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Abstract 

 

Previous research on workplace bullying has mainly focused on the dyadic relationship between 

perpetrator and victim. Recent research has emphasized how bystanders of workplace bullying 

are affected by the situation, and how they can influence the outcome in a constructive or 

destructive manner. This study will look at what it takes for bystanders to intervene in the 

situation. This is done by testing whether information about the existence of policies can affect 

the bystander’s appraisal of severity and their intention to intervene. The study wants to answer 

why someone chooses not to intervene by including moral disengagement as a moderator. Data 

was gathered using an experimental design in which participants watched a video with three 

different conditions: Information about the existence of policies and information about the 

absence of policies (experimental groups), and no information (control group). All participants 

answered the same questionnaire. The study included 100 participants, mainly recruited form 

the Faculty of Psychology at the UiB. The results showed that information about the existence 

of policies had a negative relationship with appraisals of severity, but it had a positive 

relationship with feeling safe to whistleblow. This shows that policy is complex and needs more 

research to understand the implications. Policy had no effect on either passive or active 

bystander behaviour. This may indicate that it is not as situational as assumed. 

The moral disengagement scale’s reliability was too low to be used in a moderator analysis. It 

was therefore not possible to draw any conclusions about the relationship. 

 

Keywords: Bystander, moral disengagement, intervene, bullying, ethical behaviour, policy. 
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Sammendrag 

Tidligere forskning på mobbing i arbeidslivet har hovedsakelig omhandlet det dyadiske 

forholdet mellom mobber og offer. Nyere forskning vektlegger hvordan tilskuerne både blir 

påvirket av situasjonen, samtidig som de kan påvirke utfallet på en konstruktiv eller destruktiv 

måte. Denne studien vil se på hva som skal til for tilskuere velger å gripe inn. Det gjøres ved å 

se hvorvidt informasjon om tilstedeværelsen av policy kan påvirke tilskuerens alvorsvurdering 

og grip inn-intensjon. Studien ønsker også å svare på hvorfor en velger å ikke gripe inn, ved å 

se på moral disengagement som en moderator. Dataen ble samlet inn ved å bruke et eksperiment 

hvor deltakerne fikk se en video med tre ulike betingelsesgrupper: informasjon om 

tilstedeværelse av policy eller informasjon om fraværet av policy (eksperimentelle) og en 

nøytral uten informasjon (kontroll). Deretter svarte de på samme spørreskjema. Til sammen var 

det 100 deltakere, hovedsakelig rekruttert fra Det psykologisk fakultet ved UiB. Resultatene 

viste at tilstedeværelsen av policy hadde en negativ sammenheng med alvorsvurdering, men det 

hadde en positiv sammenheng med å oppleve det trygt å varsle. Dette viser at policy er 

komplekst og trenger mer forskning for å forstå implikasjonene. Policy hadde ingen innvirkning 

for hverken passiv eller aktiv tilskueratferd. Dette kan tyde på at dette ikke er så 

situasjonsbestemt som antatt. Moral disengagement-skalaen hadde for lav reliabilitet til å kunne 

brukes i en moderatoranalyse, og det ble derfor ikke mulig å dra noen konklusjoner om denne 

sammenhengen.  

  

Nøkkelord: tilskuer, moral disengagement, grip inn, intervensjon, mobbing, etisk atferd, policy 
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Forord 

Da vi begynte vårt mastersamarbeid bestemte vi oss for to ting. Det første var at vi ikke 

skulle skrive om mobbing, det andre var at vi ikke skulle samle egen data. Noen lange og 

innholdsrike måneder senere har vi gjort begge deler, med mye ny kunnskap i bagasjen. Det 

har vært en utfordrende prosess å prøve seg som forskerspirer, samtidig som det har vært 

lærerikt og svært spennende. Å få koble seg på begynnende forskning innenfor nye greiner i 

feltet har vært givende, ved å få lov til å gjøre «nybrottsarbeid». 

Vi er stolte over å ha fått til å gjennomføre et eksperiment fra start til slutt, med 

rekruttering, logistikk, analyser og det hele. At vi faktisk har fullført prosjektet vårt oppleves 

nærmest uvirkelig, da det har fremstått uendelig langt fremme. Når vi nå sitter her med en 

fullført oppgave er vi takknemlig for den reisen det har vært.   

Vi vil rette en stor takk til vår veileder Kari Einarsen som har hatt troen på oss og vist 

hva vi kan få til. Takk for at du har dratt oss opp av dype daler og dyttet oss fremover. Vi har 

satt stor pris på det du har delt av din kunnskap og engasjement.  

En takk rettes også til vår biveileder Ståle Einarsen, spesielt gjennom Toppforsk og 

sponsing av premier. Takk til Mats Glambek for hjelp med utarbeiding av spørreskjema og å 

starte arbeidet med analysene. Vi retter også en takk til Forskningsgruppen for arbeidsmiljø, 

ledelse og konflikt (FALK) for gode innspill i prosjektets startfase. En siste takk rettes til Aker 

Solutions Stord for bruken av videoene som er spilt inn hos dere.  

 

Bergen, 20.05.2022 

Kristin Bjordal og Anna Kristine Gjendem 
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Introduksjon  

Mobbing har lenge vært et tema som har opptatt forskeres interesse (Samnani & Singh, 

2012; Branch et al., 2013). Om lag 10% av den generelle arbeidsstyrken i Europa opplever 

mobbing noen ganger, mens 3% opplever mer alvorlige tilfeller (Zapf et al., 2020) Dette viser 

at mobbing fortsatt er et problem som forekommer i arbeidslivet. Mobbing medfører negative 

konsekvenser både for individ og organisasjon. På individ-nivå har mobbing blant annet blitt 

relatert til mentale og fysiske helseproblemer, utbrenthet og redusert jobbtilfredshet (Nielsen & 

Einarsen, 2012), mens det på organisasjonsnivå har blitt knytt til økt sykefravær (Hoel & 

Cooper, 2000) og turnover-intensjoner (Glambek et al., 2014). Gitt de negative konsekvensene 

som mobbing har for organisasjonen, vil det være i organisasjonens interesse å håndtere og 

forbygge slike situasjoner. 

Det finnes ulike metoder for forebygging og håndtering av mobbing. Den enkelte 

organisasjon oppmuntres til å innføre interne retningslinjer og policyer for å forhindre mobbing, 

og håndtere tilfeller hvor mobbing har oppstått (Rayner & Lewis, 2020). En klar og tydelig 

policy vil kunne kommunisere ut til de ansatte hva som forventes av deres atferd, og gir et 

uttrykk for organisasjonens standpunkt ovenfor mobbing (Tenbrunsel et al., 2003; Bille et al., 

2008). Utviklingen av policy kan tenkes å være et nyttig hjelpemiddel i mobbesaker da det gir 

både organisasjonen og dets medlemmer en beskrivelse av fremgangsmåte ved mobbetilfeller 

(Einarsen et al., 2016: Duffy, 2009). 

Arbeidsplassen er en sosial kontekst og det er derfor viktig å forstå hvordan mobbing 

påvirker tilskuerne (Ng & Notelaers, 2022). Det er ikke uvanlig at det er flere vitner enn direkte 

involverte (Coyne et al., 2017). Forskning viser at det kan ha negative konsekvenser å være 

tilskuer til en mobbesituasjon (Emdad et al., 2013; MacCurtain et al., 2018; Vaitra, 2001). Dette 

betyr at det er mange som kan bli direkte eller indirekte rammet av mobbing på arbeidsplassen. 

Tilskuerne har ikke blitt gitt mye fokus i tidligere forskning, men har fått mer fokus i senere 
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tid. I møte med mobbesituasjoner ansees tilskuere som viktige agenter med mulighet for å 

påvirke utfallet i både positiv og negativ retning (Einarsen et al., 2020a; Ng et al., 2019; Mulder 

et al., 2016; Paull et al., 2012; Thornberg & Jungert, 2013). 

 I denne studien ønskes det å se nærmere på tilskuers rolle i en mobbesituasjon, og hva 

som kan påvirke hvorvidt tilskuer griper inn i en observert mobbesituasjon eller ikke. Studien 

vil blant annet se om informasjon angående organisasjonens eksisterende eller ikke-

eksisterende policy kan påvirke tilskuers atferd i situasjonen. Moral disengagement-teori vil bli 

undersøkt som en mulig forklaring på hvorfor tilskuere velger å ikke gripe inn i 

mobbesituasjoner. Tilskuere har fått mer fokus i senere tid og det ønskes at denne oppgaven 

skal kunne bidra til å utvide forståelsen av tilskuers rolle i mobbesituasjoner. 

For å se på disse forholdene vil det i denne studien bli brukt et eksperimentelt design. 

Dette gjøres ved å vise to videoer med informasjon om tilstedeværelsen eller fraværet av policy, 

og en kontroll-video uten informasjon. Til tross for at dette ikke er en mye brukt metode 

innenfor arbeids- og organisasjonspsykologien, finnes det lignende studier med bruk av video 

som også fokuserer på tilskuers atferd i en mobbesituasjon (Dal Cason et al., 2020). For å ha et 

utviklende fagfelt er det viktig å tenke nytt rundt innfallsvinkler til forskningsspørsmål, både i 

innhold og metodisk form. Eksperimentelle studier gir mulighet til å se på grunnspørsmålene, 

uten påvirkning fra ytre faktorer. 

Teoretisk rammeverk 

Mobbing  

 Mobbing på arbeidsplassen innebærer en situasjon hvor gjentatt negativ sosial atferd 

rettes mot en eller flere medarbeidere (Einarsen & Raknes, 1997). Mobbing handler normalt 

sett ikke om en isolert hendelse, men innebærer gjentatt negativ atferd, og vedvarer gjerne over 

tid (Einarsen et al., 2020b). Notelaers og Einarsen (2013) sier at mobbing både kan involvere 

mer lavfrekvente, sporadiske tilfeller av negativ atferd, men også alvorlig og langvarig tilfeller. 
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Den negative atferden er gjerne uønsket av offeret og utføres med den hensikt å ydmyke eller 

plage offeret. Denne typen handlinger vil kunne få konsekvenser både for den enkeltes 

jobbprestasjoner og arbeidsmiljøet generelt (Einarsen & Raknes, 1997).  

Det kan skilles mellom ulike typer mobbing og mobbeatferd. For eksempel skilles det 

mellom arbeidsrelatert mobbing og personrelatert mobbing. Arbeidsrelatert mobbing er 

handlinger som vil kunne påvirke offererts prestasjoner. Eksempel på denne typen mobbing 

kan være å gi offeret trivielle arbeidsoppgaver eller holde tilbake informasjon som anses som 

relevant for arbeidsutførelse. Personrelatert mobbing kommer i form av fornærmelse, 

latterliggjøring, ryktespredning og vedvarende kritikk (Einarsen et al., 2020b). Videre kan det 

også skilles mellom aktive og passive former for mobbing. Sosial ekskludering og 

ryktespredning trekkes frem som eksempler på passive former, mens verbale trusler og verbal 

aggresjon er eksempler på former for aktiv mobbing (Einarsen et al., 2009).  

Å bli utsatt for mobbing kan oppleves som svært belastende og har en rekke negative 

konsekvenser for den utsatte. En studie av Hauge et al. (2010) viser at mobbing kan oppleves 

som en alvorlig sosial stressor for individet og har langt mer alvorlige konsekvenser enn det 

andre jobb-relaterte stressor har. Mobbing er derfor et problem for arbeidsplassen som må 

håndteres. Mobbing på arbeidsplassen har blitt knytt til både jobbrelaterte og helserelaterte 

utfall som for eksempel redusert jobbtilfredshet, økt turnover intensjon, depresjon og PTSD 

lignende symptomer (Nielsen & Einarsen, 2012). Andre studier har også funnet støttet for en 

sammenheng mellom mobbing og PTSD. Personer som utsettes for mobbing over lengre tid vil 

kunne utvikle PTSD symptomer og disse symptomene kan vedvare flere år etter at hendelsen 

fant sted (Glasø et al., 2009; Mathiesen & Einarsen, 2004).  

Mobbing vil kunne ha negativ innvirkning mobbeofferets helse, og det er derfor ikke 

utenkelig at det er en sammenheng mellom mobbing og høyere sykefravær på arbeidsplassen 

(Einarsen et al., 2011). En finsk studie (Kivimäki et al., 2000), gjennomført på sykehusansatte, 
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viste at personer som hadde vært utsatt for mobbing hadde 26% større sannsynlighet for 

sykefravær sammenlignet med de som ikke ble utsatt for mobbing, og at mobbing utgjorde 2% 

av det totale sykefraværet. Andre studier som har sett på sammenhengen mellom mobbing og 

høyer sykefravær fant en svakere relasjon (Nielsen & Einarsen, 2012; Vartia, 2001). Det 

argumenteres imidlertid for at årsaken til så lav prosentandel kan henge sammen med at offeret 

likevel stiller på arbeid, til tross for sykdom, for å unngå ytterligere negative konsekvenser fra 

mobber(ne). Denne typen atferd kalles gjerne for «presenteeism» (Conway et al., 2015). Enkelte 

gjør det for å unngå ytterligere negativ atferd fra mobber(ne), mens andre gjør det for å forhindre 

at de blir utstøtt fra fellesskapet og å unngå at fraværet blir en form for selv-isolering (Einarsen 

et al., 2011). Videre har forskning funnet sammenheng mellom mobbing og turnover-

intensjoner (Nielsen & Einarsen, 2012; Hogh et al., 2011) og i en studie gjort av Glambek et al. 

(2014) ble det blant annet funnet at å bli utsatt for mobbing kunne predikere økt turnover-

intensjoner seks måneder senere. Mobbing på arbeidsplassen er med andre ord noe som ville 

kunne ha negative konsekvenser på både individnivå, i form av redusert helse og tilfredshet hos 

den enkelte, men også på organisasjonsnivå da mobbing kan gå ut over miljø, økonomi og 

produktivitet. Tilfeller som involverer mobbing, bør derfor tas på alvor.  

Mobbing foregår i en sosial kontekst  

Mobbing på arbeidsplassen omfatter mer enn kun den som blir mobbet og den som 

mobber, og foregår sjeldent i isolerte tilfeller. Mobbing foregår i en sosial kontekst og det er 

derfor viktig å forstå rollen til de som er tilskuere (Ng et al., 2021). Å forstå alle de involvertes 

parter gir et mer helhetlig bilde enn når det kun settes søkelys på den dyadiske konflikten 

mellom mobber og offer, da det utgjør et problem for fellesskapet (Coyne, 2019). Mye av 

mobbing vil skje med andre mennesker til stede, gjerne opp mot halvparten av de negative 

interaksjonene vil skje i fellesskap (Glomb, 2002). Antall tilskuere overgår da akkurat de 

mobbingen angår, som kan gjøre det til en stor gruppe. Hvor mange arbeidstakere som har 
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observert mobbing varierer fra 9% til 47% (Pouwelse et al., 2021). Å forstå tilskueres rolle i 

mobbesituasjonen er altså viktig for å forstå bedre den sosiale konteksten mobbing foregår i, 

heller enn å kunne fokusere på det tradisjonelle mobber og offer-forholdet (Niven et al., 2020). 

