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FORORD

Denne rapport er baseret pa resultater fra forskningsprojektet "Mobning og chikane pa
arbejdspladsen. Udbredelse, risikofaktorer, konsekvenser, forebyggelse og rehabilitering
2006-2009”. Projektet omfatter et hovedprojekt, som er en arbejdspladsundersogelse pa 60
arbejdspladser, samt fem delprojekter.

Projektets overordnede formal har veeret at generere ny viden om arsager til og konse-
kvenser af mobning og chikane pa arbejdspladsen. Et andet formal med projektet var at
udvikle, afprove og evaluere redskaber til forebyggelse af alvorlige konflikter og mob-
ning.

Neerveerende rapport er den forste samlede beskrivelse af forskningsprojektet. Rapporten
omfatter ny viden om negative handlinger, der kan bruges som mobbehandlinger, om ri-
sikofaktorer i arbejdsmiljoet samt viden om sammenhange mellem mobning og hhv. fy-
sisk og psykisk helbred samt mellem mobning og fysiologisk stressrespons. Arsager til
mobning baseret pa langtidsopfelgning vil blive beskrevet i senere rapporter og viden-
skabelige artikler. Rapporten omfatter endvidere en beskrivelse af redskaber til forebyg-
gelse af konflikter og mobning, som er afprevet pa tre arbejdspladser, samt en beskrivelse
af den kvalitative procesevaluering. Langtidseffekten af forebyggelsen vil blive beskrevet
i en senere rapport eller artikel.

Forskningsprojektet er finansieret af Arbejdsmiljeforskningsfonden.

Projektet er et tveerinstitutionelt og tveerfagligt projekt, som har anvendt bade kvantitati-
ve og kvalitative metoder til at undersege hyppigheder og arsager til mobning samt kon-
sekvenser og forebyggelse af mobning. Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje
har samarbejdet med Sociologisk Institut ved Kebenhavns Universitet om projektet, der
ogsa har involveret konsulentfirmaet CRECEA.

Der skal rettes en seerlig tak til de 60 arbejdspladser og deres medarbejdere, som har del-

taget i 7 Arbejdspladsundersogelsen”. Ligeledes skal der lyde en tak til de faglige organi-

sationer og de faglige netveerk, der bidrog til at sprede invitationen til deltagelse i projek-
tet i 2006 samt til dem, som deltog i projektets falgegruppe.

Erhvervspsykolog Eva Hultengren, Hultengren Psykologpraksis, Alborg og psykolog
Kent Nielsen, Arbejdsmedicinsk Klinik, Regionshospitalet i Herning har veeret eksterne
lektorer pa denne rapport og takkes for god og konstruktiv kritik samt veerdifulde kom-
mentarer til rapporten.

Direktor Palle Orbaek
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo, NFA



SAMMENFATNING

Resultaterne rapporteret i denne rapport er baseret pa sporgeskemaundersggelsen:

” Arbejdspladsundersogelsen 2006” og 5 delprojekter. Arbejdspladsundersggelsen bidrog
med arbejdspladser og interviewpersoner til 4 af delprojekterne. Projektet om udbredelse
og sygefraveer bidrog til den samlede viden ved at analysere data omkring udbredelse af
mobning samt om mobning og sygefraveer fra allerede indsamlede data i andre NFA pro-
jekter, herunder NFA’s repraesentative befolkningsundersagelse af det psykiske arbejds-
milje (2004/05) (COPSOQ-1I), og data fra SOSU-projektet Arbejde i Zldreplejen.

I sammenfatningen er der taget udgangspunkt i de forskningsspergsmal, vi enskede at
besvare i projektet, og som det var muligt at besvare ud fra den forste tveersnitsunderse-
gelse (Arbejdspladsundersggelsen 2006) og delprojekterne. De forskningsspergsmal (fx
arsagssammenhaenge), som kraever en opfelgningsundersggelse, vil blive besvaret i en
senere rapport.

Hvad er forekomsten af mobning i den danske arbejdsstyrke?

Analyserne i NFA’s repraesentative befolkningsundersegelse af det psykiske arbejdsmilje
(2004/05) viser, at ud af den arbejdende befolkning havde 1,6 % veeret udsat for mobning
mindst ugentligt og 6,7 % en gang imellem. Vi fandt ikke kons- eller aldersforskelle i ud-
seettelse for mobning. Ufagleerte arbejdere havde den hgjeste hyppighed (10,7 % i alt), fag-
leerte den neesthajeste (9,5 %) og ledere den laveste hyppighed (5 %) af mobning pa ar-
bejdspladsen. Undersogelsen viste ogsa, at der var forskel i hyppigheden alt efter, hvad
man arbejder med (ting, klienter, symboler og kunder). Den hgjeste hyppighed blev fun-
det blandt medarbejdere, der arbejder med ting (fx veerktej, dyr, industriarbejde). Vi fandt
ogsa at hyppigheden af mobning er hgjere i job, der er domineret af det ene kon og lavest
pa arbejdspladser, hvor kensfordelingen er mere lige. Ca. 72 % af de mobbede deltagere
blev mobbet af kolleger og 32 % af ledere.

Huilke negative handlinger kan man blive udsat for pd danske arbejdspladser?

De fleste af deltagerne i Arbejdspladsundersogelsen havde varet udsat for negative hand-
linger (kan bruges som chikane og mobning) pa arbejdspladsen i et eller andet omfang.
79,5 % havde fx oplevet en eller flere arbejdsrelaterede handlinger mindst en gang imel-
lem. 1/3 havde oplevet en eller flere personrettede handlinger mindst en gang imellem.

De hyppigste arbejdsrelaterede handlinger, som blev rapporteret mindst ugentligt var:

” At blive palagt at udfere arbejde under kompetenceniveau”. ” At nogen tilbageholder in-
formation, som pavirker din arbejdsindsats” var den handling, som hyppigst blev naevnt i
kategorien méanedligt — af og til. Her var der ingen kensforskelle.

Der var imidlertid en del negative handlinger, som maend rapporterede hyppigere end
kvinder i kategorierne:



Mindst ugentligt:
% At fa opgaver med urimelige eller umulige mal eller tidsfrister
% Overdrevet overvagning
% Vedvarede kritik
% Gentagne gange at blive mindet om fejl

Af og til:
% Overdreven overvagning
% Vedvarende kritik
% Gentagne gange at blive mindet om fejl
% Trusler om fyring

De hyppigst rapporterede personrettede handlinger, bade i kategorien mindst ugentligt
og manedligt /af og til, var: ” At dine meninger og synspunkter bliver ignoreret”. Her var
der ingen forskel mellem maend og kvinder.

Der var en del personrettede handlinger, som maend rapporterede hyppigere end kvin-
der:

Dagligt til ugentligt:

% At dine meninger og synspunkter bliver ignoreret

% At der bliver spredt sladder og rygter om dig

% At blive ydmyget eller gjort til grin i forbindelse med dit arbejde

% At blive rabt af eller blive mal for spontan vrede (eller raserianfald)

% Atnogen fornaermer eller haner dig som person (fx dine vaner og baggrund), dine
holdninger eller dit privatliv

% Grov spog fra folk, som du ikke kommer sa godt ud af det med

% Truende eller hanende adfeerd som fx at pege fingre af, overskride dine personlige
graenser, skubbe, spaerre vejen for dig

% At blive udsat for beskyldninger

Af og til:
% At der bliver spredt sladder og rygter om dig
% Truende eller hanende adfaerd som fx at pege fingre af, overskride dine personlige
graenser, skubbe, spaerre vejen for dig

% At blive udsat for beskyldninger

Der var ingen personrettede negative handlinger, som kvinder rapporterer hyppigere end
meend.

Blandt de seks negative handlinger, deltagerne oplevede som de veerste, var fire arbejds-
relaterede handlinger (opgaver med urimelige mal og tidsfrister; palagt en for uover-
kommelig arbejdsbyrde; tilbageholdelse af information, som pavirker arbejdsindsatsen;
palagt at arbejde under kompetenceniveau). To var personrettede (meninger og syns-
punkter bliver ignoreret; at blive rabt af eller mal for spontan vrede).



Huorfor er negative handlinger sd negative, 0g hvordan bliver negative handlinger til mobning?

Ud fra Goffmans teori er negative handlinger blevet fortolket som ansigtstruende hand-
linger. Ansigtstruende handlinger er handlinger, som angriber, underminerer eller anfaeg-
ter det preesenterede selv, dvs. den andens ansigt. Ifelge Goffmans teori er vores ansigt,
dvs. det selv vi oplever og praesenterer, bade “helligt” og betydningsfuldt for os, hvorfor
anfaegtelse af samme udleser folelser af pinlighed og ubehag. Goffman fokuserer pa den
sociale orden og pa ansigtstruende handlinger som forstyrrelser af samme. Goffmans teori
forklarer derfor, hvorfor negative handlinger ikke blot rammer og belaster den udsatte,
men som sadan skaber uro pa arbejdspladsen. I Goffmans optik fremtraeder “beneegtelsen
af den andens ansigt” og “indirekte negativ konstruktion af den andens ansigt” som seer-
ligt belastende og uoprettelig. Scheffs og Clarks teori er efterfolgende blevet inddraget til
analyse af de ansigtstruende handlingers dynamik. Analysen tydeligger generelt skam-
vredes spiraler og “isolation”, som processer, der kan bidrage til eskalering af de forskel-
lige former for negative handlinger. Endvidere viser analysen, at nogle former for negati-
ve handlinger, konkret “benaegtelsen af den andens ansigt” og “indirekte negativ kon-
struktion af den andens ansigt” yderligere var karakteriseret ved en folelse af tab af
grundleeggende tillid sammen med sociale processer, som satte den udsatte udenfor feel-
lesskabet.

I den kvantitative analyse blev der skelnet mellem arbejds- og personrelaterede negative
handlinger, og derudover blev der dbnet for, at negative handlinger kan betyde forskellig
belastning for den udsatte. Den kvalitative analyse skelner mellem de negative handlinger
ud fra mader at anfaegte det sociale selv samt rum for ansigtsreddende handlinger. Den
kvalitative analyse abner herigennem for teoretisk forankrede hypoteser, om hvad for-
skellige negative handlinger betyder og gor.

Mobning skabes som proces bade af udsatte, mobbere og vidner. Der er i denne rapport
fokuseret pa “de udsattes” oplevelse af negative handlinger. Undersggelsens materiale
omfatter imidlertid ogsa vidner og mobbers oplevelser og felelser i forhold til negative
handlinger og mobning som proces. Disse analyser er pt. under udarbejdelse og de er
sammen med den her praesenterede analyse forudseetning for en indsigt i det komplekse
sociale feenomen, som mobning er.

Huilke organisatoriske og individuelle risikofaktorer kan medfore, at et individ bliver mobbet pdi sin
arbejdsplads?

Dette sporgsmal blev delvist besvaret gennem kvalitativ undersogelse af forskelle i orga-
nisationsstruktur og -kultur i virksomheder med og uden mobning. Data blev indsamlet
ved hjelp af deltagerobservation og fokusgruppeinterviews pa tre arbejdspladser. Selv
om kun tre arbejdspladser deltog i undersogelsen, udger materialet imidlertid fem for-
skellige cases — nemlig en bornehave, to afdelinger i en fagforening, et plejehjem samt en
gruppe pa syv tolke. Tre cases var praeget af mobning og negativ adfeerd

Medarbejderne i de tre cases, som var praeget af mobning og negativ adfeerd, udviste pa
en og samme gang en stor utilfredshed med, at de ikke blev inddraget mere i konfliktles-
ning af ledelsen samtidig med, at de ikke selv tog initiativ til at blive inddraget. Et andet
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gennemgaende karakteristika ved kulturen i casene med mobning og negativ adfaerd var,
at der var mange skjulte signaler og ikke-tydelige hentydninger imellem medarbejderne.
Eksklusion var ligeledes et gennemgdende feenomen i de tre cases med mobning og nega-
tiv adfeerd. Dette kom til udtryk i kraft af steerke gruppeidentiteter i medarbejdergrup-
perne og et steerkt krav til nye medarbejdere, om at indordne sig under de samme veerdier
og dagsordener, som allerede var eksisterende.

Undersogelsen viste desuden, at magtdynamikkerne eller magtstrukturen i casene uden
negativ adfeerd og mobning var meget anderledes end casene med negativ adfeerd og
mobning. I de velfungerende cases var der bestemte magtforskelle mellem medarbejder-
ne, men disse var kendte, anerkendte og respekterede. Medarbejderne udtrykte tilfreds-
hed med at besidde forskellige kompetencer, og at nogle medarbejdere var bedre end an-
dre til bestemte opgaver. Pa arbejdspladserne med negativ adfeerd og mobning —og i
serdeleshed pa den arbejdsplads, der var meget preeget af dette — var magtforholdene
mere destruktive. Her var magtstrukturen mere praeget af en negativ magt, en magt, der
havde til formal at forhindre de gvrige medarbejdere i at na deres mal eller ensker.

Resultater fra ” Arbejdspladsundersggelsen 2006” viste, at de mobbede rapporterede min-
dre tilfredshed med fremtidsudsigterne i arbejdet, og de var ogsa mere utilfredse med ar-
bejdsmiljoet end referencegruppen. De mobbede rapporterede mindre tillid, retfeerdighed
og rummelighed (COPSOQ-II). Et nyt redskab til undersogelse af negative handlinger,
som eventuelt kan bruges som mobbehandlinger pa arbejdspladsen (Bullying Risk Asses-
sment Tool (BRAT)) blev afprovet. Vi fandt, at mobbede rapporterede darligere pa alle
anvendte skalaer til maling af det psykiske arbejdsmilje. Den storste forskel fandt vi i
sporgsmalene om samarbejde og konflikt og retfeerdighed i organisationen. Ligeledes
rapporterede mobbede dérligere pa traditionelle spergsmal omkring krav, indflydelse og
stotte, men forskellene var sma.

Vi fandt ogsa en steerk sammenhaeng mellem involvering i konflikter og udsaettelse for
mobning. Blandt dem, som hyppigt var involveret i konflikter, var der en del flere, som
ogsa havde folt sig udsat for mobning pa arbejdspladsen.

Huilken rolle spiller organisationskultur i udvikling af konflikter og mobning pd arbejdspladsen?

Den kvalitative undersggelse af organisationsstruktur og -kultur fandt endvidere, at med-
arbejderne i de tre cases med mobning og negativ adfeerd udviste bestemte logikker i for-
hold til deres syn pa konfliktlasning. Deres forventning til, hvordan konflikter skulle lo-
ses, var i hoj grad praeget af et onske om at fa "talt tingene igennem’, altsa at fa sat ord pa
problemerne og diskutere dem i feellesskab — bade nar det angik konflikter, som de var di-
rekte involveret i og konflikter, som de kun indirekte var involveret i. I de velfungerende
cases var der ingen tilsvarende forventning om, at problemer skulle tales igennem i ple-
num. Tvaertimod herskede der her en overbevisning om, at man ikke bor ”teerske lang-
halm pa problemerne”, men derimod konfrontere den eller de medarbejdere, man har
problemer med, forsgge at se, om man kan na til enighed, men ellers sa komme videre
med sit daglige arbejde. Der kan konkluderes, at forskellen i konfliktlosningslogikker mel-
lem de darligt fungerende cases og de velfungerende cases var markant.
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Huilke helbredsmaessige (fysiske og psykiske), arbejdsmaessige 0g sociale konsekvenser kan udsaet-
telse for mobning og negativ adfeerd have?

Vi fandt en steerk sammenheeng mellem det at blive isoleret eller ignoreret og tre typer
psykiske stressreaktioner (hyperarousal (kroppens konstante “alarmberedskab”), ind-
treengende tanker og undgaelsesreaktioner). Dvs. at jo hyppigere deltagerne var udsat de-
sto steerkere reaktioner. At blive udsat for “personlig chikane” hang kun sammen med
undgéelsesreaktioner, jo mere personlig chikane jo mere forsggte deltagerne fx at lade
vaere med at teenke pa det, eller tale om det eller de havde holdt sig veek fra noget, som
kunne minde om det. At have en ”stor arbejdsbyrde” kunne iser give sig udslag i hyper-
arousal og indtraeengende tanker. Vi fandt ingen sammenhaeng mellem ”“Kritik eller trus-
ler” og “Fyring og psykiske stressreaktioner”. Dette kan haenge sammen med, at kun fa
personer havde oplevet disse handlinger hyppigt.

P& mange mader kan det, at blive mobbet, virke som en udstedelsesproces — at blive udsat
for social ostrakisme (udstedning). Ifelge teorien om ostrakisme, truer det at blive ud-
stadt, fire fundamentale sociale behov. Det drejer sig om 1) behovet for at here til, 2) be-
hovet for at have kontrol over interaktioner med andre mennesker samt at kunne pavirke
det, der kommer ud af interaktionerne, 3) behovet for at kunne bevare sin selvagtelse
samt 4) behovet for en meningsfuld tilveerelse. Ifolge teorien kan udstedelse af feellesska-
bet derfor opfattes som en form for social ded. Den umiddelbare reaktion pa trusler mod
disse fire behov er smerte, kreenkede folelser, darligt humer og fysiologisk arousal. Pa lidt
leengere sigt, hvis det fortseetter, og individet finder sig ude af stand til at handtere det,
kan der indtraede en folelse af resignation og hablashed. De foler sig fremmedgjorte, de-
primerede, hjeelpelose og veerdilose.

Vores undersggelse viste ogsd, at mobbede oplever flere sovnproblemer, darligere sovn-
kvalitet, darligere selvvurderet helbred og flere somatiske stresssymptomer sammenlignet
med en referencegruppe. Vi fandt tillige, at vidner oplever flere sovnproblemer, darligere
sovnkvalitet, darligere selvvurderet helbred og flere somatiske stress symptomer sam-
menlignet med en referencegruppe, men i mindre grad end de mobbede.

I forhold til fysiologisk stressresponse fandt vi ikke tydelig gruppeforskel i spytkortisol-
koncentrationer, og vi fandt ingen forskelle mellem meend eller kvinder. En naermere ana-
lyse af frekvensen af mobning viste dog, at hyppig udsattelse for mobning haenger sam-
men med en lavere kortisolkoncentration i spyt sammenlignet med dem, der ikke var ud-
sat for mobning, og dem der kun var udsat for mobning ”af og til”. Det tyder pa en lavere
energimobilisering (fx frigivelse af glucose til blodet, som er vigtigt for at kunne fungere i
hverdagen). Uhensigtsmaessig energimobilisering kan pa sigt vaere belastende for helbre-
det.

Mangelfuld sevn er den anden vej fra mobning til et darligt helbred. Sevn er vigtig for de
selvregulerende biologiske processer i kroppen (homeostatiske funktioner), der med-
virker til at opretholde ligeveegt eller balance i kroppens systemer (fx i syre-base for-
holdet, i pH-niveauet i blodet eller i blodsukkerniveauet). Darlig sovn kan indirekte have
negative konsekvenser for bade kognitive og neurale aktiviteter i hjernen, og dermed kan
man betragte mangel pa sevn, som en neurobiologisk og fysiologisk stressor.
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I hvilket omfang medforer mobning sygefraveer og -naerveer pd kort og lang sigt?

” Arbejdspladsundersogelsen 2006” viste, at de, der blev mobbet med en hyppighed pa
“manedligt” eller “af og til”, havde 61 % flere sygedage end de ikke-mobbede. Resultatet
er signifikant pa et 1 % signifikansniveau. Undersogelsen viste ogsa, at deltagere, der blev
mobbet med en hyppighed pa "ugentligt” eller “dagligt” havde 50 % flere sygedage end
ikke-mobbede. Her er forskellen dog ikke signifikant (p = 0,10). Dette kan skyldes, at der
er relativt fa personer, der bliver hyppigt mobbet, og som indgar i denne analyse.

En undersogelse af sygenaerveer (at ga pa arbejde selv om man er syg) viste, at hvis man er
mobbet med en hyppighed pa “ugentligt” eller ”dagligt” har man mere end dobbelt sa
mange dage, hvor man alligevel veelger at ga pa arbejde, selvom man er syg (selvrappor-
teret), end de ikke-mobbede. Resultatet kan veere udtryk for, at personer, der oplever
mobning ugentligt/dagligt, foler sig mere syge end andre personer, men velger at ga pa
arbejde alligevel.

En et ars opfelgningsundersggelse blandt personale i aeldreplejen viste en aget risiko for
sygefraveer blandt medarbejdere, som blev mobbet en gang imellem. Analyserne viste
imidlertid, at denne overrisiko hang sammen med, at de havde depressive symptomer og
folte sig udbreendte. Det samme gjorde sig geeldende for de hyppigt mobbede. Til gen-
geeld viste analyserne, at de mobbede i meget hojere grad end de ikke-mobbede gar pa
arbejde selv om de er syge.

I hvilken udstraekning er det muligt at forebygge mobning og konflikter pi arbejdspladsen gennem
konkrete tiltag i virksomheder?

Tre arbejdspladser deltog i et interventionsprojekt, to uddannelsesinstitutioner og en ho-
spitalsafdeling. To (hospitalsafdelingen og en af uddannelsesinstitutionerne) fik den
samme type interventioner og er med i denne rapport.

Studiet er et multi-case prospektivt interventionsstudie i tre faser; udvikling, implemen-
tering og evaluering. I denne rapport beskrives udvikling og implementering af redskaber
til forebyggelse af konflikter og mobning pa arbejdspladsen samt den forste proces-
evaluering, som blev gennemfort i forbindelsen med at implementeringsfasen var afslut-
tet. Effektevalueringen vil blive beskrevet i en senere rapport.

I udviklingsfasen afholdtes gruppeinterviews med udvalgte ledere og medarbejdere
blandt andet med henblik pa at afdeekke mulige risikofaktorer for mobning og alvorlige
konflikter og heraf at udlede, hvilke interventioner der skulle implementeres. Pa bag-
grund af interviewene og en gennemgang af eksisterende forskningslitteratur besluttedes
det at implementere folgende interventioner: styregruppemeder, foredrag om mobning
for alle ansatte, et praktisk og teoretisk kursus i forebyggelse og handtering af konflikter
for ledere og neglemedarbejdere, dialogmoder med ledere og medarbejdere med henblik
pa at kortlaegge og lose problemer i forhold til det psykiske arbejdsmilje samt skriftlig in-
formation (nyhedsbreve, plakater samt en folder om mobning til alle medarbejdere).



Processen blev fulgt ved hjeelp af gruppeinterviews med udvalgte ansatte og ledere
umiddelbart efter interventionerne var gennemfort samt et ar efter med henblik pa at un-
dersgge, hvordan interventionerne blev implementeret, og om man oplevede, at de havde
en effekt. Procesundersogelsen viste, at foredragene om mobning og dialogmederne hav-
de oget de ansattes bevidsthed og viden om mobning og alvorlige konflikter. Pa hospi-
talsafdelingen oplevedes et gget fokus pa konstruktiv kommunikation og pa at arbejde pa
at mindske daglige frustrationer, der kunne fore til konflikter og mobning. Pa uddannel-
sesinstitutionen mente man, at dialogmederne havde bevirket, at flere ansatte tog ansvar
for at oge kvaliteten af det psykosociale arbejdsmilje. Pa begge arbejdspladser blev der
igangsat initiativer som folge af dialogmederne. Metoden blev ogsa vurderet som brugbar
i forhold til kortleegning og lesning af fremtidige problemer i forhold til det psykosociale
arbejdsmilje. Endelig oplevede man, at konflikthandteringskurserne bidrog til en oget
kompetence blandt deltagerne —iseer hvad angar viden om konstruktiv kommunikation
og konflikters udvikling. Udfordringen var her, at fa spredt disse kompetencer til resten
af arbejdspladsen.

Pa begge arbejdspladser antydede interviewene en manglende parathed overfor at for-
holde sig direkte til forebyggelse af konflikter og mobning, fx enskede arbejdspladserne
ikke at udforme en politik om forebyggelse af mobning, men ville derimod hellere arbejde
mere indirekte med det psykiske arbejdsmilje.

Ledelsens og mellemledelsens engagement i og prioritering af interventionsprojekter er
afgorende. Procesevalueringerne viste, at mellemlederne pa iseer hospitalet ikke havde
veeret tilstraekkeligt involveret i projektets planleegning og gennemforelse. Eksempelvis
foregik der pa dialogmederne relevante droftelser af det psykiske arbejdsmiljo, men op-
tolgning blev ikke altid sikret, da en del af mellemlederne ikke var til stede.

En succesfuld implementering af interventioner afthaenger ogsa af styregruppens evne og
overskud til at patage sig et veesentligt ansvar for at gennemfore og folge op. Succes-
kriterier skal droftes og fastlaeegges. Det er afgorende, at der bruges tid pa at afklare styre-
gruppens rolle, blandt andet ogsa i forhold til forskerne. Navnlig ad hoc styregrupper
skal ofte hjeelpes med at f& defineret ansvarsomrader. Det er en klar fordel, at styregrup-
pen for et interventionsprojekt udgeres af et reelt og blivende organ i organisationen (fx
SiO, SU eller MEDudvalg), der har sterre mulighed for at beslutte og igangsaette yderlige-
re initiativer, der kan stotte op om projektets tiltag.

Endelig indvirkede strukturelle og fysiske forandringer pa begge arbejdspladser pa ledel-
sens og medarbejdernes prioritering af projektet. Forandringerne er dog en del af virke-
ligheden i moderne organisationer, hvorfor der i planleegningen af interventionsprojekter
blot ma tages hajde for dette.

Den kvantitative evaluering af interventionen er under udarbejdelse.



