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Sammendrag

Tema for oppgaven er faktaundersekelse som arbeidsgivers konfliktverktoy; en kvalitativ
studie i faktaundersgkelser. Bakgrunnen for undersgkelsen er & se pa de ulike prosessene som

forer frem til faktaundersokelsen.

Undersgkelsen beskriver innledningsvis lederstil, og hvordan leder gjennom destruktiv ledelse,
er padriver til at konflikten ikke stopper opp. Men vil med sin ledergjerning vare en
medvirkende arsak til at konflikten eskalerer pa bakgrunn av manglende styring, og med
pafelgende arbeidskonflikt. Oppgaven baserer seg pa perspektivet om konflikt, basert pd Van
de Vlierts teorier om opplevelsen av konflikt, og Brodsky om leders manglende initiativ og
hvordan leders adferd kan pévirke konflikten videre. Utvikling av konflikten baserer seg pa
Glasls konflikttrapp, som beskriver de ulike fasene og trinnene i eskalerende konflikter. Dernest
forklares det juridiske rammeverket for forsvarlig varsling og gjengjeldelse av varsler. Videre
gir oppgaven igjennom de krav som er satt i arbeidsmiljeloven for interne prosedyrer for
varsling, 1 henhold til arbeidsmiljeloven og internforskriften. Oppgaven beskriver det
grunnleggende rammeverket for konflikthandtering av HR/HRM og samarbeidsmodellen, om
samarbeidet mellom arbeidsgiver, arbeidstaker og fagforeningene gjennom nyere historie.
Oppgaven beskriver ulike metoder for konflikthdndtering, basert pd megling, LOFT og

faktaundersekelser, med pafelgende konsekvenser for de involverte i arbeidskonflikten.

Undersokelsen baserer seg péd en kvalitativ metode, basert pa intervjuer av et begrenset antall
personer, som har eller har hatt sitt virke i offentlig sektor. Analysen av intervjuene avdekket
flere interessante funn, i form av svert alvorlig psykisk sykdom i forbindelse med konflikt og
gjennomforing av faktaundersokelser. Det var ogsa funn i retning av at faktaundersekerne ikke
folger prinsippene som ligger grunnlag for faktaundersekelsen, hvor kontradiksjonsprinsippet

ikke er fulgt, og noe som vil vaere utslagsgivende for konklusjonen i faktaundersekelser.

Det trengs mer forskning pa hele temaet faktaundersekelser, serlig med tanke pd hvilken effekt

faktaundersekelser har pa samarbeidsmodellen og fagforeningenes rolle i fremtidens arbeidsliv.



Abstract

The subject of the thesis is fact-finding as an employer's conflict tool, a qualitative study in
factual investigations. The background for the investigation is to look at the various processes

that lead to the factual investigation.

The survey initially describes leadership style, and how leading through destructive leadership
is the driving force behind the conflict. But this kind of leadership, is a contributing factor to
the conflict escalating based on a lack of management, and with subsequent labor conflict. The
assignment is based on the perspective of conflict, based on Van de Vliert's theories about the
escalation of conflict, and Brodsky's about the leader's lack of initiative and how the leader's
behavior can further affect the conflict. Development of the conflict is based on Glasl's conflict
stages, which describes the various phases and steps in escalating conflicts. The legal
framework for proper notification and retaliation for notifications is explained. Furthermore,
the thesis goes through the requirements set in the Working Environment Act for internal
procedures for notification, in accordance with the Working Environment Act and the internal
regulations. The thesis describes the basic framework for HR/HRM conflict management and
the collaboration model, about the collaboration between employer, employee, and trade unions
throughout recent history. The thesis also describes different methods of conflict management,
based on mediation, “LOFT” and fact-finding, with subsequent consequences for those

involved in the labor dispute.

The survey is based on a qualitative method, with interviews with a limited number of
informants who have or have had work in the public sector. The analysis of the interviews
revealed several interesting findings, in the form of very serious mental illness in connection
with conflict and the implementation of factual investigations. It was also found that the fact-
finders do not always follow the principles underlying the fact-finding, where the principle of
contradiction has not been followed, and which will be decisive for the conclusion of the fact-

finding.

More research is needed on the whole topic of fact-finding, particularly regarding the effect

fact-finding has on the collaboration model and the role of trade unions in future working life.
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1 Innledning

Med denne oppgaven ensker jeg a se pa arbeidskonflikter. Fokuset vil veere pd medarbeidere i
offentlig sektor som har vart involvert i arbeidskonflikter, og hvordan konflikten har veert
forsekt last (Carton & Twefik, 2016). Intensjonen er & undersgke hvordan konflikter eskalerer
og blir last sett 1 lys av institusjonelt rammeverk med standardisering av HRM (Lewis et al.,
2019; Einarsen & Pedersen, 2021) eller om konflikten har vart forsekt lest oppimot det

kollektive i den norske samarbeidsmodellen (Bungum et al., 2015; Ravn, 2015).

Utfra det jeg kjenner til, sd finnes det ingen uavhengig forskning rundt tematikken
faktaundersokelser. Tidligere forskning er gjennomfert av Nordrik og Kuldova som er forskere
pa Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) ved Oslomet. Prosjektet var finansiert av LO, og
formidlet av LO sentralt til sine forbund (Nordrik & Kuldova, 2021, ss. 6, 44; LO, 2022).

Et annet viktig moment som bakgrunn for oppgaven er min oppfatning om at ledelse av
konflikter handler om en helt annen form for ledelse. Det & inneha kunnskapen om
konfliktledelse eller ledelse av konflikter vil veere kompetanse som er sveart nyttig 4 ta med seg

videre. God ledelse for meg, handler ikke alltid om & lede i medvind, men ogsé i motvind.

1.1 Bakgrunn og aktualitet
Som ansatt, leder, tillitsvalgt og verneombud gjennom min karriere i det private og offentlige,
har jeg observert og vart involvert 1 ulike typer konflikter. Konflikter som i noen tilfeller har
eskalert fra profesjonell uenighet til dype personkonflikter. Andre konflikter har oppstatt i
forbindelse med forskjellige hendelser pa arbeidsplassen, typisk organisatoriske endringer, og
endringstretthet blant kollegaer. De ulike hendelsene har i mange tilfeller vert situasjoner som
har vert uforenlig med de krav og forventninger som finnes i organisasjonen fra arbeidsgiver
eller arbeidstakersiden; men ikke minst i forhold til de forventinger samfunnet har for en trygg
og sikker arbeidsplass. Utviklingen av de ulike konfliktene har videre utlgst undring over
hvordan og hvorfor konfliktene har oppstétt, samt hvordan de enkelte konfliktene burde veert
héndtert. Det er s@rlig undringen over hvordan enkle og trivielle uenigheter pa lavest mulig
niva i organisasjonen har eskalert til fullskala konflikter som senere har resultert i

varslingssaker, faktaundersgkelser, oppsigelser og avskjedigelser.

En vesentlig arsak til at arbeidskonflikter har hey aktualitet i dagens samfunn, mé sees i
retrospekt av professor Svein M. Kiles arbeid, hvor det innledningsvis blir beskrevet et
konfliktfylt arbeidsmilje som svert mange kan relatere seg til; selv om det er over tretti ar siden

starten pd hans forskning. Nar en ser pa varsling og offentlige konflikter i den nere historien,



er det svert mye som har kommet frem, siden Kiles forskning satte arbeidskonflikter pa

dagsordenen pé begynnelsen av nitti-tallet (Kile, 1990, ss. 12-13).

I Norge regnes BA-HR som en av de ferste varslingssakene i Norge (Breirem, 2019). Blant
andre tidlige varsler fra offentlig sektor kan en se pd Forsvaret med Siemens-skandalen om
overfakturering og korrupsjon i forbindelse med FISBasis (Johnsen et al., 2007), eller langvarig
utfordring med seksuell trakassering (Bentzred, 2013; Furrevik et al., 2018; Svendsen &
Thommessen, nrk.no, 2019) og varslingsskandalene i 2022, hvor det kommer frem et bredt
spekter av saker som spenner seg alt fra utilberlig press, konstruerte personalsaker og konkrete
seksuelle overgrep (Muladal et al., 2022; Skille et al., 2022; Svendsen et al., 2022). Fra
utdanningssektoren, finnes det et utall av varslingssaker. En kan eksempelvis nevne Maloy
videregdende, Krokemoa skole og Ammerud skole som eksempler pé varsling i skolesektoren
av nyere dato, hvor det har vert ulike konflikter i forbindelse med uforsvarlig arbeids-, eller

skolemiljo (Ertesvag & Skalevik, 2021; Roaldset, 2021; Slem, 2021; Wége, 2021).

Overnevnte beskriver en offentlig sektor med svert mange heyt profilerte varslingsaker, det
har vert fa varslingssaker fra det private. Med tanke pé at i offentlig sektor stilles krav til
forsvarlig saksbehandling, og at forvaltningsorganet felger uskrevne regler om god
forvaltningsskikk (Eckhoff & Smith, 2018, ss. 203-204), fremstar det som merkverdig utfra

min oppfatning om at mediebildet er dominert av varslingssaker fra offentlig sektor.

Det er skrevet mye om ulike typer lederstiler som handler om dérlig ledelse, noe av den tidlige
forskningen kommer fra McGregors teori X om lederskap (1961), videre har en det som
Brodsky (1976) kalte for «trakasserende lederey (Glase, 2019, s. 220). I litteraturen finnes det
beskrivelser av lederskap basert pad ond tro og dualitet allerede helt tilbake til 1513 1
Machiavellis «Fyrsten» (Machiavelli, 1513/1948, s. 77), som Sforza senere kalte for
Machiavellisk ledelse. En har i tillegg svaert mange andre viktige bidrag som Bass & Avilio
(1994) sin beskrivele av «la-det skure-lederey (Glasg, 2019, s. 220), eller laissez-faire (Bass,
1990, s. 22). Det er ogsa gjort forskning i Norge pa arbeidskonflikter, serlig viktig er Kile
(1990) som var den forste som forsket pa det han kalte for «helsefarlige ledere» (Glasg, 2019,
s. 220). I de senere arene har Einarsen et al. brukt beskrivelsen «destruktive lederey», hvor det

er beskrevet en modell for & kategorisere ulike former for ledertyper (Einarsen et al., 2007).

Innen konflikthdndtering finnes det svart mye litteratur rundt emnet, Roche, Teague og Colvin

publiserte i 2016 en omfattende hidndbok for konflikthdndtering i organisasjoner, hvor en



presenterer mange ulike losninger pa konflikthdndtering og et teoretisk perspektiv, samt

hvordan konflikthdndtering blir utfert internasjonalt (Roche et al., 2016).

Einarsen, Pedersen og Hoel har med sin faktaundersekelse bidratt med forskning, metoder og
verktoy som er blitt vanlig & implementere for arbeidsgivere i forbindelse med
konflikthandtering. Boken faktaundersekelser viser metodikk for behandling av vanskelige
arbeidskonflikter, og som dem selv sier det, metoden er arbeidsgivers metode for
konflikthandtering (Einarsen et al., 2016, s. 22). Arbeidskonflikter kan oppfattes som
emosjonelle, noe som Heen og Salomon belyser i sin bok om «varme konflikter i arbeidslivet»

(Heen & Salomon, 2018).

Arbeidsforskningsinstitutt (AFI) forskerne Nordrik og Kuldova (2021) gjennomferte en studie
finansiert av LO om konsekvensene av faktaundersokelser. Forfatterne selv kaller studiet en
«refleksiv studie», som grundig belyser de ulike sidene ved faktaundersekelse (Nordrik &
Kuldova, 2021, s. 6). Darlig hindterte arbeidskonflikter kan i mange tilfeller ende opp som
varslingssaker, med medfelgende ekning i konfliktnivaet, sykefraver, mistrivsel og involvering
av andre personer og pa den maten pavirke organisasjonen i negativ retning. (Enehaug et al.,

2016).

1.2 Problemstilling
Valg av temaet kommer pa bakgrunn av jeg ensker & underseke hvordan arbeidskonflikter blir
héndtert 1 offentlig sektor. Jeg stiller sparsmal om hvorfor enkelte arbeidskonflikter utvikler
seg 1 negativ retning, med varsling og konflikthdndtering. Det er viktig & forsta betydningen av
de ulike prosessene i eskalerende konflikter, og hvilken rolle faktaundersegkelser har for videre

konfliktlgsing, og konsekvenser. Har utfra dette kommet frem til folgende problemstilling:

Hvordan handterer ledere arbeidskonflikter i offentlig sektor?
For & ytterligere og avgrense problemstillingen, har jeg utarbeidet konkrete forskningsspersmal:

e Hvordan pévirker HR og lederstil arbeidskonflikten?
e Hvordan blir arbeidskonflikter forsekt lost i organisasjonen?
e Hyvilke verktoy benytter organisasjonen for & lose arbeidskonflikter?
e Hvordan pévirker faktaunderseokelse arbeidskonflikter i offentligsektor?
e Hvilke konsekvenser kan det fa for de involverte i konflikten?
Forskningsspersmalene har som hensikt & vaere konkrete, presise og pa den maéten stotte

oppunder min valgte problemstilling (Johannessen et al., 2011, s. 63).



1.3 Oppgavens disposisjon og teoretisk rammeverk
Masteroppgaven har en struktur hvor den er delt inn i fem deler; innledning, teori, metode,

analyse og sammendrag. De ulike delene er strukturert med kapitler og underkapitler.

Del en er oppgavens problemstilling og de ulike forskningsspersmalene beskrevet, og legger

grunnlaget for oppgavens videre oppbygging.

Del to er teorikapittelet og bestar av det teoretiske rammeverket som er benyttet i oppgaven.

Her vil det presenteres sentrale teorier og perspektiver om konflikt og konfliktlasning.

Del tre er metodekapittelet, som beskriver valgte metode som er benyttet for & gjennomfore

undersokelsen.

Del fire er analysekapittelet, hvor jeg presenterer de ulike og unike funnene fra undersokelsen
og drefter dette oppimot sentral teori fra del to. Agenda er & understotte problemstilling og

forskningsspersmélene.

Del fem er konklusjon, hvor konklusjonene dreftes og oppgavens relevans for samfunnet i sin

helhet, samt det vil bli presentert flere viktige tema som det ber forskes videre pa.

1.4 Hva kan forskningen bidra med?
Forskningen har som hensikt & se pd ulike faser i konflikt, men med hovedfokus pa
faktaundersokelser. Det viktigste bidraget er om forskningen korrelerer med tidligere
undersokelse. Andre bidrag vil vaere ny eller mer kunnskap om tematikken, belyse metoden og

eventuelle konsekvenser.

2 Teori

I dette kapittelet vil jeg redegjore for ulike tilneerminger til konflikt og teoretiske rammeverk
for konfliktlesning pa arbeidsplasser. Oppgavens utgangspunkt handler om arbeidskonflikter
og faktaundersokelser. Innledningsvis benytte meg av teorier om lederstil og
konflikthandtering, dernest beskrives det konflikthdndtering og bruk av ulike metoder for
konfliktlosning. Sist beskriver jeg det teoretiske grunnlaget for konsekvenser av

faktaundersokelser.

2.1 Lederstil
Det ble foreslitt av Einarsen et al. en definisjon og modell for destruktiv lederadferd, som

fanger opp ulike destruktive leder adferder, men samtidig inkorporerer forestillingen om at en



leder kan vise bade destruktiv og konstruktiv adferd. Modellen har som hensikt & utvide

forskningsfeltet om lederadferd til & omfatte de destruktive sidene av ledelse pa nyansert mate.

Modellen foreslar to dimensjoner av lederadferd, hvor adferd rettes mot underordnete og adferd
rettet mot organisasjonens mal, oppgaver og effektivitet. Under antagelsen om at ledere er i
stand til & handle konstruktivt p4 en dimensjon, og destruktivt pa den andre dimensjonen.
Definisjonen fokuserer pa den gjentatte og systematiske adferden, hvor definisjonen utelukker
isolert adferd som feile beslutninger, og aksept for at ledere kan ha dérlige dager. Det er forst
nar adferden blir systematisk, og en gjentatte ganger har aggressiv adferd mot underordnede at
en kan definere adferden som destruktiv (Einarsen et al., 2007; Glasg, 2019, s. 222). Destruktiv
ledelse er definert som «de handlinger som en leder kan utfore i sin lederposisjon, og som over
tid vil kunne ha alvorlig negativ innvirkning pd medarbeiderne og pa virksomheten som helhet»

(Einarsen et al., 2002, sitert i, Nielsen et al., 2004).

Destruktiv lederstil kan forstas dithen som en vedvarende, spesifikk adferd, hvor leder har en
opptreden som er negativ 1 forhold til underordnede eller organisasjonens mal og oppgaver.
Destruktiv ledelse kan forstas i denne sammenheng som negative handlinger, som leder i trad

av sin stilling utferer, dette uavhengig av lederstil (Nielsen et al., 2004).

Utfra studier som er gjennomfert, viser at det er to typer lederadferd som henger sammen med
mobbing, det er «tyrannisk ledelse» og «la-det-skure-ledelse». Modellen beskriver ogsa
«konstruktive lederey, «avsporete ledere» og «stottende, men illojal ledelse» (Einarsen et al.,

2007; Einarsen & Pedersen, 2021, s. 129).

2.1.1 La-det-skue-ledere

La-det-skure-ledelse, kan karakteriseres som unnvikende og fraverende ledelse, hvor leder
mangler interesse eller opptatthet av arbeidsoppgaver og ansatte. En typisk beskrivelse av en
«la-det-skure- ledery, vil vare nar leder burde vere aktiv, er slike ledere fravaerende, eller at
leder gir underordnete frihet uten noe form for styring. Denne typen ledelse vil ikke
nedvendigvis utfere noen handlinger som er negative, men det tydelige fraveret av handlinger
kan vare problematisk. Slik lederstil sett i kontekst av konflikter og mobbing; kan vere sveert
skadelig. «La-det-skure-ledere» vil ikke eller kan ikke gjore de nedvendige tiltakene nér det
oppstar negative hendelser, som igjen kan skape grunnlag for mobbing pé senere tidspunkt.
Unnlatelse i seg selv kan vare et stort problem. (Bass, 1990; Einarsen et al., 2007, s. 42;
Einarsen & Pedersen, 2021, s. 129; Skogstad mfl., 2014, sitert i, Glasg, 2019, s. 222; Nielsen
et al., 2004).



2.1.2 Tyranniske ledere

En sveert resultatfokusert leder, som har kun fokus pa organisasjonens overordnete mal. En slik
leder vil i mange tilfeller kunne vare oppfattet som svert effektive av ledere pad nivder over, og
blir derfor sett pd som svert effektive og verdifulle for organisasjonen. Den tyranniske lederen
vil oppné resultater pa bekostning av sine ansatte. Fokuset er serlig sterkt pa arbeidsoppgavene,
men dette gir pa bekostning av underordnete medarbeidere, gjerne i form av sabotering og
undergraving (Einarsen et al., 2007, s. 42; Einarsen & Pedersen, 2021, s. 129). En slik
ledelsestype kan oppfattes som helsefarlig og ubehagelig av underordnete (Kile, 1990, ss. 31-
37). Den tyranniske lederen kan oppfere seg konstruktivt ndr det gjelder typisk
organisasjonsorientert adferd, men viser uvilje mot underordnete, noe som kan oppfattes som

mobbing, mens leders overordnete har annet syn pa adferden (Nielsen et al., 2004).

2.2 Arbeidskonflikt
Ordet «konflikt betyr sterkt uenig, motsetning, krangel, kamp eller strid», og blir benyttet om
ulike former av uenighet (Tjernshaugen, 2022). Innledningsvis er det en distinkt forskjell
mellom konflikt og uenighet. Konflikt handler om prosesser som vil vaere destruktive, mens
uenighet kan i mange tilfeller vaere kilde til positive prosessesser i organisasjonen (Enehaug &
Mamelund, 2018, s. 65). Konflikter er ikke uvanlig pd arbeidsplasser. Utfra
levekarsundersgkelsen for 2019; viser tilknytning til jobben at 88% av sysselsatte er forneyd
med jobben. Den samme undersgkelsen om det psykososiale arbeidsmiljoet viser at 32% av

sysselsatte opplever at det er dérlig forhold mellom ansatte og ledelsen.

