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Forord

Denne rapporten viser hovedresultatene fra entiotigiell spgrreskjemaundersgkelse der vi
var opptatt av a fa kartlagt forekomsten av mobhiggitstating i arbeidslivet, og & undersgke
sammenhenger mellom psykososiale arbeidsmiljgfaktarobbing, helse og utstating.
Rapporten er utarbeidet pa grunnlag av de to feastealt tre, planlagte undersgkelser der et
representativt utvalgt norske arbeidstakere fabyes tid med malinger i 2005, 2007 og

2010. Det er utarbeidet en rapport og en rekkensitaplige artikler fra den fagrste
undersgkelsen. Disse er presentert i Appendikseh.fBreliggende rapport er derfor bare én
av flere rapporter fra denne longitudinelle undkesgen. De gvrige arbeider kan fas ved
henvendelse til oss i Forskergruppe for arbeidgmigjdelse og konflikt (FALK) (se

hjemmesiden www.bullying.no).

Undersgkelsene som ligger til grunn for denne reppcer gjiennomfgrt i samarbeid med
Statistisk Sentralbyra (SSB) som har statt foridatamlingen pa oppdrag fra forskergruppen
ved Universitetet i Bergen. Vi vil saerlig fa takRengt Oscar Lagerstrgm og Maria Hgstmark
i SSB for deres innsats i prosjektet. Vi vil ogédddkke Professor Stig Berge Matthiesen fra

var egen forskningsgruppe for hans viktige bidrdigse datainnsamlingene.

Undersgkelsene og den foreliggende rapporten angiert med midler fra NAV og

programmet "FARVE - forsgksmidler arbeid og velfefdHO Arbeidsmiljgfondet og KS.

En stor takk til alle de 1775 personene som toktisetij a delta i begge undersgkelsene.

Bergen, oktober 2008

Universitetslektor Mona Berthelsen
0g
Professor Stale Einarsen
Forskningsleder
Forskningsgruppe for arbeidsmiljg, ledelse og kkh(FALK)



Sammendrag

Denne rapporten er basert pa data fra en longilldindersgkelse av et representativt utvalg
av arbeidstakere i Norge (N=1775) med to maletidkpthenholdsvis i 2005 og i 2007.
Hensikten med rapporten er a undersgke forekoisipfaktorer for og konsekvenser av
mobbing og utstating i norsk arbeidsliv. De to usdé&elsene ble gjennomfart som
sparreskjema-undersgkelser via post. Vi har un@essanmenhengene mellom psykososiale
arbeidsmiljgfaktorer, mental helse, mobbing ogatisg fra arbeidslivet. Utstgting ble
operasjonalisert ved & ta utgangspunkt i dem samjwhb ved farste maling i 2005, men
som er sykemeldt, pa attfgring eller ufaretrygdet andre maling i 2007. Mobbing ble malt
bade som subjektiv opplevelse av a bli mobbet,omg eksponering for negative handlinger

pa arbeidsplassen.

Undersgkelsen viser at forekomsten av selvopplesabmg holder seg stabilt i underkant av 5
prosent over toarsperioden fra 2005 til 2007. ¥it fagsa en insidens pa 3.5 prosent (nye tilfeller
av mobbeofre) siden fgrste maling. Andelen mobleed®e hgyere nar vi maler mobbing som
eksponering for negative handlinger. Her finneat®.4 prosent er eksponert for s& mange
negative handlinger pa farste maling at det kaaktariseres som mobbing. Insidensen i 2007 er
pa 5.9 prosent, mens 4.2 prosent av deltakerndeirsmkelsene ble utsatt for negative handlinger

pa et slikt niva at det kan karakteriseres som nmgighé begge maletidspunkt.

Seks prosent (105 av 1775) var sykemeldte, pariafeller ufaretrygdet ved andre maling i
2007. Dette er en gkning fra farste maling i 2006316 prosent (64 av 1775) var i
tilsvarende posisjon. Resultatene viser at faavrerker tilbake til arbeidslivet jo lengre de
har veert sykemeldt, pa attfaring eller ufaretrygtistorvidt dette er fa eller mange er det

vanskelig & si noe om siden det ikke foreliggedigtusom gir et sammenlikningsgrunnlag.

Vi fant ingen sammenhenger mellom mobbing og deafke faktorer som kjgnn, alder og
utdanning. Mobbing kan ramme uavhengig av kjgniherabg utdanning. Vi fant imidlertid at
flere kvinner enn menn stgtes ut fra arbeidsliyehigom sykmeldinger og ufagretrygd.
Resultatene viser ogsa at det er de eldste arhkétse i utvalget som har stgrst risiko for
utstating og da spesielt i forhold til ufgretryggliNar det gjelder utdanning fant vi at

personer med lav utdanning (mindre enn 11 ar) temresrisiko for & bli utstgtt gjennom



sykemeldinger, attfgring eller ufaretrygd, enn paes med hgyere utdanning. Resultatene
stemmer pa disse punkter overens med funn frasxkaefs- og trygdeforskning i Norge (se
for eksempel Ose et al., 2006; Allebeck & Mastekad®04; Kivimaki et al., 2000).

Mobbing har seerlig sammenheng med lavere gradubtiifsedshet, og hagyere grad av
eksponering for tyrannisk ledelse, "la-det-skueddise, rollekonflikt og interpersonlige
konflikter p& arbeidsplassen. Resultatene undesaysgidan funnene fra fgrste undersgkelse
(se for eksempel Hauge, Skogstad & Einarsen, 2@Qfhobbing har en sammenheng med
darlig arbeidsmiljg illustreres spesielt godt adatye tilfellene av mobbeofre ved andre
maling systematisk opplever sitt arbeidsmiljg sairigere enn ved farste maling.
Resultatene viser ogsa at personer som opplevesosegnobbet ved begge
maletidspunktene, og saledes er eksponert for mglbier lang tid, opplever sitt

arbeidsmiljg som vedvarende darlig.

Mobbing predikerer utstating fra arbeidslivet. Peer som er pa attfgring eller er
ufaretrygdet ved andre maling i 2007 rapportenecée utsatt for mobbing i starre grad enn
personer som er i jobb eller er sykemeldte veddargling i 2005. Attfgringsmottakere og
ufaretrygdede i 2007 hadde ogsa lavere grad atifsbishet og medbestemmelse i jobben i
2005 sammenliknet med personer som fortsatt dkidiler deltidsjobb i 2007. Mobbing gker
altsa risikoen for utstating fra arbeidslivet.lletig hadde utstgtte lav jobbtilfredshet og liten

grad av medbestemmelse i jobben to ar tidligere.

Mobbing og utstgting har en sammenheng med hetssoRer som ble mobbet p& begge
malinger viste stabilt niva av depresjon, samtyat mobbeofre rapporterte om gkt grad av
bade angst og depresjon etter & ha blitt mobbetlp&dsplassen. Personer som var
sykemeldte, pa attfaring eller ufgretrygdet rapgroet signifikant hgyere grad av depresjon
sammenliknet med personer som er i jobb, men viifeen forskjell med hensyn til angst.
Resultatene viser sddan at mobbing farer til angstepresjon, og at depresjon er forbundet
med senere utstgting fra arbeidslivet. Dette sttikletun (2006) sine funn om at depresjon

gker risikoen for ufgretrygding.

Selv om mobbing gker risikoen for utstating fraidslivet, og ogsa farer til gkt gnske om a
slutte i jobben, viser resultatene at de fleste epplever seg mobbet pa arbeidsplassen

fortsatt er i samme jobb to ar senere. Personerogmiever seg som mobbet har som



hovedregel ikke byttet arbeidsplass, arbeidsgrugydgeling, eller hatt mer omstillinger |
bedriften to ar etter, enn personer som ikke erbatkDe har imidlertid fatt ny leder oftere
enn ikke mobbede. Dette viser at de fleste somemgplmobbing pa arbeidsplassen blir
veerende i den samme jobben — i hvert fall ovepéarstperiode. Vi vet ikke de langsiktige
effektene av mobbing i forhold til hva mobbeofrdges a gjgre med situasjonen dersom
konflikten ikke blir lgst eller at arbeidsmiljgetgrligere forverrer seg. Det resultatene vare i
denne omgang forteller oss er at mobbing hengemssmmed angst og depresjon, noe som
ogsa gker risikoen for utstgting. Videre vet viratbbing henger sammen med gkt intensjon
om 4 slutte i jobben, og vi vet at mobbing i entddller farer til at arbeidstakere stgtes ut av
arbeidslivet, men at de aller fleste ikke skiftdyeadsplass. | underkant av 12 prosent av
personer som er utstgtt fra arbeidslivet mentensaigpet to ar tidligere, mot rundt fire

prosent blant dem som fortsatt er i arbeid.

Resultatene viser altsa at personer blir utstgttedsemessige arsaker, men ogsa pa grunn av
at de blir mobbet pa jobb. Personer som er utspptievde to ar tidligere & bli mobbet, & ha
lav jobbtrivsel, lavere grad av medbestemmelseaygie grad av depresjon enn personer
som ikke er utstgtt. De fleste mobbede forblir il@itid i jobben, i det minste over en toars

periode.

Foreliggende studie viser videre at sammenhengkbomarbeidsmiljgfaktorer, mobbing og
utsteting utgjer et komplisert bilde, der det itéettelsen er behov for bade a utvikle modeller
for sammenhenger, der en tester disse ut badentitative longitudinelle studier, og ved

kvalitative studier.



Innledning

Mobbing i arbeidslivet har de siste arene veerestralt samfunnstema, med mange
avisoppslag og debatter i bade aviser, radio ogAreidsmiljgloven legger da ogséa ned
forbud mot mobbing i arbeidslivet for & beskyttsatte mot det & oppleve "trakassering”,
"utilbarlig opptreden” eller "krenkelse av ansatietegritet og verdighet” (se for eksempel
Einarsen & Pedersen, 2007). Davaerende statsmiKigkMagne Bondevik tok for sin del
opp problemet med mobbing i sin nyttarstale i 26§4anserte en kampanje mot mobbing
som del av avtalen om et inkluderende arbeidslatt®fgrte til en nasjonal satsing mot
mobbing i arbeidslivet i perioden 2005 til 200pyosjektet kalt "Jobbing uten mobbing”
(www.jobbingutenmobbing.no). Den nasjonale satsinget mobbing, organisert av
Arbeidstilsynet, hadde som mal & gjgre partenbeidslivet i stand til & forebygge og
handtere mobbing i arbeidslivet. Inkluderende iadli er en nasjonal satsing og en avtale
mellom partene i arbeidslivet med malsetting oradusere sykefraveer og ufaretrygding i
den norske arbeidstokken. Hensikten er at sa memmemulig skal kunne delta aktivt i
arbeidslivet, samt & motvirke at utsatte grupmebeidsmarkedet blir skjgvet over i
permanente trygdeordninger.

Det har blitt hevdet at dagens arbeidsliv med Hage til effektivitet knyttet til gkt
konkurranse, innebeerer en brutalisering av arbeetdtvor konsekvensene er at stadig flere
states ut (Hammer & @verbye, 2006). Dette skjeefmempel ved at bedrifter ma mate gkte
krav til inntjening og effektivitet, noe som stillgkte krav til arbeidstakerne i form av
endrede og mer krevende arbeidsoppgaver, stgwvdikeas tilpasningsevne og fleksibilitet,

samt gkte krav til & leve med usikkerhet i jobben.

Den store offentlige interessen for og satsingenmuatbing i arbeidslivet, og avtalen om det
inkluderende arbeidsliv, har synliggjort et behovrhier kunnskap og gkt forskning pa omradet.
Mobbing og helsefarlig ledelse er giennom de diStérene blitt dokumentert som sentrale
problemer i norsk arbeidsliv (Einarsen et al., 2007idlertid er store deler av denne
dokumentasjonen fra 1990-tallet noe som gjgr atenimger om fenomenenes utbredelse,
arsaker og konsekvenser blir stadig mer usikrenild til dagens arbeidsliv. Seerlig gjelder dette
forekomst av mobbing, sammenhengen mellom ulikkgeysiale arbeidsmiljgfaktorer og

mobbing, sammenhengen mellom mobbing og helse,salke¢ arbeidsmiljgfaktorer som har
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sammenheng med at arbeidstakere blir utstatt bdslivet. Det er et stort behov for mer
kunnskap om i hvilken grad mobbing og aggressieraifierd bidrar til helseplager hos de
utsatte, samt om — og pa hvilken mate — dette egttmker risikoen for utstgtning fra

arbeidslivet.

Den foreliggende rapporten besvarer og belysee disgrsmalene med utgangspunkt i resultater
fra to spgrreskjemaundersgkelser blant et reprapanitvalg norske arbeidstakere utfart i
henholdsvis 2005 og 2007. Et sentralt tema i raepar sammenhengen mellom
arbeidsmiljg og utstgting fra arbeidslivet. En gystste undersgkelse vil giennomfgres i
2009/2010, slik at utvalget til sammen fglges @refire til fem ars periode. Den foreliggende
rapport presenterer i hovedsak deskriptive resulfs forekomst av mobbing og utstgting fra
arbeidslivet, samt sammenhenger mellom mobbin@7 2@ andre arbeidsmiljgforhold og
ledelse slik det ble rapport i kartleggingen somdiennomfart varen og sommeren 2005.
Videre undersgkes det hvorvidt personer som ldattifor mobbing viser endring i hvordan
arbeidsmiljgfaktorene oppleves fra farste til andédetidspunkt, sammenliknet med personer
som ikke opplever & bli mobbet pa arbeidsplassapp&ten presenterer ogsa sammenheng
mellom mental helse og mobbing, mental helse dgting, og sammenhengen mellom
psykososiale arbeidsmiljgfaktorer og utstatingo@®i Einarsen et al., 2007) for en presentasjon
av resultatene fra fgrste undersgkelse). Ved bjelie to repeterte malingene av samme utvalg
vil undersgkelsen kunne belyse flere viktige spatsmdrgrende arsaksforholdene mellom
henholdsvis arbeidsmiljgfaktorer, mobbing, helsaistptning; og saledes underbygge hva som
er risikofaktorer for utstgting fra arbeidsliven Eang rekke vitenskaplig artikler er publisert og
nye vil i fortsettelsen bli publisert fra den longlinelle landsrepresentative undersgkelsen (se
for eksempel Hauge, Skogstad & Einarsen, 2007 shliglSkogstad, Matthiesen, Glasg,
Aasland, Notelaers & Einarsen, 2008; Skogstad,r&#ma Torsheim, Aasland, & Hetland, 2006;
Skogstad, Matthiesen, & Einarsen, 2006).
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Faglig bakgrunn: Mobbing i arbeidslivet

En undersgkelse blant i underkant av 8000 nordkeidstakere innen en lang rekke ulike
yrker og bransjer som ble gjennomfgart pa midted 280 tallet viste at rundt 8.6 prosent
hadde opplevd seg mobbet pa jobben siste halvalisag opplevde 1.6 prosent (96 personer)
seg mobbet en eller flere ganger ukentlig (Eina&s&kogstad, 1996). Forekomsten av
selvrapportert mobbing var imidlertid betydeligedee i en landsrepresentativ undersgkelse
giennomfgrt i 2005 (se Einarsen et al., 2007; Mielst al., 2008). Til sammen 4,5 prosent
(108 av 2369 personer) opplevde seg selv mobbjetp&n i denne studien. Av disse oppga
kun 0.6 prosent (15 personer) at mobbing forekopply/(en eller flere ganger pr uke). Selv
om ethvert mobbeoffer er ett for mye, er dette dtatbvis lave tall sammenlignet med
funnene fra tidlig pa 1990 tallet, og betydeligdes enn tilsvarende tall fra en rekke andre
land som for eksempel Storbritannia, USA, Tysklaogibaltiske land (se ogsa Zapf,
Einarsen, Hoel & Vartia, 2003). Funnene gir derraefibrholdsvis positivt bilde av norske
arbeidsmiljg pa dette omradet. Mer inngdende aenbs resultatene fra denne
landsrepresentative undersgkelsen viste imidlattidillegg til de 4.5 prosent som selv
rapporterer at de fgler seg utsatt for mobbingle¢ytterligere 4.4 prosent som er utsatt for
mobbing definert ved at de opplever & bli utsattdceller flere negative handlinger ukentlig
eller oftere, men som ikke opplever seg selv sorhbrab(selvopplevd) (Einarsen et al., 2007,
Nielsen et al., 2008). Vi kan dermed ikke sla ds®tmed at mobbing er et lavfrekvent
problem. | en undersgkelse giennomfart midt pa @86t i en norsk industribedrift
(Einarsen & Raknes, 1997), viste det seg at 88gmtasv de ca 450 ansatte hadde opplevd en
eller flere slike utilbarlige handlinger siste halvNoen hadde falt seg latterliggjort, andre
rapporterte a ha blitt urettferdig kritisert, ogleg at noen hadde satt ut rykter om dem. Det
viste seg imidlertid at de som systematisk opplevtié utsatt for slike handlinger var klart
mer plaget av psykiske problemer og hadde langiréajobbtilfredshet sammenlignet med
dem som kun ble utsatt for slike handlinger en gaant eller sjeldnere. A oppleve seg
systematisk utsatt for andres negative atferd, kgkdnobbing, er dermed noe som har stor

helsefare for den som eksponeres.

Resultater tilsier altsa at en gjennomsnitteliggs@mhet pa rundt 100 ansatte ma altsa regne
med a ha flere tilfeller der de ansatte til tidppwer utilbarlig ovenfor hverandre, i
giennomsnitt vil man kunne ha inntil ni ansatte dmefinner seg i en situasjon der de rammes

sa hyppig og kraftig at det gar utover deres ttiogehelse, hvorav halvparten av disse vil
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oppleve seg utsatt for alvorlig mobbing pa jobHeden landsrepresentative undersgkelsen
som ble gjennomfart i 2005 identifiserte man fé&dgrupper for mobbing, noe som viser at
mobbing kan forekomme i alle virksomheter og bkt arbeidstakergrupper (se Einarsen et
al., 2007).

Som faglig begrep refererer begrepet "mobbingsitilasjoner der en ansatt systematisk og
over tid utsettes for negative handlinger fra éerdlere andre, pa en slik mate at personen
som rammes har vanskelig for & forsvare seg maktielle handlingene (Einarsen,
Raknes, Matthiesen & Hellesgy, 1994). Mobbing dreézy om vedvarende plaging og
trakassering av en person og ikke om enkeltstakouitiktepisoder og ubehageligheter.
Det typiske ved mobbing er ogsa at offeret oppléadlingene som dypt nedverdigende
og/eller urettferdige. Mobbeofferet klarer helldte & forsvare seg eller a ta igjen mot
dem som mobber. En ubalanse i maktforholdet metiier og mobbere er derfor typisk. |
arbeidsmiljglovens forstand er imidlertid enhvemnidor utilbgrlig opptreden og krenkelse
av en ansattes integritet og verdighet sett paisakaeptabel og noe som arbeidsgiver er
palagt a sette i verk tiltak mot (Einarsen & Pedrr2007). Slik sett er ogsa enkeltstaende
hendelser av trakassering a anse som ulovlig. Begrenobbing” er likevel meget nyttig

da det henviser til situasjoner og handlinger sseygi selv kanskje er & anse som innenfor
det en bgr tadle, men som kan forandre karakteoded® gjentar seg over lengre tid, og da
saerlig om den som rammes far vansker med & forsegrenot det som hender. Mobbing
oppstar derfor nar en og samme person systemagiskdvarende utsettes for negative
handlinger fra en eller flere andre i arbeidsfalkegpet, og seerlig dersom denne personen
faler seqg forsvarslgs overfor disse handlingerex di¢ som utfgrer dem. At en
medarbeider vedvarende utsettes for negativ beingralv kollegaer eller ledere er ikke
noe man skal paregne som en del av et arbeidstbrbeltte er derfor noe som verken den
enkelte medarbeider, ledere, virksomhetseiere faltgforeninger bar eller kan tolerere. A
bli mobbet er en dypt nedverdigende opplevelse ahaatlige negative effekter bade for

selvrespekt, mestring og helse.

Mobbing kan bli utfgrt pA mange mater. Man skiti@rne mellom indirekte og direkte
handlinger, og mellom arbeidsrelaterte og persategke handlinger. Medirektemobbing
menes aggressive handlinger som utfgres apenlgsfoo\offeret, slik som utskjelling,
fleiping, trusler eller underkjennelse av fagligsats og kvalifikasjonemndirektemobbing

innebeerer utfrysing og sosial isolering eller dit @zere a gi informasjon eller ta kontakt. |
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sistnevnte tilfeller dreier det seg ofte om "ikkardlinger”, dvs. at man unnlater a gjgre noe
man ellers ville ha gjort. Videre skilles det mefl@rbeidsrelaterte og personrelaterte
handlinger (Einarsen & Hoel, 200Brbeidsrelaterte handlingedreier seg om handlinger
som gjennom & endre personens arbeidssituasjosiéma vaere utilbarlig eller krenkende.
Eksempler er & gi urimelige tidsfrister, overdrekentroll av arbeidet, & frata noen deres
naturlige arbeidsoppgaver eller & tildele meningslarbeidsoppgavePersonrelaterte
handlingerer krenkende og utilbarlige handlinger rettet wiféret som person, sa som
ryktespredning, baksnakking, neglisjering av meeaingeiping, erting og ugnskede seksuelle
tilneermelser. | en undersgkelse blant 138 norskebeafre fant Einarsen og kolleger (1994)
tre hovedgrupper mobbehandlinger ut fra hvordaengfrselv mente at de ble mobbet: 1)
sosial og/eller organisatorisk utstgting, 2) uressige beskyldninger om darlig utfart arbeid

og 3) sarende erting, fleiping og latterliggjaring.

Vi kan ogsa skille mellom subjektiv og objektiv niiig (Einarsen, 1996; Einarsen, Glasg &
Nielsen, 2008)Subjektiv mobbingreier seg om situasjoner hvor en person selvespplseg
som offer for andres systematiske aggresjon (Eémaidoel & Nielsen, 2005). Begrepet
objektiv mobbingefererer derimot til situasjoner hvor det er yisxiser for mobbingen, ved
for eksempel at kolleger bekrefter at offeret mahladler ved at annen dokumentasjon
foreligger (se for eksempel Brodsky, 1976; Einar&dPedersen, 2007 for en neermere
drafting). | alle situasjoner der noen oppleveti&ienket, provosert eller forarget av en
annen part, ma man regne med at de to parteneshaidike subjektive oppfatninger av
hendelsesforlgpet (Baumeister, Stillwell, & Wotmaf90). Sparsmalet blir da om alt som
oppleves som negativt, som gjentas over tid ogs@m opplever seg underlegen i forhold til,
kan kalles for mobbing. | psykologisk forstand earet ja. | juridisk forstand vil svaret
avhenge av hvorvidt de faktiske handlingene vuisleoeparegneligeeller somuheldige
(Einarsen & Pedersen, 2007). Paregnelighet dregeom hvorvidt det som forekommer er
belastninger enhver arbeidstaker pa det aktueldptinkt ma kunne regne med a oppleve og
matte tale i ethvert arbeidsforhold. | Sverige lesibgsa begrepet "krenkende saerbehandling”
nar det er tale om mobbing, et begrep som netteppiser til det & utsettes for noe som ma
kunne sies a veere bade uvanlig og krenkende. Benhsiglle ved mobbebegrepet er dermed
at atferden er negativ og ugnsket, at ofrene eséitr gjentatte og vedvarende krenkelser, og
at de faktiske handlingene en utsettes for ikkesias & veere en paregnelig del av det & vaere
i et arbeidsforhold (Einarsen & Pedersen, 2007).
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Det er ellers en grunnforutsetning i store delemmbbeforskningen at offerets opplevelse av
a veere mobbet ma tas pa alvor, uavhengig av hvardarfiorstdende observatgrer eller
kollegaer ser pa saken (Einarsen et al., 1994;INi€85). Mobbing sees i de fleste studier pa
som en subjektiv opplevelse av & vaere utsatt foregiativ behandling som man ikke klarer a
forsvare seg mot, noe som ogsa er tilfelle for fdeeliggende studien. Bade offerets
personlighet og helsetilstand, hans/hennes tidligeserfaringer og totale livssituasjon, vil da
ngdvendigvis influere pa hvordan han eller hun ep@l og fortolker hendelser pa jobben og
sine egne muligheter til mestring av de problengebelastninger man opplever. Slike forhold
er det imidlertid ogsa tatt hensyn til i arbeidgaidven der det vektlegges at arbeidsmiljget
skal bidra til et inkluderende arbeidsliv der dehenfor rimelighetens grenser, tas hensyn til

den enkeltes forutsetninger og totale livssituaggenEinarsen & Pedersen, 2007).

Konsekvenser av mobbing i arbeidslivet

Mobbing har vist seg a ha en rekke ulike negativeskkvenser, ikke minst for den som
rammes, men ogsa for kolleger som observerer dets&ger og for virksomheten som helhet.
For virksomheter kan det dreie seg om bade redaffektivitet, sykefraveer, turnover,
negative mediaoppslag, darligere omdgmme og rkttesae fleste studier har imidlertid
fokusert pa effektene mobbing kan ha péa offerétsat og helse, og en rekke ulike
undersgkelser har dokumentert alvorlige konsekvemsdet a utsettes for mobbing pa
arbeidsplassen (Einarsen & Mikkelsen, 2003; Eimarsi®el, Zapf & Cooper, 2003).
Undersgkelser har bl.a. dokumentert psykosomasigkgtomer hos ofre i form av hodepine,
mageproblemer, sgvnlgshet, angst, depresjon, #iaabime, allergiske reaksjoner og
selvmordstanker (Einarsen, Raknes, Matthiesen, Besizy, 1996). | en studie blant danske
arbeidstakere ble det pavist at spesielt depresgymes a vaere relatert til det & veere utsatt for
mobbing (Mikkelsen & Einarsen, 2001). Rayner, HoglCooper (2002) viste at ansatte som
var utsatt for vedvarende mobbing hadde starresyafighet for & slite med angst og
depresjoner enn arbeidstakere som ikke var blitibet Tilsvarende funn er gjort av Zapf,
Knorz og Kulla (1996) som i tillegg avdekket at fabsent av mobbeofrene fikk medisinsk
behandling, mens 55 prosent hadde hatt tre eiex fraveersperioder i lgpet av de siste 12
manedene. | en intervjustudie av mobbeofre der umaiersgkte helsekonsekvenser av
mobbing, fant Hallberg og Strandmark (2006) at nemiftene falte seg "merket for livet” der
de opplevde situasjonen som et psykisk traume dgpeamatisk livshendelse, med fglelse av
skam, skyld og synkende selvaktelse. Videre fargtdéde fysiske og psykosomatiske
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symptomer gradvis utviklet seg. Mobbeofrene sglkadisinsk behandling og ble etter hvert
sykemeldte. De rapporterte om emosjonelle reaksgm® konsentrasjonsvansker,
sgvnproblemer, humgrsvingninger, angst, depre&paivjlelse og frykt, og psykosomatiske
symptomer som hodepine, magekatarr og overfaglsofohstd, samt smerter i kroppen og
puste- og hjertebesveer (Hallberg & Strandmark, padérste maling av foreliggende
undersgkelse fant vi relativt sterke sammenhengdiom eksponering for spesifikke
negative handlinger og angst<{.37), og mellom det & oppleve mange negative lvayet og
depresjonerr(=.42). Sammenhengen mellom selvopplevd mobbingemipoldsvis angst og
depresjon var noe svakere enn for negative haretling-.22 ogr =.25; Einarsen et al.,
2007). Det vi derimot ikke kan uttale oss om péngtag av de refererte resultatene er
hvordan sammenhengen mellom mobbing og helse etidv&r det arbeidstakere som
allerede har psykiske problemer som har en laweskel for & oppleve seg som mobbet, eller
er det & oppleve mobbing som i neste omgang gipsymer pa angst og depresjon. |
foreliggende rapport vil vi derfor undersgke samhegigene mellom mobbing, angst og

depresjon pa de to maletidspunktene, samt om sahlvengane har endret seg over tid.

