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Forord

Denne masteroppgaven er skrevet i forbindelse med masterstudiet i1 ledelse ved Hoyskolen
Kristiania og markerer avslutningen pd mastergraden. Arbeidet med masteroppgaven har vert

en spennende prosess, som har vert bade lererik og krevende.

Jeg vil takke veileder, Ingvild Seljeseth for innovative innspill, positivt engasjement og
konstruktive tilbakemeldinger. Jeg setter stor pris pa stetten og oppmuntringen, takk for
grundig og punktlig veiledning. Videre vil jeg takk informantene, som har vist meg tillit og
tatt seg tid til 4 dele informasjon. Til slutt vil jeg takke familie, venner og samboer, som har

vart gode stottespillere og motivatorer, under en hektisk og krevende periode.
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Sammendrag

Hensikten med studien er & undersgke hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pé
usivilisert oppfersel fra en leder. Studien er basert pd funn fra dybdeintervjuer, gjennomfort
varen 2021, med atte informanter, fra seks ulike arbeidsplasser. Intervjuene ble gjennomfort
gjennom en digital kommunikasjonstjeneste, nar informantene var pd hjemmekontor. «The
Critical incident technique» (CIT) ble herunder brukt som undersekelsesmetode.
Informantene fikk spersmél om usivilisert oppfoersel, knyttet til situasjoner de har observert,
hvor leder har oppfert seg usiviliserte mot en ansatt, pa arbeidsplassen. Funnene i studien ble
analysert giennom Nvivo, for a kartlegge hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner
pa usivilisert oppforsel fra en leder. Funnene indikerer at tredjeparts evaluering blir formet av
ansattes reaksjon og det viser seg herunder at dramatikken i mottakers reaksjon pavirker
tredjeparts evaluering. Studien understreker antagelsen om tredjepart, som en involvert part i
situasjoner hvor usivilisert oppfersel fra leder til ansatt oppstér. Tredjeparts evaluering av
ansattes reaksjoner, blir som nevnt formet av ansattes reaksjoner og viser sammenhenger til
teorier om deontisk rettferdighet. I denne studien kommer det frem at tredjeparts evaluering
av ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra en leder, blir formet av kontekst, sosial rang
og kjennsroller og den helhetlige sammensetningen i situasjonen. Det understrekes at det er
mange faktorer som kan pavirke forholdet. Noe som hever grunnlaget for ytterligere

forskning pa tredjeparts rolle, knyttet til usiviliserte oppfersel pd arbeidsplassen.

Nokkelord: usivilisert oppfersel, tredjepart, deontisk rettferdighet, kontekst, sosial rang,

kjennsrolle
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1.0 Innledning

1.1 Bakgrunn for problemstilling

«Workplace incivility» eller usivilisert oppfersel, er en negativ form for sosial interaksjon,
mellom to eller flere ansatte pd arbeidsplassen. Oppforselen viser mangel pa hensyn til andre
(Andersson og Pearson 1999) og kan tolkes forskjellige av de involverte (Pearson, Andersson
og Porath, 2000). Den subtile formen for oppfoersel skiller seg fra blant annet mobbing og
trakassering, pa bakgrunn av dens lave intensitet og tvetydige innhold (Pearson, Andersson og
Porath, 2000). Usivilisert oppfersel har vist seg & vaere vanskelig & oppdage, samtidig som
ledere er darlig rustet til & hdndtere den (Pearson og Porath, 2005). Usivilisert oppfersel forer
med seg negative konsekvenser for mottakeren, (Hershcovis m.fl. 2017) og oppleves som et
brudd pa arbeidsplassens normer for gjensidig respekt (Andersson og Pearson 1999). Porath
og Pearson (2010) presiserer at s& mange som oppimot 96% av oss har opplevd usivilisert
oppfersel pa arbeidsplassen. Med tanke pa denne utbredelsen er det viktig & forsta
observatarreaksjoner mot usivilisert oppfersel, da disse ifelge Reich og Hershcovis (2014) vil
ha implikasjoner for initiativtaker, mottaker og organisasjon (Reich og Hershcovis 2014).
Temaet for denne masteravhandlingen er saledes evaluering av ansattes reaksjoner pa leders

usiviliserte oppfersel, fra tredjeparts perspektiv.

Eksisterende litteratur har sett pa «workplace incivility», (eksempelvis Andersson og Pearson
1999, Miner m.fl. 2017, Pearson, Andersson og Porath, 2000, Cortina m. fl. 2001) mottakers
reaksjoner knyttet til fenomenet (eksempelvis Pearson, Andersson og Wegner 2001: Cortina
m.fl. 2017) og konsekvenser knyttet til denne type oppforsel (eksempelvis Cortina m.fl. 2001,
Hershcovis m.fl. 2017, Pearson og Porath, 2005, Holm, Torkelson og Backstrom 2015).
Derimot er litteraturen omkring hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa
usivilisert oppfersel fra en leder, tynnere. Cortina og Magley (2009) understreker behovet for
en kvalitativ studie omkring spesifikke reaksjoner pa «workplace incivility» og hvordan andre
opplever disse reaksjonene. En kvalitativ studie kan bidra til & kaste lys over fenomenet, fra
en ny innfallsvinkel som kan dpne opp for svar vi kan utforske pa en annerledes méte enn
tidligere. Folger (2001) argumenterer for at tredjeparts reaksjoner kan pavirke den usiviliserte
oppfoerselen, og bidra til & forverre eller avskrekke fremtidig usivilisert oppfersel. Dette
tydeliggjor viktigheten av 4 kartlegge tredjeparts rolle omkring usivilisert oppferselen. Med
utgangspunkt i dette vil denne studien vere et bidrag til 4 bygge videre pa eksisterende teori

omkring usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen.
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1.2 Problemstilling og problemformulering

Utgangspunktet for studien er at det finnes ulike méter for en tredjepart & evaluere ansattes
reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra en leder. Studien tar for seg «workplace incivility», som
handler om usivilisert oppfersel knyttet til arbeidsplassen. Bak studien foreligger en antagelse
om at mottakers reaksjon pa usivilisert oppfersel fra leder, blir evaluert av tredjepart.
Problemstillingen presenteres, og blir besvart sammen med to forskningsspersmal. Disse vil
bidra til & bryte opp problemstilling for & gi bedre innsikt, slik at problemstillingen lettere kan
besvares. Forskningsspersmélene deles opp 1 to kategorier, hvor F1 er knyttet til ansattes
reaksjoner og F2 er knyttet til tredjeparts evaluering. Denne oppgaven er dermed ment som et
bidrag til diskusjonen rundt en tredjeparts evaluering knyttet til usivilisert oppforsel pa

arbeidsplassen.

Figur 1. Illusjon av forholdet som undersaokes.

Problemstillingen for denne studien er:

«Hvordan evaluerer en tredjepart ansattes reaksjoner pd usivilisert oppforsel fra en leder? »

For a fa bedre innblikk i problemstillingen er det utviklet folgende underspersmal:

F1: Hvilke reaksjoner fra den ansatte pa usivilisert oppfersel beskrives?

F2: Hvilke elementer former tredjeparts evaluering av reaksjonene?

Mer spesifisert vil folgende elementer undersokes, da de pa bakgrunn av eksisterende
litteratur trolig vil bidra til 4 forme tredjeparts evaluering av reaksjonene:

- konteksten for den usiviliserte oppforselen

- den sosiale rangen til ansatt og leder

- kjonnsroller
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Med kontekst menes «sammenhengen som gir bakgrunn for d forstd et ord eller en ytring,
eller de forholdene i omgivelsene som er relevante for forstdaelsen eller tolkningen av en
ytring eller for produksjonen av deny (Svennevig 2019). Nar vi snakker om kjennsroller i
denne studien menes, «en samling av normer og forventninger knyttet til det d veere mann
eller kvinne, gutt eller jente. Kjonnsrollene bestemmer gjerne tankemonstre, folelser og

atferd. De gir ogsd forventninger til hva man bor mene og interessere seg for» (Svartdal

2020).

1.3 Avgrensning

Denne oppgaven avgrenses i henhold til at det blir lagt fokus pa «workplace incivility» ut ifra
Andersson og Pearson (1999) forstéelse av fenomenet. Deler av det teoretiske rammeverket er
hentet fra engelske studier, og det vil derfor forekomme egne oversettelser. Oppgaven er ogsa
avgrenset til & handle om usivilisert oppfersel tilknyttet arbeidsplassen. Oppgavens omfang og
gitt rammeverk for oppbygning setter begrensninger for oppgaven. Gjennom denne studien
onsker jeg a vise hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa usivilisert oppforsel
fra en leder. Jeg har intervjuet dtte informanter fra seks forskjellige arbeidsplasser, med en

forutsetning om at de har veert vitne til usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen.

1.4 Tidligere forskning

De siste to siste tiarene har det vart en enorm ekning 1 forskningen pa «workplace incivility»
(Miner m.fl. 2017). Fokuset pa usivilisert oppfersel, pa arbeidsplassen begynte for det meste
med Andersson og Pearsons (1999) grunnleggende artikkel om emnet. Siden da har
Andersson og Pearson (1999) sine teorier vert det primare fundamentet som ligger til grunn
for forskning péd «workplace incivility» (Miner m.fl. 2017, 1). Andersson og Pearson (1999)
definerte «workplace incivility» som “Avvikende lav intensitets oppfersel med en tvetydig
hensikt a skade den det gjelder, i strid med arbeidsplassens normer for gjensidig respekt.
Usivilisert oppforsel er karakteristisk frekk, uheflig og viser mangel pd hensyn til andre”
(egen oversettelse av definisjon av Andersson & Pearson, 1999, s. 457). Videre er ogsa
Cortina, Lilia M., Vicki J. Magley, Jill Hunter Williams og Regina Day Langhout (2001)
blant "ferste generasjons incivilityforskere" og var med & etablere «workplace incivility» som

et fenomen, som fikk vitenskapelig oppmerksomhet i Nord-Amerika.
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I lopet av mange ars forskning har resultatene presisert at «workplace incivility» er relatert til
negative resultater for de som blir utsatt for denne typen oppfersel (Holm, Torkelson og
Béckstrom 2015). De individuelle og organisatoriske kostnadene ved denne
lavintensitetsatferden inkluderer tilbaketrekning fra arbeid (Pearson, Andersson og Wegner
2001), stress pa arbeidsplassen og psykiske plager (f.eks. Cortina m.fl., 2001; Lim og Cortina
2005: Cortina m.fl. 2017) , lavere produktivitet og arbeidsglede (f.eks. Penney og Spector
2005: Cortina m.fl. 2017), lavere tilfredshet med medarbeidere (f.eks. Martin og Hine 2005:
Cortina m.fl. 2017), «incivility perpetration» (f.eks. Gallus m.fl., 2014; van Jaarsveld m.fl,
2010: Cortina m.fl. 2017), lavere psykologisk lgsrivelse etter arbeid (Nicholson og Griffin
2015: Cortina m.fl. 2017), redusert kreativitet, oppgaveutforelse og hjelpsomhet (Porath og
Erez 2007: Cortina m.fl. 2017), heyere grad av «turnover» (f.eks. Wilson og Holmvall 2013:
Cortina m.fl. 2017), lavere tilfredshet i privatlivet (Ferguson 2012: Cortina m.fl. 2017),
depresjon og hayere konflikt mellom arbeid og familie (Lim og Lee 2011: Cortina m.fl.
2017).

Hershcovis m.fl. (2017) trekker inn gruppeverdimodellen (Lind og Tyler 1988) som antar at
gruppeidentifisering forklarer individuelle reaksjoner pd dérlig behandling. Sett i
sammenheng med «workplace incivility», kan arbeidsplassen ses pa som en gruppe der man
bruker betydelig tid pa a jobbe og dyrke relasjoner. Dermed kan det & oppleve usivilisert
oppfersel pa arbeidsplassen true ens folelse av verdi for organisasjonen, sarlig fordi
intensjonen bak oppferselen ofte er uklar (Hershcovis m.fl. 2017). Tidligere forskning har
ogsa gjort oss bevisst pa at sosiale forhold som rang, kjenn og makt kan pavirke reaksjoner pd
«workplace incivility». I en studie utfort av Fournier (m.fl. 2002) kom det frem at de som ble
utsatt for usivilisert oppfersel hadde en tendens til & krangle nar de ble truet av underordnede

og underkaste seg nar de var truet av overordnede.

Gabriel m.fl. (2017) gjennomferte en studie som gjorde oss bevist pa at kvinner opplever mer
usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen enn menn, og at det er storst sannsynlighet at de
opplever det fra andre kvinner. Bakgrunnen for dette er at kvinner muligens prover &
konkurrere om de samme ressursene (Sheppard & Aquino, 2017). Disse resultatene skal
selvfolgelig ikke misforstés til & antyde at «workplace incivility» mot kvinner som er initiert
av menn ikke forekommer. Resultatene fra denne studien indikerer derimot at «workplace
incivility» overfor kvinner initiert av menn, ikke utelukkende utgjor de hgyere nivéene av

«workplace incivility» som er rapportert i litteraturen (Cortina m. fl. 2001). Forskning har
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ogsa undersekt hva organisasjoner kan gjore for & redusere «workplace incivility» og skape
trygge arbeidsmiljoer (Leiter m. fl. 2011). Pearson og Porath (2005) presiserer at usivilisert
oppfoersel arbeidsplassen er en utbredt form for organisasjonsavvik. De presenterer deretter en
rekke tiltak organisasjonen kan gjere for & unnga «workplace incivility», som blant annet
innebarer & lere medarbeidere hoflighet og se etter signaler for usivilisert oppfoersel (Pearson

og Porath 2005).

Xiaowan og Loi (2019) har studert tredjepartsreaksjoner mot «workplace incivility» 1
sammenheng med moralsk identitet- og tenkning. Denne studien viser at en tredjepart som er
vitne til «<workplace incivility» kan utvise gjengjeldende reaksjoner pd den urettmessige
«gjerningsmanneny, selv om tredjeparten pa ingen mate blir pavirket av hendelsen (Skarlicki
og Rupp, 2010). Tripp, Bies og Aquino (2007) legger vekt pa at nar man observerer andres
urettferdige behandling kan de vare motivert til 4 reagere aktivt for & straffe «lovbryterne».
Videre har forskning vist at atferdsmessig reaksjon pa usivilisert oppfersel ofte er

folelsesmotivet (Folger m.fl. 2005).

2.0 Teoretisk rammeverk

Gjennom det teoretiske rammeverket ensker jeg & skape klarhet rundt «workplace incivility»
og hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra en leder.
«Workplace incivility» kan pévirke arbeidsforhold negativt og true ens folelse av verdi for
organisasjonen (Hershcovis m.fl. 2017). For & skape klarhet rundt forstielsen av «workplace
incivility» presenteres relevant teori, for bedre innsikt. For & bygge opp under
problemstillingen vil oppgaven blant annet se pd hvilken betydning ansattes- og tredjeparts
reaksjoner, sosial rang, deontisk rettferdighet og kjennsroller har, knyttet til
problemstillingen. De teoretiske bidragene vil gjennom empiri og diskusjon bistd med &

besvare folgende problemstilling:

«Hvordan evaluerer en tredjepart ansattes reaksjoner pd usivilisert oppforsel fra en leder? »

2.1 «Workplace incivility»
«Workplace incivility» kan ses pd som en negativ form for sosial interaksjon mellom to eller

flere ansatte pa arbeidsplassen, og tolkes forskjellige av de involverte (Pearson, Andersson og
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Porath, 2000). «Workplace incivility» eller usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen defineres
av Andersson og Pearsons (1999) som “Avvikende lavintensitets oppforsel med tvetydig
hensikt & skade den det gjelder, i strid med arbeidsplassens normer for gjensidig respekt»
(heretter kalt: usivilisert oppfersel). Usivilisert oppfersel er karakteristisk frekk, uhoflig og
viser mangel pé hensyn til andre” (egen oversettelse av definisjon av Andersson og Pearson,
1999, s. 457). Usivilisert oppforsel relatert til arbeidsplassen kan eksempelvis vaere &
overskride atferdsnormer, bruke nedsettende spréak eller stemmetone, mistenkeliggjore andres

omdemme eller ignorere henvendelser fra andre individer (Pearson og Porath, 2005).

Usivilisert oppforsel differensierer seg fra andre former for negativ avvikende atferd pa
bakgrunn av sin lave intensitet (Hershcovis, 2011: Pedersen Totland og Asp 2019). Mobbing,
vold, aggresjon og tyranni vil ha en heyere intensitet enn det Andersson og Pearsons (1999)
legger i usivilisert oppfersel. Fenomenet skiller seg fra annen slags mishandling, ved at det
ikke har en tydelig intensjon, men heller er tvetydig (Andersson og Pearson 1999). Mens
Andersson og Pearsons (1999) spesifiserer at usivilisert oppfersel bryter med arbeidsplassens
normer, vil disse ogsa inkludere uformelle regler som lokalsamfunnet vedtar. Disse kan
pavirke sosial interaksjon, men blir likevel sjelden registrert eller diskutert 4pent (Feldman,
1984: Pedersen Totland og Asp 2019). Som sédan ber uformelle regler og normer gis mye
oppmerksomhet fra alle organisasjoner som strever for a redusere usivilisert oppfersel pa

arbeidsplassen (Pedersen Totland og Asp 2019).