Ulike undersokelser i Norge viser til at 4,5 prosent blir mobbet pa jobben, med et tilsvarende
tall av personer som erfarer negative handlinger som ikke blir oppfattet som mobbing. (Einarsen
et al., 2007, s. 63; Einarsen & Pedersen, 2021, s. 97). Det ble i forsvarssektoren gjennomfort
studie blant alle ansatte og menige som hadde minimum tjenestegjort i seks maneder. Hensikten
med undersokelsen, var aktiviteter rettet mot mobbing og seksuell trakassering i Forsvaret.
Konklusjonen av undersgkelsen viser at 11% av respondentene har opplevd mobbing av ulik
karakter det siste halve aret. Rapporten vektlegger at unge kvinner, menige, lerlinger og
studenter har de sterste problemene med mobbing og seksuell trakassering (Fasting et al., 2021,

S. 44).

Brodsky vektlegger i forbindelse med mobbing lederes manglende initiativ, aksept og

unnlatelser nar en er innforstatt med at det finnes konflikter pé arbeidsplassen, og dermed vil



leders adferd ha betydning for konfliktens videre utvikling (Brodsky, 1976, referert i, Einarsen
& Pedersen, 2021, ss. 128-129). I en organisasjon hvor mobbing er utbredt, handler dette om:

o Ledere som styrer ved hjelp av provokasjoner, trusler eller skremsler
o Utydelige eller uklare ledere

e Ledere som loper fra sitt ansvar

o Ledere som unngdr d handtere konflikter

o Ledere som lar varsling om kritikkverdige forhold bli mott med
hevnaksjoner

o Ledere som misbruker sin makt

(Einarsen et al., 2005, s. 21)

Nér en opplever konflikt med sin naermeste leder, oppfattes dette i storre grad som mer alvorlig
og belastende, enn kollegiale konflikter. Men her ma en ta i betraktning om konflikten eller
mobbingen er legitim eller ikke legitim praksis i form av ledelse (Einarsen & Pedersen, 2021,
ss. 129-131). Den ikke-legitime praksisen, vil ofte vaere dekket av arbeidsmiljeloven, hvor aml.
§4-3 tredje ledd sier at «arbeidstaker skal ikke utsettes for trakassering eller annen utilberlig
opptreden» og aml. §4-3 fjerde ledd om at «arbeidstaker skal sa langt det er mulig, beskyttes
mot vold, trusler og uheldige belastninger som folge av kontakt med andrey
(Arbeidsmiljeloven, 2005), noe som i merknadene i forarbeidene til arbeidsmiljeloven blir
andre definert ikke bare om narmeste leder og kollegaer, men ogsé kunder, klienter og andre

som arbeidstager har kontakt med (Ot.prp. nr. 49, (2004-2005), s. 306).

Konflikter i form av mobbing og trakassering, er en svart skadelig form for samhandling pa
arbeidsplassen, som krever store ressurser for en leder (Einarsen & Vartdal, 2021, s. 367;
Einarsen & Pedersen, 2021, s. 19). Nar en organisasjon ikke har noen muligheter til & kunne
diskutere uenigheter, kan konflikter utvikle seg og bli problematisk. Konflikter kan vaere knyttet
til varsling, og kan vare starten eller eskalering av en konflikt som allerede finnes i

organisasjonen (Heen & Salomon, 2018, ss. 18-19).

Einarsen og Pedersen hevder at enkelte ledere frykter & ta opp konflikter, med tanke pé at de
kan fremstd som svake eller udugelige ovenfor sine egne ledere. Slike situasjoner ender fort
opp med at konflikten ikke blir tatt opp tidlig nok, og en utsetter eller bortforklarer konflikten,
gér 1 forsvar, finner syndebukker eller venter si lenge at konflikten blir eksplosiv (Einarsen &

Pedersen, 2021, ss. 45-46). Nér en unngar & ta opp konflikter vil dette i mange tilfeller handle



om en form for destruktiv ledelse, som handler om at leder ikke er opptatt av eller mangler
interesse for medarbeiderne, og kan sees 1 kontekst av mobbing (Glasg, 2019, ss. 222-224;
Einarsen et al., 2007). Konflikt kan vare barriere for at ulike grupper kan samarbeide, og vare

odeleggende for arbeidsmiljoet (Mikkelsen, 2016, s. 40).

Kommunesektoren skal ha hey etisk standard (Kommunal- og distriktsdepartementet, 2020;
KS, u.d.). Folger ikke ansatte i den offentlig organisasjon lovverk eller etiske standarder kan
dette i seg selv vere gjenstand til konflikt. Arbeidskonflikter som héndteres darlig angar alle,
og kan pévirke hverdagen til alle som har sitt virke 1 offentlig eller privat sektor (Enehaug et

al., 2016).

2.2.1 Perspektiver pa konflikt

I litteraturen har en svert mange tilneerminger til konflikt, men det er serlig to perspektiver
som gjennomgéende (Einarsen & Vartdal, 2016). Det forste perspektivet ser pa konflikt som et
sykdomstegn, en tilstand som ma unngés, som hindrer innovasjon, som er det tradisjonelle
synet, og det synet som dominerer. Det andre perspektivet, er hvor en ser pd konflikt som en
kilde til innovasjon og endring med meningsutveksling og engasjement er drivkraft for & skape
noe nytt, ny kunnskap, lesninger, ulike muligheter som kan gi gevinster. Hvor konflikt ikke
nedvendigvis er negativt, men nedvendig for utvikling (Einarsen & Vartdal, 2021, ss. 368-369;
Sortland (1991) , referert i Kaufmann & Kaufmann, 2015, ss. 313-314).

Konflikter som er relatert til sak, kan ha positiv effekt. Motsetningen er hvor konflikter som er
rettet mot person, viser forskning har utelukkende negative konsekvenser i form av
«beslutningskvalitet, okonomi, jobbtilfredshet og helse» (De Dreu & Weingart, 2003; De Dreu,
2007; De Wit mfl. 2012, sitert i, Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 368).

Van de Vliert definerer konflikt nér «minst én av to parter (individer eller grupper) opplever
den andre som et hindre eller som kilde til frustrasjon» (Van de Vliert, 1998, referert 1, Einarsen
& Vartdal, 2016, s. 371). Denne definisjonen viser til at en konflikt oppstar nér en part er
frustrert. Den andre impliserte parten trenger ikke vare oppmerksom pé at det finnes konflikt
mellom partene. En kan forstd det dithen at en kan ha hatt mange konflikter, men uten at en er

oppmerksom pé at det finnes konflikt (Einarsen & Pedersen, 2021, s. 56).

2.2.2 Stadier i konflikt

I litteraturen finnes det mange ulike modeller for beskrivelse av de ulike stadiene av konflikter.



Kaufmann & Kaufmanns rammemodell beskriver konflikt i fem stadier «latent konflikt 2>
Oppfattet konflikt =2 Folt konflikt = Manifest konflikt = Etter konflikty. Den manifesterte
konflikten kan frembringe den latente langvarige konflikten frem i lyset, slik at en kan hindtere
konflikten. Héndtering av konflikt kan medfere at beslutninger som er bedre, fordi en er

avhengig av 4 ta hensyn til den andre partens synspunkt (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 314).

En viktig modell for eskalering i konflikter er Glasl sin konflikttrapp. Modellen er referert og
beskrevet fra flere ulike kilder, nasjonalt og internasjonalt. Modellen vil bli benyttet. Glasl
beskriver konflikt som tre faser med totalt ni eskalerende trinn (Figur 1). Fase en handler forst

og fremst om sakskonflikt:

Trinn en: «begynnende frustrasjon», hvor partene er innforstatt med at det finnes latente og
apenbare spenninger eller motsetninger. Partene forseker a4 hindtere utfordringene pd en
rasjonell og kontrollert méte, men opplever hindringer som stammer fra partene (Einarsen &

Pedersen, 2021, s. 93; Glasl, 1982, s. 124).

Trinn to: «partene ser pa hverandre som motpolery. Partene jobber for samarbeid og 4 lese sine
felles problemer, samt forsvare sin egen sosiale posisjon og sin overbevisning. Partene
begynner & oppfatte hverandre som parter med ulik verdi (Einarsen & Pedersen, 2021, s. 93;

Glasl, 1982, s. 125).

Trinn tre «Klar til kampy, oppmerksomheten gar fra verbal kamp til handling. Partene slutter &
snakke med hverandre, for de oppfatter at de ikke kommer noen vei. Posisjoner fremstir som
faste og krever handling for & flytte dem (Glasl, 1982; Glasl, 1980, referert i, Einarsen &
Pedersen, 2021, s. 93).

Fase II: Personlige motsetninger, blokkeringer og sabotasje. Partenes gjensidige forhold blir

hovedkilden til spenninger i den andre hovedfasen (Glasl, 1982).

Trinn 4: «Soke stotte hos utenforstdende» Pa trinn fire blir partenes holdninger til "vinn/tap"-
motiver. Til dette formal forseker partiene & samle stottespillere som ogsa kan forsvare deres
sak. Partene prover & finne folk til & dele deres verdier og meninger i stedet for & danne en

maktblokk (Glasl, 1982; Glasl, 1980, referert i, Einarsen & Pedersen, 2021, s. 93).

Trinn 5: «Motpart uten moral og sunn fornufty Det foregdende stadiet viser at partene
konfronterer hverandre med forvrengte beskrivelser. Ingen av partene opplever at den andre
siden har et riktig syn. Det er ikke nok & forsvare seg, det blir en kamp for seieren (Glasl, 1982;

Glasl, 1980, referert i, Einarsen & Pedersen, 2021, s. 93).



Trinn 6: «Trusler og dpne angrepy Etter trinn fem gker mostanden veldig. Konfliktprosessen
akselererer og forarsaker intense folelser av stress. I alle foregdende stadier bruker partene noen
ganger trussel taktikker, men pa trinn seks blir bruken av trusler dominerende (Glasl, 1982;

Glasl, 1980, referert i, Einarsen & Pedersen, 2021, s. 93).

Fase III: Motpartens verdi som menneske benektes Alle konfrontasjoner mellom partene blir

sveert toffe pa dette stadiet (Glasl, 1982).

Trinn 7: «adelegger motpartens «vapen»» Intensjonen om a skade hverandre blir dominerende.
Det er ikke lenger mulig & oppné noe positivt. Dermed er man kun opptatt av at motpartens
skade skal vere storre enn skaden man selv lider. Mélet for ens angrep er sanksjonspotensialet
til den andre siden. Ved & angripe eller edelegge den, kan trussel strategiene bli lammet (Glasl,

1982; Glasl, 1980, referert i, Einarsen & Pedersen, 2021, s. 93).

Trinn 8: «full krig «Alt er lov»» Etter 4 ha opplevd frustrasjonene fra trinn sju, konsentrerer
partene seg om de vesentlige destruktive effektene av angrepene deres. De prover & skade den

andre siden betydelig (Glasl, 1982; Glasl, 1980, referert i, Einarsen & Pedersen, 2021, s. 93).

Trinn 9: «Mal: Endelig seier» 1 sluttfasen av eskaleringen mister partene kontroll over
eventuelle begrensninger. Konflikten har en tendens til & bli total og 4 ende med sammenbrudd
fra begge sider. Alt forer til konfrontasjon. Miljeet til de kjempende partene vil bli trukket inn
og risikerer & bli skadet (Glasl, 1982; Glasl, 1980, referert i, Einarsen & Pedersen, 2021, s. 93).

Tiltakstrappen (Figur 2) beskriver er en pedagogisk modell, som viser forskjellen mellom
«forebyggende nivd, risikoniva og formelt niva» (Nordrik & Kuldova, 2021, s. 59). Det
forebyggende nivaet vektlegges, og baserer seg pa at organisasjonen har gode tiltak som kan
forebygge og oppdage arbeidskonflikt pa tidlig tidspunkt, for at konflikten ikke skal utvikle seg
i forhold til Glasls konflikttrapp (Nordrik & Kuldova, 2021, ss. 60-61).

2.2.3 Varsling

Varsling er beskrevet av arbeidstilsynet og av ytringsfrihetskommisjonen som ytring, og er
sterkt beskyttet (NOU, 2022: 9, s. 303; Arbeidstilsynet, u. & b). I forarbeidene til
arbeidsmiljeloven, presiseres det at grunnlovens §100 om ytringsfrihet skal vaere «sentral
tolkningsfaktory» (Ot.prp. nr. 49, (2004-2005), s. 306). Ytringsfriheten vil derfor legges til grunn
for varsling, jfr. Grunnloven §100 som sier at «ytringsfrihet bor finne sted» (Grunnloven, 1814)
og Den Europeiske menneskerettskonvensjon (EMK) artikkel 10, som viser til at «enhver har

ytringsfrihety, (Menneskerettsloven, 1999). 1 tillegg er arbeidstakere vernet i
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arbeidsmiljelovens §1.1 bokstav ¢, om hensikten med loven er & «legge til rette for et godt

yvtringsklima i virksomheten» og kapittel 2A om varsling (Arbeidsmiljeloven, 2005).

Et varsel er arbeidstagers rett og plikt for & videreformidle informasjon (NOU, 2022: 9, s. 303;
Arbeidstilsynet, u. 4. b). Hvis ytringen skal kunne defineres som et varsel handler dette om
hvem som sier i fra, og om det er kritikkverdige forhold. Hva en kaller et varsel har ingen
betydning, det er innholdet i og hvem som fremsetter pastandene som definerer om det er varsel
(Arbeidstilsynet, u. &. b). Et viktig moment for varsling er om ytringen er illojal, dette mé etter
vurdering avgjeres. Forarbeidene viser til om det er varslet til tilsynsmyndigheter, eller om en
har varslet til andre offentlige myndigheter, dette regnes som lojalt. Varsel til media har ikke
samme rekkevidde. Moment som er vesentlig for forsvarlig varsling er om de interne
prosedyrene har veert forsekt gjennomfert uten at en har oppnddd et resultat som er
tilfredsstillende. Forarbeidene viser her til at «det vil veere vanskelig d statuere illojalitet dersom
den interne veien er forsokt, og eventuelt ogsa henvendelser til annet offentlig kontrollorgan
uten at dette medforer resultaty (Ot.prp. nr. 49, (2004-2005), s. 128).Videre viser forarbeidene
til at «arbeidsgiver vil ikke ha saklig grunn til oppsigelse pd grunn av varslingen hvis

arbeidstaker ikke har overtrddt lojalitetsplikten» (Ot.prp. nr. 49, (2004-2005), s. 130).

Det er arbeidsgiver som har bevisbyrden at det ikke har vert forsvarlig varsling jfr. aml § 2 A-
2 (4) (Engelsrud, 2022, s. 203). Et annet moment er at det i mange tilfeller vil det vere «en
uklar grensey 1 forhold til definering av et varsel og kritiske ytringer, hvor « Grunnloven skiller
ikke mellom disse ulike formene for ytringer» (Sivilombudet, 2012). Problemet er ikke
grensene, men a fa medarbeidere til & benytte seg av ytringsfriheten. I tillegg ber kommunal

sektor fremme kultur for kritikk (Engelsrud, 2022, s. 205).

Varsling er en rett arbeidstaker har hvis det finnes forhold som er kritikkverdige i arbeidsgivers
virksomhet. Arbeidsmiljelovens §2 A-1 om varsling beskriver de ulike kritikkverdige
forholdene som kan varsles om. De kritikkverdige forholdene som kan varsles om vil vare
forhold som «er i strid med rettsregler, skriftlige etiske retningslinjer i virksomheten eller etiske
normer som det er bred oppslutning til i samfunnety. Videre presiserer aml. §2 A-1 annet ledd
at det mé veare fare for liv, helse, klima og milje, eller korrupsjon, ekonomisk kriminalitet,
myndighetsmisbruk, eller at det er et uforsvarlig arbeidsmiljo pa arbeidsplassen (Engelsrud,
2022, s. 200). Aml. § 2 A-4 viser til at det er «forbudt mot gjengjeldelse». Begrepet
gjengjeldelse skal forstds vidt (Prop. 74 L, (2018-2019), s. 38).
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Gjengjeldelse beskrives som «enhver ugunstig handling, praksis eller unnlatelse som er en
folge av eller en reaksjon pd at arbeidstaker har varslet», aml §2 A-4 konkretiserer med
eksempler «a: trusler, trakassering, usaklig forskjellsbehandling, sosial ekskludering eller
annen utilborlig opptrede. b: advarsel, endring i arbeidsoppgaver, omplassering eller
degradering. c: suspensjon, oppsigelse, avskjed eller ordensstraff» (Arbeidsmiljeloven, 2005).
Loven har et vidt omfavn, og sanksjoner som er formell eller uformell vil omfattes. Aml. §2 A-
4 fjerde ledd viser til, hvis arbeidstaker «gir grunn til a tro at det har funnet sted gjengjeldelse,
md arbeidsgiver sannsynliggjore at det likevel ikke har funnet sted slik gjengjeldelse»
(Arbeidsmiljeloven, 2005). Det er delt bevisbyrde, hvis arbeidstaker mener seg gjengjeldt
(Engelsrud, 2022, s. 204). Et moment ved forarbeidene hvor departementet bemerker hvis
«varsler «presses uty av arbeidsforholdet ved bruk av sluttavtale», kan dette sees pd som

gjengjeldelse (Prop. 74 L, (2018-2019), s. 39).

2.2.3.1 Varslingsprosedyrer
Arbeidsgiver har og ogsa plikt & tilse at det blir utarbeidet interne rutiner for varsling for
virksomheter som «sysselsetter minst fem arbeidstakere, plikter d ha rutiner for internvarsling»
jfr. aml. §2 A-6 (1), rutinene skal vaere utarbeidet i forhold til virksomhetens «systematiske
helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidy jfr. aml. §2 A-6 (2), og peker direkte pa aml §3-1, om krav
til systematisk helse, miljo og sikkerhetsarbeid (HMS), hvor det legges foringer for at en skal
ha «innfort internkontrolly, samt at en skal «utove internkontroll», hvor aml §3-1 (3) viser til
internkontrollforskriften. Internkontrollforskriften §5 annet ledd nr. 8, setter krav til skriftlighet
i forbindelse med «systematisk overvdiking og gjennomgang av internkontrollen for a sikre at

den fungerer som forutsatty (Internkontrollforskriften, 1996).

Rutinene skal heller ikke begrense arbeidstakers «rett til a varsley jfr. aml. §2 A-6 (3), samt det
stilles krav 1 loven til at varslingsrutinene skal vaere skriftlige og inneholde oppfordring til
varsling, samt fremgangsmiten en skal varsle pa, inkludert hvordan arbeidsgiver skal
saksbehandle varselet jfr. aml §2 A-6 (4), og sist de skal vaere «lett tilgjengelige for alle
arbeidstakere i virksomheteny jfr. aml §2 A-6 (5), arbeidsmiljeloven er en preseptorisk lov jfr.

aml §1-9, som kun kan fravikes til fordel for arbeidstaker.

Nér arbeidsgiver har fatt inn varsel fra arbeidstaker, vil dette utlese aktivitetsplikt jfr. aml. §2
A-3 (1) om at «varselet innen rimelig tid blir behandlety. Rimeligtid ma sees i kontekst av

varselets alvorlighetsgrad. Det kan foles som belastning & varsle, derfor skal arbeidsgiver pase
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at varsler har et forsvarlig arbeidsmiljo, og skal serge for tiltak som «er egnet til a forebygge

gjengjeldelsey jfr. aml §2 A-3 (2) (Engelsrud, 2022, ss. 203-204; Arbeidsmiljeloven, 2005).

2.3 Konflikthdindtering
Konflikter som oppstar pa arbeidsplassen, og som ikke blir tatt tak i pa et tidlig tidspunkt vil
kunne eskaleres. Hvis konflikter blir dysset ned, eller lagt lokk pd kan det oppsta situasjoner
som eskalerer. Hvis konflikten blir synlig, kan denne konflikten trigge konflikter som har veert

latente. Eskalerte konflikter pavirker organisasjonen negativt (Enechaug & Salomon, 2018, ss.

61-62).

Nér en skal handtere konflikter, finnes det flere metoder som kan vare nyttig. En ber ha
forstaelsen for at konflikter i mange tilfeller er problematiske; men samtidig stimulerende for
kreativitet og produktivitet. God konflikthdndtering kan skape rom for endringer og innovasjon.
Derimot unnlater en & engasjere seg i konflikter pé et tidlig tidspunkt, kan det utvikles til en
sveert dyr erfaring. Det finnes prosesser som kan iverksettes som er fruktbare og som kan fore

frem en viss form for lgsning eller forbedring av situasjonen (Einarsen & Vartdal, 2016, s. 368).

2.3.1 HR/HRM

Human Resource Management (HRM), dreier seg om hvordan en kan styrke «innsatsen,
kompetansen og kapasiteten til medarbeiderey, slik at organisasjonen da kan fi oppfylt sine
mal (Mikkelsen & Laudal, 2016, s. 31). Det finnes flere tilnaerminger til HRM, slik som hard,
myk og barekraftig HRM. En oppgave for HR er a bidra a avdekke og hensiktsmessig handtere
konflikter (Einarsen & Vartdal, 2016, s. 369).

