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The present study had two main objectives: First, to identify characteristic management behav-
iours of leaders who expose their subordinates to negative acts in the form of bullying; and,
secondly, to explore possible relationships between perceived behaviours of destructive leader-
ship and symptoms of posttraumatic stress among targets of bullying. The study was based on
a survey with 221 respondents, of whom 199 (90%) had been the target of bullying from one
or more of their superiors. The inventory ‘Constructive and Destructive Leadership Behaviour’
(Einarsen, Skogstad, Loseth, & Aasland, 2002) was utilized to identify leadership behaviour,
while the ‘Impact of Event Scale-Revised’ (Weiss & Marmar, 1997) measured symptoms of
posttraumatic stress. Actions associated with tyrannical- and laissez-faire leadership seem to
be the most common behaviours among the reported bullies. The findings indicate that 84% of
the respondents experienced symptoms of post-traumatic stress above the recommended cut-off
values. Compared to other traumatized groups, the victims in this study have higher symptom
scores. The results clearly demonstrate that destructive leadership in the form of bullying rep-
resents a serious problem for the victims. In particular, leaders characterized by behaviours
compatible with the criteria for tyrannical leadership, constitute a severe stress factor, as this
style was associated with all three symptom groups of posttraumatic stress. This association
endured also after controlling for the effects of the bullying behaviours. Possible explanations
for the reported symptoms are discussed with emphasis on the shattering of basic assumptions,
sense of coherence, and attributional style. Building essentially on a correlational design, the
present study does not permit conclusions of direct cause-effect relationships between destruc-
tive leadership and negative reactions in the victims.
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Innledning

Alvorlige personkonflikter i form av mobbing og trakassering forekommer daglig
pa mange norske arbeidsplasser (Einarsen, 2000). Personer som blir utsatt for
slik mobbing rapporterer signifikant flere psykiske og psykosomatiske helsepla-
ger enn andre (Einarsen & Mikkelsen, 2003; Niedl, 1996; Zapf, Knorz, & Kulla,
1996). Spesielt synes depresjoner og angst & forekomme hyppig (Mikkelsen &
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Einarsen, 2001; O’Moore, Seigne, McGuire, & Smith, 1998; Vartia-Vdananen,
2003). En rekke studier har ogsd pavist tydelige sammenhenger mellom det
a veere utsatt for langvarig mobbing og symptomer pa posttraumatisk stress
(Bjorkqvist, Osterman, & Hijeltbdck, 1994; Leymann & Gustafsson, 1996;
Matthiesen & Einarsen, 2004; Tehrani, 2004; Weaver, 2000). Selv om ogsa kolle-
ger mobber, oppgir mange ofre ledere som de mest hyppige mobberne (Ayoko,
Callan, & Hartel, 2003; Rayner & Cooper, 2003; Zapf, Einarsen, Hoel, & Vartia,
2003). Hensikten med denne artikkelen er a se neermere pa relasjonen mel-
lom den mobbende leder og den ansatte som utsettes for mobbing, gjennom &
undersgke hvordan ofre for mobbing opplever veerematen og atferden til ledere
som mobber. I tillegg vil vi undersgke forbindelsen mellom opplevd lederatferd
og symptomer pa posttraumatisk stress hos ofre for mobbing fra ledere.

Mobbing og ledelse

Begrepet mobbing i arbeidslivet viser til situasjoner hvor en person gjentatte
ganger over lengre tid blir utsatt for negative handlinger fra arbeidskolleger og
ledere, i en situasjon der offeret opplever manglende evne til a forsvare seg
mot de negative handlingene (Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2003; Einarsen,
Raknes, Matthiesen, & Hellesgy, 1994). Det regnes ikke som mobbing hvis par-
tene er styrkemessig jevnbyrdige, eller hvis det dreier seg om en enkeltstaende
konfliktepisode (Einarsen, 2000). Flere empiriske studier har vist at slik mobbing
er et problem for mange norske arbeidstakere. | en tidlig studie ble det funnet
at omtrent fem prosent av ansatte i norske virksomheter utsettes for mobbing
til en hver tid (Einarsen, Raknes, Matthiesen et al., 1994). Tilsvarende tallstar-
relser er funnet i senere undersgkelser (Einarsen, 2000; Einarsen & Skogstad,
1996). | en studie av naermere 8000 yrkesaktive, der resultatene fra 14 ulike
surveystudier sammenfattes, fant Einarsen og Skogstad (1996) at 54% av ofrene
rapporterte en eller flere ledere som sentral i mobbingen. | en annen under-
sokelse oppgav hele 80% av deltakerne at de var mobbet av leder (Einarsen,
Matthiesen, & Mikkelsen, 1999). Sistnevnte undersgkelse var imidlertid basert
pa et meget selektert utvalg av mobbeofre og kan ikke anses som representativ
for populasjonen av norske arbeidstakere. Et rimelig estimat er derfor at blant
arbeidstakere som er utsatt for mobbing i Norge, blir rundt halvparten mobbet
av en eller flere av sine ledere (se for eksempel Einarsen, Raknes, Matthiesen
et al., 1994; Einarsen & Skogstad, 1996).

I land utenfor Skandinavia rapporteres ledere i storre grad som mobbere. | en
engelsk undersgkelse oppgav 84% av deltakerne at de hadde veert mobbet av
en leder (UNISON, 1997), mens det i en irsk studie ble funnet at hele 93% rap-
porterte overordnet som mobber (O’Moore et al., 1998). Ogsa i USA synes det a
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vaere en stor andel ledere blant mobbere, da det i en studie ble avdekket at om
lag 9 av 10 (89%) ofre for mobbing folte seg mobbet av en eller flere overordnede
(Namie & Namie, 2000). Sammenhengen mellom ledelse generelt og mobbing
bekreftes ogsa av en undersgkelse blant norske arbeidstakere der det ble funnet
at ledelse, sammen med egenkontroll og rollekonflikt, var den enkeltfaktoren
som i sterst grad korrelerte med forekomst av mobbing (Einarsen, Raknes, &
Matthiesen, 1994).

Ledere som til stadighet utsetter sine medarbeidere for negative handlinger er
i forskningslitteraturen blitt omtalt som blant annet "helsefarlige ledere” (Kile,
1990a, 1990b), "abusive bosses” (Bies & Tripp, 1998), "abusive supervisors”
(Tepper, 2000), “petty tyrants” (Ashforth, 1994) og som ”“destruktive ledere”
(Skogstad, 1997). Felles for disse beskrivelsene er at de tar for seg skadelige
lederhandlinger som er rettet mot en eller flere medarbeidere. Skogstad (1997)
mener for eksempel at destruktiv ledelse innbefatter de av lederens handlinger
eller atferder som provoserer, skremmer, truer eller pa andre mater frembringer
ubehag for de ansatte. Tepper (2000) vektlegger ogsa denne type handlinger, sam-
tidig som han presiserer at det ikke er snakk om enkeltstaende fysiske handlinger,
men derimot vedvarende verbale og ikke-verbale atferder. Betegnelsen destruktiv
ledelse kan imidlertid ogsa brukes for a beskrive en leder som rammer organisa-
sjonens produktive evne, for eksempel gjennom handlinger som underslag, man-
glende oppfelging av arbeidsoppgaver og lignende (Conger, 1990; Shackleton,
1995). Destruktiv ledelse defineres derfor som de systematiske og gjentagende
handlinger en leder kan utfere i sin lederposisjon, og som over tid vil kunne gi
alvorlige negative effekter for virksomhetens mal, arbeidsoppgaver og effektivitet
og/eller de ansattes motivasjon, trivsel eller jobbtilfredshet (Einarsen, Skogstad,
Laseth et al., 2002).

