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Abstract

For my thesis I want to examine victimization (from Danish mobning) in modern organisations. Because of changes in society and new demands from the global market, modern organisations now face different challenges than the former industrial organisations did. The modern employees are now the organisations greatest assets. They hold the knowledge and skills to secure the companies' competitive edge, innovation and even survival. At the same time we see a new kind of employees, who engage in work activities with new expectations and motives. Through their work they create their identity, seek personal and professional development, success and the feeling of belonging. This means that the organisations today influences the employees life and identity far more and in different ways than the industrial organisations.  In my investigation of this topic, I will focus on social identity, and how this is involved and affected in the modern organisations. I wish to define victimization in terms of social identity, though an understanding of inter- and intra-group processes. It is essential to understand how groups of people behave and why, if we want to know when and why victimization occurs in groups. After the definition of victimization, I will exemplify how group-processes can occur in modern organisations, with special focus on how social categories affect groups in the organisation, with intern competition and problems bound to the fact, that humans are always part of different groups with varying norms and values. I will also investigate the issues that arise from the contradiction that an employee has to deviate from the group to be promoted, but since it is part of the human condition to form attachments he or she will have to conform to the standards of the group to stay in the group. I will also discuss how the individual's position in the group will affect the motives to mob other group members, and how social pressure in groups can result in groups that are more rigid, homogeneous, and intolerant, and how this might not be in the modern organisations greatest interest, since a successful company often apply creativity, innovation and broad solutions to its work approach. 

After this I will discuss how modern organisations' structures can affect the employees in ways that are victimizing (from Danish: mobbende) in itself. I will describe two cases where a modern organisation implement new management methods to engage the employee’s social identity. Any company’s goal is to make the employees stay loyal to itself and to work hard. I will use the cases and the social identity-perspective on victimization to create a new definition of structural victimization (in Danish strukturel mobning). My aim with this definition is to describe how organisational structures themselves can be victimizing. Though a definition of the victimization-structures in modern organisations, I wish to make the inner workings of these structures more visible for the employees who work in the modern organisations. I hope to cast a light on how modern organisational structures can negatively affect the employees, and to give an alternative perspective on power, responsibilities and work-related illnesses than the focus on the individual which is prevalent both in our society and modern organisations. 

I. Indledning

I en paneldebat med Sofie Manning, Christian Stadil og Sune Bang i Godmorgen Danmark (TV2, 12 oktober 2009) blev en ny undersøgelse
 diskuteret. Undersøgelsen viste, at 12 % af de danske medarbejdere oplevede at blive mobbet på deres arbejdsplads. Danmark var således det land med flest mobbede medarbejdere. I forhold til Norge og Sverige forekom der væsentlig mere mobning blandt kollegaer, men færre tilfælde hvor lederen mobbede underordnede. Panelet påpegede, at problemerne med mobning blandt andet kunne skyldes, at hierarki og formaliteter i væsentlig grad er forsvundet i de danske virksomheder. Dette resulterer i, at den distance som tidligere var mellem de ansatte, forskellige afdelinger og stillinger i virksomhederne, er forsvundet. Panelet mente, at danskerne har taget vaner såsom ironi, sarkasme, sladder og den danske hygge, som tidligere tilhørte privatlivet, med ind på arbejdspladsen. Den uformelle omgangsform kan resultere i, at medarbejdere som ikke bliver inkluderet i hyggen, vil føle sig mobbet (Ibid.). 

Den ændring, som panelet forklarede mobning ud fra, hvor hierarki og formalitet mindskes til fordel for en mere uformel omgangsform, kan hænge sammen med forandringer i organisationernes strukturer. Samarbejde i selvstyrende teams, empowerment
 af medarbejderne og frihed under ansvar mv., har i dag i en vis udstrækning erstattet den bureaukratiske
 ledelsesstil som fandtes i de industrielle organisationer. Jeg tror, at det panelet i Godmorgen Danmark beskriver, er eksempler på hvordan der er sket en udviskning af grænserne mellem arbejdsliv og privatliv. Når grupperne på arbejdspladsen får en mere uformel karakter og gruppens succes ikke kun måles ud fra faglige mål, men også sociale, intime og mere private parametre, kan man forestille sig at arbejdet og grupperne på arbejdspladsen i højere grad end tidligere, kommer til at påvirke individets identitet og selvværd
. I pauser finder kollegaerne måske sammen i interessefællesskaber, som eksempelvis dem der har små børn eller dem som interesserer sig for sport. Det er dog ikke sikkert, at alle passer ind, når grupperne finder sammen på baggrund af private interesser, da medarbejderne i organisationen som udgangspunkt er sammensat ud fra fælles faglige og arbejdsrelaterede egenskaber. Hvis den enkelte føler sig udelukket i pauserne eller i gruppen generelt, kan det føles som en trussel, og individet kan få en oplevelse af at blive mobbet. Ud fra dette kan man også forestille sig, at hvad der føles som mobning ændres i forhold til, hvor vigtigt det kollegiale fællesskab er for individet, og på hvilke parametre individets succes som gruppemedlem måles. Således vil individet i dag være mere sensitiv
 overfor social afvisning på arbejdet, da dets ansættelse ofte afhænger af dets sociale inklusion i forskellige grupper.

Det som især vakte min nysgerrighed i Godmorgen Danmarks indslag var, at baggrunden for mobning blev beskrevet ud fra bestemte strukturer i organisationen, såsom fraværet af formelle strukturer, hierarki og formaliteter, hvilket har givet plads til relationer og omgangsformer af mere privat karakter på arbejdspladsen. På baggrund af dette, syntes jeg det kunne være interessant at overveje, hvorfor mobning forekommer i de moderne organisationer og hvordan organisationsstrukturer har betydning i forhold til mobning på arbejdspladsen. Jeg ønsker således at undersøge: 

II. Problemformulering

Hvad er mobning, og hvorfor forekommer mobning i de moderne organisationer? 
III. Uddybning af problemformuleringen

Gennem opgaven ønsker jeg at belyse mobning i de moderne organisationer på et konkret niveau
, ud fra et socialt identitetsperspektiv. Dette har til formål at belyse og definere mobning som et gruppefænomen, der opstår på grund af forhold i- og mellem grupper. Herefter vil jeg belyse mobning på et organisatorisk niveau, hvor jeg antager at selve strukturerne i en organisation kan være mobbende. Jeg vil ud fra dette, søge at definere strukturel mobning
, som er mobning gennem organisationers strukturer. 

I løbet af min studietid har jeg haft en særlig interesse for arbejds- og organisationspsykologien, med særlig forkærlighed for den kritiske, systemiske
 vinkel, i forhold til det moderne arbejde. Dette bliver derfor mit udgangspunkt i nærværende opgave. Jeg vil søge en systemisk forståelse af problematikkerne i det moderne arbejde og besvarer derfor problemformuleringen ud fra et primært fokus på social identitet og med inddragelse af evolutionær teori samt arbejds- og organisationspsykologisk teori. Jeg mener dette udgangspunkt kan belyse mobning på arbejdspladsen, på en alternativ måde end de mere individfokuserede tilgange, såsom kognitive copingstrategier eller personlighedstræk hos den enkelte. De individfokuserede forståelser af mennesket, psyken og arbejdsrelaterede problemer, vil jeg argumentere for, ligger som en implicit forståelse hos mange medarbejdere, HR og ledelser. Når den enkeltes problemer på arbejdet tillægges personlige fejl og mangler, bliver det ikke muligt at sige fra over for uretfærdige arbejdsforhold og virksomheden vil ikke blive pålagt ansvaret for medarbejderes arbejdsrelaterede sygdom. Samtidig fastholdes tabuiseringen omkring psykisk arbejdsrelateret sygdom, fordi det er skamfuldt at indrømme, at man på grund af personlige mangler ikke kunne klare arbejdsvilkårene. Gennem opgaven vil jeg også argumentere for, at dette individfokus fastholder et magtmæssigt overtag hos ledelsen i organisationerne, på trods af løftet og illusionen om medbestemmelse, empowerment og personlig udvikling. I opgaven vælger jeg således at fokusere på mobning, som et organisatorisk problem. Jeg er dog opmærksom på, at mobning kan opstå af forskellige årsager og på forskellige niveauer i organisationerne
. 
Jeg vælger i nærværende opgave at holde fokus på moderne vidensmedarbejdere (moderne medarbejdere) i moderne organisationer. Begge dele vil blive uddybet og defineret i afsnit V. Dette skyldes, at jeg finder arbejdsvilkårene på moderne virksomheder inspirerende, og ønsker efter afslutningen af mit studie, at arbejde med psykisk arbejdsmiljø i moderne organisationer. Endvidere har jeg og en medstuderende foretaget en organisationsundersøgelse af et større dansk medicinalfirma i 2008, som jeg vil beskrive i afsnit 3 og referere til undervejs i opgaven. I denne undersøgelse så vi hvordan organisationen involverede den enkeltes identitet og selvværd og pålagde medarbejderne et personligt ansvar, som pressede dem til at arbejde mere. Det er blandt andet gennem denne undersøgelse, at jeg er blevet inspireret til at udforske, om der er strukturer i organisationerne, som kan virke mobbende på medarbejderne. 

IV. Opgavens opbygning 

1. De moderne organisationer

Afsnit 1-2 har til formål at skitsere de forhold moderne organisationer og moderne medarbejdere eksistere under i dag. Disse afsnit danner ramme for de senere diskussioner omkring, hvorfor mobning forekommer i de moderne organisationer. Opgaven indledes med en beskrivelse af de moderne organisationer og hvordan organisationernes struktur, mål og miljø er ændret i forhold til de industrielle organisationer. 

2. Identitet i det moderne arbejde

I dette afsnit beskrives hvordan samfundet har ændret sig, hvilket betyder at de moderne medarbejdere i dag har andre behov, motivation og forventninger til arbejdet. Det moderne arbejde
 er karakteriseret ved, at medarbejdernes identitet i vidt omfang involveres og arbejdspladsen og grupperne på arbejdet får derfor større betydning for individet end tidligere.

3. Organisationsundersøgelse 

Præsentation af en organisationsundersøgelse jeg selv og en medstuderende udførte i 2008, omkring arbejdsmiljøet i et større dansk medicinalfirma. Denne undersøgelse illustrerer, hvordan medarbejdernes identitet inddrages på arbejdspladsen og hvordan de moderne organisationsstrukturer påvirker medarbejderne. Jeg vil gennem opgaven referere til denne undersøgelse og komme med eksempler fra den i forhold til teorier og diskussioner. Undersøgelsen illustrere endvidere hvordan strukturer i organisationer kan være mobbende.
4. Socialpsykologisk perspektiv på mobning

Afsnit 4-8 har til formål at belyse hvad mobning er og udmunder i en definition af mobning i afsnit 9.  I afsnit 4 præsenteres den socialpsykologiske vinkel, som anlægges i opgaven og jeg vil begrunde, hvorfor jeg har valgt at tage udgangspunkt det sociale identitetsperspektiv i forhold til mobning. 

5. Social identitet

Præsentation af det sociale identitetsperspektiv, herunder belyses hvad social identitet er, hvordan perspektivet forstår mennesker og baggrundsteorien for social identitet, herunder selvværd, social sammenligning og klassiske socialpsykologiske eksperimenter. Jeg vælger at adskille mobning på baggrund af intra- og inter –gruppeprocesser, for at gøre opgaven mere overskuelig
. Afsnit 5 beskriver således hvilke intergruppeprocesser, som kan resultere i mobning. Det er min tese at mobning er et socialt fænomen, som i sin grundform vil være den samme over tid. Jeg har derfor valgt at benytte ældre, klassisk litteratur, såsom Hogg & Abrams (1988) og Sherif (I: Hogg & Abrams, 1988), samt udvalgte kilder indenfor evolutionspsykologisk litteratur, til at undersøge hvad mobning er.

6. Forhold indenfor gruppen, som er afgørende i forhold til mobning 

I afsnit 6-7 beskrives og diskuteres forhold indenfor gruppen, som har betydning i forhold til mobning. Normer, konformitet og afvigere i grupper, vil blive belyst og forståelsen af hvordan normer og konformitet præger en gruppe og hvilken betydning disse elementer har for gruppen, kan være med til at forklare hvad mobning er og mobnings formål i en gruppe. 

Jeg vil gennem opgaven argumentere for, at normerne i de moderne organisationer ændrer karakter, fra i de industrielle organisationer at være etableret som modmagt til organisationen, til i dag nærmere at styrker organisationens magt.

7. Afvigere
Der skelnes her mellem positive afvigere og negative afvigere i forhold til mobning og marginalisering. Afsnit 6-7 vil senere ligge til grund for diskussioner i afsnit 11 omkring hvordan mobning pga. intragruppeforhold, kommer til udtryk i de moderne organisationer.  
8. Opsamling på mobning og social identitet

Opsummere på baggrund af afsnit 5-7, hvad mobning er og hvorfor mobning forekommer i og mellem grupper. 
9. Definition af mobning

Definitionen har til formål at besvare problemformuleringens første spørgsmål, hvad er mobning? Denne vil ligge til grund for hvordan mobning forstås gennem resten af opgaven og for definitionen af strukturel mobning i afsnit 16.

10. Intergruppeforhold i organisationen i forhold til mobning

Hvorfor mobning forekommer i de moderne organisationer vil jeg diskutere mere konkret i afsnit 10-11. Jeg vil redegøre for, hvordan individets sociale identiteter er i spil i de moderne organisationer og hvordan mobning kan opstå på baggrund af dette. Ud fra afsnit 5. om social identitet i forhold til intergruppeforhold og definitionen af mobning i afsnit 9, vil jeg overveje hvordan mobning mere konkret kan komme til udtryk i de moderne organisationer. Her vil jeg blandt andet se på tre årsager til, hvorfor mobning forekommer i de moderne organisationer. Disse tre årsager er: 1) Sociale kategorier i samfundet præger grupperne på arbejdspladsen. 2) Intern konkurrence i virksomheden kan skabe konkurrence og konflikter mellem grupper. 3) Individet er medlem af flere grupper, hvis normer kan stå i kontrast til hinanden.  
11. Mobning på intragruppeniveau

Dette afsnit tager udgangspunkt i afsnit 6-7 samt definitionen af mobning, og har til formål at belyse hvorfor mobning forekommer i de moderne organisationer, på baggrund af intragruppeforhold. Her bliver individualitet i forhold til fællesskab diskuteret, ud fra social identitetsteori og karrierebegrebet på arbejdspladsen. Jeg ser nærmere på hvordan gruppemedlemmers usikkerhed i gruppen, kan resultere i mobning og hvordan pres i arbejdet kan resultere i, at grupperne bliver mere ensrettet og mindre rumlige. Disse aspekter vil blive diskuteret i forhold til vilkårene i de moderne organisationer, de moderne organisationers mål og i forhold til samfundet (afsnit 1-2). 
12. Mobning på organisatorisk plan

Efter at jeg har set på hvad mobning er og hvorfor mobning forekommer i de moderne organisationer, ønsker jeg nu at belyse mobning på et organisatorisk niveau. I dette afsnit vil jeg således introducere to organisationsundersøgelser, som jeg mener, illustrerer hvordan moderne organisationer kan indføre strukturer, som virker mobbende på medarbejderne. 

13. Formel & uformel organisation

Jeg vil i dette afsnit analysere de to organisationsundersøgelser i forhold til Petersen & Sabroes (1984) begreber formel og uformel organisation. 

14. Magt i de moderne organisationer

Med udgangspunkt i Tynells (2002) analyse, vil jeg beskrive magtforholdene i de moderne organisationer. 

15. Når kollegaerne bliver chefen

I dette afsnit vil jeg beskrive hvordan en selvstyrende teamstruktur kan føre til mobning, især når teamene er under et stort arbejdspres. Jeg vil her argumentere for, at selvom mobning forekommer mellem medarbejdere, kan der være tale om strukturel mobning, hvis årsagen til de mobbende handlinger ligger i organisationsstrukturerne. 

16. Strukturel mobning 

I dette afsnit vil jeg definere strukturel mobning, hvad der hører under strukturel mobning og hvorfor en definition af strukturel mobning er relevant. Jeg vil diskutere begrebet og fordele og begrænsninger ved et sådan begreb. På denne måde vil jeg forsøge at benytte mobbebegrebet på et organisatorisk niveau og ikke kun forstå mobning, som handlinger mellem medarbejderne. Jeg er ikke stødt på ordet strukturel mobning i litteraturen, men kan ikke udelukke at et sådan begreb allerede findes.  

17. Konklusion 

Jeg vil i konklusionen opsummere vigtige pointer og konkludere i forhold til problemformuleringen. 

18. Perspektivering 

Her vil jeg begrunde mit valg af mobning som begreb og beskrive mine drømme for fremtiden i forhold til erhvervslivet og samfundet.  
V. Begrebsafklaring

Jeg vil gennem opgaven inddrage forskellige teoretikere og definitionen af forskellige begreber, vil variere fra teoretiker til teoretiker. Jeg vil gennem opgaven løbende definere de begreber, som er vigtige for forståelsen af konteksten, ellers vil jeg henvise til kilden, hvis der ønskes yderligere detaljer. Endvidere vil jeg undgå at diskutere alle modsætningsfyldte holdninger, teorier og begreber, da dette vil gøre opgaven mindre læsevenlig og være distraherende i forhold til opgavens formål. Jeg vil dog afklare enkelte begreber her, som er væsentlige for opgavens formål og fokus. 

Gruppe

En gruppe defineres i opgaven med udgangspunkt i Browns (2000) definition. Brown definerer en gruppe som eksisterende, når to eller flere personer definerer dem selv som medlemmer af den, og når gruppens eksistens er synlig for mindst en anden uden for gruppen. Grupper opstår når mennesker opfatter sig selv som medlemmer af samme sociale enhed og har varierende relationer til hinanden indenfor enheden. En gruppe har normer og værdier, som foreskriver hvilken adfærd der forventes af gruppens medlemmer. I nærværende opgave definerer jeg også en organisation som en gruppe. Det specielle ved en organisation er dog, at der kan eksistere forskellige grupper inden for organisationen. Således bliver en organisations gruppestruktur meget kompleks, hvilket ligeledes gør det komplekst, at forstå mobning som et gruppefænomen i organisationen. I teoriafsnittene benyttes endvidere begrebet social kategori. Jeg vælger i opgaven ikke at skelne social kategori fra en gruppe, men benytter social kategori som en anden betegnelse for en gruppe. Jeg vælger gennem opgaven kun at fremhæve udvalgte gruppestrukturer i organisationen og diskutere mobning i forhold til disse
. I opgaven skelnes mellem in-gruppe (oversat fra engelsk ”ingroup”) og out-gruppe (oversat fra engelsk ”outgroup”). In-gruppen er den gruppe individet tilhører og out-gruppen er den eller de grupper, som in-gruppen adskiller sig fra.

Den moderne organisation

Jeg vælger at bruge begrebet moderne organisation om de virksomheder som findes i dag. Det er dog ikke alle virksomheder i Danmark, som kan karakteriseres som moderne organisationer. Det som er kendetegnet ved moderne organisationer er, at de lever af medarbejdernes viden. I opgaven skelnes mellem moderne organisationer og industrielle organisationer. Hvor moderne organisationer hovedsageligt bruger menneskets hoved, benytter de industrielle organisationer hovedsageligt medarbejdernes krop. Der kan dog i praksis ikke skelnes så tydeligt mellem disse organisationsformer, da virksomheder sagtens kan være sammensat og have strukturer fra begge organisationsformer. Endvidere findes der også industrielle organisationer i dag, men vi ser dog en tendens til, at produktioner bliver flyttet til Østen eller Østeuropa, hvor arbejdskraften er billigere. Jeg vil uddybe forskellene mellem organisationsformerne i løbet af opgaven. 

Moderne medarbejdere 
De moderne medarbejdere vil i opgaven være karakteriseret som medarbejdere med lang eller mellemlang akademisk uddannelse. De moderne medarbejdere arbejder ikke kun for lønnens skyld, men søger gennem arbejdet i den moderne organisation, identitet, selvværd og succes. Jeg er opmærksom på, at det er et karikeret og generaliseret billede af de moderne medarbejdere, som beskrives i opgaven. Dette skyldes at jeg ønsker at fremhæve ændringer og forskelle mellem de moderne organisationer og de industrielle, samt illustrere i hvilken retning udviklingen af medarbejdernes forhold til arbejdet bevæger sig
. Det skal samtidig pointeres, at man sandsynligvis vil kunne finde den indstilling til arbejdet, som jeg beskriver hos de moderne medarbejdere, hos medarbejdere med andre baggrunde end akademiske. 

1. De moderne organisationer

Det blev i indledningen beskrevet, hvordan virksomhedernes formelle og hierarkiske strukturer i en vis grad er forsvundet til fordel for mere uformelle, private strukturer. På denne måde kan man sige, at der er sket en udviskning af grænserne mellem arbejde og privatliv. Denne udvikling skyldes både en ændring i organisationerne, en ændring hos medarbejderne og i samfundet. I det følgende afsnit vil jeg se nærmere på de moderne organisationer, i forhold til de tidligere industrielle organisationer.

Udviklingen fra industri- til videnssamfund har gjort mennesket til den vigtigste kapacitet i de moderne organisationer. Det er medarbejderne som besidder den nødvendige viden, der gør virksomhederne konkurrencedygtige (Baldursson & Pedersen, 2002). Computermediet, kommunikation og informationstilgængelighed gør viden lettere at komme i besiddelse af og sammenholdt med et højt uddannelsesniveau, ses i dag medarbejdere med helt andre kvalifikationer, end medarbejderne i de tidligere industrielle organisationer. I det moderne arbejde stilles krav om omstillingsevne, en konstant erhvervelse af nye færdigheder, sociale og organisatoriske færdigheder, kreativitet, forpligtelse og indre engagement. Disse krav indebærer en øget involvering i og identifikation med arbejdet (Baldursson & Pedersen, 2002). Ifølge Daft og Lewin (1993) er organisationerne ændret, og hvor det tidligere var medarbejdernes fysiske krop, som var ressourcen, involveres medarbejderne i dag både kognitivt, socialt og emotionelt. I det moderne arbejde engageres således det hele menneske, med den store kapacitet som følger med (Alvesson, 2000; Casey, 1999). Baldursson & Pedersen (2002) mener, at menneskets identitet i dag i vidt omfang er blevet en produktionsressource. 

1.A. De tidligere industrielle organisationer

For at kunne respondere effektivt på den accelererende konkurrence, har organisationsstrukturerne ændret sig. Tidligere var konkurrencen af lav og moderat grad, hvilket bevirkede at virksomhederne udviklede bestemte og unikke rutiner, som en del af deres kernekompetencer. Formålet i de industrielle organisationer var masseproduktion, og der skulle fremstilles identiske produkter i millionvis, hurtigt og effektivt. De industrielle organisationer var hierarkisk indrettet med en bureaukratisk struktur. Dette gav en central kontrol over opgaver og aktiviteter (Daft og Lewin, 1993).  Man søgte en specialisering af medarbejderne inden for meget afgrænsede arbejdsområder, hvilket gjorde, at man kunne udnytte de specialiserede ressourcer til det yderste. Disse betingelser resulterede dog i, at de bureaukratiske organisationer havde begrænsede muligheder i forhold til forandring og fleksibilitet (Volberda, 1996).