Tilskuere blir i noen tilfeller omtalt om «vitner» eller «tredjeparter», men dette kan tenkes å 

fremme tanken om at de ikke har noe mulighet til å gripe inn i møte med situasjonen (Niven et 

al., 2020). I litteraturen brukes derfor ofte det engelske begrepet «bystander» som terminologi, 

som på norsk vil oversettes til «tilskuer». Tilskuer-begrepet fremmer et handlingsrom og evne 

til å påvirke utfallet av mobbesituasjoner, ved å ikke kun være en passiv observatør (Paull et 

al., 2012). De blir ikke kun påvirket av situasjonen, de kan selv påvirke den (Niven et al., 2020).  

Mobbesituasjonen kan få skadelige konsekvenser også for tilskuere. Selv om de ikke 

har vært direkte involverte har de blitt sett på som «victims by proxy» og tenkt at de kan ha en 

lignende opplevelse som om de selv ble mobbet. Ved å oppfatte organisasjonen som truende 

for kolleger kan det tenkes at det er slik en selv blir behandlet i fremtiden, som kan oppleves 

belastende (Hoel & Cooper, 2000; Niven et al., 2020). Dette har sammenheng med at det 

oppleves som om den psykologiske kontrakten er brutt mellom arbeidstaker og organisasjon, 

når det ikke lenger er et trygt miljø. Tilskuere opplever da en større opplevelse av urettferdighet 

(Parzefall & Salin, 2010). Tilskuere kan også oppleve høyere nivåer av stress, både generelt og 

mentalt (Vartia, 2001). En studie viste også at tilskuere kunne ha høyere nivåer av symptomer 

på depresjon (Emdad et al., 2013), men da det ble kontroll for tilskuernes tidligere opplevelse 

av å bli mobbet forsvant den oberseverte effekten (Nielsen & Einarsen, 2013). Derfor kan det 

tenkes at tidligere opplevelser og ens egen psykologiske tilstand vil spille inn på opplevelsen 

av å bli direkte påvirket som tilskuer (Niven et al., 2020).  

Det kan være flere grunner til at tilskuere velger å ikke gripe inn. Å bli assosiert med 

offeret kan føre til frykt for stigma eller andre baksider ved å involvere seg (D’Cruz & Noronha, 

2011). Tilskuere kan tenke at ved å involvere seg i situasjonen bidrar de til å eskalere den, heller 
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enn å hjelpe offeret (Wu & Wu, 2019). En annen frykt er å bli utsatt for gjengjeldelse 

(retaliation) av mobberen dersom de støtter offeret (Lutgen-Sandvik & Fletcher, 2013). Å bli 

utsatt for gjengjeldelse vil kunne utvikle seg til mobbing (Bjørkelo, 2013). En studie som så på 

konsekvensene av tilskuere som griper inn i mobbesituasjoner, fant at det ikke var en økt risiko 

for å bli det neste offeret etter intervensjon mot mobbing. Ved å ikke gripe inn var det derimot 

tre ganger så stor sjanse for å kunne offer for mobbing (Rosander & Nielsen, 2021).  

Tilskuere kan oppleve negative konsekvenser i mobbesituasjonen; ikke som et vitne til 

opplevelsen, men fordi det tvinger dem til å forholde seg til situasjonen. Dersom samvittigheten 

deres tilsier at de burde gripe inn, kan det å gjøre ingenting føre til en emosjonell krise i form 

av at deres moralske forståelse er brutt. Dersom en tilskuer griper inn kan offeret kjenne på 

støtte, selv om intervensjonen ikke lykkes. En tilskuer som griper inn vil også kjenne på 

effekten av å ha tatt en moralsk beslutning i møte med mobbing, som kan minske den negative 

opplevelsen (Nielsen et al., 2020). 

Forebygging og håndtering av mobbing 

For å kunne forhindre at mobbing oppstår på arbeidsplassen, er det i organisasjonens 

interesse å utvikle og iverksette metoder for effektiv håndtering og forebygging av mobbing, 

for å kunne oppnå et godt og forsvarlig arbeidsmiljø (Zapf & Varita, 2020). I det norske 

arbeidsliv er virksomheten og arbeidsgiver dessuten pliktet til å håndtere og forebygge tilfeller 

av mobbing. I henhold til den norske arbeidsmiljøloven (2005) skal arbeidstakere ikke utsettes 

for trakassering eller annen utilbørlig opptreden, og det er arbeidsgivers plikt å sørge for å 

gjenopprette et fullt forsvarlig arbeidsmiljø. Selv om mobbing ikke nevnes eksplisitt i 

lovteksten, vil det likevel gå under det større begrepet “trakassering” (Einarsen & Pedersen, 

2017).  

Arbeidsmiljøloven (2005) legger ikke bare føringer på arbeidsgiver, men også 

arbeidstaker i denne sammenheng. I det norske arbeidsliv har alle arbeidstakere en såkalt 
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medvirkningsplikt. Denne innebærer at arbeidstakere er pliktig til å informere, gjennom f.eks. 

varsling, dersom det blir kjent at det forekommer trakassering og mobbing på arbeidsplassen. 

At arbeidstakere opptrer som passive tilskuere ved mobbing kan dermed tolkes som et brudd 

på deres medvirkningsplikt. Sett fra både et juridisk og psykologisk perspektiv, er det derfor 

viktig at arbeidsplassen har gode rutiner og retningslinjer for håndtering og forebygging av 

mobbing, og det er viktig at arbeidstakere er kjent med disse slik at de kan etterleve sin 

medvirkningsplikt og unngå å bli passive tilskuere i mobbesituasjoner. 

Tiltak og metoder for håndtering og forebygging kan deles inn i tre kategorier: primær, 

sekundær og tertiær. Primær intervensjoner har som mål å forebygge de skadelige effektene av 

mobbing ved å forhindre at det i det hele tatt oppstår. Primær intervensjoner kan sies å være 

proaktiv da de forsøker å redusere risikoen for at mobbing oppstår (Zapf & Varita, 2020). 

Eksempel på primære intervensjoner kan være konflikthåndteringssystemer, anti-mobbing 

policy og ledertrening (Salin et al., 2020). Sekundær intervensjoner introduseres når mobbing 

allerede har begynt å utvikle seg og innebærer gjerne konkrete tiltak for å kunne redusere 

effekten av mobbing på individet (Zapf & Varita, 2020). Rådgivning til partene i mobbesaken 

eller omplassering kan være eksempel på sekundær intervensjon (Bille et al., 2008). Den siste 

formen for intervensjon, tertiær intervensjon, innebærer behandling og rehabilitering av de 

involverte parter med særlig vekt på de som ble utsatt for mobbing (Billie et al., 2008). Tertiær 

intervensjon har som mål å sørge for at mobbing ikke gjenoppstår og gjenopprette et trygt 

arbeidsmiljø for alle (Zapf & Varita, 2020) Hvilke tiltak som bør iverksettes vil så være 

avhengig av hvor langt mobbesituasjonen har utviklet seg. 

Selv om det er mye forskning knytt til mobbing på arbeidsplassen, er det relativt lite av 

forskningen som faktisk fokuserer på forebygging og intervensjoner, og evalueringen av disse 

(Zapf & Varita, 2020; Escartin, 2016). Det er derfor vanskelig å si hvilke av tiltakene som anses 

som mest effektive mot mobbing. Hva som anses som mest effektiv metode vil dessuten være 
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avhengig av kontekst og kultur (Salin et al., 2020). I sin undersøkelse rundt foretrukket handling 

hos HR-praktiserende, fant Salin et al. (2020) at bevisstgjøring rundt temaet, ledertrening og 

utvikling av policy var de vanligste tiltakene benyttet i forebyggingsarbeidet. Videre fant de 

også en tendens blant respondentene til å se på mobbing som et interpersonlig problem fremfor 

et organisatorisk, og det kan tenkes at dette i stor grad påvirker hvordan mobbetilfeller forstås 

og håndteres.   

Policy 

 Policy er en av de vanligste formene for intervensjon mot mobbing (Salin et al., 2020; 

Hodgins et al., 2020a). Policy kan inngå som en del av en organisasjons etiske infrastruktur 

hvor ulike systemer samspiller for å redusere og forebygge mobbing (Tenbrunsel et al., 2003). 

I denne studien vil vi imidlertid se på policy alene og ikke i et samspill med andre faktorer.  

 En policy vil inneholde prosedyrer og retningslinjer som gir uttrykk for organisasjonens 

holdninger ovenfor mobbing og hva som forventes av de ansatte i henhold til dette. Policyen 

bør inneholde en definisjon av mobbing, samt gi eksempler på hvilken atferd som går under 

dette begrepet. Den bør også ta for seg hva som anses som akseptabel og ikke-akseptabel atferd 

i organisasjonen (Bille et al., 2008; Einarsen et al., 2016). En policy må videre gi en beskrivelse 

av tilgjengelige metoder og fremgangsmåter for de som skulle ønske å melde fra om denne type 

atferd, enten det skulle være tilskuere som ønsker å melde fra på vegne av andre eller offeret 

selv (Ferris et al., 2021; Hoel & Einarsen, 2020). Gjennom policy kan organisasjonen formidle 

normer og verdier, samt si noe om hvordan forebygging og håndtering av mobbetilfeller 

(Rayner & Lewis, 2020; Salin, 2008; Tenbrunsel et al., 2003). Dersom policy skal fungere som 

et forebyggende tiltak, er det imidlertid viktig at alle har kjennskap til dens eksistens og innhold, 

og at alle tar den i bruk (Einarsen et al., 2016). Den bør også ha god forankring i ledelse og i 

organisasjonskultur (Rayner & Lewis, 2020).  
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Forskningen knytt til policyens effektivitet er imidlertid svært mangelfull (Ferris et al., 

2021; Hodgins, 2020a) og forskingen som eksisterer tyder på blandede resultater. I en studie av 

studie av Salin (2009) ble det funnet at tilstedeværelse av policy ikke hadde mye å si for 

hvorvidt mobbesituasjonen ble håndtert eller ikke. Kaptein (2011) argumenterer imidlertid for 

at de blandede resultatene knytt til policyens effektivitet kan komme fra det faktum at ren 

tilstedeværelse av policy ikke er nok til å gjøre den effektiv. En policys effektivitet vil også 

være avhengig av blant annet innhold og hvorvidt det kommuniseres ut til 

organisasjonsmedlemmer. Til tross for blandede resultater, anbefales organisasjoner å utvikle 

policyer og prosedyrer for håndtering av mobbesaker. Dette har blant annet blitt vektlagt av 

International Labor Organisation (ILO convention #190, 2019). Policyer vil dessuten kunne gi 

organisasjoner en overordnet plan for hvordan en skal gå frem i mobbesaker. Ved å ikke ha 

policy må organisasjonsmedlemmer selv vurdere hvordan de skal gå frem i situasjonen (Duffy, 

2009) noe som kan føre til en tilfeldig og prinsippløs håndtering av mobbesaker. En policy kan 

på denne måten hjelpe gi en overordnet struktur for formell hånderting (Einarsen et al., 2016).  

Tilskuer – passiv eller aktiv agent 

Alle som observerer mobbing på arbeidsplassen, blir tilskuere som må vurdere hvordan 

de skal forholde seg til situasjonen. Den klassiske «bystander-effekten» la vekt på at mennesker 

blir passive vitner når andre er til stede (Darley & Latane, 1968). I dag vektlegges det heller at 

tilskuere har en stor evne til å kunne påvirke mobbesituasjonen som noe mer enn passive 

agenter (Ng & Notelaers, 2022). Tilskuere kan ta flere ulike roller i møte med 

mobbesituasjoner, slik som: utenforstående, beskytter, assistent og forsterker (Salmivalli, 

1996). Disse rollene kan sees i sammenheng med de ulike typene for tilskueratferd hos Paull 

og kolleger (2012). Her ser en på to dimensjoner av atferd. En av dimensjonene går fra 

destruktiv til konstruktiv, med vekt på om det tjener mobbingen eller om det tjener offeret. Den 

andre dimensjonen går fra aktiv til passiv. Her vektlegges det om det skjer konkret handling 



POLICY OG TILSKUERATFERD I MØTE MED MOBBING                         12 

 

eller om en unngår å handle. Denne studien vil kun ta for seg dimensjonen som omhandler 

tilskuers passive eller aktive atferd.  

Hvordan tilskuer velger å reagere kan påvirke hvordan mobbeforløpet utvikler seg 

(Niven, 2020). Dersom tilskuere ikke griper inn vil det for offeret oppleve som å støtte opp 

under mobbingen. Dette er uavhengig om tilskuer er konstruktiv eller destruktiv, det vil 

oppleves likt for offeret (van Heugten, 2011). Aktiv konstruktiv atferd kan ansees som en 

intervensjon for å stanse mobbingen, enten gjennom å utfordre mobberen eller støtte offeret. 

Dette blir en form for primær intervensjon, som har som mål å stanse mobbingen før den 

eskalerer til å bli mer alvorlig. Slike intervensjoner vil være vanskelig å gjennomføre hvis 

situasjonen har blitt for eskalert, da det kun vil være effektfullt med mer ekstreme og 

inngripende intervensjoner (Glasl, 1994).  

Grunnet tilskuers mulighet for å påvirke situasjonen er det hensiktsmessig å tenke på 

dem som en strategisk del av løsningen når det er snakk om mobbing på arbeidsplassen (Bowes-

Sperry & O’Leary-Kelly, 2005; Niven et al., 2020). Det er begynt å utvikle programmer som 

skal bidra til å utvikle tilskuers evner til å gripe inn i mobbesituasjoner (Einarsen et al., 2020a). 

Slike programmer kan bidra til å utvikle mestringstro til å gripe inn gjennom aktive 

intervensjoner. Å sette fokus på ikke kun hva som er uønsket atferd, men vise til faktisk ønsket 

atferd vil være viktig for å skape effektive programmer. Det er også viktig å skape klarhet rundt 

de ulike tilskuerrollene tredjeparter kan ha i uetiske situasjoner (Salin, 2013). Gjennom å utvikle 

tilskuers moralske identitet i organisasjonen kan det bidra til å gjøre dem mer interesserte i å 

påvirke situasjoner i en positiv retning (Niven et al., 2020).  

Dersom arbeidstakere skal velge å handle på en etisk måte, krever det at ledelsen setter 

fokus på etisk atferd (Salin, 2013). Oppleves det at uetisk atferd som mobbing ikke er et stort 

problem for de overordnede, vil det være vanskelig for tilskuere å gripe inn ved mobbing. 

Derfor er det viktig at de uformelle og formelle systemene er i tråd med hverandre (Einarsen, 
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2017). Policy vil her være et verktøy som fremmer organisasjonens moralske identitet og kan 

bekrefte tilskueres ønske om å gripe inn i uetiske situasjoner. 