Med utgangspunkt i forskning pa positive og negative sider ved ledelse har
Einarsen og medarbeidere (2002; Einarsen, Skogstad, Aasland, & Laseth, 2002)
utviklet en modell for ledelse som, i motsetning til tradisjonelle modeller, ogsa
innbefatter destruktive former for ledelse. | trad med definisjonen av destruktiv
ledelse som er gitt over, skilles det i modellen mellom lederhandlinger rettet mot
oppgaver og handlinger rettet mot medarbeidere. Bade positive og negative hand-
linger er inkludert. Ifolge modellen kan lederes atferder plasseres i fem kategorier,
betegnet som henholdsvis konstruktiv ledelse, ”la det skure” ledelse, tyrannisk
ledelse, tyvaktig ledelse og avsporet ledelse. De tre sistnevnte regnes som destruk-
tive lederatferder. Med konstruktiv ledelse menes en form for ledelse som er
konstruktiv overfor bade mennesker og oppgaver. En leder med denne type atferd
arbeider for bedriftens mal, samtidig som medarbeidernes individuelle behov blir
imgtekommet. Laissez-faire ledelse, eller la det skure ledelse, viser til lederatferd
som verken er opptatt av mennesker eller oppgaver. Laissez-faire ledere trekker
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seg ut av ledelsessituasjonen og gir gruppen eller den enkelte medarbeider total
frihet ved strengt tatt ikke & bidra med noen form for styring. Tyrannisk ledelse
viser til lederatferd som fokuserer sterkt pa & oppna organisasjonens mal, fa utfort
dens oppgaver og a utnytte tilgjengelige ressurser, samtidig som lederen opple-
ves som destruktiv i det mellommenneskelige samspillet. Dette er med andre
ord en type leder som oppnar resultater pa bekostning av sine medarbeidere,
samtidig som vedkommende gjerne tar aeren for medarbeidernes arbeidsinnsats.
Slike ledere ydmyker, kommer med urettmessige anklager og bagatelliserer de
ansattes initiativ. Tidvis er de ogsa tilboyelige til & bakvaske og manipulere sine
underordnede (Aasland & Laseth, 2002). Avsporet ledelse innebzerer at lederen
opptrer destruktivt i forhold til bade arbeidsoppgaver og medarbeidere. Det er
snakk om ledere som bade tyranniserer sine medarbeidere og som aktivt bidrar
til at virksomheten ikke oppnar sine mal eller i tilstrekkelig grad utnytter sine res-
surser. Avsporete ledere er som oftest ute av stand til & delegere arbeidsoppgaver
og til & motivere sine medarbeidere. Ofte vil en slik leder fokusere pa egen vin-
ning fremfor bade organisasjonen og medarbeidernes interesser. Tyvaktig ledelse
er destruktiv i forhold til virksomhetens mal, oppgaver og ressurser, men kan i en
viss forstand vaere konstruktiv i forhold til medarbeiderne. Lederen bidrar aktivt
til at oppgaver ikke blir gjennomfort og kan prioritere medarbeidernes ve og vel
pa bekostning av virksomheten, dens kunder, ressurser og eiere. | tillegg vil den
tyvaktige leder kunne besorge egen vinning ved & undersla virksomhetens ako-
nomi og ressurser (Einarsen, Skogstad, Aasland et al., 2002). Dette er med andre
ord en type leder som kan fremsta som populeer, men illojal.

En rekke undersgkelser viser at ledelse og lederatferd har innvirkning pa
bade organisasjoners produktivitet og medarbeidernes helse og trivsel. Ekvall,
Frankenhaeuser, Gunnarsson og Parr (2002) fant for eksempel at lederes person-
lige mate a forholde seg til medarbeidere og virksomheten pa hadde innvirkning
pa méloppnaelse, arbeidsklima og effektivitet. Packard og Kauppi (1999) har
tilsvarende pévist en sammenheng mellom stettende lederatferd og medarbei-
dernes vurdering av jobbtilfredshet. Skogstad (1997) fant at medarbeidere som
folte seg mobbet av leder opplevde lav jobbtilfredshet, samtidig som de rap-
porterte en rekke symptomer pa darlig helse. Tilsvarende resultater ble avdekket
av Tepper (2000), som i tillegg viste at ofrene ogsa opplevde lavere normativ og
affektiv tilharighet til virksomheten. Kile (1990b) fant i sin intervjustudie at ofre for
destruktive ledere hadde mange og sterke psykiske og psykosomatiske helsepla-
ger, for eksempel angst, depresjon, uro, irritasjoner, kvalmeanfall, mageplager og
hjerteverk. Ofrene opplevde ogsa at lederens atferd og vaeremate var den direkte
arsak til disse helseplagene. Dette forte videre til at medarbeiderne ble vanskelige
a samarbeide med, mer sarbare i andre situasjoner, mer aggressive og i darlig
stand til & takle livet sitt utenfor jobbsituasjonen. Ofrene beskrev imidlertid seg
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selv som friske og sterke med god fysisk og psykisk helse og stor arbeidsglede,
for konflikten med leder.

Mobbing og helse

Sammenhengen mellom opplevd mobbing og helseplager er dokumentert i flere
vitenskapelige studier. Personer som opplever & bli mobbet pa arbeidsplassen
rapporterer gjennomgaende flere helseproblemer enn andre arbeidstakere (se
blant annet Einarsen & Mikkelsen, 2003; Kivimdki, Elovainio, & Vathera, 2001;
Niedl|, 1996). For eksempel ble det i en studie av 2215 norske fagforenings-
medlemmer funnet at det & vaere usatt for mobbing var forbundet med okt grad
av psykiske og psykosomatiske plager, samt muskel-skjellettplager (Einarsen,
Raknes, Matthiesen, & Hellesgy, 1996). | en studie blant danske arbeidstakere
ble det pavist at spesielt depresjoner synes a veere relatert til det & veere utsatt
for mobbing (Mikkelsen & Einarsen, 2001). Rayner, Hoel og Cooper (2002) viste
at ansatte som var utsatt for vedvarende mobbing hadde starre sannsynlighet
for & plages av stress, angst og depresjoner enn arbeidstakere som ikke var blitt
mobbet. Tilsvarende funn er gjort av Zapf og medarbeidere (1996), som i tillegg
avdekket at 54% av mobbeofrene fikk medisinsk behandling, mens 55% hadde
tre eller flere sykefravaersperioder i lopet av de siste 12 manedene.

Forskning blant bade barn og voksne indikerer at helseplagene til personer som
har veert utsatt for langvarig mobbing i stor grad samsvarer med symptomene
for posttraumatisk stresslidelse (Bjorkqvist et al., 1994; Leymann & Gustafsson,
1996, Matthiesen & Einarsen, 2004; Scott & Stradling, 1992; Tehrani, 2004;
Weaver, 2000), slik de er beskrevet i APA's DSM-IV kriterier (American Psychiatric
Association, 2000). Posttraumatisk stresslidelse (PTSL) er en diagnose som beteg-
ner senskader etter svaert traumatiske opplevelser. Lidelsen kjennetegnes ved at
offeret opplever symptomer pa henholdsvis hyperaktivering, patrengende tanker/
folelser og unngdelsesatferd, samtidig som disse symptomene har en varighet pa
minst en maned etter at den traumatiske hendelse fant sted (American Psychiatric
Association, 2000; Creamer, 2000). PTSL skiller seg fra en rekke andre psykiske
lidelser ved at den innehar en kjent arsakskomponent, i form av en hendelse
som involverer trussel mot liv, alvorlig skade eller dad (Scnurr, Friedman, &
Bernardy, 2002). PTSL er videre kjennetegnet ved at den traumatiserende hen-
delsen etterfolges av reaksjoner som angst, irritabilitet, nervesitet, manglende
konsentrasjonsevne, nedsatt seksuell lyst, folelseslashet og problemer med sosial
samhandling.

Ifolge DSM-IV kriteriene er en hendelse traumatiserende i den grad den
innebaerer en direkte trussel mot ofrenes fysiske integritet (American Psychiatric
Association, 2000). Selv om det kan diskuteres hvorvidt mobbing pa arbeidsplas-
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sen kan betraktes som en fysisk trussel (se for eksempel Einarsen & Mikkelsen,
2003; Weaver, 2000), viser flere undersakelser en sammenheng mellom det a
ha veert utsatt for mobbing og symptomer pd posttraumatisk stress. Leymann og
Gustafsson (1996) konkluderte med at 65% av deltakerne i et utvalg pa 64 ofre
for mobbing hadde et symptombilde forenelig med posttraumatisk stresslidelse.
| en studie blant 102 norske ofre for mobbing ble det funnet at 72% av respon-
dentene hadde en symptomskare over anbefalte grenseverdier for posttraumatisk
stress (Matthiesen & Einarsen, 2004). Tilsvarende resultat ble avdekket i en studie
av danske mobbeofre (Mikkelsen & Einarsen, 2002), mens en engelsk studie viste
at 44% hadde sterke symptomer pa posttraumatisk stress (Tehrani, 2004).