Hvem udever mobning?

Vi spurgte deltagerne i ” Arbejdspladsundersogelsen 2006”, om de selv havde mobbet el-
ler veeret med til at mobbe andre indenfor de sidste 6 maneder. I alt 212 personer (6,4 %)
sagde ja til, at de havde mobbet andre. Langt de fleste (6,2 %) havde mobbet en gang imel-
lem. Kun 0,2 % angav, at de havde mobbet andre dagligt til ugentligt. Ca. 4 % af kvinder-
ne og 11 % af maendene rapporterede at have mobbet andre.

I alt 365 personer svarede bekraeftende pa spergsmalet om, hvorvidt de havde udfert ne-
gative handlinger eller veeret med til at udfere dem. Blandt maendene drejede det sig om
knap 15 % og blandt kvinderne 10 %.

NFA'’s repreesentative undersogelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/05) viste, at 72 % af
de mobbede folte sig mobbet af en eller flere kolleger. Kun ca. en tredjedel folte sig mob-
bet af en leder, mens 6 % blev mobbet af en underordnet. Cirka 11 % angav ogsa patien-
ter, klienter eller elever som udevere af mobningen.

Fremtidsperspektiver

Arsager til mobning samt langtidsreaktioner vil blive belyst i en senere rapport som base-
res pa en opfelgning af ” Arbejdspladsundersegelsen 2006” i 2008. Langtidsvirkninger af
forebyggelsestiltagene vil ligeledes blive belyst i en senere rapport. Det samme geelder
analyser af vidner og mobberes oplevelser af negative handlinger pa arbejdspladsen.
Desuden vil der blive udgivet en handbog om redskaber til forebyggelse af mobning pa
arbejdspladsen.
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INDLEDNING

Formal

Rapportens overordnede formal er at praesentere ny viden om mobning og negativ adfeerd pa ar-
bejdspladsen samt at beskrive udvikling, afprevning og evaluering af redskaber til forebyggelse af
konflikter og mobning.

Baggrund

Forekomst af mobning

Det er efterhanden anerkendt, at mobning pa arbejdspladsen kan finde sted. En generel definition
af mobning er, nar en person regelmaessigt og over leengere tid udseettes for ubehagelige og/eller
nedvardigende handlinger, som han eller hun ikke kan forsvare sig imod. For eksempel kan det
veere, nar vigtig information regelmaessigt tilbageholdes, sa det pavirker arbejdsindsatsen, eller nar
der ofte spredes rygter om en ansat. Udstedelse af det sociale feellesskab, og det at opleve negativ
adfeerd i form af fx latterliggorelse og grove drillerier er ogsa hyppigt forekommende former for
mobning. Gennemgas den internationale forskning pa omradet, ses det, at forekomsten af mob-
ning varierer fra nogle fa procent til naesten 40 procent aftheengig af land, sammenhaeng, og male-
metode (Nielsen et al., 2008; Zapf et al., 2003). I de tidlige danske arbejdspladsstudier blev det rap-
porteret, at preevalensen (hyppigheden) var afheengig af, hvordan mobning blev defineret i de an-
vendte sporgeskemaer. Nar der bliver spurgt til, om man havde oplevet "negative handlinger” 1a
hyppigheden mellem 1,6 % og 25 %, mens den 14 mellem 2 % og 4 % (indenfor 6 maneder), nar en
skriftlig definition blev inkluderet i sporgsmalet (Agervold & Mikkelsen, 2004; Christiansen, 2001;
Mikkelsen & Einarsen, 2001).

Faktorer, der bidrager til mobning

Mobning og negativ adfeerd opstar ofte som et resultat af almindelige mellemmenneskelige kon-
tlikter, der far lov til at eskalere pa en arbejdsplads (Keashly & Nowell, 2003). En anden type af
mobning er kendetegnet ved, at offeret fra start er tilfeeldig udvalgt, fx som syndebuk for frustrati-
oner i en arbejdsgruppe eller for en person, der skal demonstrere sin magt (Einarsen & Mikkelsen,
2000). Et darligt psykisk arbejdsmiljo som fx et darligt socialt klima, déarlig kommunikation, hgj
grad af rolleuklarhed og -konflikter samt af en uklar, svag eller autoriter ledelse er alle arsager,
der kan bidrage til, at mobning forekommer pa en arbejdsplads (Agervold & Mikkelsen, 2004; Ei-
narsen et al., 1994b; Hauge et al., 2007; Hoel & Cooper, 2000; Vartia, 1996). Endvidere er organisa-
tionens kultur og veerdier sandsynligvis en afgerende faktor for, om mobning og negativ adfaerd
opstar og accepteres (Rayner et al., 2002). Medarbejdere udsattes for mobning af bade ledere og
kolleger. Der er dog fundet en vis variation imellem forskellige lande. Fx har britiske studier vist,
at 75-80 % angiver ledere som mobbere. Tilsvarende tal er fundet i et nyere amerikansk studie
(Namie, 2008; Zapf et al., 2003). I skandinaviske undersogelser bliver nogenlunde lige mange lede-
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re og kolleger angivet som udevere af mobning (Zapf et al., 2003). Ogsa underordnede, klienter og
parerende kan udeve mobning og negativ adfeerd (Hogh & Dofradottir, 2001; Zapf & Einarsen,
2005).

Konsekvenser af mobning og negativ adfeerd

Tidligere forskning har vist, at udseettelse for mobning og negativ adfaerd kan have alvorlige nega-
tive konsekvenser for den mobbedes helbred og for arbejdspladsen som helhed. For eksempel er
angst og depressions-, stress- og psykosomatiske symptomer, irritabilitet og hjeelpeleshed hyppige
symptomer blandt mobbede (Einarsen & Mikkelsen, 2003; Hallberg & Strandmark, 2006; Kivimaki
et al., 2003; Ortega et al., 2009a) og symptomer pa posttraumatisk stress (Matthiesen & Einarsen,
2004; Mikkelsen & Einarsen, 2002a; Nielsen et al., 2005). Mobning kan ogsa resultere i en negativ
selvopfattelse, samt et negativt syn pa andre mennesker og verden i det hele taget (Glaso et al.,
2009; Mikkelsen & Einarsen, 2002b). De fysiologiske aspekter er mindre belyst, men to studier har
indikeret, at den fysiologiske stressrespons bliver pavirket, nar man udsaettes for mobning
(Hansen et al., 2006a; Kudielka & Kern, 2004). I begge undersggelser ser det ud til, at mobbede
personer har en lavere udskillelse af stresshormonet kortisol. En lavere kortisoludskillelse kan mu-
ligvis tolkes som et tegn pa en begyndende “udbreendthed”, og dette kan igen medvirke til at for-
klare, hvorfor mobning i nogle tilfeelde giver kroniske symptomer hos de mobbede. Disse resulta-
ter er i overvejende grad fundet i tveersnitsstudier, som kun kan vise, at der er sammenhaeng mel-
lem mobning og konsekvenser men ikke vise arsagssammenhaenge.

En sammenheeng mellem ogede mentale stressreaktioner blandt vidner til mobning og eget grad af
forsemmelser og fejl pa arbejdspladsen, lavere produktivitet og serviceniveau samt gget persona-
leudskiftning er pavist i flere undersogelser (Hoel & Cooper, 2000; Vartia, 2001). Endvidere har
bade tveersnitsundersogelser og prospektive undersogelser vist, at udseettelse for mobning kan
medfore et oget sygefraveer (Hoel & Cooper, 2000; Kivimaki et al., 2000). Andre undersggelser har
desuden vist, at mobbede risikerer at blive udstedte af arbejdsmarkedet (Einarsen et al., 1999;
Mikkelsen & Einarsen, 2002a).

Det ser saledes ud til, at mobning og negativ adfeerd ikke kun rammer individet og den ramtes
helbred. Det kan ogsa udgere en betydelig ekonomisk belastning for organisationer og samfundet
(fxi form af midlertidige eller permanente overforselsindkomster eller omkvalificering samt til
psykologisk og medicinsk behandling).

Manglende viden

Selvom tidligere forskning har vist, at mobning er et problem, det er vigtigt at tage alvorligt pa ar-
bejdspladsen, sa er der stadigvaek et stort behov for at bekreefte tidligere resultater og for at under-
soge en raekke nye sporgsmal.

Eksempelvis mangler der viden om, hvordan mobning kommer ind "under huden" og forarsager

darligt helbred. Teoretisk set overvejes primeert to, ikke nedvendigvis uathaengige, veje til at mob-
ning kan fore til darligt helbred. Uhensigtsmaessig energimobilisering er den ene vej. Det betyder,
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at den fysiologiske stressreaktion (kampflugtreaktion) eges og seetter kroppen i et kronisk stress-
beredskab, hvilket pa sigt er meget belastende for helbredet. Mangelfuld sgvn er den anden vej fra
mobning til et darligt helbred. Sevn er vigtig for de selvregulerende biologiske processer i kroppen
(homeostatiske funktioner), der medvirker til at opretholde ligeveegt eller balance i kroppens sy-
stemer (fx i syre-baseforholdet, i pH-niveauet i blodet eller i blodsukkerniveauet). Darlig sevn kan
indirekte have negative konsekvenser for bade kognitive og neurale aktiviteter i hjernen (McEwen,
2006), og dermed kan man betragte mangel pa sovn som en neurobiologisk og fysiologisk stress-
taktor.

Et andet underbelyst sporgsmal er de sociale og produktionsmaessige konsekvenser af mobning
som fx sammenhengen mellem mobning/negativ adfeerd og sygefraveer pa arbejdspladsen.

En begreensning ved meget af den tidligere forskning om mobning og negativ adfeerd pa arbejdet
er, ifolge Hallberg og Strandmark, den noget ensidige brug af de metoder, der knytter sig til
sporgeskemaundersggelser, fordi de i hgj grad bygger pa kvantitative analyser og har fokuseret pa
person- og arbejdsmiljofaktorer ((Hallberg & Strandmark, 2004), s. 142). Det er dog indlysende, at
kompleksiteten og dynamikken i sociale interaktioner kan veere sveer at belyse udelukkende med
den type metoder. Stadig flere forskere peger da ogsa pa behovet for kvalitative undersogelser af
mobning og negativ adfeerd pa arbejdspladsen (Eriksson, 2001; Leymann, 1996; Salin, 2003; Thelin
& Williamson, 2004). Mobning udspringer af interaktioner, som indebaerer anfaegtelse og
forskydning i magt- og agtelsesrelationer. Disse forskydninger fremkalder folelser, som er
drivkreefter i det videre forleb. Kvalitative interviews og observationsmetoder giver her
muligheder for at udforske mobningens sociale mikrounivers.

Ogsa nar det geelder forskning i forholdet mellem mobning og organisationskultur, er de hidtil an-
vendte metoder i langt overvejende grad af kvantitativ natur (fx (Einarsen et al., 1994a; Zapf et al.,
1996). Resultaterne har peget pa, at mobning kan knyttes til diktatorisk ledelsesstil, et utilfredsstil-
lende jobindhold og et darligt socialt miljo pa arbejdspladsen. Alle disse undersogelser —og flere
andre til — fokuserer dog ikke helt specifikt pa organisationskultur, selv om de handler om forhol-
det mellem mobning og organisatoriske faktorer. En undtagelse er Archer, som har gennemfort en
undersggelse af mobning i det engelske brandvaesen (Archer, 1999), i hvilken det konkluderes, at
brandvaesenet har en meget speciel kultur, som geder tilstedevarelsen af mobning. Denne kultur
er karakteriseret ved upassende og overfusende adfzerd pa vegne af ledelsen og ved steerke interne
socialiseringsprocesser, der handler om indoktrinering, normalisering og opretholdelse af det be-
stdende hierarki. I kulturer med en meget diktatorisk ledelsesstil ser det ud til, at mobning fore-
kommer hyppigere (Hoel & Salin, 2003).

For at gge viden om arbejdsrelateret mobning og negativ adfaerd, og dermed ege mulighederne for
forebyggelse og hensigtsmeessig aktion og information pa bade individ- og virksomhedsniveau,
udarbejdede vi i 2005 et forskningsprojekt med titlen: “Mobning og chikane pa arbejdspladsen.
Udbredelse, risikofaktorer, konsekvenser, forebyggelse og rehabilitering”, som omfattede et ho-
vedprojekt ” Arbejdsmiljgundersegelse 2006 og 2008” samt fem delprojekter. Projektet blev gen-
nemfort i et samarbejde mellem Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo (NFA), Institut
for Sociologi ved Kebenhavns Universitet, og CRECEA. Overordnet ville projektet bl.a. sage at be-
svare folgende forskningssporgsmal.
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Forskningsspgrgsmal

Hvad er forekomsten af mobning i den danske arbejdsstyrke?

Hvilke negative handlinger kan man blive udsat for pa danske arbejdspladser?

Hvorfor er negative handlinger sa negative, og hvordan bliver negative handlinger til mob-
ning?

Hvilke organisatoriske og individuelle risikofaktorer kan medfore, at et individ bliver mobbet
pa sin arbejdsplads?

Hvilke helbredsmeaessige (fysiske og psykiske), arbejdsmaessige og sociale konsekvenser kan
udseettelse for mobning og negativ adfeerd have?

I hvilket omfang medferer mobning sygefraveer og -naerveer pa kort og lang sigt?

I hvilken udstraekning er det muligt at forebygge mobning og konflikter pa arbejdspladsen
gennem konkrete tiltag i virksomheder?

Hyvilken rolle spiller organisationskultur i udvikling af konflikter og mobning pa arbejdsplad-
sen?

Hvem udever mobning?

Forskningsspergsmalene vil blive besvaret ud fra ” Arbejdspladsundersogelsens forste runde” i
2006 samt de fem delprojekter. Resultater fra opfelgningen af denne undersogelse vil blive praesen-
teret i en senere rapport fra projektet.
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PROJEKTERNE, DER DANNER BAGGRUND FOR
RESULTATERNE

Hele projektet bestod af en overordnet prospektiv spergeskemaundersogelse, her kaldet ” Ar-
bejdspladsundersogelsen 2006 og 2008” og fem delprojekter, se figur 1. Et 6. delprojekt om “"Reha-
bilitering af mobningsramte” har forst opnaet stotte i 2009 og er nu i startfasen. ” Arbejdspladsun-
dersggelsen” bidrog med arbejdspladser og interviewpersoner til fire af delprojekterne. Projektet
om udbredelse og sygefraveer bidrog til den samlede viden ved at analysere data omkring mob-
ning og udbredelse samt sygefraveer fra allerede indsamlede data i andre NFA projekter, herunder
NFA’s undersogelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/05), og data fra SOSU-projektet ” Arbejde i
Zldreplejen”.

Figur 1. En model over det samlede projekt

Udbr edelse og sygefraveer :
Arbejdspladsunder sggel sen 2006 og 2008

A. NFA’s undersogelse af det . _
psykiske arbejdsmilja (2004/05) Spergeskemaundersagel se af ansatte pa 60 arbe dspladser

B. Arbgjdei addreplejen

A 4 A 4 A 4 A 4

Sociale inter aktio- Organisationsstr uktur Fysiologiske effek- For ebyggelse af
ner, falelser og mob- og -kultur ter af mobning mobning og konflik-
ning ter
Deltagende observation Fysiologisk studie
Interviewstudie Interventionsstudie

Med udgangspunkt i figur 1 beskrives nedenfor materiale, metoder og resultater i de forskellige
projekter, som bidrager med resultater i naervarende rapport. I denne rapport indgar kun resulta-
ter fra ” Arbejdsmiljoundersogelsen 2006”.
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UDBREDELSE

Af Annie Hogh

Som et forste led i projektet gennemforte vi et antal analyser i eksisterende datakilder for at under-
soge forekomst af mobning i den danske arbejdsstyrke og sammenhaengen mellem mobning og
sygefraveer. Til dette formal blev der brugt to forskellige studiepopulationer. I NFA’s undersogel-
se af det psykiske arbejdsmilje (2004/05) blev forekomsten af mobning i den danske arbejdsstyrke
analyseret. I SOSU-projektet ” Arbejde i eeldreplejen” blev sammenhaengen mellem mobning og
sygefraveer og -neerveer analyseret.

Hvad er forekomsten af mobning i den danske arbejdsstyrke?

Til at belyse dette forskningsspergsmal brugte vi NFA’s undersogelse af det psykiske arbejdsmiljo
(2004/05). Meget fa internationale studier af mobning er baseret pa repreesentative undersogelser af
den arbejdende befolkning (Nielsen et al., 2009), og der findes heller ingen danske, derfor valgte vi
bruge data fra NFA’s undersegelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/05) til at undersoge fore-
komsten af mobning i den danske arbejdsstyrke.

Materiale og metoder

NFA’s undersogelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/05)

Denne undersogelse er baseret pa en repraesentativ spergeskemaundersggelse blandt 20 til 59-
arige personer med permanent adresse i Danmark. Data blev indsamlet i 2004/05. Studiepopulati-
onen pa 8.000 personer blev tilfeeldigt udtrukket fra CPR-registeret og svarprocenten var 60,4. Svar
fra 3.429 lenmodtagere vedrerende mobning indgar i analyserne (Ortega et al., 2009b).

Undersggelsen var en generel undersggelse af det psykosociale arbejdsmiljo, men sporgeskemaet
indeholdt et spergsmal om mobning, samt et om hvem de mobbede havde fglt sig mobbet af. Del-
tagerne i undersoggelsen blev praesenteret for en definition af mobning, en kort version af en inter-
nationalt anerkendt og ofte brugt definition, som inkluderer bade hyppighed og magtforskel (Zapf
& Einarsen 2005). Den inkluderer dog ikke varighed, hvilket gor, at resultaterne ikke er helt sam-
menlignelige med internationale studier:

Ved mobning forstdr man, at man gentagne gange bliver udsat for ubehagelig eller nedveerdigende be-
handling, som det er sveert at forsvare sig imod.

Herefter blev deltagerne spurgt, om de inden for de sidste 12 maneder havde veeret udsat for

mobning pa arbejdspladsen. Svarmulighederne var: ”ja”, “dagligt”, “ugentligt”, “manedligt”, ”af
og til” eller “nej”. Hvis de svarede “ja”, blev de spurgt om, hvem der mobbede. Svarmulighederne

7717 7717

var: "kolleger”, “en leder”, “underordnede” eller ”klienter/kunder/patienter”.
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Resultater

Resultater fra NFA’s undersogelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/05) viser (Ortega et al.,
2009b), at 1,6 % havde veret udsat for mobning “dagligt” eller “ugentligt” og 6,7 % havde veeret
det “manedligt” til “af og til” indenfor de sidste 12 maneder. Undersggelsen viser ogsa, at der ge-
nerelt set ikke er signifikant forskel pa, hvor mange mand og kvinder, der udsattes for mobning
pa danske arbejdspladser. Vi fandt heller ingen aldersforskelle.

Undersogelsen viste ikke forskelle i hyppigheden mellem forskellige brancher eller jobgrupper. Til
gengeeld viste den, at ufagleerte arbejdere har den sterste hyppighed af mobning, samt at den lave-

ste hyppighed findes blandt ledere (se Tabel 1).

Tabel 1. Hyppighed af mobning afhangig af arbejdsmaessig status

Antalialt Antal mobbede Mobbede i %:?

Utagleerte 569 61 10,7
Fagleerte 608 58 9,5
Funktionzerer 1.772 137 7,7
Ledere 423 21 5

Andre 57 7 12,3
I alt 3.429 284 8,3

2 o2 (4) = 13,75; p < 0.01; (Kilde: Ortega et al., 2009b)

Sporgeskemaet indeholdt ogsa et spergsmal om, hvad deltagerne arbejdede med. En analyse viste,
at der ogsa var forskel pa hyppigheden af mobning alt, efter hvad man arbejder med.

Tabel 2. Hyppighed af mobning afhangig af hvad man arbejde med

Arbejde med: ~ Antalialt Kvinderi% Antal mobbede Mobbedei %?

- ting 968 27 105 10,9
- klienter 1.002 76 81 8,1
- symboler 858 59 61 7,1
- kunder 537 45 34 6,3
I alt 3.365 53 281 8,4

2 o2 (3) = 12,56; p < 0,01; (Kilde: Ortega et al., 2009b)

Tabel 2 viser, at den sterste hyppighed findes i job, hvor man arbejder med ting (fx veerktej, dyr,
industriarbejde), som er mandsdominerede omrader samt i job, hvor man arbejder med klienter,
patienter, elever osv., som er kvindedominerede omrader. I job, hvor man arbejder med enten
symboler (sprog, kommunikation, tal) eller kunder, og hvor kensfordelingen er mere ligelig, er
hyppigheden af mobning lavere.

Befolkningsundersoggelsen viser saledes, at er der er storre risiko for mobning pa arbejdspladser,
der er domineret af enten meend eller kvinder (se Tabel 2).
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Som det ses af Tabel 3, sd angiver de mobbede oftest, at de bliver mobbet af en eller flere kolleger.
Kun ca. en tredjedel foler sig mobbet af en leder, mens 6 % bliver mobbet af en underordnet. En
del angiver ogsa patienter, klienter eller elever som udevere af mobningen.

Tabel 3. Hvem foler de mobbede sig mobbet af

Antal %
Kolleger 203 71,5
Ledere 92 32,4
Underordnede 17 6,0
Klienter/patienter/kunder/elever 32 11,3

(Kilde: Ortega et a., 2009b)

I hvilket omfang medfgrer mobning sygefravar og -naervaer pa lang sigt?

Af Annie Hogh & Jacob Pedersen

Internationale undersogelser viser, at udsaettelse for mobning kan medfere et gget sygefraveer
(Vingard et al., 2005; Voss & Floderus, 2001). Et prospektivt studie af finske hospitalsansatte viste
tx, at de 5 %, som blev mobbet, havde et signifikant forhgjet sygefraveer (leegecertificeret) sammen-
lignet med ikke-mobbede (rate ratio 1,5) (Kivimaki et al., 2000). En britisk tveersnitsundersogelse
viste, at mobbede i gennemsnit er syge 7 dage mere per ar end ikke-mobbede (Hoel & Cooper,
2000). De internationale studier viser, at mange mobbede er sygemeldte i mere end 30 dage — en
del i mange maneder. En case-kontrol undersggelse blandt 118 danskere, der blev mobbet pa deres
arbejdsplads, viste, at 55 % enten var langtidssygemeldte, arbejdsledige, fortidspensionerede eller
under revalidering (Mikkelsen & Einarsen, 2002a). En tveersnitsundersogelse af personale i aeldre-
plejen viste, at sygefraveer pa over 15 dage pa et ar forekom fire gange sa ofte blandt de mobbede
end blandt de, der ikke var blevet mobbet. Sygefraveer under 14 dage var neesten dobbelt sa hyp-
pigt i gruppen af mobbede som blandt de, der ikke var blevet mobbet (Hogh et al., 2007b).

Personer, der er udsat for mobning pa arbejdspladsen, kommer imidlertid ogsa oftere end andre
pa arbejde, selv om de egentlig er syge, viser en anden tveaersnitsanalyse i ” Arbejde i ZAldreplejen”
(Hogh et al., 2007b).

Det forskningsspergsmal, vi enskede at besvare her, handlede om, i hvilket omfang mobning med-

forer sygefraveer og -neerveer pa lang sigt. Til det brugte vi data fra SOSU-projektet ” Arbejde i Zl-
dreplejen” fra 2005 og 2006 samt fra ” Arbejdspladsundersogelsen 2006”.
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Materiale og metoder

”Arbejde i aldreplejen” — et SOSU-projekt

Undersogelsen er en spargeskemaundersogelse af medarbejdere i seldreplejen i 36 kommuner fra
hele landet og omfatter alle medarbejdergrupper i den kommunale zldrepleje. I alt 9.949 medar-
bejdere (78,1 %) besvarede i 2005 sporgeskemaet, og de modtog i slutningen af 2006 endnu et ske-
ma. Denne gang var svarprocenten 65 % (N = 6.467). Flertallet af medarbejderne var SOSU’er (81,7
%), men andre grupper indgik ogsa i undersogelsen her i blandt sygeplejersker, aktivitetsmedar-
bejdere, terapeuter og ikke-uddannet personale m.m.. 6.301 personer, som deltog i begge underso-
gelser og havde svaret bade pa spergsmal om mobning samt pa spergsmal om sygefraveer og -
neerveer, indgik i analyserne. Gennemsnitsalderen var 46,3 og 96,3 % var kvinder (Ortega et al.,
2009a).

Undersogelsen er en undersagelse af det fysiske og psykosociale arbejdsmiljo, helbred og sygefra-
vaer og -naerveer m.m. i eldreplejen, men sporgeskemaet indeholdt tillige et spergsmal om mob-
ning samt et spergsmal om, hvem de mobbede havde folt sig mobbet af. Deltagerne blev ogsa i
denne undersogelse praesenteret for en definition af mobning. Denne inkluderer varighed:

Mobning finder sted, ndr en person gentagne gange og over en laengere tid bliver udsat for ubehagelige el-
ler negative handlinger. For at kunne sige, at noget er mobning md den, som bliver mobbet fole, at det er
sveert at forsvare sig.

Herefter blev deltagerne spurgt, om de inden for de sidste 12 maneder havde veeret udsat for

aii aai

mobning pa det nuveerende arbejde. Svarmulighederne var: “ja, "dagligt”, “ugentligt”, “maned-

ai

ligt”, “af og til” eller “nej”. Hvis de svarede ”ja”, blev de spurgt om hvem, der mobbede. Svarmu-

lighederne var: “neermeste leder”, “overste ledelse”, “kolleger”, “underordnede”, “brugere” eller
“parerende til brugere”.