Vurdering av alvor  

Hvorvidt en mobbesituasjon anses som å være av alvorlig art, vil til en viss grad kunne 

være avhengig av hvilken type mobbeatferd som vises. I en studie gjort av Escartin et al. (2009) 

ble respondenter bedt om å rangere ulike typer mobbeatferd i forhold til hvor alvorlig atferden 

ble ansett å være. Isolering ble for eksempel vurdert som minst alvorlig, mens emosjonell 

mishandling ble vurdert som mest alvorlig. Det tenkes derfor at vurdering av alvorlighetsgrad 

kan variere i henhold til hvilken mobbeatferd som utvises av mobber, men at det også kan være 

avhengig av den enkeltes oppfatning av situasjonen. Forskning gjort av Desrumaux et al. (2018) 

og Hellemans et al. (2017) viser også at hvorvidt en situasjon anses som alvorlig eller ikke, vil 

videre kunne påvirke hvorvidt man velger å gripe inn i situasjonen eller ikke. Det er viktig at 

det tydeliggjøres hva som er ansett som alvorlig mobbing. Policy vil hjelpe tilskuere å tolke 

alvoret i situasjonen, slik at de lettere vet om det er behov å gripe inn.  

Moral disengagement 

Moral disengagement-teori ble introdusert av Bandura som en fortsettelse på hans 

sosial-kognitiv teori (Bandura, 1986, 2016). Sosial-kognitiv teori ser på hvordan menneskers 

moralske kognitive vurdering og handling bestemmes av tre faktorer: miljømessige (sosiale), 

kognitive (personlige) og atferdsmessige (oppførsel). Det vil si at hvordan et menneske handler 

i en gitt situasjon vil påvirkes av alle de tre faktorene. Som fortsettelsen på dette viser moral 

disengagement-teori hvorfor mennesker ikke alltid oppfører seg i tråd med ens egne moralske 

standarder. Den indre kontrollen fungerer kun dersom den er aktivert og moral disengagement 

forklarer hvordan den kan kobles ut (Bandura, 1986; Detert et al., 2008; Moore, 2015). Teorien 

forklarer hvordan et individs moralske selvregulering blir frakoblet deres tanker og handlinger, 

som kan føre til at de utfører handlinger de ellers ikke ville sett på som moralsk riktigs.  
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Moral disengagement endrer ikke den moralske standarden hos individet, men forklarer 

hvordan en rekonstruerer en situasjon til å ikke lenger være et moralsk problem. Ved å gjøre 

dett kan en opprettholde ens egen ide om moral og bevare et positivt bilde av seg selv (Bandura, 

2016). Dette er dermed en måte å unngå å oppleve kognitiv dissonans (Festinger, 1957) og det 

påfølgende psykologiske ubehaget som kan medfølge (Moore, 2008). Moral disengagement 

kan forekomme hos alle mennesker, men det vil skje oftere dersom en har en sterkere 

tilbøyelighet for å gjøre det. Tilbøyelighet til moral disengagement har en sterk sammenheng 

med uetisk atferd (Detert et al. 2008; Moore et al., 2012). Mye av Banduras forskning har sett 

på hvordan moral disengagement forekommer hos barn, mens nyere forskning er mer interessert 

i hvordan dette kan undersøkes hos voksne (Moore, 2008; Moore et al., 2012; Ng et al., 2020; 

Ogunfowora et al., 2022).  

Bandura drar frem åtte kognitive mekanismer som fasiliterer uetisk atferd: moralsk 

rettferdiggjøring, eufemistiske merkelapper, fordelaktig sammenligning, feilplassering av 

ansvar, utydeliggjøring av ansvar, forvrenging av konsekvenser, dehumanisering og 

skyldplassering (Bandura et al., 1996). Moralsk rettferdiggjøring vil si å rasjonalisere hvorfor 

atferden er nødvendig og gjerne også har positive konsekvenser. Eufemistiske merkelapper 

omskriver handlingens egentlige betydning til noe med et mildere innhold. Fordelaktig 

sammenligning setter søkelys på hvor mye verre det kunne vært enn det som skjer, heller enn å 

fokusere på hva som ville vært ønskelig. Feilplassering av ansvar gjør individet passivt og gir 

ansvaret til noen andre. Utydeliggjøring av ansvar legger vekt på at noen andre i gruppen 

kommer til å gjøre noe, dermed slipper individet selv å handle. Forvrenging av konsekvenser 

minsker oppfattelsen av hva handlingens negative konsekvenser fører til. Dehumanisering 

fratar offeret menneskelige trekk og verdi, i stedet blir det attribuert negative og bestialske 

trekk. Skyldplassering legger til grunn at det er offerets egen skyld at det blir behandlet på 

denne måten. Disse mekanismene for moral disengagement kan fordeles i fire kategorier for 
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rekonstruering: oppførsel, konsekvenser, offerets karakteristikker og personlig handlingsrom 

(agency) (Bandura, 2016; Ng et al., 2020). 

Til tross for at Bandura omtaler moral disengagement som en kognitiv prosess, blir det 

ofte målt som en individuell forskjell og et trekk (Bandura et al., 1996; Moore et al., 2008). 

Moral disengagement som disposisjon har vist en positiv assosiasjon med blant annet kynisme 

(Detert et al., 2008), machiavellisme (Christie & Geis, 1970; Moore et al., 2012) og sjanse-

kontrollplassering (chance locus of control) (Guo, 2021). Dette har en negativ assosiasjon med 

moralsk identitet (McFerran et al., 2010) og empati (Detert et al., 2008). Trekket vil påvirke 

den moralske vurdering fra første øyeblikk og kan forklare hvorfor «gode» arbeidstakere velger 

å vise uetisk atferd (Newman et al., 2019; Treviño et al., 2014). Moral disengagement virker da 

som en moderator som kan påvirke den positive effekten av etiske strukturer (Martin et al., 

2014). Høy tilbøyelighet til moral disengagement vil moderere effekten av etiske systemer på 

en slik måte at effekten kan forsvinne. Moral disengagement som moderator er undersøkt i flere 

studier, hvor det vises at høye nivåer bidrar til negative utfall (Bonner et al., 2016; Nguyen, 

2015; Samnani et al., 2014). Det er også mulig å se på moral disengagement som en kontinuerlig 

prosess hvor det vil virke som en mediator (Moore, 2015), men denne studien vil se på den som 

moderator.  

I tråd med sosial kognitiv-teori kan tilbøyeligheten til å benytte moral disengagement 

hos den enkelte påvirkes av konteksten de står i (Moore, 2015). Samspillet mellom individet og 

de sosiale omgivelsene er svært viktig for hvorfor det velges en bestemt handling (Weick, 

2005). Det er derfor viktig å undersøke hvorvidt individer blir påvirket av policyer og praksiser 

på arbeidsplassen, på en slik måte at de i større grad bruker moral disengagement (Newman et 

al., 2019).  

 Moral disengagement gjelder ikke kun gjerningspersonene som utfører handlingen, det 

kan også gjelde tilskuere. Tilskuere anvender moral disengagement når de velger å ikke gripe 
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inn for å hjelpe offeret i en mobbesituasjon. De ulike formene for rekonstruering kan kobles 

opp til tilskuers tolkning av en mobbesituasjon og deres fremtidige intensjon om å gripe inn 

(Ng et al., 2020). Eksempelvis kan rekonstruering av oppførsel og konsekvenser føre til at 

tilskuer tolker situasjonen til å være mindre alvorlig, som gjør det mer sannsynlig å handle 

passivt. Tolkningen av situasjonen vil føre til en av de ulike formene for tilskueratferd nevnt 

tidligere hos Paul og kolleger (2012). Mennesker som har en høy tilbøyelighet til moral 

disengagement vil i større grad bli passive i møte mobbing, da dette kan ansees som en form 

for uetisk atferd ved å ikke gripe inn. 

Fremstilling av hypoteser 

Denne studien ønsker å se på hva som skal til for at tilskuere velger å gripe inn i 

mobbesituasjoner. Mer spesifikt fokuseres det på hvordan policy kan spille en viktig rolle for å 

fremme aktiv tilskueratferd, ved å fremme situasjonens alvor. Det stilles også spørsmål ved 

hvorfor mennesker ikke alltid velger å gripe inn i møte med mobbing. Moral disengagement 

presenteres her som en mulig forklaring. Spørsmålene blir forsøkt besvart ved bruken av et 

eksperiment, noe hypotesene er formulert i tråd med (figur 1).  

Forskningene viste blandede resultater knytt til policyens effektivitet. Til tross for dette 

antas det likevel at policy kan være et viktig virkemiddel i forebyggingen av mobbing da det 

formidler organisasjonens holdning til mobbing ut til organisasjonsmedlemmer. En effektiv 

policy vil inneholde en beskrivelse av hvilke typer atferd som anses som tilfeller av uakseptabel 

atferd (Hoel & Einarsen, 2020) og som dermed bør slås ned på. Basert på dette antas det at 

policy vil kunne ha en innvirkning på hvorvidt den enkelte tilskuer vurderer situasjonen som 

alvorlig og hvorvidt det innebærer mobbing. Policyen kan dermed være med på å legge føringer 

på hva som oppfattes som alvorlige tilfeller av mobbing og ikke. Basert på dette ble følgende 

hypotese formulert:  
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H1: De som har fått informasjon om policy vil vurdere situasjonen som mer alvorlig. 

De som har fått informasjon om fraværet av policy vil vurdere situasjonen som mindre alvorlig. 

  

Gjennom intervensjoner har tilskuere muligheten til å være en viktig del av løsningen 

når det skjer mobbing på arbeidsplassen (Bowes-Sperry & O’Leary-Kelly, 2005). Ved å gripe 

inn kan de gi støtte til offeret og forhindre at situasjonen eskalerer over lenger tid. Tilskuere 

kan vise flere former for atferd (Paull et al., 2012), men denne studien vil fokusere på aktiv og 

passiv tilskueratferd. Aktiv tilskueratferd tenkes å være konstruktiv ved at den har en høyere 

intensjon om å gripe inn. Passiv tilskueratferd vil fremme uetisk atferd ved at den ikke bidrar 

til å hjelpe inn i mobbesituasjonen.  

For at tilskuere skal velge å handle på en aktiv måte er det viktig at både ledelsen og den 

øvrige organisasjonen setter fokus på etisk atferd (Salin, 2013). En måte å vise hva som er ansett 

som ønsket handlingsmønster er gjennom interne policyer. Policy som verktøy vil vise hva som 

er ønsket atferd i mobbesituasjoner og dermed bidra til rolleklarhet for tilskuerne. Det gir 

trygghet og fremmer et økt handlingsrom. Fraværet av policy vil derimot kunne føre til 

usikkerhet, ved at det ikke er tydelig om organisasjonen tar mobbing på alvor. På bakgrunn av 

dette fremmes følgende hypotese:  

 

H2: De som har fått informasjon om tilstedeværelsen av policy vil ha en større intensjon 

om å gripe inn. De som har fått informasjon om fraværet av policy vil ha en lavere intensjon 

om å gripe inn. 

 

En av forklaringene på hvorfor tilskuere velger å ikke gripe inn når de observerer 

mobbesituasjoner kan være som følge av moral disengagement. Mennesker som har en høyere 
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tilbøyelighet til å benytte seg av moral disengagement har lettere for å velge uetisk atferd 

(Moore, 2015). Det gir dem kognitive forklaringer på hvorfor situasjonen er som den er og 

hvorvidt det er deres ansvar å gjøre noe med det. Rekonstruering av både oppførsel og hvilke 

konsekvenser mobbingen har, kan føre til at hendelsene blir vurdert som mindre alvorlig.  

Tilskuere som scorer høyt på moral disengagement vil altså ikke påvirkes i like stor grad 

av systemer som fremmer etisk atferd, ved at disposisjonen får en modererende effekt. Høy 

moral disengagement vil derfor kunne svekke effekten informasjon om policy har på tilskuer. 

Ved informasjon om fraværet av policy, vil det fortsatt ha en modererende effekt å score høyt.  

Dette skjer fordi det er et individuelt trekk. Å ha en sterk tilbøyelighet til å benytte seg av moral 

disengagement er derfor ikke avhengig av situasjonen, som gjør at det vil opptre som en 

moderator for begge betingelsesgruppene og i kontrollgruppen. Ut i fra dette fremstilles 

følgende hypoteser:  

 

H3a: Å score høyt på moral disengagement vil fungere som en moderator på 

alvorlighetsvurdering uavhengig av gitt betingelse. Den modererende effekten av moral 

disengagement på de to eksperimentelle betingelsene vil redusere forskjellen mellom gruppene.  

 

H3b: Å score høyt på moral disengagement vil fungere som en moderator på intensjon 

om å gripe inn uavhengig av gitt betingelse. Den modererende effekten av moral disengagement 

på de to eksperimentelle betingelsene vil redusere forskjellen mellom gruppene. 
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Figur 1.   Teoretisk fremstilling av studiens hypoteser 

Metode 

Forskningsdesign 

Studien har basert seg på en kvantitativ forskningsmetode og har et eksperimentelt 

design. Som en del av eksperimentet ble deltakerne vist en film. Denne viste en mobbesituasjon 

som utartet seg på en arbeidsplass. Deltakerne i eksperimentet ble delt inn i tre betingelser: to 

eksperimentgrupper og en kontrollgruppe. Hver betingelse fikk presentert ulik informasjon i 

starten og slutten av filmen. Deretter ble alle deltakere bedt om å svare på et spørreskjema. 

Skjemaet inneholdt en rekke spørsmål hvor alle hadde gitte svaralternativer. Samme 

spørreskjema ble administrert til de tre betingelsene. Gjennom et eksperimentelt design er det 

mulig å undersøke hvorvidt en uavhengig variabel har effekt på en avhengig variabel. Dette 

muliggjøres ved å manipulere den uavhengige variabel for å se hvorvidt den påvirker den 

avhengige variabel. Med bakgrunn i studiens forskningsspørsmål og hypoteser, ble 

eksperimentelt design vurdert som riktig og passende for dette formål. 
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Utforming av spørreskjema 

Studiens spørreskjema ble utviklet i samarbeid med veileder. Spørsmålene ble hentet fra 

både eksisterende, validerte skalaer og fra tidligere prosjekt som veileder har vært involvert i. 

Skalaene som ble inkludert i det endelige spørreskjema hadde til hensikt å måle variablene av 

interesse (appendiks A). 

Når spørreskjemaet skulle utformes, ønsket vi at det skulle ha et design som gjorde det 

lett forståelig og oversiktlig. Spørreskjemaet ble utformet på en måte som gjorde det tydelig 

hvilke svaralternativer som tilhørte hvilke spørsmål. Alle spørsmål hadde gitte svaralternativer-

bokser som deltakerne måtte krysse av for. Fordelen med å velge lukkede spørsmål var at det 

gjorde det enklere å kode dataene og legge de inn for videre analyse i SPSS. For de fleste 

skalaene ble en Likert-skala brukt. Svaralternativene gikk fra 1= helt uenig til 5= helt enig for 

å kunne få mer nyanserte svar. Før spørreskjema administreres i en datainnsamling, bør den 

kvalitetssikres gjennom en pilottest (Pallant, 2016). Dette gjøres for å kunne sikre at 

spørreskjemaet er forståelig og for å unngå eventuell forvirring rundt for eksempel ordlyd. 