Den harde HRM modellen understreker fokuset pd den avgjerende betydningen av personal-,
politikk, system og aktiviteter med forretningsstrategi. HR systemene blir benyttet for & drive
organisasjonens strategiske malsetninger (Fombrun, et al., 1984, sitert i, Legge, 2005, s. 105).
Hvor en har fokus pd menneskelige ressurser, pd lik linje med ekonomiske innsatsfaktorer

(Mikkelsen & Laudal, 2016, s. 34).

Den myke HRM modellen understreker viktigheten av & integrere HR politikk med
forretningsmal, men samtidig behandler arbeidstakere som verdifulle ressurser. Som en kilde
til unike konkurransefortrinn gjennom arbeidstakerens engasjement, tilpasningsevne og hoye
kvaliteter pd evner, ferdigheter og ytelse (Legge, 2005, s. 105). Mikkelsen og Laudal beskriver
at en kan utvikle holdninger og engasjement via kompetanseutvikling og autonomi. Tradisjonelt
ligger HR avdelinger i stabsfunksjon. I arbeidsmiljospersmal vil HR vare arbeidsgivers

representant (Einarsen & Pedersen, 2021, s. 278; Mikkelsen & Laudal, 2016, ss. 34, 39-40).
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Berekraftig eller «sustainable» HRM har fokus i retning av langsiktig perspektiv, omsorg for
ansatte og miljeet samt lennsomhet. I tillegg vektlegges utvikling av arbeidstaker, og la
arbeidstaker fa delta pa ulike mater. Det er fokus pa at arbeidsgiver viser fleksibilitet ovenfor
arbeidstaker. Et moment som er viktig i barekraftig HRM, er mangfold og rettferdighet

(Stankeviciute & Savaneviciene, 2018).

Ifolge Kamp og Nielsen finnes det to former for det de kaller for HR-ifisering, den forste delen
er det som kalles for HR/IR som er Human Resources/Industrial Relations, hvor en har trekk
av det kollektive interesseperspektivet, hvor arbeidsmilje blir sett pa som et samarbeidsfelt. Og
er en mate & drive personalpolitikk pd som har legitimitet, og er utbredt i Skandinavia. Den
andre méten kan sees pa som soft HRM, utgangspunktet her er et utviklingssyn pa menneskelige
ressurser. Den myke HR-varianten, kan bedre mulighetene for & forbedre arbeidsforholdene
hvis disse integreres med bredere hensyn rundt organisasjonsutvikling. HR-konseptet
domineres av en oppfatning som forutsetter utvikling av medarbeideren og utvikling av

organisasjonens mal.

Det er imidlertid ogsa en fare for at arbeidsmiljo som konsept sa og si forsvinner. HR-konseptet
domineres av en konsensuell oppfatning som forutsetter at utvikling av medarbeideren og
utvikling av organisasjonens mal. Fellestrekket for begge formene for HR-konsepter er at det
er ledelsen som er 1 forersetet. HR/IR-varianten beholder den kollektive
interesserepresentasjonen og dermed gir de ansatte en rolle i ledelsen av arbeidsmiljeet. Den
myke HR-varianten fokuserer pa konsensus, slik at det er vanskelig for ansatte som akterer med
separate interesser 4 gjore seg selv hort. Variantene av HR-konseptet representerer et forsek pé
a handtere de mykere mer komplekse delene av arbeidsmiljeet, men i mindre grad de harde
delene som stay og kjemikalier. Dermed kan man se tendenser til at deler av arbeidsmiljoet

handteres via systemisk ledelse og andre deler via HR-systemet (Kamp & Nielsen, 2013).

HR-ifisering i Norge, i henhold til Nordrik er at arbeidsmiljeforhold blir tatt ut at det som en
tradisjonelt har sett pa som partssamarbeidet, eller samarbeidsmodellen, og en tar
arbeidsmiljeforhold inn som en del av HRM-systemet. Det blir av HR Norge oppfordret med
begrunnelse 1 «henvisning til arbeidsmiljoloven §3-1 og krav til systematisk HMS-arbeidy» at

deres medlemmer skal «omforme malsettingen med kartleggingen:» (Nordrik, 2018, s. 231).

«Vi anbefaler at HR involverer seg i alle deler av prosessen, spesielt med d omforme
madlsetninger til sporsmal som gir onsket informasjon. Dette vil sende et signal til virksomheten

om hvem som er eiere av prosessen. (...) [De] ansatte involveres i utarbeidelse av tiltaky (HR
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Norge, 2011, sitert i, Nordrik, 2018, s. 231). Nordrik hevder videre at en mate & HR-ifisere
konflikthandtering pa er at en gir HR det overordnete eierkskapet til retningslinjer og prosedyrer

(Nordrik, 2018, s. 231).

2.3.2 Bedriftshelsetjenesten

Bedriftshelsetjenestens (BHT) rolle i konflikter kan oppfattes som den som vil vare en ngytral
tredjepart. Mange bedriftshelsetjenester har opparbeidet seg kompetanse innen
konflikthéndtering i form av ulike typer for konflikthandteringsverktoy, deriblant megling og
faktaundersegkelser. | HMS arbeid kan BHT vare den akteren som arbeidsgiver henvender seg
til nar en ikke har intern kompetanse eller ikke klarer & gjennomfere pd egenhand. Benytter en
BHT vil en kunne oppleve i noen tilfeller at konflikten vil vare vanskeligere & handtere, pa
bakgrunn av at BHT kan ha fatt en rolle som kan oppfattes tvetydig og hvor det kan stilles
spearsmél hvor BHT sin lojalitet gar. BHT vil ogsa kunne std i rollekonflikt, hvor en har opptradd

i rollen som «samtale partner med taushetsplikt» (Einarsen et al., 2016, ss. 277-281).

2.3.3 Den norske samarbeidsmodellen

Den norske samarbeidsmodellen, har lang historie og er resultat av politiske vedtak og kamp
pa starten av 1900 tallet mellom kapital og arbeid. P4 60-70 tallet ble partssamarbeidet utvidet,
hvor en fikk et lovfestet arbeidsmiljo og ansatte fikk medbestemmelsesrett. De ansatte fikk
formelt mer innflytelse, men ikke nedvendigvis sterre handlefrihet eller autonomi. Hensikten
var anerkjennelse av det faktum at det fantes interessekonflikt mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker, men samtidig ogsé felles interesser. Dette kalles for konfliktpartnerskap, og

beskriver samarbeidet som en finner i form av trepartssamarbeidet og topartssamarbeidet.

Samarbeidsmodellen blir i organisasjonene praktisert gjennom samarbeid mellom de ulike
partene med ledelsen eller eierne pd en side. P4 den andre siden er fagforeningen, med de
tillitsvalgte og representanter fra de ansatte (Bungum et al, 2015, ss. 16-19). Pa
virksomhetsnivéet finnes det sartrekk ved den norske samarbeidsmodellen som er svert
synlige, sarlig viktig er den tillit som partene har mellom seg. Noe som medferer at en har ikke
behov for direkte kontroll og styring. Partene har ogsé utviklet konfliktferdighet gjennom lang
tid ved «gjensidig respekt og toleranse» (Ravn, 2015, s. 39). Nér akterene i arbeidslivet blir

stilt for utfordringer, kan samarbeidsmodellen std foran endringer, det er ikke en konstant.

Utfordringen for samarbeidsmodellen vil vare individualisering av arbeidslivet, hvor
fagforeninger blir mindre attraktive, og den kollektive tankegangen rettet mot fagforeninger og

kollektive normer i bedriften vil veere mindre fremtredende (Ravn, 2015, ss. 38-44).
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2.4 Bruk av verktoy for d lose konflikt
For & lese konflikter finnes det mange ulike verktoy, en har mekling, revisjon av
tilsynsmyndigheter, LOFT andre mater a lose konflikter pa. Jeg vil i dette delkapittelet kort gd
inn pd noen av de vanligste konfliktlasningsverkteyene en har til 4 lose uenigheter og konflikter

pa arbeidsplassene.

2.4.1 Mekling

Mekling som metode for konfliktlasning har og kan benyttes i mange sammenhenger, ogsa
innen konflikter i arbeidslivet. Megling beskriver Moore som “the intervention in a negotiation
or a conflict of an acceptable third party who has limited or no authoritative decision-making
power, [and] who assists the involved parties to voluntarily reach a mutually acceptable
settlement of the issues in dispute” (Moore, 2003, sitert i, Latreille & Saundry, 2014, s. 191).
Alternativ har en mer vid definisjon, som ikke baserer seg p& noen spesifikke
meglingsmodeller. Definisjonen har som hensikt & dekke hele bredden i meglings-, praksis og

teori (Bernt & Blandhol, 2022, ss. 20-21):

Konfliktlosningsmetode hvor en upartisk tredjeperson (en mekler) legger til
rette for dialog og forhandling mellom partene. Mekleren bestemmer ikke
hvordan konflikten loses, men skal hjelpe partene til d bli enige om en
losning, hvis det er grunnlag for det. Mekling kan derfor ogsd defineres som
assisterte forhandlinger (Bernt, 2022).

Mekling starter ofte med individuelle moter med megler, hvor de ulike partene far muligheten
til & forklare sin versjon av konflikten. Deltagelse i megling ber vare frivillig, for at en skal
kunne ha mulighet til & fa vellykket utfall. Videre vil en gjennomfere et felles mote med partene,
med mindre konflikten er sveaert konfliktfylt. Ved hjelp av megler vil partene fa mulighet &
utforske den underliggende arsaken til konflikt (Latreille & Saundry, 2014, ss. 192-193). Til
forskjell fra «domstolsbehandling og lignende prosesser» vil de involverte partene i megling
ha kontroll over utfallet av lesningen, og en vil og kunne pavirke hvordan selve prosessen skal

kunne gjennomferes (Bernt & Blandhol, 2022, s. 21).

2.4.2 Gransking/revisjon av tilsynsmyndigheter

En mulighet for granskning er & gjennomfoere revisjon av tilsynsmyndigheter. Arbeidstilsynet
har myndighet jfr. aml. §18, som sier at «arbeidstilsynet forer tilsyn med at bestemmelsene i og
i medhold av denne lov blir overholdty», videre viser aml. §18-5 forste ledd til at «Enhver som

er underlagt tilsyn etter denne lov skal ndr Arbeidstilsynet krever det og uten hinder av
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taushetsplikt fremlegge opplysninger som anses nodvendige for utovelsen av tilsynet»
(Arbeidsmiljeloven, 2005). En organisasjon som er «underlagt tilsyn», ma forstas i henhold til
aml. § 1.2 forste ledd som lyder «Loven gjelder for virksomhet som sysselsetter arbeidstaker,
med mindre annet er uttrykkelig fastsatt i loven» (Arbeidsmiljgloven, 2005). Det overnevnte
definerer muligheten for at Arbeidstilsynet kan gjennomfore tilsyn. Arbeidstilsynets rolle er &
fore tilsyn med at virksomheter oppfyller de ulike kravene som er satt i arbeidsmiljeloven.
Tilsyn begrenser seg ikke bare til fysisk arbeidsmilje hvor ansatte i mange tilfeller kan oppleve
risikofylte arbeidssituasjoner, slik som eksempelvis arbeid i heyden, men ogsa til det
psykososiale arbeidsmiljeet, sykdom som er relatert til arbeid, og ulike forhold som er
kritikkverdige pa arbeidsplassen. Arbeidstilsynet kan ved reagere ved avvik pa ulike méter, slik
som «vedtak om pdlegg», «vedtak om stansy, «vedtak om tvangsmulkty og
«overtredelsesgebyry. Rollen til Arbeidstilsynet vil vere a veilede, samt & kontrollere at det gar
riktig for seg, mens det er arbeidsgiver som méd gjennomfere ulike tiltak, vurderinger og

kartlegging (Arbeidstilsynet, u. &. a).

2.4.3 LOFT — Losningsfokusert tilncerming til konflikter

LOFT (Lesningsfokusert tilnerming) kan forstas dithen at den fokuserer mer pé at en skal finne
ut hva som fungerer mellom de ulike partene i konflikten, at en ikke skal se pa fortiden. Metoden
ser mer i retning av at en skal gjore ting som fungerer. Videre setter LOFT at en skal sette mal
mellom partene for at en skal komme seg videre. LOFT som metode handler i forste rekke om
at partene skal kommunisere pd en mate som er konstruktiv rundt de problemene partene har

(Einarsen & Pedersen, 2021, ss. 226-229). Hovedtese bak LOFT metoden:

1. Det vi tror pa, pavirker hva vi leter etter og snakker om. (Slik skapes selvoppfyllende
profetier).

. Alle ting er bade-og. Det viktigste er d fokusere pd det som virker.

2
3. Det er bedre a tilstrebe losninger enn d forstd problemet.
4. Atferd som gis oppmerksomhet, gjentar seg.

5

. Sprdk skaper virkelighet (Einarsen & Pedersen, 2021, s. 226).

2.4.4 Faktaundersokelse

Nar en er deltaker i1 faktaundersgkelse, md en vare innforstitt med det faktum at
faktaundersegkelsen er arbeidsgivers eiendom, og derfor arbeidsgivers metode (Einarsen et al.,
2016, ss. 18, 22). Metoden faktaundersgkelser baserer seg pa det som Einarsen et al. kaller for

et gjenopprettende perspektiv. Med dette menes at en ser pd ulike situasjoner hvor
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arbeidsmiljoet ikke lenger kan sees pa som fullt ut forsvarlig sett i fra arbeidsgivers stasted.
Situasjonene oppstir hvis ansatte fremmer pédstander om at arbeidssituasjonen kan vare
helsefarlig. Helsefarlige arbeidsmiljo kan veare pastander om andre oppforer seg «utilborlig,
trakasserende eller krenkendey, eller hvor arbeidsmiljeet er helseskadelig, eller at en ikke
ivaretar god nok sikkerhet (Einarsen et al., 2016, s. 15). Metoden hevder at den skal vaere en
trygg mate for at ansatte skal kunne si i fra om saken sin pd en méte som er grundig og rettferdig,
uten at en skal fd konfrontasjoner som er ubehagelige. Faktaundersokelsen har ingen
forventninger til at undersgkelsen skal lgse det underliggende i konflikten, og har ei heller «ikke
som mdl a lose konflikter» (Einarsen et al., 2016, s. 224). Faktaundersegkelsen har som intensjon
om at en setter punktum i konflikter, uavhengig om det underliggende problemet er lost

(Einarsen et al., 2016, ss. 223-224).

Metoden faktaundersekelser, er en metode som baserer seg pa to faser; de objektive forholdene
og om det finnes brudd pa arbeidsmiljeloven. Den forste fasen handler om at en skal fremskaffe
relevante og nedvendig fakta, slik at en kan danne seg et bilde av hva som har skjedd i saken.
En forutsetning for & iverksette tiltak, er at en har en situasjonsforstielse som er gyldig. Skal en
kunne handtere en hendelse pa en méte som er rettferdig, kreves det at man vet hva som har
skjedd i saken. Et viktig moment med faktaundersekelser er at en ikke er «primcert opptatt av
hvordan partene opplever og reagerer pd det som eventuelt har hendt, men heller av hvilke
handlinger og situasjoner som faktisk kan la seg dokumentere» (Einarsen et al., 2016, ss. 18-
20). Et viktig prinsipp for faktaundersokelsen er at en skal kunne uttale seg om saken, for
dernest & kunne forsvare seg mot de pastandene som motparten har kommet med, det som kalles
for kontradiksjonsprinsippet. Et annet viktig moment er at alle partene i en hendelse ma kunne
f4 fremlegge sin side, noe som sees pa som viktig for at konflikter vil kunne legges deod i ettertid

(Einarsen et al., 2016, ss. 19-20).

Den neste fasen er om det finnes brudd pa arbeidsmiljeloven, pa dette stadiet vil en ha oversikt
over de ulike faktiske forhold som ligger til grunn for saken. Her vil en kunne ta stilling til om
det er brudd pé arbeidsmiljeloven eller om en har brudd péd interne bestemmelser og
retningslinjer (Einarsen et al., 2016, s. 20). Faktaundersgkelsen fra et organisatorisk stasted
soker & ivareta arbeidsgiver interesser, i det henseende at medarbeidere skal oppfore seg
respektfullt ovenfor omgivelsene, og de normer som er satt i samfunnet. I
konflikthédndteringsprosesser vil derfor arbeidsgiver ha behov for en metode som kan sette
sluttstrek for konflikt, «selv om ikke alle er fornoyd med resultatet, og selv om de sosiale

forholdene i arbeidsmiljoet ikke er optimale» (Einarsen et al., 2016, s. 81), med dette mé en
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forsta at konfliktene ma legges dede og ga videre. Metoden er beskrevet den beste for at en skal
kunne gé videre og ivaretar arbeidsgivers interesser: «Sd lang vi kan se, finnes det ikke andre

metoder som fullgodt ivaretar denne interessen for arbeidsgivery (Einarsen et al., 2016, s. 81).

2.4.4.1 Faktaundersokelsens kontradiksjonsprinsipp
Faktaundersokelsen legger til grunn at en skal benytte kontradiksjonsprinsippet. Kontradiksjon
er beskrevet som «partenes rett til d komme med sine anforsler og til d imetegd det motparter
eller andre har anfort i sakens anledning» (Einarsen et al., 2016, s. 102). Faktaundersegkelsen
beskriver kontradiksjonsprinsippet som et «konflikt-modererende prinsippy», 1 den grad at hvis
en tilbakeholder informasjon kan dette vare problematisk (Einarsen et al., 2016, s. 105). Et

viktig moment i faktaundersekelser er at en ivaretar rettssikkerheten til de involverte partene.

Vi er av den oppfatning at man pa bakgrunn av rettspraksis, kontradiksjonsprinsippet i
strafferetten og de foringer som ligger i regelverket, herunder forvaltningsloven, md
man legge til grunn at arbeidsgiver er padlagt en kontradiktorisk tilncerming ndr man
skal undersoke klager om at navngitte arbeidstakere eller ledere opptrer slik at det

muligens foreligger brudd pd arbeidsmiljoloven (Einarsen et al., 2016, s. 103).

Blir en faktaundersekelse gjennomfert uten kontradiksjon, vil dette pavirke rettssikkerheten til
de involverte, og det vil vaere muligheter for at en tar feile avgjerelser, og «uten kontradiksjon
md man altsa nesten legge til grunn at konklusjonen blir feily (Einarsen et al., 2016, ss. 103-

104). Noe som Einarsen et al. (2016) ogsa ytterligere beskriver som:

En forsvarlig undersokelse av et faktisk forhold innebcerer at begge parter md hores, og at de i
den forbindelse far uttale seg om det motparten har fremlagt. Man kan derfor etter var
oppfatning pd bakgrunn av rettspraksis og gjeldende foringer i regelverket betrakte
kontradiksjon som en ulovfestet rettsregel som arbeidsgiver plikter d folge i sakshandteringen

(Einarsen et al., 2016, s. 103).

2.4.4.2 Prosedyrerettferdighet
Prosedyrerettferdighet viser til urettferdighet i organisasjoner, som forst kommer til syne nar
organisasjonen mangler eller ikke har fremgangsmater, i situasjoner hvor det oppleves
urettferdighet eller darlig behandling. A bli hert i konflikter vil vare en faktor for at en skal
kunne redusere de negative reaksjonene. Hvis en ikke far anledning til & forsvare seg mot
pastander som retter seg mot en selv, vil kunne oppleves som svert urettferdig.

Faktaundersgkelsen hevdes derfor for & veere «et forsok pa d skape god prosedyrerettferdighet
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i saker der noen med rette eller urette har opplevd seg urettferdig behandlet» (Einarsen et al.,

2016, ss. 85-86).

2.4.4.3 Faktaundersokelsen som kontrolltiltak
Faktaundersokelsen blir beskrevet som om at den oppfyller arbeidsgivers krav til internkontroll,
men ogsa som et kontrolltiltak: « Faktaundersokelse vil ikke bare veere en oppfylling av kravene
i arbeidsmiljolovens kapittel 4 og reglene om internkontroll, men vil ogsd sees pd som et
kontrolltiltak fra arbeidsgivers side omfattet av kapittel 9 i arbeidsmiljoloveny (Einarsen et al.,
2016, s. 80). Einarsen et al. (2016) viser her til arbeidsmiljelovens kapittel 9, hvor
arbeidsmiljelovens §9-1 forste ledd; «Arbeidsgiver kan bare iverksette kontrolltiltak overfor
arbeidstaker ndr tiltaket har saklig grunn i virksomhetens forhold og det ikke innebcerer en
uforholdsmessig belastning for arbeidstakereny (Arbeidsmiljeloven, 2005). Aml. §9-1 forste
ledd setter krav om at det skal vare en saklig grunn og at det ikke skal vare uforholdsmessig
belastning for arbeidstaker. Det ma da veare en interesseavveining mellom behovet arbeidsgiver
har for kontroll og arbeidstakers ulemper ved arbeidsgivers kontrolltiltak. Med dette menes at
kontrolltiltaket ma vaere saklig, men ogsé at «lovligheten av kontrolltiltaket md for eksempel
sees i forhold til om formalet kan oppnds ved hjelp av andre, mindre inngripende tiltaky
(Engelsrud, 2022, ss. 212-213), det ma derfor gjennomferes vurderinger om hvordan kontrollen
«praktisk gjennomfores og ikke minst den krenkelse kontrollen utgjor for arbeidstakery
(Engelsrud, 2022, s. 213). Einarsen et al. (2016) hevder at «gjennomforing av kontrolltiltak fra
arbeidsgivers side, er slik deltakelse d anse som en paregnelig psykisk belastning for ansatte, i

det minste sd lenge deres rettsikkerhet er ivaretatt» (Einarsen et al., 2016, s. 127).