Spergeskemaet indeholdt ogsa et spergsmal om, hvor mange sygedage deltagerne havde haft in-
denfor de sidste 12 maneder samt et om, hvor mange dage de var gaet pa arbejde, selvom de var
syge, indenfor de sidste 12 maneder.

Multinomial regressionsanalyser, kontrolleret for ken, alder og jobgruppe samt for depressive
symptomer og udbraendthed, blev brugt til at analysere risikoen for sygefraveer og -naerveer. Resul-
taterne angives i odds ratio (den specifikke risiko (OR) for sygefraveer og -neerveer). Deltagere, som
i opfelgningsundersggelsen ikke havde angivet at have haft sygefraveer i de seneste 12 maneder,
blev ikke inkluderet i analyserne, da vi enskede at undersgge, om de mobbede havde storre risiko
for sygefraveer og -neerveer end ikke-mobbede.

Undersogelsen er en opfelgningsundersogelse, hvor der er mulighed for at male arsag (her mob-

ning) og effekt (her sygefraveer eller -neerveer) pa hver sit tidspunkt. Dermed kan man med storre
sikkerhed konkludere, hvad der er arsag, og hvad der er effekt (Zapf et al., 1996).
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Resultater

Sygefraveer
Blandt personalet i eeldreplejen angav 1,6 % i den forste undersogelse (baseline), at de havde veeret

udsat for mobning dagligt til ugentligt ("hyppigt”) indenfor de sidste 12 maneder, mens 9,6 %
havde veret udsat en gang imellem (“manedligt” til ”af og til”). 72,5 % angav, at de blev mobbet af
kolleger, 16,5 % af en leder, 3,9 % af en underordnet og 7,1% havde veret udsat for mobning af en
bruger eller en parerende til bruger. I opfelgningsundersogelsen sagde 1,3 %, at de havde veeret
udsat for hyppig mobning, og 6,8 % at de havde veeret det en gang imellem. En frafaldsanalyse vi-
ste, at andelen af mobbede var hgjere blandt de personer, som ikke deltog i opfelgningsunderse-
gelsen, end blandt de personer, som deltog. I frafaldsgruppen havde 2,4 % veeret udsat for hyppig
mobning og 10,9 % ind imellem (p = 0,002). Der var altsa lidt flere mobbede blandt de, som valgte
ikke at deltage i opfelgningsundersogelsen, end blandt de som deltog.

Analysen af sygefraveer og mobning viste, at der var en signifikant hgjere risiko for sygefraveer i
opfelgningsundersogelsen blandt de deltagere, som blev mobbet en gang imellem (baseline), bade
for fraveersdage over 15 dage (Odds ratio (OR) = 2,05) og for fraveersdage under 15 (OR =1,91)
kontrolleret for ken, alder og jobgruppe. Men da vi kontrollerede for depressive symptomer og
udbreendthed faldt risikoen lidt (OR = 1,59 for fraveersdage > 15 og 1,69 for fraveersdage < 15) og
sammenhangen var ikke leengere signifikant.

De hyppigt mobbede havde ogsa en hgj risiko for sygefraveersdage bade over 15 (OR = 1,89) og
under 15 dage (OR = 2,47), nar der blev kontrolleret for ken, alder, jobgruppe, depressive sympto-
mer og udbraendthed. Men sammenhangen var heller ikke her signifikant. At sammenhangen ik-
ke var signifikant kan skyldes, at der var relativt fa mobbede personer (66) med i analysen, hvilket
sveaekker styrken i analyserne. Det ser altsd ud til, at det hojere sygefraveer blandt de mobbede
heenger sammen med, at de har depressive symptomer og er udbraendte (Ortega et al., 2009a).

Sygenaa vay

Sygeneerveer handler om at ga pa arbejde, selvom man er syg. Enkelte internationale studier har
fundet, at det ikke er et ualmindeligt feenomen i organisationer, hvor man arbejder med menne-
sker (Aronsson & Gustafsson, 2005). Iseer blandt SOSU-hjeelpere, sygeplejersker, jordmedre og so-
cialarbejdere (Aronsson et al., 2000). Bortset fra en tidligere analyse i ” Arbejde i ZAldreplejen”
(Hogh et al., 2007a) er der ingen, der tidligere har undersegt sammenhangen mellem mobning og
sygenarveer. Den tidligere analyse var en tvaersnitsanalyse, som viste, at de mobbede havde en
tendens til at ga pa arbejde, selvom de var syge. Derfor valgte vi at undersgge, om det ogsa ger sig
gaeldende, nar man undersoger det i en opfelgningsundersogelse.
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Tabel 4. Risiko for sygenaervaer blandt mobbede sammenlignet med ikke-mobbede

Antal OR p-veerdi  Konfidensinterval
Sygenaervaer > 15 dage
Hyppig mobning 64 2,44 0,03 1,19-5,59
Mobning en gang imellem 368 1,54 0,003 1,16-2,03
Ikke-mobbet 3293 1
Sygenarvaer < 14 dage
Hyppig mobning 64 4,79 0,001 1,92-11,09
Mobning en gang imellem 368 2,15 0,001 1,49-3,11
Ikke-mobbet 3293 1

Note: Analyserne er kontrolleret for ken, alder, jobgruppe, depressive symptomer og udbreendt-
hed (Ortega et al., 2009a)

Tabel 4 viser, at de mobbede i langt hgjere grad end de ikke-mobbede gar pa arbejde, selvom de er
syge.

Sygefraveer 0g -neerveer i ” Arbejdspladsundersogelsen 2006”

Blandt 7.358 ansatte pa de 60 arbejdspladser, som tilmeldte sig undersggelsen, valgte 3.363 (45,9 %)
personer at deltage og besvare et spergeskema (kvinder = 67 %). For en beskrivelse af populatio-
nen i ”Arbejdspladsundersogelsen”, se venligst neeste kapitel.

Sygefraveer
Sammenhzengen mellem mobning og selvrapporterede dage med sygefraveer indenfor de sidste 12

maneder blev analyseret med en poissonregressionsmodel med tilfeeldig personeffekt, som beskri-
ver overspredning. En eventuel overrisiko forbundet med en pavirkning (mobning) udtrykkes
som en relativ risiko (RR), der kan tolkes som, hvor mange procent flere sygedage personer, der
angiver at de har veeret udsat for mobning har, i forhold til personer, der har angivet, at de ikke
har veeret udsat for mobning. Analyserne tager hejde for effekten af ken, alder, uddannelse, fami-
lieforhold (aleneboende, antal hjemmeboende barn under 7 ar), livsstilsfaktorer (rygning, alkohol-
forbrug, Body Mass Index (normalomrade/ikke-normalomrade) og fysisk aktivitet i fritiden.

Tabel 5. Relativ risiko for sygefraver ved mobning

) o Relativ risiko 95 % konfidensin-
Hyppighed N (%) (odds) terval P
Aldrig 2.926 (89,2) | 1,00 - -
Manedligt/af og til | 310 (9,5) 1,61 1,32-1,96 0,00
Ugentligt/dagligt 46 (1,4) 1,50 0,93-2,42 0,10

*: Signifikant p& 1 % signifikansniveau. Tota = 3.282 personer

Af Tabel 5 ses det, at hvis man bliver mobbet med en hyppighed pa “manedligt” eller “af og til”,
har man 61 % flere sygedage end de ikke-mobbede. Resultatet er signifikant pa et 1 % signifikans-
niveau.
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Personer, der bliver mobbet med en hyppighed pa “ugentligt” eller “dagligt”, har ifelge denne
analyse 50 % flere sygedage end ikke-mobbede, men forskellen er ikke signifikant (p = 0,10). Dette
kan skyldes, at der er relativt fa personer, der bliver mobbet hyppigt, og som indgar i denne analy-
se. Dette antydes af konfidensintervallet for den estimerede relative risiko, der er forholdsvis
bredt.

Sygenarvaer

Sammenhzengen mellem mobning og selvrapporterede dage, hvor personen gar pa arbejde, selv-
om denne foler sig syg (sygeneerveer eller "presenteeism’), blev ogséa analyseret med en poisson-
regressionsmodel med tilfeeldig personeffekt, som beskriver overspredning. Den relative risiko
kan tolkes, som hvor mange procent flere dage, personer, der angiver, at de har veeret udsat for
mobning, veelger at ga pa arbejde, selvom de foler sig syge. Dette ses i forhold til personer, der an-
giver, at de ikke har veeret udsat for mobning. Analyserne tager hojde for effekten af ken, alder,
uddannelse, familieforhold (aleneboende, antal hiemmeboende born, bern under 7 ar), livsstilstak-
torer (rygning, alkoholforbrug, Body Mass Index (normalomrade/ikke normalomrade) og fysisk
aktivitet i fritiden).

Tabel 6. Den relative risiko for sygenarvar ved mobning

Relativ risiko 95 % Konfidens-

Hyppighed N(%) (odds) Interval P
Aldrig 2.729 (89,2) 1,00 - -
Manedligt/af og til 289 (9,5) 1,60 1,28-2,00 0,00
Ugentligt/dagligt 41 (1,3) 3,45 2,02-5,89 0,00

Total = 3.059 personer

Tabel 6 viser, at hvis man er mobbet med en hyppighed pa “manedligt” eller ”af og til”, sa har
man 60 % flere dage, hvor man alligevel veelger at ga syg pa arbejde, end ikke mobbede har. Resul-
tatet er signifikant pa et 1 % signifikansniveau.

Hvis man er mobbet med en hyppighed pa “ugentligt” eller “dagligt”, har man ifelge denne ana-
lyse mere end dobbelt s mange sygedage (OR = 2,45), hvor man alligevel vaelger at ga pa arbejde,
selvom man er syg, end de ikke-mobbede gor. Resultatet er signifikant pa 1 % signifikansniveauet.
Den voldsomme relative risiko skal ses i forhold til, at tallet for, hvor mange dage med sygdom,
hvor man veelger at ga pa arbejde, er selvrapporteret og dermed beror pa ens egen sundhedsvur-
dering. Resultatet kan dermed ogsa veere udtryk for, at personer, der oplever mobning ugent-
ligt/dagligt, feler sig oftere syge end andre personer, men velger at ga pa arbejde alligevel.

Opsummering og diskussion

Analyserne i NFA's repraesentative befolkningsundersogelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/05)
viser, at ud af den arbejdende befolkning havde 1,6 % vaeret udsat for mobning mindst ugentligt
og 6,7 % en gang imellem (manedligt eller af og til). Der var ingen kens- eller aldersforskelle at
finde. Ufagleerte arbejdere havde den hgjeste hyppighed (10,7 % i alt), fagleerte den naesthojeste
(9,5 %) og ledere den laveste hyppighed (5 %). Undersogelsen viste ogsa, at der var forskel i hyp-
pigheden, alt efter hvad man arbejder med. Vi fandt ogsa, at hyppigheden af mobning var hejere i
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job, der er domineret af den ene kon og lavest pa arbejdspladser, hvor kensfordelingen er mere li-
ge. Ca. 72 % blev mobbet af kolleger og 32 % af ledere.

Fordelingen af kollega- og ledermobning pa danske arbejdspladser er markant anderledes end
den, man finder i internationale undersggelser. I de andre nordiske lande foler cirka halvdelen sig
mobbet af ledere og halvdelen af kolleger. I Storbritannien og Australien er det oftest ledere, som
de mobbede foler sig mobbet af (Hoel & Cooper, 2000; Rayner & Keashly, 2005). Denne forskel er
tidligere blevet forklaret med en relativt lav magtdistance og feminine arbejdsverdier (Einarsen,
1996; Einarsen, 2000). Ifelge den hollandske kultursociolog Hofstede (1991) laegger feminine ar-
bejdsveerdier vaegt pa positive relationer og livskvalitet, og organisationen har ofte en kultur pree-
get af en lav/kort magtdistance, dvs. et fladt organisatorisk hierarki, hvor medarbejderne er invol-
veret i beslutningsprocesser (Hofstede, 1991). Arbejdspladser i de skandinaviske lande er, ifolge
Hofstede, karakteriseret af en lav magtdistance og leegger vaegt pa feminine veerdier (Einarsen,
1996; Hofstede, 1980; Mikkelsen & Einarsen, 2001; Ortega et al., 2009b). Det er derfor muligt, at
mobning fra overordnede er endnu mere uacceptabelt i Danmark end i for eksempel Australien,
Storbritannien eller USA (Einarsen, 2000; Zapf et al., 2003; Zapf & Einarsen, 2005). En anden for-
klaring kunne veere, at mellemledere eller faglige ledere til tider betragtes mere som kolleger end
som ledere pa danske arbejdspladser (se ogsa Ortega et al., 2009b) (samt s. 27 for mere diskussion).

Sygefraveer og -naervaer

Analysen blandt personale i aeldreplejen viste en gget risiko for sygefravaer blandt medarbejdere,
som blev mobbet en gang imellem. Analyserne viste imidlertid, at denne overrisiko hang sammen
med, at de havde depressive symptomer og folte sig udbreendte. Det samme gjorde sig geeldende
for de hyppigt mobbede. Til gengeeld viste analyserne, at de mobbede i meget hojere grad end de
ikke-mobbede gar pa arbejde, selvom de er syge.

Den manglende direkte sammenhaeng mellem mobning og sygefraveer kan heenge sammen med
andre faktorer. Fx fandt et amerikansk interviewstudie, at nogle personer reagerede pa mobning
ved forst at forsteerke deres arbejdsindsats for derefter at traekke sig, nar de ikke kunne klare mere,
Det viste sig dog ikke at have nogen effekt (Lutgen-Sandvik, 2006). En anden forklaring kunne vee-
re, at der er mangel pa personale i eldreplejen, hvorved fraveer kunne bidrage yderligere til kolle-
gernes frustrationer. For at undga yderligere konflikt kommer de mobbede pa arbejde, selvom de
egentlig foler sig syge, hvilket sygenaervaersanalyserne bekraefter. Andre internationale studier har
tidligere vist, at nogle mobbede netop forsgger at handtere situationen ved at komme pa arbejde,
selv om de egentlige er syge. Dette for at vise deres engagement i arbejdet eller for at undga yder-
ligere mobning (Hoel et al., 1999; Zapf, 1999). Det er dog ikke hensigtsmaessigt, da sygeneervaer
kan have potentielle negative konsekvenser for arbejdsmiljoet, arbejdsindsatsen og medarbejder-
nes helbred og velbefindende (Dew et al., 2005) (se ogsa Ortega et al., 2009a).
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""ARBEJDSPLADSUNDERSQGELSEN 2006"”

Af Annie Hogh, Ase Marie Hansen, Roger Persson, Jacob Pedersen, Hanne Giver 0g Ole Olsen

” Arbejdspladsundersogelsen” indeholder en virksomhedsrettet, prospektiv spergeskemaunder-
sogelse (baseline og opfelgning) af psykisk arbejdsmiljg med detaljerede spergsmal om psykosoci-
alt arbejdsmiljo, mobning, negativ adfeerd, konflikter, helbred, sygefraveer, jobtilfredshed m.m.
Herigennem var det hensigten at undersoge risikofaktorer for mobning og negativ adfaerd samt
helbredsmeessige, arbejdsmaessige og sociale konsekvenser heraf pa offentlige og private arbejds-
pladsen indenfor forskellige brancher. Endvidere gnskede vi at undersege coping (en almindeligt
brugt engelsk betegnelse for mestring/handtering af) med mobning og negativ adfeerd. Underso-
gelsen er en prospektiv undersogelse med to runder, en i 2006 og en opfelgningsundersogelse i
2008. Der vil i dette kapitel blive beskrevet resultater fra forste runde (baseline) i 2006.

Materiale og metoder

Rekruttering af arbejdspladser

Rekrutteringen af arbejdspladser foregik gennem en aben invitation pa internettet, bl.a. formidlet
gennem faglige organisationers hjemmesider, hvor interesserede arbejdspladser blev opfordret til
at henvende sig, hvis de enskede at deltage i projektet. En grund til, at denne metode blev valgt,
var, at der var brug for arbejdspladser, som var villige til at indga i de forskellige delprojekter.

90 arbejdspladser tilmeldte sig. 28 private arbejdspladser og 62 offentlige. Alti alt forventedes sa
mange arbejdspladser at gore undersogelsen storre, end der var afsat ressourcer til. Derfor blev
kun arbejdspladser, der tilmeldte sig inden tidsfristen for tilmelding, inviteret til at deltage. Desu-
den inkluderedes kun arbejdspladser med over 30 ansatte (med undtagelse af enkelte daginsti-
tutioner).

I alt blev 28 private og 51 offentlige arbejdspladser inviteret til at deltage i undersogelsen. Efter at

bade ledelse og medarbejdere pa disse arbejdspladser havde overvejet deltagelse, indvilligede 22
private og 38 offentlige arbejdspladser endeligt i at deltage.
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Figur 2. Rekruttering af arbejdspladser

Interesserede arbejdspladser

Inviterede arbejdspladser
Inklusionskriterier:

Offentlige med mere end 30 ansatte
(daginstitutioner undtaget)
Rettidigt tilmeldte

A 4

28 private arbejdspladser med 5.858 ansat-
te

62 offentlige arbejdspladser med 6.667 an-
satte

Deltagende arbejdspladser

A 4

28 private arbejdspladser med 5.008 ansat-
te

51 offentlige arbejdspladser med 5.697 an-
satte

Repreesentativitet

Y

22 private arbejdspladser med 3.610 ansat-
te

38 offentlige arbejdspladser med 3.748 an-
satte

Pa grund af den &bne invitation af arbejdspladser kan man ikke forvente, at populationen bliver
repraesentativ. Storst skeevhed méa man forvente i forhold til typen af arbejdspladser, som indgar i
undersogelsen. Da kun 60 forskellige arbejdspladser deltager, kan alle typer arbejdspladser natur-
ligvis ikke veere repraesenteret. En opdeling af vores materiale svarende til Danmarks Statistiks
Generelle firmastatistik (branche 111-grp.) fra 2005 viser, at visse brancher er steerkt overrepraesen-

teret, og andre er steerkt underrepraesenteret.

Hvis man kigger pa de fem storste grupper i vores materiale (Tabel 7), ser man, at tre af dem er
voldsomt overrepraesenteret i forhold til den danske arbejdsstyrke, idet der blandt fuldtidsansatte
danskere i 2005 kun var 1 % i hver af grupperne, hospitaler, videregaende uddannelse og aeldre-

pleje.

Tabel 7. Branchegrupper i ”Arbejdspladsundersggelsen” sammenlignet med

Danmarks Statistik

Arb.pl. undersogelsen DK’s stati-

stik 2005
Type arbejdsplads N % %
Hospitaler 740 22 1
Industri 396 12 15
Transport, post og tele 319 10 4
Videregaende uddannelsesinstitutioner 509 15 1
Zldrepleje mm. 242 7 1

Ser man omvendt pa de fire storste branchegrupper blandt fuldtidsansatte danskere i 2005 (Tabel
8), fremgar det, at kontorarbejde og hotel og restauration er voldsomt underrepraesenteret i for-
hold til den danske arbejdsstyrke. En fjerde udbredt type arbejdsplads, industri, er derimod no-

genlunde repraesenteret.
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Tabel 8. Branchegrupper i “Arbejdspladsundersogelsen” sammenlignet med
Danmarks Statistik

Arb.pl. undersogelsen DK’s stati-

stik 2005
Type arbejdsplads N % %
Finansiering og forretningsservice 92 3 13
Handel, hotel og restauration 26 1 15
Industri 396 12 15
Offentlig sektoradministration 138 4 26

Pa grund af det steerkt kensopdelte danske arbejdsmarked er det naesten uundgaeligt, at den skee-
ve fordeling pa forskellige typer af arbejdspladser i vores population ogsa vil fere til en skeev for-
deling af meend og kvinder i populationen (se nedenfor).

Arbejdspladsernes interne indsats for at fi medarbejderne til at deltage i undersogelsen

Kontakten til arbejdspladserne blev etableret og holdt ved lige gennem information til og i dialog
med ledelse og noglepersoner i fx sikkerheds- og samarbejdsudvalg. Disse personer fungerede
som kontaktpersoner til medarbejderne pa arbejdspladserne i forbindelse med dataindsamling, og
havde til opgave at videreformidle viden og information fra projektet til medarbejderne.

Studiepopulation

Blandt de 7.358 ansatte pa de 60 arbejdspladser, som tilmeldte sig undersogelsen, valgte 3.363
(45,9 %) personer at deltage ved enten at besvare sporgeskema, spytsporgeskema eller/og at ind-
sendt en spytpreve. Tabel 9 viser studiepopulationens fordeling pa meend og kvinder sammenlig-
net med fordelingen pa meend og kvinder blandt de, som valgte ikke at deltage.

Tabel 9. Fordeling af kvinder og mand i studiepopulationen

Kvinder Maend Vandret-fordeling
Kvinde  Mand
Deltagere i undersggelsen  Antal % Antal % Total % %
Nej 1.811 44,4 2.165 66,1 |3.976 46 54
Ja 2.272 55,6 1.110 33,9 |3.382 67 33
Total 4.083 100 3.275 100 | 7.358

Tabel 9 viser, at kun 33,9 % af meendene veaelger at deltage mod 55,6 % af kvinderne. Dette betyder,
at den endelige kvinde/mand fordeling bliver 67 %/33 %, mod den inviterede 55,5 %/44,5 % (4.083
kvinder og 3.275 mand).

I alt deltog 2.139 af undersogelsesdeltagerne fra offentlige arbejdspladser og 1.243 fra private ar-
bejdspladser.
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I tabel 10 ses fordelingen af meend og kvinder pa de henholdsvis offentlige og private arbejds-
pladser blandt de, som deltog i undersogelsen, sammenlignet med de, som valgte ikke at deltage.

Tabel 10. Fordeling af kvinder og maend pé offentlige og private ar bej dspladser

Offentlig Privat
Kvinde Mand Kvinde Mand
Deltagere i undersogelsen Antal % |Antal % |Antal % |Antal %
Nej 1.165 40,0 | 444 53,2| 646 5521721 70,5
Ja 1.748 60,0 391 46,8| 524 44,8| 719 295
Total 2.913 835 1.170 2.440

Tabellen viser, at kvinder i hojere grad end meend pa offentlige arbejdspladser, deltager i underso-
gelsen. Hvorimod iseer meend fra private virksomheder har valgt ikke at deltage i undersogelsen.

Deltagerne i undersggelsen var mellem 15 og 73 ar, og gennemsnitsalderen er 46 ar (std. 10), dvs.
lidt hgjere blandt meend (46) end blandt kvinder (44). En sammenligning af de, som deltog i un-
dersggelsen med de, som valgte ikke at deltage viser, at gennemsnitsalderen var lidt hejere blandt
de, som deltog i undersogelsen —isaer blandt maendene (se tabel 11).

Tabel 11. Aldersfordeling blandt kvinder og mand

Alder Kvinder Meaend

Deltagere i undersggelsen Gennemsnit Std. |Gennemsnit Std.
Nej 42 10,8 41 11,5
Ja 44 10,0 46 10,5

Std. = standard deviation

Sporgeskemaets indhold

Spoergeskemaet indeholdt ud over baggrundsspergsmal en reekke spergsmal om psykisk arbejds-
miljo, negative handlinger, mobning, fysiske og psykiske stressreaktioner, sovn samt sygefraveer
og -naerveer (se bilag 1 for en oversigt over sporgsmal og skalaer).

Statistiske analysemetoder

I analyserne blev der ud over almindelige frekvensanalyser, brugt eksploratorisk faktoranalyse til
at inddele de negative handlinger i relevante faktorer. Vi brugte en lineaer regressionsanalyse til at
analysere sammenhangen mellem disse negative handlinger og psykiske stressreaktioner. Pois-
sons regression blev anvendt til analyse af sygefravaers- og -nervaersdata. Multivariate lineaere
modeller blev anvendt til at analysere sammenhang mellem mobning og sevnproblemer. Vari-
ansanalyser blev anvendt til analyse af sammenhaengen mellem mobning og forskellige psykiske
arbejdsmiljefaktorer.



Resultater

I 7 Arbejdspladsundersogelsen” blev de 3.382 deltagere spurgt, om de havde veeret udsat for mob-
ning pa deres arbejdsplads inden for de sidste 6 méaneder. I forbindelse med sporgsmalet blev de
preaesenteret for en definition af mobning;:

Mobning finder sted, ndr en eller flere personer gentagne gange over en laengere periode, bliver udsat for
ubehagelige eller negative handlinger eller adfeerd pad sit arbejde, som der er sveert at forsvare sig imod.

10,8 % af deltagerne (356 personer) svarede, at de havde veeret udsat for mobning. 1,4 % havde
mindst ugentligt veeret udsat for mobning, mens 9,4 % svarede, at de var udsat for mobning ma-
nedligt eller sjeeldnere. Fordelt pa ken viser tabel 12, at maend hyppigere end kvinder har folt sig
mobbet indenfor de sidste 6 maneder.

Tabel 12. Forekomsten af mobning i ”Arbejdspladsundersogelsen”

Kvinder Mand
Hyppighed Antal % Antal %
Dagligt/ugentligt 28 1,3 18 1,7
Af og til 171 7,8 139 12,9
Aldrig 2.005 91 921 85,4

For at undersgge om det skulle haenge sammen med, at henholdsvis meend og kvinder var i min-
dretal pa deres arbejdsplads, undersggte vi ogsa forekomsten blandt kvinder og maend pa offentli-
ge og private arbejdspladser (se Tabel 13).