Usivilisert oppfoersel er som nevnt avvikende lavintensitetshandlinger med tvetydig intensjon
om & skade (Andersson og Pearson, 1999). Denne typen atferd pavirker vart velvare,
arbeidsholdning og atferd negativt (Cortina m.fl. 2001). Dette tyder pé at usivilisert oppfersel
kan oppleves svart potent, pi bakgrunn av at det virker isolerende og pinlig. A oppleve
usivilisert oppfoersel pé arbeidsplassen kan dermed true ens folelse av verdi for
organisasjonen, s&rlig fordi intensjonen bak ofte er uklar (Hershcovis m.fl. 2017). Ifelge
Solomon (1998: Pedersen Totland og Asp 2019) ensker vi & gjeore forretninger med de som
gir oss respekt. Derfor er et miljo styrt av heflighet antagelig viktig for enhver organisasjon,
for 4 fungere vellykket. Pearson og Porath (2005) understreker at usivilisert oppfersel er
gjennomtrengende kostbart for organisasjoner. Bakgrunnen for dette kan trolig basere seg pa
fenomenets konsekvenser og organisasjonens evne til a ta tak i problemet. Tidligere forskning
tyder pd at usivilisert oppfersel forekommer hyppig, og at de fleste organisasjoner har

problemer med & gjenkjenne atferdsmenstrene til fenomenet (Pearson og Porath 2005).
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Usivilisert oppfersel forstyrrer malsetning og kan bidra til at medarbeidere handler basert pd
egne interesser, noe som kan vere i strid med organisasjonens verdier og ressurser (Pearson
og Porath 2005). Forekomsten av usivilisert oppfersel kan forarsake redusert arbeidsinnsats,
produktivitet og ytelse (Pearson og Porath 2005). P4 tross av dette presiserer Pearson og
Porath (2005) at de fleste ledere er darlig rustet til & handtere usivilisert oppfersel. Der
usivilisert oppfersel ikke begrenses, reduseres ogsa arbeidsglede og organisasjonslojalitet
(Pearson og Porath 2005). Dette kan bidra til at medarbeidere forlater jobben sin pa grunn av
virkningen til denne subtile formen for avvik. Det fremkommer ogsa at konsekvensene gjerne

skjer utenfor organisasjonens bevissthet (Pearson og Porath 2005).

2.2 Mottakers reaksjoner pa usivilisert oppforsel

Usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen kan vise seg fra mange ulike former Cortina m.fl.
2017). Felles for fenomenet er likevel konsekvensene tilknyttet fenomenet, som bestar av
negative resultater for de som blir utsatt for denne typen oppfersel (Pearson, Andersson og
Wegner 2001). Nér ansatte opplever seg som malet for den usiviliserte oppferselen, utlases
ofte en reaksjon (Pearson og Porath 2012). Vurderingsteori fremhever at ndr mennesker meoter
en potensiell stressfaktor, utspiller det seg en kognitiv-emosjonell prosess for & evaluere
stressfaktoren (Lazarus 1999). Situasjonen blir herunder vurdert for & bestemme graden av
potensiell skade, trussel eller utfordring en blir utsatt for (Lazarus 1999), som dermed styrer
reaksjonen. Nar en blir utsatt for usivilisert oppfersel antyder teori at vurderingen en gjor seg,
forer til en folelsesmessig reaksjon, som videre styrer atferdsreaksjonene (Andersson og
Pearson, 1999). Hershcovis (m.fl. 2017) kaller reaksjonen pa usivilisert oppfersel for en
selvbevisst folelsesmessig reaksjon, pd bakgrunn av at man som mal for oppferselen, opplever
«tap av ansikt». Hvor «ansikt» kan refereres til som ens oppfattede status i andres oyne (Lind
og Tyler 1988). Tangney, Stuewig og Mashek, (2007) mener den folelsesmessige reaksjonen

involverer evaluering av seg selv fra andres perspektiv.

Pearson og Porath (2012) redegjer for ulike folelsesmessige og atferdsmessige reaksjoner som
kommer til uttrykk nar ansatte opplever usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen. Herunder
oppleves sinne, frykt og tristhet a vere blant felelsesmessige reksjoner som mottaker av

usivilisert oppfersel pd arbeidsplassen opplever.
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Sinne er et svar pa en oppfattet ugjerning (Averill 1983) og den vanligste forklaringen for
sinne pa arbeidsplassen er usivilisert oppfersel fra andre (Domagalski 1999). Sinne kan
oppsta som en reaksjon av at noen trakker over en grense, (Benneche 2020) hvor ens identitet
ble truet eller utfordret (Pearson og Porath 2012). Den atferdsmessige reaksjonen ved sinne
viser seg gjerne gjennom 4 straffe, skade eller fornaerme (Bougie, Pieters, og Zeelenberg,
2003: Pearson og Porath 2012). Det er sarlig tre underkategorier innfor atferdsmessige
sinnereaksjoner som Pearson og Porath (2012) presenterer. Disse er: 4 angripe direkte eller
indirekte mot lovbryteren, rette aggresjonen mot en annen person enn lovbryteren eller pa en
ikke-menneskelig gjenstand eller & svare ikke-aggressivt (f.eks. diskutere hendelsen eller delta

i beroligende aktiviteter (Pearson og Porath 2012).

Frykt kan oppsta nar noen oppdager ondskap, ubehag eller foler seg truet (DeBecker, 1997:
Greenspan, 1988: Pearson og Porath 2012). Nar usivilisert oppfersel pd arbeidsplassen
oppstar kan mottaker oppleve at deres forventninger til mellommenneskelig interaksjon er
blitt brutt, sammen med deres antagelser om organisasjonens ansvar for 4 opprettholde disse
forventningene (Pearson, Andersson og Wegner 2001). Som et resultat av slike brudd, kan det
oppsté frykt pd ulike nivier (MacKinnon, 1994: Pearson og Porath 2012). Ut ifra
atferdsreaksjoner har frykt en handlingstendens som involverer & beskytte seg mot fare, ofte
assosiert med atferd som a trekke seg tilbake eller unngéd. Generelt har ansatte som opplever
frykt (dvs. folelsen av trussel eller fare) en tendens til & unnga direkte konfrontasjon (Lazarus,
1968; Roseman, 1984: Pearson og Porath 2012). Snarere har de en tendens til & bruke

indirekte metoder for a rette opp situasjonen og gjenopprette identiteten (Frijda, 1986).

Tristhet er den emosjonelle opplevelsen av negative hendelser som blir vurdert som
ukontrollerbare (Frijda m.fl. 1989: Pearson og Porath 2012). Tristhet kan forventes nér
dedsfall og andre traumer oppstédr, men det viser seg imidlertid at tristhet pa arbeidsplassen
ogsa kan oppsta fra en relativt uskyldig kontekst til en usivilisert opplevelse. Pearson og
Porath (2012) argumenterer for at de som opplever usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen
opplever et brudd i forventninger og som et resultat kan de fole pd hapleshet. Nér tristhet
oppleves, er reaksjonen gjerne knyttet til at den enkelte vil gjore noe, men vet ikke hva han
skal gjore (Frijda m.f1.1989: Pearson og Porath 2012). Som et resultat forseker de som
opplever tristhet, generelt & unngd & tenke pa sorgen, og tror at den ubehagelige tilstanden
styres av upersonlige forhold (Smith og Ellsworth 1985). Mens sterke folelser som sinne kan

fore til direkte konfrontasjon med initiativtaker, vil svakhetsforsterkende folelser som tristhet
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mest sannsynlig fore til folelsesmessige responser pa mindre direkte mater (Pearson og Porath

2012). Dog kan tristhet bidra til reaksjoner som fravaer (Pearson og Porath 2012).

Pearson og Porath (1999) har ogsa sett at mélet for den usiviliserte oppferselen kan reagere
med hevn, der intensiteten av negativ interaksjon stiger 1 pafelgende runder mellom mal og
initiativtaker, ogsa kalt «tit for tat» karakteren (Pearson og Porath 2012). Denne teorien tar
dog utgangspunkt i at den felelsesmessige reaksjonen er sinne og spiller videre ut ifra dette.
Videre redegjor Andersson og Pearson (1999) for «incivility spiral», altsd en negativ spiral av
usivilisert oppfoersel. Nér usivilisert oppforsel blir anerkjent og oppfattet av mottakeren som
usivilisert eller statende, vil mottakeren gjengjelde deretter med en negativ oppfersel for &
rette opp feilen han eller hun oppfattet a bli utsatt for (Loh og Loi 2018). Usivilisert oppfersel
pa arbeidsplassen oppfattes videre som en uventet forstyrrelse i rutinen, som kan skade
relasjonen mellom initiativtaker og mélet for den usiviliserte oppferselen (Pearson, Andersson
og Porath 2000). Aquino og Douglas (2003) redegjer for at usivilisert oppfersel kan bidra til &
skade ens sosiale identitet som et verdsatt organisasjonsmedlem. Hvor det heller ber bli lagt

fokus pa 4 behandle andre med rettferdighet, omtanke og respekt (Aquino og Douglas 2003).

2.3 Tredjepersons reaksjoner

Som observater eller tredjepart til usivilisert oppfersel kan vedkommende velge a reagere pa
situasjonen. Reaksjonene kan trolig vere svert varierende, avhengig av den usiviliserte
oppferselen som blir utfort. Forskningen har vist at atferdsmessig obervaterreaksjoner pa
usivilisert oppfersel er folelsesmotivert (Folger m.fl. 2005). Nar noe urettferdig har skjedd,
opplever tredjeparter nesten samtidig som mottaker et moralsk opprer (O’Reilly og Aquino,
2011), og dette moralske oppreret tjener som grunnlag for straffereaksjoner (Folger og
Glerum, 2015: Xiaowan og Loi 2019). Nir man observerer andres usiviliserte oppfersel, kan
man vare motivert til & reagere aktivt for & straffe «lovbryterne» (Tripp, Bies, og Aquino,
2007). Den samme reaksjonen kan vere forarsaket av forskjellige motivasjoner (Robinson og
Bennett, 1997: Xiaowan og Loi 2019) og konsekvensene av straffende handlinger kan noen
ganger vare utenfor akterens kontroll. Det er derfor viktig & differensiere forskjellige
straffereaksjoner i henhold til handlingenes art der og da, enn dens motivasjon og konsekvens
(Xiaowan og Loi 2019). Dette kan fortelle oss at hver situasjon kan vare annerledes og

reaksjonene kan vere like, selv uten samme motivasjon og konsekvens.
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Porath og Pearson (2010) presiserer at s& mange som oppimot 96% av oss har opplevd
usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen. Med tanke pa denne utbredelsen er det viktig & forsta
observaterreaksjoner mot usivilisert oppforsel, da disse mest sannsynlig vil ha implikasjoner
for initiativtaker, malet og organisasjon (Reich og Hershcovis 2014). Nar ansatte ser noen
oppfoere seg frekt mot noen andre, er det et brudd pa ens grunnleggende forventning om
hvordan andre skal behandles pé arbeidsplassen. Som hevdet av O'Reilly og Aquino (2011),
vil observaterer sannsynligvis utvikle en moralsk intuisjon om at denne behandlingen er feil.
Reich og Hershcovis (2014) understreker i sin studie, at personer som oppferer seg usivilisert
mot andre pa arbeidsplassen, gjor mest skade mot seg selv i en observaters gyne. Disse
funnene kan tjene som en avskrekkende faktor for fremtidig usivilisert oppfersel. Videre
presiserer Gerardo, Welbourne og Sariol (2020) at observaterer var mer sannsynlige til & gripe
inn ved a hjelpe mélet i situasjonen nar de oppfattet bade ansvar for og kontroll over
hendelsen. Gerardo, Welbourne og Sariol (2020) anbefaler derfor at det vil veere
hensiktsmessig & utvikle arbeidstakernes ansvarsfolelse og kontrollerbarhet i forhold til &
observere usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen. Chui og Dietz (2014) argumenterer for at jo
mindre negative malreaksjonene er, altsd reaksjonene til den som blir dérlig behandlet, desto

mindre reagerer observaterer pa usivilisert oppfersel.

2.4 Sosial rang

I den akademiske litteraturen omkring usivilisert oppfersel far vi rede pd hva fenomenet
handler om. Det som ikke kommer like tydelig frem, er om sosial rang, makt og roller
pavirker graden av usiviliserte oppferselen pa arbeidsplassen. (Hershcovis m.fl. 2017).
Fournier (m.fl. 2002) presiserer at den sosiale organisasjonen av mennesker og andre arter
ofte er hierarkisk, og at p4 denne méten er rangordningen av individer i hierarkiet parallelle
med deres prioritering av ressurstilgang. Teoretikere forventer at det sosiale «rangsystemet»
styrer atferdstrategier som konkurrenter bruker for a bestride og sikre ressurstilgang (Fournier
m.fl. 2002). Sett at en toppleder opplever et usivilisert angrep fra en underordnet.
Topplederen kan da reagere pa utallige forskjellige méter. Likevel kan man forvente at visse
typer oppfersel ville vaere mer typisk, gitt den heytstdende posisjonen (Fournier m.fl. 2002).
Pa samme mate dersom en underordnet opplever et usivilisert angrep fra en overordnet. Slik
det presiseres kan vi altsd anta at reaksjoner fra mottaker og tredjeperson pa leders usiviliserte

oppfersel pa arbeidsplassen, vil bli pavirket av den sosiale rangen.
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Sosiale rangteoretikere antar at trusselvurderinger eller a fole seg kritisert kan fremkalle
opptrappingsadferd mot underordnede og avtrappingsadferd mot overordnede (Fournier m.fl.
2002). I en studie utfert av Fournier (m.fl. 2002) kom det frem at enkeltpersoner hadde en
tendens til 4 krangle nar de ble kritisert av underordnede og & underkaste seg nér de ble
kritisert av overordnede, noe som bekrefter antagelsen fra rangteoretikerne. Fournier (m.fl.
2002) presiserer ogsa at kranglete og underdanig oppfersel kan brukes som taktikk der
mennesker forsvarer seg mot folelser av trussel og underlegenhet. Pearson og Porath (2005)
understreker i sin studie at de med sterst makt har flere méater & praktisere usivilisert oppfersel
pa og komme unna med det, samt at ovenfra- og ned oppfersel kan starte som en
selvforsterkende syklus. De legger ogsa frem funn som indikerer at det er mest sannsynlig at
den som blir utsatt for usivilisert oppfersel har lavere status enn initiativtaker, enten det er i en
direkte rapporteringslinje eller ikke (Pearson og Porath 2005). Slik vi kan se stotter
forskningsbevisene antagelsen om at makt og sosial status pavirker arten og bevegelsen av

usivilisert oppfersel pd arbeidsplassen (Estes og Wang 2008).

2.5 Kjonnsroller ved usivilisert oppfoersel

I en studie gjennomfort av Gabriel m.fl. (2017) kom det frem at kvinner opplever mer
usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen enn menn og at det er storst sannsynlighet at de
opplever det fra andre kvinner. Dette samsvarer ogsa med en studie gjennomfert av Sheppard
og Aquino (2017). Gabriel m.fl. (2017) presiserer ogsa at kvinner som eksempelvis er
selvstendige og dominerende har en tendens til & veere mer utsatt for eksponering av
usivilisert oppfersel fra kvinner. Bakgrunnen for at dette finner vi i at kvinner muligens

forseker a4 konkurrere om de samme ressursene (Sheppard og Aquino, 2017).

2.6 «Deontic justice»

«Deontic justice» eller deontisk rettferdighet (egen oversettelse) er relativt nytt begrep,
utviklet av Folger 1 2001 (Satici, Uysal og Satici 2014). Begrepet refererer til i hvilken grad
rettferdige handlinger eller meninger kommer fra en folelse av plikt og moralsk forpliktelse.
Opprinnelsen til begrepet «deonticy finnes i det greske ordet "deon", som refererer til en
folelse av forpliktelse eller plikt (Rupp, Shao, Thornton, og Sharlicki, 2013: Satici, Uysal og
Satici 2014). Gjennom rettferdighet er en opptatt av «rett og galt» mens det deontiske
perspektivet hevder at vi ber betrakte rettferdighet som et mél i seg selv (Folger 2001).

Rettferdighet er relatert til hva folk synes er etisk passende, og ikke bare det som tjener
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okonomiske egeninteresse eller gruppebasert identitet (Cropanzano, Goldman og Folger,
2003). Samtidig inneberer rettferdighet en type moralsk vurdering og referer i samsvar med
visse standarder for etisk anstendighet (Crawshaw, Cropanzano, Bell og Nadisic, 2013: Satici,

Uysal og Satici 2014).

Begrepet rettferdighet har gjort seg bemerkelsesverdig i samfunnsvitenskapen de siste tre
tidrene (Colquitt, 2001: Satici, Uysal og Satici 2014), og forskere understreker viktigheten av
rettferdighet pa bakgrunn av at urettferdighet kan fore til blant annet tyveri, sabotasje og til og
med vold (Cropanzano Goldman og Folger, 2003). Samtidig vil urettferdighet true en sikker
identitet fordi den signaliserer ekskludering av et verdsatt medlem av et enskelig kollektiv
(Tyler og Blader, 2000). Deontisk rettferdighet antyder at en oppforsel er rettferdig sé lenge
den er i samsvar med normer for moralsk forpliktelse, bide for seg selv og for andre (Folger
2001). Organisatorisk rettferdighet er viktig for arbeidstakere. Nar ansatte foler seg bra, har de
en tendens til 4 rapportere mindre stress og bedre helse (Cropanzano og Wright 2011), samt
mer positive holdninger til jobbene sine (Cohen-Charash og Spector 2001: Cropanzano,
Goldman og Folger 2003). Blader og Tyler (2001) hevder at ansatte ofte opprettholder etiske
standarder eller moralske prinsipper, ogsa kalt «rettferdighetsregler», til & evaluere den
moralske behandlingen av andre. P4 denne maten blir rettferdighet verdsatt, ikke bare pa

bakgrunn av de personlige fordelene den kan medfoere for en person (Folger m.fl. 2005).