Videre beskriver teori om faktaundersegkelsen at hvis en blir syk, ma arbeidstaker innrette seg
etter hva arbeidsgiver har bestemt; «Skulle arbeidstaker ha blitt syk i lopet av prosessen, er
dette normalt ikke et forhold som i seg selv endrer pd det faktum at arbeidstaker ma innordne
seg arbeidsgivers beslutninger» (Einarsen et al., 2016, s. 127), mens «Negative reaksjoner i
etterkant vil selvsagt variere fra person til person bade i form og styrke, og kan spenne fra
irritasjon, frustrasjon og sinne til sterke vedvarende depressive reaksjoner og psykosomatiske
reaksjoner som kan resultere i langvarig redusert helse» (Einarsen et al., 2016, s. 127).
Forsvarlig saksbehandling blir beskrevet som «folges den saksbehandlingen vi i fortsettelsen
legger opp til, sikres arbeidstaker rettferdighet og rettssikkerhet og et slikt kontrolltiltak vil
sdledes ikke kunne sies d inne bcere noen uforholdsmessig belastning for de involvertey

(Einarsen et al., 2016, s. 80).
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2.4.4.4 Habilitet
Habilitet handler i faktaundersekelsen om at «objektivitet og noytralitet er viktige verdier i
saksbehandling» (Einarsen et al., 2016, s. 93). Hvor det blir presisert at hvis en kan spekulere
eller stille spersmal om saksbehandler er uavhengig eller er i en upavirkbar posisjon, ma
saksbehandler erklere seg inhabil. Men faktaundersokelsen legger ogséd grunn for at
arbeidsgiver mé kunne gjennomfere undersekelsen og andre tiltak, uten at noen skal f4 mulighet
til & stoppe eller gjore arbeidet vanskelig. Arbeidsgiver skal sikre rettferdig behandling av
partene. Men det ma fundamenteres pa niva over involverte parter, slik at arbeidsgiver kan
tvinge de involverte til & gjennomfere faktaundersegkelsen. Utfordring kan vare saksbehandler
som vegrer seg for & erklere seg inhabil, pd bakgrunn av at de hevder seg profesjonelle

(Einarsen et al., 2016, ss. 93-94).

2.4.5 Gjennomforing av faktaundersokelse

For oppgavens relevans, vil kun relevante deler bli gjennomgétt. Den praktiske
gjennomfoeringen av faktaundersgkelsen blir beskrevet med folgende seks faser: « Utarbeidelse
av mandat, forberedelser og planlegging, praktisk gjennomforing og faktainnsamling,
subsumsjon/konklusjon, utarbeidelse av rapport og arbeidsgivers endelige konklusjony

(Einarsen et al., 2016, s. 129).

2.4.5.1 Praktisk gjennomforing og faktainnsamling
Gjennomfering av faktaundersegkelser baserer seg forst og fremst pé intervjuer. Fakta som vil
vare relevant for konflikten kan ogsd vaere ulike dokumentasjon i saken, slik som ulike
skriftlige dokumenter, lydopptak og annen relevant form for dokumentasjon. Intervjuet i
faktaundersekelser gjennomferes som «kartleggingssamtaley, som skal vere et intervju som er
individuelt, strukturert og er dokumentert. Intervjuet blir sammenlignet med hvordan politiet
tar avher av mistenkte i straffesaker. Det legges opp til at metereferatet skrives under intervjuet
og skal bli undertegnet for kartleggingssamtalen avsluttes (Einarsen et al., 2016, s. 131). En
skal gjennomfere kartleggingssamtale med sakens parter, vitner, ledere, tillitsvalgte,
verneombud, og andre parter som kan har opplysninger som vil vaere relevante for saken. Det
legges videre opp til at det skal vaere mulig & gjennomfere flere kartleggingssamtaler, samt i
noen tilfeller vil det veere hensiktsmessig at en «gjennomfarer noen flere kartleggingssamtaler

enn man strengt tatt har behov for, for eksempel for d skape legitimitet i saken» (Einarsen et

al., 2016, ss. 131-132).
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Faktaundersokelsens kartleggingssamtale blir beskrevet som en «strukturert samtale hvor
hensikten er d fa klarlagt hva som er de faktiske forhold i den gitte sak» (Einarsen et al., 2016,
s. 134). Et moment for faktaundersgker er & holde seg innen det som en ensker & avklare.
Faktaundersokelsens kartleggingssamtale blir ogsa sagt at ber gjennomferes i «sd samlet i tid
som praktisk muligy (Einarsen et al., 2016, ss. 134-135), og at en ber benytte arbeidsgivers
styringsrett for & fa gjennomfert mest mulige intervjuer pa kortest tid. Kartleggingssamtalene
eller intervjuene skal en starte med den som har klaget, for s& a snakke med péklagete. Fra
kartleggingssamtalen eller intervjuet skal det skrives referat. For & gjennomfere dette optimalt,
vil det veere viktig at referatet blir skrevet underveis og renskrevet pa slutten av intervjuet. Pa
tilsvarende mate som Politiet gjennomferer vitneavher. Et moment her er at referatet skal
underskrives for en forlater intervjuet. Det vektlegges her at en ikke skal kunne
«etterrasjonalisere og derigiennom komme med merknader og innspill i etterkanty, og at en

ikke skal kunne nekte a underskrive referatet i ettertid (Einarsen et al., 2016, s. 140).

2.4.5.2 Subsumsjon/konklusjon
For faktaundersokelsen er det sannsynlighetsovervekt som er retningslinjen, hvor det mé veare
over femti prosent sannsynlighet for det dokumenterte. Hvis pastandene er blitt sannsynliggjort,
og dokumentert, ma en vurdere om lover, etisk regelverk, prinsipper eller andre interne foringer
1 organisasjonen, vil de interne foeringene hvis strengere enn hva lovverket legger opptil vaere
relevante & vurdere. En fare vil vaere at faktaundersekeren gér for fort frem i denne fasen og
hopper til konklusjon, uten drefting loven. En ma her legge frem dokumentasjon pa de
vurderingspunkter som gjor at en har kommet til konklusjon. Subsumsjonen vil vaere en juridisk
vurdering. Rapporten som blir fremlagt er man uenig i konklusjon, vil en kunne ha plikt til &

innrette seg etter palegg fra arbeidsgiver (Einarsen et al., 2016, ss. 147-149, 159-160).

2.5 Konsekvenser for involverte i konflikter
Konsekvensene av konflikter kan i mange tilfeller medfere sykefravaer, eller ytterste
konsekvens kan involverte bli diagnostisert med ulike psykiske lidelser som en konsekvens av

arbeidskonflikten.

2.5.1 Psykiske lidelser relatert til konflikt

Forskning viser at personer som opplever mobbing eller konflikter pad jobben kan bli
diagnostiert med posttraumatisk stresslidelse (PTSD) (Matthiesen & Einarsen, 2004, ss. 351-
352; Einarsen & Vartdal, 2021, s. 367; Einarsen & Pedersen, 2021, s. 307; Nordrik & Kuldova,
2021, s. 66).

22



Symptomer pa PTSD kan vare: har sterke minner om hendelsen, har «flashback», folelse av a
gjenoppleve hendelsen, har mareritt om hendelsen, ensker ikke & snakke om hendelsen, unngar
personer eller plasser som minner om hendelsen, anspent og nerves, irritabel og sint, isolerer
seg fra andre mennesker og lav selvfelelse (BMJ Best Practice, 2021). En kan ogsa fa fysiske
symptomer hvis en har PTSD, slik som: svimmelhet, kvalme, kodepine, hjertebank,
konsentrasjonsvansker og sevnvansker (BMJ Best Practice, 2021). Mange av symptomene kan
veere vanlig i forbindelse med traumatiske hendelser. Hvis symptomene vedvarer og personen

ikke blir bedre overtid, kan dette pavirke livet og livskvalitet.

PTSD kan vare vanskelig & oppdage, sarlig hvis personen ikke ensker 4 snakke om de
traumatiske hendelsene som en har gjennomgatt. Det vil derfor vare risiko for at leger
feildiagnostiserer PTSD med depresjon. Det er ikke unormalt at en person med PTSD har andre
lidelser, slik som depresjon eller problemer med rusmidler i tillegg (BMJ Best Practice, 2021).
Faktaundersekelser kan fore til PTSD (Nordrik & Kuldova, 2021, s. 66).

Konflikter kan handle om nesten alt, mellom alle parter i en organisasjon. Det er ikke bare de
direkte involverte som blir pavirket, men ogsa kretsen rundt av sterkt personifiserte konflikter.
Uadresserte konflikter, ikke-responsive eller konfliktinvolverte ledere kan bidra til naveerende
konflikter, men samtidig legge til rette for nye konflikter. Ulaste konflikter har en betydelig
effekt pd den generelle trivselen i en organisasjon og konflikthdndtering ber vere en viktig del

av organisasjonens politikk (Enehaug et al., 2016, ss. 101-102).

2.6 Oppsummering
I denne oppgaven har jeg flere fokus, det forste er at jeg ensker & se pé lederstil i organisasjoner,
det neste er hvordan lederstilen kan utvikle seg til konflikt, dernest hvordan konflikthandtering
blir gjennomfert av ledelsen og HR, hvor en kommer til oppgavens kjerne som er hvilke
konfliktlesningsverktay som blir benyttet, og til slutt konsekvenser for de involverte partene.
Jeg benytter meg i forste fase teori om destruktivt lederskap av Einarsen et al. (2007), hvor
ledertyper som kan fore til konflikter pa arbeidsplassen blir beskrevet. Andre fase baserer seg i
hovedsak pd Glasls konflikttrapp i tre faser og ni trinn, om hvordan konflikter blir utviklet, og

Van de Vlierts (1998) perspektiv pa konflikt danner det teoretiske grunnlaget.

Tredje fase til femte fase baserer det teoretiske grunnlaget pa Serensen og Grimsmo (2007) sin
tiltakstrapp som beskriver forebyggende niva, avslutningsvis blir det beskrevet hvilke
helsemessige konsekvenser som er vanlig i arbeidskonflikter. Figur 3 beskriver oppgavens

konseptuelle modell, og oppgavens strukturelle oppbygging:
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3 Metode

Metode kommer av det latinske ordet «methodos», hvor betydningen er «d folge en bestemt vei
mot et mdly. Den samfunnsvitenskapelige metoden handler om hvordan & kunne fa frem
informasjon fra virkeligheten, samt hvordan den innsamlete informasjonen skal analyseres.
Metoden kan hjelpe med a ta nedvendige valg, men samtidig vil metoden kunne gi oversikt
over ulike fremgangsmater, og konsekvenser av valg (Johannessen et al., 2011, s. 33). Valg av
metode er kvalitativ undersekelse, for jeg onsker & fa mest mulig kunnskap, fremfor for a forske
pa «statistiske generaliseringery (Johannessen et al., 2011, s. 110). Nar en skal forske med
utgangspunkt i mennesker og konflikter mellom mennesker, er dette et folsomt tema som kan
skape utfordringer pa det etiske planet. Det er derfor svaert viktig & holde hoy faglig standard,
og at alle avgjerelser har blitt tatt pa faglig-, og etiskgrunnlag, men samtidig; ogsa opprettholde
effektivitet i forskning og analyse (Tjora, 2021, ss. 17-20).

3.1 Forskningsstrategi og design
Nér en skal velge metode, vil den valgte problemstillingen bestemme selve fremgangsmaten.
Det ble utfra problemstillingen om hvordan arbeidskonflikter blir handtert, valgt en kvalitativ
tilnerming, med utgangspunkt i hypoteser om konflikthdndtering, faktaundersokelser og
arbeidskonflikter (Johannessen et al., 2011, s. 103; Tjora, 2021, s. 39). Gjennom grundige
vurderinger ble det valgt & benytte det kvalitative intervju, som er «en samtale med struktur og

et formdly (Kvale og Brinkman, referert i, Johannessen et al., 2011, s. 143).

3.2 Kvalitative intervjuer
Intervjuer egner seg hvis en ensker at informantene skal ha sterre mulighet til & kunne uttrykke
seg, enn hva kvantitative sperreundersegkelser tillater. Informantenes erfaringer kommer i storre
grad frem, nar dem kan vere delaktig, og at mye av kunnskapen deres er situasjonsbestemt. For
a gjennomfere undersekelsen vil det ogsa vare hensiktsmessig at informantene rekonstruerer
situasjoner som de har veart igjennom. Intervjuene ble gjennomfert som semistrukturerte
intervju, med intervjuguide som har vart overordnet og som bestemmer flyten i intervjuene

(Johannessen et al., 2011, ss. 143-146).

3.2.1 Rekruttering av informanter
Utvalgsprosessen bestod i & finne frem til informanter som kunne formidle sine egne erfaringer
rundt valgte tema. Problemstilling og det viktigste forskningsspersmalet i undersokelsen

berarer arbeidskonflikter, og konsekvens av faktaundersekelser (Tjora, 2021, s. 145).
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For & kunne gjennomfere undersekelsen har det vaert viktig & finne organisasjoner som har klare
regelverk. En offentlig organisasjon har som rolle & administrere ulike tjenester som ligger
under stat eller kommunes ansvar. Et forvaltningsorgan vil derfor ha plikt til & styre innenfor
de ulike lover, regler, forskrifter som er gjeldende (Eckhoff & Smith, 2018, ss. 27, 32). Som er
det nedvendige utvalget for at en skal kunne samle data for undersgkelsen. Utvalget er
hensiktsmessig, ikke representativt (Johannessen et al., 2011, ss. 110-111). Utvalgskriteriene

som ble benyttet for & identifisere malgruppen:

e Naverende eller tidligere offentlig ansatte

e gjennomfort faktaundersekelse som ansatt i offentlig forvaltning.

Det forste kriteriet for undersokelsen, er at informanten har eller har jobbet i offentlig
forvaltning. Det andre kriteriet er at en har vert deltaker i en faktaundersekelse. Kriteriene for
a kunne delta i undersekelsen vil vere oppfylt hvis en var ansatt i offentlig sektor nér
faktaundersgkelsen ble gjennomfert. Med tanke pé begrensete ressurser, ble det tatt
pragmatiske hensyn. For a fi samlet nedvendige data, ble informantene strategisk utvalgt med
den hensikt & kunne fé best og mest mulig beskrivelser (Johannessen et al., 2011, s. 111; Tjora,
2021, s. 43). For a rekruttere informanter ble det lagt ut informasjon pa ulike diskusjonsgrupper

pa Facebook (vedlegg 2) samt kontaktet informanter i mitt utvidete kontakt- og sosiale nettverk.

Mitt strategiske utvalg bestar av fem informanter som alle har eller har vaert ansatt i offentlig
sektor og har gjennomfort faktaundersekelse. Utvalget er relativt lite, men det ble vurdert dithen
at nar det ikke ble generert ny informasjon og kom til metningspunkt, var det pa tide a avslutte
intervjuene (Johannessen et al., 2011, s. 207; Tjora, 2021, s. 46). Det har i utvelgelsesprosessen
ikke blitt tatt hensyn til kjonn, alder, utdanning, ansenitet, eller andre personlige faktorer blant
informantene, da faktorene ble vurdert til 4 ikke vaere relevant for forskningen, og kan bidra til
a identifisere informantene. Under rekrutteringen av informanter kom jeg i kontakt med totalt
tolv informanter. Av disse informantene trakk to seg etter de var blitt tilsendt informasjonsskriv
og samtykkeerklaering, fem av dem nddde ikke opp i forhold til de valgte utvalgskriteriene. Jeg

satt igjen med fem informanter som ble benyttet i undersekelsen.

3.2.2 Presentasjon av informantene
Det ble intervjuet fem informanter, av hensyn til informantenes personvern, vil jeg ikke
beskrive alder, kjonn, lokalisering, eller noe informasjon som kan bidra pd noe méte &

identifisere dem. Samtlige informanter var i1 yrkesaktiv alder, og jobbet i offentlig forvaltning
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nar faktaundersgkelsen ble gjennomfert. Tidsbruken pa de ulike intervjuene varierte fra 49

minutter til 102 minutter. Ytterligere detaljer om informantene finnes i Tabell 1.

3.2.3 Forberedelse til intervju
Under forberedelsen til intervjuene, sda jeg det som hensiktsmessig a utarbeide en
semistrukturert intervjuguide, basert pa tema og ulike generelle spersmal som ble gjennomgétt

igjennom de ulike intervjuene (Johannessen et al., 2011, s. 147).

Intervjuguiden er inndelt i fire ulike temaer, ekskludert innledning/introduksjon av prosjektet
og avslutning. Inndelingens fire tema bestar av «Om informanten», som handler mer om
informanten, mest ment for a etablere relasjon og tillitsforhold med informanten og forsta
bakgrunnen. «Uenighet/konflikt» kan i denne sammenheng forstds som overgangsspersmal
mellom introduksjonsspersmalene og nekkelspersmalene, hvor jeg seker & ga fra ulike
generelle betraktninger til mer erfaringer som er personlige. Temaet «Varsling» inneholder
nokkelspersmélene og noen sensitive sporsmdl. Temaet bestdr 1 stor grad av
refleksjonsspersmal og bestar av hoveddelen av intervjuet og baserer seg pa selve
undersekelsens problemstilling og forskningsspersmaél. Det siste temaet er «Konfliktlosning»
og inneholder ytterligere noen refleksjonsspersmal og sensitive spersmal, dette er spersmal som
er viktige for undersokelsen, men ble ikke stilt helt til slutt, dette for at en ikke skal avslutte
intervjuene i en negativ tilstand. «A4vslutning» handler om & finne en relativt ryddig mate a
avslutte pd, hvor informanten fikk mulighet til & komme med tilfoyelser, eller pd annen méte
lurer pa, som informanten ikke fikk frem i intervjuet. Min intensjon ved & gjennomfere
intervjuene pa denne maten var & forseke a ha rad trdd gjennom hele prosessen (Johannessen et

al., 2011, ss. 147-150; Tjora, 2021, s. 160-162).

3.2.4 Intervjuene
Intervjuene var planlagt med lydopptak, og innsamling av personopplysninger, noe som krever

godkjenning av SIKT/NSD, dette var gjennomfert, og godkjent fer intervjuene startet (Vedlegg
1).

Under rekrutteringen av informantene ble det sendt ut informasjonsskriv og samtykke erklaering
pa epost, dette med tanke pa at en skal kunne ivareta krav som er satt fra SIKT/NSD (Vedlegg
3). P4 denne maten serget jeg for & informere om prosjektet, samt trygge informantene med
tanke pd muligheter til & kunne trekke seg nar som helst. Samtykket ble innhentet i forkant av
intervjuet, og alle informanter samtykket til lydopptak. Gjennomfering av intervjuene ble

gjennomfort hesten 2022.
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Informantene kommer fra hele landet, det ble derfor vurdert at disse intervjuene skulle
gjennomfores pé telefon, selv om det var en viss risiko for a non-verbal kommunikasjon gikk
tapt. En kan derfor anta at det var noe informasjon som forsvant pd bakgrunn av intervju
situasjonen. Intervjuene ble gjennomfort pa telefon, og utfra min oppfatning satte informantene
i omgivelser som dem folte seg trygge i. Informantene fikk mulighet til & velge nar de ville bli
intervjuet. Det var gjennomfort et intervju med fysisk tilstedeverelse, noe som gav muligheten
til & observere kroppssprék og gav i all hovedsak mer informasjon. Informanten var i kjente og
trygge omgivelser (Johannessen et al., 2011, s. 152; Tjora, 2021, s. 135). Under
gjiennomforingen av de semistrukturerte intervjuene, snakket informantene relativt fritt, det
viktige for meg var & ikke avbryte dem, men lytte og fortlapende krysse ut de besvarte temaene
i intervjuguiden. Informantene ble oppfattet som engasjerte i tematikken, og matte flere ganger
styres tilbake til det valgte tema. Mot slutten av intervjuene ble det takket for deltakelsen, i flere

tilfeller ble det en liten samtale om hva og hvordan dataene skulle benyttes.

