pa
jobb”.
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Baksnakking, braling og ufine kommentarer er drkdéuren. Arsaken kan veere at det er
sa darlig arbeidsmiljg, at de ansatte er aggresgj\eustrerte pa grunn av dette. | helseveserret de
hierarkiet er fremtredende, kan konflikter oppsié posisjoner skal fordeles. Hgyt oppe i hierarkiet
er det fa posisjoner som blir tilgjengelige. Ledsiteer i samme posisjon lenge og vil blokkerer
opprykksmuligheter for andre. Konflikter kan ogpsr nyansattes muligheter for avansement blir
minimale. De blir frustrerte og synes de snart#éaslippe til. | slike organisasjoner blir belgngin
gitt ut fra posisjon, alder og utdanning. Dettepkarustrasjon.

| virkeligheten bidrar dette til darlig arbeidsnailpg dermed ogsa frustrasjoner og konflikter.
Frustrasjonen omfatter ogsa opplevelser der desaynmed fersk kunnskap ikke far drgfte faglige
saker med sin sjef, fordi sjefen vil gjare ting sdenhar gjort far, og har liten tro pa nyvinninger.
Mange forskningsprosjekter blir lagt i en skufflatapt registrert, og ikke tatt til fglge i
behandlingen av pasienter. Sjefene bar deltadalgiige smapratet og delta i uformelle mater med
ansatte. Sjefer ma forsta at det er de gjeldendaere som styrer hverdagspraksisen (Ekmann
2004). Smapratet styrer hverdagen, ikke tekstgrésde dokument, virksomhetsplaner og de
retningslinjer som finnes for melding om mobbingkapflikter. Nar arbeidsmiljget fgles bra for de
aller fleste, sa er ogsa samholdet mellom ansgttgeder ogsa preget av apenhet, tillit, respekt og
medfglelse.

4.3.3.4. Subkateqgori 4. Hvordan oppleves kommuspike#en mellom aktgrene?

Det er opplevelser av at noen gnsker at de skalefjefra arbeidsplassen og trues med oppsigelse.
Det som sies blir feiltolket, vridd pa og misfotst&8aksnakking oppleves ofte.

Det er flere utsagn omkring det at enkelte snakkelsettende og devaluerende om kolleger og til
kolleger. Dette er en trend som gar i arv til damsatte. Denne trenden blir ogsa pasientene utsatt
for. Det er sjeldent at dette blir tatt tak i. Desrbale kommunikasjonen blir ofte utskjelling og
brgling til hverandre. Noen mente at dette var lalikuren var og at den alltid hadde veert slik.eOft
kommuniseres det pr. brev.

Utsagn:

PD1_Alt jeg sa ble vridd og misforstatt, baksnakkingdatte. Det meste av det jeg sa og gjorde
ble feiltolket.

PD1_Jeg opplevdat det pa bakgrunn av dette ble gjennomfgrt en gamisering. @verste sjef

tok ikke meg med pa rad og besluttet omorganiseringamrad med de ansatte pa avdelingen.
PD1 _Jegsavner at konflikten ble tatt tak i pa en grundigtensa tidlig som mulig. Leder burde
skjgnt at en konflikt var i utvikling.

PD2Jeg synes ofte det kan veere vanskelig & f& komentiatamitt budskap. Jeg har den siste tida

hatt en coach, som har hjulpet meg i dette.
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PD3Den verbale kommunikasjonen ble ofte utskjellindpiading til hverandre. Noen mente at
dette var slik kulturen var og at den alltid haddert slik.

Drafting av funn

Kommunikasjon er en prosess der personer ellepgrugender meldinger til hverandre, og dermed
overfgrer informasjon til hverandre.

Tilbakemelding (samme som 1-4)

Eig 3. Kommunikasjonsprosessen (fig.8.1 Kommunikasjorsgssen i Jakobsen og Thorsvik s. 267.
2005).