3.0 Metode

I dette kapittelet presenteres og begrunnes oppgavens valgte metodiske fremgangsméte for
innsamling og analysering av empirisk forskningsdata. Forste del omhandler
forskningsstrategi, deretter presenteres datainnsamlingen, valg av informanter, datakilder og
datanalyse. Den avsluttende delen tar for seg kvalitetskriterier for kvalitativ forskning og til
slutt forskningsetikk. Metoden fungerer som et hjelpemiddel som brukes for 4 tilegne seg
kunnskap om virkeligheten (Jacobsen, 2015). Metoden vil bidra til dypere forstaelse av
problemstillingen:

«Hvordan evaluerer en tredjepart ansattes reaksjoner pd usivilisert oppforsel fra en leder? »

3.1 Forskningsstrategi
3.1.1 The Critical incident technique (CIT)
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Formalet med forskningsstrategien er a sikre at en nar mélene man har satt seg for
forskningen (Askheim og Grenness 2008). «The Critical incident technique» (heretter kalt:
CIT) er en kvalitativ forskningsmetode som ble utviklet av psykologiprofessor John C.
Flanagan. Metoden fokuserer pé critical incidents (heretter: kritiske hendelser) som regnes
som avgjerende faktorer for en bestemt situasjon, atferd eller fenomen (TemaHR). En
hendelse kan beskrives slik: «By an incident is meant any observable human activity that is
sufficiently complete in itself to permit inferences and predictions to be made about the
person performing the act” (Flanagan, 1954, s. 327) Dette er en svert bred definisjon, hvor vi
videre antar at kritiske hendelser bryter med en forventning og kan oppleves spesielle,
problematiske, sensitive eller ubehagelige for den enkelte (Edvardsson 1998). Ofte benyttes
CIT for & forhindre at de kritiske hendelsene gjentar seg, men nyere forskning har ogsé
benyttet CIT for & fa en dypere forstaelse av hvordan mennesker tenker og foler om kritiske

hendelser (Butterfield m.fl. 2005).

CIT bestar av et sett fleksible prinsipper, og man anbefales & tilpasse metoden til situasjonen
den skal utferes i (Flanagan, 1954, s. 335: Ostbye 2018). Metoden er nyttig nr man skal
samle inn data om adferd som er uvanlig eller oppstar med ujevne mellomrom (Ostbye 2018).
Med CIT som undersokelsesteknikk ensker man & forstd og fa frem opplevelser og handlinger
til mennesker i sitt eget miljo, i1 situasjoner som oppstér i hverdagen (Warbletoncouncil). CIT
er derfor en hensiktsmessig tilnaerming til oppgavens problemstilling, samt at metodens
iboende fleksibilitet gjor det mulig & tilpasse metoden etter bruk (Butterfield m.fl. 2005). John
C. Flanagan formulerte fem hovedtrinn ved gjennomfering av CIT. Butterfield (m.fl. 2005)
presiserer at det er viktig at forskere omfavner og bruker trinnene i CIT-forskningsmetoden,
som ble beskrevet av Flanagan (1954). Ved & folge trinnene vil man bidra til & opprettholde
og forbedre bide forskningstradisjonen og troverdigheten. Dette vil trolig bidra til ekt grad av
palitelighet knyttet til studieresultatene ved bruk av CIT (Butterfield m.fl. 2005). Videre
argumenterer Butterfield (m.fl. 2005) for at det er viktig a standardisere troverdighet- og
palitelighetssjekker som brukes av forskere. Dette innebzrer blant annet & trekke ut kritiske
hendelser ved bruk av uavhengige kodere og bruke lyd- eller videobandintervjuer for a sikre
at deltakernes historier fanges opp nayaktig (Butterfield m.fl. 2005).. Ved gjennomfering av
denne studien er det enskelig 4 mote de standardiserte troverdighet- og palitelighetssjekkene
Butterfield (m.fl. 2005) presenterer og dermed tas de med i betraktingen nér studien

gjennomfores.
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John C. Flanagan (1954) presenterte fem hovedtrinn ved gjennomfoering av CIT, disse er som
folger:

1. Identifiser hovedmélene

2. Planlegge og spesifisere

3. Samle inn data

4. Analyser dataene

5. Tolke og rapportere resultater

I denne studien ensker jeg 4 fa en dypere forstéelse av sitasjoner der tredjepersoner har vaert
vitne til usivilisert oppfersel pd arbeidsplassen. Deretter er det enskelig & forstd hvordan en
tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra en leder. For a fa en dypere
forstaelse av tematikken i denne studien vil Flanagans (1954) fem hovedtrinn ved
gjennomfoering av CIT tas i bruk. Identifisering av hovedmaélene er den forste steget i
undersokelsesteknikken, hvor jeg i denne studien vil ha som hovedmal & fa en dypere
forstaelse av sitasjoner der tredjepersoner har vaert vitne til usivilisert oppforsel fra en leder pd
arbeidsplassen, gjennom 4a svare pa problemstillingen. Videre mé det planlegges og
spesifiseres, her stir det sentralt at man bestemmer situasjonens relevans for det generelle

malet samt & bestemme hvem som skal gjennomfere studien (Butterfield m.fl. 2005).

Det tredje trinnet i CIT er & samle inn dataene, hvor det i denne studien vil bli gjennomfort
semistrukturerte dybdeintervju. I folge Butterfield (m.fl. 2005) understreket Flanagan at
provesterrelsen 1 en CIT-studie ikke bestemmes av antall deltakere, men heller av antall
kritiske hendelser som er observert eller rapportert, og om hendelsene representerer
tilstrekkelig dekning av aktiviteten som studeres. Analysering av data blir neste steg hvor
mange forskere (Flanagan, 1954; Oaklief, 1976; Woolsey, 1986: Butterfield m.fl. 2005)
presiserer dette som det viktigste og vanskeligste trinnet i CIT-prosessen, da flere kritiske
hendelser kan vare vanskelig & jobbe med og klassifisere. For & sikre troverdighet og
palitelighet vil det 1 denne studien blant annet bli benyttet eksterne analyseverktoy som
«Nvivoy for & bidra i analyseringen av data. Det femte og siste trinnet er 4 tolke og rapportere

dataene.

3.2 Datainnsamling
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3.2.1 Valg av metode for datainnsamling

Innen samfunnsvitenskap skilles det hovedsakelig mellom to former for
datainnsamlingsmetoder: kvantitativ og kvalitativ metode. Anvendt metode gir en foring for
hvordan man samler inn og systematiserer innhentet datamateriale (Jacobsen, 2005). Justesen
og Mik-Meyer (2012: 15-17) gjor rede for at kvantitative undersegkelser blant annet
kjennetegnes ved at de genererer data som tillater numerisk analyse. Innen kvantitativ metode
bruker man statistiske beregninger og store datamengder, gjerne i form av tall og statistikker,
samt forklaringer og sammenhenger (Justesen og Mik-Meyer 2012). Kvalitativ metode pé sin
side setter fenomener i kontekst, tolker prosesser eller betydninger, anvender teoretisk baserte
konsepter og segker forstielse (Justesen og Mik-Meyer 2012: Thoresen og Sandberg 2021).
Metodene som brukes av kvalitative forskere eksemplifiserer en felles tro pa at de kan gi en

“dypere” forstaelse av sosiale fenomener enn det man ville fa fra en rent kvantitativ metodikk.

Dersom vi ser pé tidligere forskning innen usivilisert oppfersel ser vi at store deler av
forskningen baserer seg pa kvantitative studier. Bakgrunnen for dette finner vi trolig
forklaring i ved at man har ensket & gjore tallfestede studier med mange informanter. Dette
har resultert i mange gode studier rundt fenomenet usivilisert oppfersel. Det som derimot er
mer savnet, er dypere studier som kan fortelle oss noe om meningene og tankene individer har
omkring fenomenet. Studier som omhandler tredjeparts tanker og evaluering omkring leders
usiviliserte oppfersel mot ansatte finnes det veldig fa studier pa. Derfor er kvalitativ metode,
som dpner opp for en induktiv analyse en god tiln@rming ettersom jeg kan oppdage nye ting
ved fenomenet. En kvalitativ studie vil trolig kunne fange opp nyanserte svar i forhold til
forstaelsen rundt hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa usivilisert oppforsel

fra en leder.

Malet med kvalitativ metode er & utforske meningsinnholdet i sosiale fenomener, slik det
oppleves for de involverte selv (forskningsetikk). Kvalitative forskningsmetoder kan brukes
til systematisering av og gi innsikt i menneskelige uttrykk, enten spraklige ytringer eller
handlinger (forskningsetikk). Sprék og handling har en meningsdimensjon som krever
kvalifisert og refleksiv fortolkning for a kunne utvikles til vitenskapelig kunnskap
(forskningsetikk). I 4 med at det finnes lite forskningsbasert kunnskap fra for omkring
hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa usivilisert oppforsel fra en leder, kan

kvalitative forskningsmetoder vare velegnet. Kvalitativ forskning kan bidra til & kaste lys
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over fenomener som har vert lite studert, og bidra til & utvikle velegnede begreper for &

studere slike fenomener (forskningsetikk).

3.2.2 Valg av informanter

I denne oppgaven ligger fokuset pa usivilisert oppfersel pd arbeidsplassen. Gjennom
oppgaven gnsker vi a bringe frem hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa
usivilisert oppfersel fra en leder. For a {3 til dette trenger vi informanter som kan bidra til at
en kan utforske meningsinnholdet, slik det oppleves for de involverte selv. I den sammenheng
oppleves det problematisk & kun benytte en bedrift for 4 innhente informasjon omkring
problemstillingen. Bakgrunnen for dette er de ulike organisasjonskulturene som finnes i
naringslivet. Henning Bang (2013) definerer organisasjonskultur slik: «Organisasjonskultur
er de sett av felles normer, verdier og virkelighetsoppfatninger som utvikles i en organisasjon
ndr medlemmene samhandler med hverandre og omgivelsene, og som kommer til uttrykk i

medlemmenes handlinger og holdninger pd jobben»

Busch, Vanebo og Dehlin (2010: NTNU) legger vekt pé at organisasjonskulturen i en
organisasjon kan fungere som et menster av felles verdier og grunnleggende antakelser.
Problematikken rundt & kun innhente informasjon fra en bedrift handler i dette tilfellet om
sjansen for & hente inn informasjon som er «unikt for dette miljoet». Det vil si at en da tar
sjansen pa 4 basere funnene pa informasjon, man ikke vet om er overferbare og gyldige
utover det utvalget og den konteksten man hadde i studien. Pa bakgrunn av dette blir det
foretatt datainnsamling med informanter fra seks ulike arbeidsplasser. Dette vil trolig bidra til
a hente inn informasjon som i sterre grad er overforbare til en annen kontekst, utover det
utvalget man har i studien. Informantene er hentet bdde fra privat og offentlig sektor og de har
ulik erfaring fra arbeidslivet. Informantene er rekruttert gjennom strategisk selvseleksjon, det
vil si at informantene har fatt informasjon om studien og deretter meldt seg frivillige til & delta
(Grenmo 2021). Strategiske utvalg er hensiktsmessig for kvalitative studier da metoden
handler om & velge deltakere som har de egenskaper eller kvalifikasjoner som er strategiske i
forhold til undersegkelsens problemstilling (Alghasi, 2020: Thoresen og Sandberg 2020).
Under er en oversikt over informantene 1 denne studien. Videre vil informantene refereres til

gjennom informantnummer.
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Informantnummer Kjonn Arbeidserfaring
(4r)

I1 dame 23
12 dame 6

I3 mann 40
14 dame 35
I5 dame 6

16 dame 20
17 mann 15
I8 dame 20

3.2.3 Datakilder

I denne avhandlingen blir informasjon i hovedsak innhentet gjennom primardata som
anskaffes gjennom dybdeintervju. Primardata kan komme fra ulike kilder, men kjennetegnes
ved at de skapes gjennom direkte kontakt mellom forsker og kilde (Blaikie 2010). Pa
bakgrunn av fravaerende forsking innen tredjeparts evaluering av reaksjoner pé usivilisert
oppfoersel knyttet til arbeidsplassen, fant jeg det nedvendig & skaffe primardata gjennom
semistrukturerte dybdeintervju. Innfallsvinkelen til datainnsamling har blitt valgt pa bakgrunn
av at det fremskaffer et empirisk material bestdende av informantenes egne beskrivelser av

situasjonene.

3.2.4 Semistrukturerte dybdeintervju

Dybdeintervju er et dyptgdende intervju med en person om gangen, omkring en
forhandsdefinert problemstilling (Respons analyse: Thoresen og Sandberg 2020). Hensikten
med dybdeintervju er & avdekke motiver og holdninger knyttet til sosiale eller fysiske forhold
pa en arbeidsplass, samt & gi innsikt i konsekvenser av tiltak som er gjennomfoert (Respons
analyse: Thoresen og Sandberg 20202). Intervjuene kan variere i grad av struktur og
formalitet. De kan vere strukturerte ved at man anvender standardiserte spersmal for hver
enkelt informant, eller 4pne gjennom at man for eksempel kun gir informanten et tema den
skal redegjore for (Saunders, Lewis og Thornhill 2012). Varigheten pa et dybdeintervju kan
variere sterkt, alt fra tretti minutter og opp til flere timer. Gjennom dybdeintervju foreligger
det et anske om at man klarer & skape en trygg atmosfere, hvor respondenten far mulighet til

a dpne seg og gi fullstendige og @rlige svar. Fordelen med denne tilnaermingen ligger i at
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intervjuene legger foringer for at individuelle meninger kommer frem, samtidig som man kan
avdekke mer sensitiv informasjon, pé bakgrunn av muligheten rundt improvisasjon (Askheim
og Grenness 2014, 91). Ulempen med dybdeintervju kan imidlertid vere at intervjuobjektene
sier det de tror du vil here, samt at darlig hukommelse, misforstaelser og dynamikk kan

pavirke intervjuene i negativ retning (Askheim og Grenness 2014, 91).

3.2.5 Utvikling av intervjuguide og gjennomfoering av intervjuene

En intervjuguide brukes som et hjelpemiddel for & holde fokus péd det som utforskes (Drageset
og Ellingsen 2010). Spersmalene i intervjuguiden skal utarbeides for intervjuprosessen
iverksettes og spersmélene ber utvikles basert pa forskningsspersmalene og inneholde
sentrale temaer studien har til hensikt & belyse (Dalen 2011). Spersmalene ber bidra til 4 &pne
opp 1 tematikken slik at fenomenet eller temaet blir belyst, fra ulike perspektiver og vinkler
(Drageset og Ellingsen 2010). Intervjuguiden skal ta hensyn til det kvalitative intervjuets to
dimensjoner: den teoretiske, altsa relevansen for forskningsprosjektets problemstilling, samt
den dynamiske, alts& det & skape en god intervjuinteraksjon (Drageset og Ellingsen 2010). For
a kunne stille relevante spersmal er det nedvendig med god teoretisk kunnskap om feltet.
Samtidig er det viktig & veere oppmerksom pa distinksjon mellom en teoristyrt og en teoriladd
intervjuguide (Drageset og Ellingsen 2010). Drageset og Ellingsen (2010) legger vekt pa at
det er viktig & tenke pd oppbygningen av intervjuet. Det er sentralt & fokusere pa hva, altsa
temaet for undersekelsen, hvorfor, altsa formalet med intervjuet, og hvordan, altsa

intervjuteknikker, datainnhenting, transkribering og analyse.

Ved utarbeidelse av spersmélene vil jeg i denne studien benytte traktprinsippet (Dalen 2011).
Intervjuet vil da foregé med en struktur bestdende av innledning, hoveddel og avslutning. De
innledende spersmalene ber vere enkle, ufarlige og berere tematikken pé en forsiktig mate.
Her blir det blant annet spurt om informantens arbeidserfaring. De innledende spersmélene
bidrar til kontaktetablering og far informantene til & fole seg mer avslappet. Videre kan
spersmélene spisses mot det mer sentrale i intervjuet og avslutningsvis ber «trakten» dpnes
ved at spersmalene igjen handler om generelle forhold knyttet til den aktuelle tematikken
(Dalen 2011). I denne studien vil jeg avslutningsvis apne opp for at informanten kan legge til
informasjon for a bidra til &penhet rundt tematikken. Under intervjuet ber spersmélene gjerne
ha en deskriptiv form med hovedsakelig hva- og hvordan-spersmal (Drageset og Ellingsen

2010). For mange hvorfor-spersmal kan hemme spontaniteten og de fyldige beskrivelsene.
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Det kan ogsé snu intervjuet fra a vaere beskrivende til 4 bli forklarende og argumenterende
(Drageset og Ellingsen 2010). Samt ber intervjuspersmalene vere korte og lette & forstd, og

det er viktig at man unngér & sperre om flere ting pd en gang (Drageset og Ellingsen 2010).

Under intervjuet ble det brukt lydopptaker for & dokumentere og sikre korrekt gjengivelse av
informantenes opplysninger. Butterfield (m.fl. 2005) presenterte lydopptaker som en av de
standardiserte troverdighet- og palitelighetssjekkene ved bruk av CIT, det var derfor enskelig
a ta 1 bruk dette. P4 samme tid unngdr man notering underveis, noe som kan medfere lange
pauser og avbrytelser som kan virke hemmende og distraherende pa bade intervjuer og
informant (Kvale og Brinkmann. 2015). For a ta lydopptak ble det innhentet samtykke fra
informantene, og de fikk et informasjonsskriv om hvordan data og personopplysninger skulle
héndteres. Studien ble godkjent gjennom Norsk senter for datainnsamling (NSD), og felger
deres retningslinjer for datainnsamling. P& bakgrunn av den globale koronapandemien blir
alle intervjuene gjennomfert over zoom, som er en metetjeneste hvor man kan snakke og se
hverandre samtidig. Tjenesten bidro til et godt intervju hvor man fortsatt kunne se hverandre,
noe som var enskelig for & fange opp reaksjoner og sprak som vises gjennom uttrykk og

bevegelse.