Det antas at mobbing ogsa kan veere relatert tibting fra arbeidslivet, selv om det er
foretatt fa studier som eksplisitt har undersgktedé en undersakelse blant 100 norske ofre
for langvarig mobbing gjennomfart i 1999 viste deg imidlertid at hele 26 prosent var
ufgretrygdet, mens 12 prosent var arbeidsledigeafisen, Matthiesen, & Mikkelsen, 1999).
En finsk studie viste at ofre for mobbing haddep@sent starre risiko for & ha langvarige
sykemeldinger ett ar etter sammenlignet med sike mkobbede kollegaer (se ogsa Einarsen
& Mikkelsen, 2003). Flere undersgkelser har ogsdsp&n sammenheng mellom det a ha
veert utsatt for mobbing og symptomer pa posttraiskatresslidelse (se for eksempel
Einarsen et al., 1999; Leymann & Gustafsson, 1996 )ekke studier har vist at inntil 75
prosent av ofrene for langvarig mobbing kan haestikimptomer (Einarsen et al., 1999;
Mikkelsen & Einarsen, 2002). Mathisen, Einarservbdkletun (2008) fant i en studie av
ledere og ansatte i restaurantsektoren i Norgeohbing var negativt relatert til
jobbtilfredshet og jobbengasjement. Mobbing vairdet positivt relatert til utbrenthet og
intensjon om a slutte i jobben. Det er derfor sglegiteressant a undersgke om mobbing er
relatert til utstgting. Et longitudinelt design gpet mulig & undersgke hvordan personer som
er frakoplet arbeidslivet ved andre maling opplesitiearbeidsmilja to ar tidligere. Dette gir
kunnskap om hvilke psykososiale arbeidsmiljgfaktdnerunder mobbing, som kan gke

risikoen for utstating.

16



Hvorfor forekommer mobbing i arbeidslivet?

At mobbing oppstar og far utvikle seg i en virksanhil selvsagt kunne ha mange ulike
forklaringer og medvirkende arsaker (se for eksdmparsen et al., 2003). En forklaring
kan vaere at mobbing er forarsaket av et generdigggsykososialt arbeidsmiljg i avdelingen.
Studier har f.eks. vist en klar sammenheng mellonfliktfylte og uavklarte roller og
mobbing pa arbeidsplassen (Einarsen & Pederseii; Péuge, Skogstad & Einarsen, 2007).
| en studie pa norske arbeidsplasser fant manda bfiene for mobbing og de som var vitne
til mobbing, var mer misforngyd med en lang rekkgkpsosiale arbeidsmiljgforhold enn det
andre arbeidstakere var (Einarsen et al., 1994jigSaktig i denne forbindelse var spgrsmal
knyttet til mangelfull ledelse eller destruktiv kdde, opplevelse av rollekonflikt og opplevelse
av lav egenkontroll (Einarsen et al., 1994; Skaf)si®97). En finsk studie fant at mobbing
seerlig forekom pa arbeidsplasser med darlig infsjomesflyt, der medarbeiderne hadde liten
innflytelse over egen arbeidssituasjon og pa agpéédser der man i liten grad diskuterte
felles oppgaver og felles mal (Vartia, 1996). Atbbhimg har en sammenheng med et darlig
arbeidsmiljg og darlig ledelse virker derfor klaglv om vi pa ny ikke kan veere helt sikre pa
de faktiske arsaksforholdene. Fortsatt vet vi ikianye om retningen pa arsaksforholdene
nar det gjelder arbeidsmiljg og mobbing fordi seudil nd har veert sakalte tverrsnittsstudier
der alle forhold er malt pa samme tidspunkt. Deelfggende studien, der et stort utvalg
arbeidstakere fglges over to maletidspunkter (hleiskis i 2005 og 2007), kan gi 0ss noen
svar pa slike spgrsmal, men flere malinger er nadigefor & fa mer kunnskap om slike

arsaksforhold.

Sparsmalet om personlighet og mobbing har veersbety draftet i mange studier. Leymann
(1992) hevdet at det ikke finnes personlighetsietik mellom offer og andre arbeidstakere,
og avviste dermed at offerets personlige egenskaespille noen viktig rolle i utviklingen

av mobbing. En rekke studier har imidlertid dokubeeinsystematiske sammenhenger
mellom personlighet og detudsettesor mobbing pa arbeidsplassen (f.eks Matthiesen &
Einarsen, 2001), selv om man enna ikke har kurastsi de faktiske arsaksforholdene.
Mobbeofre har i studier vist seg a ha lavere seébla& og hagyere sosial angst enn andre. Ofre
for mobbing er ogsa ofte kjennetegnet ved hayeesksr nevrotiske symptomer (Einarsen et
al., 1994). Men er de persontrekk vi kan obserheieofrene en konsekvens av mobbingen
eller en medvirkende arsak til at mobbing finned&t| 2005 undersgkte vi hvorvidt
deltakerne opplevde at de hadde problemer i mellenmaskelig samhandling (se Einarsen et
al., 2007; Glasg, Nielsen, Matthiesen & Einars@®7). Mens én gruppe ofre viste seg a ikke
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ha péafallende problemer pa det mellommenneskelaye par det ogsa en gruppe som
rapporterer at de giennomgaende hadde slike prabpldmidlertid rapporterte ogsa en
relativt stor gruppe ikke-mobbede deltakere & hgdadige problemer i samhandling med
andre. Saledes er det relativt mange som oppdie har problemer i sosiale sammenhenger
uten at de utsettes for mobbing av den grunn. Regbetens betydning faller imidlertid
utenfor rammen av den foreliggende rapporten. Detie komme naermere tilbake til i siste
maling i 2009/2010, da vi har fulgt deltakerne ofesn ar.

Fra litteraturen om mobbing er det ofte hevdetrastilling er en risikofaktor for mobbing (se
for eksempel Einarsen et al., 2003; Skogstad, Mesttim & Einarsen, 2007). | 2005-
undersgkelsen ble det funnet en sammenheng melldrbing og omstillingerrE.23), selv

om den ikke kunne sies & veere seerlig sterk samgnenlined de andre arbeidsmiljgfaktorene
som ble malt (Einarsen et al., 2007). At sammenéeiikke er sterkere kan blant annet
forklares med at omstillinger bade kan forebyggeithgse mobbing. Det kan tenkes at
omstillinger av darlig fungerende avdelinger ogljeanfylte arbeidsmiljger faktisk kan
forebygge fremtidig mobbing gjennom at slike avagéir og arbeidsplasser opplgses,
omstruktureres eller far ny ledelse. A bli omstiker p& sin side faren for at det derimot
oppstar frustrasjoner pga. en darlig eller uklgaoisering av arbeidet, med dertil gkt sjanse
for konflikter. Konflikten kan sa eskalere til mdhp. Resultater fra 2005 undersgkelsen
(Skogstad, Matthiesen & Einarsen, 2007) viste ieridt i liten grad sammenhenger mellom
omstillinger og mobbing. Vi vil i foreliggende rapp ikke ga neermere inn pa denne
problemstillingen.

| foreliggende studie der det samme utvalget umdes pa to tidspunkter (henholdsvis 2005
og 2007), er det vart mal & dokumentere muligekdssanmenhenger mellom mobbing og
arbeidsmiljgfaktorer, og hvordan disse i neste arggaventuelt pavirker helse og utstgting
fra arbeidslivet.
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Faglig bakgrunn: Utstgting fra arbeidslivet

Fenomenetitstgting fra arbeidslivebmhandler den prosessen der individer slutteob jeller
blir langtidssykemeldte, pa attfaring eller bliyddet far oppnadd pensjonsalder. Utstating er
sadan et sammensatt fenomen som kan innebeere dtkmdenger kan jobbe innenfor det
yrket man har utdannet seg til, at man blir eks&ttitra sin ndveerende arbeidsplass, eller at
man blir utstatt fra selve arbeidslivet ved at rikke lenger far jobb eller ikke lengre er i

stand til & jobbe, for eksempel ut fra de kravesra blir stilt eller ut fra egen helsetilstand.

Pa slutten av 1990-tallet var det en markert gkhangall personer som av helsemessige
arsaker ikke sa seg i stand til a delta i yrkesliBade langtidssykefravaer og ufgretrygding
gkte sterkt. Ose, Jensberg, Reinertsen, Sandsgmlrestad (2006) har i en litteraturstudie
sett pa utviklingen i forekomst av sykefraveer i §or perioden fra 2001 til 2006 og
sammenliknet dem med andre land. De hevder atsyeefet i Norge i dag ikke er spesielt
hagyt historisk sett, men at sykefraveeret er hayinsanliknet med andre land. Sykefraveeret
var hgyt ved arsskiftet 2003-2004, men sank etttedOse og kollegaer (2006) hevder at en
mulig arsak kan vaere endringer i regler for leggtemeldingspraksis. En annen arsak kan
veere at prosentandelen av arbeidsstokken som eresyte varierer i takt med konjunkturer i
arbeidsmarkedet. De senere ar har sykefravaerevgkpesielt for kvinner (Ose et al., 2006).
Ose og kollegaer (2006) undersgkte utviklingerkeswaveer i forhold til konjunktursyklusen

I arbeidsmarkedet og fant at det hovedsakelig eregiativ sammenheng mellom sykefravaer
og arbeidsledighet i en periode fra 1971 til 20@rikke i hele perioden. Fra slutten av
1990-tallet til 2004 var sammenhengen mellom sykelr og arbeidsledighet positiv. |
litteraturen er det hovedsakelig tre forklaringérfprholdet mellom sykefraveer og endringer i
arbeidsmarkedet; nemligpfesshypotesén” disiplineringshypotesérog
"sammensetningshypotesé@se et al., 2006). Presshypotesen innebaeraexdhlay
arbeidsledighet og hgykonjunktur er det stor gh@rsel etter varer og tjenester og krav til
ytelser er derfor hgyt. Dette innebzaerer gkt beliagtpa arbeidstakerne og kan fare til flere
sykemeldinger. Disiplineringshypotesen innebeeredatedigheten gker vil ogsa
sannsynligheten for & miste jobben gke, dette fettdisparsel etter varer og tjenester synker.
Arbeidstakerne antas derfor & yte mer og ha misgkefravaer, pa grunn av frykt for & miste
jobben og vanskeligheter med a finne nytt arbesani®ensetningshypotesen hevder at en
negativ sammenheng mellom sykefraveer og arbeidgletiskyldes at ved lav ledighet og fa
sgkere ma arbeidsgivere ansette flere marginatddmtakere, for eksempel arbeidstakere
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med helseproblemer. Dette kan i sin tur fgre tilsykefraveer. Ose og kollegaer (2006)

finner at litteraturen ikke stgtter sammensetniggskesen, og at forskere i hovedsak
konkluderer med at arbeidstakere blir disiplingrerioder med gkende arbeidsledighet. Ose
og kollegaer (2006) mener imidlertid at det ertfdlig & forkaste sammensetningshypotesen
fordi maten sammensetningshypotesen er testekpéikpresis nok i forhold til de
arbeidstakere som defineres som marginale i deemengnhengen. Disse individene ville

ikke veert i arbeidsstyrken om ledigheten hadde hayere, og det er dem man ma undersgke
for & kunne teste sammensetningshypotesen (skfempel Askildsen, Bratberg & Nilsen,

2005; Blekesaune & Pedersen, 2006 for en utdypengykefravaersforskning).

Mange hevder at dagens arbeidsliv med hgye krafféktivitet som falge av gkt

konkurranse innebeerer en brutalisering av arbetdtivor stadig flere stagtes ut (Hammer &
@verbye, 2006). Tall fra NAV viser at ca. ellev@gent av befolkningen mellom 18 og 67 ar
mottar en eller annen form for trygdeytelser. Deanéelen har veert stabil de siste arene. Nye
mottakere av varig ufgrepensjon har gkt med sedsept siden 2006, mens nye mottakere av
midlertidig ufarestanad er redusert med fem progenat2006 har det veert en gkning pa 6.1

prosent av personer mellom 18 og 29 ar som moftmestanad.

Myndighetenes tiltak mot utstatning

Myndighetene har iverksatt tiltak for & reduserke$saveer og ufgretrygd gjennom den
sakalte "arbeidslinja” (Helse og omsorgsdepartestet.meld nr 39 av 1991-1992).
Hensikten er at s& mange som mulig skal kunne daftaeidslivet, og & motvirke at utsatte
grupper i arbeidsmarkedet blir skjgvet over i paerarde trygdeordninger. Et tiltak er gkt
attfgringsinnsats overfor personer som av helsageeéssaker ikke kan fungere fullt ut i en
vanlig jobb. Man har ogsa forsgkt a redusere anfallepensjonister ved & veere mer
restriktiv med hvem som far ufgrepensjon, blanteaigiennom innskjerpelse i de medisinske
vilkarene for ufgrepensjon. Det er ogsa satseep@mglle arbeidsmarkedstiltak og spesielt
tiltak for yrkeshemmede. Regelverket for de ulkelser er relativt komplekst. En forenklet
beskrivelse er at ved arbeidsledighet kan man ndaii@enger i inntil tre ar. Man blir ogsa
tilbudt arbeidsmarkedskurs, sysselsettingstiltédr ekeiledning for 8 komme ut i arbeidslivet
eller i utdanning. Ved helsemessige problemer sy&spenger, rehabilitering eller attfaring.
Sykepenger kan mottas fra folketrygden i inntil&neder. Dersom individet ikke blir
friskmeldt innen 12 maneder, iverksettes medisattfiering, som innebeerer
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rehabiliteringspenger samt medisinsk behandlirttgrljgere ett ar. Et annet tiltak for a fare
individ tilbake til arbeidsstyrken er yrkesrettétf@aring. Dersom yrkesrettet attfaring ikke er
hensiktsmessig ytes ufgrepensjon. Deltakere p&saitet attfaring har gjerne vaert trygdede
eller arbeidsledige forut for attfaringen (Nordbé&dRaed, 2002).

Nordberg og Rged (2002) har studert individets gelser mellom ulike arbeidsmarkeds-
tilstander i Norge gjennom registerbaserte datab&sefokuserte pa hvilke faktorer som
pavirker om langtidssykemeldte kommer tilbake tileidsstyrken eller ikke. Resultatene
viste at mange langtidssykemeldte har problemer drlemmme ut av en tilstand som trygdet.
Sykefravaer utover et halvt ar er ofte begynnelsearplengre trygdeperiode, ogsa for unge
arbeidstakere. Personer med psykiske lidelser@representert blant dem som ikke kommer
tilbake til jobb. Jo mer omfattende sykdoms- edidreidsledighets historie individet har, jo
lavere er sannsynligheten far at personen komithaik# i arbeidslivet. De fant ogsa at de
nyregistrerte ufgre i stgrre grad enn andre hadel¢ arbeidsledige over et lengre tidsrom.
Dette gjaldt for alle aldersgrupper og spesieltgersoner med psykiske lidelser. De fant
videre at deltakelse pa yrkesrettet attfaring baegrenset omfang farte til at individ kom ut
av trygdetilstanden. Nordberg og Rged (2002) attaroblemer med a fa fotfeste i
arbeidsmarkedet kan veere en medvirkende arsakniilem forblir trygdemottakere.

Det er flere forklaringsmodeller pa& hvorfor arbeidkere blir sykemeldte eller ufaretrygdet pa
midlertidig eller mer permanent basis (Nordberg e, 2002). Jkende arbeidspress og
effektivitetskrav kan vaere en forklaring pa at mesker opplever det som vanskelig &
fungere tilfredsstillende i arbeidslivet. En antierklaringen kan veere at den hgye
etterspgrselen etter arbeidskraft har trukketivtlavake grupper med hgy risiko for sykdom
og ufagrhet inn i arbeidsmarkedet. Nordberg og R2662) hevder at disse forklaringene har
a gjare med at folk stgtes ut av jobbene sineKsempel fordi de ikke kan leve opp til de
krav som rettes mot dem i arbeidslivet. En trédiklaring kan veere at velstandsutviklingen
bidrar til at mennesker verdsetter fritid hgyera &ar, slik at arbeid fremstar som tyngre og
mindre lystbetont enn fgr og at noen derfor sgkgrg av arbeidslivet gjennom for eksempel
ufaretrygd. Vi skal i det fglgende presentere disgdaringsmodellene for utstating fra
arbeidslivet.
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Forklaringsmodeller pa utstating fra arbeidslivet: attraksjonsmodellen og

utstgtingsmodellen

Forklaringsmodeller pa utstating fra arbeidslivabldeles inn i to hovedkategorier; nsermere
bestemt attraksjonsmodellen (ogsa kalt "pull” eljamp”), og utstatingsmodellen (ogsa kalt
"push”). Den fgrstnevnte er en gkonomisk forklasimgpdell som ser utstgting som en

frivillig prosess der arbeidstakere aktivt gjar tkegls/nytte vurderinger av om det lgnner seg
a arbeide framfor & motta trygd eller annen gkos&rstagtte (Hansen, 1998). Overgangen fra
arbeid til for eksempel trygd betraktes i denne efled som en frivillig prosess basert pa
aktive valg. Forholdet mellom inntektsgivende adbaj andre aktiviteter, deriblant tid til
familie, hobbyer og frivillighetsarbeid veies rasght opp mot hverandre. Her vil for
eksempel pensjonens stgrrelse veere av vesentjidriveg i valget mellom a motta trygd eller
& ha inntektsgivende arbeid (Mykletun, 2000, 2@@em, 2006). | en liknende tilnaerming
omtales disse faktorene som "jump”-faktorer og viddgy grad av aktive rasjonelle valg i
beslutningen om a 'hoppe’ over pa trygd eller pengjGambetta, 1987). Valget har
imidlertid ikke bare med trygdens eller pensjonstmsrelse a gjgre, men for eksempel

realisering av egne dremmer eller det a prioritesze relasjoner (Solem, 2006).

Utstatingsmodellen pa& den andre siden, forklarergangen fra arbeid til for eksempel trygd
som en ufrivillig prosess forarsaket av forholdrksomheten og arbeidsmiljget som ikke
lenger gjer det mulig for personen a arbeide (Mykie2000, 2006). Grunner til utstating kan
for eksempel veere at et darlig arbeidsmiljg svekkbeidstakerens ressurser (helsesvikt,
skade og liknende), eller at arbeidstakere medketektbeidsevne ikke lenger far et
arbeidstilbud i virksomheten pa grunn av hgye ¢ifdktskrav eller lite fleksibilitet i
organiseringen av arbeidet (Solem, 2006). | enistad arbeidsgiver-arbeidstaker registre i
Norge analyserte Aakvik, Dahl og Vaage (2005) hidirvlike belgnningssystemer pa
arbeidsplassen hadde sammenheng med tidlig pensjigneenholdsvis avtalefestet pensjon
(AFP) og ufgretrygd. Resultatene viste en nedgaygselsetting i den gruppen som har rett
pa AFP, men ingen effekt med hensyn til ufareperesjog. Videre fant de at
utstagtingsfaktorer er mer relevant for ufaretrygglimens attraksjonsfaktorer er mer relevant i

forhold til pensjonering med AFP.
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Vi kan i denne forbindelse skille mellom tre fornier utstgting fra arbeidslivet; nemlig 1)
gkonomisk utstating (Aakvik, Dahl & Vaage, 2005) h2lsemessig utstgting (Halvorsen,
1994), og 3) sosial utstating (Mykletun, 2000, 200&d gkonomisk utstatingavirkes
arbeidstakeren gjennom nedskjeeringer og omstilbiragesser i bedriften, for eksempel ved
at bedriften ma mgte gkte krav til inntjening ofgkfivitet, noe som stiller krav til
arbeidstakerne i form av ytelser, nye arbeidsoppgdiNpasningsevne og fleksibilitet. Dette
kan fare til utstgting av arbeidstakere som ikkatnee slike kravHelsemessig utstgting
omhandler alle forhold i arbeidsmiljget som svelddreidstakers helse og derigjennom deres
arbeidsevne, som for eksempel fysiske arbeidsmsda tunge laft, kjemikalier, psykiske
pakjenninger som utagerende pasienter, tidspresssjenelt arbeid, og psykososiale
arbeidsmiljgfaktorer som jobb krav, medbestemmelssie og ledelseSosial utstgtning
dreier seg om sosiale prosesser pa arbeidspldes@ksempel i form av mobbing og
konflikter, som kan bidra til at en arbeidstakdef@eg presset ut av virksomheten eller
arbeidslivet som sadan. Sosial utstgtning kandikgkte gjennom at mobbing eller andre
konflikter som resulterer i at den ansatte blir saugt eller faler seg tvunget til & si opp. Sosial
utstating kan ogsa gi helseproblemer, som i kongpimamed den marginaliserte rollen man
sannsynligvis har i arbeidsfellesskapet, fareattinan states ut fra arbeidslivet. Alle tre
formene kan derfor alene eller samlet sett, pavde ansattes reelle og opplevde
arbeidsevne, samt deres mulighet og motivasja@nftirbli yrkesaktiv i naveerende eller annen

virksomhet.

Forskning pa sykefravaer

| forbindelse med utstating i arbeidslivet er syleéer et forhold det er forsket mye pa bade
innenfor gkonomiske fag (for eksempel Mossing £t24l02; Nordberg & Rged, 2002),
sosiologi (for eksempel Allebeck & Mastekaasa, J@ftorganisasjonspsykologi (for
eksempel Kiviméaki, Elovainio & Vahtera, 2000) baded hensyn til forekomst av ulike
typer fraveer og hvilke faktorer i arbeidsmiljgetrskan pavirke individers helse, og som i sin
tur vil pavirke sykefraveer (se ogsa Ose et al. 6400 en litteraturgjennomgang pa
sykefravaersforskning). Forskning har funnet tregu@rsaker til legemeldt sykefraveer;
nemlig muskel- og skjelettplager, psykiske lidelsgiuftveissykdommer som astma og
kroniske lungesykdommer. En britisk studie faninédtle mentale lidelser star for 40 prosent
av det legemeldte sykefraveeret (Shields, Gabbap®,R2004). Det er spesielt langtids-
sykefraveeret som er en viktig prediktor for vanigeadsufarhet (Ose et al., 2006). Forskning
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pa psykososialt arbeidsmiljg og sykefravaer viséwye krav i jobben og lav egenkontroll
over hvordan arbeidet utfgres gker sannsynlighfetresykemeldinger (se for eksempel
Nielsen, Rugulies, Christensen, Smith-Hansen &t&nisen, 2006). Korttidsfraveeret hadde i
denne studien sammenheng med liten grad av statteder og lav grad av forutsigbarhet i
jobben, mens langtidsfraveeret hang sammen medéalvay beslutningsmyndighet, lite
stagtte fra leder, samt lav forutsigbarhet blant megre, og hgye psykologiske krav og lav grad
av beslutningsmyndighet blant kvinnene (Se ogstist Jarvholm, 2005; Tveramo,
Dalgard & Claussen, 2003). En studie blant sykehsstée fant ogsa at mobbing var relatert
til en gkning i sykefravaer (Kivimaki, Elovainio &ahtera, 2000). Forskning pa
organisatoriske endringer i bedrifter og sykefrafiaarer i hovedsak at endringer som
oppleves som positive farer til reduksjon i sykegeset, mens endringer som oppleves som
negative farer til gkt risiko for sykefraveer (se éxsempel Vinberg & Gelin, 2005; Kivimaki,
Vahtera, Pentti & Ferrie, 2000). Heegeland, Rgnmrag Salvanes (2007) undersgkte
sammenhengen mellom teknologiske endringer ogytmi#nsjonering blant arbeidstakere
mellom 50 og 67 ar. De fant en negativ sammenhegitpm tidlig pensjonering og forventet
teknologiske endringer kun blant de eldste arbakdshe (62-66 ar). Resultatene viste ogsa
en starre sannsynlighet for overgang fra arbeiotilsjon for arbeidstakere over 60 ar i
firmaer som introduserte ny prosessteknologi.

Hvordan arbeidsmiljgfaktorer og helse samvirkeeti & forklare at et individ forlater
arbeidslivet i kortere perioder eller pa mer peramrbasis vet vi imidlertid fortsatt lite om og
vi vil derfor i dette prosjektet undersgke hvorg@nsoner som oppgir a vaere sykemeldte, pa
attfaring eller ufaretrygdet ved andre maling i 2@pplevde sitt psykososiale arbeidsmiljz

og sin helse ved fgrste maling i 2005.