1.B. Nye krav i dag

De lodrette informations- og ansvarsveje i den bureaukratiske organisation, passede godt til de industrielle mål om effektiv masseproduktion. Men markedet er i dag ændret og nye krav gør sig gældende. I dag er det ikke de specialiserede rutiner der er brug for, men virksomheder med adaptive evner. Dette skyldes, at man i dag ikke altid kan forudse ændringer, men ofte kun responderes på dem (Volberda, 1996). Organisationerne må kunne omstille sig hurtigt for at opfylde specifikke og foranderlige behov hos kunderne. Derfor må alle medarbejdernes ressourcer og kompetencer benyttes. Således er der i dag brug for nye organisationsformer og andre kompetencer end tidligere. Det karakteristiske ved de moderne organisationer er, at de er styret af et fladere hierarki, decentraliseret beslutningstagning, hurtigere informationsveje, empowerment af medarbejdere og en organisering af medarbejderne i faglige, selvstyrende teams. Formålet med dette er optimal udbytte af medarbejdernes kompetencer (Daft og Lewin, 1993). I samarbejde kan findes løsninger på tværs af forskellige faggrupper, og løsningerne kan hurtigere realiseres, da beslutningsvejene er korte og forskellige faggrupper allerede har været involveret i udarbejdningen af løsningsforslaget. Det skal dog nævnes, at det i mange virksomheder kun er dele af de nye strukturer som er implementeret, og graden af selvstyring i arbejdet kan variere i forhold til hvilket niveau man er på i virksomheden. For eksempel har mange virksomheder bibeholdt dele af den struktur vi så i de industrielle organisationer i eksempelvis produktions- og lagerarbejdet (Ashton & Sung, 2002). 

I det moderne arbejde er samarbejde og andre sociale aspekter således ikke et til- eller fravalg. Medarbejderne bliver gennem deres job del af et socialt fællesskab, med dem de arbejder sammen med, og det sociale fællesskab bliver en integreret del af jobbet. På denne måde kan man ikke vælge at gå på arbejde, uden at engagere sig i fællesskabet, da dette vil opfattes som et fravalg af fællesskabet, som ikke kan retfærdiggøres (Baldursson, 2009). 
2. Identitet i det moderne arbejde

Det er dog ikke kun de moderne virksomheder, som har ændret sig. Medarbejderne og deres krav, motivation og behov i arbejdslivet er også ændret. Meget litteratur omkring det moderne arbejde påpeger, at arbejdet i dag har langt større betydning for mennesker end tidligere. Ifølge Baldursson (I: La Cour, 2009), definerer moderne mennesker i væsentlig omfang sig selv ud fra deres job og det er her der er størst mulighed for at opleve personlig succes og udvikle identitet. Således investerer de moderne medarbejdere deres personlighed i arbejdet, med ønsket om at opnå selvværd og succes. Den distance mellem arbejdslivet og privatlivet, som fandtes i de industrielle organisationer, når man eksempelvis stemplede ind og ud ved fabriksindgangen, er udvisket. Det, der før tilhørte privatlivet, såsom socialisering og identitetsudvikling, finder i stigende grad sted i arbejdslivet. Arbejdslivets gruppestrukturer og processer vil derfor påvirke den enkeltes liv mere end tidligere (Ibid.). Når arbejdet bliver individets selvrealiseringsprojekt, vil trivsel og præstationer på jobbet have afgørende betydning for individet (Honneth, 2005) og man kan ud fra det sociale identitetsperspektiv sige, at individet gennem grupperne i det moderne arbejde udvikler social identitet. Når social identitet er involveret i arbejdslivet, vil grupper på arbejdspladsen få større normativ kontrol over individet, og mobning og udelukkelse fra fællesskabet vil udgøre en stor trussel for den enkelte. 

2.A. Individ og fællesskab 

Baldursson (2009) beskriver, hvordan den primære socialisering er flyttet fra familien til institutionerne i samfundet, såsom skoler og daginstitutioner. Således definerer institutionerne i høj grad rammerne for menneskers primære fællesskaber, hvor det tidligere var familien og lokalsamfundet
. Baldursson mener, at den sene indtræden på arbejdsmarkedet og den lange skolegang forinden gør, at institutionernes rolle for identiteten i dag i vidt omfang også omfatter voksenidentiteten. De socialt indlejrede kulturer har mistet en væsentlig del af deres legitimitet, og arbejderkulturen fra industrisamfundet, som var bundet på fællesskab og solidaritet, er i tilbagegang. I dag har massemedierne skabt grundlag for en globaliseret kultur med et bestemt samværssystem i form af fastlagte rollebestemmelser, interaktionsformer, struktur og kommunikation. Baldursson (2009) mener således, at der er sket en globalisering af en lang række socialiseringsbestemmelser, der tidligere var indlejret i lokale geografiske, kulturelle og sociale fællesskaber. I det moderne samfund findes der, ifølge Honneth (2005), ikke længere en lineær identitetsudvikling, men i stedet forskellige identitetsmuligheder. Den enkeltes identitet er således ikke længere givet, men den enkelte må i høj grad definere sig selv. Samtidig stiller samfundet krav om, at hvert enkelt individ skaber en autentisk historie og definerer sig selv, så det adskiller sig fra andre. Honneth (Ibid.) anser dette krav for at være medvirkende til at skabe det karrierebegreb, vi er vidner til i dag. Forventningen om præsentationen af et autentisk selv findes, ifølge Honneth, først og fremmest på arbejdspladsen. I de moderne organisationer ser medarbejderne derfor arbejdet som et personligt mål, og man vælger uddannelse og job efter ønsket om at opnå en bestemt unik identitet
 (Hogg & Vaughan, 2002). 

Baldursson (2007) mener, at de globaliserede socialiseringsbestemmelser har gjort at karakteren, varigheden og betydningen af tidligere ståsteder er udvisket. Derfor har de fleste kun et bæredygtigt, identitetsbærende ståsted tilbage, og det er arbejdet. Denne tendens bliver ikke mindre af, at der i samfundet er en massiv kulturel påvirkning i samme retning. På den måde kommer arbejdet til at få en meget central, social og identitetsbærende betydning for individet, hvilket blandt andet betyder, at mulighederne for at etablere og fastholde distance til arbejdet, er blevet væsentligt forringet (Baldursson, 2007). Det moderne menneske søger ikke kun god løn, men også mulighed for at forvalte deres eget liv og opleve personlig udvikling og succes i deres arbejde (Baldursson I: La Cour, 2009). I forhold til dette beskriver Ungdomsforsker Jens C. Nielsen (I: Holm 2008), at de unge måler arbejdet på en anden måde end tidligere, ud fra følelserne. ”Hvordan føles det? Oplever jeg succes? Føler jeg mig anerkendt?”. Han mener således, at individet både investerer personlighed, identitetsforvaltning og hele sit følelsesliv i arbejdet.  

Jeg har nu set på hvilke forandringer der er sket i samfundet og i de moderne organisationer, samt hvilke behov de moderne mennesker har på arbejdspladsen. Når arbejdet bliver individets identitetsbærende ståsted, vil grænserne mellem arbejde og privatliv blive udvisket, og individet vil udleve forhold af mere privat karakter gennem arbejdet. Det er dog ikke kun tabet af tidligere fællesskaber som gør, at individets identitet bringes i spil på arbejdspladsen. Moderne organisationer har også interesse i disse processer.  

3. Organisationsundersøgelse 

I 2008 undersøgte jeg og en medstuderende arbejdsmiljøet i et større dansk medicinalfirma. Undersøgelsen omhandlede medicinalfirmaets arbejdsmiljø i forhold til sygefravær og stress. Beskrivelsen jeg nu vil præsentere, er blevet udledt på baggrund af en analyse af virksomhedens arbejdsgange, produktudvikling, firmapolitikker, virksomhedens strukturer og 12 semistrukturerede, kvalitative interviews. Heraf to interviews med den HR ansvarlige for sundhedspolitikken, et interview med HR partner, et interview med en sikkerhedsrepræsentant, fem interviews med medarbejdere med ledelsesansvar, et med en projektleder og to med ansatte uden ledelsesansvar. 
De interviewede fortalte, at de arbejdede 50 timer ugentligt i gennemsnit, og havde gjort det gennem en periode på to år. Medarbejderne arbejdede alle hjemmefra og havde ofte telefonkonferencer om aftenen. Alle havde deres telefoner tændt på ferier, og de interviewede fortalte om, at mange medarbejdere på virksomheden havde blackberrys, som var mobiltelefoner hvor de kunne besvare arbejdsrelaterede e-mails med det samme, når de for eksempel ”gik en tur ned af strøget”. Medarbejderne i vores undersøgelse var meget motiverede for deres arbejdsopgaver, og så det som et personligt mål at nå dem. Dette var dog stort set umuligt indenfor en normal arbejdsdag, grundet stramme deadlines sat af topledelsen, bakket op af en fortælling i firmaet om, at de kæmpede for virksomhedens overlevelse. Således følte medarbejderne, at de måtte arbejde ekstra timer for at nå det de skulle, og for at kunne være tilfredse med egen arbejdsindsats. En medarbejder havde fået at vide af sin leder, at lederen ikke ville blandede sig i hvor og hvornår de arbejdede, så længe de bare nåede deres opgaver. Medarbejderen var glad for selv at kunne strukturere sin tid, men var samtidig belastet af, at arbejdsopgaverne krævede langt mere end normal arbejdstid. Ud fra dette kan man sige, at firmaet gav medarbejderne ansvar for opgaver som kræver meget tid, og derefter overlod ansvaret til den enkelte selv. Alle interviewede i undersøgelse var ansat på en kontrakt, som ikke lønnede eller gav afspadsering for overarbejde. De interviewede medarbejdere virkede dog ikke umiddelbart skeptiske over for deres arbejdsforhold, men var meget positive i forhold til deres firma på trods af, at kollegaer indimellem gik ned med stress og der var flere sygemeldinger i virksomheden end gennemsnittet inden for branchen. Ingen vidste dog hvad sygemeldingerne skyldtes, men der var hypoteser omkring, at det var noget i arbejdsmiljøet.

Jeg mener, at denne undersøgelse giver et indblik i, hvordan den enkelte medarbejders identitet samt personlige og faglige stolthed bringes i spil i organisationen. Medarbejderne bliver gjort personligt ansvarlige for at udføre arbejdsopgaver, som ledelsen har sat deadlines og urealistiske mål for, og som stort set er umulige at nå inden for en normal arbejdsdag. Dette presser den enkelte til at yde mere. I medicinalfirmaet kom det til udtryk ved, at medarbejderne i gennemsnit arbejdede 50 timer om ugen, på trods af at de var ansat til 37 timer ugentligt. Flere interviewede beskrev, hvordan de tændte deres computer om aftenen eller inden maden, selvom de samtidig havde dårlig samvittighed over, at deres børn prøvede at fange deres opmærksomhed. Endvidere forklarede de, hvordan man ofte så at arbejdsrelaterede e-mails var afsendt midt om natten. Jeg vil senere i opgaven komme ind på flere eksempler, hvor moderne organisationer indfører strukturer, som presser medarbejderne til at arbejde hårdere fordi medarbejdernes identitet, selvværd og jobsikkerhed sættes i spil. 

I medicinalfirmaet var der generelt en tilfredshed med virksomheden og en stolthed over at arbejde der. Alle de interviewede udtrykte sig meget positivt om virksomheden, arbejdsvilkårene og deres arbejde, og ingen udtrykte direkte kritik over for virksomheden. 

Virksomhed har endvidere ry for god personalepleje og gode arbejdsforhold. Således kan man forestille sig, at de arbejdsforhold vi fandt i undersøgelsen, kan eksistere i mange virksomheder, uden at de formelt forbindes med noget negativt. En af årsagerne til dette kan være, at medarbejderne ikke er i stand til at forholde sig kritisk til arbejdsforholdene. På overfladen virker organisationsstrukturerne entydigt positive med empowerment af medarbejderne, arbejde i et selvstyrende team af engagerede medarbejdere, konkurrencedygtig løn, hjemmearbejdsplads med internet og firmabetalt blackberry. Det kan være svært at sætte spørgsmålstegn ved disse formelle arbejdsforhold. Omvendt kan der bag de formelle arbejdsforhold eksistere uformelle normer, som reelt presser den enkelte til at arbejde mere og gøre andre ting for virksomheden, som vedkommende ellers ikke ville have gjort. Disse strukturer kan resultere i, at den enkelte ikke har mulighed for at sige fra over for arbejdsforholdene, fordi normerne og de reelle arbejdsvilkår ikke bliver formelt udtalt i organisationen. Den enkelte bliver ude af stand til at gennemskue systemet, og bliver måske fanget i diskursen om, at vedkommendes problemer skyldes egne fejl og mangler
. 

I medicinalfirmaet kunne medarbejderne kun italesætte arbejdsrelateret sygdom og andre arbejdsrelaterede problemer gennem en individfokuseret diskurs. I undersøgelsen var de eneste bud interviewpersonerne kunne give på, hvordan man undgår stress: 

1) Prioritere egne arbejdsopgaver, på denne måde opnår man kontrol og overblik, og bliver ikke stresset.

2) At sige fra hvis man har for mange opgaver. Dette følte de dog reelt ikke var en mulighed, pga. faglig og personlig stolthed, samt angsten for at forringe chancerne for at blive forfremmet, få bonus eller blive sat på de attraktive projekter. 

3) At melde sig syg. 

Således var det kun gennem den første stresshåndteringsstrategi, at prioritere egne opgaver, at medarbejderne kunne bevare deres faglige stolthed. Jeg mener, at disse strategier afspejler, hvordan der i organisationerne ligger et individfokus i forhold til, at den enkelte er ansvarlig for egne arbejdsforhold, og at stress og anden arbejdsrelateret sygdom skyldes individuelle mangler. Dette efterlader den enkelte med følelsen af et personligt nederlag, hvis det ikke lykkes at leve op til normerne på arbejdspladsen.  De fleste medarbejdere i undersøgelsen følte, at deres arbejde var så vigtigt for virksomhedens overlevelse, at opgaverne ikke kunne vente, og derfor måtte den enkelte bare ”arbejde igennem”. Samtidig tænkte de fleste, at det bare var en periode med meget arbejdspres, som indtil videre desværre havde varet i 2 år. Problemet ved disse arbejdsforhold var, at medarbejderne reelt ikke følte, at det var muligt at sige fra over for arbejdsforholdene, og heller ikke havde overvejet at gøre det, da de ikke satte spørgsmålstegn ved dem. 

Jeg har nu belyst rammerne for det moderne arbejde, og de vilkår de ansatte arbejder under i dag. Jeg vil nu undersøge, hvad mobning er, og hvorfor mobning opstår i grupper ud fra et socialpsykologisk perspektiv. Jeg vil undersøge hvilke intergruppeprocesser og intragruppeprocesser som ligger til grund for mobning, og vil senere diskutere dette i forhold til de moderne organisationer og herudfra undersøge hvorfor mobning forekommer i de moderne organisationer. 

4. Socialpsykologisk perspektiv på mobning

I nærværende opgave vil mobning hovedsageligt blive belyst og defineret ud fra et socialpsykologisk perspektiv. Socialpsykologien defineres som det videnskabelige studie af menneskelig social adfærd
 og tager udgangspunkt i, at menneskets liv udleves i sociale relationer til andre mennesker. Behovet for at forme og fastholde vedvarende positive og signifikante relationer til andre mennesker er et fundamentalt menneskeligt behov, og mennesket vil investere meget energi i at udvikle og bevare disse relationer (Baumeister & Leary, 1995 I: Abrams, Hogg & Marques, 2005). Oplevelsen af at tilhøre og være del af et fællesskab er derfor oftest forbundet med meget positive følelser, hvorimod oplevelsen af at være udelukket og uønsket i en gruppe er forbundet med negative følelser såsom tristhed, ensomhed, jalousi, vrede, skam og angst. Således vil tab af eller mangel på sociale relationer påvirke mennesket meget (Baumeister & Tice, 1990; Leary, 1990 I: Abrams, Hogg & Marques,2005). Williams, Forgas & Hippel (2005) mener, at frygten for afvisning stadig er ligeså ødelæggende, som den har været menneskets fortid
. På trods af at individets overlevelse ikke afhænger af gruppen længere, er mennesket stadig født meget sensitiv overfor selv de mindste hints af social afvisning (Ibid.). Williams et al.(2005) belyser hvordan udstødelse og afvisning, herunder mobning, derfor er forblevet en central social- eller personlig sanktionsmetode. 
For at begrænse og fokusere forståelsen af mobning vælger jeg i det følgende, at tage udgangspunkt i social identitet. Det sociale identitetsperspektiv undersøger de sociale dimensioner af menneskers adfærd med fokus på forhold i- og mellem grupper (Hogg & Abrams, 1988). Jeg mener, at dette perspektiv gør det muligt at forstå mobning som et fænomen, der forekommer i grupper, og som ikke afhænger af den enkeltes personlighed, men afhænger af gruppens processer, mål, identitet og forhold til andre grupper. På denne måde søger jeg en definition af mobning, som ikke er individfokuseret med vægtlægning på personlighedstræk, men som er gruppefokuseret med udgangspunkt i social identitet.  

5. Social identitet

Den sociale identitet er en selvkategorisering
, som definerer individet gennem dets delte ligheder med andre gruppemedlemmer. Denne kategorisering vil være tilknyttet følelser og værdi, som forbindes med gruppen
 (Hogg & Abrams, 1988). Hogg & Abrams (1988) definerer selvkategorisering som den proces, der transformerer individer til grupper. Når individet bliver del af en gruppe, får det adgang til gruppens værdier, normer, kultur og selvforståelse, og disse bliver del af individets selvkoncept. For at en gruppe får denne betydning for individet, er det dog afgørende, at individet selv identificerer sig med gruppen. Den sociale identitet giver retningslinjer for hvilken adfærd der forventes i bestemte situationer og uden denne, ville mennesket blive overvældet og paralyseret af overstimulering fra omgivelserne (Ibid.). Således er social identitet en universel psykologisk proces, der opfylder et fundamentalt menneskeligt behov for at kunne forstå, forsimple og evaluere oplevelser. Den sociale identitet har indflydelse på, hvordan og på hvilket grundlag individet sammenligner og bedømmer sig selv. Den sociale identitet giver en fornemmelse af, hvem man er, og hvad man er værd og har konsekvenser for den enkeltes måde at se sig selv på. Gennem den sociale identitet bliver gruppens mål, værdier og identitet, individets egne, og individet arbejder nu med indre motivation mod gruppens mål (Brown, 2000). For at individets sociale identitet sættes i spil og guider individets adfærd, behøver gruppen ikke være fysisk tilstede Denne kan påvirke individet, som en kognitiv bevidsthed omkring gruppen (Hogg & Abrams, 1988). 

Det sociale identitetsperspektiv bygger på en bestemt opfattelse af mennesket. Jeg vil i det følgende beskrive social identitet i forhold til personlig identitet, da dette har betydning for mine senere diskussioner af, hvordan det moderne arbejde påvirker og involvere menneskets identitet. Herefter vil jeg præsentere to fundamentale antagelser i social identitetsteori. Den ene er, at mennesket har behov for og er motiveret mod selvværd. Den anden omhandler hvordan mennesket gennem social sammenligning forstår sig selv og verden. Disse antagelser er vigtige, hvis man ønsker at forstå gruppeprocesser og mobning, ud fra et socialt identitetsperspektiv. 

5.A. Social identitet i forhold til personlig identitet

Social identitetsteori hviler blandt andet på Berger & Luckmanns (1971 I: Hogg & Abrams, 1988) teori om, at mennesker får deres identitet fra de sociale kategorier, som de tilhører. Individet tilhører mange forskellige kategorier, og har således et udvalg af potentielle sociale identiteter at trække på. Menneskers livserfaring og sociale kategorier vil aldrig være helt identiske, og alle mennesker vil derfor være unikke. Hogg & Abrams (1988) adskiller her individets personlige identitet fra den sociale identitet, og mener, at individets selvkoncept er en sammensætning af social og personlig identitet. Således er selvkonceptet stabilt over tid, hvorimod individets sociale identitet kan variere afhængig af konteksten. Hogg og Abrams definerer den sociale identitet som bestående af sociale identifikationer, der kommer fra individets medlemskab af sociale kategorier, som for eksempel arbejde, sportshold, race og køn. Den personlige identitet indeholder personlige identifikationer, som stammer fra relationer af mere personlig karakter, såsom familie, partner, børn osv. (Ibid.). 

Denne definition og adskillelse mellem personlig og social identitet er på nogle punkter problematisk i forhold til nærværende opgave. I indledningen beskrev jeg, at udviskningen mellem arbejdslivet og privatlivet har gjort, at individets identitet og selvværd involveres i arbejdet i højere grad end tidligere. Man kan således tænke, at arbejdet tidligere kun involverede individets sociale identitet, som eksempelvis det at være maskinarbejder eller kollega. I dag kan den øgede personlige involvering i arbejdet betyde, at individets personlige identitet også er i spil i organisationerne. Således vil man ud fra Hogg & Abrams (1988) definition kunne sige, at hele individets selvkoncept involveres i arbejdet i dag. På den anden side kan man også tage udgangspunkt i Berger & Luckmanns (1971 I: Hogg & Abrams, 1988) beskrivelse, og kun definere individet ud fra social identitet. Dette kræver dog en bredere definition af social identitet, så den også omfatter individets mindre og intime relationer, som Hogg & Abrams mener, har betydning for den personlige identitet.  

Jeg vælger i nærværende opgave ikke at adskille personlig og social identitet, men tager i stedet kun udgangspunkt i social identitet
. Jeg vil dermed gå ud fra, at jo større betydning en gruppe har for individet, desto vigtigere bliver det for individet at bevare sin sociale identitet i gruppen og desto større potentiel trussel vil social afvisning fra gruppen udgøre. Således vil der være forskellige grader af hvor betydningsfulde grupper er for individet, og dermed i hvilket omfang gruppen påvirker individet. 

5.B. Selvværd – et basalt menneskeligt behov

En fundamental antagelse i social identitetsteori er, at mennesket har behov for – og er motiveret mod at opnå selvværd. Hogg & Abrams (1988) argumenterer for, at det er menneskers behov og ønske om selvværd, som er den afgørende faktor i forhold til ingruppefavorisering og konkurrence mellem grupper, hvilket jeg vil komme ind på senere. Mennesket har, ifølge Brown (I: Heine, Lehman, Markus, & Kitayama, 1999), basalt behov for selvværd og Solomon et al. (I: Ibid.) argumenterer for, at selvværd opstår, når man gør det som den kulturelle kontekst fordrer. I grupper udvikles et kulturelt verdenssyn som tilbyder en stabil og meningsfuld opfattelse af universet, og en specifik forskrift for hvilken adfærd som er værdifuld, samt lovningen om sikkerhed til dem, som følger forskriften. Ifølge Heine et al.(1999) opnår individet selvværd, når det bekræftes på, at dets identitet er en meningsfuld kulturel enhed i gruppen, som har fungeret, fungerer og vil fortsætte med at fungere i fremtiden. Således vil selvværd i høj grad afhænge af gruppens vurdering og anerkendelse af individet og dets præstationer. Individets egen vurdering af præstationen vil også afhænge af gruppens værdier og normer, og om en handling er værdifuld for gruppen. På denne måde vil konformitet og det at arbejde mod gruppens mål og leve op til gruppens forventninger, have stor betydning for opnåelsen og opretholdelsen af selvværd hos individet. 