Totalt 7 personer svarte på spørreskjemaet som del av pilottestingen. Tilbakemeldinger fra 

pilottestingen ble tatt i betraktning når spørreskjemaet skulle ferdigstilles for bruk i 

eksperimentet.  

Rekruttering av deltakere 

Det var fortrinnsvis ønsket å rekruttere ansatte fra ulike bedrifter til å delta i studiet. 

Rekrutteringsprosessen ble startet ved å kontakte en rekke bedrifter. Dette skulle imidlertid vise 

seg å være en mer krevende prosess enn antatt og grunnet begrenset tid, ble det nødvendig å 

tenke ut nye løsninger når det gjaldt rekruttering. Vi endte derfor opp med å forsøke å rekruttere 

studenter til å delta i studiet siden dette var å anse som en enklere gruppe å nå ut til. Utvalget 

ble dermed en form for bekvemmelighetsutvalg. 
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For å nå ut til denne gruppen mennesker, tok vi kontakt med ulike forelesere med en 

forespørsel om å kunne komme innom forelesninger for å presentere og rekruttere studenter 

som ønsket å delta i datainnsamlingen. Studentene ble kort informert om hva datainnsamlingen 

ville innebære, uten at eksperimentets innhold ble forklart. De fikk deretter muligheten til å føre 

seg opp på lister hvor de oppga kontaktinformasjon slik at de kunne få tilsendt videre 

informasjon om deltakelse i innsamlingen. Utvalget kan derfor også anses som å være et utvalg 

gjennom selvseleksjon ved at deltakerne meldte seg på ut av eget ønske. Vi henvendte oss også 

til andre bekjente som hadde mulighet til å delta. Eneste kravet som ble stilt til deltakerne var 

at de kunne møte opp fysisk for gjennomføring av eksperimentet. Som en motivasjon til å delta 

fikk vi sponset kinobilletter av Toppforsk som vi kunne gi ut som belønning for deltakelse. Vi 

ble rådet til å rekruttere minimum 90 deltakere slik at det kunne bli en lik fordeling mellom 

eksperimentets betingelser, med minimum 30 deltakere i hver gruppe. Ettersom vi fikk sponset 

100 kinobilletter valgte vi å avslutte rekrutteringsprosessen når dette målet var nådd. 

Når deltakerne var rekruttert, ble det sendt ut et skjema med oversikt over dager og 

tidspunkt for gjennomføring av eksperiment. Dette ble sendt til deltakerne via e-post. Her kunne 

deltakerne selv velge det tidspunktet som passet best.  

Datainnsamling og prosedyrer 

Eksperimentet ble gjennomført fysisk ved bruk av klasserom på det psykologiske 

fakultet ved UIB. Alle deltakerne fikk i forkant beskjed om hvilket rom de skulle møte opp på, 

og tid valgte de selv ved å krysse av på skjemaet som ble sendt ut på e-post. Klasserommene 

var av stor nok størrelse til at deltakerne kunne sitte med god avstand fra hverandre. Deltakerne 

ble tilfeldig fordelt mellom de tre betingelsene (informasjon om tilstedeværelse av policy/ 

informasjon om fravær av policy/kontroll). I begynnelsen av innsamlingen ble betingelse 

vilkårlig trukket for de ulike gruppene som var innom. Etter hvert som eksperimentet hadde 

blitt kjørt flere ganger, ble betingelser valgt ut fra hvilke som manglet deltakere. På denne måten 
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kunne det sikres at det ble likt antall mellom betingelsen og at utvalgsstørrelse ikke påvirket 

utfallet. 

Før selve gjennomføringen av eksperimentet, ble det gjennomført en pilotstudie. Som 

nevnt tidligere ble denne gjennomført for å kunne kvalitetssikre spørreskjema, men det tillot 

også å teste tidsbruken. Vi gikk gjennom hele prosessen med pilotgruppen for å se hvor lang 

tid det faktisk ville ta. Til selve gjennomføringen ble det satt av 30 minutter. Dette ga et lite 

slingringsmål for oss i tilfelle det skulle oppstå problemer underveis, men det ga også deltakerne 

mulighet til å ta seg god tid til å lese gjennom og svare på spørreskjemaet. På denne måten 

unngikk vi at deltakerne forhastet seg gjennom spørreskjemaets innhold. 

Som del av eksperimentet ble det vist en film på ca. 10 minutter. Innholdet i filmen var 

likt for alle, uavhengig av hvilken betingelse man hørte til. Filmen er hentet fra et tidligere 

prosjekt, men ble kortet ned i varighet for å kunne benyttes til dette formål. Den inneholder 

hendelser som er basert på NAQ (Einarsen et al., 2009). Filmen, som foregår i en industriell 

setting, demonstrer en mobbesituasjon som utspiller seg i arbeidsmiljøet. 

Det eneste som skilte de tre betingelsen fra hverandre var hvilken informasjon de fikk i 

begynnelsen og slutten av filmen. Informasjonen kom i form av tekst. Betingelsen for 

tilstedeværelse av policy fikk følgende informasjon før filmen: «Du vil nå få se noen utvalgte 

scener fra en norsk bedrift. I denne bedriften har de policyer som sier at hendelser som mobbing, 

trakassering og annen utilbørlig adferd strider mot de interne retningslinjene og mot 

arbeidsmiljøloven. De har også innarbeidet prosedyrer og system for håndtering av 

arbeidsmiljøproblem.» Etter filmen lød det følgende: «Du har nå få sett utvalgte scener i fra ett 

arbeidsmiljø. Som nevnt har denne bedriften policyer mot mobbing, trakassering og annen 

utilbørlig adferd. De har også system og prosedyrer for håndtering av arbeidsmiljøproblem. Vi 

vil nå be deg vurdere noen påstander og noen spørsmål knyttet til de scenene du nettopp har 

sett.»  
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 Betingelse for fraværet av policy fikk denne informasjonen: «Du vil nå få se noen 

utvalgte scener fra en norsk bedrift. I denne bedriften har de ingen policyer som sier at hendelser 

som mobbing, trakassering og annen utilbørlig adferd, og de har heller ingen system eller 

prosedyrer for håndtering av arbeidsmiljøproblem.» Etter filmen: «Du har nå få sett utvalgte 

scener i fra ett arbeidsmiljø. Som nevnt har denne bedriften ingen policyer mot mobbing, 

trakassering og annen utilbørlig adferd, og de har heller ingen prosedyrer eller system for å 

håndtere arbeidsmiljøproblem. Vi vil nå be deg vurdere noen påstander og noen spørsmål 

knyttet til de scenene du nettopp har sett.» 

Den siste betingelsen var kontrollgruppen som ikke fikk noen informasjon om hvorvidt 

bedriften hadde policy eller ikke. Før filmen fikk derfor kun følgende tekst: «Du vil nå få se 

noen utvalgte scener fra en norsk bedrift.»  Etter at filmen var ferdig: «Du har nå få sett utvalgte 

scener i fra ett arbeidsmiljø. Vi vil nå be deg vurdere noen påstander og noen spørsmål knyttet 

til de scenene du nettopp har sett.» 

Etter endte film, ble deltakerne bedt om å fylle ut et spørreskjema. Dette spørreskjemaet 

lå foran deltakerne i en konvolutt og kunne ikke åpnes før vi ga beskjed om dette. Alle 

deltakerne i eksperimentet fikk det samme spørreskjemaet. Her måtte de svare på spørsmål som 

var knytt til filmens innhold, samt mer generelle påstander som de ble bedt om å ta stilling til. 

Etter at spørreskjema var fylt ut, ble deltakerne bedt om å bli sittende til alle var ferdig. Dette 

ble gjort for å forhindre at det oppstod forstyrrende situasjoner og eventuelle samtaler om det 

som hadde foregått. For å sikre at betingelse var den eneste forskjellen mellom gruppene, lagde 

vi et manus til eget bruk som vi passet på å følge ordrett. På denne måten fikk alle gruppene lik 

informasjon av oss gjennom hele prosessen. Det er lagt ved i appendiks B.  

Etter gjennomført eksperiment ble spørreskjema samlet inn igjen. Som nevnt tidligere 

ble alle deltakere belønnet med en kinobillett. Totalt var det 132 personene som viste interesse 
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i deltakelse, men det var 100 som endte opp med å delta i eksperimentet og fullføre 

spørreskjema. Dette ga en svarprosent på 75.8%.   

Utvalg 

Studiens utvalg bestod av totalt 100 respondenter. Deskriptive analyser viste en 

kjønnsfordeling på 79% kvinner, 20% menn og 1% annet. Utvalget spredte seg i hovedsak 

mellom de to aldersgruppene 18-24 og 25-34, med 83% tilhørende den første aldersgruppen og 

17% tilhørende den andre aldersgruppen. At respondentene samlet seg rundt disse to 

aldersgruppene kom ikke som noen overraskelse da rekrutteringen rettet seg i hovedsak mot 

studenter. Videre oppga 13% av respondentene at de var i fulltidsarbeid, 86% oppga at de hadde 

en deltidsjobb/ekstrajobb ved siden av studiene og 1% oppga ingen jobberfaring. 

Beskrivelse av variabler og måleinstrumenter 

Studiens variabler kan deles inn i en uavhengig variabel, to avhengige og en 

moderatorvariabel. Den uavhengige variabel er kategorisk ved at den består av tre kategorier 

som skal tilsvare de eksperimentelle betingelsene (informasjon om policy/ informasjon om 

fravær av policy/kontroll). De to avhengige variablene er ment å måle vurdering av 

alvorlighetsgrad og grip-inn intensjon. Skalaen alvorlighetsgrad er ment til å måle tilskuers 

alvorsvurdering av mobbingen. Skalaene trygghetsklima og tilskueratferd, måler henholdsvis 

trygghet for varsling og hvilken atferd tilskuer har som intensjon å utøve i mobbesituasjonen. 

Studien inneholder også en moderatorvariabel, moral disengagement, som tenkes å påvirke 

forholdene policy x alvorlighetsgrad og policy x grip-inn intensjon. 

Under vil de ulike skalaene som ble anvendt presenteres. Spørreskjemaet inkluderte 

også mål på demografiske variabler som kjønn og alder, samt spørsmål knytt til jobberfaring. 

Det ble også inkludert et kontrollspørsmål for å sjekke om deltakerne hadde fått med seg 

betingelsen for deres gruppe.  



POLICY OG TILSKUERATFERD I MØTE MED MOBBING                         25 

 

Trygghetsklima. Skalaen er hentet fra Einarsen et al. (2020a) sin skala Social Climate 

at Work, som videre har hentet inspirasjon fra deler av Rivlins (2001) skala for 

konflikthåndteringsklima. Her måles hvor trygg tilskuer føler seg på å skulle melde fra om 

mobbing. Skalaene består av fire ledd og eksempler på påstander er: «Dersom jeg hadde meldt 

fra om mobbing på egne eller andres vegne, ville saken bli håndtert på en ryddig og rettferdig 

måte» og «Å melde fra om mobbing og trakassering i denne bedriften ville ikke fått 

konsekvenser for min arbeidshverdag». Respondentene avga svar ved å indikere i hvilken grad 

man var enig i påstandene, på en skala fra 1-5, hvor 1= helt uenig og 5= helt enig. Skalaen fikk 

i denne studien en Cronbachs alfa på 0.60.  

Alvorlighetsgrad. Denne skalaen er hentet fra et tidligere prosjekt, og har også hentet 

inspirasjon fra Rottig og kollegers (2011) mål på Moral Awareness. Skalaen måler hvorvidt 

situasjonen som fremvises i filmklippet vurderes som å være av alvorlig karakter og inkluderer 

fire ledd. Eksempler på spørsmål er: «Hvor alvorlig var situasjonen i filmen?» og «Hvor viktig 

ville det være at noen grep inn for å stanse det som skjedde på filmen?». Svaralternativ går fra 

ikke alvorlig til ekstremt alvorlig. Skalaen fikk i denne studien en Cronbachs alfa på 0.79, som 

er å anse som en akseptabel verdi og tyder på indre konsistens i skalaen.  

Tilskueratferd. Denne skalaen har hentet inspirasjon fra Einarsen og kolleger sin 

(2020a) skala for Bystander Attitude. Denne skalaen er ment å måle tilskuers atferd i møte med 

mobbesituasjoner. Skalaen består av syv ledd og eksempler på påstander er: «Jeg ville nok ha 

sett an litt situasjonen og håpet på at den roet seg selv» og «Jeg ville nok ha prøvd å få med 

meg mine kolleger på “offerets” side». Respondentene svarte ved å indikere i hvilken grad man 

var enig i påstanden, på en skala fra 1-5, hvor 1= helt uenig og 5= helt enig. Skalaen er delt inn 

i to dimensjoner, en som tilsvarer passiv tilskueratferd og en som tilsvarer aktiv tilskueratferd. 

Passiv tilskueratferd fikk en Cronbachs alfa på 0.83, og anses som en god verdi, mens aktiv 

tilskueratferd fikk en verdi på 0.53, og ligger dermed under verdien som anses som akseptabel. 
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I forkant av analyse ble følgende ledd reversert: «Jeg ville nok ha grepet inn for å hjelpe den 

som ble utsatt for negative handlinger». Leddet ble reversert da det tilhører under den passive 

dimensjonen og er ment til å måle ikke-passiv atferd. Ikke-passiv atferd mener her noe som er 

det motsatte av å være passiv, slik at en høy score på dette leddet tyder på at en er mindre 

tilbøyelig å vise denne type atferd.  

Moral disengagement. Tilbøyelighet til moral disengagement ble målt ved å bruke en 

validert og standardisert skala utviklet av Moore og kolleger (2012), kalt Propensity to Morally 

Disengage scale (PMD). Skalaen består av åtte ulike påstander som gjenspeiler de åtte ulike 

mekanismene for moral disengagement som fremlegges i Banduras teori (1986; 2016). 

Eksempel på påstander er: «Det er greit å spre rykter for å forsvare de du bryr deg om” og “Folk 

som blir behandlet dårlig har stort sett gjort noe for å utløse det selv.» Respondentene svarer 

ved å indikere i hvilken grad man er enig i påstandene, på en skala fra 1-5, hvor 1 = helt uenig 

og 5= helt enig. Moore og kolleger (2012) rapporterte i sin studie en Cronbachs alfa på 0.80, 

og tyder på en høy indre konsistens. I denne studien kom imidlertid Cronbachs alfa på 0.43, 

som er mye lavere enn den aksepterte verdien på 0.70 (Pallant, 2016).  