3.2.5 Transkribering av intervjuet

Intervjuene ble gjennomfert med bruk av lydopptak. Fortlepende og kort tid etter intervjuet var
gjennomfort ble opptakene transkribert. Hensikten er at en vil kunne sitte igjen med mange
ulike inntrykk fra intervjuet som kan vere relevante, og om data som blir generert er
hensiktsmessig (Johannessen et al., 2011, ss. 154-156; Tjora, 2021, ss. 21-22). Selve metoden
for & oversette fra tale til tekst, ma vurderes utfra situasjonen, det finnes ingen objektiv mate.
Innledningsvis har jeg valgt 4 legge meg pé et nivd av detaljer som medforer at det transkriberte
materialet skal vare lettlest, oversiktlig, men samtidig f& med om informanten neler eller er
usikker. Et viktig moment er hvis en transkriberer pa dialekt, vil en lettere kunne identifisere
informantene. Derfor ble den transkriberte teksten normalisert, og gjennomfert pd bokmal
(Tjora, 2021, ss. 184-187). Det ble totalt gjennomfert fem intervjuet med en total lengde pé ca.
370 minutter, det ble benyttet fem arbeidsdager i forbindelse med transkriberingen. Informasjon

som kan identifisere informantene er utelatt fra det transkriberte materialet.

3.2.6 Koding og dataanalyse

Jeg har benyttet meg av en metode i koding og analyse som ligger tett oppunder Stegvis-
deduktiv-induktive (SDI), som blir beskrevet som om & felge «minste motstands vei», mens
motstanden i forskning vil kunne forte til leering og oppdagelse. Dernest kreves det akademisk
skikkelighet, noe som ma tas i betraktning i alle stadier av forskningen. Under planleggingen

av undersgkelsen, har alle valgene vart faglig og teoretisk begrunnet (Tjora, 2021, ss. 19-20).
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SDI metoden starter med en oppadgéende prosess, som kan sees pa som induktiv. En jobber fra
«generering av datay, som er hentet utfra case og utvalget som blir benyttet. Den nedadgaende
deduktive prosessen er utvalgstesten, hvor spersmélet som konstant blir tilbakevendende er om
case og deltagere er godt valgt, og om en har god nok bredde i utvalget. De to neste stegene vil
vaere «bearbeiding av rddata» og «koding» av data som er innhentet i intervjuerne. I analyse
og kodedelen var det benyttet HyperRESEARCH som analyseverktey (Tjora, 2021, ss. 20-24).
Den induktive prosessen vil vaere «datatest» hvor en vurderer om de empiriske dataene som
blir generert vil vaere hensiktsmessige, relevante og godt nok detaljert. Det neste steget er

«gruppering av kodery, og grupperingstest.

Kodingen av data i SDI metoden ma vare empiringer, og kan benytte seg av «innfodte
begrepery. Utsagn som er spesielle eller stikker seg ut, vil 1 mange tilfeller vaere gode koder,
som vil vaere lett & huske. Tjora beskriver en metode for 4 lage gode koder, det er & stille to
spersmal; «kunne man laget koden for kodingen» og «hva fortelle bare kodeny, hvis en kan
svare ja pa forste spersméilet og hvis koden «gjenspeiler konkret innholdy vil dette vaere «god
empirincer koding» (Tjora, 2021, s. 224). For a gruppere kodene ble det igjennom hele analysen
gjiennomfort «grupperingstesty for hver kode, hvor koden ble koblet til en allerede eksisterende

gruppe eller ved behov opprettet ny (Tjora, 2021, ss. 229-232).

Nér en skal utvikle konsepter, handler dette om at en ikke mé ha forutinntatte holdninger eller
meninger. [ kvalitativ analyse kan en se et skille mellom «god og ikke sa fult sa god» forskning
oppstar nar det teoretiske tar styring og en skal utvikle konsepter. Konseptutviklingen bestar av
en «form for abduktiv og kreativ tilncerming» som er sentral, hvor det kan finnes teoretiske
muligheter i analysen. Et annet moment for koder og kodegrupperinger er at en vektlegger
abduksjon 1 utviklingen av teori og konsept. Utfra kodegruppene var det flere svert spesielle
og interessante funn, som en ser kan utarbeides til konsept. Konsepttesten er en form for
abduktiv tilneerming, hvor en stiller spersmélet «hva er dette tilfellet av?», og forsgker a fa det
besvart. En forseker pa dette stadiet & f ny innsikt (Tjora, 2021, ss. 234, 247). Siste skrittet 1
SDI metoden handler om teori og teoritest, og er den «siste deduktive tilbakekoblingy, som vil
hjelpe til & kunne skille «mellom konsept og teoriery. SDI modellen tar utgangspunkt i Poppers
falsifikasjonskriterium, hvor Tjoras omformulering beskriver «For at et konsept skal ta status
som teori, mad det veere falsifiserbart og provbarty (Tjora, 2021, s. 249). I motsetning vil
samfunnsforskning som teoretisk motivert se pa konsepter «sd lenge de er pd et generisk nivay,

som legitime resultater (Glaser, 2002, sitert i, Tjora, 2021, s. 251).

28



3.3 Studiens relabilitet
I all forskning er det grunnleggende spersmalet om relabilitet, som handler om neyaktigheten
av hvordan data har blitt samlet inn pa og hvordan data er blitt bearbeidet i etterkant. Det er
umulig & duplisere andre «kvalitative forskeres forskning» (Johannessen et al., 2011, s. 243),
med tanke péd at en har ulik erfaringsbakgrunn. Péliteligheten i forskningen kan ekes ved
casebeskrivelse, med grundig beskrivelse av den fremgangsméten som er benyttet igjennom
hele forskningsprosessen (Johannessen et al., 2011, ss. 44, 243-244). Undersgkelsens
troverdighet handler om «mdler vi det vi tror vi mdlery, som viser til om det er sammenheng
mellom det som jeg har ensket & undersgke, og de data som er innsamlet fra informantene
(Johannessen et al., 2011, s. 244). Med andre ord er de innhentete dataene velegnet til 4 kunne
besvare problemstilling og de ulike forskningsspersmilene. Utfra de metodiske valg og
gjennomforing av disse, mé det konkluderes med at innsamlete data holder meget god kvalitet
og er serdeles relevant for a4 kunne besvare forskningsspersmélene. Overforbarhet handler om
1 underseokelsens resultater eller kunnskap kan overfores til fenomener som er lignende. Et
moment vil vere om en klarer & utarbeide «beskrivelser, begreper, fortolkninger og
forklaringery som kan benyttes pa andre omrader (Johannessen et al.,, 2011, s. 248).
Undersokelsen handler om arbeidskonflikter og faktaundersekelse, med fem informanter fra
offentlig sektor, noe som er et lavt statistisk utvalg. Studien vil ikke vare overferbar, men den
vil gi mer og ny innsikt i svaert viktige momenter som faktaundersekelse og konsekvenser av

faktaundersokelsen.

3.4 Refleksjoner over metoden
Jeg onsker a finne ut hvorfor ting skjer, nar en skal finne ut hvorfor ting skjer kan en benytte
kvalitativ metode (Johannessen et al., 2011, s. 110). Det ble bestemt at jeg skulle fokusere pa
et strategisk utvalg. Nar det var vanskelig & f tak i informanter fra dette utvalget, ble utvalget
utvidet til & gjelde alle offentlige ansatte. Strategien gav bedre resultater, hvor jeg fikk kontakt

med tolv informanter, hvorpa to fra det opprinnelige strategiske utvalget.

Innledningsvis hadde jeg oppfatningen om & finne informanter ville vere relativt enkelt. Dette
var feil. I mine innledende sonderinger fremstod det som om det var mange som ville fortelle
om historien sin, og dette inntrykket bestar fremdeles. Det meldte seg mange informanter pa
kort tid som hadde vert i konflikter. Det var flere informanter som gjennom intervju eller
screening pa forhind ikke passet inn i oppgavens fokus som er faktaundersekelse. Det var i
tillegg ogsd to informanter som trakk seg fra undersekelsen. Av informantene var det fem

informanter som kunne benyttes i oppgaven. Utfordringen med datainnsamlingen har veert i
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hovedsak at det har vert sveert mange personer som har vert utelukkende positiv, men det har

veart vanskelig 4 finne relevante informanter som har vert villig til & dele sin historie.

Noen informanter spurte i etterkant av intervjuet & fa lese igjennom sitatene, dette har de fatt
anledning til & gjere. Utfra hva informantene fortalte i intervjuene, har det veert viktig a trygge

dem pé at deres historie ikke er blitt tatt ut av kontekst.

3.5 Etiske vurderinger
De forskningsetiske hensynene handler forst og fremst om informantene som er blitt intervjuet
1 undersekelsen. Etikk i forskning er essensielt. Det stilles ulike krav til etiske betraktninger
fortlopende, men det er noen etiske aspekter som alltid er sentrale. Samfunnsvitenskapelig
forskning handler om forhold og relasjoner mellom mennesker, hvor tillit mellom forsker og
informant vil vaere viktig. En ensker at informanten ikke skal skades. Med tanke pa at dette er
en undersokelse som handler om konflikter pa arbeidsplassen, kan en lett komme i situasjoner
hvor en kan péfere informanten uakseptabel etisk belastning, med tanke pa at spersmail og
opplevde situasjoner kan vere traumatisk eller ubehagelig (Johannessen et al., 2011, ss. 93-95;
Tjora, 2021, ss. 93, 163, 187). Det har ogsa vert viktig for meg & informere informantene om
innholdet i informasjonsskrivet, med vekt pa at de kan trekke seg nar som helst, at
informasjonen er konfidensiell, og at informasjonen ikke kan benyttes til andre formél enn det
som er beskrevet. Intensjonen ved & gjennomfere undersegkelsene er ikke & fordele skyld, men
en objektiv tilneerming til arbeidskonflikter. Det er dermed viktig & vere bevist pé at en ikke
star 1 gjeld, med tanke pé at en kommer nar informantene, en har ikke en symmetrisk relasjon.
Konfidensialitet handler ogsa direkte ogsd om etiske vurderinger i forbindelse med intervjuer

av informantene (Tjora, 2021, ss. 53-55).

4 Analyse
I denne delen av oppgaven presenterer jeg funn fra den kvalitative analysen. Her vil jeg beskrive
de ulike funn fra det innsamlete datamaterialet utfra teori eller relevant lovverk. P4 denne maten

soker jeg & besvare problemstilling og forskningsspersmélene utfra et teoretisk stasted.

Jeg har benyttet gruppene lederstil, arbeidskonflikt, konflikthandtering, bruk av verktey og

konsekvenser for gruppering av koder.

4.1 Lederstil
Informantene fikk spersmilet om & beskrive arbeidsmiljoet de jobbet i. De fleste av
informantene beskrev arbeidsmiljoet de jobbet 1 som at «det var kjempebra miljo og kollegaer,

men ledelsen var veldig fraveerende. Vi sa dem egentlig ikke noe scerligy (2). En annen
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informant beskrev sin leder som at «leder er usikker og utydelig i lederrollen, unngar d lede,
leder med frykt, favoriserer og er oppfarende, og veldig hissig» (5). Beskrivelsen av leder som
ikke er til stede viser en viss form for manglende styring. Styring som har preg av «la-det-
skure-ledelsey, hvor leder ikke bryr seg om arbeidstakere vil kunne vare skadelig, eller fore til

konflikter.

Flertallet av informanter beskrev handlinger eller unnlatelse av handlinger fra leder, pa lik linje
med Brodsky, hvor leders adferd var en faktor i forbindelse med konfliktens videre utvikling
hvor leder «nekter da ikke for noe av dette her vi holder pa med. Og nekter heller ikke for a ha
skjelt ut og bedt om unnskyldning og sa at hun lovde a ikke fortsette, men forsetter likevely (3).
Utsagnet til informanten viser til en lederstil hvor leder ikke tar ansvar, men er padriver i
konflikten, og tydelig bidrar for videre konflikteskalering. En slik uvilje mot & avslutte
konflikten mot underordnete, har preg av en form for tyrannisk lederstil som er beskrevet av

Einarsen et al. (2007) og Nielsen et al. (2004).

En informant fortalte om personlige drsaker til sykemelding. Informanten ensket & komme
tilbake til jobb og forseke og se hvordan det fungerte pa jobb, et enske 8 komme videre, komme
seg tilbake. Informanten beskriver samtalen med sin leder som «Hun ville ikke at jeg skulle
komme tilbake. Nei, det det hadde hun ikke lyst til d liksom, og hvis jeg skulle komme tilbake,
sd kunne jeg veere 100% sykmeldt, i hvert fall 1 4-5 mdneder til og sda kunne jeg ga dobbelt
oppd noen andre. Jeg folger lover og regler og at mulig sant noe. Jeg trodde ikke det var lov at
jeg skulle veere 100% sykmeldt og sa skal jeg jobbe, sa det sa jeg at jeg det ville jeg ikke» (2).
Informanten beskriver en leder som ikke folger lovverket, noe som i seg selv kan vare en kime
til konflikt. Hvor det er stor diskrepans mellom informants og leders etiske stasted. Her vil en
kunne ogsa se at leder ikke bare oppfordrer til & bryte loven, men selv bryter kommunesektorens

etiske regelverk.

4.2  Arbeidskonflikt
Informantene ble stilt spersmalene om de hadde opplevd eller hadde eksempler pa konflikt i
arbeidsmiljeet deres. De fleste informantene beskrev at de ikke opplevde at de var i konflikt pa
arbeidsplassen. En informant beskrev starten pa sin konflikt som «jeg fikk en epost fra leder,
om at meg og kollega skulle samarbeide med en konkret sak. Dette syns jeg var kjempe greier.
Den andre kollegaen tok kontakt med meg og jeg leste opp eposten, dette resulterte i at kollega
hevet stemmen og ble oppfarende og smelte igjen doren etter seg. Kollega lopte inn til leder,

og klaget pa meg. Og dette fikk jeg senere skriftlig advarsel fory (5).
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Det ble ogséd hos en annen informant beskrevet en situasjon hvor informanten ikke opplevde
noen former for problemer, informant hadde hatt en diskusjon med leder om arbeidsoppgaver,
hvor leder kort tid etter presenter en «dttesides logg pd meg med sanne subjektive beskrivelser
av meg ... pd ting som at jeg liksom var vanskelig, og at jeg fortalte ting til kollegaer ... Og da
begynte det egentlig, for det sd tenkte jeg at det var darlig ledelse, og det kunne jo veert egentlig

gjort noe med. Men etter det sa begynte virkelig konflikten og utstotingen av megy (2).

Van de Vlierts (1998) definisjon pa konflikt er svert beskrivende i begge beskrivelsene, hvor
informantene ikke oppleve a vaere i konflikt. Informanten beskriver kollega som oppfarende
hvor det tydeligvis har vert frustrasjon, mens den andre informanten beskriver lederen som
passiv med manglende initiativ eller negative handlinger ovenfor informant, jamfer Brodskys

(1976) perspektiv. Dette vil kunne ha betydning for den videre utvikling av konflikten.

En informant beskriver arbeidshverdagen med mye frustrasjon og usikkerhet ved at leder
«brukte tiden sin til d kontrollere hva jeg brukte tiden min pd. Og det har leder aldri gjort for
... Jeg fikk jo vite etter hvert at leder hadde ... angst ... Jeg kunne ikke dpne vinduet og lufte. ....
Jeg kunne ikke ta telefonen, den stengte leder fysisk» (3). Beskrivelsen viser til en organisasjon
hvor det er utbredt konflikt og mobbing. Hvor leder styrer ved hjelp av trusler og frykt, men
samtidig misbruker sin makt, utfra Einarsen et al. (2005) sin beskrivelse av organisasjoner hvor
mobbing er utbredt. Slike konflikter mellom arbeidstaker og arbeidsgiver kan oppfattes som

mer belastende en konflikt mellom kollegaer.

En informant presiserte pd spersmélet at «altsa dette er jo ingen konflikter ... jeg gjor
organisasjonen en tjeneste». Og det som dpenbart var en veldig modig tjeneste (4). og «fra min
kant har aldri dette veert noen konflikt, det er ledelsen som skaper dette til konflikty (4).
Utsagnene ma sees i kontekst av Van de Vliert (1998), som beskriver at hvis en part opplever
den andre som kilde til frustrasjon, sd er det en konflikt. Men en mé ogsa tolke utsagnet i
kontekst av Einarsen & Vartdal, hvor en ser pd konflikt som kilde til innovasjon, endringer, &
skape endring, hvor informanten hadde trodd pa positiv effekt av tjenesten han har gjort for
organisasjonen, fremfor det tradisjonelle synet pd konflikt, som ser pa konflikt som noe

utelukkende negativt.

4.2.1 Stadier i konflikten

Flere informanter beskrev konflikten som de var innblandet i pa en mate som at «Ndr du har
forst fatt klager pa deg, sa blir mengden med klager okt i intensitet, for jeg mad hele tiden
forsvare meg mot rykter og ting som jeg ikke har gjort eller kjenner til» (5), og «de forsokte seg
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med 9a» (5). En annen informant fortale at det «var det nye anklager mot meg hele tiden som
jeg mdtte forsvare meg mot ... Sd det eskalerte vanvittig ... Jeg fikk en 9a sak pa meg som ikke
var en 9a sak. (2). En 9a sak, handler om opplaringslovens kapittel 9A, om elevers skolemiljo,
og kan medfere alvorlige konsekvenser for ansatte i undervisningssektoren (Ropeid, 2020;
Skolenes landsforbund, u. &.). Nar en tolker en utsagnene fra informantene oppimot Glasls
(1982) sin konflikttrapp, kommer det klart og tydelig frem at konflikten har gitt fra
sakskonflikt, og har eskalert til fase tre i konflikttrappen. Nar en mé forsvare seg ovenfor
usannheter, vil dette beskrive en konflikt hvor det er full krig, og alt er lov. Innsatsen gar pa &
skade motparten mest mulig og en kan tolke det dithen at konflikten kan i ytterste konsekvens
allerede vere pa trinn ni i konflikttrappen. Dette med tanke pa at den ene parten ikke lenger har

noen begrensninger pa sin adferd, med tanke pd usannheter eller beskyldninger.

4.2.2 Varsling

Konflikter, brudd pé etiske retningslinjer, lovbrudd som blir dérlig handtert kan ifelge Enerhaug
et al. (2016) i mange tilfeller ende opp som varlingssaker, hvor konfliktnivaet eskalerer. Péa
spersmalet om informanten har varslet i organisasjonen, svaret de aller fleste at de hadde
varslet, med unntak av en informant som sa at «jeg har blitt offer for et varsel» (3). Kollega
hadde varslet pd informants vegne pa bakgrunn av at informant ikke hadde det bra pa
arbeidsplassen. En annen informant fortalte at det var «varslet 2 ganger egentlig, sd jeg varsler
jo til HR, og den gangen folte jeg at de var inhabile, for det var jo venninner av den rektoren.
Sa det folte jeg ikke sa bra» (2). Her forteller informanten at det er varslet to ganger. Et
fellestrekk for informantene som har varslet er at flertallet har varslet mer enn en gang «altsda
tre av de varslene er fra meg da» (1). Forarbeidene til arbeidsmiljeloven presiserer at
ytringsfrihet skal legges til grunn for varsling, og at noe av hensikten med arbeidsmiljeloven er
at en skal legge til rette for ytringsfrihet i organisasjoner. Et varsel blir beskrevet som en ytring,
For at det skal vare et varsel, handler dette ikke om hvordan man fremsetter dette, men om
innholdet og hvem som fremsetter dette. Alle informantene som varslet, er eller var
arbeidstakere 1 organisasjonen, og det var gjennomfort intern varsling. Flertallet av
informantene benyttet seg derfor av sin grunnlovfestede ytringsfrihet ved a varsle om forhold

som ikke er bra i organisasjonen.

Pé spersmalet om informanten hadde opplevd konsekvenser av varslingen, beskrev samtlige
informanter som hadde varslet; en form for gjengjeldelse i form av at de enten «har blitt flyttet
fra en skole til en annen skoley» (1), eller at nar informanten «stod offentlig frem som varsler ...

siden har jeg ikke kunnet jobbe pd ... Har hatt kontoret en halv mil fra ... har sittet alene uten
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noen kollegafellesskap» (4), den samme informanten beskrev ogsé gjengjeldelse, «sd jeg krevde
i disse brevene at arbeidsgiver skulle risikoanalysere min arbeidssituasjon. Med henblikk pd a
sette inn tiltak mot gjengjeldelser. Hindre gjengjeldelser ... ble bare ignorert» (4). Nér
arbeidsgiver ikke gjennomferer tiltak mot gjengjeldelse kan dette vaere brudd pa arbeidsgivers
aktivitetsplikt ndr en har varslet, arbeidsgiver gjennomferer ikke tiltak om gjengjeldelse, selv
om dette blir etterspurt. Informant beskrev situasjonen sin som at «jeg ble omplassert uten
forvarsel til arbeid jeg var overkvalifisert for, dette har advokaten min protestert pd uten at vi
ble hort, har ikke fatt tilbake mine ordincere arbeidsoppgaver. Oppgavene jeg har i dag krever
ingen formell utdanningy (5). En informant beskrev det andre varselet som ble sendt som «den
neste gangen jeg varslet, om gjengjeldelse da ble det sendt ut til et eksternt byrd, og det er
foretatt en faktaundersokelsey (2). Usanne anklager kan vaere en form for gjengjeldelse, med
tanke pé at anklagene kom fra ledelsen. Flere informanter beskriver endring i arbeidsoppgaver,
omplassering, degradering, sosial ekskludering og tiltak som kan sees pd som annen utilberlig
opptreden. Nar arbeidsgiver gjennomferer tiltak som nevnt, kan dette vare brudd pa
arbeidsmiljelovens § 2 A-4 om forbud mot gjengjeldelse. Her vil arbeidstaker ha krav om a

dokumentere péstandene sine, og en har ifelge Engelsrud (2022) delt bevisbyrde.