5.C. Evolutionært syn på selvværd – socialt barometer

Kirkpatrick & Ellis (2004) beskriver selvværd ud fra et evolutionært synspunkt, som jeg kort vil nævne. De argumenterer for, at selvværd har en funktion som socialt barometer, der måler individets succes i forhold til adaptive mål. Højt selvværd har en dokumenteret positiv effekt på individet, og dårlig selvværd kan give større risiko for at blive syg, deprimeret osv. Hvis højt selvværd kun havde en gavnlig funktion i sig selv, ville individet gennem den evolutionære udvikling være udstyret med det. Således argumenteres for at selvværd må have en anden funktion. Cooley (1902) & Rosenberg (1979) (I; Kirkpatrick & Ellis, 2004) foreslår, at selvværd reflekterer menneskets opfattelse af, hvordan andre føler for det. Individets selvværd afspejler derfor graden af individets sociale inklusion, accept eller sociale udelukkelse og afvisning. En afgørende faktor for menneskets overlevelse har været at blive accepteret af andre som del af en gruppe. En afvisning fra gruppen har udgjort en stor trussel for individets overlevelse, og tab af fordelene ved at være del af en gruppe (Williams et al., 2005). Således er selvværd eller det sociale barometer udviklet for at alarmere individet, hvis dets position eller niveau af social accept er farligt lavt og motiverer individet til aktivt at arbejde mod at opnå en bedre position. (Ibid.).

Jeg vælger kort at nævne dette evolutionære synspunkt, fordi det beskriver nogle pointer i forhold til individets placering i gruppen og mobnings funktion. Blandt andet belyser dette synspunkt, hvorfor mobning er en trussel mod individet, og hvorfor mobning kan presse individet til at konformere i forhold til gruppens normer. Mobning vil her være en trussel mod individets placering i gruppen og individets selvværd. Endvidere mener jeg, at dette perspektiv viser, hvor sensitive mennesker er i forhold til andre menneskers respons. Hvis Kirkpatrick & Ellis (2004) teori passer, vil mennesker være meget opmærksomme og følsomme over for negativ respons, og der skal muligvis meget lidt til at påvirke individet til at konformere. Man kan således forestille sig, at jo mere betydningsfuld en gruppe er for individet, desto mindre skal der til, før gruppens negative respons eller bare mangel på positiv respons, vil kunne føles som en trussel for individet. Hvad der føles og opfattes som mobning på arbejdspladsen, vil således også afhænge af, hvor vigtig arbejdspladsen og grupperne på arbejdspladsen er for individet. Jo større betydning organisationen får for individet, desto mere sensitiv vil individet være over for selv de mindste tegn på social udelukkelse eller mangel på positiv respons, hvilket derved vil kunne føles som mobning.  

5.D. Social sammenligning
Social sammenligning
 er ud fra det sociale identitetsperspektiv grundlaget for al viden. Individets tro på hvad der er sandhed etableres gennem konsensus mellem mennesker, og det er gennem social sammenligning, at mennesket får viden omkring sig selv, andre mennesker og omverdenen. Social sammenligning motiverer til at forbedre egne præstationer, og kan også benyttes til at beskytte individets selvværd. En fundamental antagelse i social identitetsteori er, som tidligere nævnt, at mennesket er motiveret mod positiv evaluering af deres selv. Denne evaluering vil afhænge af hvem man sammenligner sig med (Hogg & Abrams, 1988). Ifølge Hogg & Abrams kan individet udøve en vis grad af kontrol, ved aktivt at vælge hvem man sammenligner sig med. Når individet foretager en social sammenligning mellem egen gruppe og andre grupper, vil der derfor være en tendens til især at lægge mærke til de aspekter, hvor grupperne er mest forskellige, med speciel vægtlægning på de aspekter hvor in-gruppen er bedst. Dette bevirker, at individets opfattelse af forskellene mellem egen gruppe og andre grupper bliver forstærket og biased til fordel for in-gruppen. Disse faktorer er afgørende for eksistensen af social konkurrence og for den negative stereotypisering af andre grupper. Ved at maksimere forskellene mellem in-gruppe og out-gruppe, på de dimensioner hvor in-gruppen er bedst, opnås en positiv adskillelse og således en positiv evaluering af in-gruppens social identitet sammenlignet med out-gruppen. Eftersom selvet er defineret ud fra in-gruppen, vil den selektive differentiering resultere i forbedret selvværd hos in-gruppens medlemmer (Hogg & Abrams, 1988 ; Hogg, & Vaughan, 2002). 

5.E Sherifs sommerlejreksperimenter

Socialidentitetsteori bygger på forskellige eksperimenter inden for socialpsykologien. Jeg vil referere to af de vigtigste her. Disse eksperimenter, mener jeg, er vigtige i forhold til at forstå mobning. Især minimumgruppeeksperimentet har været afsæt for dannelsen af socialidentitetsteori. 

Et af socialpsykologiens meget kendte eksperimenter blev udført af Sherif og hans kollegaer i 1949 og 1953 (I: Hogg & Abrams, 1988). I eksperimenterne blev der rekrutteret drenge på 11- 12 år, med samme sociale baggrund og kultur. I eksperimentet i 1949 delte alle drenge, i første fase, en stor hytte. Spontane venskaber kunne opstå og drengene kunne frit deltage i aktiviteter sammen. I anden fase blev drengene delt i to grupper og levede i forskellige hytter. Man fordelte drengene sådan at to ud af hver drengs tre bedste venner fra dagene før, kom i den anden gruppe. Her fandt man, at efter anden fase vurderede 90 % af drengene, at deres bedste venner nu var fra samme gruppe som dem selv. På denne måde viste Sherif, hvordan det at være medlem af en gruppe kan lede til interpersonel tiltrækning indenfor gruppen. I 1953 startede eksperimentet med at drengene var opdelt i to grupper. I dette eksperiment udviklede grupperne kælenavne, normer, jagong og afmærkede deres territorium. Grupperne styrede deres medlemmer ved at gøre grin med dem, som ikke fulgte gruppens normer. Tredje del af eksperimentet var designet sådan, at grupperne kom i kontakt med hinanden i en turnering, hvor det vindende hold ville modtage en præmie. Som turneringen skred frem blev grupperne mere og mere fjendtlige over for hinanden. De begyndte at råbe og provokere hinanden og kaldte hinanden ”snakes” og ”stinkers”. Da turneringen var slut, nægtede grupperne at tale med hinanden, og begyndte hemmeligt at angribe hinandens hytter. I en leg skulle grupperne samle så mange bønner som muligt, og derefter vurdere hvor mange hvert hold havde samlet. Selvom der blev vist lige mange bønner hver gang, vurderede grupperne at de selv havde flest. Tredje fase viste hvordan konkurrence mellem grupperne ændrede drengene til at være ondskabsfulde over for hinanden og udvikle in-gruppebias og fjendtlighed overfor den modsatte gruppe. Bønnekonkurrencen viste endvidere, hvordan grupperne favoriserede sig selv. Den sidste del af eksperimentet i 1953 gik ud på at forbedre forholdet mellem de to grupper. Første metode var gennem undervisning i broderlig kærlighed og tilgivelse. Denne metode var ikke virksom, da drengene virkede til at ignorere det fredelige budskab, og fortsatte med at slås med eller ignorere den anden gruppe. En anden mulighed var at indføre en tredje gruppe som en fælles fjende. Sherif mente dog ikke at dette var ønskværdigt, da det ville udvide intergruppekonflikterne på et større plan, og sandsynligvis ikke ville føre til en grundlæggende holdningsændring mellem de to grupper. Således blev to andre metoder bragt i spil. Den første var, at de to grupper skulle tilbringe mere tid sammen uden at være opdelt i formelle grupper. Dette medførte dog, at fjendtligheden mellem grupperne fortsatte. Først da anden metode blev indført, havde det en virkning. Denne gik ud på, at grupperne skulle mødes under omstændigheder, hvor mål som var i begge gruppers interesse, kunne opnås gennem samarbejde grupperne imellem. Sherif kaldte dette ”overordnede mål” og han indførte tre mål; At grupperne sammen skulle hente vand på grund af at lejrens vandforsyning var brudt sammen, at alle drenge måtte bidrage med penge til en fælles film, alle gerne ville se og den tredje var en bil med mad, som skulle trækkes af alle drengene, for at kunne køre. Individuelt havde disse tiltag ikke en effekt i forhold til at ændre gruppernes fjendtlighed i forhold til hinanden, men gennem denne serie af samarbejdsaktiviteter blev konflikterne gradvist nedtrappet. Eksperimentet sluttede med at alle drenge valgte at tage hjem i samme bus og der blev knyttet nye venskaber på tværs af grupperne.

Alle drenge i eksperimenterne havde samme baggrund, hvide middelklassedrenge og eksperimentet viste, ifølge Sherif, at på trods af kulturelle, fysisk og personlige ligheder opstod der konflikter mellem grupperne. Således argumenterede han for, at disse gruppeprocesser er almene fænomener, som ikke opstår på baggrund af kulturelle, raciale eller fysiske forskelle. Det er dog ikke til at sige, om gruppeprocesserne havde været anderledes, hvis grupperne havde været sammensat på tværs af køn, alder eller race. Sherifs sommerlejreksperimenter viste, at intergruppekonflikterne eskalerede og stereotypiseringen af out-gruppen blev mere negativ og nedlandende, når grupperne skulle konkurrere mod hinanden, hvor den ene gruppes sejr var lig den andens tab. Sherif mente, at hvis grupper er i konkurrence om noget, vil det være kilde til fjendtlighed mellem grupperne. Sherif (1966 I: Hogg & Abrams, 1988) karakteriserer således grupper og intergruppeadfærd som funktionelle relationer, og mener, at forholdet mellem in-gruppe og out-gruppe er styret af, hvordan grupperne er afhængige af hinanden. 

En af fordelene ved Sherifs eksperimenter er, at de viser hvornår intergruppekonflikter eskalerer, og hvornår de aftager. Disse observationer mener jeg er meget brugbare i forhold til at forstå, hvornår mobning kan opstå på en arbejdsplads og hvordan chancerne for mobning forøges, hvis grupper er i konkurrence mod hinanden. Det er dog ikke sikkert, at resultater fra eksperimenter fra 1945 og 1952 kan overføres til også at gælde moderne vidensarbejdere. Jeg vælger dog at benytte undersøgelsen fordi jeg antager, at eksperimenterne viser nogle almen menneskelige processer, som generelt vil gøre sig gældende i grupper
. Måden hvorpå konflikter og mobning kommer til udtryk, vil dog være forskellig fra børn til voksne. Ifølge Mikkelsen, Kullberg & Eriksen-Jensen (2007) er mobning mellem børn og især mellem drenge, i højere grad fysisk i form af vold, og derfor mere tydelig. På arbejdspladsen vil man være mere tilbøjelig til at benytte indirekte handlinger som sladder, isolation og tilbageholdelse af information, frem for direkte handlinger som personkritik eller fysisk vold. Dette skyldes, ifølge Mikkelsen et al.(2007), at den der mobber ønsker at skade offeret, men på en måde som indebærer minimal risiko for vedkommende selv. Indirekte handlinger er lettere at skjule, og de er måske også mere socialt accepteret (Ibid.).  

Sherifs eksperimenter åbner op for mulige bud på, hvorfor mobning forekommer i moderne organisationer og også hvordan man muligvis kan intervenere i forhold til konflikter mellem grupper. Dette kunne være et bud på, hvordan man kan formindske mobning på en arbejdsplads. Der har dog været rejst en del kritik mod Sherifs eksperimenter. Blandt andet lykkedes det umiddelbart Sherif at skabe fred mellem grupperne, men det lykkedes ham ikke at fjerne alle in-gruppebias i grupperne, da drengene stadig foretræk medlemmer fra egen gruppe frem for den anden, efter sidste fase. Social identitetsteori vil her mene, at der altid vil eksistere en vis grad af spændinger mellem grupper. Dette skyldes at der altid vil være en vis grad af konkurrence og in-gruppefavorisering, på grund af gruppers behov for at adskille sig positivt fra hinanden. En anden kritik er, at Sherif ikke viste hvad der minimum skulle til for at sætte gruppeprocesserne i gang. Dette har Tajfel og hans kollegaer (1979 I: Hogg & Abrams, 1988) til gengæld undersøgt i det minimale gruppeeksperiment.

5.F. Det minimale gruppeeksperiment 

Det minimale gruppeeksperiment bestod af et antal forsøgspersoner, som hver især skulle vælge mellem to forskellige stimuli, for eksempel to malerier. Herefter blev forsøgspersonerne inddelt i to grupper, ud fra hvilket maleri de foretrak. Forsøgspersonerne blev placeret i et rum og fik at vide hvilken gruppe de tilhørte, herefter de skulle tildele de andre forsøgspersoner penge. Inden og under eksperimentet eksisterede hverken interessekonflikter eller forhenværende fjendtlighed mellem de to grupper, og der havde ingen social interaktion været mellem forsøgspersonerne. Således eksisterede der intet rationelt link mellem egne økonomiske interesser og strategien ved at favorisere menneskerne i egen gruppe. Alligevel fandt Tajfel og Turner (1979 I: Hogg & Abrams, 1988), at forsøgspersonerne forsøgte at tildele maksimal profit til in-gruppen, og blev konkurrerende i forhold til out-gruppen. Et andet eksperiment påviste endvidere, at disse processer også fandt sted, selvom forsøgspersonernes placering i en gruppe var helt tilfældig og afgjort ved plat eller krone.  

Gennem det minimale gruppeeksperiment kom det frem, at en social kategorisering af individer i to forskellige grupper er nok til at skabe konkurrence mellem grupperne og in-gruppefavorisering
. Turner (1981 I: Hogg & Abrams 1988) mener, at kategoriseringsprocessen skaber en overdrivelse af ligheder mellem en selv og de andre gruppemedlemmer og en overdrevet opfattelse af forskellene mellem egen gruppe og andre grupper. Således mener Turner, at det er kategoriseringsprocessen, som ligger til grund for den sociale konkurrence, som opstod i det minimale gruppeeksperiment. Resultaterne fra eksperimentet forklares ud fra social identitetsteori med, at når individet opfatter sig selv som tilhørende en bestemt social kategori, vil denne sociale kategori også få indflydelse på, hvordan individet ser og evaluerer sig selv. Dette skyldes, at værdi og status som forbindes med gruppen, nu også forbindes med individet selv. Ifølge selvudvidelsesmodellen 
 er mennesker motiveret til at være medlem af de grupper, som giver den enkelte flest muligheder. Wright, Aron & Tropp (2002: I Abrams, Hogg & Marques, 2005) beskriver hvordan ønsket om at udvide selvet, er et basalt menneskeligt ønske. Gennem selvudvidelse kan individet forøge egen potentielle muligheder, ved at få tilgang til materielle eller sociale ressourcer, perspektiver og identiteter. Gennem gruppen får individet således adgang til ressourcer, som kan bringe det tættere på dets vigtige mål i livet. Individets valg af grupper kan således afhænge af hvilke mål og ønsker individet har i livet. På baggrund af dette kan selvudvidelsesmodellen også kaste lys over, hvorfor valg af arbejde og arbejdsplads er vigtig for individet, og hvorfor arbejdet påvirker individet meget, hvilket jeg vil diskutere senere i opgaven.

Jeg har nu beskrevet centrale forståelser af mennesket (selvværd og social sammenligning), som ligger til grund for social identitetsteori, samt beskrevet to vigtige socialpsykologiske eksperimenter, der viser hvilke processer som opstår i grupper, på baggrund af social identitet.  

I afsnit 7 vil jeg opsummere og konkludere hvordan disse forhold kan resultere i mobning. Jeg vil inden da, se på hvilke forhold indenfor gruppen, som har betydning for forhold til mobning.   

6. Forhold indenfor gruppen, som er afgørende i forhold til mobning 
En gruppes sammenhold
 er afgørende for gruppens adfærd. Sammenhold fremmer gruppers produktivitet, præstation, morale og tilfredshed og kan forøge følelsen af sikkerhed og selvværd i gruppen. Festinger (I: Hogg & Abrams, 1988) mener, at det som holder grupper sammen er interpersonel tiltrækning. Han vil således mene, at mange af de grupper som findes på arbejdspladsen ikke er rigtige grupper i socialpsykologisk forstand, da grupperne ikke er frivilligt valgte, og ikke bygger på tiltrækning mellem medlemmerne. Det minimale gruppeparadigme påpeger til gengæld, at tiltrækning automatisk vil opstå, så snart man er blevet inddelt i en gruppe, da man automatisk vil favorisere medlemmerne i egen gruppe i forhold til andre grupper, for at opnå bedre selvværd. Sherifs og Lewin (I: Hogg & Abrams, 1988) mener i tråd med dette, at det som karakteriserer en gruppe er intern afhængighed. Således er en gruppes sammenhold afhængig af dens formål og gruppens succes med at nå sine mål. Hvis en gruppe for eksempel er sammensat for at løse en opgave, er det afgørende for gruppens sammenhold, at opgaven bliver succesfuldt løst. Her vil det således ikke være centralt, om medlemmerne har samme værdier, holdninger eller er interpersonelt tiltrukket af hinanden. I andre tilfælde kan det grupper samles om være et ønske om et fællesskab bygget på ligheder, og her vil lighed være det centrale for gruppens sammenhold (Mullen & Copper 1994, I: Brown, 2000). Jeg vælger at tage udgangspunkt i sidstnævnte forståelse af hvad en gruppe er, da det ellers ikke giver mening at undersøge grupper på en arbejdsplads i forhold til social identitet. Grupper på arbejdspladsen er som udgangspunkt sammensat ud fra faglige formål og ikke interpersonel tiltrækning, og vil ofte bestå af mennesker med forskellige kompetencer og personligheder. En gruppe på arbejdet vil ifølge Sherifs og Lewins - (I: Hogg & Abrams, 1988) samt Mullen & Coppers (1994 I: Brown, 2000) definition forblive en gruppe på trods af udskiftning i medlemmerne. Gruppens levetid vil ofte afhænge af gruppens mål og succes med at nå mål, og det som kan true gruppen, vil være, hvis den ikke opnår gruppens mål eller medlemmerne eksempelvis har forskellige mål. Ud fra dette syn på grupper fremgår det, at hvem en gruppe afviser som medlem og hvem de ønsker, kan være vidt forskelligt afhængig af gruppens formål og om den nyankommende vurderes som en, der kan bidrage til dette mål. 

6.A. Normer 
Når mennesker organiserer sig, dannes der hurtigt et system af normer, som skal sikre, at alle arbejder i samme retning. En gruppes normer vil således være tæt forbundet med gruppens mål og opmuntre målrettede handlinger og nedslå adfærd, som står i vejen for målet. Normer defineres af Brown (2000) som en skala af værdier der foreskriver hvilke holdninger og adfærd, som er acceptabel og uacceptabel hos medlemmerne i en gruppe. Hogg & Abrams (1988) mener, at normer forsimpler verden, og gør mængder af information overskuelige. Da normer specificerer hvordan medlemmerne bør opføre sig, danner de et gensidigt forventningsgrundlag mellem medlemmerne. Normerne i en gruppe bliver bindende for individet, når det opfatter sig selv som del af gruppen, og normerne ensretter en gruppes adfærd, og medvirker til en lettere og mere forudsigelig social interaktion. Dette gør gruppen mere sammenhængende og stabil. For at forblive medlemmer af en gruppe er det således vigtigt at overholde gruppens normer. Omvendt kan medlemmer af en gruppe også påvirke og ændre normerne. Når normer i en gruppe er etableret, kan disse stadig påvirke individet, selvom det ikke befinder sig i gruppen(Ibid.). Normer kan også konstitueres og bevares i en gruppe, selvom alle originale gruppemedlemmer erstattes (Homans, 1966). Hvorvidt et gruppemedlem kan afvige fra normerne, vil dog variere afhængig af vedkommendes position i gruppen, og hvad gruppen forventer af den enkelte. Således vil det ikke være samme normer, som gælder for alle medlemmer. For eksempel vil det ikke være samme normer som gælder for lederen af en gruppe, som for et mere perifert medlem. Samtidig vil medlemmernes position i gruppen afhænge af, hvorvidt de overholder normerne, og dermed hvor stereotype
 de er (Hogg & Abrams, 1988).

I virksomheder er nogle normer officielt nedskrevet i form af regler. Således definerer jeg i nærværende opgave regler som nedskrevne eller formelt aftalte normer, der åbent kan italesættes. En virksomhed kan for eksempel have regler for hvornår man må drikke alkohol på arbejdspladsen. Normerne er de udskrevne regler, hvor nogle er kendt af de fleste, såsom at man ikke skal komme for sent, eller at man tager kage med, når man har fødselsdag. Der er også normer i en virksomhed, som er skjulte for alle, som ikke er del af den gruppe som har normen. Dette kan for eksempel være, at medarbejderne altid holder en skjult kaffepause på et kontor kl. 11, mens chefen er til møde, eller at man ikke må arbejde hurtigere end resten af gruppen. Det er dog ikke altid så simpelt med normer i en virksomhed, eftersom individet ofte indgår i forskellige grupper med forskellige normer og forskellig social identitet forbundet hermed. Dette vil jeg diskutere senere. 

6.B. Konformitet 

For at en gruppe kan reagere hurtigt og arbejde effektivt mod gruppens mål, er konformitet vigtig. Konformitet bliver beskrevet af Solomon Asch (1907-1996 I: Egidius 2001) som en form for pres, der opstår i enhver gruppe, som gør at de enkelte gruppemedlemmer vil søge at tilpasse deres opfattelser og adfærd, så de bliver i overensstemmelse med gruppens. Konformitet i en gruppe sikrer at alle arbejder mod samme mål, og kan ifølge Hogg & Abrams (1988) adskilles fra anden social indflydelse ved, at konformitet er adfærd styret af normerne fra en specifik gruppe. Således repræsenterer den konformerede adfærd den specifikke gruppe og indeholder information om den sociale identitet. I det sociale identitetsperspektiv er grupper kendetegnet ved deres specifikke normer, som har til formål at beskrive og foreskrive den adfærd som karakteriserer gruppen, og adskiller den fra andre grupper. Det individet konformerer til er dog en kognitiv konstruktion af gruppens normer og normerne forbundet med individets placering i gruppen (Ibid.). Den konformerede adfærd kan således variere hos forskellige gruppemedlemmer. 