Kommunikasjonsprosessen bestar av en "senderh dmettaker”. Sender starter prosessen ved &
sende en melding slik han tenker seg at ogsa apgfatter den. Senderen ma deretter velge kode
for sin melding (budskapet). Sender velger pa lvilknate han skal sende budskapet. Eksempelvis
via brev, e-post, telefon, eventuelt snakke medaket. Han ma vurdere om han skal bruke
verbale eller nonverbale koder. Nar mottaker mditatskapet, ma mottaker tolke innholdet.
Budskapet ma dekodes av mottaker for a forsta itk Mottager vil ofte gi tilbakemelding pa
innholdet (Jakobsen & Thorsvik 2005).

| organisasjoner er kommunikasjon limet som holtganisasjonen sammen. Hvordan folk
oppfatter beskjeder fra leder kan veere arsakusitfasjon. Nar en ansatt ikke hgrer etter, villede
bli frustrert. Det & fa kjeft og nar kjeften bliverhart av andre, vil fgles nedverdigende og
ubehagelig for de fleste. Slike situasjoner karaksks dersom ikke de blir tatt tak i fort. Partene
ma s@rge for & fa snakket sammen og sikre at nesttale forstatt det som sender mener han har

kommunisert ut. Eventuelle misforstaelser hos dealle méa avklares.
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Prosjektdeltagerne har flere utsagn pa hvordan kamikasjon kan oppleves. Det & skrive
brev i stedet for & snakke sammen, kan skape dsjstrer. Mange vil oppleve at nar er brev skrives
er budskapet allerede bestemt og vedtatt, uterotiiker kan pavirke innholdet.

Viser ogsd i denne sammenheng til fig. 3. side Saterende konflikt. (Glasl 1980)

[

I Konflikteskalering

Y
Eskalerende Spontan 1
atferd Strategisk |
¥ ] /
[Bake?i?ﬂé 5“‘%}—)[ Konflikt-tema E Konsekvenser E
Modererende | Spontan
atferd Strategisk

!{ Konflikt moderering

Fig.4 Hvordan konflikter oppstar og utvikles (Van de@arti 1968 sin modell fig.3 side 76 i Einarsen
og Pedersen 2009).

Van de Vlierts modell fokuserer pa hvordan konélikbppstar, utvikles og hva konflikten egentlig
handler om. Den fokuserer ogsa pa hvordan folk tekadsine konflikter. Modellen beskriver 6
hovedelementer i en konflikt (Einarsen & Pederse®9). Jeg avgrenser dette temaet til & beskrive
kommunikasjon ved handtering av konflikten. Menmadéandler ut fra en ubevisst tape - vinn
tankegang. De gnsker at andre oppfatter dem sskitpg en samarbeidende mate. Det betyr at en
gj@r noe annet enn det man tror man gjgr. Det @egrat man tror en opptrer pa en
samarbeidsvillig mate, mens andre opplever formked konkurranse. Dette er konfliktskapende.
Noen ganger endres temaetlirsasom er problemet over mbvemsom er problemet. Vi opptrer
spontant pa en mate som lett trapper opp konfliégehindrer lzering, mens en tror at en har bidratt
til samarbeid og lzering. Strategisk adferd finrtedshar en gnsker a utvikle forstaelse og felles
strategi for konstruktiv handtering av vanskeligiasjoner. Den gnskede adferden er en del av den

overordnede strategiske kulturutviklingen i orgasjenen (Einarsen & Pedersen 2009).
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Det er hva partene gjgr med konflikten og med hwvér®, som bidrar enten til vanskeligheter og
destruktive resultater eller til laering og utvildin Ved a bruke coachingteknikker i
konflikthandtering kan en bidra til partenes leergutvikling, og dermed veere bedre forberedt
dersom en ny konfliktsituasjon skulle oppsta.

Coaching som metode er beskrevet i kapitel 3.4 $&1 | forbindelse med konfliktlgsing er
metoden god & bruke. En far en mulighet til & laereeg selv, forstd mer av egne ressurser. lkke

minst en gkt forstaelse for egen adferd og hanelling

Youngs modell som tilnaerming til coachingprosesserg relasjoner.

Projeksjoner (C)
Viter (B) B
Personlig i} el . Som vites
verdi(D) Sansedata A s (A)
Likesidet trekant
(objekt)

Fig.1 fra Arthur M Youngs ” Geometry of meaning” ( Kvalsd 2005. s 55).