Flere av varslingssakene har vaert offentlige saker, «sann at nar jeg varsler det som kalles ...»
(4), viser informanten til en sterre varslingssak som blir omtalt med navn. Varsler en til media
kan dette veere en form for illojal ytring. Hvis en folger de interne prosedyrene, uten at dette
forer frem; eller om resultatet ikke kan oppfattes av arbeidstaker & vere tilfredsstillende. Vil
det vere vanskelig & bevise at arbeidstaker har opptradd illojalt. Men her vil det veare
arbeidsgiver som har bevisbyrden for at det ikke har vert forsvarlig varsling. Noe som forer oss

til organisasjonens varslingsprosedyrer.

4.2.2.1 Varslingsprosedyrer
Alle organisasjoner som sysselsetter mer enn fem arbeidstakere stilles det krav til at har interne
rutiner for varsling i organisasjonen. Varslingsrutinene skal vare innarbeidet i organisasjonens
interne helse, miljo og sikkerhetsarbeid, og rutinene skal vaere skriftlige og lett tilgjengelige. Pa
spersmél om organisasjonen hadde retningslinjer for varsel og konflikt svarte «Det fantes noen
retningslinjer, og for fantes det en varslingsplakat og lignende, men det var ingen retningslinjer
for varsling pd overste ledelse. Men disse retningslinjene det var jo sovende retningslinjery (4),
som forteller direkte at det fantes retningslinjer, men varsling var ikke et omrade som var sarlig

prioritert i organisasjonen.
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Andre informanter forteller om fraver av varslingsprosedyrer som «ikke som jeg egentlig har
sett, men jeg tror de kanskje har fatt» (2). Beskrivelsen her viser klart at organisasjonen ikke
har rutiner for internvarsling, som vil vaere brudd pé arbeidsmiljelovens § 2 A-6 forste ledd, og

kan vise til manglende systematisk HMS arbeid i organisasjonen.

En annen informant beskrev organisasjonens rutine for internvarsling som «den var jo ganske
gammel ... vi hadde en sdnn ddrlig utgavey (3). Utsagnet beskriver en ledelse i organisasjon
som ikke aktivt har fokus pé helse, miljo og sikkerhetsarbeid, hvor en kan stille spersmal om
internkontrollforskriften er fulgt, for det har ikke vert noe aktivt HMS arbeid over tid. Noe som
ogsé sammenfaller med «det var etter forundersokelsen, sd var det jo satt krav til at det skulle
utarbeides nye retningslinjer for oppfolging av konfliktery (3), som viser til endrete
retningslinjer. Forundersegkelsen har tydelig avdekket alvorlige mangler i organisasjonens

aktive HMS arbeid.

4.3 Konflikthindtering
Konflikter som har vaert handtert darlig, vil i mange tilfelle fore til varsling, som dreftet i forrige
kapittel. Nar en varsler setter arbeidsmiljeloven krav til at arbeidsgiver underseker varslene,
samt ivaretar varslerne. Det stilles krav til arbeidsgiver & engasjere seg og forseke a
gjenopprette arbeidsmiljoet. P4 spersmalet om hvordan konflikten har veert forsekt lost, viser
flertallet av informantene til at hvis ledelsen pé et tidligere tidspunkt hadde engasjert seg
«ganske tidlig i prosesseny ... at hvis dere hadde invitert meg pd to kopper kaffe ... tidlig i
prosessen sd hadde jeg kunnet lagt fram sakeny (1). Utsagnet beskriver informantens store tillit
til ledelsen. Noe som en kan se likheter til den norske samarbeidsmodellen, hvor tillit mellom
partene, og en vis form for konfliktpartnerskap er sentrale elementer. Noe tilsvarende kommer
ogsé frem hos en annen informant «Da ble det konflikt da. Men, jeg folte ikke at det hadde veert.
Hadde hun godtatt den klemmen og at vi skulle begynne pa nytt, sd hadde det veert over, da
hadde det ikke blitt noe konflikt» (2) Beskrivelsen av en situasjon hvor informant og leder har
kommet til tilsynelatende enighet, og hvor informant ikke folte at det var konflikt og at

informanten oppfattet at det uklare var lost og en var gatt videre.

Det ma presiseres at informanten ikke har varslet, men det var likefrem arbeidskonflikt, hvor
«Problemet her er at det er mdten saksbehandlingen som har veerty (3). informanten beskriver
dérlig eller mangelfull saksbehandling av organisasjonen. Fellers for majoriteten av
informantene, er at de beskriver enkle metoder eller enkle tiltak for at konflikten skal lgses, mer

i retning av Einarsen & Vartdals (2021) perspektiv om at uenigheter kan vere en kilde til
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meningsutveksling, vaere drivkraft for & skape noe nytt. I denne sammenheng bedre
arbeidsmilje for alle parter, som vil vere en gevinst for bdde arbeidsgiver og arbeidstaker.
Arbeidsgiver har mulighet & iverksette prosesser som kan veare fruktbare og forbedre

situasjonen. P4 dette stadiet forklarte flere parter at HR ble involvert i konflikten.

4.3.1 HR/HRM

Naér jeg stilte spersmalet til informantene hvordan HR kunne veart benyttet i konflikten. Beskrev
informantene bruken av HR som «HR har statt i bresjen for a viderefore saken, de stopper ikke,
de holder liv i saken. Saker som er seks ar gamle som jeg ikke har skyld i, ma jeg sta til rette
for i dag og blir straffet med nye tiltak hele tideny» (5). Her forstér jeg informanten dithen at det
er HR som holder liv i arbeidskonflikten med nye tiltak hele tiden. Som dreftet i foregdende
tidligere i1 4.2.2 om varsling kan ugunstige handlinger, praksis slik som nye tiltak kunne veare
gjengjeldelse. En annen informant forklarer at «det er HR som er problemet hele veieny (3),
med at «det var skrevet en rapport ... der det star at HR drev mangelfull ledelse, ingen hadde
tillit, ingen folte trygghet, sveert darlig organisert, altfor mange ledere og darlig organisert pa
alle matery (3). Beskrivelsen av HR som kjernen til problemet, i form av manglende ledelse,
tillit, trygghet og darlig organisert, viser en organisasjon som tidligere dreftet hadde mangelfull

arbeidsutforelse i form av manglende internkontroll og HMS arbeid.

«HR behandlet det varslet, men jeg viste jo ikke at HR veiledet de lederne mine pa
arbeidsplassen, jeg tenkte at kanskje begge parter kunne bli hort. Jeg folte at HR bare harte pa
de lederne» (2). Beskriver informanten HR sin rolle i arbeidskonflikter utfra Einarsen &
Pedersen (2021) sitt stasted at i arbeidsmiljo spersmal om at HR er ledelsens verktoy. Ser en
dette i kontekst med samme informanten beskrev HR som «Altsa det er egentlig HR som er
problemet ... HR tok ikke vare pa min nermeste leder, som hadde problem, HR ivaretok ikke
meg, HR valgte feil metodey (2). Viser informanten ytterligere til at HR er ledelsens verktoy i
arbeidskonflikter, men samtidig en situasjon hvor HR funksjonen i organisasjonen knapt er i

stand til & ivareta sine plikter.

Funnene fra informantene i dette kapittelet; ma sees i kontekst av HR-ifisering av
arbeidskonflikter, og press mot samarbeidsmodellen. Arbeidsmiljoet blir tatt ut av
partssamarbeidet, og integrerer arbeidsmiljo som en del av HRM systemet i organisasjonen.
Nordriks (2018) péastand om at en kan HR-ifisere konflikthdndtering ved at HR skal ha det
overordnete eierskapet til retningslinjer og prosedyrer. Ser en funnene i kontekst av HR Norge

sitt uttalte mal om at HR skal vare involvert i alle deler av prosessen. Hvor agenda er 4 sende
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signal til organisasjonen om hvem som er eiere av prosessen, legger dette press pa
partssamarbeidet og fjerner seg fra det kollektive samarbeidet. En vil pd denne maten
individualisere arbeidslivet, hvor arbeidslivet vil vere mindre preget av fagforeninger og

kollektiv tankegang.

Et unikt funn var «det var jo « HRs» egen manglende hdndtering av saken som gjorde at «HR»
mdtte finne pad noe forst, for d flytte fokus vekk fra seg selvy (3). Utsagnet viser hvor ille det kan
gé hvis HR ikke har nok kunnskap om konflikthdndtering, samt hvor ille det kan gi hvis

offentlig ansatte ikke holder en hoy etisk standard, og handterer konflikter pa en darlig mate.

4.4 Bruk av verktoy for a lose konflikt
I kapittel 2.4 har jeg beskrevet flere metoder for & lose arbeidskonflikter pa. Eksempelvis kan
en benytte mekling. Som er en metode hvor en har til stede en megler, og en snakker sammen
og far lagt frem sin versjon av saken, hvor partene sgker & finne frem til den underliggende
arsaken til konflikten. Det er ogsa mulig a fa gjennomfert revisjon av tilsynsmyndigheter, hvor
arbeidstilsynet gir inn & se om organisasjonen oppfyller de krav som er satt i arbeidsmiljeloven,
og i tillegg veileder organisasjonen. Den siste myke tilneermingen pé & lese arbeidskonflikter
pa er LOFT, hvor en skal se pd hva som fungerer mellom partene og se fremover. Metoden
handler om at partene skal vere konstruktive og kommunisere rundt problemene og komme

seg videre. Jeg har ogsa beskrevet faktaundersekelsen, med relevant metodikk og teori.

Det finnes ingen tegn 1 datamaterialet om at andre metoder enn gransking eller
faktaundersokelser er benyttet. Selv om informantene har forespurt om det var mulig & benytte
andre metoder for konfliktlesning. P4 spersmalet om det var vurdert andre metoder for
konflikthandtering, var det kun en informant som var klar og tydelig pa at det ikke var vurdert
«ingen andre metoder er forsokt valgty (5). Funnet er oppsiktsvekkende. Dette med tanke pa at
Enehaug & Salomon (2018) hevder at konflikter som ikke blir tatt tak pa et tidlig tidspunkt, kan
fort eskaleres og kan trigge andre konflikter som allerede ligger latente i organisasjonen. En vil
derfor ved bruk av andre metoder kunne lose arbeidskonfliktene pd lavere niva og gjerne pé
tidligere tidspunkt. Enn & gjennomfore faktaundersekelser med eksterne akterer, som mé sette
seg inn i problematikken og ha tid til & gjennomfore faktaundersekelsen raskest mulig i henhold
til Einarsen et al. (2016). Gar en direkte til faktaundersekelser eskalerer konflikten fra et

forebyggende niv4 til et formelt niva.

Flere av informantene som gnsket lgsninger som var mindre inngripende, slik som at «ganske

tidlig i prosesseny ... at hvis dere hadde invitert meg pd to kopper kaffe ... tidlig i prosessen sa
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hadde jeg kunnet lagt fram saken» (1). Uttalelsen beskriver at informanten egentlig forventet
at den ansvarlige for prosessen skulle lose saken pa en helt annen méte enn gjennom den

prosessen som senere har blitt gjennomfort.

Felles for flertallet av informantene er gnsket om & benytte andre mater & handtere konflikt pa
«vi spurte om vi kunne fa hjelp av nav arbeidslivssenter, kanskje til konfliktlosning. Da vi folte
at det var noen som var pd utsiden, mens BHT folte vi egentlig bare gikk ledelsen i rumpa pa
en mattey (2), informanten beskriver rollen til BHT pa en méte som om oppfattelsen er at BHT
skal vaere neytral, hvor rollen er tvetydig. Risikoen for at BHT kan havne i rollekonflikt vil

veare til stede. Faren vil vare at en ser pA BHT som en part med taushetsplikt.

Informant forteller at «Jeg har forsokt gjentatte ganger a komme i kontakt med arbeidsgivery
(4), men informant nar ikke frem, det blir fortalt at informanten ensker a ha noen a snakke med
om problemene. Ingen informanter beskriver andre lesninger pad arbeidskonflikter enn
faktaundersokelser. Selv om det finnes flere typer tilgjengelige mater 4 lose konflikter pé et lavt

niva, har ikke alternative metoder blitt benyttet, eller vurdert.

De fleste informantene beskriver konflikten som de har havnet i, som fult mulig & lese med
dialog, men ledelsen «for d rettferdiggjore at jeg var i konflikt, ble det satt inn tiltak med
faktaundersokelser med intervjuer og ingen mulighet til kontradiksjon, mdtte svare for meg»
(5). Beskriver informant at for at ledelsen skulle kunne rettferdiggjore videre konflikt, métte

det gjennomfores faktaundersokelse.

4.4.1 Faktaundersokelse

Det blir hevdet av Einarsen et al. (2016) at faktaundersegkelsen er den metoden som er den
eneste metoden som fullgodt ivaretar arbeidsgivers interesser. Metoden blir ogsa beskrevet som
den metoden som er best egnet til & kunne ga videre etter konflikten. Metoden baserer seg pé
det som blir kalt gjenopprettende perspektiv, hvor arbeidsmiljoet fra arbeidsgiver ikke lengre
kan sees pa som forsvarlig. Metoden baserer seg pé to faser, a se pa de objektive forholdene,
samt om det er brudd pd arbeidsmiljoloven. Fase en handler om at en skal fremskaffe
nedvendige fakta. Faktaundersekelsen baserer seg pa en rekke prinsipper, slik som

kontradiksjonsprinsippet, prosedyrerettferdighet, subsumsjon, og innsamling av fakta.

4.4.1.1 Faktaundersokelsens kontradiksjonsprinsipp
Et viktig prinsipp ved faktaundersekelsen er kontradiksjonsprinsippet som handler om at en
part skal kunne fa lov & svare pa pastander som er sagt om seg selv. Einarsen et al. (2016)

vektlegger at viktigheten av rettssikkerheten, og at arbeidsgiver har pa bakgrunn av rettspraksis
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et palagt krav til en kontradiksjon, nar en skal underseke klager pa navngitte arbeidstakere. En
informant beskriver; «en fdr ikke en gang innsyn i den prosessen som foregdr og fdr heller ikke
kontradiksjon» (4), noe som er pafallende likt som «jeg eller advokat har ikke fatt innsyn i
sakens dokumenter, har derfor blitt fratatt muligheten for kontradiksjon» (5) og «at det ikke
var full kontradiksjon» (3). Flertallet beskriver her at de har ikke fatt muligheten til
kontradiksjon, eller at kontradiksjonen var svert innskrenket. Einarsen et al. (2016) vektlegger
at hvis en faktaundersgkelse blir gjennomfort uten mulighet til kontradiksjon, vil det vaere
muligheter for & ta feile avgjorelser, og at en ma legge til grunnlag for at konklusjonen blir feil
i faktaundersekelsen. Videre beskrives det for at en skal gjennomfere en forsvarlig
faktaundersegkelse, ma begge partene bli hert, og at en mé {3 uttale seg om hva den andre parten
har sagt. Einarsen et al. (2016) hevder videre at en kan betrakte kontradiksjon som en rettsregel

som ikke er lovfestet, og at arbeidsgiver plikter 4 folge kontradiksjonsprinsippet.

To av informantene beskrev at kontradiksjonsprinsippet var overholdt, i den grad at de fikk
anledning til 4 kunne svare pa andres pastander, men det beskrives best med «jeg opplevde det
ikke sann, jeg ble jo ikke kalt inn til intervju engang. Jeg fikk komme med kontradiksjonery (2).
Utsagnet her er sveart spesielt, informanten blir ikke innkalt til intervju med faktaunderseker,

men far mulighet til kontradiksjon pa hva andre fortalte om informanten.

4.4.1.2 Prosedyrerettferdighet
Det ble stilt sparsmél om hvordan informantene opplevde prosessen med konfliktlesing.
Faktaundersgkelsen blir det hevdet av Einarsen et al. (2016) at er et forsek pa & skape
rettferdigheter 1 saker hvor noen med rett eller urett har blitt behandlet urettferdig. Felles for
flertallet av informanter er at de pé en eller annen méte folte at prosedyrer ikke var fulgt som
informanten beskriver «Han leste jo ikke dokumentene mine viste det segy (2),
prosedyrerettferdighet handler om 4 vise til rettferdighet eller urettferdighet, her handler det om
faktaundersgkeren som ikke leser dokumentene til informanten, som vil kunne oppleves som
urettferdig, i1 sterk kontrast i forhold til hva faktaundersekelsens prinsipper. Den samme
informanten videre i prosessen opplevde at «han skriver i den den faktaundersokelsen at han
konkluderer ut ifra at de lederne snakker sant. Og det gjor de jo ikke. Det var jo problemet.
Jeg synes ikke det blir behandlet pd noe god mate i det hele tatt» (2). Prosedyre rettferdighet
handler om & bli hert i konflikter, og det handler om at en skal kunne redusere de negative

konsekvensene av faktaundersekelsen.
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Utsagnet til en annen informant barer preg av samme historien «det sier seg vel selv, at ndr det
gjennomfores en faktaundersokelse, hvor jeg ikke er kjent med hvem som gjennomforer den
engang. Altsd det gjennomfores i skjul, sa er jo dette veldig grovt og rett og slett odeleggende
og farlig» (4). Informanten beskriver best selv urettferdigheten. Prosedyrerettferdighet handler
om a bli hert i konflikter, nér arbeidsgiver gjennomferer faktaundersekelse i skjul, handler dette
om at en ikke fir mulighet til & forsvare seg, eller for den saksskyld f& mulighet til

kontradiksjon.

4.4.1.3 Faktaundersokelsen som kontrolltiltak
Faktaundersgkelsen som kontrolltiltak ma sees i kontekst av hva informantene svarte pa
spearsmélet, om det var vurdert andre metoder for konflikthadndtering. Hvor det er droftet i
kapittel 4.4 at det er ingen tegn pa at organisasjonene har benyttet andre metoder. Her er det
som informantene sier selv «ingen andre metoder er forsokt valgty (5), og «gjennomfores en
faktaundersokelse, hvor jeg ikke er kjent med hvem som gjennomforer den engang. Altsa det
gjennomfores i skjul» (4), er dette klare indikatorer pa at informantene ikke er kjent med noen

former for konflikthdndtering har blitt gjennomfert i organisasjonen.