Konformitet er meget centralt i forhold til mobning, da mobning blandt andet kan være en måde hvorpå grupper presser medlemmer til at konformere til normerne. Festinger (1950 I: Brown, 2000) argumenterer for, at majoriteten i en gruppe, vil rette deres opmærksomhed mod afvigere i gruppen, for at forsøge at presse dem til at ændre deres adfærd, så den er i overensstemmelse med majoritetens. Hvis det ikke lykkes majoriteten at få afvigerne til at ændre adfærd, vil de andre medlemmer i gruppen vende sig mod afvigerne, og afvigerne vil være mindre vellidt. I ekstreme tilfælde kan afvigere blive udstødt af gruppen (Ibid.). Når gruppen udvikler en negativ indstilling over for afvigere, kan det hænge sammen med, at afvigerne truer gruppens mål og sammenhold, ved ikke at ville konformere. Gruppen bruger mange ressourcer på at presse afvigere til at konformere, ressourcer som kunne være brugt til målrettede handlinger. På denne måde vil afvigere være skadelige for gruppens mulighed for at nå målet. Dette kan forklare hvorfor gruppen til sidst opgiver de afvigende medlemmer, som så udstødes eller ignoreres af gruppen (Ibid.), på grund af en prioritering af gruppens ressourcer. Således kan man sige, at mobning kan være gruppens metode til at udøve normativ social kontrol i gruppen. Et eksempel på hvordan mobning kan benyttes til at presse afvigende gruppemedlemmer, blev beskrevet af Roethlisberger & Dickson (1939, I: Homans, 1966) i den sidste serie af undersøgelser på Hawthorneværket. Undersøgelserne på Hawthorneværket strakte sig fra 1927-1932 og havde til formål at belyse årsager til tilfredshed og utilfredshed i arbejdet. Jeg vil resumere de vigtigste pointer her.

6.C. Hawthorneværket ”Klemrækkelokalet”

I klemrækkelokalet arbejdede 14 mænd
. Den observerede gruppe havde udviklet en række normer for, hvordan gruppens medlemmer burde opføre sig. Normerne omfattede blandt andet, at mændene ikke måtte arbejde for hurtigt men heller ikke for langsomt, og at ingen måtte fortælle supervisorerne noget, som stillede andre fra gruppen i et dårligt lys. Individets position i arbejdsgruppen afhang af hvorvidt hans adfærd passede med gruppens normer, og de mænd med de mest centrale positioner i gruppen, var dem som overholdt alle gruppens normer. Måden hvorpå gruppen udøvede social kontrol, var gennem sarkasme, latterliggørelse og ved at fryse de mænd ude
, som ikke udviste konformitet. Gruppen havde også udviklet en mobbende ”leg” som hed ”binging”. Legen gik ud på, at hvis en mand ikke overholdt normerne, måtte en anden slå ham så hårdt han kunne på overarmen. Gennem mobning pressede gruppen de individer som afveg for meget fra gruppens normer til at ændre adfærd. Formålet med gruppens normer var, ifølge dem selv, at sikre deres løn og stillinger, og beskytte gruppen fra at blive udnyttet af organisationen. Det viste sig dog ved en gennemgang af arbejdsforholdene, at antagelserne og normerne ikke havde noget velbegrundet eller rationelt grundlag. Gruppens normer blev kun holdt i live gennem en vekselvirkning mellem gruppens følelser, normerne og den faktiske adfærd gruppen udviste, som var konform med disse normer, samt gruppens ræsonnement omkring normernes funktion i forhold til deres mål. 

Ud fra dette eksempel fremgår det, at grupper i en virksomhed kan udvikle værdier, overbevisninger, sprog og normer. Nye medarbejdere må lære at begå sig i denne kultur og overholde normerne for at blive accepteret i fællesskabet (Mikkelsen et al., 2007). Hvis en kollega ikke overholder de interne normer, kan gruppen forsøge at påvirke individet gennem mobning. Mobning bliver her en metode hvorpå gruppen kan udøve en social kontrol, som har det formål at sikre, at medlemmerne opfører sig i overensstemmelse med normerne, og arbejder for gruppens fælles mål. Eksemplet fra Hawthorneværket viste hvordan en gruppes normer, tanker og mål kan være selvbevarende gennem den sociale kontrol, uden at de hviler på et reelt grundlag. Eksemplet viser også mobnings funktion i forhold til at presse afvigende gruppemedlemmer til at underlægge sig gruppens normer (Homans, 1966). Det er dog ikke sikkert at Roethlisberger & Dicksons(1939, I: Homans, 1966) fund i studierne af klemrækken kan generaliseres, så de også passer på moderne medarbejderes adfærd. Man kunne måske argumentere for, at de industrielle arbejdere var mere ”primitive”, end moderne akademiske vidensarbejdere ville være. Dette betyder dog langtfra, at moderne medarbejdere ikke mobber afvigende medlemmer, som bryder gruppens normer, hvilket jeg vil se nærmere på i afsnit 15. Jeg vælger således at tage udgangspunk i, at Roethlisberger & Dicksons fund i forhold til normer, konformitet og mobning, er generaliserbare og illustrerer gruppeprocesser, som også kan belyse forhold i moderne organisationer, på trods af at de mobbende handlinger formentlig har ændret karakter. 

6.D. Problemer for nye medarbejdere 

Et af problemerne ved at grupper ofte har uskrevne og uudtalte normer, som gruppemedlemmerne blindt må underlægge sig er, at det er svært at sætte spørgsmålstegn ved normernes funktionalitet, så længe de er uudtalte. Årsagerne til normerne er måske glemt eller ikke eksisterende, og det kan være svært for nyankomne kollegaer at gennemskue gruppens uudtalte normer og forstå, hvilken funktion normerne har. Nye kollegaer vil måske stille kritiske spørgsmål omkring normernes berettigelse, hvilket kan opfattes som et angreb og true gruppens sociale identitet. Dermed skabes der modstand mod den nyankomne og det kan således være svært for nye kollegaer at passe ind og undgå mobning. Især hvis mobning bliver gruppens måde at beskytte deres uudtalte og måske irrationelle normer. Prisen for at indse de ufunktionelle normer kan ofte være for høj, da det truer hele gruppens eksistensgrundlag, herunder gruppens mål og medlemmernes sociale identitet. Således vil gruppemedlemmernes konformitet, normer og handlinger have været formålsløse, og det er dermed bedre at fastholde normerne og mobbe alle, som sår tvivl omkring dem. 

7. Afvigere

Observationerne af klemrækken illustrer, hvordan normer udvikles i en gruppe omkring et mål. I dette tilfælde var det, at mændene ikke ville udnyttes af organisationen. Derfor var normen, at man ikke måtte arbejde hurtigere end de andre. De mænd som ikke overholdt denne norm blev mobbet og mistrivedes i afdelingen. Man vil her definere dem, som ikke overholdt gruppens normer, som afvigere. Der er dog forskellige forståelser af, hvad det vil sige at være en afviger, afhængig af hvilket perspektiv man anlægger. Comte, Durkheim og Merton (I: Hogg & Abrams, 1988) ser samfundet som et struktureret hele, som på trods af mindre grupperinger, vil have generelle normer og regler, som definerer hvad der er rigtigt og forkert i samfundet. De som ikke deler samfundets værdier eller som ikke opfylder de forventninger samfundet har til dem, vil blive set som afvigende. Fra dette perspektiv anses afvigere for at være unormale, fordi den socialisering som skulle påvirke dem fra barn, ikke har virket. Gruppens mobning af afvigeren er dens måde at opdrage afvigeren til, at indrette sig efter de generelle normer som gælder i samfundet. Ud fra dette perspektiv vil det at være afviger, være generelt gældende, og man vil være en afviger i de fleste sociale grupper man indgår i
. Denne opfattelse af afvigere strider dog imod Mikkelsen et al.s (2007) konklusioner. De konkluderer på baggrund af hidtidig forskning
, at ca. 80 % af de mobbede i arbejdslivet, er mennesker med normal personlighed, imod 20 % af de mobbede, som personlighedsmæssigt adskiller sig fra andre arbejdstagere og på grund af en anderledes eller afvigende adfærd, gentagne gange bliver mobbet. Mikkelsen et al. påpeger således, at årsagerne til mobning på arbejdspladsen måske nærmere kan forklares ud fra arbejdsmiljøet, end ud fra specifikke personlighedstræk hos mobber og mobbeoffer, hvilket tidligere har været det forskningsmæssige fokus indenfor mobning (Ibid.)

Således tyder denne undersøgelse på, at der både findes mennesker som afviger personlighedsmæssigt fra generelle normer i samfundet eller på arbejdspladserne og mennesker som afviger i situationen, men som ikke kan betegnes som en generel afviger. Et eksempel på hvordan mennesker afviger generelt, kunne være hvis individet gennem sin opvækst ikke har lært normer omkring, at når man modtager en tjeneste, bør man på et senere tidspunkt være villig til at tilbagebetale denne. Hvis vi anskuer denne norm ud fra et evolutionært perspektiv, kan man sige at mennesker ofte samarbejder og danner alliancer gennem gensidig altruisme
. Hvis et individ kun modtager, men aldrig gengælder, kan dette opfattes som om vedkommende snyder fællesskabet og ikke bidrager. Her kan gruppen benytte mobning i stil med tidligere beskrevet, som en måde at opdrage eller straffe individet, så det lærer de generelle normer i samfundet. Mobning kunne også ses ud fra et evolutionært perspektiv, som en måde at degradere individet i hierarkiet, så vedkommende ikke længere har adgang til gruppens ressourcer. 

Omvendt vil jeg i nærværende opgave antage, at meget mobning på arbejdspladsen kan opstå på grund af konflikter, organisatoriske strukturer og gruppeprocesser af mere generel karakter. Her rammer mobning mennesker som afviger i situationen, men som ikke generelt kan betegnes som afvigere. Denne slags afvigere vil jeg nu diskutere, da det især er mobning som udspringer fra disse processer, jeg interesserer mig for.  

7.A. At afvige er relativt 

Ud fra den sociale identitetsteori vil det at afvige være relativt og afhænge af intra- og intergruppeforhold. Ud fra dette perspektiv vil en afviger være en person, som gruppen opfatter som en der skader gruppens mulighed for at opnå mål, eller som truer gruppens sociale identitet. Mål og socialidentitet vil dog variere i forhold til hvem gruppen sammenligner sig med. Således vil det også kunne variere hvem der opfattes som afvigende. Hogg & Abrams (1988) nævner her at flere studier beskriver, hvordan grupper har tendens til at polarisere sig i forhold til de grupper, de sammenligner sig med. Således vil en gruppes holdninger variere. Et eksempel på dette kunne være, at medarbejdere i produktionen i et firma, måske opfatter sig selv som værende meget åbne over for integrationen af medarbejdere af anden etnisk baggrund, sammenlignet med medarbejderne fra betjentstuen. Produktionsgruppen vil måske give udtryk for denne holdning over for betjentene og vil måske i en samtale med betjentene omtale de etniske medarbejdere på en meget positiv måde. På den anden side kan det være at produktionsgruppen vil give udtryk for en meget lukket holdning til samme emne, hvis de skulle diskutere med akademikerne, som taler engelsk i mange afdelinger, fordi der er mange medarbejdere i afdelingen med anden nationalitet. På denne måde vil grupper udtrykke forskellige holdninger, afhængig af hvilke grupper de sammenligner sig med, for at kunne adskille sig fra hinanden (Hogg & Abrams, 1988).  

En gruppes respons på en afviger er ifølge Abrams, Hogg & Marques (2005), afhængig af hvorvidt afvigeren afviger mod out-gruppen - negativ afviger eller væk fra out-grupper - positiv afviger. Gruppens respons på afvigeren vil også afhænge af gruppens mål, og hvorvidt afvigeren gavner eller skader dette mål. For eksempel kan man i organisationer være mere tilbøjelige til at byde minoritetsgrupper velkommen, hvis disse vurderes til at kunne bidrage positivt i forhold til organisationens mål, prestige og status. 

Negative afvigere 

En negativ afviger er et gruppemedlem som bidrager negativt eller ikke bidrager positivt til in-gruppen, eller er afvigende på en måde, som får vedkommende til at ligne out-gruppen. Hvis et gruppemedlem afviger på en sådan måde, hvor medlemmet ligner out-gruppen mere end in-gruppen, vil dette udgøre en trussel for in-gruppens sociale identitet, da det vil være svære for gruppen at adskille sig klart fra out-gruppen. På denne måde kan en medarbejder, som tidligere tilhørte en anden gruppe, for eksempel en anden projektgruppe, blive opfattet som en negativ afviger, fordi vedkommende repræsenterer den stereotype forestilling om hvordan medlemmer af den anden projektgruppe er. Ved at skulle integrere og acceptere denne medarbejder som gruppemedlem, kan in-gruppen få sværere ved at skelne sig selv fra out-gruppen og samtidig bevare den stereotypiske forestilling om out-gruppens medlemmer. En negativ afviger kan også være et gruppemedlem, som generelt præsterer dårligere end resten af gruppen, eller for eksempel kommer for sent til møder, hvilket kan skade gruppens mulighed for at opnå mål (Abrams, Hogg & Marques, 2005).  

Positive afvigere 

En positiv afviger er et gruppemedlem, som afviger væk fra out-gruppen, men adskiller sig fra in-gruppen. Det kan for eksempel være en mandschauvinistisk bodybuilder, som er i en gruppe af mænd, hvor out-gruppen er kvinder. Mandschauvinist vil ikke være prototypisk for gruppen, da han afviger ved holdningsmæssigt at være mere ekstrem end resten af gruppen. En positiv afviger kan også være et medlem, som præsterer bedre end resten af gruppen. Hvis dette sker enkelte gange og succesen tillægges gruppen, vil det være positivt for gruppen, og der vil ikke ske en marginalisering
. Hvis et medlem til gengæld generelt præsterer bedre, kan dette på et tidspunkt ikke forbindes til gruppen længere, men individet. Således vil denne person adskille sig fra resten af gruppen som en positiv afviger (Abrams, Hogg & Marques, 2005).  

Lederen i en gruppe

Afhængig af gruppens mål og omstændigheder kan en positiv afviger blive rummet, marginaliseret eller ophøjet til leder. Det at være leder i en gruppe er dog forbundet med et paradoks. Man kan blive ophøjet til leder, fordi man er den mest stereotype og bidrager positivt i forhold til gruppens mål. Samtidig har man som leder mere magt og status end resten af gruppen, og adskiller sig dermed fra gruppen. Med tiden vil der opstå afstand mellem lederen og resten af gruppen, hvilket gør lederen mindre prototypisk i forhold til resten af gruppen. Lederen befinder sig således i en yderliggående position i gruppen. Denne vil ofte være mindre vellidt, måske frygtet, og bliver ekskluderet fra gruppens sociale liv. Lederen har samtidig magten til at slå ned på dem som afviger i gruppen, og kan påvirke gruppens prototype ved at udstille og straffe afvigere i gruppen og dæmonisere bestemte out-grupper (Abrams, Hogg & Marques, 2005). Gruppers forhold til en leder er ifølge Abrams, Hogg & Marques (2005), afhængig af de omstændigheder gruppen eksisterer under. Når en gruppe konfronteres med massive ydre trusler og medlemmerne ikke har mulighed for at forlade gruppen, bliver identifikationen med gruppen meget stærk, og gruppen kan blive meget sammenhængene og normativ ens. Under disse omstændigheder er medlemmerne meget opmærksomme på, hvad der i gruppen er prototypisk og lederens position, eller hvem der bliver ophøjet til leder, vil være afhængige af hvor prototypisk individet er. Hvis lederen er meget prototypisk, vil denne få meget magt. På den anden side vil gruppen kunne marginalisere lederen, når denne har fået for meget magt (Ibid.). 

Evolutionært syn på lederen 

Boehm (1999) beskriver i sin bog ”Hierarchy in the Forrest”, hvordan mennesket evolutionært er udstyret med evner og behov for at regulerer magt i grupper, således at den enkelte bevarer sin autonomi og medbestemmelse i gruppen. Mennesket har gennem evolutionen udviklet kognitive præadaptationer i form af en politisk intelligens, som gør at man intuitivt holder øje med magtforskelle i gruppen. Boehm mener, at der i mennesket er et naturligt behov for at dominere og en afvisning af at blive domineret. Dette betyder, at mennesker, som er i underordnede positioner vil rotte sig sammen, så de kan vende dominanshierarkiet og på den måde holde alfahanner nede. Mennesker kan i en periode vedkende sig en underordnet rolle i en gruppe, men vil aldrig underkaste sig rigtigt, men i stedet vente på chancen til at forene kræfter med andre medlemmer i en svag position, for derved aktivt at kunne dominere de stærke. Boehm påpeger, at den menneskelige politiske natur ikke kun inkluderer dispositioner til dominans og underkastelse, men også en disposition til at føle sig krænket af at blive domineret. Han mener dog, at dette kan være vanskeligt at bevise, da underkastelse kan blive så rutineret, at krænkelsen over at blive domineret ikke er synlig (Boehm, 1999). På denne måde argumenterer Boehm for, at det ikke ligger i menneskets natur at blive ledet og domineret, men at mennesket har en demokratisk disposition. 

Dette kan være en evolutionær forklaring af de paradokser, som er forbundet med lederens position i en gruppe. En forståelse af magtkampene indenfor en gruppe, vil kunne bidrage med en forståelse af mobning i organisationen. Mobning kan ud fra nærværende synspunkt ses som de svagere medlemmers måde at holde stærkere medlemmer nede eller omvendt, stærke medlemmers måde at holde svagere medlemmer i en underordnede position. Jeg vil senere diskutere magten i organisationer, i forhold til at organisationer kan holde medarbejderne i en underordnet position, gennem bestemte organisationsstrukturer, som derved kan være mobbende (se afsnit 14). 

8. Opsamling på mobning og social identitet

Mobning på baggrund af intergruppeforhold 

Det er essentielt for en gruppes eksistens, at den adskiller sig fra andre grupper, da det er i kraft af forskellene mellem grupper, at hver enkelt gruppe eksisterer. På grund af menneskets motivation mod forøgelse af selvværd gennem dets gruppemedlemsskaber og social sammenligning, opstår processer som in-gruppefavorisering og konkurrence mellem grupper. Ud fra dette perspektiv kan mobning være en måde at nedgøre out-gruppemedlemmer og dermed få in-gruppemedlemmerne til at fremstå mere positivt. In-gruppen kan gennem mobning af out-gruppen også udvikle mere positive relationer indbyrdes, da det tydeliggør den kategoriale adskillelse mellem ”os mod dem”, med en favorisering af in-gruppen. Således kan mobning fremme in-gruppens sammenhold og vække positivt selvværd hos in-gruppens medlemmer. Sherif vil mene, at gruppernes forhold og afhængighed af hinanden er det afgørende for, hvorvidt mobning opstår mellem grupper og graden heraf, hvilket sommerlejreksperimenterne viste. Spændinger mellem grupper vil dog, ifølge det sociale identitetsperspektiv, til en vis grad være uundgåelig. 

Mobning på baggrund af intragruppeforhold
Fordi normer og konformitet er essentielt for en gruppes sammenhold og mulighed for at opnå mål, kan mobning også benyttes indenfor gruppen til at presse afvigere til at konformere. Vi så i afsnit 7 hvordan afvigere kan udgøre en trussel for gruppens eksistens og så i studierne af klemrækken, hvordan mobning blev benyttet til at presse afvigere til at konformere. En gruppes reaktion på en afviger vil være influeret af typen af afviger, afvigerens adfærd og målene for gruppen og dens medlemmer, gruppens behov og hvad der holder den sammen. Gruppens respons på afvigere vil således afhænge af, hvordan afvigeren påvirker gruppens sociale identitet. Negative afvigere vil, ifølge Abrams, Hogg & Marques (2005) altid være marginaliseret, men det er forskelligt hvorvidt positive afvigere bliver det. Abrams, Hogg & Marques mener dog, at begge former for afvigere kan ses i samme lys i forhold til mobning, herunder eksklusion. Både negative og positive afvigere vil på længere sigt blive evalueret negativt, degraderet og marginaliseret på grund af den trussel de udgør i forhold til gruppens sociale identitet. Afvigere kan dog også påvirke gruppens sociale identitet så denne ændres, men dette vil også medføre at afvigeren ikke længere afviger, hvorefter denne ikke udgør en trussel for gruppen. En anden problematik er ifølge Abrams, Hogg & Marques (2005), at grupper har brug for afvigende medlemmer for at kunne definere gruppens grænser. Således er spørgsmålet om grupper ikke altid vil finde afvigere, lige meget hvor ens gruppen er
? Hvis dette er tilfældet kan man sige, at mobning til en vis grad vil være uundgåeligt når mennesker er sammen i grupper. 

9. Definition af mobning

Jeg har nu skitseret to niveauer, på hvilke mobning kan finde sted; intergruppeniveau og intragruppeniveau. På baggrund af disse vil jeg nu definere mobning som:

Mobning er en trussel mod individet, som truer individets sociale identitet. Der er tale om mobning når truslen er udløst af et eller flere individer
 og den udsatte er magtmæssigt underlegen disse.  
I denne beskrivelse har jeg hentet inspiration fra Mikkelsen et al. (2007), som definerer mobning som følgende: ”Det er mobning, når negative handlinger gentagne gange over længere tid rettes mod en person, der har svært ved at forsvare sig mod dem. ”(Mikkelsen et al., 2007 s. 33). Denne definition tager ikke udgangspunkt i de mobbende handlinger, men i den mobbedes oplevelse af ikke at kunne håndtere situationen. Således er intensionen bag handlingerne ikke det afgørende, men om individet føler sig mobbet. I en sådan definition undgår man således ”skyldsspørgsmålet” og fokus på negative intentioner, men anerkender i stedet den mobbedes oplevelse, som det mest væsentlige. Jeg mener dette fokus er yderst relevant, når jeg ønsker at undersøge hvorfor mobning forekommer i de moderne organisationer. I indledningen beskrev jeg, at hvad der føles som mobning ændres i forhold til, hvor vigtigt det kollegiale fællesskab er for individet, og på hvilke parametre individets succes som gruppemedlem måles. Således vil individet i dag være meget sensitiv overfor social afvisning på arbejdet, da dets ansættelse ofte afhænger af dets sociale inklusion i forskellige grupper. Mindre handlinger kan således opleves som mobning, på trods af det ikke har været intensionen. Jeg fortolker i min definition det, at en person ”har svært ved at forsvare sig”, som en ulighed i magt
 hos den mobbede i forhold til dem/den som mobber
. Ud fra denne definition vil konflikter mellem kollegaer ikke være mobning, så længe de er ligeværdige, men konflikter mellem leder og en ansat kan hurtigt blive til mobning på grund af magtforholdet. 

Gennem nærværende definition af mobning, forsøger jeg at åbne op for, at selve organisationen kan have strukturer, som kan være mobbende, hvilket jeg kalder strukturel mobning. Begrebet og definitionen af strukturel mobning, vil blive beskrevet i afsnit 16. Det er mit ønske, at en sådan definition og begrebsliggørelse af bestemte strukturer på arbejdspladsen, engang vil give mulighed for at vurdere, hvornår en virksomhed kan holdes ansvarlig for den mobning, som foregår på arbejdspladsen og de følgevirkninger mobningen har for medarbejderne
.  