Sosial utstgting

| denne studien er vi spesielt interessert i fenmheosial utstgting, da dette i sveert liten grad
er forsket pa tidligereSosial utstgtindnandler som nevnt om ekskludering av medarbeidere,
for eksempel i form av mobbing eller trakasseremgentuelt i form av rasisme og andre
former for diskriminering. Som basis for denneeyptstating ligger holdninger, normer og
organisasjonsklima, for eksempel i forhold til @drbeidstakere og spgrsmalet om tidlig
pensjonering. Fra mobbeforsking vet vi at mobbedtfgerne forekommer i arbeidsmiljger

med mange og intense konflikter og et giennomgadadey psykososialt arbeidsmiljg
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(Einarsen et al., 2003). Vi vet imidlertid lite ale sosiale mekanismene som kan forklare hva
som skyver folk ut av arbeidslivet. Vi antar at rholg kan veere en sentral forlgper for
utstating fra arbeidslivet, men det eksistererfbrskning pa dette per i dag. Et par
forskningsarbeider, Hallberg og Strandmark (20@strandmark og Hallberg (2007) har
imidlertid tatt for seg fenomenet. | en intervjudittiav mobbeofre fant Hallberg og
Strandmark (2006) at mobbing farte til helseproldesom angst og depresjon, som videre
farte til sykemeldinger. De fant ogsa at jo lengrabbingen pagikk desto mindre ble
mobbeofrenes muligheter til & endre situasjonem, few eksempel det & bytte arbeidsplass.
Noen av mobbeofrene uttrykte at de matte gjgreewaty for & veere motstandsdyktig i livet,
og byttet arbeidsplass, skiftet avdeling eller begya en ny utdannelse. Andre sluttet pa
grunn av sviktende helse eller ble tvunget tilldtslav andre arsaker. Strandmark og
Hallberg (2007) fant ogsa at mobbeofre beskrev raptizessen som en sosial prosess der
hensikten var a lgse verdikonflikter ved a avvigestwte ut en truende og ugnsket personen
fra arbeidsplassen. Mobbeofrene beskrev seg selsserke og kompetente personer, eller
som sarbare og sensitive. Mobbeofrene fortalte atpplevde a avvike fra arbeidsgruppens
uskreve regler og atferdsnormer, og falte at depjdattet av kollegaer som personer som
representerte en trussel. Konklusjonen var at digpfaggresjon og negative handlinger fra
kollegaer bidro til at den mobbede personen blstitha arbeidsplassen (Strandmark &
Hallberg, 2007).

| sosialpsykologisk litteratur finner en mye forgkm pa fenomener som ostrakisme,
ekskludering, ignorering og avvising av medlemm&siale grupper (se for eksempel Leary,
2001; Williams, 1997; Williams, 2007; Williams, F@s & Hippel, 2005). Fokus i denne
forskningen har veert handlinger og prosesser iggupom har til hensikt, eller som
konsekvens, & ekskludere medlemmer i gruppen. ¥idar man i denne forskningen vaert
opptatt av hvordan individet reagerer pa slik ekdklende atferd sé vel emosjonelt, kognitivt
som atferdsmessig. Disse studiene er i mangdaéilfgjort utenfor en jobbkontekst. Dog har
de klar relevans for arbeidslivet fordi organisasjg avdelinger og arbeidsgrupper ogsa
bestar av sosiale grupper der mekanismene bak gpupgesser, gruppetilhgrighet og
utsteting gjar seg gjeldende. De nevnte begrepeeadorskningen som er gjort pa dem, er
derfor meget relevante for a forsta fenomenet étitsng fra arbeidslivet”. | et eksperiment
pa 470 studenter ved fire universiteter i USA littakerne bedt om a lese en av tre
beskrivelser av hendelsesforlgp pa en arbeidsptass hovedpersonens perspektiv. | den ene

vignetten ble hovedpersonen inkludert i interaksjpaom ble beskrevet, i den andre ble
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hovedpersonen ekskludert ved at de andre deltakealeéket et sprak han ikke forstod og
dermed ekskluderte hovedpersonen. | den tredjesttgm ble hovedpersonene ignorert.
Resultatene viste at de deltakerne som ble utwasiokial ekskludering (ostrakisme)
rapporterte lavere grad av organisasjonsengasjepgemindre ekstraordinager innsats i jobben
(‘organizational citizenship behavior’) enn persosem ble inkludert, i den forstand at de
som fglte seg mindre emosjonelt tilknyttet gruppegsporterte lavere grad av forpliktelse til
arbeidsgruppen og til & fortsette & jobbe i grupiptitian, Kelly, Schepman, Schneider, &
Zarate, 2006). Mor Barak og Cherin (1998) hevdeleatd fole seg inkludert pa
arbeidsplassen er en ngkkelfaktor for & bli veeréuigben. De hevder videre at
arbeidstakere som fgler seg ekskludert i arbeitieteoslutter enn andre, og hvis de blir
veerende pa arbeidsplassen faler at de jobber sittlpotensiale. Saledes har fglelse av
inkludering og ekskludering antakeligvis betydnfogarbeidstakernes jobbtrivsel og velveere
pa jobb (Mor Barak & Levin, 2002). Forskning indike sadan at & bli utsatt for mobbing og
annen ekskluderende atferd kan fare til negatilsekéekter, darligere selvaktelse og lav
jobbtrivsel, samt at en utvikler en negativ holdnii arbeidet og arbeidsplassen. Man mister
ogsa engasjement og falelse av tilknytning til fezir. Dette kan sa tenkes a fore til at

individet bytter jobb eller i verste fall blir miglitidig eller permanent utstgtt fra arbeidslivet.

Forskningen pa utstgting sa langt har i hovedsalséwtrert seg om hvordan arbeidsmilj@
pavirker folks helse og dermed farer til sykemeigin attfaring og endelig utstating fra
arbeidslivet pga. varig helse svikt. Vi vet imididdite om i hvilken grad sosial utstgting pa
arbeidsplassen i form av mobbing og trakasserirgy té utstating fra arbeidslivet. Vi vil
derfor undersgke hvordan personer som oppgir & sgkeeldte, pa attfgring eller
ufaretrygdet i 2007 opplevde sitt psykososiale ididieiljg ved fgrste maling i 2005, med
hensyn til jobbtrivsel, ledelse, konflikter og faoenst av mobbing spesielt. | figur 1 har vi
vist en arbeidsmodell for hvordan vi tenker ossrs@mhengene er mellom
arbeidsmiljgfaktorer, mobbing, helse og utstgtiugtakelsen er at et arbeidsmiljg preget av
hay grad av konflikter og darlig ledelse vil skage grad av jobbtrivsel og hayere forekomst
av mobbing. Sammen med mobbing antar vi videre déiig arbeidsmiljg vil ha en
sammenheng med darlig helse i form av angst ogedgprer, noe som igjen antas a ha en
sammenheng med utstgting fra arbeidslivet.
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Psykososiale

Arbeidsmiljgfaktorer
Helse
Jobbmedbestemmelse >
| tJobbkravl. Angst
nterpersonlige :
onfikter Depresjon
Rollekonflikter Mobbing
Rolleuklarhet A Utstating
Selvopplevd
mobbing Sykemeldinger
Ledelse — > | Eksponering for > Attfaring
negative \ \ / Ufgretrygd
Konstruktiv ledelse handlinger (NAQ)
L?ﬁg:‘_ii‘;f?e:jeggfe ™ Intensjoner om & slutte i jobber

Jobbtilfredshet

Demografi:Kjgnn, alder, utdanningsniva

Figur 1. Modell for relasjoner mellom arbeidsmiljgfaktorer, mobbing, helse og utstagting fra arbeidslivet, inklusive en komplett oversikt over de forhold som
males i denne studien.



Hovedmal, problemstillinger og avgrensninger

Denne rapporten baseres pa data fra et represtnitatilg av norske arbeidstakere innsamlet
med hjelp av spgrreskjema i henholdsvis 2005 o@ 20@d tanke pa & kartlegge forekomst
av mobbing og utstating i norsk arbeidsliv. "Utsdépersoner er i denne sammenhengen
operasjonalisert som respondenter som oppgir bipsfatus i 2007 & veere sykemeldt, pa
attfaring eller ufaretrygdet, men som var i ordijabb i 2005. Vi vil ogsa undersgke utvalgte
risikofaktorer for mobbing og utstgting; nemligenpersonlige konflikter, rollekonflikter,
rolleuklarhet og destruktiv ledelse, samt konsekeemv det & bli utsatt for mobbing pa
arbeidsplassen. Videre vil vi undersgke sammenimemggdiom mobbing og helse, i form av
angst og depresjoner, samt hvorvidt mobbing haaemmenheng med utstgting fra
arbeidslivet. Hvorvidt demografiske faktorer somarky, alder, utdanningsniva, sivilstatus,
jobbstatus, antall arbeidstimer i uken, antall &egaa arbeidsplassen, a ha lederansvar, veere
tillitsvalgt eller verneombud, type arbeidsplassadgeidstidsordning, har en sammenheng

med mobbing og utstating undersgkes ogsa.

Folgende forskningssparsmal vil bli undersgkt:

1. Hvor utbredt er mobbing i 2007, og hvor mange tiljeller er kommet til siden 2005?

2. Finnes det demografiske risikofaktorer for moigi

3. Hvilke sammenhenger er det mellom mobbing ogdgkososiale arbeidsmiljget?

4. Er det en endring i opplevelsen av det psyked®sirbeidsmiljget over tid for personer
som opplever & bli mobbet pa arbeidsplassen sariknenimed personer som ikke mobbes?
5. Hvor mange respondenter i utvalget som del®)05 er utstatt fra arbeidslivet i 2007?

6. Finnes det demografiske risikofaktorer for uistgpfra arbeidslivet?

7. Hvilke sammenhenger er det mellom det psykokoaideidsmiljget og senere utstating?

8. Hvilke sammenhenger er det mellom angst og dgpreég senere utstgting?
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Metode

Forskningsdesign og finansiering

Undersgkelsen om mobbing og destruktiv atferd eigidlivet gjennomfgres som en
landsrepresentativ longitudinell spgrreskiemaummarse med tre malinger over en fem-ars
periode, med siste maling i 2009/2010. Fgrsteimlaamling ble gjennomfart varen 2005 og
andre datainnsamling varen 2007. Til sammen dadiase to malingene grunnlaget for
resultatene i denne rapporten. Prosjektet er gatkjeregional etisk komité (REK).
Datainnsamlingen er i sin helhet administrert aangpmfart av Statistisk Sentralbyra (SSB)
pa oppdrag fra Det psykologiske fakultet, Univextsit i Bergen (se ogsa Hagstmark &
Lagerstram, 2006, for en egen dokumentasjon ae seldersgkelsen og dens
giennomfaring). SSB sto for trekking av et repréagvt utvalg blant norske arbeidstakere,
henvendelse til utvalget, datainnsamling, purriggegistreringen av svarskjema samt
opprettelse av database. Undersgkelsen og deigfgetie rapport er finansiert av NAV og
deres program "FARVE — Forsgksmidler arbeid ogerdlf, NHO sitt arbeidsmiljgfond og

Kommunenes Sentralforbund.

Utvalg og utvalgsstarrelse

Ved fgrste maling i 2005 ble det trukket et tiliglditvalg av 4500 arbeidstakere i alderen 18
til 65 ar fra Arbeidsgiver- og arbeidstakerregisteEn minimums arbeidstid pa 15 timer pr.
uke og at man var ansatt i en norsk virksomhet feedeller flere ansatte varen 2005 ble
ogsa satt som kriterium for uttrekning. Svarprogsentarste maling var 56,4 prosent, med et
nettoutvalget pa 2539 personer. Svarprosentengr& amiling var 70 prosent, med et
nettoutvalg pa 1775 personer. Det er disse 17 f®neentene som er utgangspunktet for
hoveddelen av den foreliggende rapporten. Resufta&artleggingen i 2005 er a finne i
rapporten "Et brutalt arbeidsmiljg? En undersgkalsenobbing, konflikter og destruktiv
ledelse i norsk arbeidsliv”, utarbeidet av Einaregrmedarbeidere (2007), og som kan lastes

ned fra www.bullying.no.
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Prosedyre for sikring av svarprosent

Svarprosenten pa 56,4 prosent i farste maling sg@tkbel og i trad med en forventet
svarprosent opp mot 60 prosent. Dette er ogsagy@enomsnittet for denne typen
vitenskapelige survey undersgkelser (Baruck & Ho|t8008). Dersom man regner med et
visst frafall i det opprinnelige utvalget knyttdtgroblemer med adresser og flytting, var vi
ganske naer malet med 60 prosent. Den forventdtbgdisen i andre maling var 80 prosent
og med en faktisk svarprosent pa 70 prosent ee dgka tilfredsstillende. For a sikre hagy
svarprosent ble falgende prosedyre benyttet: Bregigema pa 12 sider i 2005, 11 sider i
2007, med ferdigfrankert svarkonvolutt ble send4%00 tilfeldig valgte norske yrkesaktive i
2005 (og 2539 yrkesaktive i 2007). Et informasjaestom undersgkelsen, dens formal og
praktiske giennomfaring ble lagt ved. Etter to uller det sendt et kombinert takke- og
paminnelsesbrev til hele utvalget. Etter ytterlagy uker ble det sendt et nytt
paminnelsesbrev med spgrreskjema til dem som i&kddnbesvart undersgkelsen. Siste
purring ble foretatt i juli 2005. | trad med godhkjeng fra Regional etisk komité ble det ikke
giennomfgrt flere purringer. De som ikke deltolgidte kartlegging ble ikke kontaktet ved
malingen i 2007, men samme prosedyre ble ellegt fukd et takkebrev og to purringer.
Denne prosedyren vil ogsa benyttes ved siste maind0. Som belgnning for deltagelse er
respondentene med i trekningen om én reisegavepfelkkr. 10.000 og ti gavesjekker pa a
kr. 1000. SSB stod for denne trekningen.

Spearreskjemaet

Sparreskjemaet inneholder en rekke spgrsmal ogesk@e appendiks 3). Disse er i stor
utstrekning hentet fra internasjonalt anerkjentedasir og noen er egenproduserte.
Sparreskjemaet kartlegger forhold som opplevd nmabbg destruktiv atferd i arbeidslivet,
psykososiale arbeidsmiljgforhold, personlighetsiedt og selvrapporterte subjektive
helseplager, samt en rekke demografiske variabespgrsmal og skalaer som benyttes i den

foreliggende rapporten beskrives nedenfor.

Demografi

Det ble her brukt samme demografiske spgrsmal fd@mbenyttes av Statistisk sentralbyra
og Norsk samfunnsvitenskapelig datatieneste) pgéawletidspunkter. Spgrsmalene
omhandler forhold som kjgnn, alder, utdanning, ialdesfaring, type yrke, stillingsbrgk, type
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bedrift, starrelse pa bedrift, starrelse pa arlggigspe, om man er tillitsvalgt eller leder,
lederniva, jobbsektor (offentlig/privat) og fylkéobbstatus ble ogsa undersgkt, dvs. hvor
mange som er i full- eller deltidsjobb, sykemeldider attfgring, ufgretrygdet,
fartidspensjonert, arbeidsledig eller under utdagni 2007 malingen ble respondentene ogsa
bedt om & oppgi endringer i arbeids- eller anssfbrhold siden forrige undersgkelse, for
eksempel om de har skiftet arbeidsgiver, endriingtimed nye arbeidsoppgaver, fatt ny

leder eller blitt omorganisert.

Psykososialt arbeidsmiljg

En rekke psykososiale arbeidsmiljgfaktorer blelagttved hjelp av utprgvde skalaer.
Rollekonfliktble malt med atte pastander, for eksempel "Jegamoforenlige gnsker og krav
fra to eller flere personertyg rolleuklarhetble malt med seks pastander, for eksempel "Det er
klare og planlagte malsettinger for jobben min” tespondenten svarer pa syvpunktsskala fra
1 "Fullstendig riktig” til 7 "Fullstendig galt” (Rizo, House, & Lirtzman, 1970)lobbkravble
malt med fire sparsmal, for eksempel "Ma du arbeiekert raskt?"og medbestemmelse
betydningerjobbuavhengighedg jobbmedvirkningble malt med fire spgrsmal hver pa en
firepunktsskala. Eksempel for jobbuavhengighet i’ Stafritt i utfarelsen av
arbeidsoppgavene dine?”, og for jobbmedvirkning @@ delta i beslutninger som far
innvirkning pa omrader som bergrer ditt arbeid3Varalternativene var "Aldri”, "Noen
ganger”, "Ofte” og "Alltid” (Van Veldhoven & Meijma, 1994).Jobbtilfredsheble malt med
fem spgrsmal pa fempunkts Likert skala, for eksdriipe fleste dager trives jeg med jobben
min” med svarkategorier fra "Helt uenig” til "Hedtnig” (Brayfield & Rothe, 1951). Opplevd
interpersonligkonflikt pa arbeidsplassenie malt med fire sparsmal utviklet av Bergen
Bullying Research Group (Skogstad, Matthiesen &Esan, 2007), der respondenten ble
bedt om a vurdere i hvilken grad de har befunngt §iee ulike situasjoner, disse er "i en
sakskonflikt med naermeste leder?”, "i en sakskknftied arbeidskollegaer eller andre pa din
arbeidsplass?”, "i en personkonflikt med neermesden? og "i en personkonflikt med
arbeidskollegaer eller andre pa arbeidsplassewvatafernativene var "I hgy grad i konflikt”,

"I noen grad i konflikt”, "I liten grad i konflikt"og "Ikke i konflikt”.
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Mobbing, trakassering og destruktiv ledelse

Mobbing ble malt bade som eksponering for negdtaredlinger og som subjektiv opplevelse
av forekomst av mobbing pa arbeidsplassen (selesgdphobbing)Negative Acts
Questionnaire (NAQ(Einarsen, Raknes, Matthiesen & Hellesgy, 1993€IHL999; Einarsen
& Hoel 2001) NAQ bestar av 22 pastander. Pastanoeier eksponering for negative
handlinger siste halvar, og kartlegger to omrademlig arbeidsrelatert mobbing
(organisatorisk utst@gtning) og personligrelaterbbing (sosial utstgtning) (Einarsen &
Raknes, 1997; Einarsen et al., 1994). Respondebtireedt om & vurdere hvor ofte de har
blitt utsatt for konkrete ugnskede handlinger allegative situasjoner pa arbeidsplassen siste
seks maneder, for eksempel ” Tilbakeholdelse awimésjon slik at jobben ble
vanskeliggjort” og ” Fiendtlige eller taushet sowaspa spgrsmal eller forsgk pa samtale”.
Hendelsene rangeres med svarkategorier som gékléhd’, "Av og til”, "Manedlig”,

"Ukentlig” til "Daglig”. Det er i dette maleinstruentet ingen henvisning til fenomenene
mobbing eller trakassering. Det benyttes tre mahpébing i denne rapporten. 1) En
sumskare variabel ble laget av de 22 spgrsmaleneegative handlinger og benyttes som en
kontinuerlig variabel i statistiske analyser undetegnelsen NAQSUM. 2) For & klassifisere
mobbede og ikke mobbede pa de to maletidspunktégfenanns (1990) kriterium om
minimum & veere eksponert for en negativ handlingie lagt til grunn. Det vil si at en
person klassifiseres som mobbet hvis han/hun p@oréert om & ha veert utsatt for en eller
flere negative handlinger pr. uke i lgpet av sigttvar. Respondenter som rapporterer om
negative handlinger sjeldnere enn dette klassifseom ikke a ha veert utsatt for mobbing.
Variabelen betegnes som "En-handlingskriterieténae rapporten. 3) | tillegg til & male
mobbing gjennom negative handlinger males ogs@pplevd mobbingBergen Bullying
Inventory(Einarsen & Raknes, 1991; Einarsen & Skogstad61®Bkkelsen & Einarsen,
2001) presenterer deltakerne for en definisjon p&bing. Deretter fglger en rekke spgrsmal
om mobbing pa arbeidsplassen. Disse er: "Har duvgelt utsatt for mobbing pa
arbeidsplassen i lgpet av siste seks maneder?’suadlternativene "Nei”, "En sjelden
gang”, "Av og til", "Omtrent en gang i uken” og "&te ganger pr. uke”. Dette spgrsmalet
utgjer det subjektive méalet pa mobbing (Selvopplenabbing). Variabelen dikotomiseres til
0 "lkke mobbet” og 1 "Mobbet”. Videre spgrres d€wver hvor lang periode har mobbingen
foregatt?”, med svaralternativene "Kun noen uk&*3 maneder”, "4-5 maneder”, "Mellom
6 mnd og 1 ar”, "Mellom 1 og 2 ar” og "Mer enn 2,avg "Hvor mange var det som mobbet
deg?”, der respondentene blir bedt om & oppgilantainer og antall menn som utfgrte

mobbingen. Siden tidsintervallet mellom de to usd&elsene er to ar, er det ogsa viktig a
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kartlegge om respondentene har opplevd seg molddEtrmde to undersgkelsene, selv om
de ikke har blitt mobbet de siste seks manederr tidaveert utsatt for mobbing pa
arbeidsplassen i perioden mellom de to undersakePSemed svaralternativer "Nei”, "Ja, til
en viss grad” og "Ja, i hgy grad”. Respondenteiteogka bedt om & besvare spgrsmalet "Har
andre blitt utsatt for mobbing pa din arbeidspldssiste 6 maneder?” med svaralternativ
"Nei, ingen som jeg vet om”, "Ja, pa min egen awdg| "Ja, men pa en annen avdeling enn
min egen” og "Ja, bade pa min egen avdeling oghpldeaavdelinger”, og spgrsmalet "Har du
de siste 6 manedene opptradt slik at andre kamlhagg mobbet pa din arbeidsplass?”, med

svaralternativ "Nei, overhodet ikke”, "Ja, til erss grad” og "Ja, i hgy grad”.

Ledelsefra neermeste overordnede males ved bruk av DL@t(Detive Leadership
Questionnaire). Skalaen bestar av 33 ledd og basegepa en ledelsesmodell opprinnelig
presentert av Einarsen, Skogstad, Laseth og Aagki?), hvor ledelse kategoriseres i fem
lederstiler: "Konstruktiv ledelse”, "La-det-skuredelse”, "Tyrannisk ledelse”, "Avsporet
ledelse” og "Vennlig, men illojal ledelse”. | demmapporten undersgkes kun "Konstruktiv
ledelse”, "La-det-skure ledelse” og "Tyrannisk i, Respondentene ble bedt om a vurdere
pa en firepunktskala hvor ofte de har opplevd utiper atferd fra naermeste leder siste seks
maneder. Eksempel for konstruktiv ledelse er "détehar gitt anerkjennelse for gode
prestasjoner”, eksempel pa la-det-skure ledel8eagrunngatt a ta avgjgrelser”, og eksempel
pa tyrannisk ledelse er "at leder har spredt uikiformasjon om deg eller dine
medarbeidere, for & skade din/andres stilling rifted”. Svaralternativene var "Aldri”,

"Noen ganger”, "Ganske ofte” og "Sveert ofte/nesaéind”.

Utstgtning, helse og endringer i arbeids- og ansettelsesforhold

Arbeidsmessig utstgtning fra arbeidslivet ble oprzalisert som de arbeidstakerne som er i
arbeid ved fagrste maling, men som oppgir at derestesykemeldt, pa attfgring eller

ufaretrygdet, ved andre maling i 2007, altsa éttar.

Helse ble malt ved & be deltagerne ta stillinghililken grad de opplevde & hai alt 25 ulike
symptomer pa psykiske helseproblemer (Hopkins Sym&hecklist), malt i form av to
dimensjoner av subjektive helseplager: nemlig afi@ssymptomer) og depresjon (15
symptomer) (Derogatis, 1974). Eksempel pa symptararmst er "Anfall av redsel eller
oppfarenhet”, og eksempel pa symptom pa depresjtfzdelse av haplgshet for fremtiden”.
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"Svaralternativene for hver enkelt av de 25 leddsma inngikk i skalaen, var "lkke i det hele
tatt”, "Litt”, "En god del” og "Sveert mye”.

Sykefraveer ble malt ved at deltakerne ble bedt appdi antall dager de har hatt sykefravaer
i lapet av de siste 12 maneder, og for det andoe iImange dager av dette sykefraveeret som
skyldes stress og belastning pa jobben.

Respondentene ble ved andre maling ogsa bedt qpdi lovorvidt de har hatt endringer i
arbeids- eller ansettelsesforhold siden fgrstengakalgende spgrsmal ble stilt: ” Har du
skiftet arbeidsgiver siden forrige undersgkels&2ar du fatt ny stilling hos samme
arbeidsgiver, men med andre arbeidsoppgaver?”, ddakiftet avdeling eller arbeidsgruppe
siden den gang?”, "Har du fatt ny neermeste overmtdpslik at du na har en annen leder enn
du hadde den gang?”, og "Har det foregatt stgrrergamiseringer pa din arbeidsplass, slik at
du na arbeider i en ny enhet med nye og evenidéfiare kollegaer?”. Svaralternativene var

"Ja” og "Nei”.

Etikk

Undersgkelsen er godkjent av Regional komité fadiewesk forskningsetikk (REK) og
personombudet ved Statistisk Sentralbyra (SSB) etsmkelsen gjiennomfares slik at det
sikres konfidensialitet, informert samtykke og fitig deltagelse, og slik at belastningen med
det a delta i undersgkelsen blir minst mulig. Infert samtykke, frivillig deltagelse,
anonymitet og konfidensialitet sikres av SSB gjenrstandardprosedyrer. Forskerne ved
UiB har kun hatt tilgang til anonymiserte data. \éewnymisering av data fijernes
opplysninger om navn, adresser og lignende sontilkeakefares til hvem som har svart hva.
| sikkerhetshandboka for SSB har anonymiserte oahger falgende definisjon:
"Opplysninger hvor s& mange kjennemerker/kategeridjernet at en med rimelige midler
ikke kan direkte eller indirekte identifisere fygseller juridiske personer”. Siden
undersgkelsen samler inn paneldata, dvs. a folgeuppe mennesker over tid, tar SSB vare
pa fadselsnummer for & kunne koble sammen dataeimelividniva fra de tre malingene. For
a gjore dette pa lovlig mate blir sparreskjiemaetkerket med et nummer mens
fadselsnummeret lagres pa et annet dokument,atiskilt fra dataene som samles inn.

Dataene anonymiseres fullstendig og endelig attelje og siste maling.
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For & sikre at informert samtykke respekteres fulker det utarbeidet fglgende rutine for &
kunne avsta: Hvis en respondent tar kontakt forad Isan/hun ikke @nsker a delta, registreres
dette som frafall. Vedkommende blir da ikke kongakta nytt. De som ikke har svart etter
andre purring, regnes ogsa som at de ikke gnsiteitai undersgkelsen, og vil heller ikke bli

kontaktet flere ganger.
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Resultater

Frafallsanalyser

Frafallsanalyser ble giennomfart for a kontrollere utvalget som har deltatt pa bade
maletidspunkt 1 og 2 skiller seg signifikant frardsom kun deltok pa maletidspunkt 1. Dette
er viktig informasjon a ta med i betraktningen mém gnsker a si noe om hvordan
sammenhenger mellom arbeidsmiljgfaktorer er oeemersom man finner at den delen av
utvalget som deltar i andre runde av undersgkedgstematisk skiller seg fra dem som velger
ikke & delta i mer enn den fgrste undersgkelsennan risikere & basere sine konklusjoner

pa feil grunnlag. Frafallsanalyser ble gjennomfmd hjelp av t-tester.