Tabel 13. Mobning pa offentlige og private arbejdspladser

Offentlig Privat
Kvinde Mand Kvinde Mand
Mobning Antal| % |Antal| % |Antal| % | Antal %
Aldrig 1.560 |92,1| 347 | 90,1 | 445 | 87,3 574 82,8
Manedligt - afog til 115 | 6,8 | 33 8,6 56* | 11,0 106* 15,3
Dagligt — ugentligt 19 1,1 5 1,3 9 1,8 13 1,9
Total 1.694 385 510 693

* p=0,0528

Tabel 13 viser, at for privatansatte er der signifikant feerre kvinder (56 (34 %)) og signifikant flere
meend (106 (65 %)) end forventet, der rapporterede, at de folte sig mobbet manedligt/af og til (for-
ventet kvinde - mand fordeling (Privat): Kvinder (510 (42%)) —Maend (693 (58%).

Hvor leenge mobningen varer, kan variere meget. Definitionen pointerer, at mobningen skal forega

over leengere tid, men den laegger ogsa op til en vis individuel vurdering. Derfor spurgte vi delta-
gerne, hvor leenge de var blevet mobbet.
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Tabel 14. Hvor leenge er du blevet mobbet?

Leengde Antal %
Mindre end en maned 131 38
1-6 maneder 60 17
7-12 maneder 31 9
1-2 ar 55 16
3 ar eller mere 67 20

Tabel 14 viser, at hovedparten angiver, at mobningen har varet mindre end en maned. Dette kan
betyde, at mobningen startede for en méaned siden og stadig pagar. Hvis mobningen alt i alt har
varet mindre end en méned, er det nok tvivlsomt, om der er tale om mobning. Det er ogsa veerd at
leegge meerke til, at 36 % blandt de mobbede angiver, at mobningen har varet mere end et ar.

For at undersgge om mobningen var et isoleret feenomen, eller om flere personer blev mobbet ud
over den, der besvarede sporgeskemaet, spurgte vi, om der var andre, der blev mobbet - ud over
personen selv. Det viste sig, at kun 27 % angav, at de var den eneste, som blev mobbet (se tabel 15).
65 % angav faktisk, at flere kolleger ogsa blev mobbet.

Tabel 15. Hvem blev mobbet udover dig selv?

Hvem Antal %
Kun mig selv 95 27
Flere kolleger 225 65
Alle i min arbejdsgruppe 23 6,6
Min naermeste leder 3 0,9
Anden/gverste leder 1 0,3

Vi spurgte ogsa de mobbede, hvem de var blevet mobbet af. 29,5 % svarede, at de var blevet mob-

bet af en leder, heraf 23 % af deres neermeste leder. 77,5 % havde folt sig mobbet af en kollega/kol-

leger og 6,7 % af underordnede. Nogle fa havde felt sig mobbet af klienter/patienter/ elever eller af
parerende (3,9 %). Nogle havde folt sig mobbet af flere personer.

Hvor ubehageligt opleves mobningen?
De undersogelsesdeltagere, der havde veeret udsat for mobning, blev spurgt om hvor slemt eller
ubehageligt, det havde veeret for dem (pa en skala fra 1 til 10)

Mobningen blev vurderet veerre, jo hyppigere den forekom. De undersogelsesdeltagere, der var
blevet mobbet mindst ugentligt, havde en gennemsnitlig score pa 7,7 og den laveste score var 2.
Hvis mobningen var forekommet ménedligt/af og til, var gennemsnitsscoren 5,0. Den gennemsnit-
lige score for alle undersggelsesdeltagere, der havde vaeret udsat for mobning uanset hyppighed,
var 5,3.
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Opdelt pa kon viser tabel 16 og 17, at kvinderne oplevede mobning som lidt veerre, end meendene
gjorde.

Tabel 16. Hvor slemt eller ubehageligt opleves mobning pa en skala fra 1-10? Kvinder

Hyppighed N Minimum Maksimum Gennemsnitlig  Standard

score score score afvigelse
Manedligt/af og til 169 1 10 5,7 2,765
Mindst ugentligt 28 3 10 8,3 2,034
Total 197 1 10 6,0 2,820

Hvor kvinder, der havde veret udsat for mobning hyppigt, havde en gennemsnitlig score pa 8,3,
havde meendene en gennemsnitlig score pa 6,8. Ved mindre hyppig mobning havde kvinderne en
gennemsnitlig score pa 5,7, mens meendene havde en gennemsnitlig score pa 4.

Tabel 17. Hvor slemt eller ubehageligt opleves mobning pa en skala fra 1-10? Maend

Minimum Maksimum Gennemsnitlig  Standard

Hyppighed N score score score afvigelse
Manedligt/af og til 137 1 10 4,0 2,780
Mindst ugentligt 18 2 10 6,8 2,510
Total 155 1 10 4,4 2,877

Resultaterne viser altsa en sammenhaeng mellem hyppighed og hvor ubehageligt, mobningen op-
leves. Men de viser ogsa, at den mobning, deltagerne blev udsat for af og til, ogsa blev oplevet som
ubehagelig.

Vidner til mobning

Deltagerne i undersogelsen blev ogsa spurgt, om de havde veret vidne til mobning pa deres ar-
bejdsplads inden for de sidste 6 maneder. I alt 26,5 % havde veeret vidne til mobning (874 perso-
ner). Langt de flest havde veeret vidne til mobning ménedligt eller af og til (23,4 %). Kun 3,1 % (103
personer) havde dagligt til ugentligt veeret vidne til mobning.

Tabel 18. Vidner til mobning

Kvinder Mand
Hyppighed Antal % Antal %
Dagligt/ugentligt 63 2,8 40 3,7
Af og til 479 21,7 292 27,0
Aldrig 1.666 75,5 751 69,3

Tabel 18 viser, at meend oftere end kvinder har veeret vidner til mobning pa deres arbejde. Flere
personer kunne godt vaere vidne til, at den samme kollega blev mobbet.

Mobbere
Som noget nyt spurgte vi ogsa deltagerne i undersggelsen, om de selv havde mobbet eller vaeret
med til at mobbe andre indenfor de sidste 6 maneder. I alt 212 personer (6,4 %) sagde ja til, at de
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havde mobbet andre. Langt de fleste (6,2 %) havde mobbet en gang imellem. Kun 0,2 % angav, at
de havde mobbet andre dagligt til ugentligt. Tabel 19 viser fordelingen af mobbere pa meend og
kvinder.

Tabel 19. Mobbet andre

Kvinder Mand
Hyppighed Antal % Antal %
Dagligt/ugentligt 0 0 7 0,6
Af og til 87 3,9 118 11
Aldrig 2119 96,1 952 88,4

Resultater ikke repraesentative

Resultaterne fra denne undersggelse viser udelukkende noget om mobning pa de arbejdspladser,
som er med i undersggelsen. Man kan ikke umiddelbart bruge resultaterne til at sige noget gene-
relt om disse forhold pa danske arbejdspladser.

Opsummering og diskussion

Der er imidlertid ikke de store forskelle pa hyppigheden af mobning, hvis man sammenligner re-
sultaterne fra ” Arbejdspladsundersggelsen” med resultaterne fra den NFA’s undersogelse af det
psykiske arbejdsmilje (2004/05) (se kapitel om Udbredelse). I NFA’s undersogelse af det psykiske
arbejdsmilje (2004/05) angav 1,6 %, at de havde veeret udsat for mobning dagligt til ugentligt inden
for de sidste 12 maneder, og 6,7 %, at de havde veeret udsat for det manedligt eller sjeeldnere. De
tilsvarende tal i ” Arbejdspladsundersogelsen” er 1,4 % og 9,4 % indenfor de sidste 6 méneder. Den
storste forskel ses sdledes for den mindre hyppige mobning.

Der er flere mulige arsager til, at der procentvis er lidt flere i ” Arbejdspladsundersogelsen”, der
har veeret udsat for mobning manedligt eller sjeeldnere, end i NFA’s undersogelse af det psykiske
arbejdsmiljo (2004/05). Dels har der veeret mere fokus pa mobning de senere ar, hvilket kan betyde,
at flere mennesker genkender det, de har vaeret udsat for. Dels kan det ogsa haenge sammen med,
at flere af de arbejdspladser, der er med i ”Arbejdspladsundersggelsen”, er domineret af enten
kvinder eller meend, hvor hyppigheden af mobning er lidt hejere end pa arbejdspladser, hvor
konsfordelingen er mere lige. Endelig er det muligt, at maden arbejdspladserne er rekrutteret pa,
forer til en overrepreesentation af arbejdspladser med problemer.

I forhold til hvem de mobbede foler sig mobbet af, sa viser bade NFA’s undersogelse af det psyki-
ske arbejdsmilje (2004/05) og ” Arbejdspladsunderseogelsen”, at omkring ¥ angiver kolleger som
mobbere (71,5 % og 77,5 % respektivt). 29,5 % blandt deltagerne i Arbejdsmiljoundersogelsen var
blevet mobbet af en (eller flere) leder(e), lidt feerre end i NFA’s undersggelse af det psykiske ar-
bejdsmilje (2004/05), hvor 32,4 % angav ledere som mobbere. Feelles for begge undersggelser er, at
de fleste foler sig mobbet af kolleger (for en diskussion af dette se s. 19).

NFA’s underspgelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/05) viser, at mobning kan ramme alle
grupper af leonmodtagere og kan forega i vidt forskellige faggrupper, som arbejder under meget
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forskellige vilkdr. Men det ser ud til at mobning forekommer hyppigere pa arbejdspladser, hvor
man arbejder med ting (mandsdominerede arbejdspladser) og pa arbejdspladser, hvor man arbej-
der med klienter (kvindedominerede arbejdspladser).

Da det psykiske arbejdsmilje spiller en stor rolle for, om mobning udvikler sig pa en arbejdsplads
(Hauge et al., 2007), er det bl.a. vigtigt at sikre et arbejdsmiljg, der er praeget af gensidig tillid og
respekt bade medarbejderne imellem og mellem medarbejdere og ledere. Det kan ogsa naevnes at
de hhv. private og offentlige arbejdspladser, der indgar i ” Arbejdspladsundersogelsen”, ikke er
repraesentative for alle private og offentlige arbejdspladser i Danmark. Men en del af de private
arbejdspladser i vores undersogelse repraesenterer omraderne industri, transport, fragt og post.
Omrader hvor vigtige faktorer i psykiske arbejdsmilje traditionelt set har vist sig at veere darligere
sammenlignet med andre omrader. En god forebyggelsesstrategi mod mobning pa arbejdspladsen
er derfor at have et godt psykisk arbejdsmilje!.

Hvordan foregir mobning — med hvilke handlinger?

En del af forméalet med ”Arbejdspladsundersegelsen 2006” var at undersege, hvordan mobning fo-
regér, og hvilke handlinger, der opleves som mobning. Vi inkluderede derfor 21 spergsmal fra
sporgeguiden NAQ-R? i sporgeskemaet til ” Arbejdspladsundersogelsen 2006”. Vi interviewede
indledningsvis tillige otte danskere, som tidligere havde veeret udsat for mobning pa arbejdsplad-
sen. Forméalet med interviewene var at undersgge, hvilke handlinger, de havde veret udsat for, og
om de havde veeret udsat for lignende og/eller nogle andre handlinger, end de i NAQ-R angivne.

Det viste sig, at de handlinger, som folk i andre lande har veeret udsat for i forbindelse med mob-
ning, er nogenlunde de samme, som de danske interviewpersoner naevnte. De danske interview-
personer tilfgjede dog to handlinger, som ikke var naevnt i den norske sporgeguide: “at al tale for-
stummer, ndr man kommer ind i et lokale, hvor kollegerne sidder” samt "direkte eller indirekte trusler om fy-
ring”. Disse to handlinger blev inkluderet i sporgeskemaet.

De negative handlinger kan inddeles i person- og arbejdsrelaterede handlinger. Negative handlin-
ger kan blive til mobning, hvis de bliver rettet systematisk mod de samme personer igen og igen.

De negative handlinger

De fleste af deltagerne i spergeskemaundersggelsen havde veret udsat for negative handlinger pa
arbejdspladsen i et eller andet omfang. 79,5 % havde fx oplevet en eller flere arbejdsrelaterede
handlinger mindst en gang imellem. 1/3 havde oplevet en eller flere personrettede handlinger
mindst en gang imellem.

! www.arbejdsmiljoforskning : NFA’s undersggelse af det psykiske arbejdsmiljg (2004/5)
?NAQ-R = Negative Acts Questionnaire Revideret. Denne spergeguide er udviklet af forskere i Norge og
valideret i Storbritannien (Einarsen et al., 2009)
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Arbejdsrelaterede negative handlinger

De arbejdsrelaterede handlinger kan ses i tabel 20 fordelt pa meend og kvinder.

Tabel 20. Arbejdsrelaterede negative handlinger fordelt pa meend og kvinder

Mindst ugentligt Manedligt/Af og til

Arbejdsrelaterede neg. handlinger Antal *Kvinder **Mand Antal *Kvinder **Maend
l.kt blive palagt. at udfere arbe].de, som (245) 7,8 % 6,2% (69) (1348) 40,5% (916) 39 % (432)
ligger under dit kompetenceniveau (176)
At nogen tilbageholder information, 47,9 %
som pavirker din arbejdsindsats (145 38%(87) 52%(58) (1642) (1083) 50.5 % (559)
i;t;g’sigiaegt en for uoverkommelig (126) 3.8%(85) 3,7%(41) (1.127) 33,4% (756) 33,5 % (371)
At fa opgaver med urimelige eller umu- 0 0 0 0
lige mal eller tidsfrister (113) 26%(58) 5% (55) (1.313) 38%(859) 41 % (454)
Overdreven overvagning af dit arbejde (64) 12%(28) 33%(36) (445) 11,7% (264) 16,4 % (181)
At fa frataget eller erstattet hovedan-
svarsomrader med mere trivielle eller (44) 12%(27) 15%(17) (656) 19,1% (432) 20,2% (224)
ubehagelige opgaver
Ye(idv:rende kritik af dit arbejde og din 27 05%(11) 14%(16)  (304) 8 % (180) 11,2 % (124)
indsats
Gentagne gange atblivemindetom di- )\ 100 10) 1306(14)  (550) 14,4% (326) 202 % (224)
ne fejltagelser eller "bommerter"
Atblive presset til ikke at gore krav pa
g9get’ SOI?hd;hj, re; til (f?aat r,neldzt (12)  03%(7) 05%(5) (461) 13,9% (314) 13,3 % (147)

ig syg, atholde din ferie, fa rejsegodt-
gorelse)
Direkte/indirekte trusler om fyring (6) 0,1% (3) 0,3 % (3) (131) 2,8 % (64) 6,1 % (67)

*: Pct. af 2.262 kvinder, **: Pct. af 1.107 maend

Det ses af tabellen, at den arbejdsrelaterede negative handling, der bliver rapporteret hyppigst i

kategorien “mindst ugentligt”, er: ” At blive palagt at udfere arbejde, som ligger under dit kompe-
tenceniveau”. Dette geelder bade for kvinder og maend.

I kategorien “manedligt til af og til” er: ” At nogen tilbageholder information, som pavirker din ar-
bejdsindsats” den negative handling, der bliver rapporteret hyppigst. Dette ligeledes gaeldende for
bade kvinder og maend.

Det folgende er testet ved at sammenligne fordelingen af kvinder og meend ud for hvert enkelt

sporgsmal, med kensfordelingen i hele undersogelsen hhv. 2.262 kvinder (67 %) og 1.107 mand
(33 %) (Binomialtest med 5 % signifikansniveau):
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Arbejdsrelaterede negative handlinger, som mand rapporterer hyppigere end kvinder:

Dagligt til ugentligt:

% At fa opgaver med urimelige eller umulige mal eller tidsfrister

% Overdreven overvagning
% Vedvarende kritik

% Gentagne gange at blive mindet om fejl

Af og til:
% Overdrevet overvagning
% Vedvarede kritik

% Gentagne gange at blive mindet om fejl

% Trusler om fyring

Der var ingen arbejdsrelaterede negativ handlinger, som kvinder rapporterer hyppigere end

meend.

Personrettede negative handlinger

Spoergeguiden med de negative handlinger indeholdt ogsa en reekke handlinger, som er rettet di-

rekte mod en eller flere personer (se tabel 20).

Tabel 21. Personrettede negative handlinger fordelt pa mand og kvinder

Mindst ugentligt Manedligt/Af og til
Personrettede negative handlinger Antal *Kvinder **Maend Antal *Kvinder **Mand
At dine meninger og synspunkter bliver (70) 14%(32) 34%(38) (1704 50,2 % 51,3 % (568)
ignoreret (1.136)
At dde,r bliver spredt sladderog rygter — \ 1, 5500(17) 22%(24) (672) 18.3% (415) 23,2 % (257)
om dig
AT ke e Rewe e
gigﬂl‘éeei;‘ir;ifg‘;ll::b%‘i til grin i 3% 07%(15) 21%(23) (55) 15.89% (358) 17,9 % (198)
Atblive ignoreret eller mgdt med
fijendtlighed, nar du henvender dig til (30) 0,7%(15) 1,4%(15) (573) 17,6%(399) 15,7 % (174)
andre
e T ot 1590 (@9 wsvian 0%
At nogen fornaermer eller haner dig
;Tng)er?ﬁe(;Xo?éi?nvgaer;e;; f;’ Zigl;rivat— (30) 06%(14) 14%(16) (425) 11,8% (267) 14,3 % (158)
liv
Slre‘;‘;;pgi% frj ;‘:;‘dzr;s; ikke kom- 24) 04%(10) 1,3%(14) (402) 11,8% (268) 12,1 % (134)
At veere mal for ubehagelige/over- (19 04%(10) 08% (9) (269)  7,8% (177) 8,3 % (92)

drevne drillerier og sarkasme
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Mindst ugentligt Manedligt/Af og til

Personrettede negative handlinger Antal *Kvinder **Maend Antal *Kvinder **Mand

Truende eller hanende adfeerd som fx.
at pege fingre af, overskride dine per-
sonlige greenser, skubbe, speerre vejen
for dig.

(14 01%@3) 1%(11) (162)  4,2% (96) 6 % (66)

At al tale forstummer, nar du treeder

12 0,3% (7 0,5% (5 12,4 % (280 10,4 % (115
ind i et rum, hvor dine kolleger sidder (12) o ° () (395) 6 (280) 6 (115
At blive udsat for beskyldninger (10) 0,1% (3) 0,6 % (7) (514) 13,8% (313) 18,2 % (201)

Hentydninger eller opfordringer fra

. 6) 01%(@3) 03%(3) (114) 32%(72) 3,8%(42)
andre om, at du ber sige op

*: Pct. af 2.262 kvinder, **: Pct. af 1.107 meend

Det ses af tabellen, at den personrettede negative handling, der bliver rapporteret hyppigst i kate-
gorien “mindst ugentligt”, er: ”At dine meninger og synspunkter bliver ignoreret”. Dette geelder
bade for kvinder og meend.

I kategorien “manedligt til af og til” er det den samme handling, der meget markant bliver rappor-
teret for bade kvinder og maend: ” At dine meninger og synspunkter bliver ignoreret”.

Det folgende er testet pd samme mdade, som ved arbejdsrelaterede negative handlinger, dvs. ved at
sammenligne fordelingen af kvinder og maend ud for hvert enkelt spergsmal og med en kensfor-
deling i hele undersggelsen pa hhv. 2.262 kvinder (67 %) og 1.107 maend (33 %) (Binomialtest med
5 % signifikansniveau):

Personrettede negative handlinger, som maend rapporterer hyppigere end kvinder:

Dagligt til ugentligt:

% At dine meninger og synspunkter bliver ignoreret

% At der bliver spredt sladder og rygter om dig

% At blive ydmyget eller gjort til grin i forbindelse med dit arbejde

% At blive rabt af eller blive mal for spontan vrede (eller raserianfald)

% Atnogen fornaermer eller haner dig som person (fx dine vaner og baggrund), dine holdnin-
ger eller dit privatliv

% Grov spog fra folk, som du ikke kommer sa godt ud af det med

% Truende eller hanende adfeerd som fx at pege fingre af, overskride dine personlige graenser,
skubbe, spaerre vejen for dig

% At blive udsat for beskyldninger

Af og til:
% At der bliver spredt sladder og rygter om dig
% Truende eller hanende adfeerd som fx at pege fingre af, overskride dine personlige graenser,
skubbe, spaerre vejen for dig
% At blive udsat for beskyldninger
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Der var ingen personrettede negative handlinger, som kvinder rapporterer hyppigere end maend.

Huilke handlinger oplever personer, der foler sig mobbet

De (tidligere mobbede) personer, som vi interviewede, havde oplevet de fleste af de negative
handlinger meget hyppigere, end de, som deltog i arbejdspladsundersogelsen. Fx havde syv af de
otte interviewede oplevet vedvarende kritik af deres arbejde og indsats mindst ugentligt over en
leengere periode. Seks af de otte havde mindst ugentligt oplevet ” At meninger og synspunkter blev
ignoreret”, ” At blive ydmyget eller gjort til grin”, ” At blive fornaermet eller hanet” eller ”At blive
udsat for beskyldninger”. Fem interviewpersoner havde oplevet “gentagne gange at blive mindet
om fejltagelser eller bommerter” og ”at blive rabt af eller blive mal for spontan vrede (eller raseri-
anfald) “mindst ugentligt” over en leengere periode. De andre interviewpersoner havde oplevet
disse handlinger lidt sjeeldnere men ligeledes over en leengere periode. De interviewede havde folt,
at disse handlinger var blevet brugt som mobning. Dvs. at de negative handlinger, som bruges
som mobbehandlinger, i overvejene grad er almindelige handlinger, som alle kan opleve en gang
imellem eller er med til at udfere en gang imellem. Det er mobning, nar handlingerne hyppigt ret-
tes mod den eller de samme personer. Det kan ga ud over helbred og velbefindende.

Huilke negative handlinger er hyppigst rapporteret som de veerste?
I sporgeskemaet blev folk bedt om at vurdere, hvilke seks handlinger, de mente, var de veerste. Fi-
gur 3 viser, hvilke handlinger, det var. Fire handlinger er arbejdsrelaterede og to er personrettede.

Figur 3. De hyppigst rapporterede veerste negative handlinger fordelt pa ken
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Negative handlinger

Figuren viser ogsa, hvor mange mand og kvinder, der hver iseer vurderede disse handlinger, som
vaerende de verste. Kansforskellene var ikke signifikante. Den handling, som af de fleste — bade
meend og kvinder - blev vurderet som veerst, var at fa sine meninger og synspunkter ignoreret —
altsa en personrettet handling.
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Hvem udforte de negative handlinger?

I alt 365 personer svarede bekreeftende pa spergsmalet om, hvorvidt de havde udfort

negative handlinger eller veeret med til at udfere dem. Knap 15 % af maendene og 10 % af kvinder
rapporterede, at de havde udfert negative handlinger (se tabel 22).

Tabel 22. Personer, som har udfert negative handlinger fordelt pa ken

Kvinder Meend
Antal % Antal %
Ja 214 10,1 151 14.8
Nej 1.895 89,9 868 85.2

Opsummering 0g diskussion

Undersogelsen viser saledes, at meend i lidt hgjere grad end kvinder oplever at veere udsat for nog-
le af de negative handlinger. Det geelder bade personrelaterede negative og arbejdsrelaterede
handlinger, som forekommer mindst ugentligt eller sjeeldnere. Samtidig viser undersggelsen, at
meend i lidt hejere grad end kvinder ogsa angiver, at de har udfert eller veeret med til at udfere de
negative handlinger. Endelig ser det ud til at personer, der foler sig mobbet, hyppigere oplever
personrettede handlinger.

Det er veerd at leegge maerke til den hoje procentdel af de ansatte, der angiver at have veeret udsat
for negative handlinger ”af og til”. Denne tendens gor sig geeldende bade blandt maend og kvin-
der, hvor alle de negative handlinger, som undersogelsen sporger til, opleves “af og til” af en be-
tydelig procentdel af deltagerne i undersggelsen.

Det er derfor ogsa vigtigt, at man pa alle typer af arbejdspladser er opmaerksom pa forekomsten af
negative handlinger, da disse kan udvikle sig til mobning. Det kan i nogle tilfaelde veere sveert at
skelne mellem en seerlig arbejdskultur og mobning. I nogle organisationer har man fx en sakaldt
“hard men keerlig tone”. Der kan imidlertid veere en harfin balance mellem, hvad der er acceptabel
adfeerd, og hvad der ikke er. Der er ogsa forskel pa, hvordan en sddan adfeerd opleves af forskelli-
ge mennesker.

Travlhed i en organisation kan generere negative handlinger engang imellem. Men hvis man bli-
ver udsat for en eller flere af disse handlinger mindst ugentligt, og det fortsaetter over leengere tid,
kan det opleves som mobning. Iseer hvis det er en enkelt eller nogle fa personer pa arbejdspladsen,
der mere systematisk bliver udsat for disse handlinger igennem laengere tid. Det samme geelder for
de handlinger, der rettes direkte mod en person.