9.A. Definitionens udfordringer 

Det kan være problematisk at beskrive mobning ud fra teorier, som dem jeg har beskrevet i foregående afsnit. Disse går ud fra at mobning består af en bestemt form for handlinger og vil formentlig definere mobning anderledes og mere specifikt end jeg har valgt. Endvidere er der flere af de benyttede tekster, som ikke beskæftiger sig direkte med mobning men med andre gruppeprocesser. Jeg mener dog at det er interessant at se, hvordan disse synspunkter kan bidrage til at belyse mobning. I Einarsen et al. (2003) defineres mobning på arbejdspladsen som: 
”Bullying at work means harassing, offending, socially excluding someone or negatively affecting someone’s work tasks. In order for the label bullying (or mobbing) to be applied to a particular activity, interaction or process it has to occur repeatedly and regularly.., and over a period of time. ., Bullying is an escalating process in the course of which the person confronted ends up in an inferior position and becomes the target of systematic negative social acts. A conflict cannot be called bullying if the incident is an isolated event or if the two parties of approximately equal ‘strength’ are in conflict.” (Einarsen et al. 2003 s. 15)  

Gennem en så præcis formulering af hvad der kan betegnes som mobning, og hvad der ikke kan, vil det være lettere at dokumentere, at man er blevet mobbet, da de mobbende handlinger skal opfylde en række kriterier. I nærværende opgave har fokus dog været at undersøge hvorfor mobning forekommer i de moderne organisationer, herunder hvilke strukturer i organisationer, som har betydning i forhold til mobning. Jeg har derfor valgt at definere mobning bredere end Einarsen et al. (2003).  Jeg er opmærksom på at dette valg har visse begrænsninger, blandt andet ved at mobbebegrebet bliver mere bredt og mindre konkret. Dette kan give problemer i forhold mit ønske om en definition, som giver mulighed for at vurdere hvornår en virksomhed er ansvarlig for mobning, hvilket jeg vender tilbage til i afsnit 18. 

10. Mobning på grund af Intergruppeforhold i organisationen
Jeg vil nu se på hvordan og hvorfor mobning på baggrund af intergruppeforhold, forekommer i de moderne organisationer. Intergruppeforholdene på arbejdspladsen er dog ikke så simple som i Sherifs sommerlejreksperimenter. Medarbejderne er på arbejdspladsen medlemmer af forskellige grupper, som ofte overlapper hinanden, såsom at være medarbejder i firmaet, være kollega på en afdeling og være del af et selvstyrende team samt sociale kategorier såsom at være kvinde eller muslim og interessefællesskaber som eks. sportsklubben. Individet kan således blive mobbet, fordi vedkommende af kollegaerne, betragtes som en repræsentant for en out-gruppe, på trods af, at vedkommende selv opfatter sig som medlem af in-gruppen. Individer kan også udføre handlinger på baggrund af et gruppemedlemsskab, men blive mobbet i gruppen, fordi de derved repræsenterer en out-gruppe. Eksempelvis beskrev Homans (1966) i klemrækken, hvordan de mænd, som fulgte organisationens normer og arbejdede hurtigt, blev mobbet af arbejdsgruppen, fordi de brød arbejdsgruppens normer. I studierne af klemrækken så vi således hvordan flere grupper, kunne være til stede i samme kontekst, da medarbejderne både var på arbejdspladsen og i arbejdsgruppen. Foruden disse gruppeforhold på arbejdspladsen bærer individet også kognitive repræsentationer af sine private gruppemedlemsskaber med sig. Grupper behøver ikke være fysisk tilstede for at præge individet og dette resulterer i at forholdet mellem social identitet, normer og konformitet på arbejdspladsen kan er kompleks. På baggrund af disse overvejelser vil jeg i de følgende afsnit, diskutere hvordan forhold mellem grupper på arbejdspladsen og i samfundet, kan resultere i mobning på arbejdspladsen. 

10.A. Kategorier i samfundet præger grupperne på arbejdspladsen 

Teorien om social identitet hviler på antagelser omkring forholdet mellem mennesker og samfund. Især antages, at der i samfundet findes sociale kategorier fx køn, nationalitet og etnicitet, som står i relation til hinanden i forhold til magt og status. En social kategori kan ikke eksistere i sig selv, men må ses i kontrast til andre sociale kategorier (Hogg & Abrams, 1988). 

En norsk undersøgelse
 viser, hvordan sociale kategorier fra samfundet, får betydning i forhold til mobning på arbejdspladen. I undersøgelsen viste det sig at mandlige social- og sundhedsassistenter, som typisk udgør et mindretal, blev signifikant mere mobbet end deres kvindelige kollegaer (Eriksen & Einarsen, 2004 I; Mikkelsen et al., 2007). De mandlige social- og sundhedsassistenter blev af gruppen opfattet som nogle der ikke passer ind, da social og sundhedsassistenter traditionelt er kvinder. Mennesker, som opfattes som tilhørende en anden social kategori end resten af gruppen, kan udgøre en trussel for gruppens sociale identitet (Ibid.). I dette tilfælde var det at social- og sundhedsassistenter er kvinder. Således bliver de mandlige kollegaer ofre for gruppens stereotype fordomme om andre grupper, i dette tilfælde mænd. Stereotype fordomme vil ofte præge en gruppe og dens behandling af nyankomne. Disse fordomme er, ifølge Kuschel & Zand (2007), ikke bygget på rationelle veldokumenterede argumenter, men oftest på frygt og in-gruppe bias. Således vil et individ, som vurderes som tilhørende en anden gruppe eller social kategori, blive forbundet med uønskede egenskaber, tanker og adfærd (Ibid.). På denne måde kan det være svært som ny kollega, at blive accepteret, hvis man allerede fra starten bliver tillagt negative egenskaber, som ikke passer til gruppens måde at se sig selv. In-gruppebias, som in-gruppens ophøjede tanker om egen suverænitet vil også øge sandsynligheden for, at potentielle medlemmer, fx nye ansatte bliver forsøgt mobbet ud, fordi de ikke kan leve op til gruppens høje tanker om sig selv. Minoritetsgrupper i samfundet kan således generelt opleves som en trussel på en arbejdsplads, fordi de karakteriseres som medlemmer af en anden gruppe (minoritetsgruppen). I Danmark er især flygtninge og indvandrer fra muslimske lande, udsat for en meget negativ stereotypisering i medierne. Fordi de forbindes med en uønskværdig, dæmoniseret out-gruppe, vil de være i større risiko for diskriminering og anden mobning på arbejdspladsen. 

En britisk undersøgelse
 viste i stil med den norske, at jo højere stilling kvinder sidder i, desto større risiko har de for at blive mobbet. Der findes derfor flere kvinder blandt mobbede i chef- eller ekspertstillinger. Dette skyldes at toppen af forskningsverdenen og forretningsverdenen er traditionel mandsdomineret. En kvindelig chef kan opfattes som noget unormalt, der udgør en trussel for gruppens sammenhold og de privilegier gruppen har, såsom høje lønninger, magt, status osv. (Mikkelsen et al., 2007). Mobning kan i sådanne tilfælde ses som mændenes måde, at holde sammen som gruppe. De forsvarer deres position ved at mobbe kvinden, så hun ikke skal føle sig som del af gruppe. Hvis hun bliver accepteret i gruppen, vil hun få adgang til gruppens ressourcer og kunne konkurrere på lige fod med andre gruppemedlemmer om position, magt og penge. Mobning kan på denne måde være en metode hvorpå gruppen eller majoriteten beskytter egne interesser
. 

Ud fra dette kan vi se, hvordan forhold mellem forskellige sociale kategorier på arbejdspladsen, kan have betydning i forhold til mobning, især fordi kategorierne står i forhold til hinanden mht. magt og status. Disse dynamikker vil sandsynligvis også gælde for andre grupper i organisationen, hvilket jeg nu vil se nærmere på. 

10.B. Intern konkurrence

På trods af, at grupperne i en virksomhed officielt er på samme side og alle medarbejdere i en organisation arbejder mod samme fælles mål - virksomhedens succes og overlevelse - kan man ikke ignorere det faktum, at alle virksomheder i Danmark er styret af økonomi. Der er en pose penge, som skal fordeles mellem afdelinger, projekter og lønninger. På denne måde vil der altid være en vis grad af konkurrence i en virksomhed. Et eksempel på dette, fortalte en interviewperson i min tidligere undersøgelse. Det projekt han var leder for, var i konkurrence om økonomiske midler, med de andre projekter i virksomheden. Projektlederne måtte derfor holde ”salgstaler” for at sælge deres projekter til topledelsen, hvorefter midlerne blev fordelt. Projektgrupperne var her i konkurrence mod hinanden, selvom alle arbejdede for virksomhedens overlevelse. Eksemplet illustrerer, hvordan intern konkurrence og interessekonflikter mellem grupper, ofte vil være et vilkår i organisationerne, jeg mener dog, i tråd med Sherif (1966 I: Hogg & Abrams, 1988), at hvorvidt mobning opstår på denne baggrund, afhænger af hvordan konkurrence og interessekonflikter, forvaltes i virksomheden. 

Ståle Einarsen (I: Mikkelsen et al. 2007) beskriver to former for mobning, som forekommer på arbejdspladsen. Den ene er konfliktmobning
, som er efterdønninger af en gammel konflikt, der ikke er blevet ordentligt løst og som med tiden, kommer til at handle mere om personer end om sagen. Den ene part får måske et overtag i magtkampen og forfølger og prøver på at ”tilintetgøre” den tabende part gennem mobning (Ibid.). Konfliktmobning kan forekomme på individplan, som en konflikt mellem to parter, men jeg vil også tro, konfliktmobning forekommer mellem grupper på arbejdspladsen. I min undersøgelse af medicinalfirmaet fortalte en læge, at faglige konflikter var blandt de mest almindelige. Konflikterne kunne få deres eget liv og resultere i, at kollegaerne ikke kunne være i rum med hinanden. Lægen mente, at løsningen var at blive bedre til at håndtere konflikter, så de ikke skabte personlig splid mellem kollegaerne. Dette kan være et muligt bud på, hvad virksomheder kan gøre for at forebygge mobning. Organisationerne kunne fx lærer medarbejderne at håndtere konflikter på en måde, så de betragtes og accepteres som faglige uenigheder og ikke videreudvikles til en situation, hvor de stridende parter prøver at ramme hinanden personligt gennem mobning. 

10.C. Når normerne fra forskellige grupper står i kontrast til hinanden 

Individet er som tidligere nævnt medlem af flere grupper på arbejdspladsen (se afsnit 10) og i privatlivet. Familien er en meget central gruppe for de fleste, og har stor betydning for den enkeltes identitet. Samtidig har vi set, hvordan arbejdet også har fået en meget central placering i den enkeltes liv og identitetsudvikling. Grupperne, individet er del af, har forskellige normer, værdier, prioriteringer, mål og disse kan stå i kontrast til hinanden. 

Kognitiv dissonans

Hvis to modsatrettede værdisystemer bringes i spil samtidig, og der er en grundlæggende konflikt mellem de forskellige værdier, samt at det ikke er muligt for individet, gennem et bæredygtigt selvforvaltningsvalg at udfri modsætningerne, opstår kognitiv dissonans. Kognitiv dissonans kan skabe en tilstand af ubehagelig karakter. Den kan også opstå når mennesket befinder sig i en vedvarende fastlåst konflikt mellem to normsæt, der dikterer hver sin handlestruktur, hvor ingen af dem kan fravælges og situationen derfor ikke kan løses (Baldursson, 2009). Simon (1997) har undersøgt hvordan den mening forskellige grupper tillægger, påvirker individet. Han mener at det er yderst belastende for individet, hvis to sociale identiteter står i kontrast til hinanden og værdier i den sociale identitet som fx det at være moder, står i modstrid med de værdier som fx er på arbejdspladsen (Ibid.). 

Andre teoretikere som Maccoby (1976) og Labier (2000) beskriver også kognitiv dissonans i forhold til karrieremenneskers arbejdsliv og familieliv. Maccoby (1976) beskriver i sin bog ”Games man” en ideologisk karrerist, som er fanget i firmaets kapitalistiske værdier og menneskesyn. Karrieristen forsøger gennem sin karriere at fastholde sine humanistiske værdier, men får kun succes så længe hans tiltag, kommer firmaet økonomisk til gode. Hans engagement på arbejdet koster ham familielivet og han må konstant holde dissonansen på afstand vha. fantasier om frihed, nye karrieremuligheder og forestillingen om at han hjælper andre. Labier (2000) beskriver ligeledes hvordan arbejdslivet fremelsker sider i mennesket, som står i konflikt med dets værdier fra privatlivet. Således oplever karrierister, at deres liv er tømt for indhold og værdi, tilsidesat for selvoptagethed og penge. Labier beskriver hvordan ”the working wounded” som han kalder karrieristerne, bliver fanget i emotionelle konflikter pga. arbejdspladsens penetrerende værdier, som står i kontrast til deres egne værdier, hvilket udløser en følelse af tomhed, meningsløshed og andre depressive tilstande. Labier (2000) beskriver endvidere hvordan de moderne virksomheder opmuntrer nærmest patologiske træk, fx psykopatiske træk, hos medarbejderne, når de skal sælge et produkt uden empati eller moral. Nadja Prætorius (2007) belyser endvidere, hvordan tvangen til at identificerer sig med udefra pålagte værdier og måder at se sig selv, kan medfører en fremmedgørelse. En manglende anerkendelse af egen identitet og værdier kan virke truende og udmunde i magtesløshed, hjælpeløshed og angst. Således anser hun den fremmedgørelse, som finder sted i de moderne organisationer, når de pålægger individet et bestemt selvbillede, værdier og normer, som en væsentlig trussel mod individet. Hun mener disse arbejdsforhold vil udmunde i en tilstand af højstress
. 
Problemer med kognitiv dissonans kan i andre sammenhænge også afspejle modsatrettede værdier i selve organisationskulturen. Organisationen kan fx både stå for fællesskab, perfektionisme og samarbejde, men samtidig have strukturer, som fremmer konkurrence mellem kollegaer og hvor korte deadlines gør det umuligt at udføre arbejdet ordentligt. Jeg har valgt at påpege problemerne omkring dissonans, fordi det kan være et problem når moderne organisationer indeholder strukturer, som rammer medarbejdernes indre. Mere herom i afsnit 12,13,16. Værdierne i virksomhederne ligner måske formelt, velkendte værdier fra andre grupper i samfundet, men kan ofte være motiveret af økonomiske incitamenter og kan have til formål, at udnytte de menneskelige ressourcer til det yderste. Modsatrettede værdier og normer i organisationerne kan endvidere få den betydning, at det bliver problematisk for medarbejderne at indpasse sig og konformere i forhold til de forskellige grupper, de er del af, hvilket kan forværre risikoen for at opleve mobning. 
11. Mobning på grund af intragruppeforhold i organisationen 
Jeg vil nu diskutere intragruppeforhold på arbejdspladsen, som kan have betydning for mobning. Dette tager udgangspunkt i normer, konformitet og afvigere i grupper. Jeg vil først belyse det paradoksale omkring afvigere i forhold til Brewers (1993) teori om optimal adskillelse. Brewer mener, at individet både har behov for at være inkluderet i sociale grupper, men også har behov for at skille sig ud og hendes teori kan forklare, hvorfor individet kan vælge at være afvigende i nogle gruppesammenhæng. Optimal adskillelse vil herefter blive diskuteret i forhold til de moderne organisationer, som netop har rammer, hvor det er afgørende at individet passer ind i forskellige grupper, men hvor positiv afvigelse samtidig belønnes. Herefter vil jeg se på hvordan individets usikkerhed i gruppen kan resultere i mobning og diskutere det i forhold til arbejdsvilkår i de moderne organisationer og forhold i samfundet generelt. Til slut vil jeg se nærmere på hvordan korte deadlines og arbejdspres i organisationen, kan ensrette grupperne og gøre dem mindre rumlige, hvilket kan fremme mobning på arbejdspladsen og være problematisk i forhold til organisationens mål. 

11.A. Individualitet kontra fællesskab
I afsnit 2 skelnede Hogg & Abrams (1988) mellem social og personlig identitet. Hvor den sociale identitet blev dannet gennem medlemskabet af større grupper og sociale kategorier, blev den personlige identitet dannet gennem mere intime relationer til andre. Jeg påpegede, hvordan det kan være problematisk at skelne mellem hvornår en relation er intim, og dermed påvirker den personlige identitet, og hvornår en relation påvirker den sociale identitet. Brewer (1993) beskriver i sin teori om optimal adskillelse, hvordan mennesket konstant søger en balance mellem på den ene side at være inkluderet, som medlem i en gruppe og på den anden side være unik og skille sig ud i forhold til andre mennesker. Denne teori kan måske ses som et supplement til opdelingen af social og personlig identitet. Brewer mener, at mennesket gennem gruppen opnår selvværd og social identitet og at den sociale identitet dermed tilfredsstiller individets behov for inklusion. På den anden side har individet også behov for at adskille sig fra andre og være unik. På denne måde søger mennesket, ifølge Brewer (1993), en mellemting mellem inklusion i grupper og det at adskille sig fra andre. Brewer (1991 I: Abrams, Hogg & Marques, 2005) påpeger, at et gruppemedlem kan være afvigende, på grund af medlemmets behov for at adskille sig fra andre, fordi den sociale identitet overskygger den personlige. I tråd med Brewer (1993) beskriver Baldursson (I: La Cour 2009) og Nielsen (I: Holm 2008), hvordan individet søger identitet og fællesskab i deres arbejde, men samtidig ønsker at forvalte deres eget liv og opleve personlig udvikling. Nielsen (I: Holm 2008) kalder dette for de moderne medarbejderes dobbeltsidighed, hvor de både er individualister
 og fællesskabssøgende. Således er det i dag den enkeltes behov for fællesskab, identitet og personlig udvikling, der er afgørende for hvilke fællesskaber individet vælger at blive del af (Ibid.).  

Med udgangspunkt i Brewer (1993), Baldursson (I: La Cour 2009) og Nielsen (I: Holm 2008), kan man sige, at arbejdspladsen netop er stedet, hvor optimal adskillelse bliver muligt. De moderne organisationer omfatter både diverse gruppefællesskaber, men har samtidig et karrierebegreb indlejret i kulturen, som belønner positiv afvigelse. Det ”bør
” således være individets mål, at adskille sig positivt fra de andre i gruppen og med tiden forlade gruppen, til fordel for en ny gruppe med mere prestige og flere goder. Man kan således gøre karriere i organisationerne, hvilket vil sige, at man arbejder sig opad fra den ene gruppe (medarbejder) til den næste (leder) osv. På denne måde tilbyder organisationerne både gruppefællesskaber med identitet, sammenhold og selvværd, men rummer samtidig muligheder for den enkeltes udvikling, gennem det potentielle tilbud om, at kunne blive medlem af nye grupper med mere magt, status og prestige. Dette kan være en af grundene til, at identitetsudvikling i arbejdet er attraktivt, hvilke vi så i afsnit 2. 

Balancegangen mellem på den ene side at skulle skille sig ud og være bedre end kollegaerne, og på den anden side at passe ind og være en solidarisk kollega, kan dog være problematisk. Individet må ikke afvige for meget, så det kan udgøre en trussel for gruppens sociale identitet, da man risikerer at blive mobbet, men må samtidig skille sig positivt ud, for at kunne gøre karriere. Man kan her overveje om grupperne på arbejdspladsen vil være anderledes end mange andre gruppefællesskaber, på grund af disse vilkår? I andre grupper som familie og venner mv. er det ikke er et mål i sig selv, at afvige positivt og grupperne er ikke så foranderlige, som grupper på arbejdet. På den anden side blev grupperne i både minimumparadigmet og Sherifs sommerlejreksperimenter formet på samme måde, som på en arbejdsplads. Forsøgspersonerne kunne ikke selv vælge grupper ud fra fx interpersonel tiltrækning og i Sherifs sommerlejreksperimenter var grupperne samlet omkring praktiske opgaver og mål. I forsøgene udviklede grupperne, på trods af disse vilkår, en social identitet. Man kan dog overveje om den betydning den sociale identitet får for individet og i hvor stor udstrækning denne påvirker individet, vil variere fra gruppe til gruppe afhængig af hvor længe gruppen er sammen og hvad individet får ud af at være del af gruppen mv.

11.B. Egen usikkerhed kan resultere i mobning 

Pickett & Brewer (I: Abrams, Hogg & Marques, 2005) beskriver, hvordan de perifere medlemmer i en gruppe vil være mere opmærksomme på - og straffe overtrædelser af gruppens standarder. Således er de medlemmer, som beskytter gruppens standarder, værdier og normer, ofte ikke de mest stereotype eller centrale medlemmer i gruppen, men de medlemmer som er mindre sikre i deres position i gruppen. Schmitt & Branscombes (2001, I: Abrams, Hogg & Marques, 2005) undersøgelser viser, at det at føle sig marginal i en gruppe, kan få individet til at bryde sig mindre om og aktivt afvise ikke prototypiske in-gruppemedlemmer. I tråd med dette, påpeger Castano et al. (2002 I: Abrams, Hogg & Marques, 2005), at individers holdning til potentielle medlemmer, afhænger af deres egen status, position og identifikation med gruppen. Således vil perifere medlemmer dømme mindre stereotype medlemmer hårdere end de centrale medlemmer i gruppen vil gøre. Perifere gruppemedlemmer er meget sensitive overfor inter- og intragruppekonteksten og de vil for deres egen skyld afvise dem, som falder mindre tydeligt indenfor in-gruppens grænser. På denne måde kan de perifere medlemmer demonstrere hvor engagerede og loyale de er overfor gruppen og tydeliggøre gruppens grænser i forhold til out-grupperne. (Abrams, Hogg & Marques, 2005). Marques et al. (2001 I: Ibid.) har endvidere fundet, at gruppemedlemmer bedømmer afvigende gruppemedlemmer mere negativt, når in-gruppen er relativ heterogen, dvs. at gruppen ikke har tydelige grænser, i forhold til hvis gruppen er mere homogen. Når normerne er usikre er gruppemedlemmerne således mere tilbøjelige til at afvise et afvigende gruppemedlem, for at validere normen (Ibid.).  

Dette synspunkt kan belyse en mulig årsag til, hvorfor ledere kan bliver mobbende og straffende. Man kan forestille sig, at pga. lederens marginaliserede position, som blev beskrevet i afsnit 7.A, kan lederen have behov for at hævde egen status gennem udelukkelse af andre gruppemedlemmer. Lederen har ofte magtbeføjelserne til at kunne udføre denne slags handlinger mere effektivt end andre perifere medlemmer og negative handlinger fra leder mod et gruppemedlem får derfor hurtig karakter af mobning, pga. magtforskellen
. 

Ovenstående synspunkt, hvor gruppemedlemmers egen usikkerhed kan resultere i mobning, er også interessant i forhold til de tendenser, vi ser på arbejdsmarkedet og i samfundet i dag. Hvis det at være usikker på sit gruppemedlemsskab resulterer i, at man vil have større tendens til at mobbe og fordømme andre, kan det måske forklare hvorfor mobning er et problem i dag. For hvem føler sig sikker på sine gruppemedlemsskaber nu til dags? I øjeblikket er der finanskrise og mange frygter at miste deres job, skilsmisseraten er høj og et grundvilkår i de moderne organisationer er, at medarbejderne indgår i forskellige grupper og ofte ikke selv har kontrol over hvilke. På arbejdspladsen bliver nye kollegaer ansat og gamle fyret og faglige teams på arbejdet bliver dannet og opløst. Således vil grupper på en arbejdsplads være foranderlige og individet kan den ene dag være medlem af en betydningsfuld gruppe og den næste dag skulle integrere sig i en ny gruppe, fx ved at skifte arbejdsteams eller blive forflyttet, som det eksempelvis er tilfældet i den nye politireform. Dette stiller store krav til individets sociale evner og giver også en usikkerhed ved, at man aldrig kan føle sig helt tryg i de grupper, man er en del af. 