Reliabilitet og validitet  

Det er viktig å undersøke en skalas reliabilitet og validitet, da dette vil fortelle hvorvidt 

en skala er av god kvalitet. Reliabilitet handler om en skalas konsistens og stabilitet, og vil 

kunne brukes til å fortelle hvor presist man måler noe (Navarro & Foxcroft, 2019). Reliabilitet 

til studiens skalaer ble undersøkt ved å teste indre konsistens for de ulike skalaene. Ved å teste 

en skalaens indre konsistens kan man finne ut hvorvidt skalaens ulike ledd måler den samme 

egenskapen eller fenomenet. Den vanligste måten å rapportere indre konsistens på er gjennom 

Cronbachs alfa (Pallant, 2016). Denne vil gi en indikasjon på hvorvidt de ulike leddene i skalaen 

er relatert til hverandre ved å regne ut den gjennomsnittlige korrelasjonen mellom skalaens 

bestanddeler (Pallant, 2016). Skalaer med en Cronbachs alfa på over 0.70, anses som å være av 
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akseptabel verdi og tyder på en indre konsistens blant skalaens ledd. Studiens skalaer har 

varierende grad av indre konsistens, da enkelte skalaer har en verdi som ligger over 0.70 på 

Cronbachs alfa, mens andre ligger under dette. Mål på Cronbachs alfa vil imidlertid kunne 

påvirkes av antall ledd i en gitt skala, og det er ikke uvanlig å få lav Cronbachs alfa på korte/små 

skalaer (Pallant, 2016). Dette kan være årsaken til at sub-skalaen aktiv tilskueratferd får noe lav 

Cronbachs alfa (α = 0.53). Til tross for dette velger vi å likevel inkludere den i studien, men 

anerkjenner at den er noe lavere enn det som anses som akseptabel verdi. 

En skala kan være konsistent og stabil, men dette sier ikke noe om hvor nøyaktig målet 

er (Navarro & Foxcroft, 2019). Derfor er det viktig å teste skalaenes validitet. Validitet sier noe 

om hvorvidt skalaene måler det fenomenet eller egenskapen det faktisk er ment til å måle 

(Pallant, 2016). Dette kan blant annet undersøkes ved å teste måleinstrumentenes 

konstruktvaliditet. Konstrukt validiteten ble undersøkt ved å utføre en Principal Component 

Analysis (PCA). PCA kan være relevant å anvende fordi det gjør det mulig å se om skalaens 

ledd er like eller ulike hverandre ved å se på deres faktorladninger (Guilford, referert i Einarsen, 

2018, s. 76). Faktorladninger vil fortelle noe om hvor mye hvert enkelt ledd i skalaen bidrar til 

faktoren (Yong & Pearce, 2013; Navarro & Foxcroft, 2019). Gjennom PCA kan det dermed 

undersøkes om leddene samles rundt en faktor, og dermed måler en og samme konstrukt. PCA 

ble vurdert som passende til dette tilfelle da vi ønsket å se mønstre og sammenhenger i skalaene 

fremfor å teste de opp mot en spesifikk hypotese eller teori, som gjøres når man utfører en 

confirmatory factor analysis (Pallant, 2016). 

Skalaene alvorlighetsgrad, trygghet og tilskueratferd ble analysert gjennom PCA (se 

appendiks C for PCA-analysen). Resultatene fra analysene tydet på at det kunne identifiseres 

en faktor for skalaene trygghet og alvorlighetsgrad. Videre viste resultatene at det kunne 

identifiseres to faktorer for tilskueratferd. Skalaen er satt sammen av to subskalaer som er ment 

å representere passiv og aktiv tilskueratferd. Det var derfor ikke uventet at skalaene ville fordele 



POLICY OG TILSKUERATFERD I MØTE MED MOBBING                         28 

 

seg mellom 2 faktorer. Ledd som ladet på faktor 1 samstemte med passiv tilskueratferd, mens 

ledd som ladet på faktor 2 samstemte med aktiv tilskueratferd. Tilskueratferd ble derfor delt inn 

i to sumscorer, en for passiv og en for aktiv tilskueratferd. I tillegg viste analysen at et ledd 

ladet både på faktor1 og faktor 2: “Jeg ville nok ha meldt dette videre til en ansvarlig part, som 

for eksempel en leder”. På grunn av lav faktorladning på begge faktorene valgte vi å ikke 

inkludere dette leddet i sumscorene for aktiv og passiv tilskueratferd. Skalaene ble basert på 

dette vurdert som å ha tilfredsstillende konstruktvaliditet.  

Reliabilitetstest av PMD-skalaen i denne studien ga en Cronbachs alfa på 0.43, som er 

en langt lavere verdi enn det som anses som akseptabelt. Verdier på Corrected item-total 

correlation kan sjekkes for å se i hvilken grad hvert ledd korrelerer med den totale score. Verdier 

under 0.3 indikerer at leddene i skalaen måler noe annet enn skalaen som helhet (Pallant, 2016), 

og i denne studien fikk alle leddene i moral disengagement skalaen en verdi på under 0.3 i 

Corrected item-total correlation. Det kan dermed tolkes som at det ikke er konsistens mellom 

leddene i skalaen. PCA ble også gjennomført for moral disengagement uten at dette så ut til å 

føre til bedring i skalaens kvalitet. På grunn av svært lave verdier på både Cronbachs alfa og 

Corrected item-total correlation valgte vi å ikke bruke skalaen videre i studiet da den ikke er av 

god nok kvalitet til å kunne trekke meningsfulle slutninger rundt.   

Etisk hensyn 

Ivaretakelse av de etiske aspektene rundt studiene ble ansett som særdeles viktig. 

Informert samtykke ble samlet inn fra alle deltakere i forkant av gjennomføring (appendiks D). 

Deltakere ble bedt om å lese gjennom og gjøre seg kjent med samtykkeskjemaets innhold. 

Eksperiment ble ikke satt i gang før signatur på samtykke var avgitt. Deltakerne kunne når som 

helst velge å trekke seg fra studiet uten å måtte oppgi grunn.  

  Alle svar ble behandlet konfidensielt, og det er bare vi, veileder og dataeier som vil ha 

tilgang til den innsamlede data. Svar ble anonymisert ved at identifiserbare spørsmål ble 



POLICY OG TILSKUERATFERD I MØTE MED MOBBING                         29 

 

kategorisert i grupper. Svar kunne på denne måten ikke spores tilbake til den enkelte deltaker 

og anonymitet ble opprettholdt. Det ble derfor ikke vurdert som nødvendig å sende inn søknad 

til NSD for godkjenning av studiet. Studien ble imidlertid meldt inn til RETTE, som er UiBs 

oversikt over forskningsprosjekt.  

Statistiske analyser 

Den innsamlede dataen ble plottet direkte inn i programvaren IBM SPSS v. 26, hvor 

videre statistiske analyser ble utført. Deskriptive analyser ble gjennomført for å kunne se 

gjennomsnitt og standardavvik til studiens ulike variabler. For å kunne teste hypotese 1 og 

hypotese 2, ble ANOVA anvendt.  

  ANOVA er en form for variansanalyse, og vil til forskjell fra t-test, tillate å sammenligne 

gjennomsnittsscorer til mer enn to grupper. En ANOVA vil gjør det mulig å sammenligne 

variansen mellom grupper, men også innad i gruppen (Pallant, 2016). Enveis-ANOVA ble valgt 

fordi det ble ansett som en passende måte for å teste hypotese 1 og hypotese 2, da det gjør det 

mulig å sammenligne gjennomsnittscorene mellom de tre ulike betingelsene på den uavhengig 

variabel (eksperimentgruppe 1, eksperimentgruppe 2 og kontrollgruppe), og dermed se om det 

er en signifikant forskjell i scorer på den avhengige variabel på tvers av de tre gruppene. 

For å kunne teste hypotese 3a og 3b, ble moderatoranalyse vurdert som passende 

analyse. En moderatoranalyse vil gjøre det mulig å se om effekten av den uavhengige variabel 

på den avhengige variabel, er påvirket av en tredje, modererende variabel (Hayes, 2012). I 

denne sammenheng var det at moral disengagement ville fungere som en modererende faktor 

på forholdet mellom policy x alvorlighetsgrad, og policy x grip-inn intensjon. 

Moderatoranalysene ble planlagt utført ved å anvende PROCESS, som er et tilleggsprogram i 

SPSS (Hayes, 2012). PMD-skalaens indre konsistens tilfredsstilte ikke kravene for å bruke den 

videre, derfor ble ikke PROCESS-analysene gjennomført.  
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Preliminær analyse 

For å kunne bruke parametriske teknikker som en ANOVA-analyse, må dataene basere 

seg på noen generelle antagelser (Pallant, 2016). De avhengige variablene må måles ved hjelp 

av en kontinuerlig skala. Utvalget skal være tilfeldig valgt fra befolkningen, selv om dette ofte 

ikke er tilfellet i faktisk forskning. Observasjonene må være uavhengige av hverandre, slik at 

det er sikkert at ikke andre faktorer har påvirket resultatet. Utvalget må være normalfordelt og 

ha en homogen varians.  

Skalaene som ble brukt for å måle de avhengige variablene er målt som intervaller og 

er dermed kontinuerlige. Utvalget kan ansees som randomisert, da deltagerne selv valgte å 

melde seg på og deretter selv valgte tidspunkt for gjennomføring av eksperimentet. 

Betingelsene for filmen ble tilfeldig valgt for å fordele antallet jevnt i de ulike gruppene. 

Normaldistribusjonen ble sjekket gruppevis ved hjelp av Shapiro-Wilk, hvor et ikke-signifikant 

resultat indikerer normalitet. Noen av gruppene fikk et signifikant resultat og har dermed brutt 

antagelsen om normalitet. Ved større utvalg (eks. 30+) utgjør ikke brudd på denne antagelsen 

et problem (Pallant, 2016). Alle gruppene er større enn 30 og derfor ansett som normalfordelt. 

For å sjekke homogeniteten av variansen ble Levenes test brukt, som var ikke-signifikant for 

alle variablene.  

Resultater 

Frekvensanalyser 

Utvalgets demografiske informasjon ble sortert ved hjelp av en kategorisk 

frekvenstabell og er presentert i de ulike betingelsesgruppene (tabell 1). Totalt i studien var det 

79% kvinner og 20% menn. Siden hovedvekten av deltakerne er rekruttert gjennom Det 

psykologiske fakultet ved UiB er det en kjønnsfordeling som representerer den reelle 

studentmassen. Hovedvekten av utvalget hadde en form for jobberfaringen, enten gjennom 

deltid/ekstrajobb eller fulltidsjobb. Kun 1 av deltakerne hadde ikke noen form for jobberfaring.  
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Tabell 2 

Frekvensene for studiens utvalg.  

 

 

Alle deltakerne i studiet ble spurt på slutten av spørreskjemaet hvorvidt de hadde fått 

informasjon om bedriften i filmen hadde policyer eller ikke. Dette ble spurt om for å sjekke 

hvorvidt treatment hadde fungert, gjennom at de var bevisst på hvilken forutsetning som var 

satt for filmen. For eksperimentgruppene var det ønskelig at deltakerne svarte «ja», da de hadde 

fått treatment gjennom teksten som ble vist før og etter filmen. For kontrollgruppen som ikke 

fikk noen treatment var det ønskelig at de svarte «nei». Her var det forventet at en høyere andel 

kunne komme til å svare «usikker» ved at det ikke hadde blitt nevnt policyer tidligere. For 

policy-gruppen svarte 84,8% «ja», og i ikke policy-gruppen svarte 94,1% «ja». For 

kontrollgruppen svarte 78,8% «nei». Siden det kun var en liten del av deltakerne i de to 

gruppene som svarte «nei» eller «usikker» valgte vi å beholde alle deltakernes svar. 
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Omstendighetene for alle gjennomføringene av eksperimentet var like og informasjonen ble 

formulert på samme måte samtlige ganger.   

Deskriptive analyser og korrelasjoner 

Gjennomsnittsscorene til de ulike skalaene ble regnet ut for de ulike 

betingelsesgruppene (tabell 3). Alvor ble målt på en Likert-skala som gikk fra 1-6. De 

resterende Likert-skalaene for trygghet, tilskueratferd og PMD hadde verdier fra 1-5. Tabellen 

viser at gjennomsnittsscoren holder seg ganske jevnt over de tre gruppene, med kun små 

variasjoner seg imellom. Dette vises eksempelvis ved scoren for alvor: policy M=4,48 

(SD=.62), ikke policy M=4,75 (SD=.62) og kontroll M=4.89 (SD=.52).   

 

Tabell 3 

Gjennomsnittscorer for de ulike betingelsesgruppene 
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Det ble også gjennomført kategoriske korrelasjonsanalyser for variablene i de tre ulike 

betingelsene. Disse er presentert i tabell 4, 5 og 6. Korrelasjonen ble undersøkt ved hjelp av 

Pearson’s r. For informasjon om policy ble det indikert signifikante negative korrelasjoner 

mellom trygghet og kjønn (r = -.426; p < ,05), og aktiv tilskueratferd og passiv tilskueratferd (r 

= -.361; p < ,05). For informasjon om fraværet av policy ble det indikert positive signifikante 

korrelasjoner mellom alvor og kjønn (r = .364; p < ,05), og aktiv tilskueratferd og alvor (r = 

.452; p < ,001). Det ble indikert en signifikant negativ korrelasjon mellom trygghet og 

jobberfaring (r = -.451; p < ,001). For kontrollgruppen ble det indikert en signifikant negativ 

korrelasjon mellom passiv tilskueratferd og alvor (r = -.382; p < ,05). 

Grunnet den PMD-skalaens lave reliabilitetsscore ble denne valgt å ikke bruke videre. 

Den er allikevel oppført i korrelasjonstabellene og kan leses av der
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Tabell 4 

Korrelasjonstabell mellom alle variablene for informasjon om tilstedeværelse av policy.  
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Tabell 5 

Korrelasjonstabell mellom alle variablene for informasjon om fraværet av policy.  
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Tabell 6 

Korrelasjonstabell mellom alle variablene for kontrollgruppen.  
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Hypotese 1 

For å undersøke hypotese 1 ble det gjennomført en enveis mellomgruppe ANOVA. Den 

er presentert i tabell 7. Her ble det sett på effekten av betingelsesgruppen på alvorsvurdering. 

Det ble funnet en statistisk signifikant forskjell mellom betingelsesgruppene (F(2,97)=[4.260], 

p=.017). Effekten (η2=.081) kan ansees som en middels stor effektstørrelse. Post hoc-

sammenligning med Tukey’s HSD test viste at det var en signifikant forskjell mellom 

informasjon om tilstedeværelse av policy og kontroll (p=.014, 95% C.I.=[-.615, .070]). Det var 

ingen statistisk signifikant forskjell mellom informasjonen om tilstedeværelse av policy og 

informasjon om fraværet av policy (p=.146), eller informasjon om fraværet av policy og 

kontroll (p=.579). Hypotese 1 ble ikke støttet. Informasjon om tilstedeværelsen av policy førte 

ikke til en høyere alvorsvurdering, og informasjon om fraværet av policy førte ikke til en lavere 

alvorsvurdering. Forholdet var derimot motsatt enn antatt, ved at kontrollgruppen scoret høyest 

på alvorsvurdering heller enn de som fikk informasjon om tilstedeværelsen av policy.  