Med hensyn til demografi viser analysene presenfieabell 1 at de av respondentene som
har deltatt i begge runder av undersgkelsen eelve, 45.2 ar, enn de som kun har deltatt i
farste maling som hadde en gjennomsnittsalder paaCt 9.73,p < .01. Alder refererer til
giennomsnittsalder ved farste maling i 2005). Asahe viser ogsa at det er systematiske
kignnsforskjeller med tanke pa frafall. For de duan deltatt i begge malinger er
kjgnnssammensetningen 44.6 prosent menn og 55sérmirkvinner, mens for de som kun
deltok i farste maling var sammensetningen 47.8gmbmenn og 52.1 prosent kvinner (
4.87,p < .01). Altsd har menn starre frafall enn kvinreillegg oppgir de som kun deltok pa
maletidspunkt 1 flere sykefravaersdager grunnessiog belastninger i arbeidéet3.06,p <

.01) enn de som deltok i begge undersgkelsene gjgar.

Ogsa for noen av de maleskalaene som er benytetersgkelsen viser det seg at det er
systematiske forskjeller mellom de som har deftatbegge maletidspunkter og de som
deltok kun pa maletidspunkt 1. De som deltok k@005 rapporterer hgyere eksponering for
negative handlinget ¢2.83,p < .01), mindre jobbtrivset €.04,p < .05), mer tyrannisk
ledelse (-2.28,p < .01), mer tyvaktig ledelsé {3.27,p < .01), mer jobbusikkerhet {2.69,p
<.01), og mer eksponering for seksuell trakasggtir3.86,p < .01) enn de som har deltatt
pa begge maletidspunkter. | seg selv er dettéadier pa at mobbing, ledelse og mistrivsel

kan pavirke utstgting fra arbeidslivet.
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Tabell 1. Sammenligninger mellom respondenter néedggge maletidspunkter (Gruppe 1)

og respondenter kun med pa farste maling (Gruppe 2)

Gruppe 1 Gruppe 2
Cohens
Gj.snitt St.a. Gj.snitt St.a. t-verdi df d
Alder 45.23 11.29 40.44 11.34 9.73** 2524
Kjgnn 4.87** 2524
Selvopplevd mobbing  1.07 37 1.10 A7 -1.80 2356
Negative handlinger 1.22 .29 1.26 .36 -2.83**  23530.12
Jobbtilfredshet 4.05 .67 3.99 72 2.04* 2272 0.09
Tyrannisk ledelse 0.18 .30 0.21 .36 -2.28* 2329 90.0
Tyvaktig ledelse 0.24 27 0.28 .30 -3.27** 2325 4.1
Sykefraveer pga
belastninger i arbeidet 3.61 15.17 6.45 26.72 -3.06** 2077 0.13
Seksuell trakassering
(handlinger) 1.05 14 1.08 24 -3.86** 2359 0.14

Selv om det ble funnet systematiske forskjellerlomeldem som deltok pa begge
maletidspunkter og dem som falt ut av undersgkelsdrandre maling, viser effektstarrelser
malt med Cohen’d at forskjellene mellom gruppene er relativt srhézlge Cohen (1988)
regnes en Cohentspa 0.2 som svak, 0.5 som middels og 0.8 som stdf&ktstarrelser. Alle
effektene er svake (se Tabell 1), men de svakéfsteene finner vi for jobbtrivsel og
tyrannisk ledelsed=0.09), mens de sterkeste effektene finner viédsgell trakassering
(d=0.14). En del av de observerte signifikante faéne bar nok tilskrives den relativt store
utvalgsstarrelsen pa begge maletidspunkter hallefaktiske forskjeller i gjennomsnitt
mellom gruppene. Vi kan dermed konkludere med at sem deltok i begge undersgkelsene
er noenlunde representative for det opprinneligalget. Se Tabell al i Appendiks 2 for en

fullstendig oversikt over resultatene.
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Stabilitet for maleinstrumenter

Test-retest korrelasjoner viser stabilitet pa fedae over tid. Som det framkommer av Tabell
2 viser sammenhengene for de fleste av faktordiggé@ mellom .40 og .60 malt med
Pearson’s korrelasjonskoeffisient, noe som viseledbrholdene som males er rimelig stabile
over tid og at det arbeidstakerne opplever og s\areelativt stabilt fra farste til andre
maletidspunkt (Se ogsa tabell 2 for gjennomsnitstagdardavvik for faktorene). Malene for
angst og depresjon viser seg a veere de mest stabil&korrelasjoner pa henholdsvis .63 og
.64. Dette betyr at mange av dem som rapportengsmer pa angst og depresjon i 2005
ogsa gjer det i 2007. Ogsa test-retest korrelasif@ jobbkjennetegnene jobbkrav,
jobbuavhengighet og jobbmedvirkning viser sterlkatistiske sammenhenger over de to
arene. Lavere stabilitetskoeffisienter finner mansubjektiv opplevd mobbing og saks- og
personkonflikter, med Pearson’s korrelasjoner pénbklsvis .34 og .29 . Dette betyr at det er
en viss endring i hvem som opplever seg som mobkbet,opplever saks- og

personkonflikter pa de to maletidspunktene, noe dmer overraskende siden det er rimelig
a anta at noen konflikter lgses, noen vedvareryegoppstar. PA samme mate vil noen
mobbesaker lgses pa en eller annen mate, mensweetil oppsta. Hvorvidt mobbesaken
"lgses” ved at den som opplever seg mobbet fortateeidslivet, er noe vi sgker & besvare i

den foreliggende studien.
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Tabell 2. Test-retest korrelasjoner, gjennomssiindardavvik og variasjonsbredde for
maleskalaene pa farste og andre maling.

Maling 1 Maling 2

Pearson’'s Gjennom- Min/  Gjennom-  Min/

N korrelasjorsnitt (st.av.) maks snitt (st.av.) maks

Selvopplevd mobbing 1520 36**  1.07(0.37) 1-5 1.07(0.33) 14
Negative handlinger 1519 58 1.22(0.2811-4.33 1.20(0.26) 1-3.36
Jobbtilfredshet 1449 A48** 4.05(0.66) 1-5 4.05(0.67) 1-5
Jobbkrav 1523 60* 2.43(0.57) 1-4 2.40(059) 1-4
Jobbuavhengighet 1525 .60** 2.68(0.62) 1-4 2.69(0.61) 14
Jobbmedvirkning 1530 58+ 272 (0.67) 1-4 2.69 (0.65) 1-4
Konstruktiv ledelse 1481 A49**  1.44 (0.66) 0-3 1.42 (0.64) O0-3
Tyrannisk ledelse 1499 A48+  0.18 (0.30)0-2.33 0.17 (0.30) 0-2.22
La-det-skure ledelse 1495 b52** 0.53 (0.499-2.80 0.51(0.48) 0-3
Rolleuklarhet 1532 60 2.18(0.93) 1-6 2.19(0.96) 1-7
Rollekonflikt 1525 57+ 3.10(1.27) 1-7 3.07(1.29) 1-7
Sakskonflikt 1503 34* 1.33(0.56) 1-4  1.27(0.50) 1-3.50
Personkonflikt 1506 29**  1.24(0.48) 14 1.21 (0.44) 1-3.50
Angst 1529 63**  1.30(0.34) 1-3.56 1.29 (0.34) 1-3.30
Depresjon 1526 .64** 1.40(0.42)1-3.80 1.39(0.43) 1-3.80

** Signifikant pa .01 niva

Forekomst av mobbing

Nar det gjelder forekomst av mobbing rapportertaltd 08 personer (4.5 %) at de hadde veert
utsatt for selvopplevd mobbing i lgpet av sistessel@neder ved farste maling. Av
respondenter som deltok i begge undersgkelsenentape 70 personer (4.2 %) at de har

veert utsatt for mobbing i farste maling, mens 76 ¢) personer rapporterer om mobbing i
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2007. Dette betyr at omtent samme antall persor@esat de mobbes pa de to
maletidspunktene, og at forekomsten av mobbingatils underkant av 5 prosent. Figur 2
viser andel respondenter som rapporterer om seleepmobbing pa de to maletidspunktene
ut i fra et vidt definert inkluderingskriterium, méig at respondentene har opplevd a bli

mobbet i det hele tatt, dvs. "en sjelden gang'reifeere.

100+

G0

Frosent
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Figur 2. Prosentvis oversikt over selvopplevd mobbing pa de to maletidspunktene.

Av de respondentene som har deltatt i begge malagapporterer 1410 personer (92.8 %),
ingen opplevelse av a ha veert utsatt for mobbingged av maletidspunktene. Totalt svarer
42 personer (2.7 %) at de var utsatt for mobbintigspunkt 1, men ikke pa tidspunkt 2,
mens 53 personer rapporterer & kun ha veert utsatidbbing pa tidspunkt 2. Andelen nye
tilfeller av mobbing i det totale utvalget fra médispunkt 1 til 2 er derfor 3.5 prosent (53
personer). Dette er fgrste gang, sa langt vi kjetih@t man undersgker antall nye tilfeller av
mobbing innen en gitt tidsperiode, ogsa benevnt issidens til forskjell fra prevalens som er
antall tilfeller pa et gitt tidspunkt. Kun 23 persw, dvs. 1.5 prosent, av det totale utvalget
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rapporterer & ha veert utsatt for mobbing pa begijetidspunktene. | tillegg til de 53 nye
mobbeofrene er det 22 personer (1.6 % av 1393 perssom opplever seg mobbet mellom
de to maletidspunktene, men som verken opplevdensdipet pa tidspunkt 1 eller pa
tidspunkt 2. Av disse svarer 17 personer (1.2 %leatpplevde seg mobbet i en kortere
periode, dvs. mindre enn seks maneder, mens 5Snegrém4 %) opplevde seg mobbet i en

lengre periode, dvs. seks maneder eller lengre.

Mens tallene over viser til respondentenes egetevplse av a ha vaert mobbet, kan mobbing
ogsa males ved hjelp av a ta stilling til en rekkgative handlinger (NAQ) respondentene
kan ha veert utsatt for (jfr. Nielsen & EinarsenQ2p Hvem som har veert utsatt for mobbing
avgjares sa av en grenseverdi. Vi har valgt & belsponering for minst én negativ handling
ukentlig eller oftere i lgpet av de siste seks ndénéL.eymann, 1990) som kriterium
(Leymanns en-handlings kriterium). Figur 3 viseohinange av respondentene i den
foreliggende studien som er utsatt for mobbing @&dmnaletidspunktene ut i fra en-

handlingskriteriet.
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Figur 3. Prosentvis oversikt over mobbing definert pa basis av & ha veert utsatt for minst en negativ

handling pr uke (NAQ) pa de to maletidspunktene.

Av det totale utvalget er det til sammen 80.6 pnbsem rapporterer sa lite eksponering for
negative handlinger at de klassifiseres som ikkblmebpa begge maletidspunktene. Ut i fra
en-handlingskriteriet kan 9.4 prosent klassifises@m®s mobbet pa tidspunkt 1, men ikke pa
tidspunkt 2, mens 5.9 prosent klassifiseres sombetgha tidspunkt 2, men ikke pa tidspunkt
1. Dette tallet viser altsa hvor mange nye tilfiele mobbing som har oppstatt mellom
maletidspunktene. Til sammen 4.2 prosent kan Klassés som mobbet pa begge
maletidspunktene ut i fra en-handlingskriterietttBeiser dermed at mange opplever et hayt
niva av mobbing pa de to maletidspunktene, men ags#ange ikke lenger er mobbet to ar
senere.

Korrelasjon mellom ulike mal pa mobbing

Mobbing ble malt pa to mater i denne undersgkeksam, et enkelt sparsmal der

respondentene blir bedt om a indikere hvor oft@ateveert utsatt for mobbing siste seks
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maneder (selvopplevd), og som i hvilken grad marvkert utsatt for negative handlinger
(NAQ) siste seks maneder. Negative handlinger besya to mater i denne rapporten, bade
som en sumskare av de 22 negative handlingene (NIM)$g som et dikotom variabel der
kriteriet for & vaere mobbet er at man har oppleimktren negativ handling eller flere
ukentlig (en-handlings kriteriet). A méle mobbingde som hvordan individet subjektivt
opplever situasjonen og forekomst av faktiske negdtandlinger gir et mer sikkert bilde av
den totale forekomsten av mobbing i arbeidslivdbige. Mennesker har ulik terskel for nar
de betegner seg selv som mobbet, noe som innebbgrersoner kan rapportere om hyppige
negative handlinger som objektivt sett klassifisandividet som mobbet, men der individet
selv ikke kaller dette for mobbing (se Skogstadigsl& Hetland, 2008). | den andre enden
av en tenkt skala, har vi individer som har lagket for & fale seg mobbet (selvrapportering)
men som ikke rapporterer om eksponering for negdtandlinger pa sa hyppig basis at det
klassifiseres som mobbing. Ved & benytte beggemsiteler far vi et mer nyansert og
helhetlig bilde av forekomst av mobbing i arbeigsti(se Nielsen et al., 2008 for en utdyping
om malemetoder og forekomst av mobbing). Vi foreewit det er moderate sammenhenger
mellom de tre matene & operasjonalisere mobbinglpane studien. Resultatene presentert i
tabell 3 viser svake til moderate korrelasjonerlamlselvopplevd mobbing og NAQ
sumskare og en-handlings kriteriet pa begge maletiokt, fra r=.22 til r=.64. dette betyr at
mange som rapporterer om selvopplevd mobbing agsgorterer om hgyere forekomst av
negative handlinger. Men det betyr ogsa at enlselte opplever seg mobbet ikke er utsatt for
negative handlinger ukentlig eller oftere, og dtedte som er utsatt for negative handlinger
ukentlig eller oftere ikke beskriver seg selv sowbivet. Dette kan tyde pa at det er viktig &
male mobbing pa forskjellige mater for & favne combleksiteten i fenomenet mobbing i
arbeidslivet. Samlet viser imidlertid resultatehenange opplevde negative handlinger uten

at de opplever seg mobbet av den grunn.
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Tabell 3. Korrelasjoner mellom selvopplevd mobbimgpbbing som eksponering for negative
handlinger; samlet eksponering (NAQSUM) og ut fnahandlings kriteriet, i 2005 og 2007.

1. maling 2. maling

Mobbing Mobbing (En- Mobbing Mobbing (En-

(NAQSUM) handlings kriteriet) (NAQSUM) handlings kriteriet)

Selvopplevd .55 27 48 22
mobbing N=1640 N= 1662 N=1557 N=1573
Mobbing (En- .64 .58

handlings kriteriet)  N= 1661 N= 1569

Alle korrelasjonene er signifikante pa 0.01 niva.

Sammenhengen mellom demografiske variabler og mobbi ng over tid

For & undersgke hvorvidt demografiske faktorer aalikere mobbing over tid, ble de ulike
demografiske variablene fra fgrste maltidspunks&kpblet med bade selvopplevd mobbing
og mobbing definert gjennom negative handlingeri{andlings kriteriet) pa bade farste og
andre maletidspunkt. Falgende bakgrunnsvariabéeubtiersgkt: Kjgnn, alder, hgyeste
fullfarte utdanning, antall arbeidstimer i ukentalhansatte pa arbeidsplass, hvorvidt
respondenten har lederansvar, hvorvidt respondenmtgihtsvalgt eller verneombud, type
arbeidsplass, og arbeidssituasjon pa maletidsduriké grunn av for fa antall personer i hver
kategori var det ikke mulig & undersgkes sammerdrentellom mobbing og sivil status,
eller mobbing og arbeidstidsordning.

| forhold til selvopplevd mobbing, dvs. hvor vidispondentene anser seg selv som mobbet
eller ikke, ble det ikke funnet noen signifikangarsnenhenger mellom mobbing péa de to
maletidspunktene og demografiske bakgrunnsfakt®esultatene tyder dermed pa at
demografiske variabler i ubetydelig grad predikenebbing. Det ma imidlertid papekes at
pga. den lave frekvensen av selvrapportert mobhénde to maletidspunktene blir
sammenligningsgruppene svaert sma nar man krysskssileapportert mobbing med
demografiske variabler. For at en gruppe skal ogmiinaermet normalfordeling kreves det
anslagsvis et antall pA minimum 30 respondenteei ruppe. For & oppna mer robuste
sammenligningsgrupper ble det derfor gjiennomfiavdirende analyser ut fra svarene pa i

44



hvilken grad man utsettes for spesifikke mobbeliagdt basert pa en-handlings kriteriet for
mobbing.

Resultatene fra disse analysene viser (se Figat g@rsoner som var sykemeldt, pa attfaring,
i lannet permisjon, ufaretrygdet, pensjonisterredideidsledig pa farste maletidspunkt har
hayere frekvens av mobbing pa fgrste maletidspun&hs de har en klart redusert frekvens
av mobbing p& maletidspunkt #£20.08; df=6; p<.01). Vi har tidligere sett at reaatsatt
for negative handlinger gker sjansen noe for at ikkendeltar pa andre maling. | seg selv er
dette en indikasjon pa& at mobbing gir en eller arfoem for utstating fra arbeidslivet. Vi kan
likevel si at de som utsettes for mobbing i 20050 fortsatt er i jobb og som fortsatt
velger & delta i undersgkelsen, har fatt redusebtmimgen i tiden fremtil 2007. Om
virksomheten har tatt tak i situasjonen eller omspeen, eller dennes motpart, har skiftet
arbeidsplass vet vi imidlertid ikke. For de gvragmografiske bakgrunnsvariablene ble det
ikke finnet noen forskjeller mellom de undersgkteppene.

100 Arhmdssnuasljnn ved

farste maling

= Full stilling M=1257
Detticdsstilling MN=341
Sykemelch, attfering

u mretryrgd'et, i lsnnet

a0 permisjon, pensjonert eller
arbeidsledig. N=141

G0

Frosent

40

2049

o- m

lkke mobbet tid 1 og Mobbet tid 1, men  lkke mobbet tid 1, Mobhbet begge
2. (n=1403) ikke ticd 2. (n=159) men mobbet tid 2. tidspunkt. (n=73)
(=102}

Tidspunkt utsatt for mobbing (En-handlingskriteriet)

Figur 4. Arbeidssituasjon ved farste maling og eksponering for mobbing (en-handlings kriteriet) pa
maletidspunkt 1 og 2.
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Arbeidsmiljgfaktorers sammenheng med mobbing

Det psykososiale arbeidsmiljget antas & kunne tia bapbyggelige og nedbrytende effekter
pa den enkelte arbeidstaker. Begrepet psykosasimtdsmiljg blir brukt som en betegnelse
pa mange ikke-fysiske og ikke—kjemiske forhold dwan med var arbeidssituasjon a gjere,
slik som krav og forventninger fra andre pa en igid@ass (Skogstad, 2000). En antar at et
darlig sosialt arbeidsmiljg vil kunne gke sanngymditen for konflikter mellom arbeidstakere
og kan skape forhold som i sin tur kan fgre til imolg (Hoel & Salin, 2003; Leymann,

1996). Funn fra fgrste maling viste at arbeidstalsem fgler seg utsatt for mobbing, samt de
som observerer andre bli utsatt for mobbing, raigper sitt arbeidsmiljg som darligere enn
de som har et arbeidsmiljg uten mobbing (Haugeg&tia, & Einarsen, 2007). Resultater fra
andre maling av undersgkelsen viser tilsvarendersarhenger mellom mobbing og
arbeidsmiljgfaktorer. Tabell 4 viser korrelasjonellom selvopplevd mobbing og
arbeidsmiljgfaktorer, og mobbing malt som summeneyative handlinger og de samme
arbeidsmiljgfaktorene. Vi finner at sammenhengenatjover er sterkere for negative
handlinger enn for selvopplevd mobbing, der detséttes for mange negative handlinger har
sterk sammenheng med lavere grad av jobbtilfredshet.45), mer tyrannisk ledelse fra
naermeste leder (r =.68), mer la-det-skure ledadsenbermeste leder (r =.52), mer
rollekonflikt (r =.50) og mer konflikter pa arbejalassen (r =.48). Resultatene underbygger
derfor tidligere funn om at mobbing forekommer pdeidsplasser med darlig arbeidsmiljg i
form av destruktiv ledelse og hgy grad av konflikteer ansatte har lav jobbtilfredshet og
konfliktfylte roller i arbeidsgruppen.
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Tabell 4. Pearson’s korrelasjoner mellom arbeidefaiktorer og mobbing malt gjiennom
selvopplevd mobbing og eksponering for negativedhiager (NAQSUM) (Andre maling).

Selvopplevd Negative handlinger
mobbing (NAQSUM)
n r n r

Jobbtilfredshet 1519 -.23** 1521 -.45%*
Kvantitative jobbkrav 1551 07** 1553 26%*
Jobbuavhengighet 1552 -.07** 1555 -.22%*
Jobbmedvirkning 1550 -.13** 1553 -28**
Konstruktiv ledelse 1535 -11** 1539 - 23**
Tyrannisk ledelse 1541 .38** 1546 .68**
La-det-skure ledelse 1533 21%* 1538 52%*
Rolleuklarhet 1555 2% 1558 38**
Rollekonflikt 1551 9% 1554 .50**
Rolleoverbelastning 1539 3% 1542 .36**
Konflikt 1547 28** 1547 A8**

** Signifikant pa .01 niva

Vi skal i fortsettelsen se neermere pa hvordan dstakere som faler seg mobbet opplever sitt
arbeidsmiljg over toarsperioden fra farste maligg05 til andre maling i 2007. Det benyttes
variansanalyse med repeterte malinger for & unlersifekter over tid, samt tidspunkt for
mobbing som uavhengig variabel for a teste hvortara utsettes for mobbing pavirker
hvordan man opplever de psykososiale faktorenledidslivet. Disse gruppene er 1) ikke-
mobbede (n=1410), 2) personer som ble utsatt frbing pa maletidspunkt 1, men ikke
maletidspunkt 2 (T1, n= 42), 3) personer som dattifor mobbing pa maletidspunkt 2, men
ikke maletidspunkt 1 (T2, n=53) og personer sonmubdatt for mobbing pa begge
maletidspunkt (T1+T2, n=23)Gruppene er kategorisert ut ifra skaren p& selevl

! P& grunn av det hgye antallet ikke-mobbede i fdrtibmobbede pé de ulike tidspunkt, ble det kjart
kontrollanalyser der "ikke mobbet” gruppen ble reeit til 200 personer tilfeldig utvalgt fra denaiet gruppen
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mobbing. Det kontrolleres for kjgnn og alder i algalysene. Enveis variansanalyse ble ogsa
benyttet for a teste om det er forskjeller mellogrfide gruppene pa henholdsvis
maletidspunkt 1 og maletidspunkt 2. Disse analyggmedet mulig for oss a se pa

sammenhengen mellom arbeidsmiljg og mobbing odehtia ser ut til & forarsake hva?

Jobbtilfredshet, jobbkrav og medbestemmelse over tid

En majoritet av voksne arbeidstakere rapportessmgjmgaende at de er tilfreds med jobben sin
(Warr, 1999). Dette fordi man blant annet fgleman er til nytte, man har en arena for sosialt
samspill og en inntekt til & leve av. Nar man opptenobbing pa arbeidsplassen blir saken en
annen. Einarsen og Raknes (1997) fant at de saemsgtisk opplevde a bli utsatt for mobbing
var klart mer plaget av psykiske problemer og hdddgt lavere jobbtilfredshet sammenlignet
med dem som kun ble utsatt for slike handlingegyaamg i blant. Mathiesen, Einarsen og
Mykletun (2008) fant ogsa i en studie av ledereuosptte i restaurantsektoren i Norge at
mobbing var negativt relatert til jobbtilfredshef jpbbengasjement. Vi forventer derfor a finne
at jobbtilfredsheten hos personer som utsettasidinbing er lavere enn ikke-mobbede over tid
og at jobbtilfredshet vil synke som fglge av opdlevobbing (se arbeidsmodellen i Figur 1).
Resultatene presentert i Figur 5 statter denndéelstn. Spesielt ser vi at personer som opplever
seg mobbet pa tidspunkt 2, men ikke tidspunkt dehasignifikant reduksjon i jobbtilfredshet
fra 2005 til 2007. De hadde altsa hay trivsel f@abbingen startet, og lav etter & ha opplevd
mobbing. Selv om resultatene viser en liten gknjobbtilfredshet for personer som er mobbet
ved begge tidspunkt, er denne gkningen ikke stitisignifikant. For personer som ble mobbet
pa tidspunkt 1, men ikke pa tidspunkt to er deeéimgndring i opplevd jobbtilfredshet — den er
stabilt lav over disse to arene (F(3,1177)=9.620@%; partiell Eta kvadrert =.02). Dette kan
bety at det & bli utsatt for mobbing farer relatagkt til redusert jobbtilfredshet og ved
vedvarende mobbing er jobbtilfredsheten systemétisie enn for personer som ikke mobbes
pa arbeidsplassen. Funnene statter saledes tidfiyskning (se for eksempel Mathiesen et. al.,
2008). Vi vet ikke om de som ble mobbet ved beggbnmer ogsa mistrivdes far de opplevde a
bli mobbet. Men resultatene tyder pa at om marvésat mobbet vil man fortsatt mistrives, i
hvert fall en stund etter at mobbingen har opphart.

av ikke-mobbede (1410). Resultatene var de sammdmovariansanalysene med hele gruppen av ikke-
mobbede, men med sterkere effektstarrelser.
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Figur 5. Endring i opplevd jobbtilfredshet over en toars periode for personer som ikke er eksponert for
mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pa de to maletidspunktene i
henholdsvis 2005 og 2007.