Jeg velger & bruke denne modellen pa nytt for Brivesprosessen i coaching. Modellen gir en god
metodisk ramme i forhold til coaching og konflikdhang. Viser til kapitel 3.3.2. Beskrivelse av
fenomenologisk forskningsmetode. s.14. | en refaffjor eksempel i en konfliktlgsning) vil coach
registrere hva han faktisk ser og hgrer. En skalga unnga & skape mening. Dette er vanskelig &
unngd, men ved trening gar det lettere. | neste $apresenterer coach hva hun tenker og forestille
seg, og sjekker dette ut med samtalepartner. Delléiai en konfliktsituasjon om og veere sa
objektiv som mulig og se saken isolert, og hvordan er sammensatt av de ulike delene som
danner en helhet. Sammen studerer en fenomenedeioen og fremstar. | en konflikt vil det & bl
enig om situasjonen veere et godt utgangspunktifiere behandling og evt. en endelig lgsning.
Prosjektdeltagerne savner muligheten for a drafiteisgrundig med lederen. Dette skjer sjelden, og
frustrasjonene og konfliktene eskalerer. Dettelialde pa over flere ar og en blir sliten og treft o

orker ikke mer — og sykemeldes.
Kan den utbredte brevskrivingen veere erstatningléor gode dialogen? | mangel pa noen a

ga i dialog med, sa skriver en seg "ut” av hendefse a bli ferdig med den og glemme de negative

opplevelsene. De store utbruddene og de negategdine er preget av innestengt (ofte langvarig)
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frustrasjon over og ikke fa "skveeret opp”, og iK&ebegynt pa nytt. Brevskrivingen kan veere et
symptom pa manglende kunnskap om kommunikasjotlgglizg hva disse manglene kan gi av
konsekvenser for den enkelte, men ikke minst fganisasjonen. Ved a ta en samtale vil det veere
tidsbesparende og mer effektivt enn & skrive i@ situasjonen og avholde store og mange
krisemgter. Kunnskapen og erfaringen en tilegngrggennom dette, vil vaere gull verd for
organisasjonen som helhet. Safremt at den delesandié. Mange ledere skylder pa at tidspresset
gjar det uaktuelt & avholde slike samtaler medndatée. Nar en ser pa det totale "tidsbudsjettet”

under ett, vil dette trolig kunne pavirkes positiersom den gode samtale blir innfart.

4.3.4. Hovedkategori 4. Bidrag som kan pavirke fraridas opplevelser positivt.

Dette kapitel bygger pa utsagn prosjektdeltageautela ang. endringer innenfor arbeidsmiljg,
kommunikasjon, kultur og ledelse, som kan bedreidgsituasjonen for alle ansatte og pasienter.
Prosjektdeltagerne beskrev opplevelse der dialogesamtaler var fraveerende. Leders adferd i
situasjoner ble oppfattet som uhgflig treneringaken. Konflikter som ble taklet darlig, og der
arbeidsgiver ikke hadde satt seg godt nok innésalg i lovverket. Det opplevdes som om lederne
fraskrev seg sitt ansvar. De medmenneskelige fdrbiel ikke drgftet, og det kunne ta lang tid far
en samtale ble avholdt. Det ble pastatt av detikiare roller og manglende avklaringer rundt dette.
Utsagn:

PD1_Det ma settes inn tiltak for & lgse konflikter. 8eha inn pa et tidlig tidspunkt. Det ma lages
en plan pa hvordan en skal Igse konflikten. Ta atlednvolverte, da ogsa alle ansatte i den
avdelingen dette har skjedd. Uten dette blir det siyakk og konflikten eskalerer fort, og gjar sitt
til at alt blir mye verre.

PD1_Det brukes mye tid blant de ansatte pa dette. Skidle veert brukt til behandling og pleie.
Dette gar utover effektiviteten i avdelingen. Nomsgjen har betydning for budsijett.

PD1_Jeg mener det bar veere lav terskel for alle pavtgbe om unnskyldning og s@rge for a roe
ned situasjonen.

PD1_Det ma legges til rette for at alle far mer kunnskam konfliktlgsing og om mobbing og
trakassering. Dette gjelder bade kolleger og ledenen i farste rekke ledere. Det ma legges til
rette for at avdelingens ansatte faler trygghet, tilétt og respekt for hverandre.

PD2_Utgvelse av ledelse ma bedres. Det ma jobbes niddihger overfor pasienter og ansatte,
og maten & kommunisere pa bgr endres. Mobbingas@#sering kan veere resultat av manglende
rolleavklaringer og tydelighet.