11.C. Pres i arbejdet ensretter grupper og gør dem mindre rumlige 
Nærværende synspunkt påpeger, at en usikkerhed på egen position i gruppen, kan resultere i at individet vil have tendens til at dømme andre hårdere og håndhæve normer og værdier mere gennem mobning. Samtidig så vi hvordan mobning er en metode, som ensretter gruppen, da den presser medlemmerne til at konformere i forhold til gruppens normer. På baggrund af disse forhold, kan man forestille sig, at grupper på arbejdspladsen kan udvikle en mobbekultur. Når grupperne konstant er presset i forhold til tid og ressourcer, kan de vælge at prioritere deres ressourcer mod målet. De vil derfor ikke være villige til at investere energi i at oplære og integrere nye kollegaer, da nye kollegaer kan virke hæmmende og belastende for gruppen. Man kan således udvikle en holdning, i tråd med dette citat: ”Passer de nye ikke ind i afdelingen, mobber vi dem ud. Det kan ikke gå hurtigt nok!” citatet er udtalt af medarbejdere i en virksomhed (Mikkelsen et al., 2007, s. 128). Alternativt kan mobning også bruges, som gruppens måde at lære de nye kollegaer normerne i gruppen. I Klemrækken benyttede mændene ”binging”, som var et hårdt slag på overarmen, som straf for at bryde normerne. Her kan man forestille sig, at nye kollegaer hurtigt lærer gruppens normer, når der er et hårdt slag, hver gang man træder ved siden af.

På baggrund af disse gruppeprocesser, kombineret med de forhold, som findes i samfundet (JF. afsnit 2) og i de moderne organisationer, kan man overveje om der i dag sker en ensretning af mennesker. Når ingen føler sig sikre på deres gruppemedlemsskaber og der på arbejdspladserne findes et arbejdspres og konstante krav til at skulle præstere, kan det resultere i at grupperne bliver mere konforme og mindre rumlige. Således skal der muligvis ikke meget til, for at træde uden for i de moderne organisationer. Dette er både problematisk for de medarbejdere som bliver mobbet og for de fleste virksomheders forretningsgrundlag, som ofte afhænger af medarbejdernes viden, kreative problemløsning og nytænkning.

11.D. Gruppeprocesser kontra virksomheders behov 

Pickett & Brewer (2005) har undersøgt hvad der sker, når en person får feedback om, at han/hun ligger i yderkanten af in-gruppen, i forhold til resultater i en test. Undersøgelsen viste at denne feedback, resulterede i en forøget stereotypisering af sig selv i forhold til gruppen. På denne måde mener Pickett & Brewer, at gruppemedlemmer, som føler sig som et marginal eller perifert medlem, ofte vil være motiveret, for at ændre sig selv til at blive mere prototypisk i forhold til gruppens normer og værdier (Ibid.). Med dette perspektiv vil MUS samtaler, arbejdet i selvstyrende teams og kollegial feedback være meget effektive, i forhold til at ensrette gruppemedlemmernes adfærd. Dette kan være positivt for virksomhederne i nogle henseender, hvis man eksempelvis påvirker medarbejderne til at arbejde bedre sammen eller overholde etiske regler på virksomheden. Omvendt kan den ensretning, som opstår i grupper, når medlemmerne frygter at træde ved siden af, også være problematisk. Hornsey et al. (2002, I Abrams, Hogg & Marques, 2005) har fundet, at intern kritik af en gruppes kultur eller handlinger kan resultere i positive gruppeforandringer. Også forskelle og meningsafvigelser fra minoriteter i en gruppe, kan være fordelagtigt i forhold til kreativitet og innovation (Ibid.). Endvidere kan det være en fordel, hvis et medlem indtager ”rollen som djævlens advokat”, når gruppen skal gennemtænke og argumentere for vigtige beslutninger eller nye ideer. 

På denne måde kan man argumentere for at rumlighed i arbejdsgrupper er vigtig. Man kan forestille sig at bredde i forhold til personligheder, holdninger osv. kan resultere i mere kreativt arbejde og dermed bedre resultater for virksomheden. Når arbejdet bliver individets identitetsbærende ståsted, er spørgsmålet, om medarbejderne tør afvige holdningsmæssigt, ved eksempelvis at indtage en anden faglig holdning, hvis man risikerer at bringe sin position i gruppen i fare. I sådanne tilfælde vil konformitet ofte være lettere og mindre risikabelt. Det er dog langtfra sikkert at gruppen så kommer frem til den bedste løsning, På denne måde kan man overveje, om ikke den konformitet og ensretning af grupperne i arbejdslivet, som kan opstå af en mobbekultur og medarbejdernes usikkerhed på arbejdspladsen, kan være skadende for organisationer, som lever af viden, kreativitet og nytænkning.

Mobning i organisationen er nu blevet belyst ud fra inter- og intragruppeprocesser. Min opdeling af mobning på baggrund af inter - og intragruppeforhold er dog ikke uden problemer, da årsagerne til mobning kan omhandle begge forhold på samme tid. Eksempelvis kan et gruppemedlem afvige fra normerne pga. vedkommendes andre gruppemedlemsskaber, det er her ikke til at skelne, om individet mobbes fordi det repræsenterer en out-gruppe eller fordi det afviger fra in-gruppens normer. I resten af opgaven vil jeg ikke længere adskille mobning på baggrund af intra- og intergruppeforhold, men i stedet søge at belyse mobning på et organisatorisk, strukturelt niveau. 

12. Mobning på organisatorisk plan
I starten af opgaven så vi, hvordan mennesket indgår i de moderne organisationer med identitet og den store kapacitet som følger med, når arbejdet bliver et personligt anliggende. Samtidig så vi, at firmaernes overlevelse og produktivitet afhænger af medarbejdernes indre motivation, kreativitet og engagement. Baldursson (2007) beskrev derfor hvordan medarbejderens identitet er en produktionsressource og mener, at uanset hvilke menneskelige ressourcer samfundsudviklingen bringer i spil som en produktiv ressource, er den kapitalistiske markedsøkonomi bundet op på en dynamik, der fører til en rovdrift af disse. Denne holdning er han ikke alene om. Flere psykologer og teoretikere som fx Tynell (2002), Prætorius (2007), Ciulla (2000), Gabriel (1999) og Casey (1999) har kritiseret moderne management, for at være designet til at få mest muligt ud af menneskelige ressourcer, for enhver pris. Jeg ønsker nu at nævne to eksempler på denne slags management. Jeg mener at en organisering, som er designet til at ramme medarbejdernes sociale identitet og derved presse dem til at arbejde mere, uden en reel mulighed for at sige fra, kan betegnes som strukturel mobning, hvilket jeg vil diskutere senere. 

12.A. ”Den lykkelige familie” – studie af Hephaestus
Casey beskriver i 1999 organisationen Hephaestus Corporation (Hephaestus). I 1980’erne indførte virksomheden en ny virksomhedskultur og strukturel omorganisering, på grund af tab af markedsandele. Hephaestus indførte nye værdier, tro og retningslinjer for, hvilke holdninger og opførsel, virksomhedens ansatte skulle have. Virksomheden indførte også fladere hierarki, med mere indflydelse og medbestemmelse blandt medarbejderne. Alle disse tiltag havde til formål, at få medarbejderne til at identificere sig med virksomheden og føle sig personlig ansvarlig for, og følelsesmæssigt tilknyttet, organisationen. Målet for organisationen var at skabe en medarbejder arketype. En Hephaestus –medarbejder, som var entusiastisk, loyal, selvopofrende for organisationen og passioneret omkring virksomhedens produkter og kunder. Hephaestus indførte en familieretorik, hvor de faglige teams var små familier. Således tilbød virksomheden medarbejderne et værdifuldt fællesskab, hvis de ville identificere sig med den nye arketype. Medarbejderne opfattede den nye organisationsform som samlende. Hvor medarbejderne tidligere passede sig selv, blev de nu forenet i et stort meningsfyldt fællesskab (Ibid.). 

”Tilbuddet” om at slutte sig til ”den lykkelige familie”, kan umiddelbart virke som en positiv anerkendelse af de relationelle og emotionelle dimensioner i menneskelivet. Familien er under normale omstændigheder en positiv og frugtbar social praksis, og bliver, pga. den ubestridelige og universale attraktivitet, del af den nye organisationskulturs fundament (Gabriel 1999). Ideen bag familiemetaforen er, ifølge Casey (1999), at medarbejderne bliver involveret, gennem en tro på, at han/hun gennem sit arbejde i organisationen, udvikler sig selv og at arbejdet er kilden til selvrealisering og identitet. 

På Hephaestus virkede de nye tiltag, og medarbejderne indgik i en tæt familie af engagerede kollegaer (Ibid.). Med dette fællesskab fulgte dog forpligtelser og organisationen kunne gennem den nye form for involvering, ramme individets følelsesliv. ”Familiegrupperne” overtog også kontrolfunktionerne og kollegaerne overvågede og regulerede hinandens adfærd. Den stærke kultur blev således et selvregulerende socialt system. For at være en succesfuld medarbejder, måtte værdier, holdninger og indstilling, svare til organisationens. På denne måde blev specifikke holdninger opmuntret og belønnet, mens andre som var unødvendige for arbejdet, blev undertrykt. Dette fyldte medarbejderne med ambivalens, hvor modstridende følelser og handlinger udløste intrapsykiske konflikter og fremmedgørelse (Ciulla, 2000). 
Sennett (I: Ciulla, 2000) påpeger, at problemet ved at identiteten afhænger af jobbet, er, at hvis det ikke lykkes at få succes på jobbet, vil mennesket føle skam pga. de manglende evner til at opnå det valgte ideal. Manglen på alternativer kan betyde, at skammen er destruerende for individets opfattelse af egne kompetencer. Når arbejdspladsen danner ramme for individets primære fællesskab og derved grundlag for individets identitet, opnår organisationen en magt og kontrol, som omfatter individets emotionelle og sociale liv og kontrol over egne handlinger. Casey (1999) beskriver, hvordan Hephaestus opnår en ny form for normativ kontrol. Organisationskulturen gør medarbejderne til selvregulerende, selvovervågende subjekter, som ikke kan opnå en politisk, kritisk eller moralsk uafhængighed fra arbejdsgiveren. Medarbejderne udvikler nærmest en psykologisk, social og materiel afhængighed af organisationen og mister dermed deres selvstændighed. Casey (1999) påpeger, at en rigtig familie ikke er rettet mod effektivitet, innovation og profit og at medlemmerne ikke er udsat for konstant overvågning og rutinemæssigt udstødt fra fællesskabet. Hvis individet bliver fyret, mister det ikke kun job og indtægtskilde, men hele grundlaget for sin identitet (Ciulla, 2000).

12.B. ”Det er min egen skyld” – studie af IT -virksomheden Adore
Jesper Tynell (2002) beskriver hvordan loyalitet, stolthed og villighed til at yde personlige ofre, bliver en form for legitimation medarbejdernes må fremvise, for at opretholde ansættelsen og autonomi og værdighed på IT-virksomheden Adore. Tynell undersøgte i 2000 en ny ledelsesstrategi på Adore, som havde til formål at udvikle, udnytte og fastholde medarbejdernes menneskelige ressourcer. Virksomheden havde bl.a. indført en selvstyrende teamstruktur, hjemmearbejdsplads og store grader af frihed uden faste arbejdstider eller anden adskillelse mellem arbejde og privatliv. Denne autonomisering gjorde det muligt i højere grad at stille medarbejderne til ansvar, og de ansattes mange nye friheder, legitimerede en skærpet kontrol af det enkelte individ. I foråret 2000 rev Adore for eksempel alle kontorvægge ned, og væggene ind til mødelokalerne blev erstattet med glas. I modsætning til dette forblev ledelsens kontorer lukkede. 

Ansvaret for opgaverne blev medarbejdernes eget og ledelsen lagde især ansvaret over på de selvstyrende teams. Op til deadlines lagde ledelsen f.eks. pres på de selvstyrende teams ved at henvise til, at de selv havde estimeret, hvor lang tid de skulle bruge på at udføre en opgave og derfor måtte teamet holde, hvad de havde lovet. ”I hænger på den, når I først har sagt det” sagde HR-direktøren (Tynell, 2002 s. 9), når selvstyrende grupper ikke kunne overholde deadlines. Med nye projektstyringsværktøjer som f.eks. Microsoft Project, blev det muligt løbende at vurdere, om den enkelte levede op til vedkommendes daglige mål og større deadlines. Enhver afvigelse fra planen kunne således ses af både ledere, kollegaer og den enkelte selv. Medarbejderne fortalt i undersøgelsen, at de efter omorganiseringen ofte arbejdede aften, nat og weekend og at de som regel måtte aflyse deres ferier og at mange ikke så meget til deres familier. Alligevel havde medarbejderne kronisk dårlig samvittighed over arbejdsopgaver, de ikke nåede at udføre og de skammede sig over, at de ofte måtte levere halvfærdige og fejlbehæftede løsninger til kunderne.

12.C. Opsamling 

Disse to undersøgelser, mener jeg, tydeligt illustrerer, hvordan moderne management rammer individets indre, for at få mest muligt ud af den enkelte. Både de nye tiltag på Hephaestus og Adore viste sig særdeles effektive i forhold til virksomhedernes mål. Hephaestus genvandt deres markedsandele og fortsatte gennem 1990’erne med at nedskære, samtidig med at de øgede produktiviteten. Adore gik fra i 1998 at have haft underskud fem år i træk, til både i 1999 og 2000 at præstere økonomisk overskud. Det lykkes Adore at øge omsætningen med 41% fra 1998 til 2000, selvom antallet af medarbejdere, i samme periode, kun voksede med 8,5% til 349. 

Der var dog en pris for virksomhedens succes, som medarbejderne måtte betale. De interviewede fra Adore fortalte om aflyste weekender, ferier og mangel på tid til familien. Samtidig var de plaget af konstant dårlig samvittighed og skam over de arbejdsopgaver de ikke kunne nå at udføre. De interviewede fortalte historier om kollegaer, der var blevet skilt, kollegaer der var gået ”ned med flaget”, fået psykologhjælp og om en medarbejder, der en dag var besvimet og faldet ned af stolen under et kundemøde (Tynell, 2002). På Hephaestus oplevede de ansatte stress på grund af de høje krav og det store personlige ansvar i arbejdet. Medarbejderne fortalte om et psykisk ubehag og angst forbundet med det store ansvar, som blev pålagt den enkelte i de normativt kontrollerede teams. Det psykiske ubehag de ansatte hver især oplevede, blev dog accepteret som et uundgåeligt vilkår, fordi de ansatte skulle vende sig til den nye kultur med kvalitet, service og global konkurrence. Det skal endvidere nævnes, at ingen af virksomhederne eksisterer i dag. Jeg kender dog ikke årsagerne hertil, men måske var managementmetoderne ikke holdbare løsninger i længden.  

13. Formel & uformel organisation

I både Tynells (2002) og Caseys (1999) undersøgelser, indførte organisationerne strukturer, som udadtil virker meget positive. Disse strukturer havde formelt til formål, at give medarbejderne et mere meningsfyldt arbejdsliv, som del af et værdifuldt fællesskab, med mulighed for udvikling, ansvar og medbestemmelse. Samtidig påvirkede de nye strukturer medarbejderne på en måde, som fik medarbejderne til at ændre adfærd, til en adfærd, som var i organisationernes interesse. I begge undersøgelser var det dog svært for medarbejderne at gennemskue systemet og hvorfor de blev påvirket til at agere som de gjorde. 

Med udgangspunkt i disse undersøgelser, vil jeg argumentere for, at virksomhederne indførte strukturer, som på det formelle plan virkede som en positiv anerkendelse af menneskelige værdier og gode rammer for personlig udvikling og fællesskab. Samtidig omfattede disse strukturer økonomiske interesser, som indebar at medarbejderne skulle arbejde mere. Således lå der under de formelle strukturer en række uformelle normer. Petersen & Sabroe (1984) beskriver den formelle og uformelle organisation. Den formelle er karakteriseret ved at have nedskrevne regler, formelle sanktioner og en officiel struktur, organisering og hierarki. Således vil der, ifølge Petersen & Sabroe, ofte være nedskrevet et værdigrundlag, firmapolitikker med regler og konsekvenser, hvis man ikke følger reglerne i virksomheden. 

Petersen & Sabroe (1984) mener, at der i organisationer også findes uformelle organisationer. Disse er organiseringer indenfor organisationen, der ofte bygger på alternative værdier i forhold til de nedskrevne, og som lægger op til et andet mellemmenneskeligt samspil. De formelle organisationer afspejler, ifølge Petersen & Sabroe, de fremherskende ideer om samfundets struktur og funktion og bliver oftest opfattet som de mest rigtige. Omvendt mener Petersen & Sabroe at de uformelle organisationer kan være lige så vigtige for organisationens funktion og påvirke den i lige så høj grad som den formelle. De uformelle organisationer bygger på alternative bud på samfundets udviklingsbetingelser, som er lige så rationelle og funktionelle som de formelle. Petersen & Sabroe (1984) mener, at man kan se formel og uformel organisation, som et potentielt konfliktfelt, der kan opstå på grundlag af modstridende mål og interesser i de forskellige organisationer. 

Opdelingen mellem formel og uformel organisation er især tydelig, når vi ser på de industrielle organisationer. Mændene i klemrækken havde skabt deres egen uformelle organisation
, med en række normer, som gruppens medlemmer måtte rette sig efter. Den uformelle organisation benyttede mobning som sanktion mod de medlemmer, som ikke overholdte normerne. Organisationen fungerede i virksomheden med det formål, at beskytte gruppen mod at blive udnyttet af den formelle organisation. I Tynell (2002) og Caseys (1999) undersøgelser af de moderne virksomheder, er det dog sværere at adskille det formelle fra det uformelle. Organisationernes formelle værdier, regler og mål, havde til formål at påvirke medarbejderne sociale identitet, ved at få dem til at identificere sig med en bestemt arketype, værdier og normer og derefter ændre adfærd. Således havde de formelle strukturer i virksomhederne til formål, at påvirke de uformelle strukturer på en bestemt måde. Virksomhederne vil formegentlig ikke kunne stille formelle krav om, at medarbejderne skulle arbejde langt mere end tidligere til samme løn, aflyse ferier pga. urealistiske deadlines, samt arbejde om aften og i weekenderne. I stedet skabte virksomhederne en kultur med normer for hvilken adfærd, som blev forventet af medarbejderne. På denne måde blev de reelle arbejdsvilkår ikke tydelige for medarbejderne og håndhævelsen af normerne blev flyttet fra den formelle organisation til en uformel normativ kontrol
 over den enkelte. 

14. Magt i de moderne organisationer

På trods af løftet om empowerment i de moderne organisationer, samt tildelingen af mere ansvar og frie rammer for arbejdet, er det ikke ensbetydende med, at medarbejderne reelt har fået mere magt i de moderne organisationer. Jeg vil nu beskrive magten i Adore, da det er et emne Tynell (2002) beskæftiger sig med. 

Tynell (2002) beskriver, hvordan ansvarliggørelsen af medarbejderne ikke betød, at de fik mere indflydelse på driften af virksomheden, snarere tværtimod. På Adore var det ledelsen, der suverænt havde ressourcer og position til løbende at opstille indtjenings- og kvalitetsmål for de enkelte medarbejdere og afdelinger. Medarbejderne havde derimod ansvaret for at leve op til dem. Adore benyttede psykosociale tests i deres ledelsesstrategi. På baggrund af 40 afkrydsningssvar viste et computerprogram hvilke personlige egenskaber, den ansatte havde og hvorvidt de matchede de idealprofiler, ledelsen havde lagt ind i maskinen. Adore brugte denne test, når de ansatte nye medarbejdere og til at forklare årsagen til, hvis medarbejdere havde problemer i organisationen. Testresultaterne pålagde individet en bestemt måde at se sig selv på og begrundede individets problemer på arbejdspladsen, med dets personlighed. Således kunne de psykosociale tests bl.a. bruges til at presse medarbejdere, der var kritiske i forhold til virksomheden, til at tilpasse sig, eller som begrundelse for afskedigelse. Loyalitet, identifikation med virksomheden og villighed til at yde personlige ofre for virksomheden, blev en form for legitimation medarbejderne måtte fremvise, for at opnå og opretholde deres ansættelse, autonomi og værdighed (Tynell, 2002). På denne måde havde ledelsen på Adore opnået mere magt og kontrol over medarbejderne, gennem den nye organisationsstruktur, end tidligere. En anden måde hvorpå Adores ledelse udøvede magt over de ansatte, var ved at lade medarbejderne selv estimere hvor lang tid projekterne tog, for at gøre medarbejderne personligt ansvarlige for opgaverne. På grund af at projektgrupperne på Adore, måtte konkurrere mod hinanden om at få projekterne, måtte grupperne underbyde hinanden i forhold til tid og ressourcer, og derefter bruge nætter og weekender, på at overholde de overlagt urealistiske deadlines (Tynell, 2002).

14.A. Medarbejderne har ingen reel indflydelse 

På Adore var medarbejderne dog ikke blinde for den magt og de strategier virksomheden brugte, for at få dem til at yde mere. De fleste medarbejdere havde gennemskuet organisationen og vidste, at de ingen reel indflydelse havde i organisationen. De havde dog samtidig internaliseret HR-afdelingens sandhedsproduktion omkring, at deres problemer på virksomhedens skyldes deres personlighed. En medarbejder udtalte i undersøgelsen: 

”Altså jeg tror generelt, at jeg ikke har haft så stor indflydelse. Fordi jeg tror generelt, at jeg er for dårlig til at sælge mine ideer. Altså jeg er meget sådan blå ifølge en af de der test. Og så har jeg også det problem, når jeg skal overbevise nogen om noget, at jeg kan altid selv se det fra den anden side. Altså det har jeg fået at vide adskillige gange på sådan nogle test og kurser - at jeg har et problem, og det må jeg nok bare lære at leve med, ik. Altså jeg har ikke den der gennemslagskraft.” (medarbejder på Adore, Tynell 2002, s. 16 )
På denne måde følte hver enkelt et ansvar for sine problemer og at det var vedkommendes egen skyld. Det var ikke acceptabelt at udtrykke utilfredshed eller skepsis overfor virksomhedens kultur og værdier, hvilket betød at medarbejderne aldrig fik anledning til at snakke om deres problemer med hinanden. De interviewede oplevede alle en angst og havde en kritiske holdning i forhold til virksomheden, men troede samtidig, at de var alene om det. Til daglig lod de som om de delte virksomhedens holdninger, for at passe ind. På denne måde følte medarbejderne sig isoleret og var ude af stand til at etablere en fælles modmagt. De var samtidig fanget i virksomhedens retorik omkring, at hver medarbejder var ansvarlig for sine egne arbejdsforhold. Således så de dybest set deres eget arbejdspres og nogen af deres kollegers psykiske og fysiske sammenbrud, som konsekvensen af en individuel mangel på evne eller vilje til at sige fra. Gennem denne retorik blev det skamfuldt at have problemer, hvilket også kunne være årsag til, at de ikke talte sammen om dem, de havde (Tynell, 2002). 
14.B. Opsamling 

På denne måde kan man sige, at virksomhederne i første omgang søger at skabe en attraktiv gruppe, hvorigennem medarbejderne får social identitet. Der skabes formelle værdier og strukturer, som bliver grundlag for en række uformelle normer til medarbejdernes adfærd. Virksomhederne truer herefter medarbejdernes sociale identitet, hvis de ikke konformere til virksomhedens normer og opfylder rollen som pligtopfyldende, ansvarsfuld medarbejder. Dette skete fx på Adore ved at medarbejderne blev personlighedstestet og fyret, hvis de ikke passede ind i den profil virksomheden havde. På trods af at medarbejderne til en vis grad, havde gennemskuet systemet på Adore, blev de samtidig fastlåst og ude af stand til at handle mod systemet, pga. den personlige ansvarliggørelse. 