En rekke faktorer i vart arbeid og vare arbeidsigeliser kan fare til stressreaksjoner for den
enkelte arbeidstaker. Jobbkrav refererer til adrmaghgden og ansvar den enkelte arbeidstakeren
har. A bli stilt hgye krav til p& jobben har lertgét ansett for & veere en av hovedgrunnene for
stress og frustrasjon, dersom man ogsa opplevendalbestemmelse i arbeidet (Theorell &
Karasek, 1996). Nar kravene gker, gker ogsa sivés$nog hvis stressnivaet gker sa mye at
man ikke greier & mestre utfordringene, kan remildi mistrivsel og frustrasjon. Dette kan
igjen fare til utbrenthet og sykefravaer. Pa derrasitle kan for lave jobbkrav ogsa gi samme
resultat. Hvis man ikke blir stilt krav til, kanmiee mangelen pa utfordring fare til at man kjeder
seg og faler seg overkvalifisert eller ikke sai$ pd. Forskning pa psykososialt arbeidsmiljg og
sykefraveer viser at hgye krav i jobben og lav egetikll over hvordan arbeidet utfgres gker
sannsynligheten for sykemeldinger (se for eksepten, Rugulies, Christensen, Smith-
Hansen & Kristensen, 2006). Resultatene presearigytir 6 viser at grad av jobbkrav holder
seg rimelig stabilt for alle gruppene over toansqaken fra 2005 til 2007 (F(1,1235)= 2.28,
p>.05). Det er altsa ingen signifikant endringadyav opplevde jobbkrav for noen av gruppene

over toarsperioden. Vi fant imidlertid at persosem er ble mobbet ved begge maletidspunkt
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rapporterer signifikant hayere jobbkrav ved andétimg enn ikke- mobbede ved andre
maletidspunkt (F(3,1255)=6.91, p<.001). Det er ikigmifikante forskjeller i opplevde jobbkrav

over tid for noen av de andre gruppene, verkemsid eller andre maling..
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Figur 6. Endring i opplevd jobbkrav over en todrs periode for personer som ikke er eksponert for
mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pa de to maletidspunktene i
henholdsvis 2005 og 2007.

Medbestemmelse i arbeidet dreier seg om ens mtdigtied benytte egne ferdigheter og
kompetanse i sitt arbeid, samt om man har innfigtelver utfgrelsen av arbeidsoppgavene sine
(Skogstad, 2000). Tidligere studier har vist atatftakere som opplever seg mobbet rapporterer
lavere grad av medbestemmelse i arbeidet enn keltespm ikke blir utsatt for mobbing (Vartia,
1996; Vartia & Hyyti, 2002; Zapf et al., 1996). Sabetegnelsen medbestemmelse deles her
opp i underdimensjonene jobbuavhengighet og jobbirlating. La oss farst se pa resultatene

for jobbuavhengighet som er knyttet til gradenelvsendighet i arbeidet, dvs. i hvor stor grad
man selv kan bestemme hvordan man organiseresegdeébeidsoppgavene sine. Resultatene
presentert i Figur 7 viser at grad av opplevd jaeMengighet er stabil fra 2005 til 2007 for alle
gruppene med unntak av personer som rapporterenaishing pa tidspunkt 2 men ikke

tidspunkt 1. Denne gruppen av nye mobbeofre (38oper) viser signifikant mindre grad av

50



jobbuavhengighet pa tidspunkt 2 sammenliknet nusgbtinkt 1 (F(3,1236)=3.16, p<.05; .partiell
Eta kvadrert = .01). Vi finner ogsa at personer sitgattes for mobbing pa begge maletidspunkt
opplever signifikant lavere grad av jobbuavhendigimn personer som ikke utsettes for
mobbing. Dette kan bety at personer som oppleese® mobbet ogsa opplever a fa lavere
grad av selvstendighet i arbeidet sitt noe somnoydges av nedgangen i opplevd
jobbuavhengighet for personer som ble mobbet gadickt 2, men ikke tidspunkt 1. En annen
forklaring kan veere at mobbing forekommer oftesiebieidsmiljg der man har jobber med lav
grad av medbestemmelse i utgangspunktet, noe sdemhyyges av at personer mobbet pa
begge maletidspunkt viser stabilt lav grad av jabikengighet. P& den andre siden sa kan vi
ikke med 100 prosent sikkerhet sla fast arsaksldeine med bare to malinger over en toars
periode, fordi vi ikke vet om denne gruppen av neaffte far farste maling, og far mobbingen

forekom, hadde lavere grad av muligheter for sehdighet i arbeidet sitt sammenliknet med de
ikke-mobbede.
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Figur 7. Endring i opplevd jobbuavhengighet over en toars periode for personer som ikke er eksponert

for mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pa de to
maletidspunktene i henholdsvis 2005 og 2007

Jobbmedvirkning dreier seg om a kunne pavirke ba@slger som far innvirkning pa ens arbeid

51



pa et overordnet niva (Skogstad, 2000). Resultatisee at grad av jobbmedvirkning ogsa er
stabilt over de to maletidspunktene for alle grunep@-(3,1238)= 1,32, p>.05). Det er altsa ingen
signifikant endring i opplevd jobbmedvirkning fapen av gruppene over toarsperioden. Vi
finner imidlertid at de som ble mobbet pa tidspuhkinen ikke pa tidspunkt 2, og de som ble
mobbet pa begge tidspunkt rapporterer signifikantine grad av jobbmedvirkning pa
maletidspunkt 1 sammenliknet med ikke-mobbededs@tinkt 1. Ved andre maling skarer ogsa
de som ble mobbet pa tidspunkt 2, men ikke tidsplingignifikant lavere enn ikke-mobbede pa
tidspunkt 2. Dette indikerer at mobbing har en semmeng med lavere grad av
jobbmedvirkning i form av at mobbeofre oppleveranhindre beslutningsmyndighet i jobben
enn ikke-mobbede. Resultatene underbygger sadmetelforskning (se for eksempel Nielsen
et al., 2006). | tillegg kan det at jobbmedvirknergstabil over tid, og at mobbeofre har lavere
grad av jobbmedvirkning sammenliknet med ikke-maleh@zere en indikator pa at det er pa
arbeidsplasser der mulighetene for & pavirke bealygne om ens egen arbeidssituasjon er sma,
at mobbing forekommer.
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Figur 8. Endring i opplevd jobbmedvirkning over en todrs periode for personer som ikke er eksponert
for mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pa de to
maletidspunktene i henholdsvis 2005 og 2007.
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Destruktiv ledelse

Studier har vist at mobbing ofte skjer i arbeidgaied mangelfull ledelse eller destruktiv
ledelse og i mindre grad pa arbeidsplasser medestiuktiv lederstil (Einarsen et al., 1994;
Skogstad, 1997). Studier har ogsa vist at mangefofrmobbing oppgir ledere som dem som
mobber (Einarsen et al., 2003). Bade ofre for modploig de som er vitne til mobbing er mer
misforngyd med lederstil hos naermeste leder ersoper som ikke utsettes for mobbing

eller observere dette.

| denne rapporten undersgker vi om konstruktiviaifierd og to former for destruktiv
lederatferd, nemlig "tyrannisk” og la-det-skure idsez-faire) lederstil. "Tyrannisk
lederatferd" er lederatferd som innebaerer et sfekkts pa arbeidsoppgavene, samtidig som
lederen kan ydmyke sine underordnede, komme méthnassige anklager mot dem,
bagatellisere deres initiativ, samt bakvaske ogipudere sine medarbeidere (Ashforth, 1994;
Einarsen et al., 2007; Namie & Namie, 2000; Skaystaal., 2007; Tepper, 2000). "La-det-
skure ledelse” er kjennetegnet ved manglende gjafering av oppgaver, manglende
oppfalging av bedriftens mal og manglende oppfajgin underordnede. En "la-det-skure
leder” vil kunne neglisjere at mobbing finner staylla vaere & gripe inn selv nar han eller hun
blir bedt om det. Ved a ikke handtere konfliktdéress eller andre frustrasjoner i
arbeidsmiljget, kan det ogsa bli skapt grobunrsésrere mobbing (Einarsen, Skogstad,
Loseth & Aasland, 2002). Skogstad, Einarsen, Targh&asland og Hetland (2007) fant at
"la-det-skure” ledelse hadde sammenheng med sgesmckav rolle konflikt, rolletvetydighet

og konflikter med medarbeidere. Hauge, SkogstaHingrsen (2007) fant at tyrannisk og
"la-det-skure” ledelsesatferd var sterkt relatérmbbbing. Dersom lederen hadde en
tyrannisk lederstil eller dersom lederen ikke tkkiva fatt i konflikter og problemer pa
arbeidsplassen, var faren stor for at medarbeiderésettelsen vil kunne oppleve seg
mobbet, det veere seg av lederen selv eller av amdi@te. Nielsen, Matthiesen og Einarsen
(2005) fant ogsa at en tyrannisk lederstil innedraalvorlig stressfaktor for medarbeiderne,
da denne lederstilen var forbundet med symptom@opéiraumatisk stress hos mobbeofre.
Med konstruktiviederatferd mener vi ledere som fokuserer bad#ep@nsatte pa
arbeidsplassen og pa bedriftens arbeidsoppgauényfie ressursene pa best mulig mate for &
na bedriftens mal. Denne lederstilen oppfordreamkatte til engasjement, involvering og
medvirkning i beslutningsprosessene. Ledere mededgmen lederstil handler besluttsomt,
er tydelig mht hva som skal prioriteres, og gjenfumer bedriftens planer og

arbeidsoppgaver, samtidig som de motiverer og fmagine medarbeidere pa en god mate. Vi
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forventer at personer som utsettes for mobbingip@idsplassen vil oppleve sin leder som
mer tyrannisk, og rapportere mer "la-det-skure’eled og mindre konstruktiv ledelse enn

personer som ikke utsettes for mobbing.

Resultatene presentert i Figur 9 viser at ikke-neadletpersoner (selvopplevd) opplever sin
ledelse som vedvarende konstruktiv. Det er altgarirsignifikant endring i opplevd grad av
konstruktiv ledelsesatferd for denne gruppen ovérsperioden. Dette gjelder ogsa de som
ble mobbet pa tidspunkt 2 men ikke pa tidspunkhén i noe lavere grad enn for ikke-
mobbede. Personer som ble utsatt for mobbing pEdmlassen kun pa tidspunkt 1 opplever
sin ledelse som signifikant mer konstruktiv to @nare. Derimot oppleves ledelsen som
signifikant mindre konstruktiv etter to ar for pengr som opplever seg mobbet ved begge
maletidspunkt (F(3,745)=3,28, p<.05; partiell Etadirert=.01). At personer som kun
rapporterte om mobbing pa tidspunkt 1 opplevetesielse som mer konstruktiv pa
maletidspunkt 2 er ikke overraskende siden kontitrigdelse kjennetegnes ved & ta tak i
problemer og vise omsorg for sine medarbeidergefsoner som rapporterer mobbing ved
begge maletidspunkt opplever sin leder som mindreskuktiv enn to ar tidligere er heller

ikke overraskende siden mobbing fremdeles forekomme
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Figur 9. Endring i grad av opplevd konstruktiv ledelse over en toars periode for personer som ikke er
eksponert for mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pa de to
maletidspunktene i henholdsvis 2005 og 2007.

Resultatene presentert i Figur 10 viser en samnmgnimellom mobbing og det a oppleve
naermeste leder som tyrannisk (F(3,754)=10.00, ds 0éxtiell Eta kvadrert=.04). Personer
som ikke har opplevd mobbing pa arbeidsplasserorsgmer leders atferd a veere vedvarende
lite tyrannisk over toarsperioden, mens persorsattfor mobbing rapporterer alle hayere
grad av tyrannisk ledelse enn ikke-mobbede. Persmme ble utsatt for mobbing kun pa
tidspunkt 1 viser stabilitet over de to malingeséi opplevelse av leders atferd som mer
tyrannisk. For personer som er mobbet pa tidsp2mkén ikke tidspunkt 1, ser vi en
signifikant gkning i opplevelsen av tyrannisk leatéard. De personene som er mobbet pa
begge tidspunkt har den hgyeste graden av rapptymannisk lederatferd. Dette betyr for det
farste at mobbing har en sammenheng med tyranedskdtferd, noe som underbygges av at
vi finner en gkning i opplevelsen av tyrannisk ledferd for personer mobbet pa tidspunkt 2
men ikke tidspunkt 1. Resultatene underbygger agsdene til Hauge og kollegaer (2007)
som ogsa fant at mobbing har en sammenheng mathtykdedelse. For det andre
underbygges antakelsen ytterligere av at de tenestie grupper av mobbeofre opplever sin

naermeste leders atferd som relativt stabilt tyisiani
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Figur 10. Endring i grad av opplevd tyrannisk ledelse over en toars periode for personer som ikke er
eksponert for mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pa de to

maletidspunktene i henholdsvis 2005 og 2007.

Vi forventet ogsa a finne en sammenheng mellom rimgobg "la-det-skure” ledelse fordi
denne formen for lederatferd sannsynligvis er fadat med manglende handtering av
konflikter. Resultatene presentert i Figur 11 visersignifikant gkning i grad av "la-det-
skure” ledelse over toarsperioden, bade for perssmma ble mobbet ved begge
maletidspunktene, og for dem som bare ble mobb&tgaunkt 2 (F(1, 746)=8.78, p<.01;
partiell Eta kvadrert=.01). Dette er i trad medigiere funn (Skogstad, 1997; Einarsen et al.,
2002; Hauge et al., 2007), og tyder pa at mobbinglatert til et arbeidsmiljg hvor ledelsen
tilsynelatende ikke bryr seg eller tar tak i kokiiir for & lgse dem, noe som spesielt
illustreres av gkningen i opplevd "la-det-skuredéése for personer mobbet over lengre tid.
Vi finner ogséa at personer som er mobbet pa beadgpunktene skarer signifikant hgyere pa

grad av "la-det-skure” ledelse, enn det ikke-molgbedl begge maletidspunkt gjar.
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Figur 11. Endring i grad av opplevd la-det-skure ledelse over en toars periode for personer som ikke
er eksponert for mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pa de to
maletidspunktene i henholdsvis 2005 og 2007.

Rollekrav

De krav og forventninger som stilles til oss i ade¢ fra overordnede, kollegaer,
underordnede eller samarbeidspartnere kan skapstreks for den enkelte dersom en ikke
opplever a veere i stand til & imgtekomme de krafoogentninger en blir mgtt med. Kilder til
slikt stress er rollekonflikter og rolleuklarh&ollekonflikterkan handle om a ville gjare
jobben sin pa en annerledes mate enn det uttrgkteritninger tilsier, det 8 mate ulike
forventninger og krav fra forskjellige personer,deg a oppleve konflikter mellom ulike
roller som vanskelig lar seg kombinere (Skogst@@02. Rolleuklarhetinnebaerer at
arbeidstakeren ikke har fatt tilstrekkelig inforjuaseller instruksjon om hva som forventes
av en i jobben, og dermed vet lite om hva som $&kbiir forventet. Tidligere studier har vist
at rollekonflikt og rolleuklarhet er faktorer i aiolsmiljget som har klare sammenhenger med
mobbing (Einarsen, Raknes & Matthiesen, 1994; JenrCowie & Ananiadou, 2003).
Hauge, Skogstad og Einarsen (2007) fant i en tistsandersgkelse basert pa dataene fra
2005, at rollekonflikt og ogsa interpersonlige Kiktér var sterkt relatert til mobbing. Videre

har Vartia (1996) funnet at arbeidstakere som bant wutsatt for mobbing rapporterer mindre
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klare mal i arbeidet enn andre arbeidstakere. Deaaplever mange negative handlinger
jobber altsa i arbeidsmiljg preget av uklare eklenfliktfylte forventninger. Vi forventer
derfor at mobbing er relatert til hgy grad av oppleollekonflikt. Resultatene presentert i
Figur 12 bekrefter denne antakelsen. Vi finnereaspner mobbet kun pa tidspunkt 2 har en
signifikant gkning i grad av opplevd rollekonflika tidspunkt 1 til tidspunkt 2
(F(3,1233)=3.89, p<.01,; partiell Eta kvadrert=.@lden disse personene ikke rapporterte om
mobbing pa tidspunkt 1 indikerer dette at mobbinfpebundet med gkt grad av rollekonflikt,
noe som ogsa er i trdad med andre funn pa sammeahangllom mobbing og rollekonflikt
(Jennifer et al., 2003; Hauge et al., 2007). inéinogsa en gkning i opplevd rollekonflikt for
personer som er mobbet pa begge tidspunkt noeystenpa en forverring av opplevd
rollekonflikt. For personer som kun ble mobbetipdltsynker grad av rollekonflikt noe fra
tidspunkt 1 til tidspunkt 2, men grad av rollekdkifler fremdeles hgy pa tidspunkt 2. For
personer som ikke er utsatt for mobbing er gratbigkonflikt stabilt lavere enn for personer
utsatt for mobbing over toarsperioden. Resultatargder dermed at mobbing farer til gkt
opplevd rollekonflikt, mer enn vice versa.
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Figur 12. Endring i grad av opplevd rollekonflikter en toars periode for personer som ikke
er eksponert for mobbing (selvopplevd) og persakeponert for mobbing (selvopplevd) pa
de to maletidspunktene i henholdsvis 2005 og 2007.
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Nar det gjelder rolleuklarhet (Figur 13) finneratigrad av rolleuklarhet er stabil for alle
gruppene med unntak av dem som opplevde seg mopdlieispunkt 2, men ikke tidspunkt 1
(F(1,1238)=4.72, p<.05; partiell Eta kvadrert=.Q@&®)m rapporterte mer rolleuklarhet pa
tidspunkt 2. Personer som er mobbet pa begge tilspapporterer hgyest grad av rolleuklarhet
av alle gruppene pa begge maletidspunkt. Dette betyiobbing har en statistisk sammenheng
med i hvilken grad man opplever sin rolle i joblsem uklar eller ikke. Det vi ikke vet er om
mobbing farer til rolleuklarhet eller om det er fiderte og utydelige roller som farer til
mobbing. At individer ikke vet hva som forventesdmm i rollen som arbeidstaker kan skape
konflikter i forhold til bade hvilke arbeidsoppgas®m skal gjgres og hvordan, samt hvordan
det forventes at man skal relatere seq til de amasatte i virksomheten. Som Figur 13 viser har
personer som kun er utsatt for mobbing ved tidspRmken ikke tidspunkt 1, en klar gkning i

opplevd rolleuklarhet, noe som kan tyde pa at detabbing som skaper denne rolleuklarheten.
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Figur 13. Endring i grad av opplevd rolleuklarhet over en toars periode for personer som ikke er
eksponert for mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pé de to
maletidspunktene.

59



Interpersonlige konflikter

Med konflikt mener vi en situasjon der man foleg &hindret av eller frustrert av en annen
person eller gruppe (van der Vliert, 1998). Detia Hreie seg om alt fra uenigheter om saker til
sterke personlige motsetninger, eller at man syoeas opptrer slik at de gdelegger ens egen
eller andres trivsel. Vi kan skille mellom konfidittsom i hovedsak gjelder uenighet om en sak
(sakskonflikt) og konflikter som gar pa forholdetliom personer (personkonflikter).
Hovedforskjellen mellom disse to typer konflikterggerne at sistnevnte er mer intens og
sterkere assosiert med negative fglelser. Oftakakenflikter et forstadium til personkonflikter.
Forskjellen pa konflikt og mobbing er ikke ngdvends hva og hvordan noe utfares, men i
hovedsak hyppigheten og varigheten av det som @kgashly & Nowell, 2003; Salin, 2003)
kombinert med en ubalanse i styrkeforholdet melpariene (Einarsen, 2000). Mens
konflikter kan ha bade positive og negative konseleer (Tjosvold, 1991) og kan forega
mellom likeverdige parter (Einarsen & Skogstad,@&)98jerne som enkeltstaende episoder
som kan lgses relativt raskt (Zapf & Gross, 20@1Jet mobbing nar en konflikt
videreutvikles slik at en eller flere av de invaleeover lengre tid faler seg systematisk
angrepet eller utsatt for negative handlinger sgimom de har vansker med a forsvare seg
(Einarsen et al., 1994). Mobbing kan med andresesdpa som en siste dramatisk fase av en
konflikteskalering, og oppstar i mange tilfellenséglge av mangelfull handtering av
arbeidsrelaterte konflikter (se ogsa Einarsen &Pseh, 2007). Vi forventer derfor at
personer som rapporterer om selvopplevd mobbing oayporterer om hgyere grad av

konflikter enn personer som ikke har opplevd moblgié arbeidsplassen.

Resultatene presentert i Figur 14 viser at perssorarble mobbet pa tidspunkt 2, men ikke
tidspunkt 1, rapporterer signifikant gkt grad akskanflikt sammenliknet med malingen i 2005
(F(3,1214)=5.20, p< .01; partiell Eta kvadrert 8D Dette kan tyde pa at mobbing er knyttet til
sakskonflikter. For ikke-mobbede, samt personer somobbet ved begge maletidspunktene, er
grad av sakskonflikt stabil over toarsperioden, srdgm som ble mobbet pa tidspunkt 1, men
ikke tidspunkt 2, rapporterer om svakt redusert grasakskonflikt. Generelt finner vi at
personer som har blitt utsatt for mobbing rappertsignifikant hgyere grad av sakskonflikt enn

ikke-mobbede, noe som ogsa statter tidligere f@mafsen et al., 1994).
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Figur 14. Endring i grad av opplevd sakskonflikt over en toars periode for personer som ikke er
eksponert for mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pa de to

maletidspunktene i henholdsvis 2005 og 2007.

Tidligere forskning viser at personkonflikter kaskalere til mobbing. Vi forventer dermed a
finne at personer som er utsatt for mobbing ragperthgyere grad av personkonflikt enn
ikke-mobbede. Resultatene presentert i Figur 1fsestdenne antakelsen. Vi finner at grad av
personkonflikt er stabilt lav for ikke-mobbede dgtslt hayere for personer som er utsatt for
mobbing ved begge maletidspunkt. Det er altsa irgehing i opplevd grad av
personkonflikt for disse gruppene. For personer btaimobbet kun ved farste maletidspunkt
synker grad av personkonflikt noe fra tidspunkil fidspunkt 2, mens personer som ble
mobbet kun pa tidspunkt 2 og ikke tidspunkt 1 hasignifikant gkning i personkonflikt fra
tidspunkt 1 til tidspunkt 2 (F(3,1217)=3.73, p<.@&artiell Eta kvadrert =.009). Dette viser at
mobbing har en sammenheng med konflikt, uten aflikter forekommer sa tydelig i forkant

av at man opplever a bli mobbet.
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Figur 15. Endring i grad av opplevd personkonflikt over en toars periode for personer som ikke er
eksponert for mobbing (selvopplevd) og personer eksponert for mobbing (selvopplevd) pa de to

maletidspunktene i henholdsvis 2005 og 2007.

Oppsummering av resultater pa mobbing i arbeidslive t

Resultatene viser at forekomsten av mobbing halegistabilt i underkant av 5 prosent over
toarsperioden fra 2005 til 2007. Femtitre persanetle 76 personene som sier seg utsatt for
mobbing (selvopplevd) ved andre maletidspunkt ertitfeller siden fgrste maling, mens 1.5
prosent av svarerne (23 personer) er utsatt fobmglved begge maletidspunkt. Andelen er noe
hayere nar vi maler mobbing ut fra negative hageiiien-handlingskriteriet). Her finner vi at
9.4 prosent (166 av 1775 personer) kan klassifissssn mobbet. Pa tidspunkt 2 finner vi 5.9
prosent (105 personer) nye tilfeller av mobbing sé2 prosent (74 personer) av deltakerne i
undersgkelsene ble usatt for negative handlingar kaiteriet pa begge maletidspunkt. Hvorvidt
dette er fa eller mange nye tilfeller av mobbeefrganskelig & si siden det ikke foreligger
studier som gir et sammenlikningsgrunnlag. Vi fagen sammenhenger mellom demografiske
faktorer som kjann, alder og utdanning og selvomphlaobbing. Mobbing malt med NAQ (en-
handlings kriteriet) viste at personer som er sy®dimpa attfgring, i lgnnet permisjon,
pensjonert eller ufgretrygdet hadde hgyere frekagmaobbing pa tidspunkt 1, men lavere
frekvens av mobbing pa tidspunkt 2 sammenliknet pezdoner i full eller deltidsstilling.
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Resultatene viser ogsa at de som ble utsatt fobimglb 2005, som fortsatt er i jobb og som
fortsatt velger & delta i undersgkelsen har fétisert mobbingen i arene fram til 2007, noe som

ogsa viser at mobbing kan reduseres eller oppheretid.

Sammenhengene mellom ulike arbeidsmiljgfaktorenobbing viser seg a vaere tilsvarende pa
maletidspunkt 1 og maletidspunkt 2 av undersgkelégimner at mobbing har sterkest
sammenheng med lavere grad av jobbtilfredshetitysk ledelse, "la-det-skure” ledelse,
rollekonflikt og konflikter pa arbeidsplassen. Tatidsdimensjonen i betraktning, og ser pa
hvordan personer som har opplevd mobbing pa ttikptinkt og med ulik varighet i lapet av
toarsperioden opplever sitt arbeidsmiljg, finnehavedsakelig at mobbeofre uavhengig av
tidspunkt for mobbing opplever sitt arbeidsmiljgrsdarligere enn personer som ikke opplever
seg mobbet. At mobbing har en sammenheng med tdttitse, rollekonflikter, konflikter, lite
medbestemmelse og lav jobbtilfredshet illustrepeselt godt av at de nye tilfeller av
mobbeofre ved andre maling systematisk opplevieartieidsmiljg som darligere sammenliknet
med fagrste maling. Resultatene viser ogsa at persam opplever seg mobbet ved begge
maletidspunktene, og saledes er eksponert for mglabier en lengre tidsperiode, opplever sitt
arbeidsmiljg som stabilt darlig over tid. Underdséa viser imidlertid ikke om de antatte
arsaksforholdene i arbeidsmiljget eksisterer idatkav mobbingen. Mobbing kan like gjerne ga
hand i hand med det & fa et forverret arbeidsrall@ fare til at man opplever arbeidsmiljget

som darligere.

Mobbing og helse

Sammenhengen mellom psykososialt arbeidsmiljg og mental helse

Modellen var (Figur 1) for sammenheng mellom psgk@e arbeidsmiljgfaktorer i form av
jobbtilfredshet, jobbkrav, medbestemmelse, ledetdiekonflikter og interpersonlige konflikter
pa den ene siden, og mobbing og utstating pa dine aiden, antar at forhold i arbeidsmiljget
vil pavirke arbeidstakernes helse, der darlig hedsefare til utsteting fra arbeidslivet. Modellen
antar ogsa at de samme psykososiale faktorena eihlsammenheng med forekomst av
mobbing, der mobbing i neste omgang kan fgredtlating fra arbeidslivet. Videre antar

modellen at mobbing og mental helse ogsa kan if@enere utstgting fra arbeidslivet.