PD2_Jeg visste ikke at retningslinjer for melding fantevor er de tilgjengelig?
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Drgfting av funn.

Opplevelsene beskriver situasjoner som viser dfiegs ledere med mangelfull innsikt i
konfliktlgsning og ledelse generelt. Det kan sys@® om tilliten mellom leder, ansatte og kolleger
er mangelfull. Det og ikke ha tillit til hverandné| pavirke arbeidsmiljget og bidra til ytterliger
konflikter og frustrasjoner. En stoler ikke pa raredre (Spurkeland 2006). Leder har ansvar for &
tilrettelegge for at trygghet, mangfold, &penhet] gommunikasjon, tillit, lov & feile og serge fatr
ulike meninger kommer fram og drgftes i gode diatodar det er etablert tillit i en organisasjon,
er det vanskelig & ga ut i en konflikt, eventuediette konflikten. | en organisasjon ma temaset till
pa dagsorden. Temaet tillit ma veere obligatoriskieroppleering. Da ma en ogsa ha fokus pa hva
manglende tillit kan gi av konsekvenser for orgasjsnen.

Prosjektdeltagerne opplever at det er manglendearddlaringer og utydelig ledelse. Nar det
blir usikkerhet om hvem som skal inneha en besteli#, kan dette fare til frustrasjon fra andre
som har ulike meninger og forventninger. Folk brukee tid og frustrasjon pa dette. Leder ma
serge for at alle vet hva de skal gjgre og hvorBaatte ma skrives ned og formidles til de ansatte.
Prosessen bgr skje i samhandling med de ansajditéten til rolleavklaringene ma veere tilstede,
og ma fglges opp ute i organisasjonen, da ved hjelt leder er der arbeidsoppgavene utfgres, og
ser og hgrer hvordan ansatte forholder seg tilsilher. Synlig ledelse er en konsekvens av
relasjonsledelse. Ved synlig ledelse legges detpékilgjengelighet, oppsakende kontakt og tid til
samtale. Dette kan ogsa gi en pekepinn pa at ledereerdsatt av andre. Ledelse er en forpliktelse
til & veere sammen med de som skal ledes. Ved & staig ledelse kan det gi positive effekter pa
frustrasjoner og konflikter. En kan fort se og haée konflikter og frustrasjoner er i gang.

Maling av tillit som relasjonskompetanse visenatske ledere oppnar hgy score pa denne
dimensjonen. Vi tolker dette som at norske ledérdillit som en konsekvens av deres kunnskap og
kompetansestyrke som fglge av god moral, demokratiss og god personalpolitikk (Spurkeland
2006 side 43). De uformelle lederne er de som &strillit hos medarbeiderne. Disse har lov til &
delta i og pavirke samtalene pa arbeidsplassensyelity og tilstedevaerende ledelse, kan det
oppdages nar noen viser darlige holdninger og ddfeette kan da tas opp umiddelbart i
situasjonen (Ekmann 2004). Dersom leder ikke begra@m dette, har han egentlig godkjent at
darlige holdninger far leve videre. Det gir et a@dignal til de ansatte, og den negative adferden
fortsetter.

Det utarbeides nye virksomhetsplaner, strategig@ai og funksjons beskrivelser i stor skala. Det
brukes mye tid, penger og engasjement i disse ggese. Det er vanskelig & styre adferd med
tekster. Organisasjoner flyter over av tekster agge tror tekster kan styre organisasjoner. Tekster

er et enkelt redskap a formidle. Ofte er dissetézlesdet lederen tror pa4, men som medarbeideren
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ser lite til, og bryr seg lite om dem. Arsaken kaxk vaere en overdreven tro pa teksten, kombinert
med darlig informasjon og gjennomfering, og lavtagtlse i utformingen. |
kunnskapsorganisasjoner styrer arbeidet i stor gvadkster som gir direktiver, og som styres av
sjefen. | praksis er det umulig & kienne til atister.