 

Tabell 7 

Resultatene fra enveis mellomgruppe ANOVA.  
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Figur 2. Means plot for alvor. 

Hypotese 2 

For å undersøke hypotese 2 ble det gjennomført en enveis mellomgruppe ANOVA. Den 

er presentert i tabell 7. Først ble det sett på effekten av de ulike betingelsesgruppene på trygghet. 

Det ble funnet en forskjell mellom betingelsesgruppene (F(2,97)=[2.570], p=.082). Til tross for 

at den ikke er innenfor signifikansnivået på p=.05, anså vi den som å verdt å se videre på grunnet 

den eksperimentelle settingen. Effekten (η2=.051) kan ansees som en svak middels 

effektstørrelse. Siden effektstørrelsen er såpass sterk valgte vi å tolke funnet som signifikant 

for studien. Post hoc-sammenligning med Tukey’s HSD test viste dermed at det var en 

signifikant forskjell mellom policy og ikke-policy (p=.066, 95% C.I.=[-.015, 591]). Det var 

ingen statistisk signifikant forskjell mellom informasjon om tilstedeværelse av policy og 

kontroll (p=.433), og informasjon om fraværet av policy og kontroll (p=.569). Deretter ble det 

sett på effekten av de ulike betingelsesgruppene på aktiv tilskueratferd. Det ble ikke funnet en 

statistisk signifikant forskjell mellom betingelsesgruppene (F(2, 97)=1,456, p=.218). Til slutt 

ble effekten av betingelsesgruppene på passiv tilskueratferd testet. Her ble det heller ikke funnet 
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en statisk signifikant forskjell mellom betingelsesgruppene (F(2, 97)=1,544, p=.219). Hypotese 

2 er delvis støttet ved at trygghetsklimaet for varsling ble målt høyere ved informasjon om 

tilstedeværelsen av policy, mens det ble vurdert som lavere ved informasjon om fraværet av 

policy. Det var derimot ingen signifikant effekt av betingelsesgruppene for hverken aktiv eller 

passiv tilskueratferd. Der hadde informasjon om policy ingenting å si for hvilken tilskueratferd 

som var å foretrekke.  

 
Figur 3. Means plot for trygghet. 

Hypotese 3 

Grunnet PMD-skalaens lave reliabilitetsscore ble det vanskelig å kunne dra gode 

slutninger fra analysene. Det ble derfor konkludert at det ikke var mulig å besvare hypotese 3 

på et tilfredsstillende vis. Hypotesene forblir dermed utestet og ubesvart.  
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Diskusjon  

Hensikten med den innværende studien var undersøke hvorvidt informasjon om 

tilstedeværelse av policy eller fravær av policy, påvirket tilskuers vurdering av alvorlighet (H1) 

og deres intensjon om å gripe inn i situasjon (H2). Dette ble testet gjennom bruk av 

eksperimentelt design hvor deltakerne ble delt inn etter de tre betingelsene: 1) informasjon om 

eksisterende policy, 2) informasjon om fravær av policy og 3) ingen info. Hypotese 1 ble ikke 

støttet da det viste seg at de som fikk informasjon om eksisterende policyer vurderte situasjonen 

som mindre alvorlig enn de som fikk ingen info, og var dermed motsatt fra det vi forventet å 

finne. Videre ble det bare funnet delvis støtte for hypotese 2. Informasjon om eksisterende 

policy hadde en effekt på hvorvidt tilskuer opplevde det som trygt å melde fra om mobbing. 

Resultatene viste imidlertid at det var liten forskjell mellom aktiv og passiv tilskueratferd. Dette 

på at informasjon om policy ikke hadde noen betydning for hvorvidt tilskuer hadde som 

intensjon å være hverken passiv eller aktiv.  

Studien ønsket også å undersøke hvorvidt tilbøyelighet til moral disengagement kunne 

påvirke forholdet som en moderator (H3). Grunnet lave verdier på Cronbachs alfa ble moral 

disengagement skala utelukket fra videre analyser da det ikke ville vært mulig å trekke gode 

slutninger basert på denne. Hypotese 3 ble derfor ikke testet i denne studien.  

Studiens hypoteser og funn vil diskuteres videre. Deretter vil vi se på styrker og 

begrensninger knytt til studiet og dets forskningsdesign, samt belyse teoretiske og praktiske 

implikasjoner av studiens funn. Til slutt legges det frem forslag til videre forskning.  

Hypotese 1  

Hypotese 1 antok at det ville være en sammenheng mellom informasjon som ble gitt 

om policy og alvorlighetsgrad. Det var forventet at deltakere som fikk informasjon om at 

organisasjonen hadde policy for håndtering av arbeidsmiljøproblemer, ville vurdere 

situasjonen som mer alvorlig sammenlignet med de som fikk informasjon om fravær av policy. 
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For å teste forskjellene ble det gjennomført en variansanalyse. Denne viste en signifikant 

forskjell (p=.017) mellom de ulike betingelsene. Til tross for dette ble det ikke funnet støtte for 

hypotese 1. Resultatene tydet på at selv om man som tilskuer fikk opplysninger om 

organisasjonens eksisterende policyer og retningslinjer, ble ikke situasjonen vurdert som mer 

alvorlig. Det viste seg at det var en motsatt effekt enn det som var forventet, da det var 

kontrollgruppen som vurderte situasjonen som mer alvorlig. Resultatene var dermed ikke i tråd 

med studiens antagelser.  

Det kan være ulike årsaker til hvorfor informasjon om policy ikke hadde den antatte 

effekten på vurdering av alvorlighetsgrad. En potensiell forklaring kan være at informasjon om 

organisasjonens eksisterende policyer skaper en tiltro til at problemet fanges opp og blir 

håndtert på ordentlig vis av for eksempel leder. Situasjonen vurderes dermed som mindre 

alvorlig fordi man har tillit til organisasjonens håndtering av mobbesituasjonen.  Dette kan 

anses være en indikasjon på hvordan organisasjonens klima for konflikthåndtering blir 

oppfattet. Klima for konflikt håndtering omhandler de ansattes oppfattelse av hvordan 

konflikter og uenigheter håndteres i organisasjonen, og sier noe om hvor trygg ansatte er på at 

situasjonen vil bli håndtert på en god og rettferdig måte (Rivlin, 2001). I en organisasjon som 

har et sterkt klima for konflikthåndtering vil ansatte oppleve at organisasjonen har effektive 

metoder og prosedyrer for konflikthåndtering. Dette gir en opplevelse av en standardisert og 

trygg prosess. Klima for konflikt håndtering handler om tillit til organisasjonens og leders evne 

til å håndtere konfliktsaker (Rivlin, 2001; Hamre et al., 2021), og denne opplevelsen baseres 

gjerne på den enkeltes oppfatning av organisasjonens policyer, prosedyrer og rutiner knytt til 

konflikt og konflikthåndtering (Einarsen et al., 2018). 

Troen på leders og organisasjonens håndtering av situasjonen er gjerne en utelukkende 

positiv ting, men det kan å ha sine negative sider. En mulig grunn til at situasjonen blir vurdert 

som mindre alvorlig ved informasjon om eksisterende policyer, kan være fordi det skjer en 
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form for ansvarsfraskrivelse hos tilskuerne som observerer hendelse. Et kjent fenomen fra 

psykologien er den så kalte «too much of a good thing» effekten. Denne beskriver hvordan 

ellers positive psykologiske fenomener kan få negative effekter dersom det blir for mye (Pierce 

& Aguinis, 2013), og kan tenkes å være aktuell i forhold til tillit. For mye tillit til leder og 

organisasjons evne til å håndtere konflikter bør ikke føre til en passiv holdning ovenfor egen 

rolle i slike situasjoner. Det er mulig at dette fører til en form for ansvarsfraskrivelse, som 

beskrevet i Banduras moral disengagement teori (1996; 2016). Tilskuer vurderer situasjonen 

som mindre alvorlig fordi en tenker at leder vil håndtere dette og policy vil dermed kunne få 

motsatt effekt enn det som er ønsket. Policy må derfor ha en klar beskrivelse av hvordan det 

forventes at tilskuere skal opptre, samt hvordan de skal gå frem i møte med mobbing. 

Hypotese 2  

Hypotese 2 omhandlet informasjon om policy sin påvirkning på grip inn-intensjon. Det 

ble funnet en tilnærmet signifikant forskjell (p=.066) for trygghetsklima mellom 

betingelsesgruppene policy og ikke policy. Gruppen som hadde fått informasjon om at 

bedriften hadde en fungerende policy opplevde at det var et tryggere klima for å varsle om 

mobbing og trakassering. For aktiv eller passiv tilskueratferd ble det ikke funnet noen 

signifikante forskjeller mellom betingelsesgruppene eller kontrollgruppen. Informasjon om 

tilstedeværelsen av policy bidro ikke til at deltakerne ble mer passive eller aktive i sin grip inn-

intensjon. Hypotese 2 ble dermed kun delvis støttet.  

Trygghetsklima ble i denne studien brukt som indikasjon på hvorvidt det oppleves som 

trygt og uproblematisk å melde fra om mobbing, enten det var på vegne av en selv eller andre. 

Resultatene tydet på en forskjell mellom gruppen som fikk informasjon om eksisterende policy 

og gruppen som fikk informasjon om manglende policy. Det kan derfor tenkes at informasjon 

om eksisterende policy gjør at tilskuere opplever det som tryggere å skulle melde fra om 
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mobbing, sammenlignet med de som fikk informasjon om fravær av policyer og retningslinjer 

for håndtering av denne typen problem.  

At det oppleves som trygt å melde fra kan være en gjenspeiling av både organisasjonens 

psykososiale trygghetsklima og klima for konflikthåndtering. Psykososialt trygghetsklima 

handler om opplevelsen av at ledelsen vil beskytte den enkeltes psykologiske trygghet og 

velvære. Opplevelsen av et sterkt psykologisk trygghetsklima krever at det eksisterer policyer, 

praksiser og prosedyrer som skal etterleve dette (Dollard & Bakker, 2010; Bond et al., 2010).  

På samme måte vil også klima for konflikthåndtering være basert på den enkeltes oppfattelse 

av at konflikter og uenigheter blir håndtert på en god og rettferdig måte (Rivlin, 2001). Klima 

for konflikthåndtering ses gjerne på som en del av det psykososiale trygghetsklimaet (Einarsen 

et al., 2018). Det kan dermed tenkes at informasjon om eksisterende policy er med på å 

forsterke oppfattelsen av klima, noe som gjør tanken på å skulle melde fra om mobbing tryggere 

og mer forutsigbar fordi en vet at organisasjonen har rutiner og retningslinjer til stede for å 

kunne håndtere denne typen konflikt. 

Tilskueratferd har blitt mye fokusert på gjennom hvilke ulike roller tilskuerne kan ta i 

møte med mobbesituasjoner. Å velge en passiv eller aktiv rolle vil kunne påvirke utfallet av 

mobbingen og hvordan offeret opplever omgivelsene (Paull et al., 2012). Policy var tenkt å 

styrke opp under aktiv tilskueratferd og en intensjon om å gripe inn, ved å forankre det i 

bedriftens verdier (Salin et al., 2020). Fraværet av policy var antatt å fremme passiv 

tilskueratferd ved at det viste at bedriften ikke hadde gode systemer for håndtering av mobbing.  

En av de mulige grunnene til at det ikke ble funnet forskjeller på tilskueratferd blant 

betingelsesgruppene, kan være den ikke-eksisterende relasjonen til offeret. Å se en video 

skaper ikke en reell relasjon til offeret, som har en viktig effekt i mobbesituasjoner. Dersom 

tilskuer kjenner offeret øker det sannsynligheten for at de griper. Dersom de observerer 

handlinger mot noen de ikke kjenner, vil det redusere sannsynligheten for at de griper inn 
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(Coyne et al., 2017). Lignende mekanismer finner en også fra forskning på mobbing i skolen 

(Song & Oh, 2017) og i forskning på mobbing over internett (Brody & Vangelisti, 2016).  

Hvorvidt en kjenner offeret er ikke det eneste som kan fremme å velge en aktiv rolle i 

mobbesituasjonen. Både det å kjenne offer og mobber er funnet å kunne påvirke om tilskuer 

velger å handle aktivt. På den andre siden vil et ukjent offer og mobber kunne føre til at ansvar 

delegeres bort, ved å la noen andre gripe inn (Palmer et al, 2018).  

Forståelse av alvor i situasjonen er også avgjørende for om tilskuer velger å gripe inn i 

en situasjon. Siden hypotese 1 ikke ble støttet kan en tenke at dette påvirker hypotese 2. Dersom 

en situasjon ikke oppfattes å være av en alvorlig karakter i øyeblikket minsker den sjansen for 

at noen velger å gripe inn. Dette støttes også av forskning gjort av blant annet Desrumaux og 

kolleger (2018) og Hellmanns og kolleger (2017). Ved farlige hendelser er det enklere å bli 

aktivert, som fører til at en i større grad velger å handle heller enn å forbli passiv (Fischer et 

al., 2011). Mobbing foregår over lenger tid og består gjerne av flere mindre alvorlige hendelser, 

som til sammen utgjør en farlig belastning. Det vil allikevel gjøre det vanskelig å vurdere hver 

enkelt hendelse som svært alvorlig, da de må sees på i en større sammenheng (Niven et al., 

2020). I situasjoner som er vurdert som ikke svært farlige vil antall tilskuere påvirke 

sannsynligheten for at noen velger å gripe inn. Dersom det er flere tilskuere, blir sjansen for 

inngripen lavere (Fischer, et al., 2006). Ser en dette i tråd med mobbing i arbeidslivet er dette 

en utfordring, ved at det ofte skjer i en sosial kontekst.   

Det kan også tenkes at tilskueratferd ikke er like tett knyttet opp til situasjon som 

tidligere antatt. Heller enn å velge situasjonelle rolle kan mennesker inneha mer passive eller 

aktive trekk, som igjen fører til at de i hovedsak er passiv eller aktiv i møte med 

mobbesituasjoner. Da den første eksperimentelle studien på den klassiske bystander-effekten 

ble gjennomført, fant de ikke noen effekt av trekk for sosiale normer på tilskuerapati (Darley 

& Latane, 1968). Etter dette har det blitt sett svært lite på i hvilken grad personlighetsfaktorer 
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spiller inn på tilskuerrollen, selv om det ofte får spille en stor rolle på andre områder. I et forsøk 

på å utvide dette perspektivet, fant noen forskere at at tilskuerapati er et resultat av en refleksiv 

emosjonell reaksjon som avhenger av den enkeltes personlighet (Hortensius & de Gelder, 

2018). Blant tenåringer (adolescents) ble det funnet sammenhenger mellom HEXACO-

personlighetsmodell og tilskueratferd (Pronk et al., 2021). Det er også funnet at ekstroversjon 

kan han en sammenheng med å velge en mer direkte intervensjon (Franklin et al., 2017). Her 

ble det også vektlagt av å fremme ulike måter å gripe inn som er tilpasset forskjellige 

personlighetstyper. Intervensjonstrening kan tilpasses ulike individer, heller enn å fremme en 

spesifikk handlingsmåte som fasit.   