Flere studier har dokumentert en sammenheng metiobbing og mentale lidelser som angst
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og depresjon. Einarsen og kollegaer (1996) farkgmymatiske symptomer hos mobbeofre i
form av hodepine, mageproblemer, sgvnlgshet, ashgstesjon, diaré, kvalme, allergiske
reaksjoner og selvmordstanker. En studie blantkdeaibeidstakere fant at spesielt depresjoner
synes a veere relatert til det & vaere utsatt fobingk{Mikkelsen & Einarsen, 2001). Rayner,
Hoel og Cooper (2002) viste ogsa at ansatte somtsatt for vedvarende mobbing hadde starre
sannsynlighet for a slite med angst og depresjpmearbeidstakere som ikke var blitt mobbet.
Tilsvarende funn er gjort av Zapf, Knorz og Kull®96), som ogsa fant at 54 prosent av
mobbeofrene fikk medisinsk behandling, mens 55gmbisadde hatt tre eller flere
fraveersperioder i lgpet av de siste 12 manedenardgin og kollegaer (2007) fant svake til
moderate sammenhenger mellom henholdsvis mobbiag@gt og mobbing og depresjoner i
farste maling av den foreliggende undersgkelsetals! 6). Vi forventet tilsvarende
sammenhenger ved andre maling i 2007. Resultater@afire maling viser en korrelasjon
mellom mobbing (malt som summen av negative hageiffnog angst pa .38, og en korrelasjon
mellom mobbing og depresjon pa .39. Korrelasjomeallom selvopplevd mobbing og angst er
pa .20, mens sammenhengen mellom selvopplevd npbhidepresjon er pa .23. Resultatene
for begge indikatorene er relativt like pa de tding&ne. Dette statter dermed tidligere
forskning pa dette omradet (Mikkelsen & EinarsélQ2 Rayner et al., 2002), og ogsa
sammenhengene vi har skissert i modellen var (RijguSammenhengene er sterkere nar vi
maler mobbing som det & utsettes for konkrete iegaandlinger, enn nar mobbing males som
selvopplevd mobbing. Dette kan skyldes at farstteelastar av 22 spagrsmal og saledes fanger
opp mer varians enn malet for selvopplevd mobhbamg kun er ett spgrsmal og dikotomisert.
Det kan ogsa tyde pa at mobbing rammer hardt selinan ikke velger & kalle seg for mobbet.

Hvis vi ser pa de psykososiale arbeidsmiljgfaktesessammenheng med helse (Tabell 5), finner
vi jevnt over svake, samt noen moderate sammenhpadeegge maletidspunkt.
Sammenhengene er ogsa relativt like pa de to nedaglobbtrivsel og mobbing har de
sterkeste sammenhengene med depresjon pa begdiespalekt, r=-.41 pa farste maling og r=-
.40 pa andre maling for jobbtrivsel og depresj@-o 40 pa farste maling og r=.42 pa andre
maling for mobbing og depresjon henholdsvis. Rageiiie stgtter sddan var antakelse om at
mobbing er forbundet med depresjon og lav jobhetiies arbeidstakerne, noe som ogsa
underbygger forskningsfunnene til Rayner og koke@a002), Hallberg og Strandmark (2006)
og Mathisen og kollegaer.(2008). Tyrannisk leddiselet-skure ledelse, rollekonflikt og
rolleuklarhet, personkonflikt og konflikt med led®ar signifikante korrelasjoner med angst og

depresjon som varierer fra .21 til .32. Dette tyufeat det & oppleve negative forhold i
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arbeidsmiljget har sammenheng med mental helsarhegistakerne. Destruktiv ledelse er
gjerne forbundet med & utvise krenkende atferdfavansatte, samt darlig handtering av
konflikter pa arbeidsplassen. Saledes er det natldette kan skape reaksjoner av angst og
depresjon hos individet. De svakeste sammenhetiigere vi mellom jobbkrav og angst (.15

pa farste maling og .21 pa andre maling), jobbkigidepresjon (.21 pa farste maling og .16 pa
andre maling), og konstruktiv ledelse og angst(pd farste maling og -.14 pa andre maling)
og konstruktiv ledelse og depresjon (-.14 pa farsiéing og -.15 pa andre maling). At
konstruktiv ledelse henger sammen med lavere gratigst og depresjon viser at en lederstil
som ivaretar individet i organisasjonen og handteveflikter pa en god mate, til en viss grad
kan vaere med pa a forebygge mentale lidelser khlogdet. Sammenhengen mellom konstruktiv
ledelse er imidlertid svak, noe som tyder pa atrdsv ledelse har sterkere sammenheng med
helse i negativ retning, enn det god ledelse pasitiv retning. Helhetlig sett betyr resultatebhe a
det & oppleve et darlig arbeidsmiljg har en sameemimed darlig mental helse, da spesielt
depresjon. Det er ogsa rimelig & anta at darligehtill en viss grad kan pavirke opplevelsen av de

psykososiale arbeidsmiljgfaktorene i negativ renin
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Tabell 5. Korrelasjoner mellom arbeidsmiljgfaktom@obbing og mental helse; angst og
depresjon for begge maletidspunkt.

1. maling 2. maling
N=1589-1664 N=1522-1573
Angst Depresjon Angst Depresjon
Jobbtilfredshet -.32 -41 -.33 -.40
Jobbkrav A5 .16 21 16
Jobbmedvirkning -.18 -.25 -.19 -.23
Konstruktiv ledelse -11 -14 -14 -.15
Tyrannisk ledelse .29 .32 .30 .29
La-det-skure ledelse 21 27 .30 31
Rolleuklarhet 21 .26 .29 .32
Rollekonflikt 24 27 31 31
Sakskonflikt -27 -.28 .26 22
Personkonflikt -.26 -.29 -.29 -.30
Konflikt med leder -.27 -.30 -31 -.29
Konflikt med medarbeider -.22 -.23 -.22 -.22
Selvopplevd mobbing 19 22 .20 .23
Mobbing som eksponering
for negative handlinger
(NAQSUM) 37 42 .38 39
Depresjon 71 72

Alle korrelasjonene er signifikante pa 0.001 niva
For & se hvordan forholdet mellom henholdsvis sgilevd mobbing og angst og selvopplevd

mobbing og depresjon er over tid, ble variansaeaiysd gjentatte malinger benyttet.

Resultatene presentert i Figur 16 viser at persamaropplever seg mobbet, rapporterer hgyere
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grad av angst enn ikke-mobbede personer pa bedgédsg@unkter. For personer som ikke ble
mobbet pa tidspunkt 1, men som ble mobbet pa tidg®; finner vi en signifikant gkning i
rapportert grad av angst pa tidspunkt 2, mensdmagmer mobbet pa tidspunkt 1, men ikke
tidspunkt 2, samt personer mobbet pa begge tidsfinnkr vi en svak ikke-signifikant nedgang
i grad av opplevd angst pa tidspunkt 2 (F(3,1481481<.001; partiell Eta kvadrert =.016).
Dette betyr at mobbing kan fare til angstreaksjtrsrindividet, noe som illustreres ved
gkningen i rapportert angst for personer som blelbabkun ved maletidspunkt 2, samt at alle

mobbeofrene rapporterer hgyere grad av angst &amilobbede.
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Figur 16. Endring i grad av opplevd angst pa to maletidspunkter for personer som ikke opplever seg
mobbet og personer som opplever seg mobbet.

Resultatene viser ogsa at personer som opplevensigiget pa arbeidsplassen rapporterer
signifikant hgyere grad av depresjon enn persararikke opplever seg mobbet (se Figur 17).
Her rapporterer spesielt personer som opplevemsddpet ved begge maletidspunkt stabilt
hayere pa grad av depresjon sammenliknet med de gngbpene. De som ble mobbet pa
tidspunkt 1, men ikke tidspunkt 2, viser en svadeikignifikant nedgang i opplevd depresjon fra
farste til andre maletidspunkt, mens de nye molbref(mobbet ved tidspunkt 2, men ikke

tidspunkt 1) viser hayere grad av depresjon vedeamdletidspunkt sammenliknet med farste
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maletidspunkt (F(3,1478)=4.48, p<.01; partiell Btadrert =.01). Funnene viser at mobbing har
en systematisk sammenheng med depresjoner, noergsrbygges av at personer som
opplever seg mobbet over lengre tid har sammeavivdepresjon pa de to maletidspunktene,
samtidig som de nye mobbeofrene pa maletidspursg@rterer gkt grad av depresjon. Dette

underbygger saledes at det er mobbing som foegilesjon og ikke omvendt.
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Figur 17. Endring i grad av depresjon pa to maletidspunkter for personer som ikke opplever seg

mobbet og personer som opplever seg mobbet.

Oppsummering psykososiale arbeidsmiljgfaktorer, mob bing og helse

Resultatene indikerer at mobbing viser sterk siskisammenheng med angst og depresjoner.
Angst og depresjoner korrelerer pa .72, noe soikdénel at dersom man rapporterer om angst sa
rapporterer man ogsa om depresjon. Andre viktigkgzosiale faktorer er jobbtilfredshet,
tyrannisk ledelse, "la-det-skure” ledelse, rollefi@hog rolleuklarhet, konflikt med kollegaer og
konflikt med naermeste leder som alle statistiskigpesammenheng med gkt grad av angst og
depresjon. Resultatene viser ogsa at personer lsomabbet over de to malinger viser stabilt

niva av depresjon, samt at nye mobbeofre rappoxenaskt grad av bade angst og depresjon
etter & ha blitt mobbet pa arbeidsplassen. Hedhwtlit betyr resultatene at et darlig arbeidsmilja
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har en klar sammenheng med darlig helse, da spasjeesjon.

Utstating fra arbeidslivet

Fenomenet "utstgting fra arbeidslivet” omhandlangalligere omtalt den prosessen der
individer slutter i jobb eller blir langtidssykendéd, kommer pa attfgring eller blir trygdet far
oppnadd pensjonsalder. Utstating er et sammemsathfen som kan innebaere at man ikke
lenger kan jobbe innenfor det yrket man har utdasee til, at man blir ekskludert fra sin
opprinnelige arbeidsplass, eller at man blir utdtatarbeidslivet som sadan ved at man ikke
lenger far jobb eller ikke lengre ser seg i stahdé veere i arbeid, for eksempel ut fra de

kravene som blir stilt eller ut fra egen helseditat.

Forekomst av utstgting fra arbeidslivet

| folge offentlig statistikk fra Arbeids- og velfdsforvaltningen (NAV) sine hjemmesider var
andelen personer i yrkesaktiv alder med legemejdigenmeldt sykefraveer pa 5.5 prosent i
2005, mens den i 2007 var 5.7 prosent. Andeleropersav befolkningen som mottok
ufareytelser var i 2005 10.8 prosent og i 2007 rbkgnt. Ved & undersgke hvor mange
deltakere i undersgkelsen som pa de to maletidspuwr i arbeid, permittert, arbeidsledige,
under utdanning, pensjonerte eller utstatt i betygim sykemeldte, pa attfaring eller
ufaretrygd; far vi informasjon om hvordan resportder i utvalget har beveget seg fra 2005

til 2007 med hensyn til status i arbeidslivet.

| Tabell 6 presenteres respondentenes jobbstatde mAmaletidspunkter. Andelen personer i
full jobb eller deltidsjobb er litt lavere i 200@mmenliknet med 2005. Andelen personer som
er sykemeldte og ufgretrygdet har gkt fra henhadd®¥) prosent og 0.7 prosent i 2005 til 3.6
prosent og 1.9 prosent i 2007, mens andelen parstareet permisjon og personer pa
attfaring har gatt ned fra henholdsvis 2.3 prosieat5 prosent og 0.9 prosent til 0.5 prosent.
Andelen arbeidsledige er relativt stabil med 1@spnt i 2005 og 1.2 prosent i 2007. Derimot
rapporterer 3.5 prosent av respondentene at densjqmerte ved andre maling mot 0.7
prosent ved farste maling. Det er rimelig a foreeen viss andel som blir pensjonerte fra

maletidspunkt 1 til 2, da noen av respondentenesagt nar pensjonsalder over toarsperioden
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vi har studert. Av de 60 personene som har pengjeag fra farste maling i 2005 til andre
maling i 2007 gikk tretti personer fra fulltidsjololy ut i pensjon, fjorten personer gikk fra
deltidsjobb og ut i pensjon, mens tretten persogsa var pensjonert ved farste maling i
2005. Totalt 16 personer gikk av ved oppfylt pensplder 67 ar. Farti blant de 60
pensjonerte var mellom 62 og 66 ar, og fire perssaemellom 57 og 61 ar da de gikk av
med pensjon. Her har vi en andel personer somekees a ha benyttet seg av avtalefestet
pensjon (AFP). Vi valgte derfor ut alle mellom 69 @b ar som fremdeles er i jobb for & teste
om personer som har gatt av med pensjon for tikilarsseg fra dem som fremdeles er i jobb
pa de ulike arbeidsmiljgfaktorene. Det var imidteihgen signifikante forskjeller mellom de
to gruppene pa arbeidsmiljgfaktorene. Arbeidsnuljabld ser derfor ikke ut til & veere

viktige faktorer nar det gjelder pensjonering.

Hvis vi sammenlikner jobbstatus i 2005 for perscswn har deltatt pA begge malingene med
jobbstatus i totalutvalget fra maling 1 (altsa irdért frafallet etter farste maling), ser vi at
nesten halvparten av dem som var sykemeldt, ogtilmet en tredjedel av dem som var pa
attfaring eller ufgretrygdet i 2005 ikke deltokridersgkelsen i 2007. Siden svarprosenten var
70 prosent for hele utvalget, har denne gruppéarkoldsvis starre frafall enn det andre
deltagere har. Det kan veere en rekke grunnerftiatllet er starre i denne gruppen, en av
dem kan veere forverring av egen helsetilstand gdaddre siden kan dette ogsa veere en
indikator pa utstgting fra arbeidslivet, og at disermed ikke har sett det som relevant & delta

i andre runde av undersgkelsen.
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Tabell 6. Jobbstatus i prosent for hele utvalgat deltok pa malingene i 2007 og 2005, samt
jobbstatus i 2005 inkludert frafall.

Jobbstatus 2007 2005 ekskl. frafall 2005 inkl. frafall
(n=1734) (n=1759) (n=2517)
Full stilling 67.7 (1174) 71.5 (1257) 71.6 (1801)
Deltidsstilling 17.1 (297) 19.4 (341) 18.5 (466)
Sykemeldt 3.6 (63) 2.0 (35) 2.6 (65)
| lgnnet permisjon 1.5 (26) 2.3 (40) 2.1 (52)
Attfaring 0.5(9) 0.9 (16) 1.0 (24)
Ufgretrygdet 1.9 (33) 0.7 (13) 0.7 (18)
Arbeidsledig 1.2 (20) 1.4 (24) 1.6 (41)
Pensjonert 3.5 (60) 0.7 (13) 0.5 (13)
Under fulltidsutdanning 1.4 (24) 0.9 (15) 1.0 (25)

Selvstendig neerings-

drivende uten ansatte 1.6 (28) 0.3 (5) 0.5(12)

Endring i jobbstatus blant respondentene fra 2005t il 2007

Ved a ta utgangspunkt i respondentenes jobbst&@@5 kan vi se hvordan respondentenes
deltakelse i arbeidslivet har endret seg i 2007fr&kvensanalyse viser at blant dem som var i
fulltidsjobb i 2005 (n = 1237) sa er 1070 (86.5@é)soner fremdeles i fulltidsjobb i 2007,
mens 40 (3.2 %) har gatt over i deltidsstillingDZ. Trettini (3.2 %) er sykemeldte, og 16
(1.3 %) er i lgnnet permisjon i 2007. En personi @) som var i fulltidsjobb i 2005 oppgir a
veere pa attfgring i 2007. Av dem som var i fulliidsd i 2005 er tre personer (0.2 %)
ufaretrygdet og atte (0.6 %) arbeidsledige, menge38oner (2.6 %) er pensjonerte. Videre er
ti personer (0.8 %) under fulltidsutdanning og 206 (%) har blitt selvstendig

naeringsdrivende. Tjue respondenter har ikke opjedibstatus i 2007. Tallfestingene viser
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at i underkant av ni prosent av respondentene somfulltidsjobb i 2005 ikke er aktivt
deltakende i arbeidslivet to ar etter.

Blant dem som var i deltidsstilling i 2005 (n=338r 49 personer (14.8 %) gatt over i
fulltidsjobb, 227 personer (68.9 %) er fremdeldsltidsjobb og 12 personer (3.6 %) er
sykmeldte. Syv personer (2.1 %) er i lannet pewnisjo personer (0.6 %) er pa attfaring,
seks (1.8 %) er ufgretrygdet, syv (2.1 %) er arddedige og 14 (4.2 %) er pensjonister, mens
seks personer (1.8 %) er under fulltidsutdanningrm@erson (0.3 %) er selvstendig
naeringsdrivende. Dette innebaerer at mens 49 parébh.8 %) av dem som var i
deltidsstilling i 2005 har gatt over i fulltidssiilg i 2007, er 54 personer (16.2 %) enten ute av
aktivt arbeid eller under utdanning. En konklusian er at det & veere i deltidsstilling ser ut til
& veere en stabil jobbsituasjon, i hvert fall ovet@ars periode, samt at de som er i
deltidsstillinger har en noe gkt risiko for utstatifra arbeidslivet. En mulig forklaring kan
veere at det a veere i deltidsstilling er en mataseke a unnga utstating pa tidligere enn

ellers.

| henhold til var definisjon av utstating betrakfessoner som er sykemeldte, pa attfaring
eller ufaretrygdet som utstgtt fra arbeidslivett Brederfor interessant a se hva som skjer med
disse med tanke pa & komme tilbake til arbeidsli&et35 personer som var sykemeldt i 2005
er til sammen 60 prosent av disse i full- ellettidsktilling to ar senere. De resterende 17
personene (40 %) deltar ikke i arbeidslivet toeirese, der fem personer (14.3 %) fremdeles
er sykemeldt, to (5.7 %) er pa attfaring, seksi(2%) er ufgretrygdet og en person (2.9 %) er

pensjonert. Sykemeldinger ser dermed ut til & \@mrsterk risikofaktor for utstating.

Hvis vi ser p& de 14 personene som var pa attf@20§5 er tre personer (21.4 %) i full-
eller deltidsjobb to ar senere. Fire av responden(@8.6 %) er fortsatt pa attfaring, mens
fem (35.7 %) er ufgretrygdet. En person er pensi@geen person er selvstendig
neeringsdrivende to ar senere. Etter to ar er tk& bhre et mindretall av dem som var pa
attfgring som er tilbake i arbeidslivet, mens man en tredjedel er i fare for a bli permanent
utstatt og ende opp i rollen som mottager av ufgget Til sammen 13 personer i utvalget
var ufgretrygdet i 2005. Av disse er én persoritidiobb to ar senere, en person er

sykemeldt, en person er pensjonert, mens hovedand®lpersoner (76.9 %) fremdeles er

2 Her hadde vi data pa 14 av 16 da 2 av deltakékeeliadde oppgitt jobbstatus i 2007
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ufaretrygdet to ar senere. Resultatene tyder géraet lite mindretall (3 personer) er tilbake i
arbeidslivet etter to ar som ufaretrygdet, og dtieder en meget stabil rolle, i det minste over

en to ars periode.

Nar det gjelder de 22 personene som var arbeidsledid forste maling, er 14 personer (63.6
%) i full- eller deltidsjobb i 2007. En person dptetrygdet, mens fire personer (18.2 %)
fremdeles er arbeidsledige to ar senere. To personader fulltidsutdanning og en person er
selvstendig naeringsdrivende. (Se ellers TabellAipiendiks 2 for fullstendig oversikt over
endring i jobbstatus fra 2005 til 2007).

Jobbstatus i 2005 for de som er utstgtt i 2007

Forrige del viste hvordan deltakernes jobbstatusetrseq fra farste til andre maling. Vi skal
na se pa hvilken jobbstatus de deltakerne somauvér definisjon kan betraktes som utstgtte
i 2007 hadde ved farste maling i 2005 (dvs. de spsykemeldte, pa attfaring eller
ufaretrygdet ved andre maling i 2007).

Sekstitre respondenter oppgir & veere sykemeldd7 2Bigur 18). Av disse var 28 personer
(80.9 %) i full- eller deltidsjobb i 2005. Fem pener (7.9 %) var ogsa sykemeldt ved farste
maling, mens en person (1.6 %) var ufgretrygdetpérmon (1.6 %) var under
fulltidsutdanning og fem personer (7.9 %) var inghpermisjon.

Blant de ni respondenter som er pa attfaring veileamaling, var en person (11.1 %) i
fulltidsjobb og to personer (22.2 %) i deltidsjoldxd farste maling. To personer (22.2 %) var
sykemeldt, mens fire personer (44.4 %) var parattieogsa ved farste maling. Igjen ser vi

altsa en stor grad av stabilitet med hensyn tibdedere pa attfgring.

Blant 32 respondenter som oppgir & vaere ufarettygetbandre maling var tre personer (9.4
%) i fulltidsjobb og seks (18.8 %) i deltidsjobbdviarste maling. Seks personer (18.8 %) var
sykemeldt og fem (15.6 %) var pa attfaring, memetsoner (31.3 %) var ufgretrygdet ogsa
ved farste maling. En person var arbeidsledig ogexaon var under fulltidsutdanning ved
farste maling (Se Tabell a6 i Appendiks 2 for oildrsver jobbstatus i 2005 for de som er
arbeidsledige, pensjonert, under utdanning ellestndig neeringsdrivende ved andre
maling). Ogsa her ser vi i stor grad stabilitegrifold til det & bli vaerende ufaretrygdet, men
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samtidig er rundt 28 prosent tilbake i full- eltltidsjobb to ar etter. Til sammen har 11.6

prosent av respondentene som deltok i begge uriddssg endret jobbstatus siden 2005.

Jobbstatus 2005

) Ufaretrygd 2007 N=32
E Attforing 2007 N=9
Il Sykemeldt 2007 N=63

Utdanning ;

Arbeidsledig [

Uferetrygd

Attfaring -

Permisjon

%

70 80 90 100

Figur 18. Jobbstatus i 2005 for de som er utstgtt i 2007.

Nordberg og Rged (2002) undersgkte hvordan indilideeger seg fra en status pa
arbeidsmarkedet til en annen. | hovedsak fant die &ttak som gjares for a fare personer pa
ulike trygdeordninger tilbake til arbeidslivet bdtmgerer i begrenset omfang.
Hovedproblemet er a fa langtidssykemeldte og trgigdé av statusen som stgttemottagere.
Resultatene fra den foreliggende undersgkelsenivs$er grad det samme bildet. Personer
som har veert langtidssykemeldt ser ut til & ga otggdeordninger, og personer som har
veert ufgretrygdet over lengre tid opprettholder sdtast denne statusen. Samtidig er det kun
en liten andel som kommer tilbake i full- eller tildtjobb. Det samme gjelder for dem som er
pa attfaring. Det er mange faktorer som vil virke bg forklare hvorfor man kommer tilbake
eller ikke i jobb. Dette kan veere demografiske éddhsom kjgnn, alder, utdanning og type
yrke, men ogsa helsemessige faktorer. | denne ragper vi imidlertid mest interessert i
hvilke faktorer ved det psykososiale arbeidsmilgah kan veere forlgpere for utstgting fra
arbeidslivet, som for eksempel mobbing pa arbeidsan, konflikter i arbeidsmiljget og
darlig ledelse. Vi skal i fortsettelsen se neerngedpmografiske, helsemessige og

arbeidsmiljgmessige faktorers sammenheng med wigtea arbeidslivet.
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Demografiske variabler og utstgting

Tidligere studier har vist at flere kvinner enn mdxiir utstgtt fra arbeidslivet (Ose et al.,
2006) og man antar at flere eldre arbeidstaker &g skjgvet ut av arbeidslivet gjennom
tidlig pensjonering, enten for & gi plass til yngréeidstakere eller fordi det oppleves som
vanskelig & mestre gkte krav i arbeidssituasjo@=e (et al., 2006). Tidligere studier har ogsa
vist at det er i lavtlgnnede yrker uten hgyere milag, og da spesielt innen helsesektoren,
industri, og hotell- og restaurantbransjen, atedldtgyest forekomst av sykemeldinger
(Allebeck & Mastekaasa, 2004; Kivimaki, Elovainio\&ahtera, 2000). Det ble derfor
undersgkt om demografiske variabler har sammenimatgutstgting. Falgende variabler ble
testet: kjgnn, alder, utdanningsniva, antall aesadt arbeidsplassen, lederansvar, tillitsverv,

og arbeidstidsordning.

Resultatene viser systematiske sammenhenger mbe#oholdsvis kjgnn, alder og utdanning
og jobbstatus (dvs om man er i full- eller deltadsj, sykemeldt, pa attfaring, eller
ufgretrygdet). Det var ingen sammenheng med dg@demografiske variablene.
Resultatene for kjgnn og jobbstatus presentegurL9 viser at kvinner (n=47) er oftere
sykemeldte (5.4 %) og ufgretrygdet (2.3 %) samrkaptimed menn (n=16) der henholdsvis
2.2 prosent er sykemeldte og 1.8 prosent ufgreéty@aimtrent like mange menn 0.6 prosent
(n=4) som kvinner 0.6 prosent (n=5) er pa attfarDet er flere menn, 92.4 prosent (n=659),
enn kvinner, 59.7 prosent (n=515), i fulltidsstiti mens f& menn, 21 (2.9 prosent), har
deltidsstilling sammenliknet med kvinner, 276 (326 x° (4)=241.36, p<.001, phi= .39.
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Figur 19. Prosentandel menn og kvinner i de ulike jobbstatus kategoriene.

Nar det gjelder alder og utstating viste resultatande er de eldste som har starst risiko for
utstating. Gjennomsnittsalderen til personer i-falj deltids jobb er henholdsvis 46.0 ar
(st.av. 10.6) og 45.6 ar (st.av. 11.2). Gjennondi¢ren for sykemeldte er 45.6 ar (st.av.
11.6), og for personer pa attfgring er gjiennomsalidieren 46.6 ar (st.av. 12.2), noe som viser
at der ikke er vesentlige forskjeller i alder mellde sykemeldte og heltids- og deltidsansatte
og personer pa attfaring. For personer pa ufgréteyglerimot gjennomsnittsalderen 57.0 ar
(st.av. 8.4). Dette tyder dermed pa at det i hosleds de eldste som states ut av arbeidslivet i
form av ufgretrygd (F(4,1570)=8.74, p<.001).

Resultatene viser ogsa at det er en sammenhengnmeitianningsniva og jobbstatus (se
tabell 7), der personer med mindre enn 11 ars atdgrhar en hgyere risiko for utstating i
form av sykemeldinger, attfaring eller ufgretrygosmenliknet med personer som har mer
enn 11 &rs utdanningi= 22.17, p< .01, df =8).
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Tabell 7. Kjikvadratanalyse over sammenhengen mrelltdanningsniva og utstgting fra
arbeidslivet. Antall rapporteres i parentes.