Kunnskapsarbeidere kjennetegnes av autonomi,l dkkei bli styrt av tekster.
Profesjonsarbeid kjennetegnes av at de mgter n@ngéke problem, noe som gir rom for
betydelige grad av autonomi. Dette betyr at vedkemaes adferd ikke blir s& ofte styrt av tekster,
men for eksempel av legens oppfatning av probleatderd og Igsning av oppgaven. Autonomien
kan komme i konflikt med tekster, og kan da ende idpustrasjoner og konflikter (Ekmann 2004).
Ekmann pastar at direktiver tolkes og kollektiviminger blir til. Gjennom smapratet skjer en
slags kollektiv enighet om tolking av tekster. Quigasjonens gnske er a kartlegge konflikter og har
gnsker om a bidra til & lgse disse. Det finnestéelsom beskriver hvordan de som opplever
negative hendelser kan melde disse skriftlig. Aesakan vaere at meldeskjemaet ikke er godt nok
publisert og tilgjengelighet, men ikke fungerefié situasjoner. Ansatte mener dette skjemaet ikke
fungerer slik det skal, og bryr seg ikke om & méddeflikter og mobbe situasjoner. Arsaken til
dette er ofte at lederen er den som mobber, og Hatt bety sanksjoner for melderen. Disse
utsagnene kan tyde pa at skjemaet kan korrigeasskfe kan skjemaet utarbeides i samarbeid med
ansatte som har opplevd konflikter? | denne sameegier det viktig & minne ansatte pa at de
ifalge Arbeidsmiljgloven har en plikt til & meldencsin og andres konflikter.

Mange bruker brevskriving som kommunikasjon. Breegsa en tekst. Dette kan vaere et
utslag av helsevesenets mulighet til & benytteraut og der budskapet gar til den det gjelder.
Brevskrivingene er en effektiv lgsning, ogsa sitdisens direktiver er. "Store organisasjoner
trenger tekster, og det har ikke veert min henspdsta at de ikke trengs tekster. Men det som ogsa
trengs, er at tekster kombineres med godt leders{afer ma bygge tillit gjennom & delta i det

uformelle smapratet (Ekmann 2004. s.83).

5. Oppsummering

Ved & ha fokus pa respekt, samhandling og opparigea tillit og relasjoner, kan organisasjonen
oppna at ansatte i helsevesenet tarr a sta framflilkter uten a frykte sanksjoner. Det a fA negati
sanksjoner var det som prosjektdeltagerne frykestpkanskje var det arsaken til at sa fa villeadel
i prosjektet. Frykten for sanksjoner kan ogsa veerav flere arsaker til at fa melder fra om
mobbing og konflikter. Det sies at ledere oppfaitet®r grad som de som mobber. Dette kan bety

at den som mobbes ikke melder saken i frykt foksgm fra sin leder.

48



| en artikkel i Dagens Neeringsliv 23-04-2010, be&s hvordan mobbeproblemet ble Igst
hos Utenriksdepartementet. De hadde omtrent daheamobbeomfanget som organisasjonen
denne oppgaven tar utgangspunkt i. Ledelsen i ODatr offentliggjering av
arbeidsmiljgundersgkelsene, har satt mobbing psoddgn. Resultatene fra undersgkelsene er blitt
bedre. De har drevet systematisk arbeid for a fhebarbeidsmiljget, og resultatet pavirker
motivasjonen for fortsatt & ha fokus pa arbeidsaetlj Et bedre samarbeid mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver har bidratt til et bedre resultat.\ditesdepartementet har rett og slett blitt bedre pa
ledelse.

| Adresseavisen 22-04-2010, finner vi en artikkahsbeskriver en situasjon der tillitsvalgte
mener at det er arbeidspresset som skaper moMargsamtidig hevdes det at ledelsen ikke gjar
nok for & bedre arbeidsmiljget. Artikkelen beskriga situasjon i en organisasjon innenfor
helsevesenet. Kort sagt: disse organisasjonerat garlig arbeidsmiljg og hardt arbeidspress er
arsak til mobbing og trakassering. Men hva komtfghsna eller egget”?

Jeg tror ut fra den erfaring jeg na har, at beggeofene er viktige & ha fokus pa nar en
jobber med forebyggende arbeid for & hindre mobhleg vil allikevel fremheve arbeidsmiljget
som den viktigste. Dersom arbeidsmiljget og godeise av ledelse er ivaretatt, sa kan det tales et
hardt arbeidspress. En arbeidsplass der en tdeesn far utfordringer, der en har tillit til
hverandre og der en respekterer hverandre sommegssom yrkesuttgver, bidrar til en positiv
kultur og et godt samhold. | denne situasjonendtaeidstakerne tale arbeidspresset pa en mye
bedre mate, enn der det er kaos, ineffektivt ogddeer mangelfull styring og kompetanse pa
lederniva.