Psykosocialt arbejdsmiljo og organisatoriske aspekter i forhold til mobning
pa arbejdspladsen

I dette afsnit redegeres for, hvordan mobbede personer vurderer forskellige aspekter af deres ar-
bejdsmilje i ” Arbejdspladsunderseggelsen 2006”. Fokus ligger ikke kun pa mobbede, men ogsa pa
forskellige grupper som fx dem, der mobber og er vidner til mobning. At hgje krav kan vere
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nemmere at imedekomme, hvis man har indflydelse pa sit arbejde, er kendt. Det er ogsa velkendst,
at organisatoriske forhold kan udgere en risiko for mobning (Hoel & Salin, 2003). For at kunne-
vurdere krav, indflydelse og organisatoriske forhold, brugte vi spergsmal fra NFAs psykiske ar-
bejdsmiljgundersogelse 2004/05 (COPSOQ-II) (Kristensen et al., 2005) og ”The Bullying Risk Asses-
sment Tool” (BRAT) (Hoel & Giga, 2006). Det sidstneevnte (BRAT) er et instrument, der méler fem
organisatoriske forhold. Den er udviklet af to britiske forskere, derefter oversat til dansk og afpre-
vet i neerveerende undersggelse: “Organisatorisk retfeerdighed”, “Teamkonflikt”, “Rollekonflikt”,
” Arbejdsbyrde” og “Ledelse”.

Opdeling af studiepopulationen i mobbede, vidner og mobbere

Klassifikation af mobbede, vidner til mobning og mobbere, var baseret pa tre spergsmal. For
sporgsmal om mobning blev deltagerne praesenteret for en definition af mobning: "Mobning finder
sted, ndr ansatte er udsat for negative eller kreenkende handlinger, gentagne gange over en leengere periode,
som det er svart at forsvare sig imod". Det forste sporgsmal var: "Har du veeret udsat for mobning pa
arbejdspladsen inden for de sidste 6 maneder?". Det andet sporgsmal var: "Har du oplevet mob-
ning pa arbejdspladsen inden for de sidste 6 maneder?". Det tredje sporgsmal var: "Har du selv
mobbet nogen eller vaeret med til at mobbe en person pa arbejdspladsen inden for de sidste 6 ma-
neder?". Svarmuligheder var en 5-trins skala: 1 = aldrig, 2 = af og til, 3 = manedligt, 4 = ugentlige, 5
= dagligt.

Deltagere, der rapporterede at vaere mobbet, blev klassificeret som "mobbet". Deltagere, der rap-
porterede mindst ”af og til” at have mobbet andre, og som svarede "aldrig" til at have oplevet eller
veere blevet mobbet, blev klassificeret som "mobbere". Deltagere, der rapporterede at have veaeret
vidne til mobning mindst ”af og til” uden at rapportere selv at blive mobbet eller selv var mobbe-
re, blev klassificeret som "vidner til mobning". Deltagere, som aldrig var blevet mobbet, havde vae-
ret vidne til mobning, eller selv havde mobbet andre, blev klassificeret som “referencegruppe”. De
tre spargsmal udelukker ikke hinanden, sa det var muligt at identificere en femte gruppe. Deltage-
re, der havde mobbet andre og ogsa blev mobbet, blev klassificeret som "mobbet og mobber".
Mobbede deltagere, der rapporterede mobning “dagligt” og "ugentligt”, blev klassificeret som "of-
te mobbet". Mobbede deltagere, der rapporterede mobning “manedligt” eller ”af og til” blev klas-
sificeret som "af og til mobbet".

Resultater

Krav, indflydelse og social stotte

Resultaterne viste, at mobbede personer rapporterede hgjere krav end referencegruppen men ikke
end mobbere og vidner samt deltagere, der bade rapporterede mobning og at vaere mobber (tabel
23). Kvinder rapporterede hejre krav end maend og lavere indflydelse.

Mobbede og personer, der bade var mobbet og mobber, rapporterede lavere indflydelse end de

andre grupper. Dog forklarede gruppetilhor mindre end 1 % af variationen i kvantitative krav og
indflydelse. Kon forklarede endnu mindre.
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Gruppetilher forklarede cirka 4 % af variationen i social stotte. Resultaterne viste ogsa, at mobbe-
de personer rapporterede en mindre grad af social stette end de andre grupper.

Tabel 23. Deskriptive vardier for krav, indflydelse i arbejde og social statte(n=3.260).

Mobber og
Mobbet Mobbet Mobber Vidne Reference ANOVA F-test*
COPSOQ-II M (SD M (SD M (SD M (SD M (SD P-vaerdi Partiel

e’ca2

Kvantitative 51,09 (19,61) 46,85 (20,58) 47,88 (18,18) 47,73 (17,87) 44,85 (19,55) <0,001 0,01
krav

Indflydelse 42,52 (21,81) 43,67 (21,29) 51,31 (19,93) 48,11 (20,87) 49,16 (21, 15) <0,001 0,01
Social stette 46,64 (18,87) 50,31 (16,53) 55,73 (19,36) 55,76 (18,81) 61,56 (19,01) <0,001 0,04

Note: * Justeret for ken.
Scoren kan variere mellem 0-100. Heojere veerdier indikerer hojere krav eller hgjere indflydelse.

Tilfredshed

Resultaterne fra de generelle sporgsmal om tilfredshed viste, at mobbede, mobber og personer, der
rapporterede at veere bdde mobbet og mobbere, rapporterede mindre tilfredshed med fremtidsud-
sigterne i arbejdet end vidner og referencer (tabel 24).

Tabel 24. Deskriptive vardier for tilfredshed med forskellige job forhold (n=3.260).

Mobber og
Mobbet Mobber Mobber Vidne Reference ANOVA F-test
Hvor tilfredser M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) P-vaerdi Partiel
du med: eta2

Dine fremtids- 2,35 (0,73) 2,28 (0,69) 2,18 (0,67) 2,11 (0,66) 1,99 (0,64)  <0,001 0,02
udsigter i arbej-

det?

Arbejdsmiljeet? 2,80 (0,80) 2,56 (0,75) 2,39 (0,66) 2,35 (0,68) 2,12 (0,66)  <0,001 0,06
Maden, dine ev- 2,41 (0,75) 2,34 (0,63) 2,16 (0,61) 2,14 (0,63) 1,97 (059)  <0,001 0,04
ner bruges pa?

Ditjob som hel- 2,25 (0,70) 2,16 (0,54) 2,02 (0,59) 2,00 (0,58) 1,88 (0,56)  <0,001 0,03
hed, alt taget i

betragtning?

Note: Scoren kan variere mellem 0-4. Lavere points indikerer mere tilfredshed.

Referencegruppen rapporterede gennemgaende hgjere tilfredshed med fremtidsudsigter i arbejdet
sammenlignet med de andre grupper. Endvidere viste resultaterne, at de mobbede var mere util-
fredse med arbejdsmiljoet, og maden deres evner blev brugt pa end alle andre grupper. Reference-
gruppen rapporterede gennemgaende hgjere tilfredshed med arbejdsmiljoet, og maden deres ev-
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ner blev brugt pa i arbejdet end alle de andre grupper. Det naesten identiske monster blev gentaget
for den totale vurdering af jobbet. Der var ingen forskelle mellem maend og kvinder.

Organisatoriske forhold

Resultaterne ifolge COPSOQ-II spargsmalene viste, at mobbede og personer, der var bade mobbet
og mobbere, rapporterede lavere tillid og tiltro til deres ledere end de andre grupper (lodret tillid)
(tabel 25). Referencegruppen rapporterede gennemgéaende hgjere tillid og tiltro end de andre

grupper.

Det naesten identiske monster af resultater gentog sig for vandret tillid, dvs. tillid mellem medar-
bejdere og kolleger samt for retfeerdighed og respekt. Mht. rapportering af rummelighed og det
sociale ansvar var det mobbere, der rapporterede det laveste niveau, ellers var menstret igen nee-
sten det samme.

Tabel 25. Deskriptive vardier for tillid, retfeerdighed og rummelighed (n=3.260).

Mobber og
Mobbet Mobbet Mobber Vidne Reference ANOVA F-test
COPSOQ-II M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) P-vaerdi Partiel

e’ca2

Lodret- tillid =~ 54,44 (17,55) 55,25 (15,95) 61,85 (1593) 62,25 (16,25) 68,12 (15,03) <0,001 0,06
og troveerdig-

hed

Vandret — tillid 52,51 (20,30) 57,10 (17,66) 63,94 (16,46) 62,23 (16,98) 70,09 (16,85) <0,001 0,07
og troveerdig-

hed

Retfeerdighed 45,06 (19,06) 47,68 (15,70) 54,11 (15,66) 53,31 (16,67) 59,72 (15,87) <0,001 0,06
og respekt

Rummelighed, 63,19 (18,44) 61,82 (15,03) 65,54 (16,58) 68,03 (14,88) 72,07 (14,08) <0,001 0,04
det sociale an-

svar

Note: Scoren kan variere mellem 0-100. Hojere veerdier indikerer hojere tillid, retfeerdighed og
rummelighed.

Resultaterne viste (ifolge BRAT- spergsmalene), at de mobbede rapporterede lavere retfeerdighed
og samarbejde i organisationen end alle de andre grupper (tabel 26). Referencegruppen rapporte-
rede gennemgdende hgjere retfeerdighed og hgjere samarbejde i organisationen end de andre
grupper. Desuden rapporterede de mobbede, at de var mere utilfredse med ledelsen og oplevede
tlere rollekonflikter end de andre grupper.
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Tabel 26. Deskriptive vaerdier for ” The Bullying Risk Assessment Tool” (BRAT) (n=3.260).

BRAT Mobber og

Mobbet Mobbet Mobber Vidne Reference ANOVA F-test
M (SD M (SD M (SD M (SD M (SD P-veerdi Partiel
eta2
Retfeerdighed i 45,66 (18,46) 48,23 (16,79) 54,11 (15,24) 55,67 (17,10) 62,44 (16,02) <0,001 0,08
organisationen
Samarbejde og 48,63 (18,18) 51,80 (17,32) 55,56 (17,33) 61,55 (15,46) 69,89 (15,43) <0,001 0,14
konflikter
Rollekonflikter 41,60 (18,57) 37,34 (16,37) 31,74 (13,97) 31,58 (16,31) 27,99 (15,71) <0,001 0,05
Arbejdsbyrde 55,86 (16,21) 56,12 (16,85) 53,19 (15,44) 53,20 (16,68) 49,31 (17,56) <0,001 0,02
Ledelsen 49,82 (21,35) 54,76 (16,17) 59,98 (15,01) 60,68 (18,17) 66,44 (16,46) <0,001 0,06

Note: Scoren kan variere mellem 0-100. Hgjere veerdier indikerer mere retfeerdighed, oget samar-
bejde, flere rollekonflikter, hojere arbejdsbyrde og oget tilfredshed med ledelsen.

Diskussion

Overordnet set tegner resultaterne et sammenhangende billede af, at de mobbede opfatter deres
arbejdsmiljo som darligere end de andre grupper. At mobbede personer oplever hgjere krav, min-
dre indflydelse, og mindre social stette, end de andre grupper geor, er ikke en overraskelse. Det er
heller ikke en overraskelse, at de mobbede giver udtryk for mindre arbejdstilfredshed og har min-
dre tillid til ledelse og kollegaer. Endvidere sa vi typisk ingen forskelle mellem maend og kvinder.

Resultaterne er i trad med en tidligere norsk repraesentativ undersggelse, som omfattede 2.539
personer, og som brugte en tilsvarende definition af mobning (Hauge, 2007). I denne norske un-
dersogelse observeredes svage negative korrelationer til arbejdstilfredshed, indflydelse, og kon-
struktiv ledelse (r =-0.16 til r=-0.10). Positive korrelationer observeredes mellem mobning og ar-
bejdskrav, rolleuklarhed, rollekonflikt, samt mellem mobning og konflikter mellem kolleger, job-
usikkerhed, tyrannisk ledelse, laissez-faire ledelse (r = 0,08 til r = 0,31).

I vores studie blev de storste forskelle fundet for de tre COPSOQ-II-dimensioner vedrerende ”til-
lid”, “retfeerdighed” og “rummelighed” og for de to BRAT-dimensioner “samarbejde og konflikt”
og "retfeerdighed i organisationen”. Det tyder pa, at de spergsmal, der afdaekker relationer mel-
lem individer, er dem, som er mest felsomme for mobning. Fx nar det geelder de traditionelle mal
for krav, indflydelse og social stotte, er det tydeligt, at det er social stotte, som er mest pavirket af,
at der forekommer mobning pa arbejdspladsen.

Dette tyder pa, at opfattelsen af arbejdets kerne ikke pavirkes af, hvorvidt man er mobbet, vidne
eller den, der mobber. I stedet er det det sociale miljo, som bliver pavirket.
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Konflikter pi arbejdspladsen

Internationale studier viser, at mobning ofte haenger sammen med konflikter pa arbejdspladsen
(Zapf & Gross, 2001). Derfor er det vigtigt ogsa at fokusere pa konflikter, hvis man vil forebygge
mobning pa arbejdspladsen.

Der findes forskellige definitioner pa konflikter pa arbejdspladsen. En definition er, at konflikter er
en aben kamp mellem mindst to parter, som har forskellige mal, mangler ressourcer, eller som tror
at den anden part vil prove at forhindre en i at na sine mal (Knapp, Putnam & Davis, 1988). En an-
den mdde at definere konflikter pa er, at se det som en situation, hvor en eller flere individer foler,
at de bliver forhindret i at gore noget bestemt, eller de foler sig pa en eller anden mdde frustreret af
de andre (van der Vliert, 1998). I den sidste definition erkendes det, at konflikter kan opsta af bade
folelsesmaessige og kognitive frustrationer, samt at der er en konflikt, nar den ene part oplever det
sadan. Derfor er det, at opleve sig i konflikt, en subjektiv folelse. Mennesker oplever situationer
forskelligt, specielt hvis man er folelsesmaessigt involveret. Det betyder, at man ikke altid behover
at tro pa alt, hvad der forteelles i en konflikt. En undersggelse kan afslore om konflikten er baseret
pa en misforstéelse eller bygger pa reelle forskelle. Hvis man bruger denne sidste definition, er
der, ifelge Einarsen & Pedersen (2007) mange muligheder for konflikter mellem folk, der arbejder
sammen, men det er et mere realistisk billede af konflikter, og definitionen indeholder en tilskyn-
delse til, at leere at handtere konflikter pa en konstruktiv made i organisationer. Det gor ogsa, at
man kan undersgge konflikten pa et tidligt stadie og gore noget ved den (Einarsen & Pedersen,
2007). Dermed kan man undga, at en konflikt eskalerer og ender med mobning af den ene part. De
to definitioner kan ogsa siges at supplere hinanden og ser konflikter pa forskellige stadier i en
eskalerende proces.

Konflikter pa arbejdspladsen kan handle om mange forskellige problemer: Darlig teamsammen-
setning, skeev arbejdsfordeling, uklarhed eller uenighed om opgave- og ansvarsfordeling, mang-
lende information og kommunikation, omstruktureringer eller nedskeeringer og utryghed i ansaet-
telsen. Bliver der ikke gjort noget ved de problemer konflikterne handler om, kan det fore til dar-
ligt socialt feellesskab, lav trivsel, stress og som navnt mobning.

I ” Arbejdspladsundersogelsen” spurgte vi deltagerne om, hvilke typer af konflikter der var pa de-
res arbejdsplads, og hvad konflikterne specielt drejede sig om. Handlede de mest om personlige
uenigheder eller om forskellige faglige sporgsmal eller om begge dele. Tabel 27 viser, at en blan-
ding af personlige og faglige konflikter var mest hyppige, samt at 1/3 havde oplevet, at der var fag-
lige konflikter pa arbejdspladsen inden for de sidste 6 maneder. Kun 14 % angav, at der aldrig
havde veeret konflikter pa deres arbejdsplads.

Tabel 27. Type af konflikter pa arbejdspladsen

Konflikter er: Antal %

Overvejende personlige 446 13,5
Overvejende faglige 1.085 33,0
Begge dele 1291 39,2
Ingen konflikter 470 14,3
I alt 3.292 100
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Dernzest spurgte vi, om deltagerne selv havde veaeret involveret i skeenderier eller konflikter inden-
for de sidste 6 maneder. Tabel 28 viser, at det havde halvdelen af deltagerne veereti et eller andet
omfang. 3,2 % havde vearet det mindst ugentligt.

Tabel 28. Har veeret involveret i skeenderier eller konflikt(er) indenfor de seneste 6 maneder

Antal %
Mindst ugentligt 103 32
Manedligt 148 4,5
Af og til 1.361 41,7
Aldrig 1.651 50,6

Resultaterne viste ogsa, at konflikter med kollegerne forekom oftest. Blandt dem, som havde veeret
involveret i konflikter, angav 62 %, at de havde veeret involveret i skaenderier eller konflikter med
deres kolleger inden for det sidste halve ar. 29,3 % havde haft konflikter med deres naermeste leder
og 11 % havde haft det med topledelsen. 2 % havde haft konflikter med bade naermeste ledelse og
med topledelsen. Det var muligt, at angive konflikter med flere personer, derfor summerer pro-
centtallene til mere end 100 (se tabel 29).

Tabel 29. Hvem var konflikten med?

Antal %
Nermeste leder(e) 473 29,3
Topledelse 176 11
Kolleger 936 62
Underordnede 219 13,7
Kunder/klienter/patienter/elever 223 13,8
Pargrende til klienter etc. 92 5,7

Pa spergsmal om handtering af konflikter pa arbejdspladsen, svarede naesten 41 %, at de bliver
lost, for de eskalerer, hvilket er positivt. Men 1/5 oplever, at de bliver handteret for sent. 17,3 %
mener, at ledelsen ignorerer konflikter, og 14 % angav, at deres ledelse ikke havde evnerne til at
héndtere konflikter. Mere end 25 % oplevede, at det er medarbejdernes eget ansvar at handtere
konflikter pa arbejdspladsen (tabel 30).

Tabel 30. Hindtering af konflikter pa arbejdspladsen

Antal %
Bliver lost for de eskalerer 1.378 40,7
Bliver handteret for sent 700 20,8
Medarbejdernes eget ansvar at handtere konflikter 925 27,5
Ledelsen ignorerer konflikter 583 17,3

Ledelsen har ikke evnerne til at handtere konflikter 470 14,0

En del konflikter bliver altsa, ifelge deltagerne i undersggelsen, handteret for sent, hvilket oger ri-
sikoen for, at de kan udvikle sig til mobning. Tabel 31 viser i hvor hej grad dette gjorde sig geel-
dende i den aktuelle undersogelse.

50



Tabel 31. Sammenhang mellem konflikter og mobning pa arbejdspladsen

Mobning
Dagligt-ugentligt Af og til Aldrig
Konflikter: Antal % Antal % Antal %
Dagligt-ugentligt 16 15,8 21 20,8 64 63,4
Af og til 28 1,9 244 16,9 1.218 81,7
Aldrig 2 0,1 41 2,5 1.584 97,4
Total 46 1,4 306 9,5 2.866 89,1

Chi® (4), p > 0,001
Note: kategorien af og til inkluderer manedligt

Tabel 31 viser altsd, at der er en kraftig sammenhaeng mellem konflikter og mobning pa arbejds-
pladsen. Jo hyppigere undersogelsens deltagere var involveret i skeenderier og konflikter, desto
flere var der, som angav, at de blev udsat for mobning. Fx felte 15,8 % af dem, som hyppigt havde
veeret involveret i konflikter, sig ogsa mobbet hyppigt, og 20,8 % folte sig mobbet af og til.

Diskussion

Konflikter er et relativt hyppigt forekommende feenomen pa de arbejdspladser, som deltog i ” Ar-
bejdspladsundersogelsen 2006”. Sporgsmalet er sd om de afviger meget fra andre arbejdspladser i
Danmark. En sammenligning med NFA’s undersogelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/05) var
mulig for spergsmalet om ’skeenderier og konflikter’. I NFA’s undersggelse af det psykiske ar-
bejdsmilje (2004/05) angav 5,9 %, at de havde veeret involveret i skeenderier eller konflikter inden-
for den sidste 12 maneder. Det er lidt mere end de 3,2 %, i ” Arbejdspladsundersggelsen”, men ma-
leperioden ogsa leengere. 4,6 % i NFA’s undersogelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/05) havde
veeret involveret i konflikter ménedligt. Det samme som i ” Arbejdspladsundersogelsen”. Stort set
lige mange angav konflikter af og til i begge undersogelser: 40,5 % i NFA’s undersogelse af det
psykiske arbejdsmilje (2004/05) og 41,7 % i ” Arbejdspladsunderseogelsen”, som altsa ikke afviger
vaesentligt fra den repreesentative befolkningsundersogelsen®.

Det, at der forekommer mange konflikter pa en arbejdsplads, udger ikke nedvendigvis et problem.
Det afhaenger bl.a. af, hvordan man pa arbejdspladens handterer konflikterne, og om de loses. En
nyere undersogelse fra NFA (som dog bruger en meget bred definition af konflikter, der inklude-
rer vold, trusler, sekschikane og ubehagelige drillerier) har vist, at uanset hvilken socialgruppe,
man tilherer, sa er konflikter i arbejdet en faktor, som gor, at folk i hajere grad traekker sig fra ar-
bejdsmarkedet, hvis det er muligt, ved fx at ga pa efterlon (Lund et al., 2006). Men konflikter heen-
ger steerkt sammen med mobning pa arbejdspladsen, som ofte opstar som et resultat af konflikter,
der ikke bliver lost, men i stedet optrappes. Derfor er det vigtigt, at bade medarbejdere og ledelse
kleedes pa til at handtere og lose de konflikter, der opstar. Et godt psykisk arbejdsmiljo er et godt
fundamentet for forebyggelse af konflikter.

® Resultater fraNFA'’s undersegelse af det psykiske arbejdsmilje (2004/5) findes p&
http://www.arbejdsmiljof orskning.dk/upl oad/3DI | -model skema. pdf
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Konsekvenser af mobning og negative adfaerd pa arbejdspladsen

Udseettelse for mobning og negativ adfeerd pa arbejdspladsen kan have alvorlige konsekvenser for
helbred og velbefindende, og det kan komme til udtryk som bade psykiske og fysiske symptomer
(Hansen et al., 2006a; Hoel et al., 2004; Hogh et al., 2005). I dette afsnit preesenteres forst nogle psy-
kiske reaktioner pa udseettelse for forskellige former for negativ adfeerd pa arbejdspladsen. Der-
neest vises fysiske symptomer og sgvnproblemer som reaktioner pa selvrapporteret mobning. Til
slut ser vi pa, hvordan mobning heenger sammen med sygefravaer og -neerveer i ” Arbejdspladsun-
dersggelsen”.

Psykiske stressreaktioner som konsekvens af udsattelse for negativ adfeerd

Afsnittet om hyppighed af negative handlinger viser, at mange medarbejdere oplever mange af
disse handlinger af og til, men det viser ogsa, at det kun er relativt fa procent, som oplever dem
hyppigt. Resultaterne viste ogsa, at der er nogle af handlingerne, som opleves verre end andre. En
af de veerste handlinger at blive udsat for, handlede om at blive ignoreret. Blandt dem, som var i
arbejde, ser det ud til at de arbejdsrelaterede handlinger blev oplevet lidt hyppigere end de per-
sonrelaterede, mens det blandt de 8 mobbede var de personrelaterede, som de hyppigst neevnte.
Fra analysen af hvorfor negative handlinger er negative, fremgar det, at det iseer er det, at blive
udstedt af det sociale feellesskab, som kan opleves specielt truende. Det er altsa ikke nadvendigvis
alle negative handlinger, der opleves lige alvorligt eller negativt. Dette fremgar ogsa af en engelsk
undersogelse, som viser, at nogle negative handlinger pavirker helbredet i hgjere grad ende andre
(Hoel et al., 2004). Maend i denne undersggelse havde fx flere psykiske reaktioner, nar de blev ud-
sat for vedvarende kritik af arbejde og indsats, hvis de blev ignoreret eller udelukket, ved forsog
pa at finde fejl ved deres arbejde eller ved hentydninger eller opfordringer til at sige op. Kvinderne
i den britiske undersggelse havde ogsa flere psykiske reaktioner, hvis de fik hentydninger eller op-
fordringer til at sige op, blev presset til ikke at gore krav pa noget, som de havde ret til, hvis de
blev udsat for beskyldninger, eller hvis de gentagne gange blev mindet om fejl og bommerter.

For at undersgge om dette ogsa gor sig geeldende for deltagerne i ” Arbejdspladsundersogelsen”,
foretog vi forst en faktoranalyse af de 22 negative handlinger, som viste at disse kunne inddeles i
fem faktorer. Den forste faktor bestod imidlertid af handlinger, som handlede om bade direkte og
indirekte personlig chikane og “isolation’. Den valgte vi at dele den op i to, sa vi fik en katego-
ri/faktor, som handlede om indirekte isolation: at blive isoleret/ignorerret, og den anden handlede
om den mere direkte form for personlig chikane eller udstedning af det sociale feellesskab, som fx
at der bliver spredt sladder og rygte, at blive gjort til grin eller drillet pa en ubehagelig made (se
Bilag 2).

For at undersgge om der var forskelle i, hvordan disse forskellige typer negative handlinger pavir-
kede helbredet hos dem, som blev udsat for disse handlinger undersogte vi sammenhangen mel-
lem de negative handlinger og psykiske stressreaktioner. Som mal for psykiske stressreaktioner
brugte vi Impact of Event Scale (Weiss & Marmar, 1997), der indeholder 22 spagrgsmal med tre for-
skellige typer stress reaktioner (se bilag 1):
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1. Hyperarousal: fx ‘jeg har folt mig irritabel og vred’, ’jeg har vaeret nerves og er nemt blevet for-
skreekket’, "jeg har haft sveert ved at koncentrere mig’'.