Utdanningsniva

Mindre enn 11 ar  11-13 ar Mer enn 13 ar Total
| fulltidsjobb 64.6 (126) 74.2 (541) 78.4 (502 7411.69)
Deltidsjobb 23.6 (46) 19.3 (141) 16.3 (104) 18.81(P
Sykemeldt 5.6 (11) 3.7 (27) 3.8 (24) 4.0 (62)
Attfaring 1.5 (3) 0.5 (4) 0.3 (2) 0.6 (9)
Ufagretrygdet 4.6 (9) 2.2 (16) 1.3(8) 2.1 (33)
Total 100.0 195) 100.0 (729) 100.0 (640) 100.0 @56

Sammenhenger mellom arbeidsmiljgfaktorer og utstati ng

Tidligere forskning har vist at et darlig psykosdisarbeidsmiljg kan gi grobunn for
mellommenneskelige konflikter der ogsa mobbing éppsta. Mobbing pa arbeidsplassen
kan i seg selv sees pa som en form for sosialtingtia overordende, kolleger eller andre
arbeidstakere, med utstgting fra arbeidslivet soomelig konsekvens. | en undersgkelse
blant 100 norske ofre for langvarig mobbing gjenifani 1999 viste det seg at hele 26
prosent var ufgretrygdet, mens 12 prosent var dshelige (Einarsen et al., 1999). En finsk
studie viste at ofre for mobbing hadde 26 prostanta risiko for & fa langvarige
sykemeldinger ett ar etter, sammenlignet med ke inobbede kollegaer (se ogsa Einarsen
& Mikkelsen, 2003). Det finnes etter var kjennskastudier som undersgker hvordan
psykososiale arbeidsmiljgfaktorer er relatert tstating fra arbeidslivet, noe ogsa Knardahl
(2005) konkluderer med i en utredningsrapport axstoting fra arbeid i
petroleumsvirksomheten pa norsk kontinentalsokkeardahl (2005) viser imidlertid til at
lav kontroll over arbeidssituasjonen og lite stétsensermeste leder er faktorer som gker
risiko for helseproblemer. Han viser ogsa til ards der en fant at gnske om tidlig
pensjonering er relatert til arbeidsmiljgforhold dean har lav grad av kontroll over
arbeidsbetingelsene og lite medbestemmelse i sakeromhandler ens eget arbeid
(Blekesaune og Solem, 2005). Som tidligere newstewen intervjustudie av mobbeofre at

personer utsatt for mobbing pa arbeidsplasserhidikeproblemer med pafalgende
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sykemeldinger. Noen byttet ogsa jobb, og noenetlatlt & jobbe (Hallberg & Strandmark,
2006). Mykletun (2006) fant at psykiske lidelsemsangst og depresjon gkte risikoen for
ufarepensjonering. Vi nevnte ogsa tidligere enistast ekskludering pa jobb som fant at det
a bli ekskludert fra sosiale situasjoner pa jobfoasundet med lavere grad av selvaktelse og
jobbtilfredshet, engasjement og falelse av forpliée i jobben og til arbeidsgiver (Hitlan,
Cliffton & DeSoto, 2006).

Respondentene som oppga a vaere pa attfaring Bi@tiygdet fylte ikke ut resten av
sparreskjemaet, da dette fordret at man var i eegudrbeid pa undersgkelsestidspunktet. |
utvalget fra 2007 er det imidlertid totalt 61 perepsom er sykemeldt, seks personer pa
attfaring og atten personer som er ufgretrygdet searte pa spgrreskjemaet i sin helhet ved
farste maling i 2005. Dette utgjer en relativtdilgruppe som kan betraktes som utstgtte i
henhold til var definisjon pa utstgting fra arbdiitkt (n=85; sykemeldte, personer pa
attfaring og ufgretrygd). For & ha et rimelig samlik@ingsgrunnlag i videre analyser ble det
trukket ut 198 tilfeldige personer som er i fulllee deltidsjobb fra det totale utvalget. Dette
ble gjort av statistiske grunner, slik at gruppaxgersoner i arbeid og utstatte personer ikke
ble for ujevn i starrelse. | de videre analysenabelles personer som er i full- eller
deltidsjobb i 2007 som en gruppe (n=198), perssoar er sykemeldte i 2007 behandles som
en gruppe (n=61), og personer som er pa attfagngfaretrygdet i 2007 behandles som en
gruppe (n=24). Det er viktig a skille mellom sykddte og attfaring/ufgretrygd fordi

utstating er en prosess, og i henhold til norslkelregrk for sykemeldinger og trygdeytelser
gar farst personer over pa attfgring og ufgretsiger en lengre sykemeldingsperiode. Man
ma altsa vaere sykemeldt en viss periode far mari&attfaring eller ufgretrygd. Ideelt sett
ville det veert best & skille ogsa mellom persorgeatfaring og personer pa ufgretrygd, fordi
det & veere pa attfaring innebaerer en mulighetrftskolering eller planlagt tilbakefaring til
arbeidslivet, mens ufgretrygd representerer emmargpermanent utstgting fra arbeidslivet.
Det benyttes to former for ufaretrygding i Norgeadlartidig og permanent, der tanken bak
midlertidig ufaretrygding er at individet etter pariode pa nytt skal vurderes for
tilbakefaring til arbeidslivet, noe som kan innebaat individet gar en periode pa for
eksempel yrkesrettet attfagring, tar videreutdanisig. Siden antallet personer som mottar
attfaring er sa lavt som seks personer, er detrikitg a foreta statistisk gyldige
sammenligningsanalyser. Personer pa attfaringlbliior behandlet som en gruppe sammen

med ufgretrygdede i de videre analyser.
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Det ble utfart sammenlikninger mellom personer s@ami jobb, sykemeldte eller pa
attfaring/ufgretrygd i 2007 med hensyn til hvoranvurderte sitt psykososiale arbeidsmiljg i
2005 (se tabell 8). Resultatene viser at perschetttfaring eller ufgretrygd i 2007
rapporterte signifikant mer eksponering for negatandlinger (F(2,260)=4.50, p<.05) og i
starre grad oppga a vaere mer utsatt for selvopptetbing (F(2,260)=7.74, p<.01) to ar
tidligere enn personer som var i jobb eller sykrteelced andre maling. De rapporterte ogsa
lavere grad av jobbtilfredshet to ar tidligere elensom er sykemeldt eller i jobb i 2007
(F(2,271)=6.54, p<.01). Resultatene viser ogs@at)é grupper av utstgtte personer
rapporterte lavere grad av jobbmedvirkning i arbsittlasjonen enn personer som fortsatt er i
jobb. Det ble ikke funnet forskjeller i grad av égade krav i jobben mellom noen av
gruppene (F(2,260)=0.40, p>.05). Det ble helleeikknnet signifikante forskjeller mht.
ledelsesstil, rollekonflikt, rolleuklarhet, elleetdd veere i konflikt med leder eller med
kollegaer (Se Tabell a8 og a9 i Appendiks 2 formeze dokumentasjon). Dette tyder pa at
mobbing har en sammenheng med utstgting fra atheitislik vi skisserer i modellen var
(Figur 1). Utstgtte opplevde ogsa lav jobbtilfregisbg medvirkning i jobben, men det ser
ikke ut til at andre arbeidsmiljgfaktorer har emsaenheng med utstgting. Som tidligere vist
har derimot arbeidsmiljgfaktorer som destruktivelsd, rollekonflikt, rolleuklarhet og
interpersonlige konflikter sterk sammenheng medimal) og modellen var skisserer ogsa at
disse faktorene henger sammen med mobbing somagjas & henge sammen med senere

utstgting fra arbeidslivet.
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Tabell 8. Sammenlikninger mellom utstgting og psgdsiale arbeidsmiljgfaktorer
(MANOVA). Kontrollert for kjgnn, alder og utdannisgiva.

Min-max F

Gjennomsnitt Standardavvik verdier

Attfaring/ Attfaring/
| jobb SykemeldtUfgretrygd |jobb  SykemeldtUfaretrygd

Jobbstatus (n=192) (n=54) (n=20)

Negative

handlinger

(NAQ 2005 1.22 1.28 1.38 .28 .36 .50 1.0-3.1 4.48*
Selvopplevd

mobbing 0.04 0.09 0.25 19 .29 44 0.0-1.0 7.63**
Jobbtilfredshet 4.01 4.10 3.47 .66 .68 .85 1.4-5/@8**
Jobbkrav 2.48 2.49 2.54 .59 .59 .56 1.0-4.0 B.41
Jobb-

medvirkning 2.69 2.60 2.31 .58 .63 .63 1.1-4.0 98.0

*=p<.05, *=p<.01," = ikke signifikant. df= 2,260.

Kovariater:
Utdanning: Wilks Lambda= 0.89, F(5,256)=6.15, p<4.00
Alder: Wilks Lambda= 0.97, F(5,256)=1.40, p>.05.
Kjgnn: Wilks Lambda= 0.96, F(5,256)=2.21, p>.05.

Vi fant ovenfor at hgye frekvenser av mobbing (nséltn summen av negative handlinger)
har en sammenheng med hgyere grad av angst ogjheye Studier pa ufgretrygd og sosial
ekskludering har ogsa funnet at personer som tattifsa arbeidslivet rapporterer hgyere
grad av angst og depresjoner enn personer sonojkkever a bli utstatt (Mykletun, 2000;
Mykletun, 2006) Det ble derfor testet om personer som er sykemelitr pa
attfaring/ufgretrygd i 2007 rapporterte hgyere gradngst og depresjon i 2005 enn det
personer som fortsatt er i arbeid gjorde. Resul@atéser at personer som er pa
attfaring/ufgretrygd eller er sykemeldt rapportesignifikant hgyere grad av depresjon enn
det personer som er i jobb gjorde F(2,270)=4.040p<€Tabell 9). Det ble ikke funnet
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forskjeller i grad av opplevd angst mellom utstgtietydningen sykemeldte, pa attfaring
eller ufgretrygdet, og personer som er i jobb &{R)= 3.03, p>.05). Mental helse ser dermed

ut til & vaere en viktig risikofaktor for seneretating, ogsa i vare data.

Tabell 9. Sammenlikninger mellom jobbstatus og memelse (MANOVA). Kontrollert for

kignn, alder og utdanningsniva.

Gjennomsnitt Standardavvik Min-max F

Attfaring/ Attfaring/
ljobb SykemeldtUfaretrygd 1jobb  SykemeldtUfagretrygd

Jobbstatus (n=196) (n=58) (n=22)

Angst 131 1.33 1.50 .35 .32 41 1.0-29 303

Depresjon 1.43 1.56 1.67 44 51 49 1.0-3.8 4.04*

Merk! ** = ikke signifikant. DF= 2,270. | jobb n=196, sykeldit n=58, Attfaring/utstatt n=22
Kovariater:

Utdanning: Wilks Lambda= 0.97, F(2,269)=4.56, p4.00

Alder: Wilks Lambda= 0.99, F(2,269)=1.30, p>.05.

Kjgnn: Wilks Lambda= 0.99, F(2,269)=1.38, p>.05.

| tillegg til testing av forskjeller mellom grupper det imidlertid nyttig & beregne
effektstarrelser for & kunne si noe om hvor beigéedorskjellene mellom gruppene er.
Hvorvidt en oppnar signifikante forskjeller elléki er avhengige av flere faktorer, som blant
annet hvor stort utvalg man har og hvor store fet det er mellom personene som utgjar
gruppene m.h.t. skare pa de ulike variablene. Femrégne effekten av mental helse og
arbeidsmiljg pa senere utstating ble Cohithaukt. Cohensl ble beregnet for negative
handlinger, selvopplevd mobbing, jobbtilfredshegdwvirkning og depresjon. Coheds
uttrykker starrelsen pa forskjellen mellom grupeegiomsnittene pa de psykososiale
arbeidsmiljgfaktorene uavhengig av utvalgsstarre¢skan dermed si noe om hvor stor
teoretisk betydning forskjellene mellom gruppene(kaohen, 1988). | fglge Cohen er en
effektstarrelse under 0.2 svak, 0.5 middels, ogste8k. Disse resultatene er fremstilt i tabell
10. Resultatene viste at forskjellene i gjennontsskéire pa negative handlinger, selvopplevd

mobbing, jobbtilfredshet, kontroll og depresjon loel personer som er i jobb og personer
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som er sykemeldte er relativt svake. Effektstoemsliigger mellom 0.13 og 0.27. Dette betyr
at det er en sammenheng mellom mobbing og sykneeldirdepresjon kan fare til
sykemeldinger og at personer som er sykemeldt régmeo lavere grad av jobbtilfredshet og
kontroll i arbeidet enn personer som er i arbeidprat sammenhengene statistisk sett ikke er
sterke. Sykemeldinger kan betraktes som en stasjmeien mot utstgting fra arbeidslivet.
Derimot er forskjellene mellom personer som ebbjog personer som er pa attfgring eller
ufaretrygd relativt sterke, med effektstarrelsetlome 0.39 og 0.71. Dette underbygger var
forstaelse av utstating som en prosess der molaimdare til depresjon og lav jobbtrivsel,
noe som igjen kan fare til at en forlater arbeidgliog gar over pa attfgring og/eller
ufaretrygd. Vi finner altsa at det er relativt stdorskjeller pa hvordan personer som er
sykemeldt og pa attfaring/ufaretrygd opplever oginiés av sitt arbeidsmiljg med hensyn til
selvopplevd mobbing, jobbtrivsel og medbestemmeisiecidsmiljgfaktorene er viktigere nar
det gjelder attfaring/ ufaretrygd, enn nar detdgelsykemeldinger. Dette er for sa vidt ikke
sa overraskende siden dette for det farste er stidier i utstgtingsprosessen. For det andre
vil de fleste som er sykemeldte veere syke av melteagrunner enn arbeidsmiljg og mentale

helseproblemer.

Tabell 10. Effektstarrelse for giennomsnittsforfilkeyge mellom personer som er i jobb og
personer som er utstgtt i form av sykemeldingeattfgring/ufgretrygding pa

arbeidsmiljgfaktorene

I jobb (n=192) og | jobb (n=192) og  Sykemeldte (n=54) opga

sykemeldte (n=54) attfaring/ attfaring/
Cohens d ufaretrygdet (n=20)  ufgretrygdet (n=20)
Negative handlinger
(NAQ) 2005 0.19 0.39 0.23
Selvopplevd mobbing 0.20 0.62 0.43
Jobbtilfredshet 0.13 0.71 0.82
Jobbmedvirkning 0.15 0.63 0.46
Depresjon 0.27 0.52 0.22
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De forgaende analysene har vist at mobbing, deprelsiv medvirkning i arbeidet og lav
jobbtilfredshet har en sammenheng med utstgtingriraidslivet. Vi vet ogsa at depresjoner
og lav jobbtilfredshet kan veere en konsekvens & disettes for mobbing pa
arbeidsplassen, samt at mobbing forekommer padslaesser med darlig arbeidsmiljg og
hagy grad av konflikter (se modellen i Figur 1). &dlet er en sammenheng mellom disse
faktorene er det viktig & undersgke deres unikeabidh.h.t. & predikere utstgting fra
arbeidslivet. En multippel logistisk regresjon dierfor gjort. Resultatene presentert i Tabell
11 viser at det bare er mobbing som signifikanterer utstgting blant de psykososiale
arbeidsmiljgfaktorene, samt at kvinner har stgaresynlighet for a bli utstatt fra arbeidslivet
enn menn. Kontroll og depresjon gir ingen unikerdigi seg selv som forklaring pa utstating
fra arbeidslivet. (se Tabell a10 i Appendiks 2t&ststatistikk for enkle logistiske
regresjoner). Dette betyr at mobbing fremstar somiletig arsak til utstgting fra arbeidslivet.
Vi vet derimot ikke hvilke arsakssammenhenger deaellom mobbing,

arbeidsmiljgfaktorer, og helse i forhold til utstat Det kan veere slik at pa arbeidsplasser
med hgy grad av konflikt forkommer det ogsa mobblrigere kan det vaere at mobbing farer
til lavere jobbtilfredshet og mentale lidelser sangst og depresjon, saerlig dersom
arbeidsplassen har darlig ledelse der konfliktke iklir handtert pa en god mate. Til slutt kan
dette fare til midlertidig eller mer permanent atstg fra arbeidslivet. At lav jobbtilfredshet,
lav grad av kontroll i arbeidet og depresjon hasemmenheng med utstgting er derfor
logisk, men disse faktorene hver for seg er ikkekst nok til at personer stgtes ut fra
arbeidsplassen eller arbeidslivet. Mobbing virkerimiot & veere en viktig forklaring pa
utstating fra arbeidslivet.

Tabell 11. Multippel logistisk regresjon over psgksiale prediktorer for utstgting fra
arbeidslivet (N=283).

95 % konfidensintervall for odds ratio

B (SE) Wald test Nedre Odds ratio @vre
Kjgnn 0.70* (0.29) 5.61 1.13 2.01 3.57
Mobbet i 2005 1.15* (0.57) 4.12 1.04 3.16 9.59
Jobbmedvirkning -0.29 (0.24) 1.49 0.47 0.75 1.19
Depresjon 0.38 (0.31) 1.49 0.80 1.46 2.67

df =1, *= p<0.05. R= .06 (Cox & Snell), .09 (Nagelkerke). Modell i) = 17.91, p< .01.
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Mobbing og utstgting

Resultatene presentert ovenfor viste at selvoppieebbing pa arbeidsplassen predikerer
utsteting fra arbeidslivet. Vi s ogsa tidligerelatsom ble mobbet i 2005 i mindre grad enn
andre deltok i undersgkelsen i 2007, noe som ogis&dere en indikasjon pa at de er ute av
arbeidslivet i 2007. En annen mate a se pa effektanobbing nar det gjelder utstgtning, er a
undersgke naermere hva som skjer med de som bleetnoblrbeidsplassen i 2005 med
tanke pa deres deltakelse i arbeidslivet i 200/Avilge endringer de eventuelt har hatt i sitt
arbeidsforhold, som for eksempel om de har byttetiedsgiver, arbeidsgruppe eller har fatt

ny leder siden farste maling i 2005.

For det farste fant vi at selvopplevd mobbing has@mmenheng med utstgting fra
arbeidslivet i form av sykemeldinger, attfgringudgretrygding (Figur 20). Ti (11.6 %) av
totalt attiseks utstgtte personer har opplevd énblibet pa arbeidsplassen, sammenliknet
med 3.9 prosent (55 av 1421 personer) som ogs&wpeg mobbet, men fortsatt er i jobb.
Resultatene viser imidlertid ogsa at de aller #estm selv opplever seg mobbet pa
arbeidsplassen fortsatt er i jobb to &r sengre 11.82, df=1, p<.01). A oppleve seg mobbet

er en risiko for senere utstgting, selv om de élsstm mobbes ikke ngdvendigvis states ut.
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Figur 20. Sammenhengen mellom mobbing og utstating (prosent).

Vi undersgkte videre om det var en sammenheng metiobbing i 2005 og endringer i
arbeidsforhold siden farste maling i 2005, som&deytte jobb, eller bytte arbeidsgruppe eller
avdeling pa samme arbeidsplass mer enn personeersidke er mobbet, videre om de har
hatt mer omstillinger i bedriften, eller fatt nydlr. Resultatene viste at personer som
opplevde seg utsatt for mobbing har fatt ny led#ersforrige undersgkelse oftere enn
personer som ikke er mobbet, henholdsvis 56.4 ptd8& av 55) versus 42.8 prosent (586 av
1370) §*= 3.98, df=1, p<.05). Det var ingen signifikanteskjeller med hensyn til & bytte
arbeidsgiver, ny stilling hos samme arbeidsgivieftes avdeling eller omstillinger mellom

dem som opplevde seg mobbet i 2005 og ikke-mob{eldabell a7 i Appendiks 2). Dette
viser at de fleste som opplever mobbing pa arb&dspn blir veerende i den samme jobben —
i hvert fall over en toars periode. Som vi tidligesa vil ogsa mobbingen for mange av dem
opphare i lgpet av disse to arene. Vi vet imidieikkke de langsiktige effektene av mobbing i
forhold til hva mobbeofre velger a gjgre med sijoiasn dersom konflikten ikke blir last eller
dersom arbeidssituasjonen forverrer seg. Det @suk vare i denne omgang forteller oss er
at mobbing henger sammen med angst og depresjersamo ogsa gker risikoen for utstgting.
Videre vet vi fra analysene ovenfor at mobbingemdilfeller farer til at arbeidstakere stgtes

ut av arbeidslivet. Som vist har i underkant aypid@sent av dem som er utstatt fra
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arbeidslivet ogsa opplevd a bli mobbet pa jobb. btwa skjer med mobbeofre med tanke pa
fortsatt deltakelse i arbeidslivet trengs det merrskap om, bade med tanke pa a forebygge

utstating fra arbeidslivet og med tanke pa a falmeofre tilbake i arbeid.

Intensjoner om & slutte i jobben

Studier viser at mentale lidelser er en av hovedtérs til at arbeidstakere blir sykemeldt eller
pa andre mater midlertidig eller mer permanentwutstand til & jobbe (se for eksempel
Mykletun, 2006). En studie av Djurkovic, McCormamdk Casimir (2004) undersgkte fysiske og
psykologiske effekter av mobbing og hvorvidt detie relatert til anske om a slutte i jobben.
Resultatene stgttet en psykosomatisk modell debimglfigrte til negativ affekt, som sa farte fil
fysiske helseproblem med pafglgende gkt gnske sioité i jobben. De fant imidlertid ikke

stette for en funksjonshemmingsmodell der de uediéesom mobbing farer til fysiske
helseproblem, som sa skaper negativ affekt somtusigker gnsket om a slutte i jobben.
(Djurkovic et al,. 2004). Som en forlgper til utitg fra arbeidslivet, er det derfor interessant &
undersgke hvorvidt personer som blir mobbet pddspkssen har hgyere intensjoner om a
slutte i jobben enn personer som ikke mobbes mdsiassen, og hvorvidt angst og
depresjoner henger sammen med intensjon om aiglitie. P4 den ene siden er dette
interessant med tanke pa at mobbing viser seggetsammen med lav jobbtrivsel og generelt
et darlig arbeidsmiljg, og det er derfor rimeligréia at personer som bli mobbet pa jobb gnsker a
komme bort fra situasjonen. Pa den andre side kdnbeofre skyves ut av arbeidslivet av
helsemessige arsaker som for eksempel angst ogsjtamer, gjerne giennom sykemeldinger og
ufgrepensjon eller andre former for trygd. Intensjoom a slutte kan saledes vaere en forlaper til
utsteting fra arbeidslivet, men utstating kan dgsdga uten at personen har et gnske om a
slutte.

Resultatene presentert i Tabell 12 viser at argygiepresjon er svakt korrelert med intensjoner
om & slutte i jobb, mens mobbing operasjonalisert summen av negative handlinger er
sterkere relatert til intensjoner om a slutte. Ktasjonene er sterkest pa samme maletidspunkt,
og synker noe dersom vi krysser over maletidspubddte betyr for det farste at dersom man

blir utsatt for mobbing (negative handlinger) pdijasker sannsynligheten for at man gnsker a
slutte i jobben sin. At sammenhengen ikke er ltkekspa tidspunkt 2 som tidspunkt 1, kan tyde
pa at gnske om a slutte i jobben er en umiddedismons pa mobbing pa arbeidsplassen, men at
man over tid og etter vurdering av alternative iimger pa mobbesituasjonen velger a bli. En

86



annen forklaring kan vaere at personer som bletitsahobbing pa tidspunkt 1 og som ogsa
hadde intensjon & slutte i jobben faktisk ogsddriatt arbeidslivet. Det er 132 faerre personer
som har svart pa spgrsmalene om negative handbiggatensjon om & slutte i jobben pa

tidspunkt 2 sammenliknet med tidspunkt 1.

Tabell 12. Pearson’s korrelasjon mellom intensjamara slutte i jobben pa den ene siden og
mobbing i form av eksponering for negative handindNAQSUM) samt mental helse pa den
andre siden, med mal pa begge maletidspunkt, heswisli 2005 og 2007.

NAQ (Sum) NAQ (Sum) Depresjon Depresjon

T1 T2 Angst Tl  AngstT2 T1 T2

N=1653 N=1525 N==1655 N=1523 N=1657 N=1524

Intensjon on
a slutte T1 31 A7 22 15 .26 .18
Intensjon on

a slutte T2 19 27 A7 24 .20 .25

Merk! Alle korrelasjonene er signifikant pa .00 Vi
Sum = totalskaren av de 22 spgrsmalene om nedativ@linger.

For & undersgke hvorvidt intensjon om & sluttdbjbenger sammen med tidspunkt for
mobbing ble variansanalyser med repeterte malingeyttet. Resultatene presentert i Figur
21 viser at intensjon om a slutte i jobben er $t@ér toarsperioden for alle gruppene
(F(1,1449)=2.44, p>.05). Vi ser at personer somee seg mobbet pa begge
maletidspunkt, og de nye mobbeofrene (mobbet satiockt 2, men ikke tidspunkt 1) har en
svak gkning i intensjon om & slutte i jobben, menrg gkningen er ikke statistisk

signifikant.
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Figur 21. Endring i grad av intensjon om & slutte i jobben over en toars periode for personer som ikke
opplever seg mobbet og personer som opplever seg mobbet pa de to maletidspunktene i henholdsvis
2005 og 2007.

Vi finner imidlertid forskjeller i grad av intengjoom & slutte i jobben mellom mobbeofre og
ikke-mobbede pa henholdsvis tidspunkt 1 og tidsp@r(se tabell 13). Personer som
opplevde seg mobbet pa tidspunkt 1 har signifiléertkere intensjoner om a slutte i jobben
pa tidspunkt 1 sammenliknet med ikke-mobbede pers@et er ikke signifikante forskjeller
mellom de andre gruppene. Videre finner vi at da bte mobbet kun pa tidspunkt 1, og de
som ble mobbet kun pa tidspunkt 2 viser signifikagyere intensjoner om a slutte i jobben
ved andre maling i 2007 sammenliknet med ikke-mdbbBette viser at mobbing har en
sammenheng med gkte intensjoner om a slutte i jpbbreenn kortvarig. Det som er
interessant her er at personer som rapportereebmpplevd mobbing pa begge
maletidspunkt ikke skiller seg fra ikke-mobbedebpdge tidspunkter med hensyn til
intensjoner om a slutte i jobb. En forklaring kaere at den umiddelbare reaksjonen pa
mobbing kan vaere et gnske om & komme seg borhiftzbingen ved & bytte arbeidsplass,
men at andre handlingsmuligheter blir mer fremtnelgeover tid, eventuelt at man over tid
ikke finner noen reell mulighet til & skifte jobbet er mange faktorer som spiller inn i

forhold til om arbeidstakere bytter jobb eller iklsem for eksempel alder og hvor store
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mulighetene er for & fa en ny jobb nar man tar ydkganning og arbeidsmarkedet i

betraktning. En annen faktor kan veere at persamarksir utsatt for mobbing pa jobb faler de

vil 'tape’ dersom de slutter, og heller velger &fbt a kiempe for & lgse den vanskelige

situasjonen.