Jeg mener at både Adore og Hephaestus er gode eksempler på, hvordan virksomheders strukturer kan virke mobbende på medarbejderne. Virksomheden har mere magt end den enkelte, og truer medarbejdernes sociale identitet gennem en konstant trussel om ekskludering fra fællesskabet, hvis man ikke konformerer til virksomhedens normer. Strukturerne i virksomhed har ikke formelt til formål at true eller presse individet, men individet trues bl.a. gennem presset i de selvstyrende teams til konformitet. Samtidig er den konstante trussel sat i system, gennem virksomhedens formelle praksisser, såsom de psykosociale tests. 

15. Når kollegaerne bliver chefen

Jeg vil nu se på strukturel mobning i forhold til den selvstyrende team- struktur. Forsker i offentlig ledelse og motivationsdannelse Peter Aagaard (I: Fugl, 2008) beskriver i artiklen ”Kollegaerne er den nye chef”, hvordan en selvstyrende teamstruktur kan være et mere effektivt ledelsesværktøj end den tidligere industrielle leder. Gennem medlemskabet i teamet oplever den enkelte et fællesskab og et stort ansvar overfor sine kollegaer. Kollagerne er, til forskel fra den industrielle leder, hele tiden til stede, og kan konstant overvåge og kontrollere den enkelte. Aagaard beskriver, hvordan lederen på mange arbejdspladser er blevet ”the good cop” som pjatter, viser forståelse og uddeler fridage. Rollen som ”the bad cop” er overtaget af kollegaerne, som med hård hånd sørger for, at den enkelte yder sin del. Den ansatte føler i dag stort ansvar overfor sine arbejdsopgaver, og kan blive nødt til at arbejde ekstra for at nå dem. Dette skyldes, at hvis ikke den ansatte selv løser opgaverne, hænger kollegaerne på dem. Denne tendens så jeg også på medicinalfirmaet, hvor det bedste bud på stresshåndtering var prioritering af egne opgaver. Man kunne sige fra overfor opgaver, men så vidste man, at der var andre som måtte lave dem i stedet og de andre kollegaer arbejdede lige så meget. På denne måde blev det umuligt at tage afspadseringsdage, for når man kom tilbage, var ”bunken bare blevet endnu større”. 

Aagaard (I: Fugl, 2008) beskriver hvordan der er sket en ændring fra industrisamfundet, hvor man blev kaldt en skruebrækker, hvis man arbejdede for meget. Han påpeger at grunden til at mobning
 er så udbredt i dag, er fordi det er gruppens måde at styre sine medlemmer. I dag har grupperne selv ansvaret for at løse opgaverne og gruppens succes afhænger heraf. Det er noget, som skaber arbejdsomme medarbejdere, ifølge Aagaard. Han beskriver hvordan teamet sanktionerer mod de mindre arbejdsomme medlemmer gennem mobning bl.a. over Microsofts Messenger. 

”Det er meget mere smertefuldt, at kollegaerne ikke anerkender én som en ´del af flokken´, end det er at få skæld ud af den traditionelle chef, som man ikke har noget følelsesmæssigt forhold til ” (Aagaard i Fugl, M., 2008 s. 10)
Man kan overveje om gruppens sanktioner gennem mobning skyldes, at gruppen er blevet pålagt mere ansvar - ansvar som tidligere var lederens. Samtidig har gruppen ikke fået den formelle magt eller de formelle sanktionsmetoder, som ledelsen bruger, såsom muligheden for at kunne lave regler, give advarsler eller afskedige medlemmer, som ikke lever op til gruppens regler. Således er mobning en måde gruppen kan sikre sammenhold og en fælles retning, under et stort arbejdspres. Vi så i undersøgelsen af Adore (Tynell, 2002), at de selvstyrende teams var under stort pres og i de tidligere afsnit om social identitet så vi, hvordan grupper bliver mindre rumlig og mere straffende overfor afvigere, når de er under pres. Mikkelsen et al. (2007) påpeger, at de mange krav om øget tidsstyring, højt arbejdspres, fleksibilitet i opgavernes udførsel og øget krav om samarbejde i teams, kan gøre at individet er i underskud. Kombinationen mellem stressede medarbejdere og en virksomhed, som er truet pga. hård konkurrence, er ifølge Mikkelsen et al. grobund for mobning. Der kan eksempelvis opstå intolerance overfor dårlige præstationer, både hos enkeltpersoner og i teams (Ibid.). Endvidere så vi i afsnit 11.B. at mennesker, som føler sig truet i deres position i gruppen, vil dømme andre hårdere, for at fremstå bedre. Således kan man forestille sig, at virksomheder fremmer mobning på arbejdspladsen, når de presser selvstyrende teams med urealistiske deadlines, overgiver dem alt ansvar for opgavernes løsning, uden at definere klare formelle rammer for sanktionsmuligheder og etiske og arbejdsmæssige ”spilleregler”. Endvidere kan fraværet af en formel leder og opsyn med gruppernes sanktionsmetoder, virke som en formel anerkendelse af, at mobning i virksomheden er en acceptabel sanktion.  

Jeg mener at man bør overveje, om ikke det er virksomhedens ansvar, når mobning bliver gruppers måde at kontrollere og styre afvigende medlemmer på arbejdspladsen og virksomheder blindt overlader ansvaret til grupperne, uden andre sanktionsmuligheder. Denne form for mobning foregår muligvis mellem medarbejderne, men årsagerne til den skal findes i virksomhedens struktur. Dermed mener jeg det er strukturel mobning.

15.A. Kapital og menneskelige ressourcer

En faktor jeg blot vil nævne, men ikke gå yderligere i detalje med, er at det kan være problematisk når en virksomheds mål gøres op i kroner og øre, uden at man tager højde for hvilke menneskelige ressourcer, der kræves for at nå målet. Årsagen til jeg nævner dette, er, at det er muligt at ledelsen og HR- afdelingerne på Adore og Hephaestus ikke har været bevidste om hvilke arbejdsvilkår, strukturer og magtforhold virksomhederne reelt havde. Hvis de læste Tynell (2002) og Caseys (1999) analyser, er det ikke sikkert de ville kunne genkende de motiver og bagtanker, som skulle ligge bag indførelsen af strukturerne. I min undersøgelse af medicinalfirmaet fortale en HR- manager, at man i erhvervslivet ikke bruger teori, men prøver sig frem for at se ”hvad der virker”. Hvis målet fra topledelsen har været beskrevet i økonomi eller markedsandele, kan det være svært at gennemskue, hvilke konkrete konsekvenser dette får for de ansattes arbejdsforhold og man har måske indført strukturerne for at se ”hvad der virkede”. Målet om økonomisk overskud har måske ført til et massivt pres på ledere og selvstyrende teams, hvilket har resulteret i, at en organisationskultur, som kunne have været en god ramme for fællesskab og udvikling, er blevet problematisk og psykisk belastende for medarbejderne. 

16. Strukturel mobning 
I de tidligere afsnit har vi nu set eksempler på strukturel mobning, som er mobning gennem strukturer i organisationen. Jeg vil i nærværende afsnit søge en definition af strukturel mobning med udgangspunkt i de forhenværende afsnit om social identitet, intra- og intergruppeprocesser i forhold til mobning, definitionen af mobning og de moderne organisationers strukturer, managementmetoder og mål. 
16.A. Definition af strukturel mobning 

I afsnit 9. blev mobning defineret som følgende:

Mobning er en trussel mod individet, som truer individets sociale identitet. Der er tale om mobning når truslen er udløst af et eller flere individer og den udsatte er magtmæssigt underlegen disse.  
Når truslen er udløst af et eller flere individer og den udsatte er magtmæssigt underlegen disse, mener jeg også, at truslen kan udløses af selve organisationen, som består af flere individer. Individet vil altid være magtmæssigt underlegen organisationen, da organisationen har magten til når som helst, at kunne ekskludere individet fra fællesskabet. Denne magtforskel kan man dog sige, vil eksistere i alle organisationer og altid vil udgøre en trussel for individets sociale identitet. Da jeg ikke mener at alle virksomheder har strukturel mobning, tilføjer jeg tre yderligere aspekter, formål, skadelig virkning og varighed, i min definition af strukturel mobning. Strukturel mobning defineres således som: 

Strukturel mobning er en trussel mod individet, som truer individets sociale identitet. Der er tale om strukturel mobning, når truslen er udløst af strukturer i organisationen, som har til formål, at få individet til at konformere til bestemte normer eller regler. Der er tale om strukturel mobning når strukturerne påvirker medarbejderne på en skadelig
 måde og eksisterer over en længere periode.
Formål

Jeg tilføjer i min definition, at organisationen har et formål med de skadelige strukturer. Jeg baserer dette aspekt på grundlag af de tidligere afsnit, hvor vi så hvordan organisationerne gennem formelle strukturer, kan påvirke uformelle strukturer og skabe normer i virksomheden, som bl.a. kan presse de ansatte til at arbejde mere. Jeg mener dog ikke, at der kun er tale om strukturel mobning, når virksomheden skaber normer, som påvirker medarbejderne. Virksomheder kan også have regler, som findes i den formelle organisation, som kan være mobbende. Jeg tænker her især på virksomheder med en stærk ”performancekultur”, hvor medarbejdernes resultater konstant måles og vejes og hvis en medarbejder ikke præsterer, bliver vedkommende fyret. 

To af mine gamle studiekammerater fandt et sådan miljø i et callcenter hos et større dansk forsikringsselskab. Formålet med undersøgelsen var at undersøge, hvorfor der var så stor udskiftning blandt medarbejderne i callcenteret. I callcenteret var der placeret en stor tavle for enden af lokalet, hvor alle medarbejdernes navne og antallet af bookede møder om dagen stod. Man skulle helst booke over 5 møder om dagen og de medarbejdere, som bookede under, modtog en reprimande. Jeg mener at dette eksempel illustrerer, hvordan der i virksomheder kan findes formelle strukturer og regler, som kan virke mobbende. Grunden til at callcenterets strukturer er mobbende, skyldes at strukturerne truer individets sociale identitet, gennem offentlig udhængning blandt kollegaer og foran lederne, for at presse individet til at booke mange møder. Strukturerne og virksomhedens formål er dog ikke skjult på sammen måde, som på Adore (Tynell, 2002) og Hephaestus (Casey, 1999). Hvilket måske er en af årsagerne til den store udskiftning blandt medarbejderne. 

Varighed

I Einarsen et al.s (2003) definition 
 står der bl.a. “In order for the label bullying (or mobbing) to be applied to a particular activity, interaction or process it has to occur repeatedly and regularly.., and over a period of time.”(Ibid. s. 15). Således er der først tale om mobning, når de negative handlinger, eller strukturer påvirker individet over en periode. I Einarsen et al.s bog Bullying and Emotional Abuse in the Workplace – International perspectives in research and practice, beskrives bl.a. de skadelige virkninger mobning har for den mobbede, hvilket også vil afhænge af hvor ofte og hvor længe handlingerne forekommer. Mennesker vil formegentlig kunne klare enkelte trusler, men hvis de dagligt udsættes for mobbende strukturer eller handlinger, vil det på sigt have en skadelig virkning. Dette kan lægge til grund for hvorfor Einarsen et al.s definition inkludere at mobning har en vis varighed, og er min grund til at inkludere aspektet varighed i definitionen af strukturel mobning. 

Ud fra denne definition vil det ikke være strukturel mobning, hvis individet enkelte gange trues på sin sociale identitet på arbejdspladen. Et eksempel på, hvordan hændelser på arbejdet kan virke mobbende, men ikke er strukturel mobning, fik jeg fortalt af en tidligere studiekammerat, som havde fået job i en nordjysk kommune
. Kommunen havde hyret en underviser, som en hel dag skulle undervise i værdier på arbejdspladsen. En af opgaverne som de ca. 150 deltagere blev udsat for, var at de skulle vende sig mod sidemanden og sige ”du er for lækker, det er jeg også”. Min studiekammerat oplevede dette, som meget grænseoverskridende, men følte sig presset til at gøre det, for ikke at skille sig negativt ud i forhold til kollegaerne. En anden øvelse var, at underviseren bad en medarbejder melde sig frivilligt til en udfordring, herefter tog han vedkommende udenfor og fortalte hende, at hun skulle ind på scenen og synge ”Der er et yndigt land” foran alle. Medarbejderen var formegentlig stiv af skræk, men kunne ikke rigtig bakke ud, nu hvor hun havde meldt sig foran alle. Samtidig fik de 149 medarbejdere i salen, besked på at gå helt op foran scenen og huje og klappe, når den pågældende kom ind. Min tidligere studiekammerat fortalte at kvinden så meget chokeret ud, da de 149 klappende og hujende kollegaer tog imod hende. Underviseren tog hendes hænder og rakte dem op i vejret, fordi hun havde været så ”modig”(nærmere presset) og nu skulle hyldes. Man bør her huske på, at medarbejderne ikke selv havde valgt at deltage på kurset. De ansatte blev tvunget til øvelser, som virkede latterlige og grænseoverskridende, og gruppepresset gjorde det svært for den enkelte at sige fra. Gruppepresset blev forstærket af, at man var sammen med kollegaer, som man også i fremtiden skulle have et forhold til og øvelserne tvang medarbejderne til at bryde deres professionelle distance til hinanden. Endvidere skal det nævnes, at underviseren ingen relevant faglig baggrund havde for at undervise i emnet og kostede det samme som at ansætte en ny medarbejder på fuldtid i et ½ år, hvilket kunne have lettet arbejdspresset i de travle afdelinger.

Jeg mener at foredraget virkede mobbende ud fra den tidligere definition. Individet presses på arbejdet til handlinger vedkommende ikke har lyst til, og det sociale pres gør den enkelte ude af stand til at sige fra. Jeg tror dog ikke at medarbejderne tog varig skade af foredraget, måske på nær af den enkelte, som skulle ind på scenen foran alle. Men man kan sige, at hvis medarbejderne gang på gang blev udsat for ufaglige og uetiske kurser, som overskred den enkeltes grænser, ville det være strukturel mobning.

Skadelig virkning
Det tredje aspekt jeg har inkluderet i definitionen af strukturel mobning er, at det har en skadelig virkning. Hvis ikke den strukturelle mobning havde en skadelig eller belastende virkning på medarbejderne, ville strukturerne ikke være problematiske i psykologisk forstand og der ville ikke være behov for en definition eller ansvarsfordeling. Det karakteristiske ved mobning i forhold til andre problemer i arbejdslivet er, at man netop har dokumenteret mobnings negative virkninger på dem, som mobbes (Einarsen et al. 2003, Mikkelsen et al., 2007). Mobning udgør en trussel mod individet og kan bl.a. medføre posttraumatisk stress
. I undersøgelserne af Adore (Tynell, 2002) og Hephaestus (Casey, 1999) blev medarbejderne også psykisk belastet af organisationsstrukturerne, og de menneskelige konsekvenser blev beskrevet i afsnit 12.C. 
16.B. Hvad hører under strukturel mobning?
Når strukturel mobning bliver defineret så bredt, som jeg har valgt, vil mange arbejdspsykologiske problematikker høre under begrebet. Vi så blandt andet i Labier (2000) og Maccobys (1976) undersøgelser (afsnit 10), hvordan medarbejderne oplevede en fremmedgørelse på grund af, at organisationerne pålagde dem bestemte værdier og normer og nedtonede andre, som ikke var vigtige for organisationen. Denne fremmedgørelse vil høre under strukturel mobning
. I afsnit 15. diskuterede jeg også mobning i selvstyrende teams. Jeg mente her, at det er virksomhedens ansvar, når mobning bliver gruppers måde at kontrollere og styre afvigende medlemmer på arbejdspladsen og virksomheder blindt overlader ansvaret til grupperne, uden andre sanktionsmuligheder. Således skal årsagen til mobningen findes i virksomhedens struktur
. 

16.C. Hvorfor er en definition af strukturel mobning relevant?

En definition af strukturel mobning er vigtig, fordi det i dag er muligt for organisationer at have strukturel mobning. De industrielle organisationer kunne true den enkelte med fyring, men jeg vil påstå, at denne trussel i højere grad var rettet mod den enkeltes økonomiske fundament, end mod individets sociale identitet. De industrielle organisationer søgte nærmest at undgå social identitet, ved at isolere medarbejderne ved hver deres arbejdsopgave. Dette skyldes at fællesskab mellem medarbejderne, kunne give medarbejderne mere magt i forhold til organisationen. Hollway (1996) beskriver, hvordan relationen, i de industrielle organisationer, skiftede under scientific management
, fra at være en relation mellem ledelse og medarbejderne, til at være en relation mellem ledelse og det enkelte individ. Dermed stod den enkelte medarbejder svagere, idet han ikke længere var del af en medarbejdergruppe (Ibid.). I dag ser vi nærmest det modsatte. Organisationen søger at skabe fællesskab og betydningsfulde arbejdsgrupper og det er gennem grupperne at organisationen får magt over individet. Dette skyldes at individet, gennem organisationen, får sociale identitet, som virksomheden kan true med at fjerne, hvis individet ikke konformerer til virksomhedens normer. Man kan dog undre sig over, hvorfor de moderne medarbejdere ikke står sammen, som i de industrielle organisationer? Dette har jeg prøvet at belyse i de tidligere afsnit ud fra forhold i samfundet, hvor individualisme vægter højere end fællesskab og ud fra arbejdspladsen, hvor karrierebegrebet på nogle måder står i kontrast til kollegial solidaritet. De moderne organisationer påvirker medarbejderne gennem sociale og uformelle strukturer, som gør magten mindre synlig og dermed sværere at gøre oprør mod og kontrol og straf i de moderne organisationer udøves oftest af individet selv
 og gennem sociale strukturer som selvstyrende teams. Dette resulterer i, at organisationen får mere magt og normativ kontrol over den enkelte og dermed kan udøve strukturel mobning. 
16.D. Mennesket i den industrielle og moderne organisation

I indledningen blev mangel på formalisering og distance mellem de ansatte nævnt, som en mulig årsag til hvorfor mobning er et problem i de moderne organisationer. Merton (1940) (I: Clark; Chandler & Barry, 1999) fremhæver de positive virkninger af den formalisering, som fandtes i de industrielle organisationer. For de ansatte kunne formaliseringen minimere konflikter, ved at begrænse social kontakt til det mest nødvendige og sikre at de ansatte kunne beregne hinandens adfærd og udveksle informationer. Endvidere beskyttede formaliseringen de underordnede mod vilkårlige indgreb fra overordnede (Ibid.). Således byggede de industrielle organisationer nærmest på formalitet og distance, hvilket Taylor (I: Clark; Chandler & Berry, 1999) anså som et ønskværdigt mål. 

Gennem opgaven har jeg anlagt en kritisk vinkel i forhold til de moderne organisationer, men dermed mener jeg ikke, at de tendenser vi ser i de moderne organisationer er entydige negative og at arbejdsvilkårene i de industrielle organisationer var positive. Weber (I: Jespersen, 1996) er en af de teoretikere, som forholdte sig kritisk til de industrielle organisationsstrukturer. Han var bekymret for mennesket i bureaukratiet
 og fremhævede at bureaukratiet ikke kunne rumme det hele menneske. Han anså den formelle rationalitet, som havende taget over, og dette ville ifølge Weber reducere menneskets selvbestemmelse, til en ubetydelig rest i familielivet og kulturlivet (Jespersen, 1996). På baggrund af hans observationer af den formelle rationalitets fremmarch i samfundet på bekostning af menneskelige værdier, var han bekymret for udsigten til, at det enkelte individ ville blive spærret inde i det han kaldte ”rationalitetens jernbur” (Ibid.).

En fortaler for de moderne organisationsstrukturer, er Giddens (1991) (I: Webb, 2004). Han ser den nye samfundskultur og organisationskultur som positiv. Han mener at organisationerne tilbyder sociale og økonomiske ressourcer, som gør mennesker bedre i stand til at håndtere de eksistentielle dilemmaer og uvisheder i deres virkelighed og udvider potentialet, for at flere mennesker kan skabe et meningsfyld liv og identitet. Organisationerne giver medarbejderne mulighed for at håndtere uvisheder, få kontrol over sine fysiske og psykiske omgivelser og frihed til at foretage selvstændige valg. Identitet
 bliver et personligt projekt, gennem refleksivitet og valg. Denne refleksivitet bliver afspejlet i et engagement i samfundet, uden tilbagetrækning hvor individet er besat af sig selv. Giddens syn, står i mange henseender i modsætning til den kritiske vinkel jeg har beskrevet de moderne organisationer ud fra. Fx beskriver Casey (1999) hvordan den moderne organisationskultur skaber en dyb afhængighed og ikke en frigørelse, netop fordi den nye organisationskultur nu omfatter individets identitetsdannelse. Alvesson (2001) ser ligesom Giddens den moderne organisationskultur som positiv, så længe man tager højde for sårbarhederne forbundet hermed. Den moderne organisation motiverer individet til at arbejde hårdere, men gør det samtidig sårbart overfor nederlag og manglende bekræftelse på identiteten. Alvesson opfordre de moderne organisationer til at tager skrøbeligheden af medarbejdernes selvværd og identitet seriøst og sikre og beskyttet den mod den flertydige og flydende verden. Han mener i modsætning til Casey (1999), at det er ledelsens opgave, at udstikke retninger for medarbejdernes identitet og tage omsorg for deres identitetsdannelse, i tråd med ”familiefunktionen”. På denne måde kan vi se, at der er delte holdninger til de moderne organisationer, deres strukturer, funktion og involvering og udvikling af medarbejderne identitet. Jeg mener personligt, at de moderne organisationer rummer mange muligheder og positive tilbud, men det er samtidig vigtigt, at man også forholder sig skeptisk i forhold til disse tilbud. Som tidligere nævnt kan de moderne organisationsstrukturer virke entydigt positive, med fællesskab, udvikling og identitet, men der er også nogle problematikker forbundet hermed, som jeg har forsøgt at belyse i denne opgave.  