En virkelighet der arbeidspresset er hgyt overaifder arbeidsmiljget er elendig og
samhandling uteblir, er grobunnen for mobbing egdssering sveert god. | mange tilfeller blir den
som utsettes for mobbing sykemeldt over lang t&tdpsykiske og fysiske helseplager blir
gjeldende. Det hgye sykefraveeret i en organisdasiarha arsak i mobbing. Mye sykefraveer gir lite
effektiv drift og gkonomisk tap for organisasjon&uindetilfredsheten reduseres. En kan tenke at
ingen organisasjon har rad til ikke & ha fokus pblning og trakassering.

Helseforetaket har utarbeidet tydelige holdningserdidokument som skal tas i bruk av
alle ansatte. Far disse ordene far en mening foed&elte, ma ordene forstas i sammenheng med
den situasjon den enkelte er i til enhver tid. lredsar legge vekt pa sin egen adferd i de ulike
situasjoner, men ogsa gi de ansatte mulighetdiibfte og forsta hvordan de skal handle riktig.
Leder ma veere tydelig nar en ansattes adferdted irsed organisasjonens verdier. Jeg viser til
kapittel 2.2. Utdrag fra Helse Midt — Norges verdigrygghet, respekt og kvalitet” side 6. |

prosjektet har jeg hart om, og beskrevet situasjdaedisse verdier ikke ble ivaretatt. Jeg ser at
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adferd hos leder og ansatt, ikke er i samsvar mgahisasjonens verdier. Da slik jeg oppfatter
ordene. Mennesker har ulike oppfatninger av ordjetgna tas hensyn til i innfgring av strategier.

| kapitel 2.4. Side 7 beskrives utdrag fra orgasjmaens mer detaljerte handlingsplaner. Her
beskrives gode planer, med innhold som beskrivarganisasjon som har intensjoner om a
framsta som en arbeidsplass som har et godt arigjiisansatte og ledere som har kompetanse,
evner, ferdigheter og holdninger som ivaretar dafikrav og mal. | prosjektets innhold og
giennom de utsagn som er gitt, kan en se at deettés i gang forbedringstiltak pa flere omrader.

| denne sammenhengen nevner jeg ogsa kunnskajosarsss sterke autonomi som en
faktor nar de vedtatte strategier og planer, fgoar fra ledelsen. Jeg viser til kapitel 4.3.3.4
subkategori 4 side 42. Kunnskapsarbeidere er iklid o mot det som er sagt og skrevet. De kan
overse ulike typer instrukser, strategier, mal eglitninger. Dette kan fare til konflikter. Det er
viktig at tekstene kombineres med godt lederskapnévner jeg spesielt tillitt og deltagelse som
faktorer. Leder ma ta seg tid til & drafte strategig planer med de ansatte. Gjennom arbeidet med
prosjektet og den innsikt som jeg har na, kan gegtorganisasjonen har en utfordring i a ivareta
Arbeidsmiljgloven pa enkelte omrader. Spesieltetradbeidsgiveransvaret som bar ivaretas bedre.

Arbeidstakeren varsler sjelden om mobbing ellelrarkonflikter. Her har arbeidstakeren et
ansvar som er palagt i Arbeidsmiljgloven. Detteesyikke ivaretatt ut fra at fa saker er meldt inn,
og de mange utsagn som er kommet fram i prosjektet.
Nar jeg sammenligner utsagnene fra de 3 deltagkamejeg ikke se noen store avvik mellom dem.
Utsagnene har alle et stort innslag av opplevelsiadig ledelse. Likesa opplever alle i starreell
mindre grad at taushetsplikten brytes og at baksnglog darlig behandling oppleves. De rettslige
krav om at ansatte skal fgle at det utvises toliftrespekt pa arbeidsplassen, er ikke ivaretatt.
Utsagnene er sterke nar det gjelder manglendetévinta tak i konfliktene. | rettsaken fikk

saksgker medhold i henhold til saksgktes bruddnp&idsmiljgloven.