3.3 Dataanalyse

For a opprettholde troverdighet ved bruk av CIT som forskningsmetode, blir det lagt sarlig
vekt pd bruk av eksterne verktey i dataanalysen (Butterfield m.fl. 2005). Det finnes riktignok
ulike fremgangsmater for analyse avhengig av hensikten med studiet. I denne studien blir
innholdsanalyse den mest egnede analyse, da dette innebarer & fange opp meningsinnholdet 1
dataene gjennom kategorisering etter tema (Jacobsen, 2005). Som en videre del av Flanagans
(Butterfield m.fl. 2005) troverdighet- og palitelighetssjekkene ved bruk av CIT, blir
intervjuene analysert og transkribert gjennom Nvivo. Nvivo er en kompleks programvare for
kvalitativ forskning, som bidrar til bedre innsikt (Alfasoft). Dataanalysen tar utgangspunkt i
dybdeintervjuene, som er var primerkilde i denne studien. Gjennom Nvivo far vi mulighet til
a kode teksten fra de transkriberte intervjuene basert pd temaene i forskningsspersmélene.
Videre ble hvert tema ogsa fordelt i flere underkategorier. Denne type analyse gir anledning
for & se likheter, sammenhenger og variasjoner. Vi far innsikt i variasjoner som ikke

nedvendigvis ville vaert like tydelige uten denne type analyse.
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3.4 Kvalitetskriterier for kvalitativ forskning

Felles for det kvalitativ og kvantitativ er betoningen av at vi har & gjere med en metode. Det
betyr at den kunnskapen som bringes frem, enten om en arbeider kvantitativt eller kvalitativt
ikke bringes frem tilfeldig, men systematisk. Nér resultatene skal undersokes skal ogsa

kvaliteten vurderes, her kommer begrepene reliabilitet og validitet inn. (Askheim og Grenness

2008, 22).

3.4.1 Reliabilitet

Reliabilitet handler om studiens pélitelighet, og er en angivelse av om undersokelsen viser
den virkelige situasjonen og i hvilken grad resultatene kan etterproves (Sander 2019). For a
oppnad hay grad av reliabilitet kreves etterprevbarhet. Det vil si at hvis en annen forsker
gjennomforer en identisk undersekelse, basert pa de samme premissene og metodene, skal de
alltid komme fram til samme resultat. Vi kan dermed si at reliabilitet er en angivelse av
maélingenes konsistens og stabilitet (Sander 2019). Innen reliabilitet kan vi skille mellom
intern- og ekstern reliabilitet. Den indre reliabilitet forteller i hvilken grad andre forskere kan
bruke begrepsapparatet i en studie pd samme mate i andre studier og analyser (Sander 2019).
Den ytre reliabiliteten angir i hvilken grad ulike forskere vil oppdage samme fenomen,

generere samme begreper i den aktuelle og liknende situasjoner (Sander 2019).

I denne studien kan vi argumentere for at funnene innehar en til dels grad av ekstern
reliabilitet ettersom datamaterialet kan anses som relativt stabilt. Ved bruk av
semistrukturerte dybdeintervju vil det vaere mer krevende & oppna etterprovbarhet, da man til
en viss grad ikke kan styre svarene man innhenter. Samtidig kan vi basert pa tall fra statistisk
sentralbyrd (SSB) anta at flere tar utdanning innen ledelse, noe som trolig kan bidra til en
mulig endring i trenden rundt «workplace incivility» og evnen til 4 unnga slik oppfersel. Det
er likevel vanskelig & argumentere for hoy grad av ekstern reliabilitet da den kvalitative
tilneermingen apner opp for pavirkning. Egenskaper ved forskeren vil kunne pévirke
informanten og omvendt, enda forskeren er bevist sin rolle gjennom intervjuene. Dette bidrar
til at de kan vere vanskelig & oppna etterprovbarhet. For & bidra til intern reliabilitet vil
Flanagans (Butterfield m.fl. 2005) troverdighet- og palitelighetssjekkene i CIT bidra til &
styrke graden av palitelighet. Herunder blir det lagt vekt pa bruk av lydopptaker, medfelgende
blir eksterne transkribering- og analyseverktey tatt i bruk. Dette bidrar til & unngd slurv og

andre ungyaktigheter. For 4 sikre neyaktigheten vil analyseprogrammet bidra til & trekke ut
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kritiske hendelser ved hjelp av koding. Medfelgende blir det fremlagt rikelig med

dokumentasjon for enklere spore valg og herunder bidra til en viss grad av etterpravbarhet.

3.4.2 Validitet

Validitet handler om studiens gyldighet og overferbarhet. Validitet benyttes for & vurdere om
studien virkelig méler det den har til hensikt & méle (Sander 2019). For & oppna hoy grad av
validitet forutsettes det at anvendte begreper og teorier er tydelig definert slik at tolkningen av
datamaterialet kan kvalitet vurderes (Grenmo 2004). For & styrke graden av validitet i denne
studien blir definisjoner og teori tydelig definert og beskrevet. I denne studien blir det blant
annet brukt lydopptaker under dybdeintervjuene for & bidra til 4 styrke studies troverdighet.
Dermed unngar man notater som kan mistolkes 1 ettertid, samt at man risikerer ikke & miste
relevant data grunnet glemsel (Kvale og Brinkmann. 2015). Innenfor validitet er det vanlig &
skille mellom intern-og ekstern validitet. /ntern validitet handler om hvor troverdige
resultatene er (Sander 2019). For & kontrollere den interne validiteten vil det i denne studien
bli foreta en kritisk gjennomgang av funnene. Under intervjuene kan man oppsummere for
informanten pé slutten som en utsjekk péd at man har oppfattet svarene korrekt. Dette er en av
fordelene ved bruk av semistrukturerte intervju, da det er mulighet for oppklaring nir noe er

uklart. (Jacobsen, 2005).

Ekstern validitet angir 1 hvilken grad vi kan generalisere resultatene til andre populasjoner og
andre kontekster pa et annet tidspunkt. Med andre ord handler ekstern validitet om
overforbarhet (Sander 2019). Gjennom de standardiserte troverdighet- og
palitelighetssjekkene vi tar 1 bruk gjennom CIT vil vi trolig bidra til & eke graden av ekstern
validitet. Videre er utvalget i denne studien basert pa en sékalt snoballmetode hvor utvalget er
basert pa «forskerens tilgang til informanter eller informantenes tilgang til andre potensielle
informanter» (Tjora 2017). Nettopp fordi slike utvalg bestir av folk som av ulike grunner gjor
seg tilgjengelige for forskeren, gjor dette det vanskeligere & argumentere for generaliserbarhet
(Tjora 2017). Dog vil ikke hensikten med denne studien ta utgangspunkt i a kartlegge
forekomsten av fenomenet, men snarere se hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner
pa usivilisert oppfersel fra en leder. Ved spersmél om generalisering tilrettelegger studien for
a folge de standardiserte troverdighet- og pélitelighetssjekkene 1 CIT, noe som trolig vil bidra
til & styrke generalisering (Tjora 2017). Hensikten med studien blir imidlertid ikke &
generalisere resultatene til en hel populasjon, men snarere & belyse en relevant problemstilling

og bidra med en analytisk generalisering. Det kalles gjerne analytisk generalisering nir man
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bruker kvalitative data til & uttale seg om menstre i sosiale dynamikker og relasjoner

(Hoffmann 2013).

3.5 Forskningsetikk

For a sikre kvalitet i undersokelser er det helt essensielt at det etiske aspektet ivaretas. Etikk
er leeren om rett og galt og forskningsetikk bygger videre pé dette, og handler om redelighet
og kritisk vurdering nér det gjelder innsamling, behandling, og fremstilling av informasjon og
dets kilder (Ruyter, 2003: Naess og Pettersen 2017). I denne studien tas det hensyn til
forskningsetikk ut ifra retningslinjene fra den nasjonale forskningsetiske komité
(forskningsetikk). Her blir det saerlig lagt vekt pa at forskning ma sikres mot ytre og indre
press som truer god og ansvarlig forskning (forskningsetikk). Informert og fritt samtykke er
en hovedregel nir man forsker pé enkeltindivider og er forankret i personopplysningsloven
(forskningsetikk). I denne studien mottok informantene i forkant skriftlig informasjon om
studiens formal, samt muligheten til & selv vurdere om de ensket & delta. Informantene

ble informert om sine rettigheter og hvordan jeg i denne studien vil behandle innhentet data.
Dette ble utviklet i samrdd med Norsk senter for forskningsdata (NSD), med en
samtykkeerklaring. Ytterligere til deltagersamtykke, ble informantene ogsa spurt om tillatelse

til & ta opp samtalen pa lydopptaker.

I kvalitative undersekelser kommer forskeren ofte naert den som studeres. Den nare kontakten
forskeren etablerer med informanten, medferer etiske utfordringer, som lett blir mer
patrengende enn i kvantitativ forskning, der vi opererer med store utvalg, som gjerne bli
anonyme for forskeren (Askheim og Grenness 2014, 76). Det ble i forkant av intervjuene
informert om at samtalen behandles konfidensielt og at deltagelsen anonymiseres. Videre har
informantene krav pé at personlig informasjon blir behandlet konfidensielt (Forskningsetikk),
noe som trolig forer til at informantene ble mer komfortable til & dele informasjonen. Dette
anses som svart hensiktsmessig og understreker viktigheten av forskningsetikk i studien.
Informantene ble informert om & ikke utlevere eventuelle andre mennesker som ble nevnt,
gjennom intervjuet og de transkriberte intervjuene vil videre ikke inneholde navn. Samtidig
har gjerne kvalitativ forskning en iboende fleksibilitet som gjor forskerjobben krevende
(Askheim og Grenness 2014, 76). Forskningen kan bli preget av forskeres egne oppfatninger,
forutsetninger og erfaringer (Askheim og Grenness 2014, 76). Forskeren ber derfor & vere

bevisst sin rolle for mulig pavirkning.
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4.0 Empiri
I denne delen fremlegges data som er innhentet gjennom dybdeintervju, som omtales som
studiens empiri (Olsvik 2020). Kapittelet gir en god oversikt over funnene i studien, og
struktureres etter forskningsspersmalene. Forskningsspersmalene bidrar til & senere kunne
svare pa hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra en
leder. Alle sitater blir presentert i hermetegn og er direkte hentet fra transkribert intervju. I
denne studien defineres usivilisert oppforsel som “Avvikende lav intensitets oppfoersel med
tvetydig hensikt 4 skade den det gjelder, i strid med arbeidsplassens normer for gjensidig
respekt» (egen oversettelse av definisjon av Andersson og Pearson, 1999, s. 457). Som
tidligere nevnt kan usivilisert oppfersel relatert til arbeidsplassen eksempelvis vere a
overskride atferdsnormer, bruke nedsettende spréak eller stemmetone, mistenkeliggjore andres
omdemme eller ignorere henvendelser fra andre individer (Pearson og Porath, 2005: Pedersen
Totland og Asp 2019). Funnene i denne studien vil derfor omhandle usivilisert oppfersel slik
det defineres her. Det forekommer ogsé variasjoner i hvor mange observasjoner hver enkelt
informant har vert vitne til og som er relevante for studien. Enkelte funn inngér i flere av

delkapitlene ettersom temaene kan gli litt over 1 hverandre.

Innledningsvis oppdages et funn som viser a vaere gjentagende for alle informantene. Nér
informantene fir spersmal om hvilke hendelser de har observert hvor leder har oppfort seg
usivilisert mot en ansatt, viser det seg at informantene utelukkende har mye enklere for huske
hendelser hvor de selv har blitt utsatt for usivilisert oppfersel fra leder. Flere av informantene
mener det er vanskelig & komme pé hendelser de har observert og i den grad de kommer pa
slike hendelser, er bakgrunnen gjerne at de i utgangspunktet har negative tanker om denne
lederen. Det viser seg at lederen gjerne har oppfort seg usivilisert mot flere ansatte og at det er

et gjentagende menster.

4.1 Ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel

Denne studien har som hensikt & undersegke hvordan en tredjepart evaluerer ansattes
reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra en leder. For a forsta dette vil vi ferst rette fokuset pa
hvilke reaksjoner fra den ansatte pa usivilisert oppfersel fra leder som beskrives. Jeg vil altsa
se pa den ansattes (som er mélet for den usiviliserte oppferselen fra leder) reaksjoner. Pa

denne maten kan vi trolig enklere forstd hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner.



MOP5101 24

Informantene ble spurt om hvilke reaksjoner den ansatte hadde pé leders usiviliserte
oppfersel. En av informantene uttalte: «Hun ble redd for a miste jobben sin. Men det var en
frykt hele tiden, at hvis vi ikke gjorde som vi skulle, sd kunne vi fa sparken eller bli bytta ut
eller bli satt opp mye mindre pa jobb, som litt trussely (12). Dette pd bakgrunn av at lederen
ikke onsket & gi den ansatte hele dagen fri etter bestefarens begravelse. Lederen ga inntrykk
av at arbeidsplassen var populer og at det var mange andre som var interessert i jobben til den
deltidsansatte. Informanten observerte hendelsen og snakket i etterkant med den ansatte om
hvordan hun hadde det. Den ansatte presiserte at hun synes situasjonen var «fel» og at hun
ikke turte a konfrontere lederen tilbake. Informantene presenterer flere ulike reaksjoner pa
leders usiviliserte oppfersel mot en ansatt. Informant 14, forteller at den ansattes reaksjon var
a begynne a grate. Den ansatte pratet med leder pa telefonen, da informanten var tilstede.
Lederen gir den ansatte en stor oppgave som den ansatte ma gjore over helgen, og levere til
leder lordag kveld. Den ansattes reaksjon var som nevnt & begynne & grate, samt at hun ble
veldig lei seg over méten lederen behandlet henne pd. Videre fortidspensjonerer den ansatte

seg pa bakgrunn av gjentagende usivilisert oppfersel fra leder.

Funnene indikerer at flere av informantene beskriver at ansattes reaksjon nermest er 4 ta pa
seg skylden, selv pd bakgrunn av at det er lederen som oppforer seg usivilisert. Et eksempel
pa dette finner vi hos informant 16. Informanten observerer en leder kysse en ansatt.
Informanten presiserer at handlingen er usivilisert ogsa ovenfor andre ansatte i rommet som
ogsa har denne lederen som sin n@rmeste leder. Reaksjonene til de andre observaterene var i
dette tilfellet & hente leders leder, som er informant 16, med en gang for a gjere henne
oppmerksom pa situasjonen. Informant 16 forklarer den ansattes reksjon slik: «hun ble
egentlig veldig flau ogsd tok hun pa seg skylda og faktisk, med en gang jeg kom sd sa hun det
var meg, det var meg og ikke han. Det var kun jeg som gjorde dettey (16). 1 tillegg til dette
utrykker flere av informantene at ansattes reaksjon var & fole pd ubehag i situasjonen.
Informant 16 nevner i den anledning at ansattes reaksjon var a bli ubekvem i situasjonen, samt
at den ansatte ikke visste hvordan hun skulle vare rundt denne lederen, etter situasjonen.
Dette pa bakgrunn av at situasjonen var ubehagelig, s@rlig da med tanke pé at det var flere

mennesker til stede 1 rommet.

Informant I3 gjor oss oppmerksomme pa en litt annerledes situasjon hvor informanten ikke
opplever at den ansatte forstar at han er malet for usivilisert oppfersel. Informanten forklarer:

«Jeg er usikker pd om han fikk det med seg eller ikke, jeg tror kanskje egentlig at han ikke
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gjorde det. For det kunne ha veert litt mer nedbrytende enn det han ga inntrykk for, hvis ikke
sa spilte han utrolig godt overfor meg. Vi snakket veldig mye sammen mange, mange ganger i
lopet av en dag liksom hele tiden og det ble aldri nevnt. Jeg forsokte forsavidt ikke a bidra til
det pd den ene eller andre mdten, men jeg hadde ikke lyst til a fortelle han det heller, for jeg
synes det her var litt sann, jeg synes ikke var noe morsomt selv.» (13). Det er i denne
situasjonen usikkert om den ansatte fanget opp den usiviliserte oppferselen rettet mot seg.
Samtidig forklarer informanten at «alle forsto hva som foregikk bortsett fra han det gikk
utovery (13). Den usiviliserte oppferselen oppsto pa bakgrunn av at den ansatte var dérlig 1
engelsk og mye av presentasjoner og meter foregikk nettopp pé engelsk. Lederen sper dermed
den ansatte hanlig «hvor mye fikk du med deg av dette?» (13). Det vesentlige ligger
henholdsvis i om den ansatte oppfatter den usiviliserte oppferselen eller ikke, pa tross av at

den observeres som usivilisert for de rundt.

I flere av tilfellene oppleves ansattes reaksjoner ikke nedvendigvis som direkte mot leder.
Informant I5 observerer at en leder snakker nedlatende om en ansatt, til en ansatt, dette pa
tross av at de 1 bedriften setter taushetsplikt svaert hoyt. Den ansatte som lederen snakket med,
reagerte med & bli helt stille i det hun oppdaget at informanten fikk med seg dette. 15
forklarer: «jeg kjenner den ansatte og sann, jeg kjenner den ansatte sa tror jeg ikke at det var
sd voldsomt respons akkurat fra den, uten at jeg selvfolgelig vet det» (15). Informanten legger
vekt pa at det er usivilisert & dele personlig informasjon om andre ansatte. Den ansatte sitter
dermed med sensitiv informasjon om sine kolleger. Dette er dog et eksempel pa en taus
reaksjon, hvor den ansatte er stille og noe tilbaketrukken. Videre fér jeg ogsa innblikk i en
situasjon hvor leders usiviliserte oppfersel ikke nedvendigvis kommer til syne gjennom ord. I
den anledning forteller informant 16 at ledere gjerne blir brukt som stettespillere og i den grad
de forsvinner fra rollen blir man fort mer usikker (I16). Informanten forteller om en situasjon
hvor hun observerte en leder som trakk seg tilbake, og sluttet & svare en ansatt. Den ansatte
folte seg ignorert. Informanten observerte blant annet i moter, at lederen trakk seg veldig
tilbake. Den ansattes reaksjon var a bli svert usikker. Videre forsekte den ansatte a ignorere
lederen tilbake, samt at hun senere fortalte til informanten at «hun synes det var ganske
ukomfortabelt, fordi hun sto i en sdpass presset situasjon, med mange «deadlinesy (16).
Videre viser det seg at flere hadde henvendt seg til informanten med denne informasjonen og

den ansatte var ikke alene om & bli oversett.
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For gvrig forteller en av informantene om en situasjon hvor leder forseker a forklare noe til en
ansatt, men den ansatte forstar ikke hva lederen mener. P4 spersmal om hvordan den ansatte
reagerte pa situasjonen svarer informanten: «bare pd en veldig grei mdte provde bare hardere
d forstd egentligy (15). Dette pa tross av at lederen snakket til den ansatte pa en ugrei mate.
Det kommer frem at situasjonen oppstar pd bakgrunn av sprak- og kommunikasjons
utfordringer. Videre forteller ogsa informant I7 om en situasjon hvor
kommunikasjonsferdighetene mellom leder og ansatt trolig er bakgrunnen for den usiviliserte
oppferselen. I motsetning til den situasjonen informant I5 forteller om, er reaksjonen til den
ansatte her, noe mer kraftig. Den ansattes reaksjon pé den usiviliserte oppferselen fra lederen
beskriver informanten slik: «/eder prover d fa en reaksjon hos den ansatte som forer til at den
ansatte blir ganske frustrert og veldig irritert. Du ser bdde pa ansiktsuttrykk og kroppsuttrykk
at han blir ganske amper og det forer til at han, med en kulepenn han har i hdnda knekker
den, knuser den eller knekker den i to mens han tar den opp mot ansiktet til leder. Jeg vet ikke
hva om det er litt sann symbol. Og da sier han: da gjor jeg bare sann som dette her, eller noe
i den retningeny (17). Videre er det flere reaksjoner pa usiviliserte oppfersel som kommer
frem under intervjuene, blant annet er en reaksjon a klippe haret kort (I1). En annen langsiktig
reaksjon er oppsigelse som vi finner hos informant 12, samt forteller informanten om en annen
observasjon hvor ansattes reaksjon var a bli flau, redd og situasjonen pévirket videre

arbeidsforhold.