2. Indtreengende tanker: fx ‘andre ting har hele tiden fiet mig til at teenke pd det’, 'jeg har dromt om
det’, 'billeder af det, der skete, er pludselig dukket op for mit indre oje eller i mine tanker’;

3. Undgaelses adfeerd: fx ‘jeg har holdt mig veek fra det, som kunne minde mig om det, der skete, ‘jeg
har pd en mdde veret folelseslos ved tanken om det, der skete’, ’jeg har provet at glemme alt om det’.

Som indledning til spergsmalene blev det papeget, at deltagerne kun skulle svare, hvis de "havde
vaeret udsat for fx mobning, negative handlinger, vold, trusler, uensket seksuel opmeerksomhed eller andre
traumatiske oplevelser pd arbejdspladsen’. Sporgsmalet derefter lod: I hvor hgj grad har du haft fel-
gende reaktioner i lobet af de sidste 7 dage? Der var fem svarmulighederne fra "Slet ikke” til 'I aller-
hojeste grad’. Til analyse af sammenhaengen mellem de negative handlinger og de psykiske stress-
reaktioner brugte vi en lineaer regressionsanalyse i to modeller, hvor den anden model blev kon-
trolleret for ken og alder. Tabel 32 viser analysen fra model 2.

Tabel 32. Sammenhaeng mellem udsattelse for forskellige former for negative
handlinger og psykiske stressreaktioner

Hyper- Indtreengende Undgaelse
arousal tanker
Negative handlinger: B B B
Isolation / at blive ignoreret 0,285*** 0,266*** 0,226***
Personlig chikane 0,093 0,099 0,220%**
Fratagelse af arbejdsopgaver 0,071 0,094* 0,105*
Arbejdsbyrde 0,179*** 0,156*** 0,086*
Kritik 0,065 0,058 -0,01
Trusler om fyring 0,015 0,007 -0,06
Adj. R? 0,320 0,294 0,232

*p <0,001; *p<0,05
Note: Linezer regressionsanalyse kontrolleret for ken og alder. Modellen er signifikant (p > 0,001)

Som det fremgar af tabellen, finder vi den steerkeste sammenhang mellem det at blive isoleret eller
ignoreret og alle tre typer psykiske stressreaktioner. Dvs. at jo hyppigere man er udsat jo steerkere
reaktioner. At blive udsat for personlig chikane haenger kun sammen med undgaelses reaktioner,
jo mere chikane jo mere forsgger man fx at lade veere med at teenke pa det, eller tale om det, eller
har holdt sig veek fra noget, som kunne minde om det. At have en stor arbejdsbyrde kan iseer give
sig udslag i hyperarousal og indtreengende tanker. Vi fandt ingen sammenhaeng mellem “Kritik”
eller “Trusler om fyring”. Dette kan haenge sammen med, at kun fa personer havde oplevet disse
handlinger hyppigt (se tabel 31).

Diskussion

Analyserne af sammenhaengen mellem udsaettelse for forskellige former for negative handlinger
og forskellige former for psykiske stressreaktioner viser saledes, at der, som vist i den engelske
undersogelse, er forskel pa, hvordan man reagerer pa forskellige typer af negative handlinger.
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Andre internationale tveersnitsundersggelser har ogsa fundet at udseettelse for negative handlinger
kan pavirke helbred og velbefindende fx resultere i udbreendthed (Mathisen et al., 2008; Melia &
Becerril, 2007), eller i depression, angst og job-relaterede stress reaktioner (Bilgel et al., 2006) eller
psykosomatiske symptomer (Meseguer de et al., 2008). I en tidligere dansk undersggelse af 186
ufagleerte fandt man, at personer, som blev udsat for mindst en negativ handling mindst ugentligt
(i denne undersogelse defineret som mobning) rapporterede om flere psykiske stress symptomer,
psykosomatiske symptomer og mere psykisk treethed end personer, som ikke havde veeret udsat
for mobning (Agervold & Mikkelsen, 2004).

En teoretisk forklaring — social ostrakisme

Hvorfor pavirker det sa negativt, at blive systematisk udsat for negative handlinger pa sin ar-
bejdsplads? I afsnittet om hvorfor de negative handlinger er sa negative, er der nogle forslag til
dette. En supplerende forklaring kunne findes i teorien om social ostrakisme (Williams & Zardo,
2005).

En del af de handlinger, som bliver brugt ved mobning, er dbenlyse og direkte — og til tider ogsa
aggressive. Men mange mobbede bliver ogsa udsat for at blive isoleret og ignoreret pa deres ar-
bejdsplads bade arbejdsmaessigt og socialt. P4 mange mader kan det, at blive mobbet, virke som en
udstedelsesproces — at blive udsat for social ostrakisme (Williams & Zardo, 2005). Ifelge Williams
og Zardo truer ostrakisme fire fundamentale sociale behov. Han mener, at trusler mod disse behov
er smertefulde bade fysisk, folelsesmaeessigt og socialt. Det drejer sig om 1) behovet for at hore til,
2) behovet for at have kontrol over interaktioner med andre mennesker samt at kunne pavirke, det
der kommer ud af interaktionerne, og 3) behovet for at kunne bevare sin selvagtelse. Det kan veere
sveert at bevare sin selvagtelse, hvis man ikke bliver set og anerkendt blandt kolleger og ledelse pa
arbejdspladsen. Hvis kommunikationen med kollegerne opherer, kan det efterlade personen mag-
teslos og sende det signal, at den mobbede pa sin vis opherer med at eksisterer i den sociale sam-
menheng (Einarsen & Mikkelsen, 2003). Det kan ogsa pavirke et fjerde behov, som er behovet for
en meningsfuld tilveerelse. Udstedelse af feellesskabet kan derfor opfattes som en form for social
ded, mener Williams. Den umiddelbare reaktion pa trusler mod disse fire behov er smerte, kreen-
kede folelser, darligt humer og fysiologisk arousal. Pa lidt leengere sigt, hvis det fortseetter, og in-
dividet finder sig ude af stand til at handtere det, kan der indtraede en folelse af resignation og
hableshed. De foler sig fremmedgjorte, deprimerede, hjeelpelose og veerdilese (Williams & Zardo,
2005).

Somatiske symptomer og sgvn problemer

Denne del af projektet havde til formal at teste, om der var en sammenhang mellem sgvnproble-
mer, selvvurderet helbred og somatiske stresssymptomer og det at veere mobbet, veere mobber el-
ler vidne sammenlignet med en referencegruppe. Alle test er kontrolleret for ken, alder og psyko-
socialt arbejdsmiljo.

Selvvurderet helbred blev malt ved hjeelp af et spersgmalet: "Hvordan vil du vurdere dit generelle
helhed?" (Bjerner et al., 1998). Svarmuligheder var en 5-trins skala fra: 1 = fremragende til 5 = dar-



lig. Somatiske stresssymptomer i de sidste 4 uger blev malt ved 4 sporgsmal daekkende mavesmer-
te, hjertebanken, hovedpine og muskelspeendinger. De sporgsmal blev besvaret pa en 5-trins skala
om hvert symptom fra 1 = hele tiden til 5 = aldrig. Chronbach's alpha for somatiske stress sympto-

mer var 0,70.

Sevnproblemer blev malt med Karolinska Sleepiness Spergeskema (KSQ) (Akerstedt et al., 1994).
Vi spurgte til sgvnproblemer de sidste 4 uger. Svarmuligheder var en 5-trins skala fra 1 = hele ti-
den til 5 = aldrig. Forstyrret sovn (DSI) blev beregnet som den gennemsnitlige score pa fire
sporgsmal, der vurderes: (i) "Hvor ofte har du sove let?, (ii) "Hvor ofte har du har problemer med
at falde i sovn?", (iii) "Hvor ofte er du vagnet op for tidligt og ikke kunnet falde i sovnigen? ", (iv)
"Hvor ofte er du vagnet flere gange og ikke veeret i stand til at falde en sovn igen?” Lav score re-
preaesenterer mere forstyrret sgvn. "Vagenhed” (AWI) blev beregnet som den gennemsnitlige score
pa to spergsmal, (v)" Hvor ofte har du har problemer med at vagne? "; (vi) "Fik du nok sevn?”.
Lav score er mindre vagenhed.

Tabel 33 viser, hvordan 3.279 mandlige og kvindelige deltagere svarede pa sevnproblemer, selv-
vurderet helbred og somatiske symptomer. Deltagerne er opdelt i fem grupper: 1) deltagere der
oplevede mobning; 2) deltagere der oplevede mobning og selv havde mobbet andre; 3) deltagere
der havde mobbet andre; 4) deltagere der havde oplevet at andre blev mobbet; 5) en reference-
gruppe af deltagere, der ikke havde oplevet mobning, mobbet andre eller vidnet mobning. Delta-
gere, der oplevede mobning, scorede darligst pa alle helbredsvariable. Deltagere, som havde veeret
vidne til mobning, skorede darligere pa helbredsvariablene sammenlignet med referencegruppen.
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Figur 3. Somatiske symptomer
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Viser signifikant forskel til referencegruppe

Figur 3 viser, middelskore og konfidensintervaller for deltagerne opdelt i fem grupper:
deltagere udsat for mobning; deltagere der havde mobbet andre og selv blev mobbet; del-
tagere der havde veret med til at mobbe; vidner; og en referencegruppe, som hverken
blev mobbet, mobbede andre, eller var vidner til mobning. De mobbede rapporterede sig-
nifikant flere somatiske stressreaktioner sammenlignet med vidner og referencegruppen.
Ansatte, der mobbede andre eller selv var mobbet, havde ogsa flere symptomer end refe-
rencegruppen.
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Figur 4. Forstyrret sgvn
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NB! Lav score = flere sgvnproblemer

Figur 4 (ovenfor) viser middelscore og konfidensinterval for deltagerne opdelti fem
grupper: deltagere udsat for mobning; deltagere der havde mobbet og selv blev mobbet;
deltagere der havde vaeret med til at mobbe; vidner; og en referencegruppe. Figuren viser,
at deltagere der blev mobbet, var vidner til mobning, eller bade blev mobbet og selv mob-
bede andre havde flere savnforstyrrelser end en referencegruppe, som hverken blev mob-
bet, mobbede andre eller var vidner til mobning.

Resultater 0g diskussion

Mobbede personer oplevede saledes flere sovnproblemer, darligere sovnkvalitet, darlige-
re selvvurderet helbred og flere somatiske stresssymptomer sammenlignet med en refe-
rencegruppe. Vidner oplevede ogsa flere sgsvnproblemer, darligere sgvnkvalitet, darligere
selvvurderet helbred, flere somatiske stresssymptomer sammenlignet med en reference-
gruppe, men i mindre grad end mobbede. Resultatet er sammenligneligt med en raekke
tveersnitsundersggelser, der har indikeret en sammenhaeng mellem mobning pa den ene
side og psykosomatiske og fysiske symptomer, generel stress og psykiske stress reaktio-
ner pa den anden side (Dofradottir & Hogh, 2002; Einarsen & Mikkelsen, 2003). Endvide-
re stemmer resultatet overens med de fa undersoegelser, der er foretaget om mobning og
sevnproblemer, som har vist, at mobbede var mere tilbgjelige til at opleve sgvnproblemer
(Rafnsdottir & Témasson, 2004), lavere sgvn kvalitet (Notelaers et al., 2006), og som oftere
anvendte sove-medicin og sedativer (Vartia, 2001) i forhold til de ikke-mobbede respon-
denter. Selv mild sevnleshed har vist sig at heenge sammen med nedsat livskvalitet (Léger
et al., 2001). Tidligere forskning viser, at mangel pa sovn haenger sammen med en oget ri-

58



siko for sygdom (Nilsson et al., 2004; Schwartz et al., 1999), hvilket understreger resultatet
om de negative helbredseffekter af mobning. Det forekommer sandsynligt, at sovnpro-
blemer er et resultat af at blive mobbet snarere end omvendt og dermed er en del af en pa-
tologisk proces, der forer til stressreaktioner og darligt helbred.

Hyppighed og varighed af mobning anses for vigtige, selv om det diskuteres, hvordan
man indarbejder dem i definitionen af mobning (Leymann, 1996; Zapf & Einarsen, 2005).
Fx har Leymann (1996) foresldet mobning er udseettelse for mindst én negativ handling
mindst én gang om ugen i 6 maneder (Leymann, 1996). Mens andre forskere (Einarsen et
al., 2003; Hoel & Cooper, 2000) mener, at der kan veere haendelser, der er sa alvorlige, at
de maske ikke skal gentages ofte over en leengere periode (Zapf & Einarsen, 2005). Hyp-
pigheden af mobning kan derfor have en sterre indvirkning pa sundhed end varighed.
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SOCIALE INTERAKTIONER, FOLELSER & MOBNING

Af Charlotte Bloch

Hvorfor er negative handlinger s3 negative?

I mobbeforskning har begrebet negative handlinger en central placering. Men hvad er ne-
gative handlinger, og hvordan er de negative? I dette kapitel praesenteres nogle bud p3,
hvad negative handlinger gor, og hvordan de kan eskalere til mobning. Ifelge den kvan-
titative analyse har de fleste deltagere veeret udsat for negative handlinger i et eller andet
omfang, men er disse handlinger ligeveerdige? I den foregaende analyse opdeles negative
handlinger i arbejdsrelaterede og personrelaterede handlinger, men forteeller denne op-
deling noget om, hvad det betyder at blive udsat for disse to former?

Forskning i mobning ud fra et interaktionsperspektiv anerkender, at mobning implicerer
telelser, og indenfor forskningslitteraturen om mobning finder vi en reekke folelsesbeteg-
nelser som vrede, foragt, apati, skam mv. I dette kapitel praesenteres resultaterne af en
kvalitativ analyse af negative handlinger med fokus pa interaktion og felelser. Mobning
anskues som en proces, der skabes bade af de udsatte, mobberne og vidnerne. I denne
analyse tages der afseet i ansatte, som oplever sig som ”ofre” for negative handlinger.
Endvidere fokuseres der eksklusivt pd mobning mellem kolleger. I det folgende praesen-
teres det empiriske materiale og derefter resultaterne af analysen.

Det empiriske materiale

Baggrunden for analysen var et udvalg af 40 ansatte. Udvaelgelsesproceduren for disse
var 1) valg af et begreenset antal arbejdspladser med en vis grad af darligt arbejdsmilje
(identificeret ud fra virksomhedsrapporter) og 2) udvalg af 40 interviewpersoner, som ud
fra besvarelser af ” Arbejdspladsundersggelsens” sporgeskema i 2006 havde kendskab til
mobning. I denne udveelgelse blev der ogsa tilstraebt en ligelig fordeling af personer, som
identificerede sig som ofre, mobbere og vidner. Denne gruppe blev interviewet og her op-
fordret til sa konkret som muligt at beskrive episoder, hvor de havde oplevet mobning.
Endvidere blev der spurgt ind til deres selvfglelse og felelser i forhold til andre, deres
handtering af folelser samt oplevede magt- og popularitetsrelationer. Indenfor denne
gruppe, som omfattede personer med forskellige typer af erfaringer med mobning, blev
der udvalgt ni personer ud fra disse kriterier: 1) den ansatte oplevede sig som ”offer” og
2) interviewet indeholdt fyldige beskrivelser af forlebet. Det viste sig herefter, at otte af in-
terviewene handlede om mobning mellem kollegaer og et af interviewene om mobning
fra chef til underordnet. Det blev derfor besluttet eksklusivt at fokusere pa mobning
blandt kollegaer. Det empiriske materiale bestod herefter af en udvalgt gruppe pa otte an-
satte, som opfyldte kriterierne 1) den ansatte oplevede sig som ”offer” for mobning fra
kollegaer og 2) den ansatte oplevede, at interviewet indeholdt fyldige beskrivelser af for-
lobet. En screening af de otte interview for oplevede negative handlinger gav 85 oplevede
negative handlinger. Hvad angar analysen blev beskrivelserne gjort til genstand for en
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feenomenologisk analyse. Dvs. forst blev beskrivelsen af den enkelte episode kondenseret
og herefter blev meninger, oplevelser og felelser i beskrivelserne ekspliciteret. Til det sid-
ste blev der anvendt en af Retzinger (1990) udviklet liste over verbale og iser ikke verbale
markorer pa folelser i samtaler. Endvidere blev Koveces’s (2000) analyse af folelsesmeta-
forer brugt.

Resultater

I analysen blev de ansattes beskrivelser fortolket i lyset af tre teorier, som fokuserer pa
samspillet mellem interaktion og felelser, konkret Goffmans teori om ansigtstruende ad-
teerd (Goftman, 1967), Schetfs (1990, 1994, 2007) teori om felelser og social relationer
(Scheff, 1990; Scheff, 1994; Scheff, 2007) og Clarks (1990, 1997, 2004) teori om social plads i
uformelle sociale hierarkier (Clark, 1990; Clark, 1997; Clark, 2004).

Indenfor sociologiske teorier om social interaktion og folelser er Goffman klassikeren,
mens Scheffs og Clarks teorier kan betragtes som videreudvikling af Goffmans arbejde.

Resultaterne af analysen er baseret pa et samspil mellem interviewpersonernes beskrivel-
ser, fortolkning og teoretiske begreber. Praesentationen af resultaterne indledes derfor
med en kort introduktion af teoretiske begreber, som har veret i spil i analysen. Herefter
tfolger resultaterne, som i denne sammenheeng fremstilles skematisk.

I det folgende introduceres Goffmans teori og den fortolkning/ kategorisering af negative
handlinger, som hans teori har veeret ophav til. Herefter inddrages Scheff og Clark i en
mere nuanceret analyse af de emotionelle og sociale processer, som negative handlinger
affeder.

Analyse 1. Negative handlinger som ansigtstruende interaktion

Ifolge Goffman interagerer vi altid indenfor en bestemt orden. Vi felger bestemte interak-
tionsregler og viser herigennem respekt for denne orden. Hertil kommer at vi praesenterer
et bestemt selv overfor andre samt forventer bestemte tilbagespil fra andre, som bekraefter
vores prasenterede selv. Interaktion handler derfor aldrig kun om formidling af noget
faktuelt (ordre, information mv.), men ogsa om kommunikation af respekt eller disrespekt
for den andens ansigt. Ansigtstruende handlinger er handlinger, som angriber, undermi-
nerer eller anfaegter det praesenterede selv, dvs. den andens ansigt. Ifalge Goffmans teori
er vores ansigt, dvs. det selv vi oplever og praesenterer, bade “helligt” og betydningsfuldt
for os, hvorfor anfeegtelse af samme udleser folelser af pinlighed og ubehag. Brown og
Levinson (1987) har udviklet Goffmans teori om ”ansigtstruende” handlinger (Brown &
Levinson, 1987). De skelner mellem angreb pa aspekter af den andens ”ansigt” og angreb
pa selvet i sin helhed. De skelner ogsa mellem handlinger, som er “on the record”, dvs.
hvor angriberens intention er klar og direkte og handlinger ”off the record”, hvor angri-
berens intentioner er mere skjulte og tvetydige, fx en joke. Endvidere indforer de begrebet
”genoprettende” handlinger, som refererer til forsonende aspekter i en ansigtstruende
handling, som fx et lille smil, en undskyldende forklaring mv. som abner for, at den ud-
satte kan genvinde sit ansigt. Pa baggrund af kriterierne “hvordan beskadiges den andens
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ansigt” og “rum for ansigtsreddende praksis” kategoriseres de 85 negative handlinger,
som interviewpersonerne beskrev i fem hovedkategorier. Disse skal nu praesenteres.

Tabel 36

Ansigtstruende handlinger

Eksempler fra interview

Antal i det empiriske ma-
teriale

tion af den andens ansigt’

"Direkte total forkastelse af | Ukontrolleret skeelden ud 6
den andens ansigt’ med rab og skrig, smaekke
deren i hovedet pa den an-
den, voldsomme og kreen-
kende beskyldning som "du
er en logner’, ‘du er en tyv’
0sV.
"Direkte benaegtelse af den Man ser ikke den anden, 23
andens ansigt’ man svarer ikke den anden,
man hilser ikke pa den an-
den osv.
"Anfaegtelse af aspekter af Sma handlinger som induce- | 44
den andens ansigt’ rer usikkerhed i den anden,
fx korrektioner, stille
sporgsmalstegn, understrege
forpligtigelser osv.
‘Indirekte negativ konstruk- | Negativ sladder, bagvaskel- | 11
tion af den andens ansigt’ se, rygtedannelse
"Direkte tvetydig konstruk- | Humor, egenavne, drilleri 1

Goffmans teori kan give os et forste svar pa, hvorfor negative handlinger er negative. I det
omfang negative handlinger kan fortolkes som ansigtstruende handlinger, sa indebaerer
disse en anfaegtelse af vores sociale selv, vores ansigt, som udleser pinlighed og ubehag.
Denne anfaegtelse kan veere rettet mod kernen i vores sociale selv, men den kan ogsa veere

mindre indgribende, som fx i kategorien ’Anfaegtelse af aspekter af den andens ansigt’.

Endvidere rummer de forskellige former for ansigtstruende adfeerd forskellige mulig-
heder for ansigtsreddende udspil. Betingelser for ansigtsreddende adfzerd er fx meget
ringe i “direkte benzegtelse af den andens ansigt’, (former for ostrakisme), fordi selve in-
teraktionen er suspenderet. Det samme geelder negative handlinger indenfor 'negativ

konstruktion af den andens ansigt’ som fx sladder, hvor den udsatte er sat udenfor sladre-
feellesskabet. Ud fra Goffmans teori fremtraeder nogle former for ansigtstruende handlin-
ger saledes som mere indgribende og truende for den udsatte end andre.

Goffman beskeeftiger sig med adfeerd i situationer. Han interesserer sig imidlertid ikke for

de involveredes oplevelser og ej heller for, hvad ansigtstruende adfeerd betyder for den
videre interaktion. Til at belyse dette inddrages Scheffs og Clarks teorier.
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Analyse 2. Hvordan pdvirker ansigtstruende handlinger de sociale relationer 0§ mikro-hierarkier?
Béade Scheff og Clark understreger samspillet mellem folelser og sociale relationer, men
hvor Goffman taler om ubehag og pinlighed ved ansigtstruende handlinger, arbejder
Scheff og Clark med en bredere folelsespalet. Scheff fremheever, hvordan social interakti-
on lebende skaber grundlag for selv-folelserne skam og stolthed, som folelsestegn pa de
sociale relationers tilstand. Ansigtstruende handlinger udleser ikke blot ubehag og pin-
lighed men ogsa skam. Skam refererer til en bred gruppe af folelser, som indikerer en fo-
lelse af forkastelse.

Skam er en central social felelse, fordi den informerer os om, at vores grundlaeggende be-
hov for at hore til er truet. Scheffs pointe er imidlertid, at vi oftest fortreenger vores skam,
fordi den er sa ubehagelig. Den fortreengte skam skaber grundlag for tilbagevendende fo-
lelsesspiraler, konkret skam-vredes spiraler og skam-skam spiraler. Disse spiraler er ikke-
bevidste spiraler, som kerer i personer og mellem personer og som pavirker det videre
samspil og de sociale relationer. Disse folelsesspiraler skaber grundlag for beskadigede
sociale relationer, og her fremhaever Scheff relationsformen ”isolation”, som indebeerer, at
personen har lukket af for den andens forstéelse og folelser og kun herer sig selv. “Isolati-
on” som relationsform kan fere til tilbagetraekning og/eller konfronationer og skeenderier,
hvor de involverede kun hore deres egen stemme. “Isolation” skal forstas i modsaetning
til “overenstemmende interaktion”, som er karakteriseret ved, at man bade er loyal mod
sit eget selv samtidig med, at man ogsa kan here den andens folelser og meninger. Scheffs
teori om ikke-bevidste tilbagevendende folelsesspiraler og beskadigede sociale relationer
abner for folelsers betydning som drivkraft for leengerevarende konflikter, hvor parterne
afskeerer sig fra en forstaelse af hinanden og kun herer sig selv.

Sociale folelser er drivkraft for de sociale relationer, men disse folelser giver os tillige en
tolt fornemmelse af vores plads i de uformelle mikrohierarkier pa arbejdspladsen. Folel-
ser som skam, ydmygelse, stolthed og eerefrygt indikerer ogsa forskydninger i vores pla-
cering. Clark taler her om social plads. Vi forhandler lobende vores sociale plads. Social
plads abner for interaktionsrettigheder. Ansigtstruende handlinger fremkalder folelser,
som indikerer tab af social plads indenfor det sociale hierarki eller udelukkelse fra det so-
ciale feellesskab. Dvs. Clarks teori abner for samspil mellem folelser og social plads i form
af mikromagt og diskursiv magt indenfor det sociale feellesskab.

Scheff og Clarks teori abner for en mere nuanceret forstaelse af, hvad negative handlinger
gor ved de sociale relationer og for, hvordan disse kan eskalere til mobning. Vi har derfor
ud fra tekst, udtryk og ikke verbale tegn i interviewpersonernes beskrivelser af negative
handlinger analyseret og fortolket disse ud fra de to praesenterede teorier. Grundet be-
graenset sideplads praesenteres kun to eksempler, taget fra analysen af den samlede
maengde af beskrivelser. Formalet med eksemplerne er at formidle en fornemmelse af den
analytiske tankegang. Herefter folger en sammenfatning af analysens resultater.

Eksempel 1. Anfegtelse af aspekter af den andens ansigt
En nyansat bibliotekar forteeller om, hvordan en zldre ansat instruerer hende. Hun ople-
ver instruktionsforlebet som en negativ handling.