Som allerede droftet, s& var det ingen funn i datamaterialet pa at det var benyttet andre metoder,
selv nér informantene ba om andre metoder. Dette er svart pafallende, serlig med tanke pa at
flertallet av informantene fortalte som droftet i kapittel 4.4 at konflikten kunne vert lost ved &
ha «invitert meg pd to kopper kaffe» (1), er en beskrivelse pd hvordan en kunne ha lost
konflikten pa et lavt niva, uten behov for megling eller noen former for konfliktlesningsverktoy.
En annen informant beskriver det gjerne best «for d rettferdiggjore at jeg var i konflikt, ble det
satt inn tiltak med faktaundersokelsery (5). Utsagnene her og det som allerede er dreftet,
handler om at arbeidsmiljelovens §9-1 setter krav om at en skal ha et saklig grunnlag for &
gjennomfore konflikthandtering, men at tiltakene ikke skal vare en uforholdsmessig belastning
for arbeidstaker. Einarsen er al. (2016), kaller boken sin for «faktaundersokelse — metodikk i
vanskelig arbeidsmiljosakery, og se pa konflikter fra et gjenopprettende perspektiv. Engelsrud
(2022), hevder at lovligheten ved kontrolltiltaket mé sees i sammenheng om det er mulig &
gjennomfere mindre inngripende tiltak. Einarsen et al. (2016) hevder at det er et krav om &
innrette seg etter arbeidsgiver og at deltagelse 1 kontrolltiltak vil vere en paregnelig belastning
for arbeidstaker, men kun hvis deres rettssikkerhet er ivaretatt. Videre blir det beskrevet at
negative reaksjoner kan ha et vidt spekter, med psykiske reaksjoner og edelagt helse ved

gjennomfoering av faktaundersekelsen.
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4.4.1.4 Habilitet
Faktaundersekelsens habilitet viser til et prinsipp om at saksbehandler skal vare uavhengig og
1 en updvirkbar situasjon. Det var flere funn som vekket bekymring; fra de fleste informantene
beskrev en situasjon hvor habiliteten var utfordret, slik som «det er foretatt en
faktaundersokelse, og jeg folte egentlig ikke da heller at han var habily (2). Informanten
beskriver en situasjon hvor usikkerheten pa habilitet er noe som bekymrer, men det er ingen
indikasjoner i datamaterialet at det er blitt gitt habilitetsinnsigelse. En annen informant
beskriver habilitetsutfordringer som er blitt luftet i form av at informant «varslet mot ... og
«HR», sd de satt og tok imot varselet som omhandlet sine egne medarbeiderey (1). «fikk
melding fra «ledery hadde tro pd at dette skulle ga greity (1). Her er det lagt inn en
habilitetsinnsigelse mot at HR i organisasjonen skal behandle varselet, men leder for HR viser
til dette er ikke problem. Denne situasjonen er noe som Einarsen et al. (2016) hevder er et
problem. Et funn som var spesielt; «som prosessfullmektig i forste oppsigelsesrunde, sa er
advokaten ugild, og ikke uavhengig og tar pd seg dette oppdraget» (3). Informanten forteller
om at arbeidsgivers advokat i en oppsigelsessak blir leid inn for & gjennomfore
faktaundersokelse. Her kan det stilles spersmédl om advokaten var i situasjon som kunne
medfere habilitetsutfordringer, men faktaundersekelsen legger ogsa til grunn at arbeidsgiver
skal kunne gjennomfere undersgkelsen uten at noen skal f4& mulighet til & stoppe eller gjore

undersekelsen vanskelig.

4.4.2 Gjennomforing av faktaundersokelse
For a gjennomfere en faktaundersgkelse, er det beskrevet flere faser. Forste relevante fasen for
analysen baserer seg pa intervjuer og innhenting av fakta, og den neste fasen som undersgkelsen

omfatter er subsumsjon eller konklusjon.

4.4.2.1 Praktisk gjennomforing og faktainnsamling
Den praktiske gjennomferingen av faktaundersgkelsen baserer seg pa i ferste omgang
intervjuer, men ogsa dokumenter og annen dokumentasjon som er relevant for saken vil vare
relevante fakta. Faktaundersekelsen baserer seg pa at en skal gjennomfere kartleggingssamtaler
med sakens parter, og andre parter som kan ha relevant informasjon for saken, som blir
beskrevet av informanten som «det var jo fire stykker som var intervjuet, og som hadde snakket
stygt om meg, som ikke var dokumentert, som jeg aldri hadde hort for ... jeg fikk aldri komme
til intervjuy (2). Noe som er sterkt i kontrast med hva Einarsen et al. (2016) hevder at det kan

vaere hensiktsmessig & gjennomfore flere intervjuer enn hva som er ngdvendig, for at en skal
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skape legitimitet i saken. Her er det ikke gjennomfort intervju med en part, som da har fatt

anklager mot seg, men i tillegg ogsé har métte forsvare seg mot anklagene som tidligere dreftet.

Informanten fikk aldri komme til intervju, dette var argumentert for «Faktaundersoker pastar
at det var fordi at jeg ville at den faktaundersokelsen skulle forega litt raskt sa jeg fikk kommet
tilbake i jobb. Men han brukte jo fem mdneder pa deny (2), det vises til at kartleggingssamtalene
ber gjennomferes i sd kort tid som mulig. Konflikter som ikke blir godt nok ivaretatt har

potensialet til & bli sterre og vekke nye konflikter.

I lopet av den praktiske gjennomferingen med kartleggingssamtalene var det flere funn som var
spesielle, det er serlig hvor informanten «folte meg ganske liten, matte svare pa beskyldninger
som jeg ikke hadde blitt presentert for tidligere, eller kjente meg igjen i» (5), og hvor samme
informanten folte at «matet var inngripende som et overgrep, som varte i en hel arbeidsdagy
(5), noe som sammenfatter med «det foltes som et overgrep mdten han hadde krysseksaminerty
(3), informant utdyper kartleggingssamtalen, med at «vi ble kalt inn pd intervju, og det var det
merkeligste intervjuet jeg har veert pd, for jeg folte meg som en skyldig person, enda jeg ikke
hadde skjelt ut noen eller gjort en katt fortred, sa satt jeg med en folelse av at jeg var en skyldig
persony (3). Her beskriver flere av informantene kartleggingssamtalene som overgrep, hvor en
blir presentert informasjon om seg selv som de ikke har noe kjennskap til, som ikke er
dokumentert. Forsvarlig saksbehandling eller prosedyrerettferdighet hevdes av Einarsen et al.

(2016) som noe faktaundersgkelsen forsgker a skape.

Flere informanter beskrev faktaundersgkelsen som dem var igjennom som den var «i scene satt,
meg som saken handler om, var som sagt ikke blitt intervjuet» (4). Nar sentrale deler av en
konflikt ikke far delta i kartleggingssamtalene, «jeg opplevde det ikke sann, jeg ble jo ikke kalt
inn til intervju engang. Jeg fikk komme med kontradiksjonery (2), men ma sta til rette for
anklager som er kommet i intervjuene, informanten var sentral 1 varselet, og ifelge Einarsen et

al. (2016), skal en gjennomfere kartleggingssamtale med sakens parter.

4.4.2.2 Subsumsjon/konklusjon
Faktaundersekelsen legger flere faktorer til grunn for at en skal kunne konkludere, deriblant at
det skal vaere minst femti prosent sannsynlighetsovervekt, for at noe har skjedd. Her ma en

vurdere saken oppimot lover, regler, interne regler og annet regelverk.

Alle informantene var unisont uenig i rapportens konklusjon, hvor informantene var tydelig pa
at «lkke et eneste punkt, ikke et eneste ord, ikke i en eneste bisetning, i en leddsetning, far jeg

medhold i noen verdens ting» (1), «det er de som betaler, som vinner pd en mdte» (2), «Ledelsen
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fikk den rapporten etter forste faktaundersokelsen, og den var jo selvfolgelig et bestillingsverk,
sda den sa ingenting» (3), «de omgjorde dette til en meningsytring fra meg, pd den mdten sd
manipulerte de virkeligheten og frikjenner ledelsen» (4) og «rapporten som ble lagt frem, kalte
advokaten min for oppspinn, og at dette var et bestillingsverk fra arbeidsgivery (5). Det
kommer klart frem av informantene at de pd ingen mate kan si seg enig i konklusjonen av
faktaunderseokelsesrapporten. Einarsen et al. (2016) hevder at ndr rapporten er fremlagt, sa mé
en belite seg, og at arbeidstaker ma bare innrette seg og resignere hvis arbeidstaker er

misforneyd med rapporten.

Her er det «Ingen ting er sant, det kan jeg si, for jeg ser at det er ingenting som stemmer, men
det d peke ut en syndebukk, det er meg. Den peker ikke pad at det er begdtt lovbrudd eller andre
ting ... Det handler kun d finne en syndebukk og det har veert megy (3). Det som er interessant
her, som er dreftet fortlapende, forst og fremst; informanten hadde ikke varslet, det var kollega
som hadde varslet om at informanten ikke hadde et forsvarlig arbeidsmilje. Leder har
innremmet skyld, bade ovenfor HR og til faktaundersekerne. Men for at faktaundersekerne skal

4 gjenopprettet et forsvarlig arbeidsmilje, ma det fa konsekvenser for noen.

4.5 Konsekvenser for involverte i konflikter
Innledningsvis i intervjuet ensket jeg & underseke hvor engasjert informantene var i jobben sin.
Samtlige informanter svarte at de var svaert engasjert i jobben sin, og gjorde mer enn det som
var forventet av dem. En informant fortalte at «jeg sitter i timevis og forbereder gode opplegg,
hvis jeg far nye elever, og jeg ser at noe ikke fungerer for dem, sd forsoker jeg d fa det til a
fungere for demy» (2), og en annen informant forklarte at «Jeg onsker d gjore en god jobb for
organisasjonen» (4). Dette kan tyde pa at en her har med svert engasjerte medarbeidere, som
onsker & gjore forskjell. Alle informantene beskrev at de hadde blitt mett med ulike typer av
konsekvenser av faktaundersekelsen. Konsekvensene varierte fra alvorlige psykiske lidelser,
selvmordstanker, irettesettelse, trusler om avslutting av arbeidsforhold. De fleste informantene

har veert igjennom langvarige sykemeldinger, eller er sykemeldt.

4.5.1 Psykiske lidelser relatert til konflikt

Det var flere ulike typer sykdomsbilder som kom frem gjennom intervjuene, men det er serlig
en diagnose som ble trukket frem av informantene. Posttraumatisk stresslidelse er en diagnose
som vanligvis blir forbundet med krig, eller andre traumatiske hendelser. Symptomene pa
PTSD blir beskrevet som om at en har svart sterke minner, at en ikke gnsker & snakke, isolerer

seg, unngdr situasjoner, far lav selvfolelse. Det kan ogsa pavirke en fysisk i form av symptomer
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som konsentrasjon- og sevnvansker, kvalme, svimmelhet og hjertebank. Forskning viser at
personer som har veert i konflikter pa arbeidsplassen ogsa kan bli diagnostisert med PTSD, men

det er heller ikke uvanlig at en vil ha flere ulike typer lidelser som angst og depresjon.

Alle informantene fortalte uoppfordret i intervjuet om at helsetilstanden deres var redusert og
hadde tatt skade av faktaundersekelsen. Informantene beskrev helsetilstanden deres som «jeg
har fatt egentlig PTSD» (2), «mdtte gad til psykolog og har da fatt diagnosen posttraumatisk
med traumery (3), «det vil jo prege oss resten av livety (4) og «har gatt til psykolog og blitt
testet for PTSD, angst og depresjonery (5), er utsagn om hvordan faktaundersekelsen har
pavirket helsen til informantene, og deres n@rmeste familie. Flere av informantene beskrev at
de var syke eller sykemeldt nar faktaunderseokelsen ble gjennomfert, men blir best beskrevet av
informanten som «var ikke i form, den er altfor toff den pdakjenningen, den faktaundersokelseny
(3), Einarsen et al. (2016) hevder at selv om arbeidstaker blir syk av prosessen, sa ma
arbeidstaker innordne seg etter arbeidsgivers beslutninger, og at negative reaksjoner i trdd med

depresjoner og psykosomatiske reaksjoner er & forvente.

4.5.2 Yrkesmessige konsekvenser
Faktaundersokelsen er beskrevet som arbeidsgivers verktoy for & gjenopprette et forsvarlig
arbeidsmilje. Faktaundersokelsen blir ogsa hevdet at oppfyller de krav som arbeidsgiver har for

internkontroll i organisasjonen, og er et kontrolltiltak for organisasjonen.

Flere av informantene, er aktive jobbsegkere, de foler seg sardeles utrygg i sin névarende
stilling, som informant (5), sa, «de forsoker finne en grunn til a sparke megy, uttalelsen vitner
om en person som feler seg utrygg pa jobb. Informant fortalte at «det forte til oppsigelse» (3)
og hadde mistet jobben, og hadde ennd ikke funnet ny jobb. Flertallet av informantene soker

seg vekk fra arbeidsgiver som konflikten startet hos.

En informant fortalte at den ferste konsekvensen informanten opplevde i forkant av
faktaundersekelsen var «det ble bare «du far permisjon mens det gjennomfores
faktaundersokelse»» (2), noe som er en form for gjengjeldelse, men kan ogsa sees pd som
suspensjon frem til konklusjon foreligger. Den siste informanten «ble omplassert uten forvarsel
til arbeid jeg var overkvalifisert for, dette har advokaten min protestert pa uten at vi ble hort,
har ikke fdtt tilbake mine ordincere arbeidsoppgaver. Oppgavene jeg har i dag krever ingen
formell utdanning» (5). Nar en arbeidstaker blir omplassert til annet arbeid i forbindelse med

konflikt kan dette sees pa som gjengjeldelse jfr. arbeidsmiljeloven.
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5 Konklusjon
Problemstillingen min er «Hvordan hdndterer ledere arbeidskonflikter i offentlig sektor?».
Analysen er basert pd forskningsspersmalene, og en fant her flere tema som var felles for

konflikten, konfliktlesningen og gjennomfoering av faktaundersekelse:

e Konflikt kunne vert lost pa et tidlig tidspunkt, men unedvendig eskalering av konflikt.
e Mangelfulle eller dérlige varslingsprosedyrer.

¢ Individualisering og institusjonalisering av arbeidskonflikter.

e Vesentlig mangler ved gjennomfering av faktaundersokelsen.

¢ Ensidig konklusjon, basert pd mangelfull gjennomfoering av faktaundersekelse.

e Engasjerte medarbeidere far alvorlig sykdom og yrkesmessige konsekvenser.

I dette kapittelet vil jeg gd igjennom det mest sentrale fra analysekapittelet, og forseke &

konkludere utfra det teoretiske rammeverket som ligger til grunn for oppgaven.

Utgangspunktet mitt er at faktaundersokelser, som i sin grunnleggende form blir gjennomfort
med beste hensikter. Og som folger prinsippene for faktaundersekelser. Hvor en har
faktaundersgkerne er habile og seker rettferdighet, vil kunne ha potensiale for & kunne lose

arbeidskonflikter pd en relativt rettferdig mate; i vanskelige arbeidsmiljesaker.

Lederstilene som er beskrevet i analysen, er typisk destruktive lederstiler som blir beskrevet i
forbindelse med mobbing pa arbeidsplassen. Fravarende lederstil i form av la-det-skure-
ledelse, og tyrannisk ledelse var mest fremtredende blant de fleste informantene. Pafallende
nok oppfatter ikke flertallet av informantene at de er 1 konflikt. De oppfatter heller ikke at det
er konflikt pa arbeidsplassen. Dermot beskriver alle seg som svert engasjerte medarbeidere
som egentlig ensker det beste for organisasjonen og sine kollegaer. Arbeidskonfliktene som
informantene var involvert 1, gikk fra hovedsakelig faglige konflikter til personkonflikter; hvor
en har hoppet over flere trinn i konflikttrappen. Frontene i konfliktene er harde, det er ingen
begrensninger fra motpartens side, det kan ikke konkluderes med noe annet enn at en har gatt
fra et mer forebyggende nivé i konflikter til et formelt nivd. Hvor HR og ledelse i storre grad

har blitt involvert, og bestemmer strategien for hvordan sakene skal gjennomferes og

behandles.

Alle sakene var varslingssaker, men ikke alle hadde varslet. Her kommer det frem at for de
fleste organisasjonene var det mangelfulle varslingsprosedyrer eller at de var for gammel. Dette

indikerer at organisasjonene ikke oppfyller formelle lovfestede krav som er satt i
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arbeidsmiljeloven om internkontroll. Det er lovfestet krav i aml. og internforskrift om at
arbeidsgiver skal drive et aktivt HMS arbeid. Har et mangelfullt HMS arbeid, og manglende
retningslinjer for varsling, kan en forsta organisasjonen dithen at det er vesentlig kompetanse
mangler, eller manglende forstielse for lovverket serlig fra ledelse og HR. En kan videre stille
spersmal om manglende forstdelse for lovverket, kan vere medvirkende arsak til at alle
informantene beskrev en form for gjengjeldelse. Enten som omplassering, suspensjon,
degradering eller pd annen méite negative handlinger, som var rettet mot dem og som
informantene opplevde som gjengjeldelse. Det er avdekket situasjoner som kan forstds som
gjengjeldelse hos samtlige informanter. Gjengjeldelse av varsler er forbudt, og er brudd pa

arbeidsmiljeloven.

Et pafallende funn, var at majoriteten av informantene hadde bedt om at en skulle handtere
konflikten pa et tidlig tidspunkt, og viser at tillit til ledelsen var veldig hey. Hay tillit mellom
partene har vert en grunnsten i samarbeidsmodellen. Men utfra datamaterialet kan en tolke det
dithen at arbeidstakere blir mett med en mer individualisert og institusjonalisert form for
konfliktlgsning. Noe som en kan tolkes i lys av utviklingen av HR avdelingene i
organisasjonene, hvor det indikerer at HR-ifisering av arbeidskonflikter har kommet langt i
flere av organisasjonene. Funn fra flere informanter indikerer at det er HR som er problemet og
driver konflikten videre, og ikke stopper. En beskriver indirekte at HR er eier av prosessene,
hvor ansvaret eller konfliktlesning har gétt fra ledelsesniva til HR, noe som er i trdd med HR-
ifisering av konflikter, i retning av en mer individuell og institusjonell HR, noe som utfordrer

partssamarbeidet, og fagforeningenes relevans i arbeidslivet.

Nér flertallet av informantene hadde enske og forventninger om & benytte andre metoder for
konfliktlesning enn faktaundersekelser, for det var enkle konflikter, som kunne veert lett a lose.
Tittelen til Einarsen et al. (2016) heter «Faktaundersgkelse; Metodikk i vanskelige
arbeidsmiljesaker», metoden er ment for «vanskelige arbeidsmiljesaker». Det er legitimt & stille
spersmalet om lovligheten av faktaundersekelser i enkle arbeidskonflikter, hvor formélet kan

bli oppnéddd med mindre inngripende tiltak.

Nér en baserer metoden pa det gjenopprettede prinsippet, tolkes dette dithen at arbeidsgiver méa
gjenopprette arbeidsmiljoet til forsvarlig arbeidsmiljo, og at metoden er arbeidsgivers metode.
Ma en se dette oppimot de ulike prinsippene som ligger til grunn i faktaundersegkelsen. Flertallet
av informanter ble fratatt muligheten, eller innskrenket mulighet til kontradiksjon i sin

granskning av arbeidskonflikten. Nar en blir fratatt kontradiksjon, sier Einarsen et al. (2016)
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selv at en ma legge til grunn at konklusjonen blir feil 1 faktaundersekelsen. En kan tolke dette

dithen at konklusjonen i flertallets faktaundersekelser er basert pé feil grunnlag.

Det er vanskelig & tolke at informantene har blitt ivaretatt pa forsvarlig méte av
faktaundersgkerne, nar prosedyrerettferdighet i faktaundersekelsen ikke blir benyttet.
Informantene far ikke fremlagt saken pa en rettferdig mate, en blir utelatt fra intervjuer, en leser
ikke dokumentasjon, eller gjennomferer faktaundersekelsen i skjul. Det vil vare vanskelig &
kunne gi videre, eller belite seg nar arbeidsgiver ikke gjennomferer en prosess som péd noen

méte kan oppleves som noe i nerheten av prosedyrerettferdighet, eller rettferdig.

Flere av informantene beskrev kartleggingssamtalen som et overgrep, hvor dem oppfattet seg
som skyldige, folte seg liten. Hvor informantene blir konfrontert med udokumenterte pastander,
som de ma forklare seg for. Noe som indirekte kan sies at faktaundersekelsen blir beskrevet
som metoden som fullgodt ivaretar arbeidsgivers interesser, og er arbeidsgivers metode for
konfliktlesing. Derfor ma en implisitt forstd at metoden ikke ivaretar arbeidstakers interesser.
Ivaretar ikke arbeidsgiver arbeidstakers interesse, kan dette handle om at i faktaundersekelser
blir arbeidstaker fratatt vern som en har i arbeidsmiljegloven. Men en vil ogsd bryte
faktaundersokelsens gjennomforing, faktainnsamling  og subsumsjons eller
konklusjonsprinsipp. Nér en far fremsatt udokumenterte pastander som blir behandlet som fakta
i etterkant. Kan en ikke dokumentere péstandene, vil en ikke kunne sannsynliggjore at

hendelsen har skjedd med over femti prosent sannsynlighetsovervekt.

Et uventet funn i denne forskningen var konsekvensene av konflikten og faktaundersekelsen.
Alle informantene beskrev psykiske sykdommer, og at arbeidskonflikten kom til & vaere med
dem resten av livet. Majoriteten beskrev ogsa at dem var diagnostiert med PTSD. Dette er et
skremmende funn. Einarsen et al. (2016) argumenterer for at s& lenge en gjennomforer
forsvarlig saksbehandling, vil kontrolltiltak i form av faktaundersokelse vere greit.
Arbeidstaker mé derfor innordne seg etter arbeidsgivers beslutninger, selv om en blir syk i lopet
av prosessen. Dette kan vare et brudd pa arbeidsmiljeloven og internkontrollforskriften i form

at en bryter ulike lover for & rettferdiggjore konfliktlesning, en kan stille spersmélet om

arbeidsgiver da ivaretar krav om HMS.