Oppsummert ser vi mange ulike reaksjoner pa usivilisert oppforsel som beskrives av
informantene. Likevel ser vi en sammenheng i at de oppleves ubehagelige og flaue, enkelte
blir redde og andre fér kanskje ikke med seg at oppforselen finner sted. Det ser dog ut til at
flertallet av de ansatte pa en aller annen mate legger skylden hos seg eller foler en vis skam,

selv om det er lederen som oppfoerer seg ufint.

4.2 Elementer som former tredjeparts evaluering

I denne delen av kapittelet vil vi se pd funnene knyttet til hvilke elementer som former
tredjeparts evaluering av ansattes reaksjoner pd usivilisert oppfersel fra en leder. Herunder vil
jeg serlig se pa tre ulike forhold, hvilke er: konteksten for den usiviliserte oppferselen, altsa
forholdene i omgivelsene som er relevante for forstaelsen (Svennevig 2019). Videre vil vi se

pa den sosiale rangen mellom ansatt og leder, og deretter kjonnsroller.
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4.2.1 Konteksten for den usiviliserte oppferselen

Nér vi snakker om konteksten for den usiviliserte oppferselen, snakker vi om forholdene i
omgivelsene som er relevante for forstaelsen (Svennevig 2019). Vi kategoriserer forholdene 1
omgivelsene inn i fire forskjellige kategorier for & fa bedre oversikt over funnene og deres
betydning for den usiviliserte oppferselen. Disse vil bidra til & skape et bilde av hvordan
tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra en leder. Vi vil se pa
folgende forhold: bakgrunnen for den usiviliserte oppforselen, tredjeparts tanker om

reaksjonene til den ansatte, sammensetning av mennesker i rommet og relasjoner.

4.2.1.1 Bakgrunnen for den usiviliserte oppforselen

Ved & se pa bakgrunnen for den usiviliserte oppfersel kan vi fa innsikt i hvordan den
usiviliserte situasjonen artet seg. Vi vil med dette fa innblikk i forlepet til situasjonen og hva
som eventuelt trigget situasjonen. Bakgrunnen for situasjonen kan fortelle oss noe om hvorfor
situasjonen oppsto og hvilke faktorer som pévirker hendelsesforlepet, samt bakgrunnen for
leders oppforsel. Informantene ble spurt om hva som var bakgrunnen for at lederen oppforte
seg usivilisert mot den ansatte, informant I1 presiserer at lederen hadde litt utfordringer med
«gjerne litt yngre og kanskje litt sann pene damer» (11). Disse hadde han lite forventninger til.
Informanten forteller videre at bakgrunnen for den usiviliserte oppferselen, handler om den
sosiale rollen, ut over dette virket det ikke til & vaere noe som trigget situasjonen. Informanten
legger til at hun observerte lederen oppfere seg usivilisert mot andre ogsa, men at det gjerne
handlet om en stemning som kommer til utrykk gjennom holdninger og kroppssprak. Det er
dermed mye som tyder pé at bakgrunnen for at denne situasjonen oppstar, handler om lederen
som person. Dette fremstar ogsd & vere bakgrunnen til en situasjon informant I3 observerer.
Informanten forteller at bakgrunnen handlet om: «d ha det morsomt pa en annens bekostning.
En annen som ikke var rett og slett kanskje smart nok til d skjonne hva som foregikky (13).
Videre legger informanten til at den ansatte «mange ganger ble snakket over hodet pa, altsd
han forsto ikke helt og sa ble det egentlig litt latterliggjort» (13). 1 disse situasjonene fremstar
det som at lederen trolig har noe personlig imot den ansatte og at dette er bakgrunnen for den

usiviliserte oppferselen.

Flere av informantene legger vekt pa at lederen hadde noe personlig imot den ansatte, enten
pa bakgrunn av kjonn, alder eller intelligens, slik som informant 13 beskriver. I den
sammenheng forteller ogsa informant 12 at: «den ansatte fikk hore at det var veldig lett d

skulle bytte oss ut fordi det var sda populcert d skulle jobbe der» (12). Hvor bakgrunnen for den
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usiviliserte oppferselen var at «var nermeste leder altsa nest hayeste leder pd den
arbeidsplassen hadde eier opp i nakken etter seg hele tiden for d skulle tjene mest mulig og
gjore det best mulig og det var trusler hvis det ikke ble gjort godt nok og da igjen gikk det ut
over oss som ble pusha. Og pa en matte ble makt ble brukt veldig feil for a skulle motivere oss
til d tjene penger for selskapet» (12). Det kommer altsé frem at leder var stresset 1 sin
posisjon, hvor det deretter gikk ut over den ansatte i denne situasjonen. Informanten mener
situasjonen oppsto fordi det var krise pa jobb denne dagen. Videre er det flere situasjoner som
oppstar pa bakgrunn av at lederen er stresset i situasjonen. Blant annet forteller informant I5
at «bakgrunnen var bare det at den ansatte fikk en arbeidsoppgave og at det var en
sprakbarriere som forte til at situasjonen oppsto. Jeg tror i denne situasjonen at lederen var
litt stressa. Det var mye ting som skulle gjores og tiden strekker ikke til» (15). Det kan altsd
tyde pa at det i denne situasjonen ikke var noe personlig som forte til den usiviliserte

oppferselen, men heller at det var en stresset situasjon.

Det blir ogsd nevnt at ledere 1 sin rolle mé vare oppmerksomme péd hvordan de kan oppfere
seg mot ansatte. Informant 14 forteller blant annet at «han var nok mer en analytiker, kanskje
ikke egnet med personalansvar. Og nar du har personalansvar skal du veere veldig forsiktig
med bdde fleiper og krav du setter fordi at det er, du ma kjenne pd om folk tdler det» (14).
Basert pa denne pastanden kan det vaere rimelig & anta at en situasjons kan tolkes pa flere
ulike méter. Dette kommer ogsa frem i situasjonen informant I7 observerer. Informanten
legger her vekt pa at leders usiviliserte oppfersel mot den ansatte, oppstér pa bakgrunn av at:
«at de kanskje ikke kommer sd godt overens og at det ikke er sa mye forstdelse for hverandre,
fordi de kommuniserer ddrlig om arbeidsoppgaver og hvordan de skal loses» (17). 1 dette
tilfellet kommer det ogsé frem at den ansattes reaksjon ikke stér i stil med den usiviliserte
oppfoerselen fra leder (I7). Dette understreker dermed at situasjonene oppfattes forskjellig av
de involverte. Situasjonene oppstér trolig pd bakgrunn av en misoppfatning av hvordan de

involverte ber forholde seg til hverandre.

Gjennom intervjuene kommer det frem at flere av informantene, mener lederne utferer den
usiviliserte oppferselen pa bakgrunn av personlighetsmessige arsaker. Blant annet nevner
informant 14 at: «jeg tror at det er litt personlig, person relatert. Om man har, hva slags syn
man har pd medarbeider da» (14). Informant I1 mener ogsa i denne sammenheng at den
usiviliserte oppferselen oppstar pd bakgrunn av personlige arsaker og ikke har noe med

kompetanse eller jobb. Informanten presiserer at: «jeg tror det handler om roller, i den sosiale
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rolleny (I1). Informant 14 legger ogsé vekt pa at lederen overhodet ikke var ydmyk og
fokuserte mest pa hvordan han selv tok seg ut. Videre legger ogsé informant 12, I5, 16 og I8
vekt pa at de tenker leder oppfoerer seg usivilisert fordi «det var sann han var som person»
(I6). Det blir ogsa nevnt at leders personlighet og lederstil er noe av bakgrunnen for hvorfor
leder oppferer seg usivilisert mot den ansatte. Blant annet nevner informant 13 og 14 at leder
trolig var usikker pé seg selv, og pa bakgrunn av dette, oppforer seg usivilisert mot den
ansatte. Det blir blant annet nevnt at: «han hadde stor usikkerhet rundt lederrolleny» (13).
Informantene legger videre vekt pé at usikkerheten kan komme fra manglende utdanning
innenfor arbeidsomrddet. Det kan derfor vaere rimelig & anta at bakgrunnen for leders
usiviliserte oppfersel mot en ansatt, kan ha en sammenheng med leders personlighet, trygghet

1 posisjonen og lederstil.

Oppsummert ser vi at flere situasjoner hvor leder oppferer seg usivilisert mot en ansatt,
oppstér pa bakgrunn av personlige arsaker. Bakgrunnen for at situasjonene oppstér kan
dermed vare et resultat av leders personlighet, lederstil eller misoppfatninger av hvordan de
involverte ber forholde seg til hverandre. Videre ser vi ogsa at enkelte av situasjonene oppstar

pa bakgrunn av at leder er stresset og ikke nedvendigvis mener noe vondt mot den ansatte.

4.2.1.2 Tredjeparts tanker om reaksjonene til den ansatte

For at vi skal kunne svare pd hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pa usivilisert
oppfoersel fra en leder, mé vi forst se pd elementene som former tredjeparts evaluering av
reaksjonene. Nermere bestemt vil jeg i denne delen av kapittelet se pa funnene, knyttet til
tredjeparts tanker om ansattes reaksjoner pé usivilisert oppfersel fra en leder. Informantene
blir spurt om hvordan de tolket den ansattes reaksjon, deres tanker rundt reaksjonen og
hvordan de selv reagerte pd observasjonen. Informant I1 tenker dette om ansattes reaksjon pa
usivilisert oppforsel fra en leder: «Hva jeg tenker, nei det er ikke noe goy d ikke bli hort».
(IT). Videre presiserer informanten at hun oppfatter ansattes reaksjon som naturlig, da lederen
fikk den ansatte til &: «fole seg veldig liten, det var veldig unodvendigy (11). Informant 12
mener ogsa at ansattes reaksjon var helt naturlig, informanten presiserer at: «den var helt
normal i forhold til situasjonen og tidligere samtaler og trusler om arbeidsstillingen. Sa var
det en helt naturlig reaksjon for henne d skulle bli redd og bare slippe alt man har i hendene
d komme pa jobb og "please" ledery (12). Informanten beskriver at hennes reaksjon pa denne

observasjonen var 4 bli sint pd méten leder behandlet den ansatte. Dette pa bakgrunn av at
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leders oppforsel viser mangel pé respekt hvor hun bruker «unedvendig maktbruk», mot

ansatte den (12).

Videre oppfatter flertallet av informantene ansattes reaksjon pa leders usiviliserte oppforsel
rettet mot den ansatte, som helt naturlig. Flere av informantene har stor forstéelse for
reaksjonen til den ansatte og informant I8 forteller: «jeg skjonner den hundre prosent. Mdtte
ha veert en fryktelig situasjon a std i aleney (18). Dette er en mening som ogsé blant annet
informant 14 stiller seg bak. Informant 4 beskriver ansattes reaksjon pa usivilisert oppforsel
fra en leder som trist: «Jeg kan forsta den, men jeg synes det er trist at noen skal fa en kollega
til d bli sd sliten og har jobba sd mye at man blir helt utmattet og begynner d griney (14).
Videre beskriver informanten: «jeg synes det var helt uholdbart, sd jeg rapporterte videre pa
dety (14). P4 lik linje med informant 14 forteller ogsd informant I5, at hun rapportere
observasjonen videre til leders leder. Informanten oppfattet at lederen ikke viste noe forstaelse
for den ansatte. Informanten I5 mener dette bidrar til at hendelsen bryter med arbeidsplassen
normer for gjensidig respekt. Flertallet av informantene legger vekt pé at hendelsene oppfattes
som usiviliserte nettopp fordi de bryter med arbeidsplassen normer for gjensidig respekt.
Informant I8 presiserer i den sammenheng at leder ikke er @rlig mot den ansatte og mener
dette understreker bakgrunnen for at hendelsen bryter med arbeidsplassen normer for
gjensidig respekt. Informantene viser enighet om at hendelsene de beskriver som usiviliserte,

ikke herer hjemme i et profesjonelt miljo, slik arbeidsplassen er.

Informant I3 forteller om en situasjon han observerte, hvor han er usikker pad om den ansatte
oppfattet den usiviliserte oppforselen leder rettet mot han. Denne situasjonen skiller seg
derfor litt ut fra de andre situasjonene informantene observerer. Informant I3 presiserer at det
var andre observaterer til stede, som ogsa observerte den usiviliserte oppfersel. Observaterene
oppfattet oppforselen som usivilisert, pa lik linje med informanten. Informanten mener at det
er vanskelig & fortelle om sine tanker omkring ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra
lederen, nettopp fordi den trolig ikke fant sted. Derimot forteller informanten at han: «syns
situasjonen var ille. Jeg synes det var ille d sitte d hore pd det fordi jeg forsto rekkevidden av
det mer enn det mange andre gjorde kanskje og mer enn det han selv gjorde» (13). Videre
presiser informanten: «jeg er usikker pa om han fikk det med seg eller ikke, jeg tror kanskje
egentlig at han ikke gjorde det. For det kunne ha veert litt mer nedbrytende enn det han ga
inntrykk for, hvis ikke sa spilte han utrolig godt overfor meg da for vi var veldig mye sammen

mange, mange ganger i lopet av en dag liksom hele tiden og det ble aldri nevnty (13).
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I motsetning til flertallet av informantene mener informant 17 at den ansattes reaksjon pa
usivilisert oppfoersel fra en leder er: «overdreven, det er ganske tydelig at han mislikte den
type tilbakemelding» (17). Informanten utdyper videre at: «jeg er litt overasket over at han
reagerte sd voldsomt da, det sto kanskje ikke helt i stil til hva, hvert fall sann jeg opplevde det
fra mitt stasted da. Sd tok ikke jeg sd alvorlig pd lederen sin kommentar som det han gjorde.
Og med hans aggressive motsvar til eller den ansattes aggressive motsvar til lederen gjorde
at lederen ble veldig ukomfortabel. Jeg legger ogsa merke til at han igjen henvender seg til
meg ved d liksom se pd meg og hvordan jeg reagerer pa situasjoneny (17). Det kommet frem
at informanten mener at ansattes reaksjon ikke star i stil til lederes usiviliserte oppforsel.
Informanten legger ogsa vekt pé at han ikke mener det er noen grunn til & gripe inn i den

situasjonen, da ansattes reaksjon er minst like usivilisert som lederens oppfersel.

To av informantene presiserer ogsa at lederen som oppforte seg usivilisert mot en ansatt,
tidligere har oppfort seg usivilisert mot dem ogsa. To av informantene har opplevd at lederen
tidligere har tatt @re for arbeid som informantene har gjort. Informant 14 forteller at lederen
ofte tok @re for det medarbeiderne rundt gjorde. Pa bakgrunn av dette mener ogsa
informanten at ansattes reaksjon er forstielig, nettopp fordi leder viste mangel pa ydmykhet.
Informant I3 opplever ogsé at lederen tidligere har tatt sere for arbeid informanten har gjort,
han forteller: «han tok ting jeg hadde gjort og planer jeg hadde produsert og presenterte som
sitt eget og tok det til inntekt for seg selvy (13).