Tabell 13. Forskjeller i gjiennomsnittlig skare péensjon om slutte mellom ikke-mobbede og

de tre mobbeoffer gruppene (Selvopplevd mobbing).

Mobbet
Ikke mobbé Mobbet T1 Mobbet T2 T1+T2

N=1368 N=36 N=47 N=20

Gj.snitt Gj.snitt Gj.snitt Gj.snitt

(St.a.) (St.a.) (St.a.) (St.a.) F DF
Intensjon on
aslutte T1  1.95(1.36) 2.58(1.61) 2.30(1.43) 0IB38)  3.78* 3/1467
Intensjon on
aslutte T2 1.92(1.32) 2.61(1.52) 2.72(1.51) 74B60)  9.80* 3/1464

*p<.01, ** p<.001
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Oppsummering av resultater for utstgting fra arbeid slivet

Resultatene viser at i 2005 var til sammen 3.6g04 av 1734 personer) av de som deltok
i undersgkelsen sykemeldte, pa attfaring elleratfggdet, mens hele 6 prosent (105
personer) pa tilsvarende vis ved andre maling 723G betraktes som utstgtt fra arbeidslivet.
Det er en gkning i antall sykemeldte og ufaretrylpjenens andelen som er pa attfaring har
gatt ned. Vi fant at vel halvparten (18 persongrem som var sykemeldt i 2005 er tilbake i
full- eller deltidsjobb to ar senere, mens denerestde halvdelen (17 personer) kan betraktes
som utstatt fra arbeidslivet. Bildet blir enda tijglere nar vi ser pa hvor de personene som
var pa attfaring (n=16) i 2005 befinner seg togirese. | 2007 er bare tre personer tilbake i
full- eller deltidsjobb etter attfaringsperiodenens fire personer fortsatt er pa attfaring og
fem personer er ufaretrygdet. Blant dem som varatifygdet (n=13) ved farste maling er
fremdeles ti personer ufgretrygdet ved andre maling

Resultatene viser videre at flere kvinner enn netates ut fra arbeidslivet giennom
sykmeldinger og ufgretrygd. Det er imidlertid ddsté arbeidstakerne i utvalget som har
starst risiko for utstgting og da spesielt pers@oen er ufaretrygdet. Nar det gjelder
utdanning fant vi i trad med tidligere forskning @®r eksempel Ose et al., 2006; Allebeck &
Mastekaasa, 2004; Kiviméaki et al., 2000) at persamed lav utdanning (mindre enn 11 ar)

har starre risiko for & bli utstgtt gjennom sykedireder, attfaring eller ufgretrygd.

Vi fant ogsa at personer som er pa attfaring eltarfaretrygdet har veert utsatt for mobbing
(bade selvopplevd og negative handlinger) i stgragl enn personer som er i jobb eller er
sykemeldte. De hadde ogsa lavere grad av joblatdfret og medvirkning i jobben
sammenliknet med de som er i jobb. Det var imialarigen forskjell mellom utstgtte og
personer som fortsatt er i jobb m.h.t. jobbkradglsesstil, rollekonflikt, rolleuklarhet eller
konflikter med leder og kollegaer. Dette tyderghdobbmedvirkning er viktig i forhold til
utstating fra arbeidslivet. Resultatene viser agsdet er en sammenheng mellom helse og
utstating. Personer som er sykemeldte, pa attf@lieg ufaretrygdet rapporterer signifikant
hgyere grad av depresjon sammenliknet med personeer i jobb. Det var imidlertid ingen
forskjell i grad av opplevd angst mellom noen awpgrene. Dette stattes delvis av funn fra
forskning pa ufgretrygding, der Mykletun (2006)tfahangst og depresjon gkte
sannsynligheten for ufgretrygding. Han fant ogsdeasom personene hadde symptomer pa
bade angst og depresjon, var sannsynligheten goetrfgdning sterkere enn ved bare
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symptomer pa angst alene eller depresjon alenetrédtamt for de andre faktorene framstar
mobbing som den viktigste prediktoren for utstgfirrgarbeidslivet. Selv om mobbing gker
risikoen for utstgting fra arbeidslivet viser raaténe at de fleste som opplever seg mobbet pa
arbeidsplassen fortsatt er i samme jobb. En meajait de personene som opplever seg
mobbet har ikke byttet arbeidsplass, arbeidsgrupypdeling, fatt nye leder eller har hatt mer
omstillinger i bedriften enn personer som er i jobbtte resultatet kan fremsta som noe
oppsiktsvekkende i og med at arbeidsmarkedet p@-20@t i Norge for mange arbeidstakere
har veert gunstig i forhold til jobbmobilitet. Det eeerliggende a tenke seg at de som opplever
seg som mobbet av ulike grunner ikke opplever nheligr for jobbskifte som like hgyt som
ikke-mobbede personer kanskje gjar.

Videre fant vi at personer som rapporterer om aogstepresjoner i starre grad gnsker a

slutte i jobben enn personer med lav grad av asmstepresjon. Dette gjelder ogsa personer
som er utsatt for mobbing. Mobbede har signifikemyere grad av intensjon om a slutte enn
ikke-mobbede, selv om denne effekten kan veere &ogvSaledes henger bade helsestatus

og opplevelse av mobbing sammen med @nsker onitd.slu
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Metodespgrsmal og konklusjon

Metodiske styrker og svakheter

Ved a veere en landsrepresentativ, longitudinelewsmkelse har den foreliggende studien
mange styrker. Svarprosenten er relativt hagy vegidenalinger, henholdsvis 57 prosent pa
farste maling og 70 prosent pa andre maling, naerseget bra for denne type surveystudier
(Baruck & Holtom, 2008). Undersgkelsen benytterlgeate maleinstrumenter med hay
reliabilitet og validitet, og bestar av et repraaéint utvalg av arbeidstakere mellom 18 og 67
ar malt to ganger med to ars intervall. Studien d@med undersgke sammenhenger mellom
psykososiale arbeidsfaktorer og mobbing og utsgatirer tid, noe som gjgr det mulig a
beskrive mobbe- og utstgtingsprosessen i starcbegra i et krysseksjonelt design ville
kunne gjare fordi sistnevnte bare kan si noe onmsamhenger pa et gitt tidspunkt.
Undersgkelsen gjorde det mulig a studere arbeidstadom har blitt utsatt for mobbing pa
jobb, samt hvordan utstatte personer opplevdarittidsmiljg to ar tidligere, og kan dermed
si noe om i hvilken grad faktorer i arbeidsmiljpenger sammen med mobbing og senere
utstating fra arbeidslivet. Den viser ogsa hvordengar med de mobbede over tid. Mobbing
males pa to mater; bade selvopplevd og som eksipgrfer negative handlinger. Dette gir et

mer helhetlig bilde av forekomst av mobbing i noaskeidsliv.

Noen metodiske forbehold er det imidlertid viktig@peke. Selv om dette er en longitudinell
studie med to maletidspunkter kan vi bare til ess\grad antyde arsaksforhold i de
sammenhenger vi undersgker. De to maletidspunkifa deltakerne bare veere to

tilfeldige punkter i en kortere eller lengre prasedgled den planlagte tredje malingen i
2009/2010 vil vi ha et noe bedre grunnlag til &s om hvordan mobbe- og
utstgtingsprosesser henger sammen med arbeidskityedr, fordi vi da kan se hvordan
respondentenes opplevelse av sitt arbeidsmiljgeersaig far, under og etter at de utsettes for
mobbing. Saledes er det mulig at sammenhengenmetiobbing og arbeidsmiljgfaktorer
ogsa kan bety at mobbing farer til et darlig psyisisit miljg, og ikke nadvendigvis at et

darlig arbeidsmilja farer til mobbing, slik en mafet av teorier og modeller tilsier.

Det er mulig at denne undersgkelsen ikke ngdvemligser hvordan arbeidstakere med

mindre gode leseferdigheter opplever sitt arbeitigntti heller kan vi veere sikre pa at
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undersgkelsen er dekkende for hvordan etniske itéter med mindre god sprakforstaelse

og norskkunnskaper opplever sin arbeidssituasjasitbgrbeidsmiljg. Det samme gjelder for

den gkende andelen utenlandsk arbeidskraft sommmésfi en del norske virksomheter. Den

foreliggende undersgkelsen spurte ikke om slikegyhaknsforhold.

Hovedfunn fra undersgkelsen

| denne rapporten er det presentert et stort aelltater om mobbing, arbeidsmiljg, helse og

utstating, og om forholdet mellom disse forholdekehovedfunnene kan vi nevne:

Forekomsten av mobbing ut fra selvvurdering liggier underkant av 5 prosent
bade i 2005 og i 2007.

Insidens av mobbing ligger pa minst 3.5 prosent (ilfeller av mobbeofre) fra
2005 til 2007.

Langt flere (vel 9%) opplever a bli utsatt for @theyt niva av negative
handlinger at vi kan karakterisere det som mobbing.

Mobbing kan ramme uavhengig av kjgnn, alder ogrutithey.

Mobbing har seerlig sammenheng med redusert jotgatdhet, og eksponering
for tyrannisk ledelse, "la-det-skure” ledelse, ektnflikt og interpersonlige
konflikter pa arbeidsplassen. Nye mobbeofre vedeantling opplevde sitt
arbeidsmiljg som darligere enn ved farste malimpefistakere som opplever
seg som mobbet ved begge maletidspunktene, ogesaedksponert for
mobbing over lang tid, opplever sitt arbeidsmilpnsstabilt darlig over tid.
Mobbing er en viktig arsak til utstating fra arbsidet, selv om de fleste som
opplever mobbing ikke states ut.

Bade mobbing og utstgting har en sammenheng methhhetse. Personer
som ble mobbet viste over tid et stabilt hayt @valepresjon, mens nye
mobbeofre far gkt grad av bade angst og deprettaméeha blitt mobbet pa
arbeidsplassen. Mens mobbing farer til angst ogedgm, er depresjon
forbundet med utstating fra arbeidslivet.

Selv om mobbing gker risikoen for utsteting fraegalslivet, samt at mobbing
kan gi gkt gnske om & slutte i jobben, fortseikevel de fleste som mobbes i
samme jobb.

Arbeidstakere som opplever seg mobbet har som heyeldkke byttet
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arbeidsplass, arbeidsgruppe, avdeling eller hantetomstillinger i bedriften
to ar etter, enn personer som ikke er mobbet, radradfatt ny leder oftere enn
ikke mobbede.

. Flere kvinner enn menn stgtes ut fra arbeidslipgtrom sykmeldinger og
ufgretrygd. Eldre arbeidstakerne har starst rikkaitstating og da spesielt i
forhold til ufaretrygding. Personer med lav utdagnimindre enn 11 ar) har

starre risiko for & bli utstatt enn personer megehg utdanning.

Konklusjon

Den foreliggende undersgkelsen har gitt verdifuliikskap om hvordan det psykososiale
arbeidsmiljget arter seg for mobbeofre over tidhegrvidt psykososialt arbeidsmiljg henger
sammen med utstgting fra arbeidslivet. To ar eskignang tidsperiode med hensyn til &
studere endringer i arbeidsmiljgfaktorer, men bdébing og utstating er prosesser som tar
tid, og to ar er i denne sammenhengen kanskjefogéart tid til & fange opp disse
utviklingsprosessene. Dette bade med tanke padmapa sikt skjer med mobbeofre i forhold
til endringer i arbeidsforhold, og hvordan psykaalesarbeidsmiljgfaktorer, mobbing og
mental helse samvirker og henger sammen med utgtisél arbeidslivet. Den foreliggende
studien har som grunnlag at forskningsfeltet veslrde sammenhenger mellom psykososiale
arbeidsmiljgfaktorer, mobbing og utstgting er etbdent felt i den betydning at man mangler
avgrensende modeller som kan testes ut. Vider&rfing bar derfor fokusere péa a teste ut
mer avgrensede modeller; sa vel gjennom kvantédtimgitudinelle studier i starre
arbeidstakergrupper som gjennom kvalitative dyhdkist der en fokuserer pa mindre sosiale

grupper eller den enkelte arbeidstaker.
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Appendiks 2 — Diverse tabeller

Tabell al. Sammenligninger mellom respondenter pdebegge maletidspunkter (Gruppe 1) og

respondenter kun med pa farste maling (Gruppe 2).

Gruppe 1 Gruppe2

Gj.snitt Sd Gj.snitt Sd t-verdi df
Alder 45.23 11.29 40.44 11.34 9.73** 2524
Kjgnn 4.87** 2524
Subjektiv opplevd
mobbing 1.07 37 1.10 A7 -180 2356
Negative handlinger 1.22 .29 1.26 .36 -2.83** 2353
Jobbtrivsel 4.05 .67 3.99 72 2.04* 2272
Kvantitative jobbkrav ~ 2.43 57 2.48 .62 -1.69 2352
Jobbuavhengighet 2.68 .62 2.66 .63 .92 2349
Medvirkning 2.72 .69 2.76 .66 -1.86 2360
Konstruktiv ledelse 1.44 .66 1.44 .66 0912 2311
Tyrannisk ledelse 0.18 .30 0.21 .36 -2.28* 2329
Avsporet ledelse 0.19 .35 0.21 .36 -1508 2324
Tyvaktig ledelse 0.24 27 0.28 .30 -3.27** 2325
Laissez-faire ledelse 0.53 49 0.52 49 6.60 2324
Rolleuklarhet 2.18 94 2.12 .90 127 2358
Rollekonflikt 3.10 1.27 3.17 1.34 -1.88 2354
Rolleoverbelastning 3.61 1.52 3.57 1.54 68 2337
Konflikt 1.29 48 131 51 -0.61 2333
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Omstillinger i

organisasjon 1.84 .55 1.80
Kvantitativ

jobbusikkerhe 1.60 .93 1.72
Kvalitativ

jobbusikkerhe 2.79 .97 2.82
Sykefraveer pga

sykdom 10.33 25.73 11.88
Sykefraveer pga

belastninger i arbeidet 3.61 15.17 6.45

Seksuell trakassering
(subjektiv opplevelse) 1.01 10 1.01

Seksuell trakassering

(handlinger) 1.05 14 1.08
Angst 1.30 34 1.32
Depresjon 1.40 42 141

.57

.99

.96

31.83

26.72

14

24

.35

43

1553

-2.69**

14

-3.06**

-0.811is

-3.86**

-0.98 is

-0.42is

2338

2339

2350

2350

2077

2338

2359

2353

2354

Merk. Kjgnn er kodet kvinne 1 og mann 2. A
** Signifikant p& .01 niva; * Signifikant p& .05va; ® Ikke signifikant
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Tabell a2. Prosentandel utvalgets kjgnn og aldérfgeste og andre maling.

1. maling 2. maling
% (n) % (n)

Kjgnn

Kvinner 52.1 (1322) 55.2 (980)

Menn 47.9 (1217) 44.8 (795)

Totalt 100.0 (2539) 100.0 (1775)
Aldersgrupper

19 - 30 14.6 (370) 9.5 (168)

31-40 26.3 (668) 23.9 (424)

41 - 50 27.1 (687) 26.2 (464)

51-60 24.7 (627) 27.9 (495)

61 + 7.4 (187) 12.6 (223)

Totalt 100.0 (2539) 100.0 (1774)

Merk. Variasjonsbredde i alder i 2005 var fra 1%il&86 ar, og i 2007 fra 20 ar til 68 ar.
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Tabell a3. Forekomst i prosent og antall persomesedvopplevd mobbing i Igpet av siste seks
maneder ved farste og andre maling.

Flere ganger i

Nei En sjelden gang Avogtil Engangiuken  uken
Mobbet 2005
m/frafall® 95.4 (2261) 2.5 (59) 1.4 (34) 0.3(7) 0.3(8)
Mobbet 2005 95.8 (1592) 2.6 (43) 1.0 (17) 0.4 (6) 2 (@)
Mobbet 2007 95.2 (1492) 3.0 (47) 1.7 (27) 0.1(2) .0 ()

Tabell a4. Prosentvis oversikt over mobbeutviklireg2005 til 2007

Utsatt for mobbing siste seks maneder i 2007?

Flere ganger i

Nei En sjelden gang Avogtil Engangiuken uken
Ikke mobbet i
2005 (N=1460) 96.6 (1410) 2.5 (36) 0.9 (13) 0.1(2) -
Mobbet i 2005
(N=60) 61.7 (37) 15.0 (9) 21.7 (13) 1.7 (1) -

® Mobbet 2005 m/frafall inkluderer alle som deltakridersgkelsen pé farste maling.
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Tabell a5. Endring i jobbstatus fra 2005 til 200N .oppfart i parentes).

Jobbstatus 2007

Jobbstatus  Fulltids- Deltids-  Syke- Ufgre- Arbeids- Fulltids- Selvstendi
2005 jobb jobb meldt PermisjonAttfgring  trygd ledig Pensjonemtdanningg neerings
Fulltidsjobb  86.5 3.2 3.2 1.3 0.1 0.2 0.6 2.6 0.8 1.6
(N=1237) (1070) (40) (39) (16) (1) (3) (8) (30) (10) (20)
Deltidsjobb  14.8 68.9 3.6 2.1 0.6 1.8 21 4.2 1.8 0.3
(N=331) (49) (227) (12 7 ) (6) (7) (14) (6) 1)
Sykemeldt 51.4 8.6 14.3 5.7 17.1 2.9
(N=35) (18) 3) () ) (6) )
Permisjon
(N=38) 2
missing 34.2 42.1 13.2 7.9 2.6
(2007) (13) (16) (5) 3 1)
Attfaring 7.1
(N=16) 2 1) 14.3 28.6 35.7 7.1 7.1
missing 2007 2 4) (5) 1) 1)
Ufaretrygd 7.7 7.7 76.9 7.7
(N=13) 1) 1) (10) @
Arbeidsledig 50.0
(N=24) 2 (12) 13.6 45 18.2 9.1 4.5
missing 2007 3) Q) 4) (2) (1)
Pensjonert 100

(13)
Fulltids-
utdanning 35.7 14.3 7.1 7.1 7.1 28.6
(N=14) ®) 2) 1) 1) 1) 4)
Selvstendig
naeringsdriv. 20.0 80.0
(N=5) 1) 4)
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Tabell a6. Endring i jobbstatus fra 2007 til 200%.oppfert i parentes).

Jobbstatus 2005

Jobbstatus  Fulltids- Deltids-  Syke- Ufgre- Arbeids- Fulltids- Selvstendi
2007 jobb jobb meldt PermisjonAttfgring  trygd ledig Pensjonemtdanningg neerings
Sykemeldt 61.9 19.9 7.9 7.9 1.6 1.6

(N=63) (16) 12) (5) ®) 1) 1)

Permisjon 61.5 26.9 115

(N=26) (16) (7) 3

Attfaring 111 22.2 22.2 44.4

(N=9) ) 2) 2) 4

Ufaretrygd 9.4 18.8 18.8 15.6 31.3 3.1 3.1

(N=33)(-1) (3 (6) (6) ®) (10) 1) 1)

Arbeidsledig 40.0 35.0 20.0 5.0

(N=20) C) (7) 4) 1)

Pensjonert 50.0 23.3 1.7 1.7 1.7 21.7

(N=60) (30) (14) 1) ) 1) (13)

Fulltids-

utdanning 435 26.1 4.3 8.7 17.4

(N=24) (-1)  (10) (6) @) ) 4)

Selvstendig

neeringsdriv.  74.1 3.7 3.7 3.7 14.8
(N=28) (-1)  (20) 1) ) 1) 4)
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Tabell a7. Sammenlikning av endring i arbeidsfodhokellom personer som har veert utsatt
for mobbing i 2005 og ikke-mobbede personer. Tallenoppagitt i prosent med n i parentes.

Mobbet 2005
Nei Ja v
Har du skiftet arbeidsgiver siden forrige Ja  13.8(201) 21.3(13) 2.72
undersgkelse? Nei 86.2 (1255) 78.7.(48)

Har du fatt ny stilling hos samme arbeids- Ja 15.9 (217) 13.5 (7) 0.%2
giver, men med andre arbeidsoppgaver? Nei 84.19(11486.5 (45)

Har du skiftet avdeling eller arbeidsgruppe Ja  18.5(251) 20.8 (11) 0.¥7
siden forrige undersgkelse? Nei 81.5(1107)9.2 (42)

Har du fatt ny neermeste overordnede, slik atJa  42.8 (586) 56.4 (31) 3.98 *
du na har en annen leder enn du hadde den

gang? Nei 57.2(784) 43.6(24)

Har det foregatt stgrre omorganiseringer pa Ja 22.3 (305) 30.2 (16) 1.81
din arbeidsplass, slik at du na arbeider i en ny

enhet med nye og eventuelt tidligere kollegelrei  77.7 (1062) 69.8 (37)

Is = ikke signifikant.
1. Df=1, N=1517.
2: Df=1, N=1418.
3: Df=1, N=1411
4: Df=1, N=1425
5: Df=1, N=1420

112



Tabell a8. MANCOVA. Jobbstatus og ledelses stiler.

Gjennomsnitt Standardavvik Min-max F

Attfaring/ Attfaring/
Jobbstatus ljobb  Sykemeldifgretrygd |jobb  SykemeldtUfaretrygd
Konstruktiv
ledelse 1.45 1.31 1.29 .65 .66 .68 0.0-3.0 1942
Tyrannisk
ledelse 0.20 0.30 0.26 .33 42 .53 0.0-2.2 2.14
Avsporet
ledelse 0.21 0.30 0.25 .34 .46 .48 0.0-25 #1.78
Tyvaktig
ledelse 0.26 0.27 0.22 31 27 .23 0.0-1.6 0%31
Laissez-faire 52 .65 .49 .49 .60 .46 0.0-2.6 %51

Merk! ** = ikke signifikant. DF= 1,261. | jobb n=187, sykeldit n=57, Attfaring/utstgtt n=23
Kovariater:

Utdanning: Wilks Lambda= 0.94, F(5,257)=3.25, p<.01

Alder: Wilks Lambda= 0.94, F(5,257)=3.08, p<.05.

Kjgnn: Wilks Lambda= 0.96, F(5,257)=2.14, p>.05.
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Tabell a9 MANCOVA. Jobbstatus og konflikter og eibnflikt .

Gjennomsnitt Standardavvik Min-max F

Attfaring/ Attfaring/
Jobbstatus ljobb  Sykemeldifgretrygd |jobb  SykemeldtUfaretrygd
Rolleuklarhet 2.22 2.37 2.22 1.01 1.10 1.24 1.0-6@77°
Rollekonflikt 3.10 3.21 3.49 1.28 1.54 1.66 1.0-7.2.88"°
Rolle-
overbelastning 3.68 3.88 3.88 1.52 1.51 1.46 1.0-7.0 2£17
Sakskonflikt 3.63 3.70 3.63 0.61 0.48 0.59 1.5-40.30°
Personkonflikt  3.74 3.73 3.74 0.47 0.52 0.50 1.5-40 @¢15
Konflikt leder  3.71 3.78 3.61 0.60 0.53 0.77 1.0-40 118
Konflikt
medarbeidere 3.67 3.65 3.76 0.54 0.58 0.47 1.0-005"°

Merk! ** = ikke signifikant. DF= 2,265. | jobb n=192, sykeldit n=56, Attfaring/utstgtt n=23
Kovariater:

Utdanning: Wilks Lambda= 0.89, F(6,260)=5.59, p<4.00

Alder: Wilks Lambda= 0.95, F(6,260)=2.28, p<.05.

Kjgnn: Wilks Lambda= 0.95, F(6,260)=2.10, p>.05.
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Tabell a10. Enkle logistiske regresjoner over atbmiiljgfaktorer og utstating

95 % konfidensintervall for odds ratio

B (SE) Wald test Nedre Odds ratio @vre
Kjgnn 0.69* (0.28) 6.24 1.16 2.00 3.45
Alder 0.02 (0.01) 2.38 1.00 1.02 1.04
Utdanning -0.08 (0.19) 0.17 0.64 0.92 1.35
Mobbet i 2005 1.30* (0.51) 6.46 1.35 3.67 10.00
Negative handlinge
i 2005 0.70 (0.39) 3.14 0.93 2.01 4.34
Jobbtilfredshet -0.21 (0.19) 1.22 0.56 0.81 1.18
Uavhengighet -0.44* (0.21) 4.37 0.43 0.64 0.97
Medvirkning -0.30 (0.19) 2.50 0.51 0.74 1.08
Krav 0.10 (0.22) 0.22 0.72 1.11 1.71
Angst 0.47 (0.36) 1.70 0.79 1.60 3.24
Depresjon 0.71* (0.28) 6.49 1.18 2.03 3.49

Df =1, *= p<0.05.
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Tabell all. Oversikt over jobbstatus i 2007 forspaeer som har veert utsatt for mobbing

Fulltids- Deltids-  Syke- Fulltids- Selvstendi
jobb jobb meldt Permisjon Attfaring  trygd Pensjonerutdanning g naerings
Mobbet 200!
(N=43) 72.3(34) 6.4(3) 4.3(2) 43(2) 21(Q)
Mobbet 200
(N=53) 80.4 (41) 11.8(6) 5.9 (3) 2.0 (1)
Mobbet 200!
og 2007
(N=23) 60.9 (14) 17.4 (4) 13.0 (3) 43(1) 43()
Mobbet
mellom de tc
malinger
(N=58) 67.2 (39) 20.7 (12) 8.6 (5) 1.7 (1)
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Tabell al12. Oversikt over jobbstatus i 2005 forspaeer som har veert utsatt for mobbing
2005

Fulltids- Arbeids-  Fulltids-

jobb Deltidsjobb Sykemeldt Permisjon Attfgring Ufgretrygd ledig utdanning

Mobbet 200!

(N=43) 83.0 (39) 4.3(2) 8.5 (4) 2.1(1) 2.1 (1)
Mobbet 200

(N=53) 81.1(43) 11.3(6) 3.8(2) 1.9 (1) 1.9(1)

Mobbet 200!

og 2007

(N=23) 78.3(18) 13.0 (3) 8.7 (2)

117



118



Appendiks 3 Spgrreskjema
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