Nedenfor har jeg listet opp noen omrader som pkidgdtagerne foreslo som tiltak for & redusere
mobbing og trakassering:
 Vis alminnelig hgflig adferd mot alle, bade ansatgekolleger og andre. Ta en uformell prat
innimellom. Vis ved handling at det er likeverd toat kolleger og ansatte. Ingen er bedre
enn andre!
« Det bar oppnevnes et slags kriseteam der den somdibbet, kan fa snakket med noen sa
kjapt som mulig. Har jeg veert utsatt for mobbinigreirakassering? Mange kan veere usikre
pa dette. Et team er spesielt gnsket nar det ezgersleder som mobber, og samtidig ma

navnet pa lederen skrives pa meldeskjemaet.
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« Meldeskjemaet bar markedsfgres. Alle ma vite ormdanuligheten. Ta med de som har
veert mobbet og evt. verneombud nar skjemaet koeig&kjemaet bar veere lett
tilgjengelig.

« Det ma settes i gang tiltak sa raskt som mulige iké&nte med dette til konflikten eskalerer.

« Det ma veere et krav at alle ledere ma gjennomgkapp i konflikthandtering

« Det ma veere et krav at alle ledere ma gjennomgkpy i det & bygge opp et godt
arbeidsmiljg og ha fokus pa vedlikehold av arbeitjget.

« Ansatte og ledere ma ha klare roller og oppgawen sgsa er kjent for kollegene.

« Leder ma veere synlig, tilgjengelig og tydelig fiea

Veien videre for helseforetaket er & jobbe medidseiljget, lederutvikling og oppleering. |
falge undersgkelsen er arbeidsmiljgets innvirkidgnobbing og trakassering en vesentlig
brikke for & lgse utfordringene i strevet etteé djérnet mobbing pa arbeidsplassen.

Ledere som har personalansvar og jobber neermessptadnar spesielt behov for kunnskap i
hvorfor arbeidsmilj@ er viktig. Ledere oppe i hidiat ma selvfalgelig ogsa ha en forstaelse for
at ledere pa grunnplanet trenger denne kunnskdpgrvil ogsa foresla at det forskes mer pa
hvordan hierarkiets og de profesjonelles autondiwirger arbeidsmiljg, kommunikasjon,

kultur, samhold og ledelse. Jeg tror at autonouhidsitil & trenere intensjonene om a fa til et

godt arbeidsmiljg, verdi og holdningsarbeid og argtrategiske planer.

6. Konklusjon

Jeg har med dette prosjektet fatt forske pa hvoasaatte opplever mobbing og trakassering i
helsevesenet, arsaken til dette og i hvilke sitwreesj det oppleves. | tilegg har jeg ogsa fatt
forske pa en annen organisasjon. De 3 prosjektphia hadde alle opplevd mobbing. Jeg har
fatt innblikk i hvorfor mange opplever mobbing agkassering. Jeg har fatt forstaelse for i
hvilke situasjoner mobbing oppstar. Jeg har fattléy fra prosjektdeltagerne pa tiltak som bar
settes i gang for & unnga mobbing. Ut fra de dagdnfr, sa ser jeg ogsa at arsakene til mobbing
er like pa de aktuelle arbeidsplassene. Jeg sitadt unngd mobbing og trakassering er en
utfordring for enhver leder, men ogsa for de aesdtg oppfatter at det er enighet om at bade
ansatte og ledere alle har et ansvar for & biblea gjodt arbeidsmiljg, men at ledere har
hovedansvar for a sikre at sa skjer. Ledere m&iahsle har det rettslige ansvar for at

Arbeidsmiljgloven ivaretas.
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Jeg oppfatter at min antagelse om at kjernekatéy@om omhandler opplevelse av
arbeidsmiljg, kommunikasjon, kultur, samhold oceleé er riktig valg som kjernekategori

Omradene som kategorien omhandler er vesentligaakt, og gjennomfare for & sikre at

malet med & fa mobbing og trakassering fiernetnéppTittelen for oppgaven inneholder et

spgrsmal om: Kan mer fokusering pa arbeidsmiljgattavelse av ledelse bidra til & redusere

omfanget av negative opplevelse? Ut fra den kurm@@na sitter inne med, kan jeg med en

god faglelse svare ja pa spgrsmalet.
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