Med utgangspunkt i forskning pa mobbing og posttraumatisk stress konkluderer
flere studier med at det blir for snevert a utelukkende anse fysiske traumer som
akseptable i forhold til diagnosen PTSL (Matthiesen & Einarsen, 2004; Mikkelsen,
2001; Tehrani, 2004; Weaver, 2000). Et menneskes fysiske og psykologiske inte-
gritet er sa tett forbundet at den psykologiske opplevelse av en gitt belastning
ma ansees som avgjorende for hvorvidt en posttraumatisk stressreaksjon oppstar.
Mobbing pé arbeidsplassen kan sdledes antas a virke traumatiserende fordi den,
som belastning, utgjer en fundamental trussel mot offerets psykiske integritet
(Mikkelsen & Einarsen, 2002). Det avgjorende for & benytte betegnelsen post-
traumatisk stress blir dermed i var ssmmenheng at mobbing pé arbeidsplassen
kan betraktes som en sa belastende opplevelse at det i enkelte tilfeller forarsaker
omfattende kognitive forstyrrelser, for eksempel i personens vanlige forsvars- og
mestringsstrategier. Det er her viktig & presisere at det ikke er snakk om & stille
(formal-) diagnosen posttraumatisk stresslidelse ut i fra kriteriene til DSM-IV, men
at det derimot handler om det faktum at mange ofre for mobbing i arbeidslivet
utvikler symptomer forenelig med posttraumatisk stress, slik symptomene er
beskrevet i DSM-IV kriteriene (American Psychiatric Association, 2000).

Artikkelens formal

Ifolge den norske arbeidsmiljsloven av 1977 skal trakassering ikke forekommer
pa norske arbeidsplasser (jfr. § 12 i Lov om arbeidervern og arbeidsmilje), og
ledere har et seerskilt ansvar for a tilrettelegge arbeidsmiljeet til gunst og vern for
de ansatte (§ 14 i Lov om arbeidervern og arbeidsmiljg). Punktet om trakassering
kom for @vrig som en tilforsel til loven i 1995. Ut fra den teori og empiri vi har
lagt til grunn sa langt i denne artikkelen, viser det seg imidlertid at mange av de
som er rammet av mobbing erfarer at det er en overordnet person som star for
eller som deltar i mobbingen, eventuelt at mobbingen blir utfert av flere ledere.
Samtidig viser forskning at det finnes en klar sammenheng mellom mobbing og
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en rekke alvorlige helseplager, noe som blant annet tilkjennegis gjennom plager
som i stor grad sammenfaller med symptomer pa posttraumatisk stress.

Sa langt har studier om helsemessige effekter av mobbing i arbeidslivet hoved-
sakelig forholdt seg til mobbing generelt, uten a ta hensyn til spesifikke kjennetegn
ved mobbingen, som for eksempel hvem som star bak de negative handlingene.
| denne studien vil vi derfor sette sgkelyset pa mobbeofres opplevelse av ledere
som mobber og trakasserer medarbeidere. Artikkelens forste formal er & under-
soke hvordan personer som opplever seg utsatt for mobbing fra overordnede
beskriver den mobbende leders atferd. Artikkelens andre formal er & undersoke
eventuelle sammenhenger mellom ulike typer lederatferd og helsemessige plager
hos mobbeofrene i form av selvrapporterte symptomer pa posttraumatisk stress.
| forhold til begge problemstillingene vil den tidligere presenterte modell for
ledelse (Einarsen, Skogstad, Laseth et al., 2002; Einarsen, Skogstad, Aasland et
al., 2002) benyttes som rammeverk.

METODE

Datainnsamling og respondenter

Undersgkelsen ble lagt opp som en beskrivende korrelasjonsstudie, gjennomfert
ved bruk av prekodet sparreskjema. Skjemamaterialet ble sendt til medlemmene
i to stetteforeninger for personer som er eller har veert utsatt for mobbing i
arbeidslivet, henholdsvis ”Stopp jobbmobben” og ”Landsforeningen mot mob-
bing pa arbeidsplassen”.

Til sammen 221 personer valgte & delta i undersgkelsen. En ukjent andel av
respondentene er medlemmer i begge de nevnte foreningene, noe som medforer
at enkelte kan ha mottatt sporreskjemamaterialet to ganger. Det foreligger imid-
lertid ikke holdepunkter for & anta at noen har levert inn to besvarelser. P& grunn
av ovenstaende er det ikke mulig & fastsette svarprosent. Samtlige respondenter
hadde opplevd episoder med mobbing i arbeidslivet, og 199 (90%) hadde opp-
levd a bli mobbet av en eller flere ledere. Ettersom undersokelsen utelukkende
er rettet mot personer som er blitt mobbet av ledere, er det disse 199 personene
som utgjor utvalget for undersgkelsens videre analyser.

Av bakgrunnsopplysninger ble respondentene bedt om a oppgi alder, kjenn,
hvilken type arbeidsoppgave de hadde da de ble mobbet, naveerende arbeids-
situasjon, hoyeste formelle utdannelse, om de selv hadde lederstilling, samt
sporsmal knyttet til muligheter for sosial stette. Med unntak av alder var alle
spersmalene utstyrt med fastlagte svaralternativer.

Blant deltakerne var 125 kvinner (62.8%) og 74 menn (37.2%). Respondentenes
alder varierte fra 29 til 75 ar, med gjennomsnitt pa 50 ar (SD= 8.84). Pa spers-
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mal om naveerende arbeidssituasjon svarte 30.6% at de var i full stilling, 9.2% i
deltidsstilling, 14.3% sykemeldt, 16.8% pa attfering, 17.3% uferetrygdet, 9.2%
arbeidsledig og 2.6% pensjonert. Av utdanning hadde 7.5% grunnskole, 34.2%
videregaende, gymnas eller yrkesskole, 40.2% hayskole eller lavere grads uni-
versitetsutdannelse og 18.1% universitetsutdannelse med avsluttet hoyere grad.
| forhold til yrkessektor er det stor spredning med hensyn til hvor respondentene
arbeidet da de ble mobbet. Administrasjon/saksbehandling (27.8%) og omsorg/
helse (25.3%) er de to yrkessektorene som er sterkest representert. Transport,
salg/varehandel og handverker (hver 1.5%) har lavest representasjon. Omtrent en
tredjedel (30.8%) av respondentene oppga at de selv hadde en lederstilling pa
tidspunktet hvor de ble mobbet. | gjennomsnitt hadde hver av disse lederansvar
for 21 personer.

Sporreskjema

De konkrete mobbehandlingene som ofrene var blitt utsatt for ble malt ved
hjelp av den norske versjonen av Revised Negative Acts Questionnaire (NAQ-R,
Einarsen & Hoel, 2002; Einarsen, Raknes, Matthiesen et al., 1994). Versjonen
som ble benyttet bestar av 28 ledd. Instrumentet viste hoy reliabilitet (Cronbachs
alfa =.91). Utsagnene refererer bade til direkte og indirekte negative atferder.
Leddene beskriver konkrete handlinger, uten & inneholde begrep som "mob-
bing” eller "trakassering”. Svaralternativene er ordnet som en Likertskala, med
folgende kategorier: "Aldri”, "Av og til”, "Manedlig”, "Ukentlig” og "Daglig”.
Respondentene ble ogsa bedt om a beskrive seerlige kjennetegn ved mobbingen,
deriblant hvem og hvor mange som deltok.