Oppsummert fremstar det som at informantene viser enighet rundt tankene om ansattes
reaksjon. Herunder oppfattes ansattes reaksjon som naturlig, av informantene. Informantene
forteller at leders oppfersel oppfattes usivilisert og dermed har de stor forstéelse for
reaksjonene fra de ansatte. Det kan dermed fremsta som at informantene mener ansattes
reaksjoner er forstdelig og nermest fortjent, pa bakgrunn av at leders oppforsel ikke horer
hjemme i et profesjonelt arbeidsmilje. Det kommer ogsé frem at enkelte av informantene foler
sinne og blir lei seg, av observasjonen av den usiviliserte oppferselen. Funnene viser ogsé at
informanter tenker ansattes reaksjon pé leders usiviliserte oppfoersel er overdreven. Dette pa
bakgrunn av at ansattes reaksjon var minst like usivilisert som leders oppfersel var i
utgangspunktet. Flere av informantene legger ogsd vekt pa at leder tidligere har oppfort seg

usivilisert mot dem selv, noe som trolig kan forme informantenes tanker omkring situasjonen.
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4.2.1.3 Sammensetning av mennesker i rommet

I denne delen av kapittelet vil vi se n@rmer p4, 1 hvilken grad sammensetningen av mennesker
i rommet pavirker situasjonen. Informantene blir spurt om hvor mange mennesker som
befinner seg i rommet, og i hvilken grad de ville reagert annerledes pa observasjonen dersom
det hadde vert andre mennesker i rommet. Det kommer tydelig frem blant informantene at
den usiviliserte oppferselen fra leder sarlig utspiller seg i to ulike situasjoner. Bade informant
I1, 13, 16 og I8 forteller om situasjoner hvor oppferselen har utspilt seg i moter med fem til
tjue deltagere til stede. Informant I3 presiserer at det n&ermest var en regel at det méitte vare
mange til stede for at lederen skulle oppfore seg usivilisert mot den ansatte. Videre forteller
informant 12, 14, I5 og 17 at den usiviliserte oppferselen fant sted med kun leder, ansatt og
informanten selv til stede. Informant I1 forteller at en av situasjonene utspiller seg i et mote
med rundt dtte mennesker. Informanten beskriver at hun hadde for mye respekt for lederen til
a gripe inn 1 situasjonen og at det derimot ikke hadde endret seg dersom det hadde vert andre
mennesker til stedet. P4 lik linje med informant I1 er det flere av informantene som skulle
onske de var toffe nok til & gripe inn i situasjonen. Pa spersmal om informanten hadde reagert
annerledes dersom det hadde vert andre mennesker i rommet forteller informant 12 at hun er:
«usikker, jeg tror ikke jeg ville det. Pad den tiden sd tror jeg ikke jeg ville reagert noe

annerledes fordi vi var sd redd for ledereny (12).

Informant 14 og IS5 er blant informanter som skulle enske de hadde reagert annerledes pa
situasjonen, Informant 14 utdyper: «jeg burde nok kanskje veert toffere a gi beskjed direkte.
Det hadde han lcert mer av ogsd. Men vi var nok litt redde alle sammen og igjen han kunne si
det i en fleipende tone og trodde han var morsom. Det er ikke noe morsomt d fa beskjed om a
mdtte sitte og jobbe overtid en lordag kveld» (14). Vi ser tydelige tegn til at mange av
informantene skulle enske de hadde reagert annerledes pa observasjonen, likevel presiserer
bade informant 13, IS5, 16 og I8 at de mest sannsynlig ikke ville reagert annerledes pé tross av
at det hadde vaert andre mennesker i rommet. Bakgrunnen for dette argumenteres med at de
tenker reaksjonen de hadde var riktig i utgangspunktet eller at en annen reaksjon ikke hadde
hatt noe godt for seg. Informant I3 spesifiserer og forteller at han ikke folte for & gripe inn i
situasjonen, og utdyper: «jeg folte ikke at han var noe spesielt god leder. Sd jeg tror det bare
hadde endt med at det hadde blitt en sann form for krigserkleering» (13). I en annen situasjon
forteller informant 17 at han trolig ville hatt en annen reaksjon dersom det hadde vart andre
mennesker til stede. Informanten mener hans reaksjon ville vert mer lik lederens reaksjon pa

ansattes reaksjon pa den usiviliserte oppferselen fra leder. Informanten utdyper: «jeg tror nok
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at min reaksjon hadde blitt litt mer lik lederen sin, for det var en ukomfortabel situasjon. Det
ble fort ukomfortabelt» (17). Dette pa bakgrunn av at ansattes reaksjon pa den usiviliserte

oppferselen fra leder var sdpass sterk og sjokkerende (17).

Oppsummert ser vi et tydelig menster i at hendelsene utspiller seg i s@rlig to ulike situasjoner.
Hvor halvparten av informantene forteller at situasjonene fant sted i meter med ca. fem til tjue
deltagere. Den andre halvdelen av informanter forteller at hendelsene utspiller seg med kun
leder, ansatt og informanten selv til stede. Flertallet av de informantene som observerte
hendelsen med kun leder, ansatt og informanten selv til stede forteller ogsé at de skulle enske
de var toffe nok til & gripe inn i situasjonen 4 reagere annerledes enn de gjorde. Likevel er
halvparten informanter enige om at de ikke ville reagert annerledes dersom det hadde vaert

andre mennesker i rommet.

4.2.1.4 Relasjoner

I denne delen av kapittelet vil jeg se pé relasjonene mellom tredjepart og ansatt, og tredjepart
og leder. Flere av informantene beskriver at de har kollegiale forhold med bade ansatt og
leder. Med kollegiale forhold menes forhold mellom to mennesker som jobber sammen, som
pa et generelt grunnlag vil hverandre vel (Jakhelln 2018). Likevel er det enkelte av

informantene som presiserer at de ikke har et godt forhold til enten leder eller ansatt.

Den forste som presiserer at hun ikke har et godt forhold til enten leder eller ansatt er
informant 12. Informanten beskriver forholdet med lederen som «ikke et sa spesielt godt
forholdy» (12). Dette pa bakgrunn av at lederen brukte mye makt og trusler for & motivere
ansatte (I12). Informanten presiserer ogsé at det var en kollektiv forstaelse blant de ansatte om
at denne lederen var «sint og streng» (12). Pa lik linje med informant 12 presiserer ogsa
informant I3 at hans relasjonen til lederen var darlig. Dette pd grunnlag av at «han var pd
mange mdter, han forsokte d veere litt kompis helt tiden, han var den typen leder. Men han var
trolig lat da sd jeg hadde pa en mdte litt lite respekt for ham og jeg folte ikke at jeg kunne
lcere meg noe som helst av ham. Han var leder kun i tittel, jeg vil si at han var sjef, han var
ingen leder. Han hadde ikke spesielt gode egenskaper eller kunnskap som gjorde at han skulle
veere en leder. Han tok ting jeg hadde gjort og planer jeg hadde produsert og presenterte som
sitt eget og tok det til inntekt for seg selv. Og det var, det var ingen av de som jobbet der som

sd pa han som en sjef» (13).
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Det er tydelig en sammenheng mellom informantene, da ogsa informant 14, I5 og 16 beskriver
relasjonen til lederen som dérlig eller ikke optimal. Lederne blir blant annet omtalt som
«nedlatende, kritiserende og dommendey (14). Informant I5 legger i den sammenheng vekt pa
at observasjonene av den usiviliserte oppferselen fra leder til ansatt bare bekreftet
informantens tanker om lederen. Videre har informant 7 i motsetning til de andre
informantene et bedre forhold til lederen enn den ansatte. Han presiserer at forholdet til den
ansatte ikke er dérlig, men at relasjonen til leder er bedre. Informant I3 legger vekt pa at han
er usikker pé i hvilken grad informanten oppfatter den usiviliserte oppferselen fra leder.
Informanten legger til at den ansatte ikke var den «skarpeste kniven i skuffen» (13), den

ansatte fungerte greit som en selger, men «hadde kanskje ikke sa mye mer i seg» (13).

Oppsummert oppfattes det en sammenheng mellom informantenes relasjoner til lederen som
utforer usivilisert oppforsel mot en ansatt. Det er et flertall informanter som 1 utgangspunktet
ikke hadde et godt forhold til lederen, ogsa for informantene observerte den usiviliserte
oppferselen. Videre kan vi stille spersmal til om informantene forteller oss om de observerte
hendelsene nettopp fordi de ikke har en god relasjon med lederen, og dermed husker

situasjonene godt.

4.2.2 Den sosiale rangen til ansatt og leder

Vi har tidligere sett pa funnene knyttet til ansattes reaksjoner pa usivilisert oppforsel fra en
leder. Deretter har vi sett pd bakgrunnen for lederes oppforsel og tredjeparts tanker og
reaksjoner pa observasjonen. Relasjonene mellom de involverte er ogsa blant det som har blitt
presentert. Videre undersekes i1 hvilken grad den sosiale rangen spiller en rolle for
situasjonen. Herunder vil eksempelvis tredjeparts evaluering av hvorvidt ansattes reaksjon er
rettferdig ovenfor lederen, trolig ogsa kunne bidra til a fortelle oss noe om den sosiale rangen.
Informantene far spersmal om de tenker at mottakerens, altsd den ansattes reaksjon pa
usivilisert oppfersel fra en leder var rettferdig ovenfor lederen. Informant I2 forteller at «Ja,
den reaksjonen var rettferdig overfor ledereny (12). Flertallet av informantene mener at
ansattes reaksjoner er rettferdig ovenfor leder. P4 lik linje med informant 12 mener ogsa
informant 14, 16 og I8 at den ansattes reaksjon, pd den usiviliserte oppferselen var rettferdig
ovenfor lederen. Informant I8 legger i den sammenheng vekt pa at lederen ikke var @rlig med
den ansatte i utgangspunktet og nettopp derfor er ansattes reaksjon rettferdig ovenfor lederen

(I8).
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Informant 13 og IS5 stiller seg begge bak meningen om at den ansatte kunne svart tilbake med
samme mynt. Informant I3 forteller i den anlegning at: «ut ifra det rettferdighets prinsippet sa
synes jeg det hadde veert bra om han en gang kan komme i en posisjon hvor det kunne bli
aktuelt d svare med samme mynt, men som sagt jeg er ikke sd sikker pa at han oppfattet at det
foregikk sd veldig mye. Det var egentlig ikke pd hans radar tror jeg i det hele tatt» (13). Pé lik
linje mener ogsa informant I5 at: «man skal utfordre litt tilbake, man skal ikke tdle alty (15).
Videre er informant 17 er usikker pd om ansattes reaksjon pd den usiviliserte oppferselen fra
lederen var rettferdig. Dette pa bakgrunn av at den ansatte hadde en relativt kraftig reaksjon
pa oppferselen. Informant 17 argumenterer for at ansattes reaksjonen ogsa var usivilisert (17).
«Det kan jo tenkes at den ansatte ble behandlet darlig og at han ga tydelig svar pd at han ikke
syns det var greit som jeg har forstaelse for. Men jeg kan nok tenke at det var en veldig sterk

reaksjon til en ikke sa sterk konflikty (17).

Oppsummert indikerer funnene at flertallet av informantene mener ansattes reaksjon er
rettferdig ovenfor lederen. Det viser seg at informantene mener at leders usiviliserte oppforsel
mot den ansatte ber metes med en reaksjon. I den sammenheng presiserer flere av
informantene at en motreaksjon ville vert rettferdig, eksempelvis & svare med samme mynt.
Pé en annen side presiserer informant 17, at den ansatte reagerte med en kraftigere reaksjon
enn lederens usiviliserte oppfersel. Hvorvidt den reaksjonen er rettferdig ovenfor leder er

informanten dog usikker pa.

4.2.3 Kjonnsroller

I denne delen av kapittelet presenteres funnene tilknyttet kjennsroller. Med kjennsroller
menes de utsagn eller signaler som man er forventet & handle pa, pd bakgrunn av kjenn
(Lande 2017). Informantene ble spurt om i1 hvilken grad de tenker at kjonn spiller en rolle i
situasjonen og i hvilken grad de tenker situasjonen ville vaert annerledes, hvis en av partene

hadde hatt motsatt kjenn.

Informant spiller kjonn en rolle i denne
situasjonen?

I1 Ja

12 Ja

I3 Nei

14 Ja
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IS Kanskje
16 Ja

17 Ja

I8 Nei

Tabell 1: spiller kjonn en rolle i denne situasjonen?

Flertallet av informantene mener kjonn spiller en rolle i situasjonen de observerte, hvor leder
oppferer seg usivilisert mot en ansatt. Informant I1 presiserer at: «Som kvinne er man litt mer
sarbar ogsa har jeg jo uttrykt at han kanskje var litt sann mannssjavinistisk pad et vis. Det har
Jjeg uttalt tidligere ogsd, men det er nok den folelsen jeg sitter med da, at det var vanskelig da
komme opp som kvinne under han» (11). 12 mener ogsa at kjenn spiller en rolle 1 situasjonen,
«fordi vi var alle unge jenter under tjueen dr, som ble pusha av en eldre sjef som muligens
tenkte at det var greit d pushe oss i storre grad enn hvis det var noen av det andre kjonny
(I2). Informanten forteller ogsa at lederen spesifikt ensket & ansette unge jenter, pa bakgrunn
av at de lettere kunne formes, slik lederen ville (I2). Her ser vi at bade informant 11 og 12
observerer situasjoner der kvinnelige ansatte opplever usivilisert oppfersel. Informantene
legger vekt pa at kjonn spiller en sentral rolle for bakgrunnen til den usiviliserte oppfersel fra

leder.

Videre fremlegger informant 14 at kjonn hadde en betydning for situasjonen hun observerte.
Hun forteller at: «Han behandlet menn og kvinner likt tror jeg, kanskje mer jovial mot menn
fordi at de ikke begynner a grine sd lett hvis han gdr for langty (14). Informanten legger ogsé
til at: «jeg opplever langt flere damer har mer empati. Men det er trist at det er sann egentlig.
Ogsa ser jeg jo ogsda mange menn som har empati og at det blir heldigvis mindre og mindre
av det. Jeg haper og tror at det er litt sann utdoende at man skal veere sjef og ansatt, det ser
ut som det bli mindre av det. Jo mer moderne vi blir, jo mer likestilte blir vi. Det skal ikke
veere et hierarki hvor sjefen sitter pd toppen og bestemmer og kan ncermest si hva han vil til
sine medarbeiderey (14). Informant 16 har i likhet med informant 14 en formening om at
kvinner i lederroller viser mer empati, ovenfor sine ansatte. Informant 16 utdyper: «i lopet av
ti dr i bransjen da og snart ti ar som leder sda har jeg veert borti bade mannlige ledere og
masse kvinnelige ledere og jeg ser et markant monster ndr det kommer til personalledelse. At
kvinnelige ledere har en tendens til a se de ansatte dypere, pd et dypere nivd. De ser de
ansatte mye mer, de forstdr de ansatte og er mer empatisk da. Sd jeg tror: hadde dette veert en

leder av det motsatte kjonn sd hadde ikke dette skjedd faktisk. Sannsynligheten for at det
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hadde skjedd, hadde ikke veert like stor. Jeg selv har hatt kvinnelige ledere og mannlige
ledere, jeg ser det samme monsteret og jeg ser det samme monsteret pd meg selv ogsd. Ndar
jeg har kvinnelige ledere sa har jeg mye mer stotte, jeg har mye mer rddgivning, mye mer
omsorg i lederen, enn nar jeg har mannlige ledere. De mannlige lederne fokuserer mer pd
oppgaven, mer mdlene som skal nas, tidsrammer som skal nds. Det gjor jo kvinnelige og, men
de har et ekstra lag, hvor de ogsd bygger opp mennesket i bunn. Gjor jo en andel mannlige

ledere ogsd, men ja, du skjonnery (16).

Informant 17 er i motsetning til de andre informantene i en bransje han omtaler som
mannsdominert. Et miljo han mener kan vare preget av en hardere kultur. Informanten
presiserer at dette bidrar til at det fatallet av kvinner som arbeidet i bransjen, ofte blir mer
skanet (I7). Informanten mener «kontrastene er storre fordi det forventes at menn skal tdle
mer og at det er en hardere kultur der som er i stor kontrast til hvordan den er imot kvinnery
(I7). Bakgrunnen for fremtoningen av den usiviliserte oppferselen forteller informanten at
trolig oppstar pa bakgrunn av den harde kulturen: «jeg tror kjonn har veldig mye a si. Jeg tror
nok at den mannlige lederen mot den mannlige ansatte, foler nok pa at det er hayere
toleranse for d fleipe pd en litt mer ufin mdte. En blanding av humor med ufinhet hadde nok
veer mer akseptert og mere forventet at den mannlige ansatte skal tdle. Jeg tror, eller jeg vet

med ganske hoy sikkerhet at den lederen ikke ville behandlet en kvinnelig ansatt sanny (17).

Oppsummert fremstér det som at flertallet av informantene opplever at kjonnsrollene spiller
en vesentlig rolle for den usiviliserte oppferselen. Vi ser blant annet i denne sammenheng at
arbeidsplassens kultur, har mye & si hvor hvordan kommunikasjonen mellom medarbeidere
utspiller seg. Dette tyder pa at det er en fordel med observasjoner fra ulike arbeidsplasser, slik
at vi ikke kun far innsyn i sitasjoner som er unike for et miljo. Flere av informantene
argumenterer for at kvinnelige leder har mer empati i sin lederrolle enn menn. Noe som sarlig
blir lagt vekt pa for & forklare hvorfor menn oftest er initiativtakere til usivilisert oppfersel,
slik det kommer frem i denne studien. Funnene indikerer videre at kvinner i mannsdominerte

yrker, blir skénet for usivilisert oppfersel.

5.0 Diskusjon

I dette kapittelet vil de empiriske funnene bli diskutert og sett i ssmmenheng med teori og

tidligere forskning. Forskningsspersmélene vil bidra til & svare problemstillingen: « Hvordan
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evaluerer en tredjepart ansattes reaksjoner pd usivilisert oppforsel fra en leder? ».
Forskningsspersméalene dreftes hver for seg og oppsummeres avslutningsvis for hvert
spearsmél. Forskningsspersmalene deles opp i to kategorier, hvor F1 er knyttet til ansattes

reaksjoner og F2 er knyttet til tredjeparts evaluering.