Flere av informantene var svert klar over at de ikke eonsket & vare pé sin névaerende
arbeidsplass, og flere var ute av arbeidslivet pa bakgrunn av faktaundersekelsen, og

konsekvensene med PTSD som de fikk i lgpet av arbeidskonflikten. Noen av informantene
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hadde fatt oppsigelse, eller ventet pa oppsigelsen. Arbeidsmiljeloven sier klart og tydelig at det

er forbudt med gjengjeldelse ovenfor varsler.

I de gjennomforte faktaundersekelsene, viser det at samtlige informanter har fatt
personalmessige konsekvenser av ulik grad. Konklusjonene av faktaundersekelsene som er
gjennomfort har i stor grad vist til at det er varsleren som er problemet i organisasjonen.
Konklusjonene har i de fleste tilfellene vaert basert pa manglende kontradiksjon og manglende
dokumentasjon. En kan ikke forstd det pa annen mate utfra Einarsen et al. (2016) nar en ikke
far mulighet til kontradiksjon, vil konklusjonen av faktaundersgkelsen basere seg pa feilt

grunnlag, og dermed vil vere feil.

Utfra min underseokelse, vil jeg pésté at det finnes belegg for & kunne si at faktaundersekelsen
systematiserer konflikter, og eskalerer konfliktnivaet, til et hayere nivd enn nedvendig. En far
en form for institusjonalisert HR, eller HR-infisert konfliktlesning, hvor arbeidslivsmodellen
med konfliktlesning blir satt til side. Organisasjoner som har gjennomfort faktaundersekelser
som har vesentlige mangler i forhold til prosedyrer og kontradiksjon, kan vere en modererende

faktor i organisasjonene, hvor ytringsfriheten vil lide.

Nér konflikter blir HR-ifisert, ber fagforeningene ber i mye storre grad engasjere seg pd et tidlig
tidspunkt. Fagforeningene ber veare til stede for at konflikter ikke skal utvikle seg, og at en pa
den maten kan forseke & motvirke individualiseringen av arbeidskonflikter i arbeidslivet.
Engasjerer ikke fagforeningene seg i storre grad enn det de gjor i dag, vil fagforeningens
relevans pa sikt bli mindre, og vi vil fa et individualisert arbeidsliv, ikke et kollektivt arbeidsliv

som er basert pd fagforeninger og samarbeidsmodellen.

Mitt samlete utvalg er forholdsvis lite, med fem informanter. Det kreves mer forskning rundt
tematikken, men utfra mitt datamateriale er det vanskelig & komme til annen konklusjon enn at
forskningen min «avdekker vesentlige svakheter ved faktaundersokelse som metode for
konflikthandtering» (Nordrik & Kuldova, 2021, s. 49), i form av manglede kontradiksjon og
prosedyrerettferdighet. En kan stille spersmél om lovligheten av faktaundersekelser i konflikter

av mindre alvorlighetsgrad, og om bruken er arbeidsgivers konfliktverktoy.

5.1 Er forskningssporsmidlene besvart
Lederstil og HR har pavirkning i arbeidskonflikter. Flere av informantene beskrev en situasjon
hvor HR var drivkraften bak arbeidskonflikten. Arbeidskonflikter blir forsekt lost utelukkende
med faktaundersgkelser, det er wutfra datamaterialet mitt ikke noen andre

konfliktlesningsverktay som blir benyttet i datamaterialet. Det var ingen tegn i undersekelsen
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om at noen av organisasjonene benyttet andre metoder enn faktaundersgkelser. Uavhengig om
informanten var 1 konflikt, eller konflikten var av lav karakter, ble det benyttet
faktaundersegkelser. Faktaundersekelser fremstdr som den eneste metoden for lgsning av

arbeidskonflikter.

Faktaundersekelsen vil ogsa pavirker arbeidskonflikter dithen at mindre uenigheter som kunne
veert last over en kopp kaffe, eller hvor involverte satte seg ned og snakket sammen resulterte i
fullskala konflikt, sykemeldinger, faktaundersokelser. Faktaundersokelsen individualiserer og
institusjonaliserer konflikter i retning av HR-ifisering av arbeidskonflikter. Dérlig loste
arbeidskonflikter kan medfere innskrenket ytringsklima i organisasjonen. Konsekvensene for
de involverte i1 konflikten og faktaundersekelsen var alvorlig psykisk sykdom og avsluttet
arbeidsforhold for de fleste involverte. Majoriteten av informantene mistet tilknytning til
arbeidsplassen, arbeidslivet, alvorlig langvarig sykdom, overgang til ulike trygdeytelser,
deriblant uferetrygd og fertidspensjon. Dette er et samfunnsproblem. Sammenfatter en alle
spersmaélene, vil jeg hevde at alle mine forskningsspersmal og problemstilling er besvart. Men
forskningen min viser at det er svaert mange ubesvarte spersmal i datamaterialet, som er svart

egnet til videre forskning.

5.2 Videre forskning
I datamaterialet, finnes det svaert mye overskuddsinformasjon, som av naturlige arsaker ikke
vil vaere plass til i denne masteroppgaven. Det finnes mange momenter som det ber forskes
videre pa. Som allerede konkludert med, kan faktaundersekelser vaere ulovlig a benytte hvis det
finnes metoder som er mindre inngripende. Fremtidig forskning ber se pa lovligheten av a
gjiennomfore faktaunderseokelser. Sett i kontekst av at en part fremmer pdstand om andre
konfliktlesningsmetoder, eller hvis saken vil kunne vaert egnet til & lese med mindre

inngripende metoder.

Videre ber lovligheten av faktaundersekelser vurderes oppimot personvernlovgivning og
GDPR. Her kan en se dette i forbindelse med at nar en innhenter personopplysninger ogsa har
krav til 4 2 rettet de konkrete ting som er feil. Funn i datamaterialet, viser til at informantene

ikke fikk tilgang til & se opplysninger om seg selv, eller korrigere faktiske feil.

Metoden faktaundersgkelsen kan fremsta som utdatert. Fra utgivelsen av «Faktaundersokelse»
1 2016 er det kommet flere endrete eller nye relevante lover, deriblant arbeidsmiljeloven,
likestillings- og diskrimineringsloven i 2017, og personopplysningsloven/GDPR 12018, det ber

undersegkes om metoden har behov for endringer i kontekst av lovverket.
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Det kommer ikke frem 1 datamaterialet at noen av informantene har nektet faktaundersegkelse,
men de har fremmet sporsmél om bruk av andre konfliktlesningsverktoy. Dette indikerer at
enkelte arbeidstakere ikke ensker & gjennomgé faktaunderseokelser, noe som datamaterialet
tydelig viser til. Derfor vil det vare legitimt & kunne stille spersmélet om arbeidstaker har krav
til & delta i faktaundersekelser. Samt om arbeidsgivers styringsrett er sapass sterk at arbeidstaker
plikter & delta, selv. om metoden kan medfere helsemessige problemer. Skaperne av

faktaundersokelsen papeker selv at faktaundersokelsen kan medfere helsemessige problemer.

Et annet moment til videre forskning vil vaere hvordan pévirker institusjonalisert HRM og
individualisert arbeidsliv samarbeidsmodellen. Hvilken rolle vil fagforeningene ha i et

fremtidig arbeidsliv, nar deler av partssamarbeidet blir fratatt fagforeningene?

Datamaterialet mitt hentyder til at informantene var mer enn gjennomsnittlig engasjert pa
arbeidsplassen sin, og pé bakgrunn av sitt engasjement endte opp i en arbeidskonflikt, pa
bakgrunn av sin faglige integritet og kompetanse. Hvis informantene ikke hadde engasjert seg
slik, men heller hadde sett igjennom fingrene med sine opplevelser, ville kanskje ikke
arbeidskonflikten ha utspilt seg. Spersmalet en kan stille, er om middelmadighet er «gull

standarden» for offentlige ansatte?

En hypotese som flere ganger har dukket opp igjennom analysen av datamaterialet;
Faktaundersgkelser som er gjennomfert vil kunne pavirke ytringsmiljeet i organisasjonen.

Hvordan vil faktaundersgkelsen vaere modererende for ytringsfriheten i norsk arbeidsliv?

Hvordan kan samfunnet akseptere at heyt utdannete, hoyt engasjerte medarbeidere, med hoy
personlig og faglig integritet, blir presset ut av arbeidslivet i relativt ung alder, med péfelgende

uforetrygd. Hvordan er dette samfunnsekonomisk forsvarlig? Hvordan kan dette unngas?

Dette er ikke en uttemmende liste, for det er det for mange ulike perspektiver som kan sees i

lys av overskuddsinformasjonen som ligger i datamaterialet.
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Kommentar

OM VURDERINGEN

Personverntjenester har en avtale med institusjonen du forsker eller studerer ved. Denne avtalen innebeerer at vi skal gi deg rad
slik at behandlingen av personopplysninger i prosjektet ditt er lovlig etter personvernregelverket.

Personverntjenester har na vurdert den planlagte behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er at behandlingen er
lovlig, hvis den gjennomfares slik den er beskrevet i meldeskjemaet med dialog og vedlegg.

DIALOG OM TREDJEPERSONSOPPLYSNINGER

Det vises til meldingsdialogen og tiltak for & unnga at informantene omtaler tredjepersoner pa en identifiserende mate.
Ettersom informantene vil veere identifiserbare under datainnsamlingen (navn/signatur, stemme pa lydopptak) ber de
oppfordres til & ikke nevne navn eller vise til stillinger som vil veere indirekte identifiserende (f.eks. «naermeste leder»).
Innsamlede data vil anonymiseres fortlgpende og vi forstar det slik at intervjudata ikke vil kobles til oppslag i media som
omtaler arbeidskonfliktene.

VIKTIG INFORMASJON TIL DEG

Du ma lagre, sende og sikre dataene i trdd med retningslinjene til din institusjon. Dette betyr at du ma bruke leverandgrer for
sparreskjema, skylagring, videosamtale o.l. som institusjonen din har avtale med. Vi gir generelle rad rundt dette, men det er
institusjonens egne retningslinjer for informasjonssikkerhet som gjelder.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 01.01.2023.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er at prosjektet legger
opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse
som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed veere den
registrertes samtykke, jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER

Personverntjenester vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil fglge prinsippene i
personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og &penhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om og samtykker til
behandlingen

- formélsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede
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formal, og ikke viderebehandles til nye uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og nedvendige for formalet
med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 ), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn ngdvendig for & oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER
Personverntjenester vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og
innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

Sé lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha fglgende rettigheter: innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting
(art. 17), begrensning (art. 18) og dataportabilitet (art. 20).

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt til & svare innen en
maned.

F@LG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER
Personverntjenester legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d),
integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

Ved bruk av databehandler (skylagring, videosamtale o.l.) ma behandlingen oppfylle kravene til bruk av databehandler, jf. art 28
og 29. Bruk leverandgrer som din institusjon har avtale med.

For & forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere falge interne retningslinjer og eventuelt radfere dere med
behandlingsansvarlig institusjon.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det veere ngdvendig @ melde dette til oss ved
& oppdatere meldeskjemaet. Fgr du melder inn en endring, oppfordrer vi deg til 4 lese om hvilke type endringer det er
nedvendig & melde: https://www.nsd.no/personverntjenester/fylle-ut-meldeskjema-for-personopplysninger/melde-endringer-
i-meldeskjema Du ma vente pa svar fra oss fgr endringen gjennomfgres.

OPPF@LGING AV PROSJEKTET

Personverntjenester vil falge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av personopplysningene er avsluttet.

Lykke til med prosjektet!
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Vedlegg 2: Informasjon om studie pd facebook

Informanter sgkes til forskningsprosjekt

Prosjektet er masteroppgave i HRM ved Nord universitet. Malgruppen er lerere eller offentlige
ansatte som er eller har vert i arbeidskonflikt, som har utviklet seg til intern eller ekstern
varsling. Formalet med prosjektet er & bidra til ekt innsikt 1 hvilke konsekvenser varsling far

for involverte, og hvordan faktaunderseokelser pavirker arbeidskonflikten.

Alle opplysninger vil anonymiseres, det vil si at ingen opplysninger som blir gitt vil kunne
brukes for a identifisere enkeltpersoner. Behandlingen av data vil vare i samsvar med

personvernregelverk.

Onsker du & delta i prosjektet kan du ta kontakt med Robert Samuelsen, fortrinnsvis pa epost:

robert.samuelsen@student.nord.no eller 944 42 248
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Vedlegg 3: Informasjonsbrev og samtykkeerklcering til intervju

Vil du delta i1 forskningsprosjektet

«Faktaundersokelse som arbeidsgivers konfliktverktoy»?

Dette er et spersmaél til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a forske pa
arbeidskonflikter i offentlig sektor. I dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for
prosjektet og hva deltakelse vil innebare for deg.

Formal

Formalet med prosjektet er & se om det finnes likheter i ulike konflikter, hvordan konflikten
utvikler seg og til slutt hvordan konflikten lases.

Problemstillingen for prosjektet er «Hvordan blir arbeidskonflikter héndtert»,
forskningsspersmalene som jeg ensker & fi svar pa er hva som kjennetegner arbeidskonflikter
og likhetstrekkene, hvilken rolle av HRM og faktaunderseokelser har i arbeidskonflikten. Men
ogsé om arbeidskonflikten har fatt konsekvenser for de involverte.

Undersokelsen er masteroppgave i HRM ved fakultetet for samfunnsvitenskap pa
Universitetet Nord.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Nord Universitet er ansvarlig for prosjektet.
Hvorfor fiar du spersméil om a delta?

Et viktig utvalgskriterium for masteroppgaven er offentlige organisasjoner som har nylig har
vert eller er involvert i arbeidskonflikt.

Hva innebzerer det for deg a delta?

Hvis du velger & delta i forskningsprosjektet, inneberer det at du ma stille til intervju. Det vil
ta ca. 45-60 minutter. Opplysningene vil bli registrert ved hjelp av lydopptak og notater.

Intervjuet vil forega som et semistrukturert intervju, hvor jeg vil stille spersmél om uenighet
pa arbeidsplassen, arbeidsmiljeet, utvikling av konflikten, varsling, oppfatning av
varslingsprosessen, konfliktlesning og konsekvenser.

Det er frivillig 4 delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nér som helst trekke
samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det
vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger &
trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formélene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

Det er veileder og student som vil ha tilgang til opplysningene ved Nord Universitet
Navnet og kontaktopplysningene dine vil jeg erstatte med en kode som lagres pa egen
navneliste adskilt fra gvrige data, lagre datamaterialet pa forskningsserver, innelast/kryptert.

Deltakerne i forskningsprosjektet vil ikke kunne gjenkjennes, eller identifiseres.
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Hva skjer med personopplysningene dine nir forskningsprosjektet avsluttes?

Prosjektet vil etter planen avsluttes desember 2022. Etter prosjektslutt vil datamaterialet med
dine personopplysninger anonymiseres. Alle personopplysninger, kodelister og opptak vil bli
slettet eller makulert nar prosjektet er avsluttet.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Nord Universitet har Personverntjenester vurdert at behandlingen av
personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

e innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av
opplysningene

e 4 fa rettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende

e 4 fa slettet personopplysninger om deg

e & sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & vite mer om eller benytte deg av dine
rettigheter, ta kontakt med:

Nord Universitet ved Forsteamanuensis/veileder: Hin Hoarau Heemstra
hin.h.heemestra@nord.no / 75517619 og student: Robert Samuelsen / 944 42 248
robert.samuelsen(@student.nord.no

Vart personvernombud: Toril Irene Kringen, tlf. 74022750 / personvernombud@nord.no

Hvis du har spersmal knyttet til Personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan du ta
kontakt med:

Personverntjenester pa epost (personverntjenester@sikt.no) eller pa telefon: 53 21 15 00.

Med vennlig hilsen
Hin Hoarau Heemstra Robert Samuelsen
(Fersteamanuensis/veileder) (Student)
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Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstdtt informasjon om prosjektet «arbeidskonflikter i offentlig sektory, og
har fétt anledning til 4 stille spersmél. Jeg samtykker til:

U d delta i intervju
U ldopptak av intervjuet

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 4: Intervjuguide
A: Innledning/Introduksjon av prosjektet

e Kort presentasjon av masteroppgave. Informere om tredjepart, ikke navngi noen.

e Informere om rettigheter, anonymisering og innhente samtykke til lydopptak.
B: Om informanten

1. Kan du fortelle kort om deg selv, alder, hvilken utdanning og stilling har eller hadde 1
organisasjonen?

Hvor lenge har du jobbet i organisasjonen?

Hva synes du er bra med jobben din?

Hva er mindre bra i jobben din?

Kan du kort beskrive arbeidsmiljeet du jobber 1?

A i

Hvor engasjert er du i jobben din? (sveert lite, lite, verken eller, mye, svart mye)
C: Uenighet / Konflikt

7. Har du eksempler pa uenighet eller konflikter i arbeidsmiljoet ditt?

8. Har du opplevd & vare selv involvert i en arbeidskonflikt?
Hvis ja:

9. Kan du beskrive hvordan du mener uenigheten startet, og utviklingen videre? (Sak,
person eller faglig uenighet)
10. Har organisasjonen prosedyrer for handtering av varsel/konflikt/uenigheter?
a. Kan du beskrive prosedyre for konflikt?
b. Hvordan gikk du frem, fulgte du prosedyre for & handtere konflikt/uenigheten?
11. Fremgangsmaéten du brukte, bidro dette til & forbedre eller forverre situasjonen?
a. [Isafall pd hvilken mate?
12. Hvordan oppfatter du at lover og regelverk er overholdt i prosessen?
13. Hvordan dokumenteres uenigheten? (Mgtereferat, ingen dokumentasjon?)

14. Har uenigheten eskalert til varsling? (Ja/Nei)
D: Varsling
Har du varslet om et problem i organisasjonen din? Hvis ja:

15. Hvordan oppfatter du varselet ble mottatt?

a. Hvilke inntrykk fikk du fra varslingskanalen i organisasjonen?
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i. Feolte du at varselet ble tatt serigst?
ii. Foler du at du er ivaretatt pa en god méte?
16. Hvordan oppfattet du varslingsprosessen etter du varslet?
a. Hvordan ble varselet saksbehandlet? (Forundersokelse)
b. Feler du det var forsvarlig saksbehandling?
17. Har det fatt konsekvenser for deg ved a varsle? (positive eller negative)
a. Har du méte folt at du blir gjengjeldt/stigmatisert pa bakgrunn av varselet?
b. Har du fatt oppfordringer eller antydninger om a bytte jobb?
c. Tilrettevisning/skriftlig advarsel?
d. Trusler om oppsigelse eller fort til oppsigelse?
18. Faler du varselet bidro til & dempe eller gke konfliktnivaet?
19. Ble varselet behandlet internt eller eksternt?

20. Ville du med den erfaringen du har i dag varslet igjen? (Ja/Nei), (Hvorfor ikke?)
E: Konfliktlesning

21. Hvordan har konflikten veert forsekt last?
22. Hvordan kunne HR vert benyttet i tidlig/sen fase i konflikten?
23. Kjenner du til hvilken metode som ble benyttet for & lose konflikten?
a. Kan du beskrive prosessen? (kan du utdype)
b. Hvordan opplevde du prosessen? (kan du utdype)
24. Ble det vurdert andre metoder for konfliktlgsning?
25. Har det vert benyttet andre metoder for & lose konflikten for faktaundersekelse?
(dialogverksted, mekling, eller lignende)
26. Hva oppfatter du burde vert gjort annerledes? (kan du utdype)
a. Er det noe du selv burde gjort annerledes? (kan du utdype)
27. Hvor lang tid tok det fra du opplevde uenigheten til det foreld konklusjon?
a. Hva ble konklusjonen?
28. Er det noen spesielt som er viktig & fa frem i1 denne sammenhengen?

29. Er du i samme stilling i dag? (Ja/Nei), (Hvorfor ikke?)
F: Avslutning

Sperre om det er noe mer informanten vil tilfore, lurer pa eller onsker é fortelle om eller fortelle

mer om?
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Figurer

Figur 1: Eskalerende konflikt
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Figur 1 — Eskalerende konflikt
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(Glasl, 1980, referert i, Einarsen & Pedersen, 2021, s. 93)
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Figur 2: Tiltakstrappen
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Figur 3: Konseptuell modell
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Figur 3 — Konseptuell modell
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Tabell

Informanter
# | Offentlig etat Varsler | Konfliktlesning Antall FU | Tidsbruk intervju
1 | Kommune Ja Faktaundersokelse | 1 70 minutter
2 | Fylkeskommune | Ja Faktaundersokelse | 1 49 minutter
3 | Kommune Nei Faktaundersekelse | 2 102 minutter
4 | Kommune Ja Faktaundersekelse | 2 85 minutter
5 | Fylkeskommune | Ja Faktaundersgkelse | 1 60 minutter

Tabell 1: Informanter

69