For & undersoke ofrenes opplevelse av mobbers lederatferd ble sporreskje-
maet Constructive and Destructive Leadership Behaviour (CDLB, Einarsen,
Skogstad, Leseth et al., 2002; Einarsen, Skogstad, Aasland et al., 2002) benyttet.
Sporreskjemaet er basert pa modellen for konstruktiv og destruktiv lederatferd
(Einarsen, Skogstad, Aasland et al., 2002). Modellen bestar av to dimensjoner
som viser til leders grad av henholdsvis oppgave- og medarbeiderorientering.
Dimensjonene innbefatter bade positive og negative handlinger. Modellen inklu-
derer de fem lederatferdene konstruktiv ledelse, laissez-faire ledelse, tyrannisk
ledelse, tyvaktig ledelse og avsporet ledelse. Til sammen bestar sporreskjemaet
av 37 ledd. Svaralternativene ble skaret fra O til 3 og ordnet som "aldri”, “noen
ganger”, “ganske ofte” og "sveert ofte/nesten alltid”. Samtlige indekser viste aksep-
tabel indre konsistens: konstruktiv ledelse (7 ledd; Chronbachs alfa=.82), tyran-
nisk ledelse (9 ledd; Chronbachs alfa=.81), tyvaktig ledelse (8 ledd; Chronbachs
alfa=.72), avsporet ledelse (8 ledd; Chronbachs alfa=.82) og laissez-faire ledelse
(5 ledd; Chronbachs alfa=.69).
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Impact of Event Scale — Revised, (IES-R, Weiss & Marmar, 1997) er et selvrap-
porteringsmal utviklet for & undersoke subjektivt opplevd lidelse som falge av
enhver spesifikk livshendelse. IES-R bestar av tre subskalaer som maler grad av
intensitet i forhold til de ulike komponentene i posttraumatisk stress: hyperaktive-
ring, patrengende tanker og unngaelsesatferd. IES-R inneholder 22 ledd, hvorav
syv er blitt lagt til den opprinnelige IES-skalaen (Weiss & Marmar, 1997). Av disse
syv, undersgker seks symptomer pa hyperaktivering slik som sinne og irritasjon,
oppfarenhet, konsentrasjonsvansker og overdreven vaktsomhet. Et nytt ledd tar for
seg gjenopplevelse av hendelser og er forbundet med patrengende tanker/folelser.
Skalaen er ment a delvis ivareta DSM-IV’s kriterier for posttraumatisk stresslidelse,
men egner seg ikke fullt ut som diagnostisk instrument da den ikke undersgker
spesifikt hver av de fem DSM-1V kriteriene (Astin, Layne, Camilleri, & Foy, 1994).
Skalaen tar ikke hensyn til om respondenten har veert utsatt for alvorlig fysisk
skade, trusler om fysisk skade eller vaert vitne til andre mennesker som har veert
utsatt for denne type skade. IES-R er dermed mer et forskningsverktoy pa grup-
peniva enn et diagnostisk instrument. Respondentene blir bedt om a rangere hvert
ledd pd en firepunkts skala, med svaralternativene “lkke i det hele tatt”, ”Sjelden”,
"Av og til” og "Ofte” ut i fra opplevelser fra de siste syv dager. Svarkategoriene er
kodet som 0, 1, 3 og 5. Weiss & Marmar (1997) anbefaler at skalaen skal skares
ved a benytte gjennomsnittsskaren, fremfor & beregne en totalsum for alle ledd.
I en gjennomgang av skalaens psykometriske egenskaper foreslar Creamer, Bell
og Failla (2003) en gjennomsnittlig totalskdre pa minst 1.5 (tilsvarende en total
sumskare pa 33) som indikasjon pa posttraumatisk stresslidelse. Samtlige IES-R
skalaer viste akseptabel reliabilitet: IES-R total (22 ledd, Cronbachs alpha =.95),
unngdelsesatferd (8 ledd, Cronbachs alpha =.83), patrengende tanker/fglelser (8
ledd; Cronbachs alpha =.93), hyperaktivering (6 ledd; Cronbachs alpha =.88).

Statistiske analyser

Data ble lagt inn og kodet i SPSS 11.5, og materialet ble analysert ved bruk av
frekvens-, korrelasjons-, reliabilitets- og regresjonsanalyser. Ved utregninger av
indekser ble det benyttet korrigerte sumskarer med utgangspunkt i verdiene til
de respondentene som hadde besvart minimum 3/4 av spersmélene knyttet til
hver indeks. | artikkelen blir det redegjort for statistiske resultater som er signi-
fikante pa 0.05 niva eller lavere.

RESULTATER

Interkorrelasjoner, gjennomsnitt og standardavvik for de mest sentrale variabler
benyttet i den foreliggende studien er gjengitt i tabell 1.
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Tabell 1: Interkorrelasjoner, gjennomsnittsskdre og standardavvik for negative
handlinger (NAQ), lederstiler og symptomer pa posttraumatisk stress

Variabler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 M SD
1. NAQ - 2.56  0.67
2. Konstruktiv =~ -.05 -- 0.79 0.6
3. Tyrannisk 56%F -.03 - 1.91 0.58
4. Tyvaktig 37%% Q6% 22%F 0.54 0.43
5. Avsporet S4F .07 0 76%F 27 1.50 0.66
6. Laissez-faire .27** -16 .27*% 30** .16* - 1.65 0.68
7. Unnglelses o gee 30m 2g% 21 12 - 2.58 133
atferd
g, latengede o 5 geee 230 25w 20w 7im - 324 15
tanker
9. Hyper 39% 0 28%F 27% 21%  22%F  6O%*  89¥ 306 1.55
aktivering

** Signifikansniva for verdier er p< .01

* Signifikansniva for verdier er p< .05

Mobbende lederes atferd

Det forste formalet med undersokelsen var & undersgke hvordan personer som
har veert utsatt for mobbing fra overordnede karakteriserer den mobbende
leders atferd ut i fra den anvendte modell for lederatferd (Einarsen, Skogstad,
Aasland et al., 2002). Med utgangspunkt i respondentenes gjennomsnittsver-
dier (se tabell 1) pa hver av de fem indeksene for lederatferd fremkommer det
at tyrannisk atferd (M=1.91), etterfulgt av laissez-faire ledelse (M=1.65) og
avsporet ledelse (M=1.50), er de lederatferdene som i sterst grad karakteriserer
respondentenes opplevelse av sine overordnede. Bade konstruktiv (M=0.79) og
tyvaktig ledelse (M=0.54) har forholdsvis lave skarer.

Tyrannisk (r=.56; p<001) og avsporet (r=.54; p<001) lederatferd er de kategori-
ene som i sterst grad er forbundet med negative handlinger, men ogsa tyvaktig
(r=.37; p<001) og laissez-faire (r=.27; p<001) ledelse korrelerer med slike hand-
linger. For konstruktiv ledelse ble det ikke funnet noen sammenheng med negative
handlinger (tabell 1). Sett under ett gir resultatene uttrykk for at lederatferder som
er mest utpreget negative i forhold til menneskeorientering er forbundet med
mobbehandlinger i storre grad enn de ovrige lederatferder.

Til sammen oppga 14% a kun ha blitt mobbet av nermeste leder, mens de
resterende 86% rapporterte at de i tillegg til naermeste leder ogsd hadde vaert
mobbet av andre, deriblant gvrige ledere, kollegaer, underordnede og kunder/
klienter. Det ble ikke funnet signifikante forskjeller i forhold til eksponering for
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negative handlinger mellom disse to gruppene. Antall handlinger ofrene har vaert
utsatt for synes dermed & veere uavhengig av bade hvem og hvor mange som
mobber. Det ble heller ikke funnet forskjeller i forhold til hvordan respondentene
i de to gruppene rapporterte overordnedes lederatferder.

Symptomer pa posttraumatisk stress

Mens det i andre nordiske undersokelser blant mobbeofre er funnet at 65-
75% har symptomer pd posttraumatisk stresslidelse (jf. Einarsen et al., 1999;
Leymann & Gustafsson, 1996; Mikkelsen & Einarsen, 2002), viser resultatene
fra denne undersokelsen at 84% av ofrene for destruktiv ledelse rapporterer
sa sterke symptomer at de har tydelige indikasjoner pa posttraumatisk stress. |
forhold til de enkelte symptomskalaene viser resultatene at ofrene for destruktiv
ledelse oppnar en gjennomsnittlig skar pa 2.58 for unngaelsesatferd, 3.24 for
patrengende tanker/folelser og 3.06 for hyperaktivering (tabell 1). Sammenlignet
med andre grupper som har veert utsatt for belastende hendelser som kan opp-
leves som traumatiske ut i fra DSM-IV kriteriene, er verdiene hos respondentene
i denne studien markant hoyere enn det man finner hos for eksempel ansatte
i helsesektoren som har veert utsatt for fysisk aggresjon (unngdelsesatferd:
1.52/pétrengende tanker: 1.4/hyperaktivering: 1.71; Walsh & Clarke, 2003),
politibetjenter som har deltatt i redningsaksjon etter katastrofe (unngdelsesat-
ferd: 0.98/pdtrengende tanker: 0.51/hyperaktivering: 0.72; Renck, Weisath, &
Skarbd, 2001) og FN-observatarer og hjelpepersonell i krigssone (unngdelsesat-
ferd: 0.64/patrengende tanker: 1.22/Hyperaktivering: Data ikke tilgjengelig;
Andersen & Tysland, 1998). Samtidig samsvarer verdiene til en viss grad med
de man finner hos kvinner som har veert utsatt for gjentatt forfolgingstrakassering
(unngdelsesatferd: 2.57/patrengende tanker: 2.28/Hyperaktivering: Data ikke
tilgjengelig; Kamphuis & Emmelkamp, 2001).