Hypotese 3 

Som følge av PMD-skalaens lave reliabilitet, ble det valgt å ikke gjennomføre de 

planlagte modereringsanalysene. Å dra slutninger av analysene ville blitt svært vanskelig, da 

alle eventuelle signifikante funn ville fremstått usikre. Med en skala med så lav intern 

konsistens er det vanskelig å vite om den fungerer på den antatte måten eller om den egentlig 

måler noe annet. Det ble gjort forsøk på å bedre skalaens reliabilitet gjennom inter-item 

korrelasjoner. Alle elementene hadde en inter-item score mindre enn 0.3, derfor var det ikke 

hensiktsmessige å fjerne noen av dem. Faktoranalyse ga heller ikke en god nok økning i 

reliabiliteten til at det var verdt å gjøre store endringer i den standardiserte skalaen.  

Det kan tenkes at PMD-skalaen ikke er så robust som tidligere antatt, til tross for at den 

er ansett som den mest utbredte og solide skalaen innenfor feltet. Den er standardisert og skal 

passe til et bredt utvalg av voksne i arbeidslivet (Newman et al., 2019). I en tidligere studie 

utført på norske kadetter ble også PMD-skalaen benyttet, her fikk den en Cronbach’s alfa =0.68 

(Olsen et al., 2021). Dette er noe lavere enn skalaens egentlige sterke score på 0.80. En av 

forklaringene på dette kan være at begge utvalgene er homogene med en overvekt av ett kjønn 
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og liten aldersspredning. Det viser at skalaen kanskje har noen svakheter og ikke er like generell 

som antatt.  

En annen mulig forklaring til hvorfor ikke moral PMD-skalaen fungerte i studien kan 

være utvalgets overvekt av kvinnelige deltagere. Hvor tilbøyelig en er til å moralsk frakoble 

kan være knyttet til kjønn, da menn har høyere nivåer av moral disengagement (Kennedy et al., 

2017). Kvinner scorer ofte høyere på empati (Christov-Moore et al., 2014; Löffler & 

Greitemeyer, 2021), som kan modere nivået av moral disengagement (Detert et al., 2008). 

Dette vises også i forskning på barn i skolealder, hvor jenter scorer høyere på empati og 

intensjon om å gripe inn (Jenkins & Nickerson, 2017). Hovedvekten av deltagerne er også fra 

Det psykologiske fakultet ved UiB, og det kan tenkes at psykologistudenter vil score enda 

høyere på empati enn deltagere fra et annet fagfelt (Harton & Lyons, 2009).  

Metodiske betraktninger 

Styrker 

Studien har flere styrker som kan trekkes frem. Forskning på tilskueratferd er en gren 

innenfor mobbefeltet som har fått større fokus de siste årene, gjennom å se på 

mobbesituasjonen som en større sosial kontekst. Dette er viktig for å understreke både hvordan 

tilskuer blir påvirket av å være til stede og hvordan de kan være en viktig agent for å gripe inn 

ved mobbing (D’Cruz & Noronha, 2011). Denne studien er med på å utvide dette feltet ved å 

se på hvordan ulike betingelser for policy påvirker tilskuere i en mobbesituasjon.  

Eksperimentelle design er ikke brukt i så stor grad innenfor denne grenen av 

mobbeforskning (Niven et al., 2020), så det er en styrke å teste ut hvordan det er mulig å studere 

fenomener i feltet ved hjelp av et eksperiment. Ved å ha 100 deltakere var det mulig å ha to 

eksperimentelle betingelsesgrupper og en kontrollgruppe. Kontrollgruppen var viktig for å 

kunne sjekke om utfallene ikke hadde noen med de ulike betingelsene for policy å gjøre. Å ha 
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muligheten til å kjøre et design med tre grupper er ikke alltid tilfellet, men styrker det 

eksperimentelle designet og muligheten til å dra slutninger fra tallene.  

Å kjøre et eksperiment gir også en kontrollert setting, hvor det er mulig å se hvordan 

de ulike betingelsene påvirker deltakerne. I den virkelige verden vil det ofte være andre faktorer 

som kan påvirke forholdene, uten at det er mulig å kontrollere forskjellen mellom dem. Dersom 

deltakerne hadde gjennomført det individuelt ville det vært vanskelig å vite i hvilken grad de 

var fokusert eller distrahert mens de så videoen. Den kontrollerte settingen bidro med å sikre 

en større grad av fokus og dermed at svarene i større grad vil svare til de ulike 

betingelsesgruppene.   

Begrensninger 

Det er flere begrensninger som kan trekkes frem ved studien. Til tross for at 

eksperimentelle design har mange styrker, fører det også med seg noen utfordringer. En 

kontrollert setting vil stort sett bli noe kunstig for deltakerne, som kan føre til lavere økologisk 

validitet (Benjafield, 1994). I en faktisk mobbesituasjon vil det være flere faktorer som spiller 

inn og det er utfordrende å se på alt som kan spille inn på hvordan tilskuere vil håndtere 

situasjonen. I prosessen kan en miste noe av det reelle samspillet som foregår i virkelige 

situasjoner. Det er også alltid en fare for at deltagerne blir påvirket av å bli observert under 

eksperimentet, i tråd med Hawthorne-effekten (McCarney et al., 2007).   

Eksperimentelle studier på konstruktiv tilskueratferd er ofte basert på hypotetiske 

situasjoner, mens det i virkeligheten er mer komplekst enn en får frem fra enkle vignetter 

(Leymann, 1996). Mobbingen skjer over tid og vil være mer dynamisk enn en film vil få frem. 

Svarene sier også ikke noe om hvordan deltakerne faktisk hadde handlet i en ekte situasjon, 

men kun intensjonen om hvordan de ville handlet. Det kan derfor kun trekkes tentative 

slutninger om implikasjonene fra slike studier (Niven et al., 2020).  
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Videoen kan også inneha noen begrensninger i møte med deltakerne. For de aller fleste 

som deltok vil arbeidsplassen som blir beskrevet i filmen fremstå ganske fremmed og det kan 

være vanskeligere å sette seg selv inn i situasjonen. Å se en film fra en annen kontekst enn de 

selv er i krever at en klarer å leve seg inn i handlingen og blir aktivert av det en ser. Mange av 

deltakerne opplevde scenene som ble vist i filmen som svært sterke, som kan ha påvirket dem 

til å bli i overkant aktiverte.  

Betingelsene ble presentert både før og etter filmen, men forklarte aldri hva bedriftens 

policyer og retningslinjer inneholdt. Det ble valgt vekk å forklare hva en policy er, men det er 

da ikke sikkert at alle deltakerne var klar over hva det ville si i praksis. Til tross for at alle 

utenom en hadde jobberfaring betyr ikke det at de har god kjennskap til betydningen av policy 

og retningslinjer. Det kan derfor være fordelaktig at videre replikasjoner av studien inkluderer 

mer utfyllende informasjon om policyens innhold for å kunne se om dette gir en større effekt.  

Utvalget ble et bekvemmelighetsutvalg i form av hovedsakelig studenter, da det var det 

som gjorde det mulig å få gjennomført eksperimentet. Å ha en hovedvekt av studenter fra Det 

psykologiske fakultet ved UiB gjør at det ble en liten aldersspredning og ujevn kjønnsbalanse. 

Det kan tenkes at utvalget ikke blir tilstrekkelig representativt. Hadde utvalget blitt rekruttert 

fra ulike arbeidsplasser som var den opprinnelige målsettingen ville det muligens ført til en 

større variasjon i alder og bedre kjønnsbalanse, som ville gjort det mer generaliserbart. Det 

hadde også ført til at deltakerne hadde arbeidserfaring og større kjennskap til å være tilskuer i 

mobbesituasjoner på arbeidsplassen. Det kan også tenkes at antall deltakere ikke var nok til å 

sikre god statistisk power. Ved å ha flere deltakere i gruppene kunne det potensielt blitt sterkere 

funn.  

Mobbing er gjerne et tema som er tett knyttet opp mot moral og etikk. I dette 

eksperimentet måtte deltakere ta stilling til hvordan de selv trodde de ville ha opptrådt i 

situasjonen. Det er derfor ikke utenkelig at deltakernes svar ble preget av en sosial 
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ønskverdighet. Sosial ønskverdighets-bias representerer et individs tendens til å overvurdere 

hvorvidt en ville utført handlinger som setter seg selv i et god lys (Chung & Monroe, 2003). 

På spørreskjema fører dette gjerne til at man gjerne svarer ut ifra hva man tror vil være sosialt 

akseptabelt (Krumpal, 2011). Dette vil dermed kunne utgjøre en svakhet i studien.  

Teoretiske implikasjoner  

Rollen til tilskuere i mobbesituasjon har fått mer og mer oppmerksomhet i det siste (e.g. 

Niven et al., 2020; Paull et al., 2012; Pouwelse et al.,202; Ng et al., 2020), og med særlig fokus 

på ulike typer tilskuer-atferd i mobbesituasjoner. Denne studien er etter vår kunnskap blant en 

av få som har undersøkt hvordan informasjon om eksisterende policy påvirker 

alvorlighetsvurdering av situasjon og grip-inn intensjon i en eksperimentell setting. Dette er et 

lite utforsket område og det tyder på at det er et behov for økt kunnskap og forskning rundt 

akkurat dette temaet. Studiens hypoteser ble avkreftet og PMD-skala fungerte ikke som 

planlagt. Rapportering av ikke signifikante funn er likevel viktig da det kan bidra med relevant 

informasjon til videre forskning. Psykologisk forskning har særlig vært preget av en 

underrapportering av nullfunn. I senere tid har man rettet oppmerksomheten mot viktigheten 

av å rapportere alle funn, uavhengig av om de ga signifikante resultater eller ikke (Sætrevik, 

2017). Ikke-signifikante resultater vil ikke nødvendigvis alene indikere bevis for fravær av 

effekt (Mehler et al. ,2019) og det kan dermed være relevant å se på effektstørrelser i studien 

(Maxwell et al., 2015). For å oppnå en transparent og troverdig forskningslitteratur er det derfor 

like viktig at nullfunn rapporteres (Mehler et al., 2019). Ved å rapportere nullfunnene i studien, 

kan den bidra til å opprettholde en god forskningspraksis og belyse behovet for videre 

forskning rundt dette temaet. 

PMD-skalaen er en validert og standardisert skala (Moore et al., 2012), men i den 

innværende studien fikk den en lav verdi på Cronbachs alfa ( = 0.43). Skalaen ble derfor ikke 

inkludert videre i studien, da den ble vurdert som å ikke tilfredsstille krav for reliabilitet. 
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Studien har dermed belyst et tilfelle hvor PMD-skalaen ikke var av tilfredsstillende kvalitet til 

å kunne anvendes. Det blir derfor viktig at videre forskning gjør forsøk på å teste ut skalaen 

under lignende forutsetninger for å kunne se om det var et enkelt tilfelle eller om skalaen faktisk 

ikke fungerer på studiens utvalg. 

Studien tok utgangspunkt i at tilskueratferd var noe som kunne påvirkes av situasjon. 

Resultatene viste imidlertid at det var lite forskjell mellom de tre betingelsene på tilskueratferd. 

Det argumenteres dermed for at tilskueratferd kan være noe som påvirkes av den enkeltes 

personlighet. En studie av Miceli og kolleger (2012) viste blant annet at hvorvidt tilskuere 

valgte å varsle om ugjerninger som de observerte i arbeidsplassen, kunne predikeres av deres 

personlighet, og at særlig proaktiv personlighet var assosiert med varsling. Det diskuteres 

hvorvidt det eksisterer en «varslings-personlighet», men det er tydelig at det trengs mer 

forskning for å kunne se hvorvidt personlighet er noe som kan påvirke tilskuers atferd i 

mobbesituasjoner.  

Praktiske implikasjoner  

Til tross for avkreftede hypoteser, vil den inneværende studiens funn kunne være av 

praktisk betydning. I eksperimentet fikk deltakerne bare opplysninger om at organisasjonen 

hadde policyer eller ikke, og en mulig forklaring på manglende effekt kan henge sammen med 

forskning som viser at tilstedeværelse av policy sjeldent er nok (Kaptein, 2011). Hvorvidt en 

policy har effekt, vil også kunne være avhengig av både innhold, kommunikasjon og forankring 

(McKinney et al, referert i Einarsen & Einarsen, 2021, s.538), og er dermed mer sammensatt 

enn som så. Studiens manglende effekt kan dermed være med på å støtte opp under viktigheten 

av å ha en policy hvor alle er kjent med dens innhold og omfang. Dersom policy skal kunne ha 

en effekt på tilskueratferd, er det viktig det ikke bare er opplysningen om dens tilstedeværelse 

som kommuniseres ut, men også dens innhold og deres rolle i henhold til dette. Å tydelig 
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kommunisere ut til tilskuere at de er en viktig del av løsningen på mobbesituasjonen kan være 

relevant for å få de til å innse deres rolle i situasjonen.  

Studien viste imidlertid at de som fikk opplysninger om organisasjonen eksisterende 

policyer, opplevde det som trygger å skulle si fra, til forskjell fra de som fikk opplysninger om 

manglende policyer. Det kan indikere viktigheten ved å utvikle og implementere policyer, da 

de kan bidra til å skape et trygt klima hvor tilskuere opplever tillit til varslings-prosessen.   

 Forskning rundt policyen effektivitet har vært mangelfull (Ferris et al., 2021; Hodgins, 

2020a), men organisasjoner oppmuntres likevel til å utvikle de, og i det norske arbeidsliv er 

organisasjoner forpliktet til å ha policyer og prosedyrer for håndtering av mobbing (Einarsen 

et al., 2016). Studien kan med dette bidra til å støtte opp forskningen som viser at policy alene 

ikke er et tilstrekkelig tiltak for å kunne redusere negativ atferd (Pate & Beaumont, 2010) og 

at det heller er noe som bør inngå som en del av en større innsats mot å skape et bedre 

arbeidsmiljø (Duffy, 2009) som for eksempel som en del av en organisasjons etiske 

infrastruktur (Tenbrunsel et al. 2003). I en etisk infrastruktur vil policy inngå som en del av en 

større helhet, og for å kunne få en effektiv infrastruktur er det viktig at alle bestanddelen 

samspiller. Forskning tyder imidlertid på at formelle systemer, særlig i form av policy, er det 

som er av mindre betydning for etisk atferd og effektiv håndtering av mobbing (Tenbrunsel et 

al., 2003; Einarsen et al., 2017). En organisasjon som bare har policyer til stedet, uten at det 

blir forsterket av det uformelle system og organisasjonsklimaet, vil dermed ikke nødvendigvis 

oppleve en effektiv håndtering av mobbing (Tenbrunsel et al., 2003; Rottig et al., 2011; 

Einarsen et al., 2017).  