Men under instruktionen, hvis jeg dbnede computeren pd en bestemt mdde, si - (navn pd senior
ansat) "Nir du skal gore (ikke horbart), SA SKAL DU ALTSA GORE SADAN” og "NU
SKAL JEG VISE DIG, HVOR UDLANS- OG AFLEVERINGSFUNKTIONEN KOMMER
IND (hoj vreengende stemme). Jeg er uddannet bibliotekar og har veeret bibliotekar i tre dr, ikke?
Det er en del af uddannelsen simpelthen hele tiden at have styr pd disse elementeere funktioner
...sd jeg teenkte: “hun er ikke uddannet bibliotekar selv”.

Fortolkning

Uddraget i sin helhed og iseer seetningen ”Jeg er uddannet bibliotekar og har veeret biblio-
tekar i tre ar” antyder, at interviewpersonen oplever den detaljerede instruktion som en
ydmygelse af hendes professionelle kvalifikationer. Ydmygelse er ifolge Scheff et deek-
navn for ikke-erkendt skam. Hun naevner ikke eksplicit vrede, men hendes vreengende
stemme samt hendes nedseettende karakteristik af den aeldre medarbejder i seetningen
“hun er ikke uddannet bibliotekar selv” kan tolkes som udtryk for vrede og nag. Uddra-
get peger saledes pa skam-vredesspiraler, som er signal pa beskadigede relationer. Ifolge
uddraget udseettes den nyansatte interviewperson for en meget detaljeret instruktion. En
detaljeret instruktion til en nyansat kan udefra set fortolkes som et forseg pa at give den
nyansatte de bedste redskaber. Interviewpersonen oplever imidlertid kun instruktionen
som en ydmygelse. Med det forbehold, at vi ikke kender den zeldre medarbejders intenti-
oner tegner uddraget et billede af sociale relationer kendetegnet ved “isolation’, dvs. in-
terviewpersonen herer kun sin egen stemme, dvs. “ydmygelsen”.

Eksempel 2. Direkte benzegtelse af den andens ansigt
En ansat forteller om, hvordan nogle af hendes kolleger pludselig begynder at ignorere
hende.
Lige pludselig var der en af de nye, der var imod mig, uden jeg anede hvorfor, og den nye 0g
[kvindenavn] kunne ikke kigge mig i ojnene, og ndir jeg spurgte [kvindenavn] om noget, ndar
jeg arbejdede alene sammen med hende, eller hvor vi kun var 2-3 stykker, sd kunne hun lige
pludselig ikke svare mig, selv om jeg naevnte, sagde hendes navn, nir jeg spurgte hende om
noget 0g sddan noget (high speach). Altsd der er 5-10 meter imellem os, mdske 5 meter imel-
lem os, hvor hun normalt ellers ville have svaret, hvorfor svarer hun si lige pludselig ikke, er
det, fordi hun har ddrlige orer, eller er det mig, der er noget galt med, ikke.
I: Hvordan oplevede du det?
IP: Det var da ubehageligt, men sd gjorde jeg bare det, at si spurgte jeg hende direkte, jeg gik
direkte hen til hende, si sagde jeg: [Kvindenavn] er du sur pd mig, eller har du noget mod
mig” eller et eller andet.(rapid speach)”Nej, nej, hvorfor det?” (sod vraengende stemme), si
er hun sddan helt dhh, helt uskyldig mdde at opfore sig pd, og det er hun bare ikke
I: Blev du vred pd hende?
IP: Nej, si sagde jeg, "jeg synes bare, det er meerkeligt, du ikke svarer mig, ndr jeg henvender
mig, nu har jeg altsi henvendt mig 3 gange i dag til dig med navns naevnelse, 0g sd reagerer
du ikke”, Men det stod pd fra oktober og sd til lige for jul.
I: Hoor hun?
IP: Var kold.
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Og lidt senerei interviewet:

I: Hvordan har du det sddan med at ga pa arbejde, glasder du dig til at kom-
me pa arbejde eller, hvordan?

IP: Jeg glaader mig ikke, men jeg er heller ikke ked af det, det har jeg vearet i
de perioder, hvor det var direkte mig, altsa den der periode, hvor det der kold
luft til mig, og jeg ikke anede, hvorfor de 2 mennesker, der havde jeg det da
ikke godt.

Fortolkning

Uddraget viser, hvordan interviewpersonen bliver forvirret over, hvad der foregar. Kan
kollegaen ikke here? Er der noget galt med mig? Interviewpersonen beskriver sine folelser
med ordet “ubehagelig”, som kan veere et daekord for ikke- erkendt skam, og hun bruger
metaforen “kold luft”, som antyder en oplevelse af afvisning og forkastelse. Hun afviser
umiddelbart, at hun blev vred pa kollegaen, men hendes vraeengende fremstilling af kolle-
gaens tale sammen med, at kollegaens beskyldes for at veere falsk og upalidelig, antyder
tolelser af vrede og nag, dvs. uddraget indeholder tegn pa bade skam og vrede.

Hvad angar relationsformen i betydningen af at here og forsta hinanden, sa udtrykker in-
terviewpersonen vilje til at forsta, hvad der motiverer kollegaens handling, men kollegaen
benaegter at der er noget at sporge til. Dette svar bidrager yderligere til interviewperso-
nens forvirring og usikkerhed pa egen oplevelse samtidig med, at hun fortsat feler sig
fremmed overfor kollegaens oplevelser og folelser. Skam kan vendes indad som sorg og
tristhed eller skam kan vendes udad som vrede, raseri og had. I uddraget giver inter-
viewpersonen indirekte udtryk for vrede og nag, men hun beskriver ogsa, hvordan hun
blev trist, bedrovet og mistede sin lyst til at ga pa arbejde. Dvs. uddraget viser bade tegn
pa relationsformen “isolation’, som indebeerer, at interviewpersonen afstar fra at forsta
kollegaen, men uddraget viser ogsa tegn pa en anden relationsform, nemlig den sakaldte
‘sammensmeltning’ som indebaerer, at man underleegger sig gruppens vurdering pa be-
kostning af ens eget selv.

At undlade at respondere pa den anden er ikke kun et angreb pa relationen, men kan der-
imod ses som en viljesmaessig ophaevelse af relationen som sddan. Gennem denne hand-
ling benaegtes den udsattes sociale eksistens. Her er ikke tale om at nedgradere den an-
dens sociale plads, men derimod om at fratage den udsattes interaktionsrettigheder til at
blive hort og herigennem forsvare sig selv. Dvs. der er tale om en eksklusion fra feelles-
skabet. Flere af interviewpersonerne, som havde veret udsat for “Benaegtelsen af deres
ansigt”, beskrev ogsa, hvordan disse oplevelser havde sat sig som en dyb og varig mistil-
lid til de udevende personer.

Sammentatning af resultater

Nedenstdende er baseret pa analyse af 85 episoder. Nogle af disse episoder havde en mere
fragmentarisk karakter, mens andre har veeret fyldige beskrivelser. Det er iseer sidstnaevn-
te, som har veeret grundlag for analysen.
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Tabel 37

Ansigtstruende Folelser Social relationer Social place
handlinger
Direkte total forka- Frygt, usikkerhed, “Isolation” 4
stelse af den andens | overraskende hjeelpe-
ansigt loshed, vrede, nag
Direkte benaegtelse Ubehag, sorg, bedro- Social eksklusion
af den andens ansigt | vet, usikker, nag, ud- | “Isolation” fra feellesskab

sat for kulde grund-

leeggende mistillid
Anfeaegtelse af aspek- | Ydmygelse, nag, “Isolation” Tab af social plads i
ter af den andens an- | havnfolelse, skam, uformelle mikro-
sigt fole sig angrebet hierarkier
Indirekte negativ Magteslashed, for- “Isolation” Social eksklusion
konstruktion af den | svarsles, sorg, vrede, fra feellesskab
andens ansigt raseri, grundleeggen-

de mistillid
Direkte tvetydig Ydmygelse, vrede, “Isolation” Tab af social plads i
konstruktion af den | nag uformelle mikro-
andens ansigt hierarkier

Den forste kolonne refererer til de tidligere beskrevne typer af ansigtstruende handlinger.
Den nzeste kolonne til de folelser, som interviewpersonerne naevnte samt de folelser, som
forskeren fortolkede var til stede ud fra tekst og iseer ikke verbale tegn. Den tredje kolon-
ne referer til fortolkningen af de sociale relationer ud fra udtrykte folelser og meninger i
interviewteksten. Den fjerde kolonne refererer til, hvad den negative handling betod for
den udsattes plads i forhold til feellesskab og mikro-hierarkier. °

Analysen viser, at skam-vrede folelsesspiraler og beskadigede sociale relationer i form af
isolation gik igen i alle de negative handlinger. Disse folelsesspiraler blev udledt ud fra
vendinger og daekord, som kan genfindes i Retzingers liste over tegn pa folelser i samtale.
Relationen “isolation” kom tydeligst til udtryk i beskrivelser, som klart kunne fortolkes pa
tlere mader, som fx i eksempel 1 ovenfor eller humoristiske bemeerkninger. Interviewtek-
sterne viste, hvordan den udsatte udelukkende sa en kraenkelse og udelukkede andre mu-
lige fortolkninger. Scheffs teori er en generel teori, hvorfor det ikke er overraskende, at
den har bred relevans for de ansigtstruende handlinger. Denne teori tydeliggor imidlertid
ogsa nogle af de mekanismer, som far negative handlinger til at eskalere, konkret folelses-
spiralernes tvangsmeessige tilbagevendende karakter ssmmen med udviklingen af relati-

4+ Voldsomme ukontrollerede handlinger er normoverskridende, hvorfor det i dette materiale var
mobberen frem for den udsatte, som mistede social plads.

5 For en fremstilling som praesenterer konkrete eksempler og analyser indenfor alle fem kategorier
af ansigtstruende handlinger henvises til Bloch, C.: What do face-threatening acts do to social bond
and social place? (i referee).
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onen “isolation”. Folelsesanalysen antyder imidlertid ogsa, at nogle former for ansigts-
truende handlinger har et storre eksklusionspotentiale end andre. Her skal fremhaeves
"‘benzegtelse af den andens ansigt’ og 'negativ konstruktion af den andens ansigt’. Begge
disse former fremkaldte ikke blot ikke-erkendt skam og vrede, men tillige en grund-
leeggende mistillid. Tillid er det emotionelle grundlag for samarbejde. Mistillid opstér, nar
en person mister troen pa sig selv og pa andre. Denne folelse var netop knyttet til de an-
sigtstruende handlinger, som satte personen udenfor feellesskabet, dvs. som ikke blot re-
ducerede deres sociale plads indenfor mikrohierakierne, men som satte dem udenfor det
sociale feellesskab og herigennem fratog dem mikropolitiske rettigheder til at fortolke den
sociale realitet. Clarks teori peger her pa nogle mikropolitiske processer, som skaber
grundlag for eskalering af en eksklusionsproces.

Konklusion

Ovenfor har jeg forsegt at treenge ind i de negative handlingers sociale mikroverden for at
forsta dynamikken i disse handlinger. Ud fra Goffmans teori er negative handlinger ble-
vet fortolket som ansigtstruende handlinger. Goffman fokuserer pa den sociale orden og
pa ansigtstruende handlinger som forstyrrelser af samme. Goffmans teori forklarer derfor,
hvorfor negative handlinger ikke blot rammer og belaster den udsatte, men som sadan
skaber uro pa arbejdspladsen. I Goffmans optik fremtraeder ‘benaegtelsen af den andens
ansigt’ og ‘indirekte negativ konstruktion af den andens ansigt’ som seerligt belastende og
uoprettelig. Scheffs og Clarks teori er efterfelgende blevet inddraget til analyse af de an-
sigtstruende handlingers dynamik. Analysen tydeliggor generelt skam-vredes spiraler og
“isolation’, som processer, der kan bidrage til eskalering af de forskellige former for nega-
tive handlinger. Endvidere viste analysen, at nogle former for negative handlinger, kon-
kret ‘benaegtelsen af den andens ansigt’ og “indirekte negativ konstruktion af den andens
ansigt’ yderligere var karakteriseret ved en folelse af tab af grundleeggende tillid sammen
med sociale processer, som satte den udsatte udenfor feellesskabet. Analyse 2 kvalificerer
saledes, hvad der blev antydet i analyse 1. ¢

I den kvantitative analyse blev der skelnet mellem arbejds- og personrelaterede negative
handlinger, og derudover blev der dbnet for, at negative handlinger kan betyde forskellig
belastning for den udsatte. Den kvalitative analyse skelner mellem de negative handlinger
ud fra mader at anfaegte det sociale selv samt rum for ansigtsreddende handlinger. Den
kvalitative analyse abner herigennem for teoretisk forankrede hypoteser om, hvad for-
skellige negative handlinger betyder og gor.

Som neevnt i indledningen skabes mobning som proces bade af udsatte, mobbere og
vidner. I denne analyse fokuseres pa ’de udsattes” oplevelse af negative handlinger.
Undersogelsens materiale omfatter imidlertid ogsa vidner og mobbers oplevelser og
folelser i forhold til negative handlinger og mobning som proces. Disse analyser er pt.

® Ifdge den kvantitative undersagel se (se afsnit om negative handlinger) blev handlinger, som falder ind un-
der, hvad jeg har kaldt ’Benaegtelsen af den andens ansigt’, opfattet som den mest belastende af flertallet af

de adspurgte.
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under udarbejdelse. Disse analyser er sammen med den her praesenterede analyse
forudseetning for en indsigt i det komplekse sociale feenomen, som mobning er.
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HVILKEN ROLLE SPILLER ORGANISATIONSKULTURI
UDVIKLING AF KONFLIKTER OG MOBNING PA
ARBEJDSPLADSEN?

Af Carolina Magdalene Maier

Der findes en del forskning, som undersgger forholdet mellem mobning og organisato-
riske faktorer. Den langt overvejende del af denne forskning er imidlertid kvantitativ. I et
studie fra 1996 finder Zapt, Knorz og Kulla (Zapf et al., 1996), pa basis af en tysk sporge-
skemaundersggelse, at mobning kan knyttes til et utilfredsstillende jobindhold og et dar-
ligt socialt milje pa arbejdspladsen. I et tilsvarende studie konkluderer Vartia pa bag-
grund af en spagrgeskemaundersogelse blandt 959 ansatte i den offentlige sektor, at jalou-
si, en svag overordnet og konkurrence om avancement er de veesentligste arsager til
mobning pa arbejdspladsen (Vartia, 1996). Og Einarsen finder i et studie fra 1994, at le-
derskab og rollekonflikt er de to faktorer, der er tettest knyttet til mobning pa arbejds-
pladsen (Einarsen et al., 1994a). Alle disse studier — og andre til — fokuserer dog, om end
de handler om forholdet mellem mobning og organisatoriske faktorer, ikke specifikt pa
organisationskultur. Det er sveert at finde studier med dette fokus. En undtagelse er Ar-
cher, som har gennemfort en undersggelse af mobning i det engelske brandvaesen
(Archer, 1999). Han konkluderer, at brandvaesenet har en meget speciel kultur, som goder
tilstedeveerelsen af mobning. Denne kultur er karakteriseret ved upassende og overfu-
sende adfeerd pa vegne af ledelsen og ved steerke interne socialiseringsprocesser, der
handler om indoktrinering, normalisering og opretholdelse af det bestdende hierarki. I
kulturer med en meget diktatorisk ledelsesstil forekommer mobning hyppigere (Hoel &
Salin, 2003).

Formalet med projektet om kultur og konflikter var at undersgge forskelle i organisati-
onsstruktur og -kultur i virksomheder med og uden mobning, herunder at underseoge,
hvilke generelle organisationsaspekter og -praksis, skjulte processer, veerdier og holdnin-
ger, som enten eksplicit eller implicit kan fore til et arbejdsmiljo, hvor mobning og relati-
onskonflikter kan trives. Derudover har projektet undersogt, hvilke magtdynamikker, der
kan identificeres i organisationskulturer med og uden mobning/negative handlinger,
samt hvilke konfliktlosningslogikker, der er pa spil i organisationer med og uden mob-
ning, negativ adfeerd og relationskonflikter.

Materiale og metoder

Rekruttering af virksomheder

I den kvalitative undersogelse af forskelle i organisationsstruktur og -kultur i virksomhe-
der med og uden mobning, blev data indsamlet ved hjeelp af deltagerobservation og fo-
kusgruppeinterview. I alt deltog tre arbejdspladser i undersggelsen. Den forste arbejds-
plads var en bernehave med 20 ansatte. Den anden arbejdsplads var to afdelinger i en stor
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fagforening. Den ene afdeling havde 14 ansatte og den anden havde 22 ansatte. Den sidste
arbejdsplads var et plejehjem med 30 ansatte. Syv af de ansatte arbejdede som tolke og var
tysisk placeret pa en anden lokalitet end de gvrige medarbejdere. Selv om tre arbejdsplad-
ser deltog i undersogelsen, udger materialet imidlertid fem forskellige cases — nemlig
bernehaven, den ene afdeling i fagforeningen, den anden afdeling i fagforeningen, pleje-
hjemmet samt de syv tolke. De tre organisationer blev udvalgt pa baggrund af deres re-
sultater i den kvantitative undersogelse (Arbejdspladsundersogelsen 2006). Der blev taget
udgangspunkt i deres resultater pa spergsmal om socialt feellesskab, samarbejde, konflik-
ter, negativ adfeerd og mobning. Med udgangspunkt i resultaterne for disse faktorer, ud-
valgtes to cases, som havde meget positive resultater, dvs. et godt socialt feellesskab, godt
samarbejde, fa konflikter, fa negative handlinger og ingen eller meget lidt mobning (bor-
nehaven og den ene afdeling i fagforeningen). Derudover udvalgtes tre cases, der scorede
darligt pa de samme faktorer (plejehjemmet, den anden afdeling i fagforeningen og tolke-

gruppen).

Indsamling af data

Forud for dataindsamlingen blev projektet introduceret for de involverede medarbejdere
pa et medarbejdermode. Her blev medarbejderne orienteret om, at en forsker ville udfere
deltagende observation samt et antal gruppeinterview pa deres arbejdsplads i en periode
af i alt to maneder. Medarbejderne blev orienteret om, at formalet med undersogelsen var
at foretage en grundig undersggelse af deres psykiske arbejdsmiljo med seerligt fokus pa
konflikter og samarbejde.

Deltagerobservationen foregik pa den made, at forskeren blev tildelt en arbejdsopgave i
organisationen. Denne opgave udferte forskeren samtidig med, at kulturen i medarbej-
dergrupperne blev observeret. Der var specielt fokus pa aspekter som samarbejde, kon-
flikter, konfliktlesning, omgangstone og "kaffestuesnak’. Forskeren tog noter i lobet af ar-
bejdsdagen, og disse blev sa hver dag, efter endt arbejde, skrevet ind i en forlebsdagbog.
Som afslutning pa hver af de tre observationsperioder, blev der udfert to fokusgruppein-
terview i hver case, hvor medarbejderne blev spurgt om forhold vedrerende konflikter,
konfliktlosning, samarbejde og generelt klima pa deres arbejdsplads. Endvidere blev disse
interview brugt til at samle op pa erfaringer fra deltagerobservationen og til at sperge
medarbejderne om specifikke oplevede episoder undervejs. Ledere blev ikke interviewet,
ligesom det i deltagerobservationen var medarbejderrelationer, der blev fokuseret pa,og
ikke leder-medarbejderrelationer.

Diskursanalyse

Materialet blev efterfolgende analyseret ved hjeelp af diskursanalyse. Formalet med at an-
vende dette analytiske greb har veret at forsgge at analysere nogle af de komplekse dy-
namikker, karakteristika, skjulte processer, veerdier og holdninger, som var pa spil i virk-
somhedskulturen ved at se pa, hvordan medarbejderne taler til hinanden, hvordan de for-
star og taler om konflikter og konfliktlosning, og hvordan deres indbyrdes magtforhold
kan forstas.
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Nedenfor er forst en oversigt over de vaesentligste resultater, hvorefter en uddybning af
nogle af resultaterne folger.

Resultater

Oversigt

I den ene fagforeningsafdeling samt pa plejehjemmet (inkl. tolkegruppen), hvor der var
moderate eller alvorlige problemer med mobning og negativ adfeerd, var organisations-
kulturen kendetegnet ved, at:

% Medarbejderne ofte kommunikerede ved hjeelp af skjulte budskaber, som fx hentyd-
ninger eller bestemte former for mimik.

% Medarbejderrelationerne enten var praeget af stor grad af isolation eller af specifikke
inklusionskriterier.

% Der var en stor grad af konfliktskyhed — bade blandt medarbejdere og blandt ledere.

% Der var en vis forventning om konsensus fra medarbejdernes side. Det blev forventet,
at konflikter skulle loses ved at “snakke tingene igennem’ og "komme ind til kernen’.

% Medarbejderne forventede at blive involveret i konfliktlosning — ogsa selv om de aktu-
elle konflikter ikke vedkom eller omhandlede dem selv.

I de cases, hvor der ikke var problemer med mobning og negativ adfeerd, men tveertimod
et meget velfungerende psykisk arbejdsmiljo (bernehaven og den anden fagforeningsaf-
deling), var organisationskulturen kendetegnet ved at:

% Der var hgj grad af respekt og anerkendelse imellem medarbejdere og imellem medar-
bejdere og ledelse.

% Lederen uddelegerede stort ansvar til medarbejderne.

% Der var ingen forventning om, at konflikter nedvendigvis havde en lgsning, tveertimod
var der en generel accept af, at uenigheder styrker det faglige miljo.

% Forskelle i personligheder blandt medarbejderne blev anerkendt og accepteret.

% Kommunikationen imellem medarbejderne var meget direkte.

% Nye medarbejdere blev meget hurtigt en del af organisationskulturen.

% Medarbejderne veernede meget om deres arbejdes veerdi og om kernen i deres arbejde.

Konfliktskyhed, ikke-konfrontation, behov for involvering, skjulte signaler 0g eksklusion

Medarbejderne i de cases, som var praeget af mobning og negativ adfeerd (plejehjemmet,
tolkegruppen og den ene fagforeningsafdeling), udviste pa en og samme tid en stor util-
fredshed med, at de ikke blev inddraget mere i konfliktlosning af ledelsen samtidig med,
at de ikke selv tog initiativ til at blive inddraget. Samtidig med, at medarbejderne havde
et stort onske om at blive involveret mere i lasningen af konflikter — bade konflikter, de
selv var involveret i, og konflikter de kun indirekte var involveret i — forméaede de ikke at
“tage tyren ved hornene’ og gore en aktiv indsats for, at bringe dette enske videre til ledel-
sen. Da en medarbejder af forskeren blev spurgt, om hun havde fortalt sin leder, at hun
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var utilfreds med ikke at veere blevet inddraget i losningen af en konflikt, sagde hun: "nej,
men hvis du kommer til at neevne det for ham, sa gor det ikke noget!”. Konfliktskyheden
og den ikke-konfronterende tilgang til problemlosning gik med andre ord hand i hand pa
disse arbejdspladser. Et andet gennemgéende karakteristika ved kulturen i casene med
mobning og negativ adfeerd var, at der var mange skjulte signaler og ikke-tydelige hen-
tydninger imellem medarbejderne. Dette kunne veere i form af en ”stikpille” eller blot en
hentydning sagt af en medarbejder til en anden ”pakket ind” som et skjult budskab. Dette
aspekt var meget gennemgaende og udgjorde grundlaget for mange uoverensstemmelser
og konflikter imellem medarbejderne. Endelig bor det naevnes, at eksklusion ligeledes var
et gennemgaende feenomen i casene med mobning og negativ adfeerd. Dette kom til ud-
tryk i kraft af steerke gruppeidentiteter i medarbejdergrupperne og et steerkt krav til nye
medarbejdere om at indordne sig under de samme verdier og dagsordener, som allerede
var eksisterende. Det var primeert de erfarne medarbejdere — dem, som havde arbejdet pa
samme arbejdsplads i mange &r — som satte dagsordenen og som satte nye medarbejdere
pa plads, hvis de forsggte at bringe nye ideer eller nye perspektiver pa banen.