Lederatferder og traumereaksjoner

Artikkelens andre formal var a undersegke eventuelle sammenhenger mellom
ledelse og symptomer pa posttraumatisk stress hos personer som foler seg
utsatt for mobbing fra ledere. Av de enkelte lederatferder korrelerer alle de tre
destruktive kategoriene (tyrannisk, tyvaktig og avsporet ledelse) signifikant med
samtlige symptomer pa traumatisering (tabell 1). Laissez-faire ledelse korrelerer
signifikant med patrengende tanker/felelser og hyperaktivering, men ikke med
unngdelsesatferd. Konstruktiv ledelse viser kun svak signifikant samvariasjon
med unngdelsesatferd. Ved bruk av multiple regresjonsanalyser endret imidlertid
dette bildet seg (tabell 2). | disse analysene ble prediktorvariablene fort inn i
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modellen ut fra et blokkdesign (enter-prosedyre). Som kriterievariabler ble de tre
symptomene pa posttraumatisk stress benyttet. Tyrannisk ledelse ble satt opp som
forste prediktorvariabel, mens de to evrige destruktive lederatferdene avsporet- og
tyvaktig ledelse ble satt inn som den andre blokken i regresjonen. Den tredje, og
siste, blokken bestar av konstruktiv ledelse og laissez-faire ledelse.

Tabell 2: Lederatferders (prediktorvariabler) betydning for symptomer pa post-
traumatisk stress (kriterievariabler) (Multippel regresjon)

Kriterievariabler

Unngaelsesatferd Pétrengende tanker/ Hyperaktivering
folelser
Mo- Variabler R2 Beta F/ R2 Beta F/ RZ  Beta F/F-change
dell F-change F-change
1 Tyrannisk ledelse .09 .30%* 18.30** 12 35%% 25.82%* .09 .30%% 18.22**
2 Tyrannisk ledelse A5 .34% 10.50%*/ A5 .38%F  10.53*%/ 140 31%% 9.82%*/
Tyvaktig ledelse 24%%  6.02%* d16% NS 23% 5271
Avsporet ledelse =13 -.09 -.08
3 Tyrannisk ledelse A7 33% 7.24%/ A7 34% 7.42%%/ A5 .27% 0 6.61%/
Tyvaktig ledelse 21% NS .10 NS 18% NS
Avsporet ledelse - 11 -.05 -.05
Konstruktiv ledelse 5% 13 .10
Laissez-faire ledelse .01 12 1

** Signifikansniva for verdier er p< .01
* Signifikansniva for verdier er p< .05

Av tabell 2 fremgar at de fem ulike lederatferdene til sammen forklarer 17% av
variansen i unngdelsesatferd (R2 = 17; p<.001) og at tyrannisk (beta = .33; p<.01)
og tyvaktig ledelse (beta = .21; p<.01) har de starste signifikante bidragene til
forklaringen av variasjonen i den avhengige variabelen. I tillegg viser konstruktiv
ledelse et svakt signifikant bidrag (beta=.15; p<.05). Tyrannisk ledelse, som enslig
prediktor i analysens forste blokk, forklarer 9% av variansen (RZ = .09; p<.01).
Ved a legge til tyvaktig og avsporet ledelse, oker forklaringsverdien signifikant til
15% (R? = .14; p<.01). Det er imidlertid bare tyrannisk ledelse (beta = .34; p<.01)
og tyvaktig ledelse (beta = .24; p<.01) som gir signifikante bidrag. For avsporet
ledelse ble det ikke funnet noen signifikante sammenhenger med unngaelsesat-
ferd. Nar den siste blokken legges inn i analysen, har dette ingen signifikant
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betydning for den totale forklaringsverdien. Det er likevel verd a merke seg at
variabelen konstruktiv ledelse har signifikant innvirkning pa den totale variansen
i unngaelsesatferd. Laissez-faire ledelse viste ingen signifikante sammenhenger
med den avhengige variabelen i denne analysen.

| forhold til patrengende tanker/folelser viser regresjonsanlysen at lederatfer-
dene til sammen forklarer 17% (R = .17; p<.001) av variansen. Tyrannisk ledelse
er eneste lederatferd som har selvstendig signifikant forklaringsverdi (beta=.35;
p<.001) i forhold til den avhengige variabelen.

For hyperaktivering viser regresjonsanalysen at lederatferdene til sammen for-
klarer 15% (RZ = .15; p<.001) av variansen. Sterst forklaringsverdi har tyrannisk
ledelse (beta = .27; p<.05), men ogsa tyvaktig ledelse gir et signifikant bidrag
(beta = .18.; p<.05). Alene forklarer tyrannisk ledelse 9% (RZ =.09; p<.01). Ved
a legge til tyvaktig og avsporet lederatferd i modellen, oker andel forklart varians
til 14% (R? = .14; p<.01), men kun tyrannisk (beta = .31; p<.01) og tyvaktig
(beta = .23; p<.01) ledelse bidrar signifikant til akningen. Det forekommer ingen
signifikant endring i andel forklart varians nar konstruktiv- og laissez-faire leder-
atferd legges til.

For & kontrollere for effektene av andre variabler, ble det ogsa gjennomfert en
regresjonsanalyse som i tillegg til lederatferdene inkluderte alder, kjonn og nega-
tive handlinger (NAQ). | denne analysen ble den samlede [ES-R skalaen benyttet
som utfallsmal. Til sammen forklarte samtlige uavhengige variabler i analysen
24% (RZ = 24; p<.001) av variansen i symptomene pa traumatisering. Alder
og kjonn hadde ingen signifikant forklaringsverdi for den avhengige variabelen,
og pavirker derfor ikke sammenhengen mellom ledelse og symptomer pa post-
traumatisk stress. Negative handlinger hadde derimot et klart signifikant bidrag
(beta= .28; p<.001). Dette pavirket imidlertid ikke effekten fra destruktiv ledelse
i form tyranniske og tyvaktige lederhandlinger pa utfallsvariabelen, noe som kan
tyde pa at disse to lederatferdene har innvirkning pd traumatiseringssymptomer
utover den effekten selve mobbehandlingene gir.

DISKUSJON

Resultatene fra den foreliggende studien viser at mobbing fra ledere er sterkt
forbundet med symptomer pa posttraumatisk stress. Det fremgar at beskrivel-
ser knyttet til tyrannisk ledelse og laissez-faire ledelse er seerlig benyttet for
a skildre ledere som mobber. Av de fem lederatferdene er tyrannisk ledelse
forbundet med forekomst av negative handlinger i storre grad enn de ovrige
atferdstypene.

Ifolge den modellen for ledelse som er lagt til grunn for analysene (Einarsen,
Skogstad, Aasland et al., 2002), kan det ikke betegnes som overraskende at
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tyrannisk ledelse er sterkt assosiert med mobbende handlinger, da et av de sen-
trale kjennetegnene ved denne lederatferden er leders negative orientering mot
medarbeidere. Siden trivsel og tilfredshet blant ansatte regnes som sentralt for
at en bedrift skal fungere optimalt (Luthans, 1995; McNesse-Smith, 1995), kan
tyrannisk lederatferd oppfattes som paradoksal, da ledere med slik atferd ogsa er
opptatt av organisasjonens maloppnaelse. Et narliggende spersmal blir dermed
hvorfor det finnes ledere som kan opptre destruktivt overfor sine ansatte, samtidig
som de arbeider for & oppna bedriftens mal.

En mulig forklaring kan veere individuelle predisposisjoner ved lederen, for
eksempel at vedkommende har bestemte personkarakteristika som ligger til
grunn for atferdene. For eksempel hevder Ashforth (1994), med utgangspunkt i
McGregor (1960), at enkelte ledere har iboende antakelser om sine medarbeidere
som gar pd at disse misliker arbeid, mangler ambisjoner, unngar ansvar, samtidig
som de gjor motstand mot endring. Ifelge McGregor vil ledere med slike anta-
kelser veere sterkt forbundet med en tyrannisk lederstil. Situasjonelle faktorer ma
imidlertid ogsa tas med i betraktningen. Mange ledere arbeider under et sterkt
press i forhold til effektivitet og produktivitet (Hoel & Cooper, 2001), noe som
kan medfere at oppgaveorientering gar pa bekostning av medarbeiderorientering
(Einarsen & Raknes, 1997). Slike pressede situasjoner kan ogsa skape frustrasjon,
hvilket kan fa utlep ved a overfere frustrasjonen mot et alternativt mal, for eksem-
pel en eller flere ansatte (Brown, 2000). Ifelge Thylefors (1987) er nettopp det a
soke syndebukker for et problem et iboende trekk ved menneskelig samhandling
i en arbeidsgruppe eller organisasjon.