5.1 F1: Hvilke reaksjoner fra den ansatte pa usivilisert oppfersel beskrives?
Innledningsvis tar ferste forskningsspersmaél for seg ansattes reaksjoner pd usivilisert
oppforsel fra en leder. For at vi skal kunne svare hvordan en tredjepart evaluerer ansattes
reaksjoner, pd usivilisert oppferselen fra en leder, ma vi forst se hvilke reaksjoner som
beskrives. Chui og Dietz (2014) argumenterer for at tredjeparts reaksjon pé usivilisert
oppfersel, ofte tar utgangspunkt i mottakerens reaksjon. Dette understreker viktigheten av a
kartlegge mottakerens reaksjon for & kunne forsta hvordan en tredjepart evaluerer ansattes
(ogsd kalt mottaker) reaksjon. Gjennom empirien har jeg fatt innblikk i hvilke reaksjoner fra
den ansatte pa usivilisert oppforsel fra en leder, som beskrives. Som tidligere nevnt har det
vart nedvendig 4 samle inn informasjon omkring usivilisert oppforsel fra flere arbeidsplasser.
Dette har bidratt til mange ulike svar, som til tross for noen ulikheter ogsa viser fellestrekk.
Eksisterende litteratur antyde at usivilisert oppfersel pé arbeidsplassen ofte er relatert til
negative resultater for mottakere av denne typen oppfoersel (Cortina m.fl. 2017). Denne
avhandlingen fokuserer i hovedsak pé tredjepart evaluering av ansattes reaksjoner, derav har
vi kun tredjeparts synspunkter i forhold til ansattes reaksjoner. Dette er en viktig faktor a ta
hensyn til, nar man skal si noe om ansattes reaksjoner, da det er usikkert hvorvidt

tredjepersons observasjonen speiler den ansattes opplevelse av situasjonen.

Empirien viser variasjoner og fellestrekk i1 ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra en
leder. Herunder er dramatikken i ansattes reaksjoner svert varierende, sett i sammenheng med
oppfoerselen fra leder. Eksisterende litteratur antyder at mottakers reaksjoner pé usivilisert
oppfoersel ofte er knyttet til en vurdering av potensiell skade, som dermed styrer reaksjonen
(Pearson og Porath 2012). Herunder ma jeg forholde meg til tredjeparts observasjon, og kan
dermed ikke si noe om vurderingsprosessen, for reaksjonen, men heller utfallet. Som tidligere
nevnt redegjor Pearson og Porath (2012) for ulike folelses- og atferdsmessige reaksjoner som
kommer til uttrykk nar ansatte opplever usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen. Herunder

oppleves sinne, frykt og tristhet a vere blant felelsesmessige reksjoner som mottaker av
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usivilisert oppfoersel pa arbeidsplassen opplever. Dette er kategorier som ogsad kommer til

utrykk i denne undersokelsen.

Empirien viser sinne som en reaksjon hos mottaker, pé leders usiviliserte oppfersel. Sinne kan
oppsta som en reaksjon av at noen trakker over en grense (Benneche 2020) og i denne
undersekelsen kommer sinne til uttrykk bade gjennom felelser og atferd. Spesifikt indikerer
funnene at reaksjoner som kommer til uttrykk gjennom sinne, er kraftige og kan virke
aggressive. Herunder ser vi reaksjoner som a klippe haret kort, samt & knekke en penn opp 1
ansiktet pa lederen. Dette er atferdsmessige reaksjoner som stammer fra gjentagende
usivilisert oppfersel fra leder. Videre kan det dermed tyde pé at de kraftige reaksjonene
kommer til uttrykk da mottakers tidligere reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra samme leder,
har veert for anonyme til 4 signalisere grensebrytingen til leder. Den kraftige reaksjonen
signaliserer et punktum ovenfor lederen. Imidlertid kommer det frem at den kraftige
reaksjonen, bidro til at den gjentagende usiviliserte oppferselen fra leder tok slutt. Den

kraftige reaksjonen kan dermed virke som et effektivt virkemiddel.

Reaksjonen som antyder a vise seg hyppigst i denne underseokelsen er frykt, herunder
beskrives i hovedsak folelsesmessige reaksjoner. Ubehag, usikkerhet, reddhet og skyldfelelse
er serlig mottakerreaksjoner pa leders usiviliserte oppforsel som beskrives. Videre er
oppsigelse en atferdsreaksjon som oppstar i flere situasjoner, slik ogsd Wilson og Holmvall
(2013: Cortina m.fl. 2017) fant i sin studie. Oppsigelse er henholdsvis en fryktreaksjon som
pa lik linje med sinne reaksjonene virker & oppsta pa bakgrunn av gjentagende usivilisert
oppfoersel fra samme leder. I motsetning til blant annet usikker og reddhet, kan oppsigelse
virke som en mer dramatisk reaksjon. Dette pa bakgrunn av at den kan virke straffende mot
organisasjonen, hvor det videre kan diskuteres om det sadan er rettferdig og om dette bidrar til
a gjenoppbygge identiteten slik Frijda (1986) argumenterer for. Videre indikerer empirien
reaksjoner under kategorien tristhet, pa lik linje med Pearson og Porath (2012). Reaksjonene
som beskrives innenfor tristhet viser seg & vare 1 forskjellige ender av skalaen. Reaksjoner
som beskrives er eksempelvis flauhet og grat. Begge reaksjoner kan kategoriseres under

tristhet, hvor grit kan oppleves mer dramatisk og derfor virker mer potent i reaksjonen.

Ut over eksisterende litteratur viser empirien at ansatte som er mottaker for usivilisert

oppfersel fra leder, har behov for a snakke med observateren i etterkant av situasjonen. Dette
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viser seg i situasjoner der informanten var eneste observater i rommet. Dette pa bakgrunn av
at den ansatte enten ensker a diskutere, forklare eller sgke stotte hos observateren.

Andersson og Pearsons (1999) spesifiserer at usivilisert oppfersel skiller seg fra annen type
mishandling ved at den ikke har en tydelig intensjon, men heller er tvetydig. Empirien antyder
at mottaker ikke alltid oppdager at han eller hun er mottakeren eller malet for den usiviliserte
oppferselen. Dette pd tross av at flere observaterer observerte den usiviliserte oppferselen og
kategoriserte den som usivilisert. Funnet bygger opp under usivilisert oppfersel som en subtil
form for oppfersel (Pearson, Andersson og Porath, 2000). Dette pd bakgrunn av at en som
mottaker ikke far med seg den usiviliserte oppforselen, selv om den observeres av de rundt.
Dette viser til tvetydigheten rundt usivilisert oppfersel slik Andersson og Pearsons (1999)

redegjor for.

Pearson og Porath (1999) har ogsé sett at mottakeren for den usiviliserte oppferselen kan
reagere med hevn, der intensiteten av negativ interaksjon stiger i pafelgende runder mellom
mal og initiativtaker, ogsa kalt «tit for tat» karakteren (Pearson og Porath 2012). Denne
teorien tar dog utgangspunkt i at den folelsesmessige reaksjonen er sinne og spiller videre ut
ifra dette med et motsvar til initiativtaker. Dette argumenteres for i eksisterende litteratur
(Pearson og Porath 2012), men kommer ogsa til synet i denne undersokelsen. Ansattes
reaksjon beskrives som minst like usivilisert som leders oppfersel og pavirker videre
arbeidsrelasjon negativt. Ansattes reaksjon legger foringer for den fremtidige
kommunikasjonen og kan virke avgjerende for utviklingen av den negative oppforselen.
Empirien antyder at ansattes reaksjon oppstar for a rette opp feilen som forst blir gjort mot

han, noe som stetter eksisterende forskning (Andersson og Pearson 1999).

Oppsummert stotter de empiriske funnene Pearson og Poraths (2012) kategorisering av
mottakerreaksjoner. Hvor reaksjonene kan kategoriseres etter sinne, frykt og tristhet. Ut over
eksisterende litteratur viser empirien at ansatte som er mottaker for usivilisert oppfersel fra
leder, har behov for & snakke med observateren i etterkant av situasjonen. Dette viser at de
ansatte forst reagerer med en type reaksjon og sé senere med en annen. Videre ser vi at
mottaker ikke alltid oppdager at han eller hun er mottakeren eller mélet for den usiviliserte
oppferselen. Noe som understreker at usivilisert oppfersel er en subtil form for oppfersel
(Pearson, Andersson og Porath, 2000), og tvetydigheten rundt fenomenet (Andersson og
Pearsons 1999) kommer frem. Empirien viser ogsé stette til «tit for tat» reaksjoner som

Pearson og Porath (1999) referer til.
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5.2 F2: Hvilke elementer former tredjeparts evaluering av reaksjonene?

Det kan virke rimelig & anta at det er flere ulike elementer som former tredjeparts evaluering
av ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra leder. Pa bakgrunn av dette vil jeg se pa
ulike elementer som antyder & ha en pavirkning pa tredjeparts evaluering av ansattes
reaksjoner. Herunder vil jeg se pé tre ulike elementer, hvilke er: konteksten for den
usiviliserte oppferselen, altsé forholdene i omgivelsene som er relevante for forstaelsen

(Svennevig 2019), den sosiale rangen mellom ansatt og leder, og deretter kjonnsroller.

5.2.1 Konteksten for den usiviliserte oppferselen

Konteksten for den usiviliserte oppferselen tar for seg forholdene i omgivelsene som er
relevante for forstéelsen (Svennevig 2019). Forholdene i omgivelsen fordeles i fire
forskjellige kategorier, for & f4 bedre oversikt over deres betydning for evalueringen av den
usiviliserte oppferselen. Jeg vil se pa felgende forhold: bakgrunnen for den usiviliserte
oppferselen, tredjeparts tanker om reaksjonene til den ansatte, ssmmensetning av mennesker i
rommet og relasjoner. Dette er forhold som virker & ha en effekt pa hvordan tredjepart

evaluerer ansattes reaksjon pd usivilisert oppfersel fra en leder.

5.2.1.1 Bakgrunnen for den usiviliserte oppforselen

Innledningsvis i empirien kommer der frem at informantene synes det er vanskelig 8 komme
pa situasjoner de har observert hvor leder har oppfert seg usivilisert mot en ansatt. I
motsetning til tidligere forskning var dette en utfordring som ikke ble forespeilet. Empirien
viser at den usiviliserte oppferselen i stor grad arter seg pd bakgrunn av leders personlighet
eller lederstil. Noe som kan sees i sammenheng med at lederen viser et repetitivt menster nar
det kommer til usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen. Empirien viser at informantene leger
serlig vekt pé at det er vanskelig & komme pa noe som handler om andre enn seg selv, fordi
en ikke er like oppmerksomme pa slike hendelser. Ifolge Pearson og Porath (2005) har
organisasjoner problemer med & gjenkjenne atferdsmenstrene ved usivilisert oppforsel. Det
kan gjennom empirien tyde pa at bakgrunnen for dette er at ansatte ikke er like
oppmerksomme pa usivilisert oppforsel som ikke rammer en selv, og nettopp derfor er

situasjonene vanskelig & adressere.
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Funnene indikerer at informanten lettere fanger opp stemninger via holdninger og
kroppssprak, enn konkrete ord som blir sagt. Noe som kan, ses i sammenheng med at
usivilisert oppfersel gjerne har en tvetydig hensikt (Andersson og Pearson 1999) og dermed
kan vere vanskelig & definere. Likevel viser empirien i denne studien at bakgrunnen for
usivilisert oppfersel fra leder, hovedsakelig baserer seg pé personlige arsaker. Eksempelvis at
leder hadde problemer med & kommunisere med den ansatte, usikkerhet rundt lederrollen og
leders tilnerming til den ansatte, sett fra informantenes syn. Empirien viser at informantene i
hovedsak legger bakgrunnen for den usiviliserte oppfersel i hanget pd lederen. Ut ifra
empirien kan vi kategorisere bakgrunnen for den usiviliserte oppferselen i tre ulike kategorier:
leders personlighet, lederstil eller dérlig kommunikasjon. Det kan dermed vare rimelig & anta
at ogsd relasjonene spiller en sentral rolle, da informantene mener at bakgrunnen for den

usiviliserte oppferselen arter seg ut fra trekk ved lederen.

Oppsummert ser vi et tydelig menster omkring bakgrunnen for den usiviliserte oppferselen
fra leder. Empirien indikerer at bakgrunnen for usivilisert oppfersel fra leder hovedsakelig

handler om leders personlighet, lederstil eller darlig kommunikasjon.

5.2.1.2 Tredjeparts tanker om reaksjonene til den ansatte

I folge O’Reilly og Aquino (2011) opplever tredjeparter nesten samtidig som mottaker et
moralsk opprer, nar noe urettferdig har skjedd. Nar en observerer andres usiviliserte
oppfoersel, kan en vaere motivert til & reagere aktivt for a straffe «lovbryterne» (Tripp, Bies og
Aquino, 2007). Tripp, Bies, og Aquino (2007) legger vekt pa at bakgrunnen for en slik
reaksjon kan vaere motivert av ulike drsaker. Empirien viser at observaterene i hovedsak
oppfatter ansattes reaksjoner pa den usiviliserte oppforselen som naturlig og viser forstaelse
ovenfor ansattes reaksjoner. Videre stotter empirien O’Reilly og Aquinos (2011)
argumentasjon om at tredjeparter nesten samtidig som mottaker opplever et moralsk opprer,
ndr mottaker blir utsatt for usivilisert oppfersel. Dog viser empirien at der ansatte reagerer
mer dramatisk (eksempelvis grét versus stillhet), viser observaterer mer stotte og er mer aktivt

motivert for & ta kontroll over situasjonen ved a rapportere videre.

Som tidligere nevnt rapporterte observaterene at det var vanskelig & komme pé hendelser som
handler om andre enn en selv. Observaterenes fokus pa seg selv antyder & vere noe som gar

igjen 1 empirien, da det henholdsvis kommer frem at observaterene anser seg selv som
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involverte i situasjonene der leder er usivilisert mot en ansatt. Videre er observaterene opptatt
av a fortelle om seg selv, og deres rolle i situasjonen hvor de viser at de ikke klarer a tenke at
de ikke er involvert i situasjonen. Dette tyder pa at tredjepart opplever & vare svart involvert i
situasjonen og ma pa lik linje med mottaker vurdere hvordan de skal reagere. Flertallet av
observatarene opplever videre leders usiviliserte oppfersel som uten hensikt, noe vi tidligere
har sett hos blant annet Andersson og Pearson (1999). Det tydeliggjores at det pa bakgrunn av
observaterenes manglende forstdelse for leders usiviliserte oppfersel, oppleves som en lite

hensiktsmessig oppforsel.

Tidligere har vi sett at ansatte reagerte pa den usiviliserte oppferselen med hevn, der
intensiteten av negativ interaksjon stiger i pafelgende runder mellom maél og initiativtaker
(Pearson og Porath 1999, Pearson og Porath 2012). Det kommer frem i empirien at tredjepart
oppfatter denne reaksjon er overdreven. Likevel presiserer flertallet observaterer at reaksjoner
som innebarer & svare med samme mynt, ville veert rettferdig ovenfor lederen. Dog viser
empirien at reaksjoner med denne type intensitet, oppleves mer dramatisk av observater og fér
dermed mindre sympati av observateren. Dette indikerer at mottakerreaksjoner som
kategoriseres som frykt og tristhet vil fa mer sympati fra observater enn reaksjoner som
stammer fra sinne. Eksempelvis vil ansattes reaksjon som innebzrer grét, fi mer sympati av
tredjepart enn det a knekke en kulepenn opp 1 ansiktet pd lederen som reaksjon. Funnene
indikerer derfor at observaterer stotter mottakerne, dersom de gnsker & svare med samme
mynt, s& lenge mottakerens reaksjon ikke er kraftigere enn det lederens oppfersel var i
utgangspunktet. Da oppfatter observater at mottakers reaksjon er overdreven og de vil dermed

ikke motta like mye sympati og forstéelse fra observater.

Oppsummert viser empirien at usivilisert oppfersel fra leder til ansatt ikke bare rammer den
ansatte, men ogsé de rundt. Det viser seg herunder at dramatikken i mottakers reaksjon
pavirker observateren/tredjeparts reaksjon. Videre opplever tredjepart & vaere svart involvert i
situasjonen og ma pa lik linje med mottaker vurdere hvorvidt de skal reagere pé situasjonen
selv. Funnene indikerer at observateren stotter mottakeres reaksjon dersom mottaker ensker &
svare med samme mynt, s lenge mottakerens reaksjon ikke er kraftigere enn det lederens

oppfoersel var i utgangspunktet.
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5.2.1.3 Sammensetning av mennesker i rommet

Troligvis vil sammensetningen av mennesker i rommet pavirke tredjeparts evaluering av
ansattes reaksjon, pa leders usiviliserte oppfersel. Bakgrunnen for denne pastanden, finner vi i
empiriens fremtoning. Vi har tidligere sett at tredjepart pé lik linje med mottaker, oppleves
som involvert i sitasjonen og vurderer pa lik linje med mottaker sin reaksjon pd hendelsen. Ut
ifra empirien kan vi anta at ssmmensetningen av mennesker i rommet pavirker observaterens
tanker om egen reaksjon. Gjennom empirien kommer det frem at dersom det er andre i
rommet som ikke reagerer pd observasjonen av usivilisert oppfersel, rettferdiggjor dette
observaterens egne reaksjon om 4 ikke gripe inn. Dette pa tross av at situasjonen oppleves
ubehagelig og bryter med arbeidsplassen normer for gjensidig respekt (Andersson og
Pearsons 1999). Empirien viser derfor at observateren kan fole seg tryggere pa sin reaksjon i
gruppe. For gvrig viser empirien at tredjeparter som var eneste observater til hendelsen, i
storre grad skulle enske de var teffe nok til & gripe inn i situasjonen. Dette understreker
tryggheten en gruppe medferer for observaterens tanker om egen reaksjon. Samtidig
fremkommer det at observaterene i storre grad vurderer sin rolle, og ansvaret for & gripe inn i

situasjonen nar han eller hun er eneste observater.

Oppsummert antyder empirien at gruppedynamikken kan ha en innvirkning pa tredjeparts
reaksjon pa leder usiviliserte oppforsel mot en ansatt. Dersom det er andre i rommet som ikke
reagerer pa observasjonen av usivilisert oppfersel, rettferdiggjor dette observaterens egne
reaksjon om & ikke gripe inn. Det tyder derfor pd at observateren kan fole seg tryggere pa

egen reaksjon i gruppe.