17. Konklusion
Gennem opgaven har jeg undersøgt følgende. Hvad er mobning, og hvorfor forekommer mobning i de moderne organisationer? Problemformuleringen er blevet besvaret på et konkret niveau i opgavens første del (afsnit 1-11) og på et organisatorisk niveau i anden del (afsnit 12-16).  

For at undersøge hvad mobning er, belyste jeg mobning ud fra et socialpsykologisk perspektiv, med udgangspunkt i social identitet og fandt frem til at: Mobning er en trussel mod individet, som truer individets sociale identitet. Der er tale om mobning når truslen er udløst af et eller flere individer
 og den udsatte er magtmæssigt underlegen disse. Gennem opgaven undersøgte jeg, hvordan mobning kan opstå på baggrund af intergruppeforhold, som en måde at nedgøre out-gruppemedlemmer og dermed få in-gruppemedlemmerne til at fremstå mere positivt. In-gruppen kan gennem mobning af out-gruppen, også udvikle mere positive relationer indbyrdes, da mobningen tydeliggøre den kategoriale adskillelse mellem ”os mod dem”, med en favorisering af in-gruppen. Således kan mobning fremme in-gruppens sammenhold og vække positivt selvværd hos gruppens medlemmer. Mobning kunne også forekomme på grund af intragruppeforhold. Her blev mobning set som en social sanktionsmetode. Fordi normer og konformitet er essentielt for en gruppes sammenhold og mulighed for at opnå mål, kunne mobning benyttes indenfor gruppen, til at presse afvigere til at konformere. 
Gennem opgaven har jeg også undersøgt problemformuleringens anden del; hvorfor forekommer mobning i de moderne organisationer? I starten af opgaven så vi hvordan mange moderne organisationer i dag, lever af vidensarbejde og skal respondere hurtigt på et foranderligt marked for at være konkurrencedygtige, derfor er de moderne medarbejdere organisationernes vigtigste ressourcer. Samtidig er de moderne medarbejdere anderledes end de industrielle. De har behov for fællesskab, succes og personlig udvikling, som de søger opfyldt gennem arbejdet. Relationen mellem medarbejdere og organisation er derfor fundamentalt anderledes end i de industrielle organisationer, og disse ændringer er en af årsagerne til, at mobning forekommer i de moderne organisationer.   

I afsnit 10 så vi hvordan mobning forekommer i organisationen på et konkret plan i forhold til intergruppeforhold. En af årsagerne til mobning i de moderne organisationer er, at sociale kategorier i samfundet præger grupperne på arbejdspladserne, hvilket kan resultere i mobning. Vi så også hvordan intern konkurrence i virksomhederne, kan skabe konkurrence og konflikter mellem grupper, som kan resultere i intergruppekonflikter og mobning. Den tredje årsag, som blev belyst var, at individet er medlem af flere grupper, hvis normer kan stå i kontrast til hinanden. Dette kan resultere i, at individet vil afvige og blive mobbet i nogle gruppesammenhænge, fordi vedkommende repræsenterer normer fra andre grupper på arbejdspladsen. 

I afsnit 11 så vi hvorfor mobning forekommer i organisationerne, på grund af forhold indenfor gruppen. Mobning kunne bl.a. opstå på grund af, at individet på én gang skal være en del af en gruppe og konformerer i forhold til gruppens normer, men samtidig bør afvige positivt fra gruppen, for at gøre karriere i organisationen. Mobning kan også opstå på grund af medarbejdernes usikkerhed på deres gruppemedlemsskab og et stort arbejdspres kan resultere i, at grupper bliver ensrettet og mindre rumlige og muligvis udvikler en ”mobbekultur”, hvor afvigelse ikke tolereres, men bliver straffet gennem mobning. 

I afsnit 12-16 undersøgte jeg mobning på organisatorisk niveau ud fra eksempler og analyse af hvordan moderne organisationer indfører strukturer, som truer medarbejdernes sociale identitet, for at få dem til at ændre adfærd, til en som er i organisationernes interesse. Mobning på organisatorisk niveau blev således kaldt strukturel mobning og defineret som følgende:

Strukturel mobning er en trussel mod individet, som truer individets sociale identitet. Der er tale om strukturelmobning, når truslen er udløst af strukturer i organisationen, som har til formål, at få individet til at konformere til bestemte normer eller regler. Der er tale om strukturel mobning når strukturerne påvirker medarbejderne på en skadelig måde og eksisterer over en længere periode. 

Definitionen af strukturel mobning beskriver således hvad mobning er, på et organisatorisk niveau. Problemformuleringens andet spørgsmål bliver her besvaret med, at (strukturel) mobning forekommer i de moderne organisationer, fordi virksomhederne ønsker at få mest muligt ud af de menneskelige ressourcer. Virksomhedernes mål bliver muligvis sat i tal, uden at tage højde for hvor mange menneskelige ressourcer der skal til for at nå målet. Samtidig kan organisationernes strukturer true medarbejdernes sociale identitet. På grund af de vilkår som eksisterer i de moderne organisationer og samfundet, fx forholdet mellem individualisme og fællesskab og at karrierebegrebet på arbejdspladsen, på nogle måder står i kontrast til kollegial solidaritet. Endvidere påvirker de moderne organisationer medarbejderne gennem sociale og uformelle strukturer, som gør magten mindre synlig og dermed sværere at gøre oprør mod. Kontrol og straf i de moderne organisationer udøves oftest af individet selv
 og gennem sociale strukturer som selvstyrende teams. Dette er nogle af årsagerne til, at (strukturel)mobning forekommer i de moderne organisationer. 

Jeg har således besvaret opgavens problemformulering på et konkret og et organisatorisk niveau.

18. PERSPEKTIVERING 

På trods af en øget opmærksomhed på problematikker forbundet med mobning, er mobning i arbejdslivet stadig et tabubelagt emne. Den ”traditionelle” opfattelse af mobning, hvor en gruppe udser sig et svagt offer, som skal mobbes, henleder de flestes tanker på skolegården. Det er nok de færreste voksne kompetente mennesker, som ønsker at identificere sig med dette billede. I denne opgave har jeg argumenteret for, at man bør forstå mobning som et alment fænomen, der opstår grupper. Med dette udgangspunkt kan man måske undgå den stigmatisering, som de mobbede oplever fra omgivelserne og fra dem selv, når de forbindes med et svagt offer. 

18.A. Mobning som begrebslig ramme

Jeg vælger i sidste del af opgaven, at definere problematiske arbejdsforhold i de moderne organisationer ud fra mobningsbegrebet. Mobning er et konkret begreb, som omfatter negative handlinger fra nogen, rettet mod nogen. Mobnings negative konsekvenser for den udsatte er dokumenteret i litteraturen og forskning og der er således ikke tvivl om, at mobning er skadeligt at blive udsat for. Begrebet har endvidere en tydelig ansvarsdeling, hvor det er den som mobber, der er ansvarlig. Jeg kunne have valgt at tage udgangspunkt i andre begreber og for eksempel kaldt de problematiske arbejdsforhold for dårligt arbejdsmiljø eller problematisk moderne management. Jeg har dog valgt at tage udgangspunkt i begrebet mobning, fordi mobning er et begreb kendt af alle og som der er fokus på i erhvervslivet, medierne og samfundet generelt. Således bliver begrebet strukturel mobning, muligvis mere konkret for mennesker, som ikke har en psykologfaglig baggrund end fx problematisk moderne management. Ved at begrebsliggøre problematiske strukturer i arbejdslivet, på en måde, som gør det lettere at tale om emnet og bruge begrebet aktivt på arbejdspladsen, kan man muligvis give noget af magten tilbage til medarbejderne. Der skabes muligvis en øget opmærksomhed på de problematiske strukturer og de bliver mere gennemsigtige. Begrebsliggørelsen (strukturel mobning) tillader en magt og ansvarsfordeling, og tilbyde en alternativ diskurs i forhold til arbejdsrelaterede problemer, som står i modsætning til den individfokuserede, som allerede findes i de moderne organisationer. Jeg mener, at mange arbejdspsykologiske begreber burde blive kendt af alle, så medarbejderne i de moderne organisationer får mulighed for at tale om og forstå problematikkerne i erhvervslivet, på en anden måde end den, som i dag tilbydes af virksomhederne. 
”Det er hårdt at leve i en ubeskrevet verden. Det er som at leve uden identitet. Dine problemer og lidelser opløses, forsvinder. For at sige det mere radikalt. Du har ingen fornemmelse af at have kontakt med nogen. Du kan ikke henvise til noget, fordi intet er beskrevet, og kaldt ved sit rette navn. Du er alene” (Kieslowski, i "I´m so-so" I: Pedersen, 2007).

18.B. Definitionen af strukturel mobning i forhold til diagnostik 
Jeg har valgt en bred definition af strukturel mobning, som giver mulighed for at definere generelle tendenser og organisationsstrukturer som mobbende. En sådan definition kunne engang videreudvikles til et diagnostisk værktøj til organisationer. For at et sådan diagnostisk værktøj vil være funktionelt, bør der dog udvikles en række underkategorier, hvor specifikke symptomer og problematikker bliver beskrevet. Man kunne også udvikle en model, som først diagnosticerede selve organisationen gennem underkategorier for forskellige former for strukturel mobning. Modellen kunne også indeholde en beskrivelse af de symptomer og problematikker medarbejderne oplever, når de udsættes for de forskellige former for strukturel mobning. En sådan model kunne således give mulighed for at udvikle specifikke behandlinger, som afhang af medarbejdernes symptomer og hvilken slags mobning de havde været udsat for.

En utopisk drøm kunne være, at vi engang opnår en forståelse, anerkendelse og beredskab i forhold til arbejdsrelateret sygdom, som er på højde med det, vi i dag ser, i forhold til fysisk sygdom. Hvis en person fx brækker en fod, ved alle, at vedkommende skal på skadestuen, røntgenfotograferes, have gips på og foden skal derefter holdes i ro i en periode. Hvis vedkommende havde brækket foden, fordi han var gledet på et nyvaske gulv i en kantine, ville man fremover være opmærksom på at sætte skilte op, så det sammen ikke skete for andre. Hvad hvis dette også var tilfældet i forhold til arbejdsrelateret sygdom? Så ville en medarbejder, som er gået ned med stress, straks komme i psykologisk behandling, få afsat en periode til restituering og herefter langsomt køres tilbage i arbejdet. Samtidig ville man undersøge hvilken årsag, som lå til grund for stressen. Hvis det fx skyldtes for korte deadlines og mange opgaver, kunne man forbedre disse forhold på arbejdspladsen, så andre ikke også gik ned med stress. Der er dog lang vej endnu i forhold til et sådan beredskab, og så længe det kan betale sig for virksomheder at drive rovdrift på de menneskelige ressourcer, vil der formentlig ligge for mange økonomiske interesser i vejen for denne udvikling. 
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� Jeg har desværre ikke kunne finde en mere præcis kilde til denne undersøgelse. Jeg nævner den dog stadig, da den understreger, at mobning på de danske arbejdspladser er et problem i dag (TV2, 12 oktober 2009)


� Med empowerment menes en bemægtigelse af medarbejderne, så de bliver i stand til at løse opgaver på egen hånd. Gennem empowerment sker en uddelegering af magt, med det formål at øge medarbejdernes engagement, evner og forkorte beslutningsvejene, hvilket i sidste ende øger virksomhedens fleksibilitet og adaptive evner. Det er dog ikke sikkert at virksomheden reelt giver medarbejderne mere magt, selvom de formelt indfører empowerment (http://da.wikipedia.org/wiki/Empowerment).


� Her vil hovedsagligt være tale om de moderne private vidensorganisationer, da den offentlige sektor i vid udstrækning har bevaret bureaukratiske strukturer. Den moderne organisation vil blive defineret i begrebsafklaringen afsnit V. 


� Jeg vil argumentere for dette i afsnit 2. 


� Dette er set i forhold til de industrielle organisationer, hvor mobning muligvis forekom gennem mere direkte negative handlinger, såsom at blive slået eller gjort til grin (Homans, 1966). Jeg vil senere argumentere for, at individet i dag kan føle sig mobbet på baggrund af mindre antydninger af social afvisning, fordi det udgør en trussel for individets sociale identitet. 


� Med konkret niveau menes, hvordan mobning opstår i virksomheden mellem de ansatte.


� Se afsnit IV nr. 16 Strukturel mobning. 


� Systemisk defineres som ”fungerende som et system eller i et system” (Egidius, 2001), dvs. begrebet forbindes ikke med systemteori.  


� Alternativt kunne jeg have valgt at undersøge mobning på baggrund af konflikter eller som resultat af bestemte medarbejderes personlighed eller psykiske sygdom, fx psykopati. Mikkelsen et al. (2007) beskriver disse typer mobning. 


� Det moderne arbejde er det arbejde, som eksisterer i de moderne organisationer. Begreberne moderne arbejde, moderne organisationer og virksomheder belyser i nærværende opgave samme tendenser og adskilles derfor ikke. Jeg er dog opmærksom på, at der er en forskel mellem individet holdning til arbejdet og til organisationen, men det er ikke en forskel jeg lægger vægt på i opgaven, grundet opgavens begrænsede omfang.


� Jeg er opmærksom på at gruppeprocesser vil være komplekse og at jeg i denne opgave kun kan belyse dele af processerne.


� Det vil være for komplekst at forsøge at beskrive alle gruppeprocesser i en organisation.


� Ifølge de udvalgte teoretikere jeg bringer i spil. 


� Baldursson (2007) beskriver den udvikling i samfundet, som har fundet sted over de seneste 40 år. 


� Både Honneth (2005) og Hogg & Vaughan (2002) referere i dette tilfælde til en individuel personlig identitet, som i nogen grad står i kontrast med den sociale identitet. Jeg skelner disse begreber i afsnit 5.A.


� Undersøgelsen har naturligvis fejlkilder. For eksempel kan det være, at de interviewede valgte at italesætte deres virksomhed og arbejdsvilkår entydigt positivt for at give os et godt indtryk. Da vi kun havde interviews af 1½ time og ikke havde mødt interviewpersonerne forinden, var tilliden i relationen begrænset. Endvidere vidste alle interviewede, at vi havde fået oplyst deres kontaktinformationer fra en HR Partner i virksomheden. Vi forsikrede de interviewede om, at alt data ville blive anonymiseret, men en vis skepsis fra de interviewede har været til stede.  


� Socialpsykologiske teorier om menneskets sind, kun kan konstrueres gennem hvad mennesker gør og siger, hvilket defineres som adfærd (Hogg & Abrams, 1988). 


� Jeg vælger at inkludere dette evolutionære syn, fordi det understreger en vigtig pointe omkring mobning som social sanktionsmetode. Set ud fra et evolutinært synspunkt, har det at være del af en gruppe, haft afgørende betydning for individets muligheder for at overleve (Williams et al. 2005). 


� Kategorisering er den proces hvorved mennesker ordner informationer omkring den verden de lever i, for at deres liv kan blive mere forudsigelig. Disse kategoriseringer opdeler objekter, andre mennesker og en selv og som en konsekvens heraf, ses andre mennesker som tilhørende samme eller andre kategorier i forhold til en selv (Hogg & Vaughan, 2002). 


� Sociale kategorier hører under begrebet grupper og adskilles således ikke i nærværende opgave.


� Det vil således være individets sociale identiteter, som tilsammen udgør individets selvkoncept. Om der også findes en personlig identitet, tager jeg ikke stilling til i opgaven.


� Social sammenligning er beskrevet af Festinger (1954 I: Hogg & Abrams, 1988) som en måde mennesker verificerer deres tro, meninger og evner. I social identitetsteori er begrebet blevet udvidet til, at mennesker opnår al viden gennem social sammenligning – oversat fra engelsk social comparison.  


� Det optimale ville dog være at undersøge processerne i en moderne organisation, og jeg vil også senere i opgaven beskrive eksempler på, hvordan mobning opstår i moderne organisationer. 


� Fordi forsøgspersonerne tildelte flest penge til medlemmerne i egen gruppe og blev konkurrerende, betyder det ikke at der nødvendigvis ville udvikles intergruppekonflikter eller mobning på denne baggrund. Forsøgspersonerne kunne også have troet at det var det eksperimentet gik ud på, hvis den eneste information de fik af vide var, hvem deres gruppe var, og derefter skulle tildele penge. Jeg vil dog ikke gå videre ind i kritik af undersøgelsen, men blot bruge den som afsæt for afsnittene om social identitet i forhold til mobning. 


� oversat fra engelsk “self-expansion model”.


� Sammenhold er oversat fra engelsk: Cohesiveness


� Stereotyp er en ”stærkt forenklet, som regel følelsesmæssigt ladet forestilling” (Egidius, 2001) om egen eller andre grupper. I dette tilfælde betyder stereotyp, hvor godt gruppemedlemmerne passer på den forestilling, gruppen har af sig selv. 


� Jeg kalder herefter denne gruppe for klemrækken.


� Alle disse metoder defineres som mobning i denne opgave.


� Medmindre man indgår i grupper med mennesker som også afviger.


� De beskriver ikke denne forskning yderligere. 


� Begrebet gensidig altruisme benyttes indenfor evolutionspsykologien og er betegnelsen for en adfærd, hvor et individ gør en handling/tjeneste for en anden, uden umiddelbart at få noget igen. I denne handling ligger dog en forventning om, at modtageren på et senere tidspunkt giver noget til gengæld. Gensidig altruisme er meget udbred mellem mennesker og en af grundende til artens succes (Hanson, 1993).


� Ved en marginalisering kan medlemmets position i gruppe ændres fra en central position, til en position i yderkanten af gruppen. At blive marginaliseret kan således udgøre en trussel for individets gruppemedlemsskab, sociale identitet og forøge risikoen for mobning. 


� Jeg vil komme ind på dette emne i afsnit 11.


� Truslen kan også udløses af selve organisationen, som består af flere individer, men handlingerne vil i disse tilfælde ofte være mere indirekte, se afsnit 16.


� Magtforhold i organisationer vil blive beskrevet i afsnit 14.


� Jeg vil dog gøre opmærksom på, at Mikkelsen et al. (2007) har skrevet deres definition, så den tog højde for mennesker med stress, som kan have svært ved at forsvare sig i forhold til negative handlinger på grund af stress. 


� Jeg er naturligvis opmærksom på, at mit speciale er så begrænset, at det kun kan beskrive ideen. 


� Da undersøgelsen er beskrevet ud fra en sekundær kilde, kan jeg ikke forhold mig kritisk til selve undersøgelsen (Mikkelsen et al. 2007). Jeg vælger alligevel at beskrive den, da den illustrerer en vigtig pointe i forhold til social identitet og mobning på arbejdspladsen.  


� Da undersøgelsen er beskrevet ud fra en sekundær kilde, kan jeg ikke forhold mig kritisk til selve undersøgelsen (Mikkelsen et al. 2007). Jeg vælger alligevel at beskrive den, da den illustrerer en vigtig pointe i forhold til social identitet og mobning på arbejdspladsen.   


� Dette kan også være baggrunden for hvorfor kvinderne mobber de mandlige social og sundhedsassistenter og hvorfor andre majoriteter mobber minoriteter på arbejdspladsen. 


� Den anden form er rovmobning, hvor en eller flere personer mobber et uskyldigt offer, uden at der tilsyneladende er en grund til det. Jeg vil ikke komme yderligere ind på denne form for mobning (Mikkelsen et al. 2007).


� Både Maccoby (1976), Labier (2000) og Prætorius (2007) skelner mellem individets personlige værdier og værdier pålagt af virksomheden. Ingen af teorierne tager udgangspunkt i social identitet og de definerer derfor begreberne anderledes end jeg har valgt i nærværende opgave. Jeg vælger ikke at gå nærmere ind i begreberne, men beskriver teksterne for at fremhæve pointer i forhold til modstridende værdier og kognitiv dissonans i arbejdslivet og privatlivet.


� Nielsen (I: Holm 2008) benytter begrebet individualister om nye generationer af moderne medarbejdere. 


� Det er ikke alle medarbejdere i en organisation, som ønsker at blive forfremmet, mange har det fint i daglige rutiner og mere stabile grupper. Der findes dog en generel diskurs i organisationer og tilbud såsom forskellige karriereveje, lederkurser, stillingsbetegnelser og muligheder for lønstigning afhængig af hvilken stilling man har, som indirekte forskriver at forfremmelse bør være den enkeltes personlige mål. 


� Lederens rolle i de moderne organisationer er kompleks og jeg vælger derfor ikke at gå yderligere ind i emnet. 


� Jeg vil i det følgende betragte Petersen & Sabroes (1984) formelle og uformelle organisationer som grupper. Jeg syntes deres opdeling mellem formel og uformel er funktionel, i forhold til at forstå gruppeprocesser og strukturer i organisationerne og mener deres synspunkt illustrerer, hvordan der kan opstå spændinger mellem grupper og i grupper, på forskellige niveauer i organisationen.


� Jeg mener den normative kontrol var uformel, fordi den ikke var udtalt og nedskrevet i organisationen, men var mere indirekte og skjult. Dette vil komme tydeligere frem i afsnit 14.


� Aagaard (I: Fugl, 2008) beskriver her de mobbende handlinger, som jeg var inde på i de tidligere afsnit. 


� Med skadelig menes, at medarbejderne får psykiske eller fysiske problemer pga. strukturerne.


� Citeret i afsnit 8


� Jeg beskriver dette ud fra hukommelsen. 


� Jeg vil dog tage forbehold for, at den dokumenterede skadelige virkning af mobning, ikke nødvendigvis er den samme, som den virkning strukturel mobning har på medarbejderne.  


� Vi så afsnit 10.C, at medarbejderne blev fremmedgjort pga. strukturer i organisationerne, som svarede til min definition af strukturel mobning.  


� Det vil dog være svært at vurdere, hvornår mobning blandt medarbejderne udløses af strukturer i organisationen og hvornår det ikke gør. Det kunne her være ønskværdigt med mere specifikke underkategorier, som i detaljer beskæftiger sig med dette, mere om dette i afsnit 18.  


� Den Amerikanske ingeniør Frederick W. Taylor anvender begrebet Scientific Management, som dækker over studier af arbejdsopgaver samt udvikling af metoder til udførelsen af disse (Clark; Chandler & Berry, 1999) 


� Dette så vi bl.a. på Hephaestus (I: Casey, 1999) hvor medarbejderne arbejdede aften og weekender for at nå deadlines og stadig havde dårlig samvittighed over at levere fejlbehæftede løsninger til kunderne.


� Jeg betragter i nærværende den bureaukratiske organisation som lig den industrielle, jeg tidligere har beskrevet. De specifikke forskelle mellem begreberne vil jeg ikke gå yderligere ind på, da det ikke er afgørende i forhold til opgaven. 


� Oversat fra engelsk selfhood.


� Truslen kan også udløses af selve organisationen, som består af flere individer, men handlingerne vil i disse tilfælde ofte være mere indirekte.


� Dette så vi bl.a. på Hephaestus (I: Casey, 1999) hvor medarbejderne arbejdede aften og weekender for at nå deadlines og stadig havde dårlig samvittighed over at levere fejlbehæftede løsninger til kunderne.
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