At beskrivelser som er forenelig med laissez-faire ledelse blir hyppig rapportert
blant ofrene for mobbing, kan betegnes som uventet ettersom det ut i fra bade
forskning pa laissez-faire ledelse (se for eksempel Bass, 1990; Hare, 1965) og
modellen for ledelse anvendt i den foreliggende studien (Einarsen, Skogstad,
Laseth et al., 2002; Einarsen, Skogstad, Aasland et al., 2002) ikke antas at denne
type atferd vil veere forbundet med aktive negative handlinger. Laissez-faire
ledelse er ifolge teori tvert i mot assosiert med fraveer av enhver type handlinger
rettet mot arbeidsoppgaver og medarbeidere. Det kan imidlertid tenkes at det
aktuelle funnet ikke nadvendigvis er et uttrykk for laissez-faire ledelse, forstatt
som at leder ikke involverer seg, men at resultatene derimot henspeiler pa en
bestemt type indirekte mobbing som ofte blir omtalt som sosial utfrysning/social
ostracism (Einarsen & Mikkelsen, 2003; Williams, 2001). Dette kan vaere bevisste
negative “ikke-handlinger” som innebzerer at ledere unnlater a kommunisere med
offeret, samtidig som ngdvendig informasjon holdes tilbake fra vedkommende
(Williams, Shore, & Grahe, 2000). | studier av mobbing viser nettopp isolering,
ignorering og relaterte handlinger seg & vaere et meget vanlig trekk ved mobbin-
gen (Einarsen, Raknes, Matthiesen et al., 1994; Vartia, 1991). Slik sosial utfrysning
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innebzaerer med andre ord at man blir oversett, tilsidesatt eller utestengt fra det
sosiale fellesskapet ved a bli behandlet som ikke-eksisterende i arbeidsgruppen
(Einarsen et al., 1999). For den som er utsatt for denne type handlinger, kan det
vaere vanskelig a ta stilling til om dette er en konsekvens av laissez-faire lederat-
ferd, hvor leder har trukket seg ut av ledelsessituasjonen, eller om det er bevisst
mobbende handlinger fra leder, utfert i den hensikt a fryse ut eller marginalisere
offeret fra arbeidsfellesskapet.

En alternativ forklaring kan veere at mobbing oppstar i arbeidsgruppen som en
folge av en reell “la det skure” holdning hos den overordnede. Mobbing forekom-
mer dermed som en konsekvens av manglende styring fra personene med leder-
ansvar. Ifelge Leymanns (1996) kriterier for hva som skaper mobbing, utvikler en
konflikt seg til mobbing nar ledere selv deltar i gruppedynamikken pa lik linje
med andre, eller nar ledere enten neglisjerer eller benekter den aktuelle saken.
Tilsvarende vektlegger Brodsky (1976) leders initiativ, eller mangel pa sadant, som
sentralt for hdndtering av mobbekonflikter ved & hevde at mobbing kun forekom-
mer i en organisasjon nar den overordnede, pd en eller annen mate, aksepterer
denne type handlinger. Nar leder vet om at mobbing forekommer, men unnlater a
gripe inn i situasjonen, vil dette veere en type atferd som har betydning for utvik-
ling og eskalering av mobbekonflikten, selv om intensjonen fra leders side ikke
nodvendigvis er a ramme offeret. Ifolge Einarsen & Hellesgy (1996) pavirker man
som leder forlopet i en konflikt hvis man unngar a gripe inn, eller hvis man ikke
forholder seg aktivt til klimaet i egen avdeling. Dersom man unnlater & handle
nar noen av ens medarbeidere er i konflikt, eller nar noen behandler en kollega
darlig, kan dette dermed oppfattes som at en stilltiende aksepterer mobbing, eller
at kvaliteten pa de mellommenneskelige relasjonen ikke er sa viktig.

Ofrenes symptomer pa posttraumatisk stress

Sammenlignet med undersgkelser av posttraumatisk stresslidelse i grupper
eksponert for en konkret fysisk trussel (jf. DSM-IV kriteriene), for eksempel
FN-observatarer og hjelpepersonell i krigssone (Andersen & Tysland, 1998) og
helsepersonell utsatt for fysisk aggresjon i arbeidet (Walsh & Clarke, 2003),
viser resultatene at ofrene for destruktiv ledelse skarer hayere pa traumatise-
ringssymptomene enn det som ble funnet i de nevnte grupper. Dette er funn
som samsvarer med tidligere forskning, deriblant en studie av Leymann og
Gustafsson (1996), hvor det ble rapportert at ofre for langvarig mobbing viste
symptomer som i intensitet oversteg det symptombildet de fant hos blant annet
lokomotivferere som i jobbsammenheng hadde veert utsatt for selvmordskandi-
dater. | tillegg viser resultatene at symptomskarene blant ofrene for ledermob-
bing samsvarer med de skdrene man finner hos personer utsatt for gjentatt
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forfolgelsestrakassering (Kamphuis & Emmelkamp, 2001), en type sjikane som
har enkelte fellestrekk med mobbing.

For & kunne forstd hvorfor de plagene vi finner hos ofre for mobbing sammen-
faller sa sterkt med symptomer pa posttraumatisk stress, er det hensiktsmessig a
klargjere hvordan ofrene kan oppleve mobbing. Selv om mobbingen i det enkelte
tilfelle ikke nedvendigvis innebaerer en fysisk trussel i trad DSM-IV kriteriene,
kan handlingene likevel utgjere en betydelig psykisk belastning. | dette ligger at
selv om offerets fysiske integritet ikke skades, utsettes hans eller hennes psykiske
integritet for alvorlige pakjenninger. Et slik resonnement stattes blant annet av en
studie blant 318 personer i helse- og omsorgssektoren, der det ble funnet at verbal
aggresjon hadde storre innvirkning pa ofrene enn fysisk aggresjon, samtidig som
ofrene for verbal aggresjon hadde heyere traumatiseringsskare (Walsh & Clarke,
2003). En mulig forklaring pa hvorfor ikke-fysiske hendelser kan skape reaksjoner
som sammenfaller med symptomer pa posttraumatisk stress er dermed at den
subjektive opplevelsen av en belastning kan ha vesentlig betydning i forhold til
utvikling av en alvorlig stressreaksjon (Mikkelsen, 2001).

Ifolge Mikkelsen og Einarsen (2002) er det mobbingens effekt pa offerets “indre”
verden som er den utlgsende faktor for ofrenes traumatisering. Med utgangspunkt
i Janoff-Bulmans (1992) teori om “shattered assumptions” vektlegges det at vi
som mennesker har fundamentale kognitive skjema som bestar av grunnleggende
antakelser om at verden er god og meningsfull, og at vi selv som personer er
verdifulle, hederlige og dyktige mennesker som fortjener andres anerkjennelse
og respekt. | den grad en hendelse medforer at man ma foreta omfattende og
plutselige endringer i disse antakelsene, vil det av enkelte ofre kunne oppleves
som traumatiserende fordi han eller hun har vanskelig for & omorganisere sitt
verdensbilde pa en s& omfattende méte. | stedet for a lgse den kognitivt-emosjo-
nelle krisen som den traumatiske hendelsen har skapt, forblir vedkommende i
en kronisk tilstand av kognitiv forvirring og angst (Mikkelsen, 2001). Begge deler
er karakteristisk for posttraumatisk stress. | forhold til mobbing kan det tenkes
at det a havne i en offerposisjon ferer til at man opplever et misforhold mellom
egne kognitive skjema og hendelser i omverdenen. Mange ofre vurderer seg selv
som pliktoppfyllende og arbeidsomme mennesker (Brodsky, 1976; Zapf, 1999),
og enkelte har en suksessfylt karriere bak seg. Opplevelsen av plutselig a fa en
rekke langvarige og negative handlinger rettet mot bade egen person, og mot
ens utforelse av arbeidsoppgaver, kan dermed tenkes a bidra til & ryste offerets
grunnleggende antakelser om seg selv og andre. Forbindelsen mellom mobbing,
grunnleggende antakelser og symptomer pa posttraumatisk stress er forovrig
demonstrert i en studie av Mikkelsen og Einarsen (2002). Studien viste blant annet
at 76% av i alt 118 ofre hadde tydelige symptomer pa posttraumatisk stress, sam-
tidig som ofrene hadde signifikant mer negative oppfatninger av seg selv, andre
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og sin omverden, enn personene i en matchet kontrollgruppe.