5.2.1.3 Relasjoner

I henhold til deontisk retterferdighet betraktes rettferdighet som et mal i seg selv, uavhengig
av gkonomiske egeninteresse eller gruppebasert identitet (Folger m.fl. 2005). Ut ifra
empirien, kan det bli rimelig & anta at observaterens relasjoner til initiativtaker og mottaker
(leder og ansatt) pavirker evalueringen av ansattes reaksjon. Folger (m.fl. 2005) argumenter
for at rettferdighet i seg selv ber bli betraktet som et mél og at organisatorisk rettferdighet er
viktig for arbeidstakere og kan bidra til mindre stress. I empirien kommer det frem at flertallet
av observaterene rapporterte om darlige relasjoner med leder, ogsa for den observerte
situasjonen fant sted. Den usiviliserte hendelen bidro derfor til & bekrefte observaterens

negative tanker omkring lederen og relasjonene til leder ble forverret etter hendelsen.
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Herunder viser empirien at jo ddrligere relasjon observater har med leder, desto sterre er
behovet for a skape rettferdighet ovenfor den ansatte (Folger m.fl. 2005). Dette kommer frem
da observaterene i storre grad reagerer for a skape rettferdighet ovenfor den ansatte,
eksempelvis med & rapportere situasjonen videre. Imidlertid indikerer empirien at der
forholdet til leder er bedre enn til den ansatte, rettferdiggjor observater leders usiviliserte
oppfoersel. Vi ser her en sammenheng mellom relasjoner og i1 hvilken grad observateren

reagerer for a skape rettferdighet ovenfor den personen observateren har best relasjon med.

Oppsummert antyder studien at darlige relasjon til leder oker observaterens behov for & skape
rettferdighet ovenfor den ansatte. Samtidig i de tilfellene der forholdet til leder er bedre enn til

den ansatte, vil observateren i sterre grad rettferdiggjore lederens usiviliserte oppfersel.

5.2.2 Den sosiale rangen til ansatt og leder

Nér vi ser pa usivilisert oppforsel fra en leder til en ansatt kan man forvente at visse typer
oppfersel ville vaere mer typisk, gitt den heytstdende posisjon (Fournier m.fl. 2002). Empirien
har som tidligere gitt uttrykk for at flertallet observaterer stotter mottakere dersom de ensker a
reagere ved & svare med samme mynt mot leder, s& lenge mottakerens reaksjon ikke er
kraftigere enn det lederens oppfersel var i utgangspunktet. Da oppfatter observateren at
mottakers reaksjon er overdreven og de ansatte vil dermed ikke motta like mye sympati og
forstaelse fra observater. Det kan i denne sammenheng vare rimelig 4 anta at den sosiale
rangen pavirker dette atferdsmenstre. Eksisterende litteratur argumenterer for at det & fole seg
kritisert kan fremkalle opptrappingsadferd mot underordnede og avtrappingsadferd mot
overordnede (Fournier m.fl. 2002). De empiriske funnene kan herunder indikere at
observaterer har forventninger om akseptable reaksjonsmenstre, ut ifra sosial rang. Dette pa
bakgrunn av at underkastende reaksjoner fra mottakerne, far mer stotte og oppfattes naturlig
av observaterene. Det kan dermed tyde pa at ansattes reaksjon er forventet og naturlig i
situasjonen for observateren, gitt hierarkiet mellom leder og ansatt. Pearson og Porath (2005)
understreker i sin studie at de med sterst makt har flere mater & praktisere usivilisert oppfersel
pa og komme unna med det pd. Empirien viser at i de tilfellene hvor intensiteten av negativ
interaksjon stiger 1 pafelgende runder mellom mal og initiativtaker (tit for tat), oppfattes
ansattes reaksjon som overdreven av observateren. Dette pa tross av at lederen snakket til den
ansatte pd en ugrei méte. Herunder viser empirien stotte til Pearson og Poraths (2005) teori.

Grunnleggende fordi lederen i storre grad kommer unna med den usiviliserte oppforsel, i de
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tilfellene der intensiteten av negativ interaksjon stiger i pafelgende runder mellom mal og
initiativtaker. Ansattes reaksjon bryter trolig dermed med observaterens forventinger om
akseptabel oppfersel ovenfor leder, gitt den heytstdende posisjonen, slik det kommer frem i

denne undersgkelsen.

Oppsummert fremstar det som at empirien stotter Pearson og Porath (2005) sin studie, som
indikerer at de med sterst makt har flere méter a praktisere usivilisert oppfersel pa og komme
unna med det pé. Teorien far stotte i de tilfellene der intensiteten av negativ interaksjon stiger
1 pafelgende runder mellom mél og initiativtaker (tit for tat). Studien indikerer videre at
observaterer har forventninger om akseptable reaksjonsmenstre, ut ifra sosial rang, der

underkastende reaksjoner fra mottakerne fr mer stotte og forstdelse fra observaterene.

5.2.3 Kjonnsroller

I en studie gjennomfort av Gabriel m.fl. (2017) kom det frem at kvinner opplever mer
usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen enn menn og at det er storst sannsynlighet at de
opplever det fra andre kvinner. Empirien viser pa lik linje med Gabriel m.fl. (2017) at kvinner
opplever mer usivilisert oppforsel pa arbeidsplassen. Samtidig som empirien i motsetning til
Gabriel m.fl. (2017), indikerer at det er mest sannsynlig at menn er initiativtakere for
usivilisert oppfersel mot ansatte. Observaterene legger vekt pa at det er flere faktorer som
pavirker dette forholdet. Forst kommer det frem at observaterene opplever kvinnelige ledere
som langt mer stottende, med mer empati enn mannlige ledere. Videre indikerer empirien at
mannlige ledere har lavere forventninger til kvinner, og dermed er hyggeligere mot andre
menn enn kvinner. Samtidig viser empirien at nar tredjepart observerer ansattes reaksjon pa
leders usiviliserte oppfersel, evaluerer observaterene de kvinnelige ansatte som mer sarbare.
Noe som kan bidra til at kvinnelige ansatte 1 storre grad adresserer den usiviliserte
oppferselen. Dette er blant faktorer som kan forklare hvorfor menn er initiativtakere for
usivilisert oppfersel mot ansatte i denne studien. Slik det fremkommer i empirien adresserer
observaterene at kvinner er mer sirbare enn menn. Noe som kan fungere som et forklarende
element da det videre i empirien kommer frem at kvinner blir mer skanet for usivilisert
oppfersel i mannsdominerte yrker, pa tross av at menn oftest er initiativtakere for usivilisert
oppfoersel i denne studien. Forklaringen pa dette fremstér & vere at usivilisert oppfersel er mer
akseptert og mer forventet at den mannlige ansatte skal téle, sett fra en manns perspektiv. Pa
bakgrunn av dette blir kvinner skanet i mannsdominerte yrker, noe informanter av begge

kjonn i samme bransje bekrefter.
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Oppsummert tyder empirien pa at menn er initiativtakere for usivilisert oppfersel mot ansatte,
pa tross for at Gabriel m.fl. (2017) argumenterer for det motsatte. Observaterene anser
dermed kvinnelige ledere som langt mer stottende og med heyere grad av empati, enn
mannlige ledere. Videre fremstar det at kvinnelige ansatte er mer sirbare enn mannlige

ansatte og dermed blir skinet i mannsdominerte yrker.

5.3 Studiens styrker og svakheter

Studien tar utgangspunkt i en problemstilling der det ikke eksisterer mye tidligere forskning.
Derfor kan vi ikke fastsla at funnene som presenteres 1 denne studien vil gjelde for flere enn
vért begrensede utvalg informanter. Det vil derfor vaere behov for ytterligere studier for a
kunne generalisere studiens funn. Studien har vert basert pa et utvalgt som har gjort seg til
tilgengelig for forskeren, og det blir derfor vanskelig & argumentere for generaliserbarhet.
Hensikten med studien blir imidlertid ikke & generalisere resultatene til en hel populasjon,
men snarere a belyse en relevant problemstilling og bidra med en analytisk generalisering.
Gjennom studien kommer det frem at det var vanskelig for informantene & komme pa
situasjoner, der de har observert at leder har oppfert seg usivilisert mot en ansatt. Videre
kommer det frem at de fleste av informantene kommer pa situasjoner med ledere de stort sett
har hatt dérlig erfaring med. Det kan dermed vere rimelig & anta at hendelsene empirien viser
til, nettopp blir nevnt fordi usivilisert oppfersel antyder & vare negativ ladet, og dermed
assosieres av informantene med ledere de misliker. Dette er en viktig faktor, som trolig preger
funnene i studien. Flere av informantene opplever at det er vanskelig & huske korrekt hva som
blir sagt og av den grunn er en av studiens svakheter hukommelsesskjevhet (Staff 2015).

Dette kan i enkelte tilfeller svekke validiteten i studien.

Studien benytter CIT som forskningsmetode, som gjerne kan tilpasses til situasjonen den skal
utfores i. Dette er en av studiens styrkende faktorer, samtidig som metoden sarlig er
hensiktsmessig nar man skal samle inn data om adferd som er uvanlig eller oppstar med
ujevne mellomrom (@Dstbye 2018). Studien er gjennomfoert etter retningslinjer fra Norsk senter
for datainnsamling (NSD) og det eksterne analyseprogrammet Nvivo blir brukt til analyse.
Dette anses som styrkende faktorer til studien. En styrke med studien er at den kategoriserer
elementer som former tredjeparts evaluering av ansattes reaksjoner pé usivilisert oppforsel fra

en leder og ser pa elementene separat. A i en oversikt over sammenhengene mellom
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elementene kan vare utfordrende da usivilisert oppfersel er varierende i ulike situasjoner.
Ved 4 se pa tredjeparts evaluering av ansattes reaksjoner, bidrar studien til & generere et mer
helhetlig bilde av usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen. Dette pa bakgrunn av at studien
antyder at observaterer har en involvert rolle i situasjonen. Studien ser pa ulike situasjoner av
usivilisert oppfersel, fra flere ulike arbeidsplasser. Dette kan ses pa som en styrkende faktor
da studien ikke maler informasjon som er unikt for akkurat det miljoet. P4 en annen side kan
usivilisert oppfersel oppstd 1 varierende grad pa de ulike arbeidsplassene og den sosiale
rangen pa hver enkelt arbeidsplass, og kan trolig forme observaterens reaksjon. Det kan
derfor tyde pé at observaterens involvering kan vaere varierende, ut ifra den hierarkiske

avstanden mellom ledere og ansatte pa arbeidsplassen.

6.0 Konklusjon

Hensikten med studien er & undersgke hvordan en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pé
usivilisert oppfersel fra en leder. Studien bygger videre pa eksisterende litteratur innen
usivilisert oppfersel pé arbeidsplassen og retter fokuset mot tredjeparts evaluering av ansattes
reaksjoner. Den kvalitative undersekelsen bidrar til dypere forstaelse av tanker og meninger
knyttet til tredjeparts rolle, slik Cortina og Magley (2009) tidligere har etterspurt. Studien
understreker antagelsen om observater som en involvert part, i situasjoner hvor usivilisert
oppforsel fra leder til ansatt oppstar. Tredjeparts involvering kommer til syne da tredjepart pa
lik linje med mottaker vurderer sin egen reaksjon pa den usiviliserte oppforsel. Observaterene
klarer dermed ikke anse seg selv som «ikke involvert». Vi ser derfor at involvering former
tredjeparts evaluering av ansattes reaksjoner, pa bakgrunn av den aktive rollen tredjepart
dermed har. Gjennom forste forskningsspersmal kategoriseres ansattes/mottakers reaksjoner
pa usivilisert oppfersel fra leder etter sinne, frykt og tristhet. Det fremkommer at mottaker
ikke alltid oppdager at han eller hun er mottakeren eller mélet for den usiviliserte oppferselen.
Noe som understreker at usivilisert oppfersel er en subtil form for oppfersel (Pearson,
Andersson og Porath, 2000), og tvetydigheten rundt fenomenet (Andersson og Pearsons 1999)
kommer frem. Dette understreker ogsé viktigheten rundt forskning pa usivilisert oppforsel.
Der mottakere ikke selv registrerer usivilisert oppforsel, kan fortsatt en tredjepart bli pavirket.
Ansattes reaksjoner viser seg videre a vere todelt, da de ansatte forst reagerer med en type

reaksjon og senere med en annen.
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Som det understrekes i andre forskningsspersmal finnes det grunn til & anta at ulike elementer
former tredjeparts evaluering av ansattes reaksjoner pa usivilisert oppfersel fra leder.
Elementene som former tredjeparts evaluering av ansattes reaksjoner er konteksten, den
sosiale rangen til leder og ansatt, og kjennsroller. Studien indikerer at bakgrunnen for
usivilisert oppfersel fra leder hovedsakelig handler om leders personlighet, lederstil eller
dérlig kommunikasjon. Tredjepart vil dermed stotte mottakeres reaksjon om mottaker ensker
a svare lederen med samme mynt, s& lenge mottakerens reaksjon ikke er kraftigere enn det
lederens oppfersel var i utgangspunktet. Det viser seg herunder at dramatikken i mottakers
reaksjon pavirker tredjeparts evaluering. Sammensetningen av mennesker i rommet viser seg
a pavirke tredjeparts evaluering i den grad en ensker & gjenopprette rettferdigheten for den
ansatte. Dersom det er andre i rommet som ikke reagerer pa observasjonen av usivilisert
oppforsel, rettferdiggjor dette observaterens egne reaksjon om & ikke gripe inn. Det tyder
derfor pa at observateren kan fole seg tryggere pa egen reaksjon i gruppe. Studien antyder
derimot at dérlige relasjon til leder oker observaterens behov for a skape rettferdighet ovenfor
den ansatte. Samtidig som det i de tilfellene der forholdet til leder er bedre enn til den ansatte
vil pavirke observateren til 4 i sterre grad ville rettferdiggjore leders usiviliserte oppfersel mot
den ansatte. Videre far underkastende reaksjoner fra mottakerne, mer stotte og forstéelse av
observaterene. Studien viser videre at observaterene opplever kvinnelige ledere som langt
mer stottende, med mer empati enn mannlige ledere. Samtidig som observaterene oppfatter
kvinner som mer sarbare for usivilisert oppfersel, og argumenterer dermed for at kvinner blir

mer skénet i for usivilisert oppfersel i mannsdominerte yrker.

Studien viser at tredjepart evaluerer ansattes reaksjon 1 henhold til deontisk rettferdighet.
Funnene viser samtidig en sammenheng mellom rettferdighet og relasjoner. Tredjeparts
evaluering vil bli formet av ansattes reaksjon og med utgangspunkt i deres relasjon. Der
urettferdighet oppstar ensker tredjepart & reagere for & gjenopprette rettferdigheten. I studien
ser vi kun tegn til at tredjepart gjenoppretter rettferdigheten til den part han eller hun har best
relasjon med. Samtidig ville tredjepart stottet ansatte, dersom de reagerte med & svare leder
med samme mynt for & gjenopprett rettferdigheten, men i den grad reaksjonene oker i
intensitet mellom initiativtaker og mottaker (Pearson og Porath 1999) vil ikke ansatte lenger

tjene tredjeparts stotte.

Oppsummert kan en konkludere med at en tredjepart evaluerer ansattes reaksjoner pé leders

usiviliserte oppfersel ut ifra kontekst, sosial rang og kjennsroller. Tredjeparts evaluering av
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ansattes reaksjoner vil bli formet av ansattes reaksjon og er knyttet til deontisk rettferdighet. I
denne studien kommer det frem at tredjeparts evaluering av ansattes reaksjoner pé usivilisert
oppfoersel fra en leder, dermed blir formet av elementene i forskningsspersmalene og den
helhetlige sammensetningen av disse i situasjonen. Her kommer det frem at det er mange
faktorer som kan pavirke tredjeparts evaluering av ansattes reaksjoner pé usivilisert oppforsel
fra en leder, noe som hever grunnlaget for ytterligere forskning pa tredjeparts rolle knyttet til

usiviliserte oppfersel pa arbeidsplassen.

6.1 Videre forskning

Avhandlingen viser behov for videre forskning som kan bidra til & belyse tematikken
ytterligere. Innledningsvis oppdages det at informantene utelukkende har mye enklere for
huske hendelser hvor de selv har blitt utsatt for usivilisert oppfersel fra leder. Flere av
informantene mener det er vanskelig & komme pa hendelser de har observert og i den grad de
kommer pa slike hendelser er bakgrunnen gjerne at de i utgangspunktet har negative tanker
om denne lederen. Det viser seg at lederen gjerne har oppfort seg usivilisert mot flere ansatte
og at det er et gjentagende menster. Pa bakgrunn av dette kunne det vart hensiktsmessig a
gjore en «diary study», hvor informantene over en periode er mer bevisst pa & observere
usivilisert oppfersel pa arbeidsplassen og skriver logg for hendelsene de observerer. Dette vil

trolig bidra til & fange opp mer varierte hendelser.

Studiens funn har bidratt til en rekke sammenhenger som hadde vert interessant & undersoke
videre. Eksempelvis deontisk rettferdighet og relasjoner i tredjeparts evaluering av ansattes
reaksjoner pa usivilisert oppforsel. Er det slik at rettferdigheten uansett viser seg som malet,
pa tross av relasjoner mellom mottaker og tredjepart? Videre er ogsa tredjeparts involvering i
de usiviliserte hendelsene av interesse. Vil tredjepart alltid se seg som en involvert part i den
usiviliserte oppferselen? Eller oppstér det situasjoner der tredjeparts involvering frafaller? Og
eventuelt hvordan former det da tredjeparts evaluering av ansattes reaksjoner pa usivilisert

oppfersel fra leder?

Videre har studien vist sasmmenhenger mellom kjennsroller, usivilisert oppfersel og
mannsdominerte yrker. Det ville vert interessant & undersoke dette forholdet videre, da
funnene indikerer at kvinner blir skanet fra usivilisert oppfersel i mannsdominerte yrker.

Dette understreker behovet for videre forskning innenfor disse sammenhengene, samtidig som



MOP5101 51

det ville gitt en bredere forstaelse av fenomenet. Jeg haper likevel at den navarende studien
gir et springbrett for videre underseokelser av tredjepart evaluering av ansattes reaksjoner pé

usivilisert oppfersel fra en leder.
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