Til tross for dette er det viktig at nytten av policyer ikke nedvurderes da de vil kunne 

veilede organisasjonen og dets medlemmer i hvordan de skal gå frem i møte med mobbing 

(Duffy, 2009; Einarsen et al., 2017). Policy kan også være med på å forsterke organisasjonens 

klima for konflikthåndtering som nevnt tidligere. I denne studien var det relativt små forskjeller 



POLICY OG TILSKUERATFERD I MØTE MED MOBBING                         52 

 

mellom de tre betingelsene, men resultatene tydet på at de som fikk informasjon om 

eksisterende policyer vurderte situasjonen som mindre alvorlig og opplevde det som trygger å 

varsle. Policy vil på denne måten styrke opplevelsen av organisasjonens evne til å håndtere 

mobbing og det vil kunne gjøre den enkelte trygger på at varsling tas på alvor (Rivlin, 2001; 

Hamre et al., 2021; Einarsen et al., 2018).   

For at policy skal fungere optimalt er det også viktig at den forankres i 

organisasjonskulturen (Djurkovic et al., 2008; Hodgins et al., 2020b). I en organisasjon står 

gjerne de uskrevne reglene sterkere enn de skrevne, og det er disse som veileder den enkeltes 

atferd ved å vise hva som er rett og galt. Det kan dermed tenkes at policyen vil stå sterkere 

dersom den forankres og står i samsvar med den aktuelle organisasjons kultur (Hodgins et al., 

2020b). En kultur som tillater aggressiv atferd, som for eksempel mobbing, vil kunne svekke 

policyens effekt. Organisasjoner må derfor utvise en kultur som støtter opp under ønsket om at 

tilskuere skal ta en merr aktiv rolle under mobbesituasjoner.  

Som nevnt tidligere kan det derfor være relevant at policy inngår som en del av en 

organisasjons etiske infrastruktur, da denne innlemmer både formelle systemer, samt 

organisasjonskultur og- klima i håndteringen av uønsket atferd. Det kan derfor være relevant 

at videre forskning undersøker hvordan disse fungerer sammen for å påvirke tilskuers atferd. 

Fremtidig forskning  

Basert på studiens funn, er det flere ting som kan trekkes frem som bør undersøkes i 

fremtidig forskning.  I den inneværende studien fikk PMD-skalaen en lav verdi på Cronbachs 

alfa (α = 0.43). Dette er en mye lavere verdi enn den som ble rapportert originalt av Moore og 

kolleger (2012) da denne hadde en alfa-verdi på 0.80. Det kan derfor være nyttig at fremtidig 

forskning tester ut skalaen under lignende forutsetninger for å se om det bare var et enkelt 

tilfelle at skalaen ikke ble av tilfredsstillende kvalitet med dette utvalget. Det kan også være 
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fordelaktig at fremtidig forskning tester ut skalaen på ulike grupper for å se om den bare 

fungerer på bestemte utvalg. 

Studiens utvalg bestod hovedsakelig av kvinnelige studenter (79%) som var sentrert 

rundt to aldersgrupper (18-24 og 25-34), og de fleste var rekruttert fra det psykologiske fakultet 

ved UIB. Dette påvirker studiens generaliserbarhet da man ikke nødvendigvis kan generalisere 

funnene til den større populasjon.  Det kan derfor være nyttig å undersøke studiens variabler 

hos et større og bredere utvalg. Studiens utvalg var på 100 deltakere, og det anbefales at videre 

forskning inkluderer flere for å kunne sikre statistisk power. Fremtidig forskning anbefales 

derfor å inkludere et utvalg med større variasjon både i henhold til aldersgruppe, kjønn og 

arbeidserfaring for å se om det gir lignende resultater.  

I denne studien ønsket vi å undersøke hvorvidt kunnskapen om tilstedeværelse av policy 

(eller ikke) påvirket tilskuers vurdering av alvor og grip-inn intensjoner. Dette ble det 

imidlertid ikke funnet støtte for. Det kan derfor tenkes at kunnskap om policy alene ikke er nok 

til å kunne påvirke en tilskuers atferd. Tidligere forsking tyder på at tilstedeværelsen policy 

som eneste tiltak mot mobbing, er av liten effekt og at policy bør inngå som en av flere 

intervensjoner rettet mot håndteringen av uønsket atferd (Tenbrunsel et al., 2003; Duffy, 

2009.). Det kunne dermed være nyttig for fremtidig forskning å se på hvordan policy, som del 

av en organisasjons etiske infrastruktur, kan påvirke en tilskuers atferd. Det kunne også vært 

interessant å se om andre bestanddeler av etisk infrastruktur vil ha større innvirkning på 

tilskueratferd sammenlignet med policy.   

Policy hadde i den inneværende studien heller ingen effekt på verken aktiv eller passiv 

tilskueratferd. Dette gir grunn til å tenke at tilskueratferd ikke er så situasjons-bestemt som 

antatt. Et forslag til fremtidig forskning vil dermed være å undersøke om tilskueratferd har mer 

disposisjonelle egenskaper og dermed er stabilt uavhengig av situasjon.   Miceli og kolleger 

(2012) viste i sin studie at personlighet, og særlig proaktiv personlighet, var assosiert med 
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hvorvidt en tilskuer valgte å varsle om ugjerninger. Det kan dermed være interessant om videre 

forskning ser på hvordan personlighet kan påvirke tilskuers atferd, og hvorvidt det har noe å si 

for tilskuers intensjon om å gripe inn i mobbesituasjon eller ikke.   

Til vår kunnskap eksisterer det relativt få studier som har sett på lignende 

sammenhenger mellom studievariablene. Det vil derfor være hensiktsmessig med videre 

forskning på dette området for å kunne øke kunnskapen rundt hva som påvirker tilskuers atferd 

i møte med mobbesituasjoner.  

Konklusjon 

Forskning på mobbing i arbeidslivet har i stor grad fokusert på hva som skjer i forholdet 

mellom mobber og mobbeoffer. I nyere tid har imidlertid forskningen rettet søkelyset mot 

tilskuers rolle, og hvordan de i møte med mobbing både bli påvirket og ha evnen til å påvirke 

(Niven et al., 2020). Her vektlegges det i stor grad hvilken type atferd tilskuer viser i møte med 

mobbesituasjonen (e.g. Paull et al., 2012; Pouwelse et al.,202; Ng et al., 2020). Økt forståelse 

av hva som kan påvirke hvorvidt en tilskuer forblir passiv eller aktiv, vil derfor være av relevant 

betydning. Gjennom denne studien ønsket vi derfor å se nærmere på hvorvidt policy, da i form 

av kunnskap om dens eksistens eller ikke, kunne påvirke en tilskuers vurdering av situasjon og 

deres intensjon om å gripe inn. Studien ønsket videre å se om tilbøyelighet til moral 

disengagement kunne være en relevant moderator på forholdet, uavhengig av om man fikk 

informasjon om tilstedeværelsen av policyer eller fraværet av dem. Ved å anvende et 

eksperimentelt design, var det mulig å se nærmere på disse effektene.  

Ingen av studiens hypoteser ble støttet fullt ut. Resultatene fra studien viste at kunnskap 

om tilstedeværelse av policy ikke førte til en mer alvorlig vurdering av situasjon, og det hadde 

heller ingen effekt på aktiv eller passiv tilskueratferd. Resultatene viste imidlertid en liten til 

moderat effekt for kunnskap om eksisterende policy på trygghet. Resultatene indikerer dermed 
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at tilskuere opplever det som mer trygt å skulle varsle ved kunnskap om eksisterende policyer 

for håndtering av arbeidsmiljøproblemer.  

Moral disengagement ble imidlertid ikke mulig å måle i denne studien da skalaen ikke 

var av tilfredsstillende kvalitet. Det har derfor blitt foreslått at videre forskning bør teste ut 

skalaen under lignende forutsetninger for å kunne se om dette bare var et enkelt tilfelle eller 

om skalaen ikke fungerer på studiens utvalg.  

Til tross for manglende støtte på hypotesene kan studien bidra til støtte opp under 

forskningen som viser at policy alene ikke er tilstrekkelig for å håndtere negativ atferd (Pate & 

Beaumont, 2010). Dette vil også være i tråd med tidligere funn som viser at policy bør inngå 

som et større arbeid mot å redusere og forebygge negativ atferd (Tenbrunsel et al., 2003; Duffy, 

2009). Det mangler undersøkelse rundt policyens faktiske effekt på tilskuer og den 

inneværende studien er etter vår kunnskap blant de første til å se på denne direkte 

sammenhengen. Policy mot mobbing har en viktig formell rolle i norsk arbeidsliv, men det er 

ønskelig å kunne bruke det på en måte som faktisk fremmer etisk atferd i organisasjonen og 

hos tilskuerne. Å drive videre forskning på policyens effekt er derfor nødvendig, slik at det 

oppnås en økt forståelse.  
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Appendiks A. Studiens spørreskjema 
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Appendiks B. Manus til eksperimentgjennomføring 

 

Manus til datainnsamling 

 

Samtykkeskjema (Første som blir sagt): 

Før vi setter i gang med selve innsamling, ber vi dere se på og lese gjennom 

samtykkeskjemaet som dere finner foran dere. Les godt igjennom dette og gjør dere forstått 

med innholdet. Når skjemaet er lest og signert kan du snu det og legge det oppe i hjørnet på 

pulten. Deretter vil det samles inn. Før vi setter i gang så ønsker vi også at alle mobiler skrus 

på lydløs og legges bort slik at det ikke blir til forstyrrelser for deg eller andre. 

 

Før video: 

Vi vil nå vise dere en video som på ca. 10 minutter. Denne demonstrerer en scene som 

utspiller seg på en arbeidsplass. Det er viktig at dere følger nøye med på denne og at det er 

stille under filmen slik at alle får med seg hva som blir sagt. I den hvite konvolutten foran dere 

ligger spørreskjemaet som dere skal svare på. Denne konvolutten må imidlertid ikke åpnes før 

vi gir dere beskjed om dette. 

 

Etter video: 

Nå som videoen er ferdig kan dere få åpne konvoluttene som ligger foran dere. Lese 

spørsmålene på spørreskjemaet nøye og forsøk å svar etter beste evne. Etter at dere er ferdig å 

besvare spørreskjemaet kan dere legge det tilbake i konvolutten og legge den oppe i høyre 

hjørne på pulten. Vi ber om at dere imidlertid blir sittende til alle er ferdig med å besvare sitt 

spørreskjema slik at vi unngår støy og forstyrrelser. 

 

Etter fullført spørreskjema: 

Da er alle ferdig og vi vil nå komme rundt for å samle inn konvoluttene. Vi setter stor 

pris på at dere tok dere tid til å delta i denne datainnsamlingen, og som sagt vil alle få en gratis 

kinobillett som takk for deltakelse. 

Setter stor pris på om dere ikke forteller videre detaljer rundt datainnsamlingen da vi 

har flere som skal delta 
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Appendiks C. Principal Component Analysis på studiens variabler 

PCA ble utført på studiens fire skalaer: «trygghet», «alvorlighetsvurdering» og 

«tilskueratferd». Resultatene viste at det ble identifisert en komponent for «trygghet» og 

«alvorlighetsgrad», mens det ble identifisert to komponenter for «tilskueratferd». PCA ble også 

gjennomført for «moral disengagement» for å sjekke om skalaen kunne bedres. Dette ga ikke 

særlig resultater og reliabilitetsscoren på denne ble vurdert som å være for lav til å inkluderes 

videre i studiet ( = 0.43). PCA for «moral disengagement» inkluderes likevel under for å vise 

at analyser ble gjennomført. 

 For å se hvor mye hvert ledd bidrar til en faktor, vil det værer relevant å se på 

dens faktorladninger (Yong & Pearce, 2013). Tilfredsstillende faktorladninger vil ligge på over 

0.50 (Navarro & Foxcroft, 2019). For skalaene «trygghet», «alvorlighetsgrad» og 

«tilskueratferd» viser de fleste ledd tilfredsstillende faktorladninger (Tabell A). Ledd fem 

under «tilskueratferd» ble imidlertid fjernet da det ladet på to faktorer og hadde lav 

faktorladning på begge faktorer. Videre lå den forklarte variansen for de tre skalaene på 

henholdvis 46.2%, 62% og 61.3%. Tilfredsstillende verdier av forklart varians ligger på 

mellom .50 til 75, men verdier på .45 er godtatt (Comrey & Lee, referet i Einarsen, 2017, s.77). 

KMO bør ligge på over 0.6 for å anses som tilfredsstillende (Pallant, 2016). KMO-verdien til 

de tre skalaene var tilfredsstillende da de lå over denne verdien.  
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Appendiks D. Samtykkeskjema  

Forespørsel om deltakelse i forskingsprosjekt 
 

Studiens bakgrunn og formål  

Dette studiet har som formål å tilføre mer kunnskap rundt relevante tema innenfor 

arbeids- og organisasjonspsykologi. Dataene som samles inn, vil inngå og presenteres som en 

del av vår avsluttende masteroppgave i arbeids- og organisasjonspsykologi ved Universitetet i 

Bergen. Dataene som samles inn, vil også kunne bli brukt ved en senere anledning for 

vitenskapelig publikasjon av forskningsgruppen Toppforsk ved Ståle Einarsen (UiB). 

 

Hva innebærer deltakelse i studien?  

Studien innebærer at du setter av ca. 30 minutter til å se en film som vil demonstrere en 

scene som utspiller seg på en arbeidsplass. Etter filmen vil du få utdelt et spørreskjema som du 

skal besvare. Spørreskjemaet vil inneholde spørsmål som er knytt til filmens innhold. 

 

Hva skjer med informasjonen om deg?  

Spørreskjemaet er anonymt, og data vil bli trygt lagret hos UIB i henhold til 

personvernlov og GDPR. Det er bare vi, veileder Kari Einarsen og dataeier Ståle Einarsen, som 

vil ha tilgang til den anonymiserte informasjonen samlet inn i forbindelse med dette prosjektet. 

All informasjon vil behandles konfidensielt under prosessen, og ingen opplysninger som du 

oppgir vil kunne tilbakeføres til deg som enkeltperson.  

 

Frivillig deltakelse  

Å delta i denne studien er frivillig. Dette betyr at du når som helst kan trekke ditt 

samtykke og forlate studiet uten å oppgi noen grunn.  

Dersom du har spørsmål rundt studien kan du ta kontakt med vår veileder, Kari 

Einarsen, på telefon: 95753998 eller på e-post: kari.einarsen@bi.no  

 

Som takk for deltakelse, vil du som deltaker få en gratis kinobillett.  

Vi vil på forhånd takke deg for at du deltar i undersøkelsen! 

 

Med vennlig hilsen 

Kristin Bjordal og Anna Kristine Gjendem 

Masterstudenter i arbeids- og organisasjonspsykologi ved Universitetet i Bergen  

 

 

Informert samtykke  

• Jeg har mottatt informasjon om studien, og er innforstått med at det er frivillig å delta 

og at jeg når som helst kan trekke meg uten å oppgi grunn.  

 

 

(Signatur deltaker, dato)  
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