En annen neerliggende forklaring pa sammenhengen mellom mobbing og
symptomer pd posttraumatisk stress kan vaere endringer i ofrenes “sense of cohe-
rence” (opplevelse av sammenheng/koherens) (Antonovsky, 1987). | dette begre-
pet inngar evnen til a oppleve verden som mindre stressende, til @ mobilisere
ressurser i mote med stress, og a til & inneha motivasjon og gnske om a mestre
(Antonovsky, 1987). I en studie av sammenhengen mellom vold pa arbeidsplassen
og stressreaksjoner ble det funnet at sense of coherence fungerte som en media-
tor mellom vold og stressreaksjoner. Arbeidstakere utsatt for vold hadde en klart
svakere koherensopplevelse enn personer som ikke hadde veert utsatt for denne
type handlinger (Hogh & Mikkelsen, 2005). Selv om vold og mobbing er ulike
fenomen, er ikke forskjellene storre enn at det kan tenkes at redusert opplevelse
av koherens kan vaere en mulig forklaring pa stressreaksjoner som folger av mob-
bing, enten ved at mobbing ferer til redusert koherens eller ved at personer som
allerede opplever lav koherens er mer utsatt for mobbing.

En tredje mulig forklaring pa sammenhengen mellom mobbing og stressre-
aksjoner, som ogsa vil veere naert relatert til de to foregaende, kan veere ofrenes
arsaksforklaringer. Ifelge attribusjonsteori vil en persons forklaringer pa en
uventet, uensket eller pa annen méte uvanlig hendelse, ha konsekvenser for
hvordan vedkommende reagerer pa hendelsen (Weiner, 1985). Med henblikk
pa symptomer pa posttraumatisk stress vil ofrenes forklaringer med andre ord ha
betydning for stressreaksjonens utvikling (Joseph, Yule, & Williams, 1993). Flere
undersokelser peker i retning av at seerlig en pessimistisk attribusjonsstil, det vil
si en vedvarende tendens til a forklare negative hendelser ut i fra indre, globale
og stabile arsaker, er relatert til bade klinisk depresjon og symptomer pa post-
traumatisk stress (se for eksempel Gray, Pumphrey, & Lombardo, 2003; Peterson
& Seligman, 1984).

Noe forenklet vil en person utsatt for negative handlinger, for eksempel i form
av mobbing, gjere attribusjoner angaende mobbingens arsakslokalisering ("Var
det noe med meg?”), mobbingens stabilitet og globalitet over tid og situasjoner
("Er det noe som kan endres?”) og mobbingens kontrollerbarhet (“Er det noe jeg
kan endre?”). Var pastand er at de definisjonsmessige kjennetegn ved mobbing,
dvs. ulikheter i styrkeforhold mellom partene og opplevelse av mobbehandlin-
gene som langvarige og repeterende kan virke inn pd disse attribusjonene i retning
av en pessimistisk attribusjonsstil, og dermed ogsa pa utvikling av posttraumatisk
stress. | forhold til drsakslokalisering er det kanskje mer sannsynlig at offeret
attribuerer mobbingens opphav til “det er noe med meg” nir man utsettes for
mobbing fra leder, dvs. en person som ofte er i posisjon til & definere hva som er
rett og galt, enn nar man mobbes av en person pa et mer jevnbyrdig niva. | tillegg
vil antall personer som mobbes av leder kunne virke inn. Er man enslig offer, er
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det sannsynligvis starre sjanse for at man opplever drsaken som knyttet til egen
person, enn hvis man er en av flere som mobbes. For attribusjon av stabilitet kan
bade tidsaspektet og gjentakelse av handlingene virke inn pa en slik mate at hver
gang mobbeofferet opplever en negativ hendelse, vil han eller hun fa sin opple-
velse av mobbingen forsterket i form av bekreftelse. Ifalge Leymann og Gustafsson
(1996) vil nettopp den lange varigheten av en mobbekonflikt medvirke til & under-
grave offerets selvtillit og psykiske helse. For attribusjon av kontrollerbarhet vil
styrkeforskjellen mellom partene spille inn, ved at offeret har vanskeligheter med
a unnslippe mobbingen og de negative belastninger den péforer.

Lederatferder og symptomer pa posttraumatisk stress

Tyrannisk ledelse var den eneste lederatferden som viste signifikant sammen-
heng med alle tre symptomgruppene i posttraumatisk stress. Videre analyser
viste at sammenhengen besto ogsa etter at det ble kontrollert for effekten av
negative handlinger. | forhold til tyrannisk ledelse synes dermed ogsa andre
egenskaper, utover selve mobbehandlingene, & pavirke ofrenes reaksjoner.
Mulige egenskaper kan vaere leders makt og hvor lang tid vedkommende sitter
i lederposisjonen. Ifelge Einarsen og medarbeidere (2002) vil tyranniske ledere
ofte inneha lederstillingen over lengre tid, selv om underordnede uttrykker
misnoye med lederen. Denne antakelsen er basert pa at slike ledere, gjennom
sin sterke oppgaveorientering, ivaretar bedriftens arbeidsoppgaver og malset-
tinger, noe som pa sin side tilfredsstiller de skonomiske krav som for eksempel
bedriftsstyre og aksjoneerer setter til virksomheten. Tyranniske ledere kan med
andre ord veere vanskelige & bekjempe fordi underordnede og lederens egne
overordnede kan ha sveert ulik oppfatning av hvor effektiv og konstruktiv han
eller hun er. Mens medarbeidere kan oppleve den tyranniske leder som kren-
kende eller fryktinduserende, vil sideordnede eller overordnede ledere, som i
mindre grad er i et sarbart avhengighetsforhold til den tyranniske leder, kunne
betrakte lederatferden som "direkte” eller som ”effektiv”. En mulig konsekvens
av dette er at den tyranniske leder vil ha mulighet til & mobbe ansatte over en
lengre tidsperiode, samtidig som styrkeforholdet mellom mobber og offer vil
veaere markant ved at lederen opprettholder et solid grunnlag for maktutevelse
gjennom den stotten han eller hun mottar fra egne ledere ved at arbeidsopp-
gaver gjennomfores. | et attribusjonsperspektiv vil disse egenskapene ved den
tyranniske lederatferd séledes gke sannsynligheten for at offeret attribuerer mob-
bingen som stabil og lite kontrollerbar. Ifelge vart tidligere resonnement vil dette
med andre ord kunne bidra til utviklingen av senskader i form av symptomer
pa posttraumatisk stress.
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At kjennetegn ved den tyranniske lederatferden, eksempelvis varighet og makt,
har betydning for symptomskarene, understottes ved at avsporet ledelse ikke
viste tilsvarende sammenheng med symptomforekomst, til tross for at disse to
lederatferdene korrelerte tilnaermet like sterkt med negative handlinger. Selv om
avsporet ledelse teoretisk sett har felles kjennetegn med tyrannisk ledelse, for
eksempel en negativ medarbeiderorientering, er det forventet at den avsporede
leder sjelden blir sittende i sine lederstillinger over lengre tid, ettersom de ikke
i tilstrekkelig grad ivaretar virksomhetens produksjonsmal (Einarsen, Skogstad,
Aasland et al., 2002). Dersom den avsporede leder opptrer slik at bedriften taper
penger eller oppdrag, vil dette sannsynligvis pavirke hvor lenge vedkommende
forblir i stillingen. Enten avsporingen skyldes en lat eller bekvem arbeidsstil, eller
sosial eller faglig inkompetanse, vil ledere med en slik atferd ha mindre grunnlag
for mobbing enn den tyranniske leder, fordi deres maktgrunnlag og injurierende
kraft er svakere.

Ut fra den modellen for lederatferd som vi har benyttet, var et noe overraskende
funn at atferder knyttet til bade konstruktiv ledelse og tyvaktig ledelse ble assosiert
med mobbende lederne, samtidig som disse lederatferdene ogsa var forbundet
med symptomer pa posttraumatisk stress. Begge disse atferdstypene er antatt &
vaere positivt rettet overfor mennesker, og skal dermed i teorien ikke veere assosiert
med mobbing. En mulig forklaring kan veere at selv om lederne som mobber pri-
maert fremviser en atferd med negativ menneskeorientering, kan de ogsa variere
sine handlinger ut fra situasjon og involverte personer. Dette er en type leder som
samsvarer med det Kile (1990a) betegner som ”den uprediktabelt skiftende leder”.
En slik leder kjennetegnes ved at vedkommendes atferd kan variere fra eksplosivt
raseri med uhemmede utskjellinger til elskverdige, spontane handlinger. En kon-
sekvens av at lederen fremviser en rekke forskjellige atferdstyper, bade positive
og negative, kan veere at vedkommende oppfattes som forholdsvis uforutsigbar og
vanskelig & forholde seg til. Sett i forhold til den attribusjonsteoretiske forklaringen
vi har gitt pa ofrenes utvikling av symptomer pa posttraumatisk stress, vil en slik
upredikerbar leder kunne bidra til at offeret opplever mobbingen lite kontrollerbar
og inngi en folelse av hjelpeslashet.

Noen metodologiske betraktninger

En begrensning ved de statistiske analysene som er benyttet i den forelig-
gende studien, deriblant korrelasjons- og regresjonsanalysene, er at de ikke
gir informasjon om retningen pa sammenhengen mellom de ulike variablene.
Assosiasjonen mellom symptomer pa posttraumatisk stress og destruktiv ledelse/
mobbing kan veere flersidig, og det eksisterer, naturlig nok, ingen eksperimen-
telle studier som forteller om direkte arsakssammenhenger. Selv om vi i denne
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artikkelen opererer ut fra en teoretisk antakelse om at mobbing og destruktiv
ledelse forarsaker symptomer pa posttraumatisk stress, kan det ogsa tenkes at
personer med slike symptomer har starre risiko for a bli utsatt for mobbing fra
overordnede. Personer som er traumatisert kan for eksempel ha en opptreden
preget av sosial tilbaketrekking, usikkerhet og engstelse, noe som igjen gjor
at de lettere blir ofre for andres aggresjon. Einarsen og medarbeidere (1994)
hevder at personer med psykiske problemer, lav selvtillit og hoy engstelighet
lettere foler seg mobbet og trakassert enn andre. Det er derfor mulig at ofre for
mobbing kan ha generelt starre vanskeligheter enn andre med a forsvare seg i
situasjoner hvor de blir utsatt for andres aggressivitet. Det kan ogsa tenkes at
personer med relativt svakt utviklede sosiale ferdigheter lettere vekker irritasjon
og frustrasjon hos andre, og at de dermed ogsa lettere blir innblandet i konflikter
som de ikke makter & handtere.

Det finnes ogsa den mulighet at ssmmenhengen mellom destruktiv ledelse og
symptomer pd posttraumatisk stress kan vaere pavirket av felles bakenforliggende
arsaksfaktorer, for eksempel stabile atferdsmgnstre eller bestemte personlighets-
trekk (Matthiesen & Einarsen, 2001). Einarsen (2000) har beskrevet en person-
lighetsprofil blant personer utsatt for mobbing som er preget av hypersensitivitet,
mistenksomhet, sinne og tendens til & rasjonalisere egen atferd. En slik profil vil
bade kunne utlese mobbing og ha innvirkning pa hvorvidt ofrene opplever en
hendelse som belastende eller traumatisk. Et annet sertrekk ved mange mob-
beofre er at de i konfliktsituasjoner reagerer med & bli mer aktive og pdgaende
enn andre (Einarsen, 2000). Det kan derfor tenkes at deres reaksjoner pa lederens
negative handlinger, fungerer som en forsterkningsmekanisme pa lederen, dvs.
at det for lederens del finner sted en assosiativ styrkning av forbindelsen mellom
lederens handling og offerets reaksjonsmate. Dermed gker sannsynligheten for at
lederen vil gjenta negative handlinger. Det oppstar med andre ord en ond sirkel,
der lederen vil fortsette & mobbe underordnede som tilkjennegir bestemte reak-
sjoner pd lederens atferd, mens han eller hun ikke vil mobbe ansatte som viser
liten eller ingen respons. En slik forklaring innebaerer med andre ord at mobbing
sees i et interaksjonsperspektiv. Lederen mobber ikke i et vakuum. Mobbing i
arbeidslivet kan meget godt vere et produkt av samhandling mellom minst to
aktarer (Einarsen, Raknes, Matthiesen et al., 1994).

Sosial enskverdighet, det vil si at deltakerne svarer “positivt” eller “negativt”
avhengig av undersgkelsens formal, eller avhengig av forskernes forventninger om
bestemte resultater, er et annet mulig problem (jfr. Crowne & Marlowe, 1964). For
enkelte ofre for mobbing kan det tenkes at de ensker & tydeliggjore den vanske-
lige konflikten de har veert igjennom ved a oppgi heyere frekvens av negative
handlinger enn hva som faktisk var tilfelle. Underrapportering av omfanget av
negative handlinger er imidlertid ogsd mulig. Einarsen og Skogstad (1996) hev-
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der at underrapportering primeert finner sted fordi det kan veere belastende for
ens selvbilde a innremme at en er et mobbeoffer. Underrapportering kan ogsa
vaere en konsekvens av at de negative hendelsene har funnet sted lang tilbake
i tid, slik at det er vanskelig for & spesifikt erindre detaljer eller episoder (Walsh
& Clarke, 2003).

Deltakerne i denne undersgkelsen kan ikke regnes som representative for nor-
ske mobbeofre generelt. Utvalget er grunnlagt i en kombinasjon av skjgnnsmessig
utvelgelse og selvseleksjon, og kjennetegnes ved & veere kvinnedominert, med
hoyere utdannelse, samt at de er eldre, sammenlignet med tverrsnittet av norske
arbeidstakere. At samtlige informanter er rekruttert blant medlemmene av stottefo-
reninger for mobbeofre, gjor det sannsynlig at det forekommer utvalgsskjevheter.
Mobbeofre som aktivt soker stotte og hjelp gjennom a melde seg inn i en stot-
teforening, kan skille seg fra lidelsesfeller som ikke tar et slikt initiativ (Zapf et al.,
2003). Blant annet kan det tenkes at ofre som sgker hjelp har opplevd en annen
type mobbekonflikt enn ofre som forholder seg passivt til egen situasjon. Det er
naturligvis ogsa mulig at medlemmer av stotteforeninger er forholdsvis ressurs-
sterke personer som har heyere utdanning eller en spesiell arbeidslivsbakgrunn
(Einarsen et al., 1999). Ressurssterke mennesker oppsgker i storre grad stotte og
hjelp i problematiske situasjoner enn personer med mindre ressurser (Jacobsen,
Jensen, & Aarseth, 1982).

Konklusjon

Resultatene viser at mobbing fra ledere kan relateres til bestemte lederatferder.
Seerlig slike ledere som vi her har betegnet som tyranniske og laissez-faire
synes & vaere forbundet med mobbing og trakassering. Studien har ogsa vist
at mobbing fra overordnede er assosiert med symptomer pd posttraumatisk
stress hos ofrene for handlingene. Vi har foreslatt at ofrenes fortolkninger og
arsaksattribusjon, sammen med kjennetegn ved mobbingen som fenomen, kan
vaere en viktig mekanisme for & forsta den observerte sammenheng. Det finnes
imidlertid ikke empiri som bekrefter eller avkrefter attribusjon som medierende
mekanisme i forholdet mellom mobbing og psykisk helse. Ytterligere forskning
som kan kaste lys over slike medierende mekanismer er derfor nedvendig.

I likhet med de fleste andre undersgkelser om mobbing i arbeidslivet, har denne
studien utelukkende basert seg pa ofrenes vinkling av en mobbekonflikt. For a
unnga for selektiv og ensidig kunnskap om hvordan en mobbekonflikt forloper
og utvikler seg, bar man i fremtiden prove a hente inn informasjon ogsa fra andre
parter i aktuelle saker, dvs. at man anlegger et dyadisk og interaksjonsdynamisk
perspektiv pa mobbekonflikter (Matthiesen, Aasen, Holst, Wie, & Einarsen, 2003).
Dette vil gi et mer nyansert bilde av bade konflikten og bidragene fra de invol-
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verte. | forhold til destruktiv ledelse vil det veere spesielt interessant & tydeliggjore
lederens oppfatning av bade arsaker til og utviklingen av konflikten. Ogsé ovrige
arbeidskollegaers vurdering av lederatferd og lederstil med henblikk pa mobbing
vil kunne bidra med verdifull teoretisk og praktisk innsikt pa et viktig omrade i
arbeidslivet.
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