Magtdynamikker

Undersggelsen viste desuden, at magtdynamikkerne eller magtstrukturen i casene uden
negativ adfeerd og mobning var meget anderledes fra casene med negativ adfeerd og
mobning. I de velfungerende cases var der bestemte magtforskelle mellem medarbejder-
ne, men disse var kendte, anerkendte og respekterede. Medarbejderne udtrykte tilfreds-
hed med at besidde forskellige kompetencer, og at nogle medarbejdere var bedre end an-
dre til bestemte opgaver. Dette ukomplicerede forhold til magtforskelle imellem medar-
bejderne var i hgj grad begrundet i, at medarbejderne havde en feelles beerende veerdi,
som var centeret omkring arbejdets indhold. Alle medarbejdere lagde en stor aere i deres
arbejde og havde dette som udgangspunkt for et feelles veerdiseet. Man kan derfor tale om,
at anerkendelsen af magtforskelle er udtryk for en positiv magt pa disse arbejdspladser. I
casene med negative adfeerd og mobning — og i seerdeleshed i den ene case, som var me-
get praeget af dette — var magtforholdene mere destruktive. Her var magtstrukturen mere
preeget af en negativ magt, en magt, der havde til formal at forhindre de gvrige medarbej-
dere i at na deres mal eller ensker. Fx var der steerke kraefter pa spil i en af casene i den
forstand, at eeldre medarbejdere arbejdede aktivt for, at nyansatte blev socialiseret ind i de
rammer og veerdier, der allerede eksisterede i organisationen. De modarbejdede aktivt, at
nye medarbejdere forsggte at bringe nye ideer eller synspunkter ind i kulturen. Ogsa i den
anden case, som var praeget af meget mobning og meget negativ adfaerd, var magtstruk-
turen praeget af, at medarbejderne modarbejdede hinanden. Fx var deti denne case al-
mindeligt, at en medarbejder skrev sma sedler til lederen med angivelse af, hvornar ved-
kommendes kollegaer var gaet hjem dagen for. Generelt viser undersogelsen, at hvor
magtstrukturen sagtens kan veere steerk bade i organisationer med og uden mobning og
negativ adfeerd, sa genererer den noget positivt og konstruktivt i mobningsfrie organisa-
tioner, men den genererer ogsa meget negativt og destruktivt i organisationer med mob-
ning og negativ adfeerd.
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Konfliktlosningslogikker

Undersogelsen fandt endvidere, at medarbejdere i de tre cases med mobning og negativ
adfeerd udviste bestemte logikker i forhold til deres syn pa konfliktlesning. Deres for-
ventning til, hvordan konflikter skulle loses var i hgj grad praeget af et gnske om at fa “talt
tingene igennem”, altsa at fa sat ord pa problemerne og diskutere dem i feellesskab — bade
nar det angik konflikter, som de var direkte involveret i og konflikter, som de kun indi-
rekte var involveret i. Dette gnske om at tale om tingene begrundede mange medarbejde-
re i en overbevisning om, at det er vigtigt at f& problemerne “ud af systemet” — altsa ud af
kroppen — for man kan komme videre og forsoge at forbedre medarbejderrelationerne.
Der kan med andre ord identificeres en vis freudiansk inspireret logik omkring konflikt-
losning i de tre cases, som var preeget af mobning og negativ adfeerd. I de velfungerende
cases var der ingen tilsvarende forventning om, at problemer skulle tales igennem i ple-
num. Tveertimod herskede der her en overbevisning om, at man ikke bor ”teerske lang-
halm pé problemerne”, som en medarbejder udtrykte det, men derimod konfrontere den
eller de medarbejdere, man har problemer med, forsgge at se, om man kan na til enighed,
men ellers s& komme videre med sit daglige arbejde. Den "lytte og snakke-kultur’, som
praegede de darligt fungerende cases, var slet ikke pa samme made dominerende i de vel-
fungerende cases. Da undersggelsen ikke er et arsags-virkningsstudie, er det ikke muligt
ud fra de forhandenveerende data at konkludere, hvorvidt denne tendens til at ville tale
tingene igennem, er en konsekvens af tilstedevaerelsen af mobning og negativ adfeerd el-
ler, om det er den anden vej rundt. Blot kan det her konkluderes, at forskellen i konflikt-
losningslogikker mellem de darligt fungerende cases og de velfungerende cases var mar-
kant.

Konklusion

Medarbejderne i de tre cases, som var praeget af mobning og negativ adfeerd, udviste pa
en og samme gang en stor utilfredshed med, at de ikke blev inddraget mere i konfliktlas-
ning af ledelsen samtidig med, at de ikke selv tog initiativ til at blive inddraget. Et andet
gennemgaende karakteristika ved kulturen i casene med mobning og negativ adfeerd var,
at der var mange skjulte signaler og ikke-tydelige hentydninger imellem medarbejderne.
Eksklusion var ligeledes et gennemgaende feenomen i de tre cases med mobning og nega-
tiv adfeerd. Dette kom til udtryk i kraft af steerke gruppeidentiteter i medarbejdergrup-
perne og et steerkt krav til nye medarbejdere om, at indordne sig under de samme veerdier
og dagsordener, som allerede eksisterede.

Undersogelsen viste desuden, at magtdynamikkerne eller magtstrukturen i casene uden
negativ adfeerd og mobning var meget anderledes end i casene med negativ adfeerd og
mobning. I de velfungerende cases var der bestemte magtforskelle mellem medarbejder-
ne, men disse var kendte, anerkendte og respekterede. Medarbejderne udtrykte tilfreds-
hed med at besidde forskellige kompetencer, og at nogle medarbejdere var bedre end an-
dre til bestemte opgaver. Pa arbejdspladserne med negativ adfeerd og mobning — og i
serdeleshed pa den arbejdsplads, der var meget praeget af dette — var magtforholdene
mere destruktive. Her var magtstrukturen mere praeget af en negativ magt. En magt, der
havde til formal at forhindre de ovrige medarbejdere i at na deres mal eller onsker.
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Undersogelsen fandt endvidere, at medarbejderne i de tre cases med mobning og negativ
adfeerd udviste bestemte logikker i forhold til deres syn pa konfliktlesning. Deres for-
ventning til, hvordan konflikter skulle loses, var i hoj grad preeget af et onske om at fa "talt
tingene igennem’, altsa at fa sat ord pa problemerne og diskutere dem i feellesskab — bade
nar det angik konflikter, som de var direkte involveret i og konflikter, som de kun indi-
rekte var involveret i. Det kan konkluderes, at forskellen i konfliktlesningslogikker mel-
lem de darligt fungerende cases og de velfungerende cases var markant.
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FYSIOLOGISKE EFFEKTER AF MOBNING

Af Ase Marie Hansen, Roger Persson og Annie Hogh

Det overordnede formél med dette projekt er at fastsla, hvornar mobning er sa udtalt, at
det forer til et (kronisk) aendret kortisolniveau, der males som en tidlig og felsom indika-
tor for potentielt alvorlige helbredsskader. Projektet vil belyse, hvordan varigheden og in-
tensiteten af mobningen indvirker pa, hvordan kroppens stresssystemer reagerer. Bag-
grunden for det fysiologiske projekt er, at sammenhaengen mellem mobning og darligere
helbred ikke er fuldt ud klarlagt.

Baggrund

Det tysiologiske projekt fokuserede pa kortisol, som sammen med adrenalin er en af de to
centrale hormonelle markererne for den fysiologiske stressresponse (Sapolsky, 2000). Kor-
tisol indsamlet i spyt er et af de signalstoffer, som i stigende grad har veeret anvendt til at
undersoge aktivitet i HPA-aksen i relation til arbejdsbetinget stress og har veeret anvendt i
bade felt- og eksperimentelle studier (Aardal-Eriksson et al., 1999; Evans & Steptoe, 2001;
Kirschbaum et al., 1989; van Eck et al., 1996; Zeier, 1994). HPA-aksen er en del af det neu-
roendokrine system, der kontrollerer reaktionerne pa stress og regulerer mange af krop-
pens processer, herunder fordgjelsen, immunsystemet, humer og felelser, seksualitet og
energiomsaetning. Kortisol i spyt er en enkel, noninvasiv og smertefri made at male krop-
pens reaktion pa stressorer. Man kan herved male aktivitet i HPA aksen uden vaesentligt
at eendre normal adfeerd. Kortisol udviser en udtalt degnvariation med den hgjeste kon-
centration om morgenen og herefter falder koncentrationen over dagen (Bjorntorp &
Rosmond, 2000; Hansen et al., 2006b).

Hidtil har kun to undersggelser inddraget de fysiologiske konsekvenser af mobning pa
arbejdspladsen (Hansen et al., 2006a; Kudielka & Kern, 2004). Den ene af disse underso-
gelser, et pilotstudie, viste tegn pa en aeendret degnrytme af kortisol i spyt blandt mobbede
respondenter pa arbejdspladsen sammenlignet med en referencegruppe (Kudielka &
Kern, 2004). I den anden undersogelse, foretaget af vores egen forskningsgruppe, fandt vi
ligeledes tegn pa en aendret kortisolaktivitet manifesteret som lavere udskillelse af korti-
sol i spyt om morgenen (Hansen et al., 2006a). Resultaterne fra vores undersogelse, er dog
ved en forste anskuelse ikke lige tydelige. Dette kan skyldes mange ting, herunder defini-
tionen af mobning. For eksempel anses hyppighed og varighed af mobning som vigtige,
selv om der er ueninged om, hvordan man indarbejder dem i definitionen af mobning
(Leymann, 1996; Zapf & Einarsen, 2005). Fx har Leymann (1996) foreslaet, at mobning er
udseettelse for mindst én negativ handling mindst én gang om ugen i 6 maneder
(Leymann, 1996). Mens andre forskere (Einarsen et al., 2003; Hoel & Cooper, 2000) mener,
at der kan veaere haendelser, der er sa alvorlige, at de maske ikke skal gentages ofte over en
leengere periode (Zapf & Einarsen, 2005). Hyppigheden af mobning kan derfor have en
storre indvirkning pa sundhed end varighed har. Hvis vore resultater antyder noget, sa er
det, at de, som anser sig for at veere mobbede mere ”ofte” udviser en lavere degnprofil i
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kortisol end ikke-mobbede referencepersoner og de som anser sig som mobbede ”af og
til”. Disse data skal dog bearbejdes videre, inden vi kan na en sikker konklusion.

Rekruttering af deltagere

I nedenstdende diagrammer indgar deltagere, som afleverede spytprover i Arbejdsplads-
undersogelsen 2006. I alt 2.565 deltagere afleverede spytprover. Deltagerne i denne del af
undersggelsen var mellem 15 og 73 ar og havde en gennemsnitsalder pa 46 (std. 10). (figur
3).

Indsamling af spytprover

Alle deltagerne fik sammen med spergeskemaundersggelsen (Arbejdsmiljgundersogel-
sen) tilsendt ror til opsamling af spyt og en instruktion i, hvordan man opsamler spytpre-
ver. Spytprovetagning foretages ved, at den enkelte deltager leegger en vattampon i mun-
den, langs med ydersiden af kindteenderne, i mindst 2 minutter. Deltagerne blev bedt om
at indsamle tre prover pa en arbejdsdag. Den forste prove skulle tages umiddelbart ved
opvagnening i sengen. Den anden prove skulle tages 30 minutter senere. Den tredje og
sidste prove skulle tages ved 20-tiden om aftenen. Blandt de 7.358 ansatte pa de 60 ar-
bejdspladser, som tilmeldte sig undersogelse valgte 35 % (2.565) at aflevere spytprove. Ud
af de 2.565 deltagere, som afleverede spytprover, var 31 % meend og 69 % kvinder. Den
Centrale Videnskabsetiske Komité godkendte studieprotokollen.

Statistisk analyse af data

Data er analyseret med multivariate lineaere regressionsmodeller centreret omkring indi-
vider. Hensigten med studiedesignet var at male bade tvaersnitssammenheeng og longi-
tudinelle sammenheenge. I denne rapport preesenteres kun tveersnitsanalyser fra 2006.
Data analyseres med henblik pa at belyse eventuelle gruppeforskelle mellem mobbede,
mobbede og mobbere, mobbere, vidner, og referencer (se s. 36 om, hvordan deltagerne
blev klassificeret).

Owerordnet studie design og statistisk analyse af data

Figur 5. Studiets overordnede design
Mobbede deltagere » Stadig mobbede deltagere

\ Tidligere mobbede deltagere

> Nye mobbede deltagere

Ikke mobbede deltagere

2006 - Baseline 2008 - Opfeglgning
Figuren prassenterer studiets overordnede design. | denne rapport indgar kun data fra 2006.

Resultater og diskussion
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Overordnet set fandtes det ikke nogle tydelige gruppeforskelle i spytkortisolkoncentra-
tioner (tabel 37). Det fandtes ingen forskelle mellem maend og kvinder. Gruppen af de
mobbede daekker over deltagere, der er udsat for mobning ”af og til” til “dagligt”. Det er
derfor en god grund til at undersoge, om en analyse af frekvensen af mobning har en be-
tydning. En naermere analyse viser, at frekvensen af mobning ser ud til at pavirke korti-
solprofilen. Udseettelse for mobning “ofte” er relateret til en lavere kortisolkoncentration i
spyt, hvis man sammenligner med dem, der ikke er udsat for mobning, og dem der kun
er udsat for mobning ”af og til”.

Tabel 37. Spytkortisol koncentrationer (nmol/l) for de forskellige grupper.

Antal Tid '\P/"ddel . . Koncentration af kortisol (nmol/l)
rovetagningstidspunkt
Middelveerdi Konfidensintervaller
Mobbede 141 Morgen 6:16 6,09 [5,34; 6,96]
147 +30 min 6:48 10,64 [9,34; 12,12]
151 Om aftenen  19:37 1,15 [1,01; 1,31]
Mobbede og Morgen . .
mobbere 92 6:17 5,66 [4,60; 6,97]
92 +30 min 6:56 11,03 [9,34; 13,02]
92 Om aftenen  19:24 1,19 [0,96; 1,48]
Mobbere 38 Morgen 5:36 591 [4,60; 7,61]
38 +30 min 6:32 9,97 [7,84; 12,69]
43 Om aftenen  19:19 1,45 [1,15; 1,82]
Vidner 357 Morgen 6:09 5,58 [5,15; 6,05]
359 +30 min 6:54 10,50 [9,79; 11,27]
371 Om aftenen  19:55 1,31 [1,20; 1,43]
Reference 1.575 Morgen 6:15 5,90 [5,68; 6,12]
1.625 +30 min 6:58 10,82 [10,46; 11,20]
1.678 Om aftenen  19:47 1,26 [1,21; 1,32]

Den fysiologiske stressreaktion kan bade have en beskyttende og en skadelig virkning. Pa
den ene side reagerer kroppen pa mange vidt forskellige situationer ved at frigive en
raekke signalstoffer, som fx adrenalin for at oge hjertefrekvens og blodtryk. Disse signal-
stoffer fremmer evnen til at tilpasse sig til en akut udfordrende situation. Pa den anden
side kan kronisk for hgje koncentrationer af samme signalstoffer forarsage patofysiolo-
giske aendringer, fx kronisk oget hjertefrekvens og blodtryk. Hvis kroppen stadig eri en
alarmtilstand, sa er der ikke tid til opbyggende processer, hvilket typisk undertrykkes af
stress-reponset. McEwen (1998) har beskrevet forskellige mader, hvorpa man kan forestil-
le sig, hvordan stressreaktionen bliver belastende (allostatic load). En méade kan veere util-
straekkelige reaktion pa en stressor (McEwen, 1998).

Blandt unge voksne er lignende resultater blev rapporteret for nylig (Hamilton et al.,
2008). Mobbede mandlige unge, der rapporterede vrede, udviste hgjere spytkortisolni-
veauer og systolisk blodtryksniveuaer sammenlignet med mobbede mandlige deltagere,
der rapporterede ikke at have nogen folelser af vrede. Selv om resultaterne af disse under-
sogelser er interessante, mangler der dog fortsat viden om, hvordan mobning kommer ind
"under huden". De tidligere undersggelser har haft begraensninger i design og anvendte
metoder, fx indeholder disse undersogelser ikke hyppighed og varighed af mobning. Re-
sultaterne i neerveerende studie viser, at deltagere, der er udsat for mobning ugentligt og
dagligt havde 24,8 % lavere kortisol i spyt sammenlignet med bade deltagere, som var
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udsat for mobning af og til og en referencegruppe (Hansen et al., 2009a). Disse resultater
underbygger tidligere fund af sammenhaengen mellem frekvensen af mobning og koncen-
trationen af kortisol i spyt og underbygger derfor resultaterne af tidligere undersogelser
(Hansen et al., 2006a; Kudielka & Kern, 2004).

Mobning er i det store hele en form for udstedelsesproces. En del af de negative handlin-
ger, som bruges i mobning, handler om at ignorere og isolere individet, en form for ud-
stodelse fra feellesskabet (ostrakisme). Ifelge Williams og Zado (2005) kan en sadan ud-
stodelse af feellesskabet opfattes som en form for social ded. En lavere udskillelse af korti-
sol kunne tyde pa manglende aktivitet i det fysiologiske respons, en form for fysiologisk
passivitet. Det tyder pa en lavere energimobilisering (fx frigivelse af glucose til blodet),
som er vigtigt for at kunne fungere i hverdagen. Uhensigtsmaessig energimobilisering er
en fysiologisk stress-reaktion (kamp-flugt reaktion), som kan oges eller heemmes, hvilket
pa sigt kan veere belastende for helbredet (McEwen, 1998).

80



FOREBYGGELSE AF MOBNING OG KONFLIKTER PA
ARBEJDSPLADSEN — ET INTERVENTIONSPROJEKT

Af Eva Gemzpe Mikkelsen og Annie Hogh

En reekke undersogelser peger pa, at personer, der mobbes eller som er i en alvorlige kon-
tlikt pa deres arbejdsplads er i stor risiko for at udvikle alvorlige stresssymptomer
(Einarsen & Mikkelsen, 2003; Hansen et al., 2009a; Hogh et al., 2005; Matthiesen & Einar-
sen, 2004) eller psykisk sygdom (Brousse et al., 2008; Romanov & Koskenvuo, 1996). Lang-
tidsstudier af mobbede viser ogsa, at de har en forhgjet risiko for at udvikle depression,
hjerte-karlidelser (Kivimaki et al., 2003) og at blive fortidspensioneret (Dellve et al., 2003).
Samtidig er mobning og alvorlige personkonflikter blevet associeret med organisatoriske
konsekvenser som oget sygefraveer, reduceret jobtilfredshed, lav effektivitet og produkti-
vitet samt hgj personaleomsaetning (Agervold & Mikkelsen, 2004; Hoel et al., 2003; Hoel &
Cooper, 2000; Hoel & Giga, 2006; Hoel & Salin, 2003; Kivimaki et al., 2000). For den enkel-
te virksomhed og samfundet som helhed kan det derfor betale sig at lave en forebyggende
indsats. Seerligt hvad angar mobning mangler der dog forskning i, hvilke konkrete indsat-
ser, der virker.

Op til igangseettelsen af herveerende projekt var der kun foretaget to internationale inter-
ventionsstudier:

Et engelsk interventionsstudie i fem organisationer (Giga & Hoel, 2005) undersggte effek-
ten af forskellige tiltag til forebyggelse af mobning. Studiet benyttede et sakaldt random-
trial design. I hver organisation modtog grupper forskellige kombinationer af interventio-
ner, eksempelvis 1) information om mobningspolitik, 2) en dags treening i stresshandte-
ring samt 3) treening i at oge ansattes bevidsthed om mobning og dens konsekvenser. In-
terviews foretaget efter at interventionerne var implementeret pegede pa en raekke positi-
ve effekter. Disse kunne dog ikke bekreeftes i efterfolgende kvantitative undersogelser.

Et andet interventionsstudie blev gennemfort i USA af forskerne Keashly og Neumann
(2004). I alt 26 organisationer deltog i studiet, hvoraf de 11 modtog interventioner, mens
de 15 fungerede som kontrolorganisationer. I de 11 interventionsorganisationer var inter-
ventionerne primeert rettet mod ledere og medarbejdere, som var medlemmer af et lokalt
”aktionsteam”. Disse ledere og medarbejdere blev blandt andet undervist i at bruge for-
skellige dialogfremmende teknikker. De leerte ogsa at indsamle og analysere data fra en
indledende spargeskemaundersogelse. En efterfolgende sporgeskemaundersogelse viste
en signifikant reduktion af negative handlinger pa de virksomheder, der havde modtaget
interventioner, men generelt ikke i kontrolorganisationerne (Keashly & Neuman, 2004).
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Materiale og metoder

Rekruttering af virksomheder

Pa basis af speorgeskemaundersggelsen blev ti virksomheder kontaktet med henblik pa
deltagelse i interventionsprojektet. I alt tre virksomheder var interesserede i at deltage;
virksomhed A, en uddannelsesinstitution (n=157), virksomhed B, en hospitalsafdeling
(n=264), og virksomhed C, fem afdelinger ved en hgjere uddannelsesinstitution (n=500).
Af de tre virksomheder var det kun arbejdsplads A og B, som fik samtlige interventioner,
hvorfor vi i dette kapitel kun rapporterer resultater fra disse arbejdspladser.

Vi brugte de kvantitative data til at udveelge virksomheder, som vi ville kontakte med
henblik pa eventuel deltagelse. Mere specifikt tog vi udgangspunkt i de procentvise svar
pa folgende dimensioner i sporgeskemaet: vurderet kvalitet af det sociale klima, vurderet
intern konkurrence, oplevet forekomst af konflikter og ledelsens vurderede evne til at
handtere disse, selv-rapporteret involvering i skeenderier og konflikter med kolleger og
ledere samt selvrapporteret udsaettelse for mobning eller at have set andre blive mobbet.
Da vores fokus var pa forebyggelse, udelod vi specifikt virksomheder med en hgj fore-
komst af mobning og/eller alvorlige konflikter.

Procesundersogelse af interventioner

I en procesundersggelse blev udvalgte ansatte (to til tre grupper per virksomhed) og lede-
re (en til to grupper pr. virksomhed) interviewet for at undersgge, om interventionerne
blev implementeret, virkningen af disse og forleb af proces. Neer, lobende kontakt til or-
ganisationens styregruppe sikrede ogsa information om dette. Interviewdata var ud-
gangspunkt for dbne sporgsmal i evalueringssporgeskemaer. Hermed blev det i hgjere
grad sikret, at den samlede evaluering ogsa rummede virksomhedsspecifikke evaluerin-
ger af indsatsen (Randall et al. 2005).

Follow-up undersogelse af interventioner

Efter interventionerne fik de ansatte pa interventionsvirksomhederne et sporgeskema,
hvor der blev blandt andet spurgt om kendskab til interventioner og procesforleb. Hertil
kom &bne sporgsmal til vurdering af indsatsens hidtidige effekt og eventuelt yderligere
effekter, som de ansatte matte onske at fa belyst. Resultaterne herfra udger status for virk-
somhedens psykiske arbejdsmiljo efter intervention. Til effektevaluering af kursusforleb
udvikledes et evalueringsskema, som deltagerne udfyldte efter kurset.

Cirka et ar efter afslutning af interventionerne gennemfortes endnu en interviewrunde i to

af de deltagende interventionsvirksomheder for at undersoge langtidseffekten af inter-
ventionerne. Resultaterne fra dette indgar dog ikke i naervaerende rapport.
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Problemstilling

Mobning og alvorlige konflikter pa arbejdspladsen har en reekke dokumenterede negative
effekter pa de involverede personer og organisationen som helhed. P4 bade dansk og in-
ternationalt plan mangler der imidlertid forskningsbaseret viden om, hvordan isaer mob-
ning kan forebygges. Det har blandt andet betydet, at de danske virksomheder, som alle-
rede har igangsat forebyggende tiltag, reelt ikke har kunnet veere sikre pa, om de virkede.
Pa& denne baggrund har hovedformalet med projektet veeret at undersoge, i hvilken ud-
streekning det er muligt at forebygge konflikter og mobning gennem konkrete tiltag i
virksomheder. Et andet formal har veeret at undersoge, hvilke faktorer, der pavirker im-
plementeringen af sidanne forebyggende interventioner.

I dette kapitel rapporteres primeert i forhold til det andet hovedformal, da vi endnu ikke
har data klar fra opfelgningsundersogelsen (Arbejdspladsundersogelsen 2008) og dermed
ikke har viden om, hvorvidt interventionerne virker pa lang sigt. Dette vil blive beskrevet
i en senere rapport.

Metode

Studiet er et multi-case prospektivt interventionsstudie i tre faser: udvikling, implemente-
ring og evaluering (Goldenhar et al., 2001). Udviklingsfasen indledtes med, at forskerne
aftholdt meder med de deltagende arbejdspladser. Formalet med mederne var blandt an-
det at fa dreftet projekternes forskellige faser og at fa etableret lokale styregrupper, som
kunne bista forskerne og konsulenterne i at gennemfore projektet. Med henblik pa udvik-
ling af interventioner blev der pa baggrund af resultaterne fra basisundersggelsen pa hver
arbejdsplads foretaget en raekke (hhv. 4 og 7) enkelt- og gruppeinterviews med repraesen-
tative noglepersoner (fx ledere fra forskellige hierarkiske niveauer, sikkerhedsrepraesen-
tanter, tillidsrepraesentanter mv.). Mere preecist var formalet med interviewene at oge for-
skernes samt konsulenternes kendskab til de involverede virksomheder og at afdaekke
mulige risikofaktorer for mobning og alvorlige konflikter (fx organisationsstruktur og kul-
tur, inkl. normer for omgangstone og konfliktlesning). Deltagere blev ogsa spurgt hvad,
de mente skulle til, for at en forebyggende indsats kunne lykkes. Den tilherende inter-
viewguide var udviklet pa basis af en litteraturgennemgang af eksisterende forskning i
arsagerne til mobning og alvorlige konflikter.

Interviewene viste, at der pa begge arbejdspladser var konflikter, og at disse hovedsage-
ligt havde arsag i problemer vedrerende planleegningen og udferelsen af arbejdsopgaver-
ne. Det betod, at de interventioner, vi skulle implementere, gerne skulle oge den enkelte
arbejdsplads kompetence til at identificere og handtere sddanne problemer. En oget kom-
petence kunne blandt andet opnas ved at gennemfore dialogmeder, hvor ledere og med-
arbejdere i feellesskab - og under styring af en konsulent - kunne medes for at kortleegge
og diskutere lgsninger pa problemer i relation til det psykosociale arbejdsmilje. Ideelt set
ville arbejdspladsen ogsa fremover benytte dialogmetoden.

Interviewene viste ogsa, at man pa begge arbejdspladser hidtil ikke havde vaeret sa be-
vidst om nedvendigheden af at forebygge konflikter. Ingen af arbejdspladserne havde en
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konflikthandteringspolitik. Det synes ogsa som om, at ledelserne manglede viden og
kompetencer i forhold til at handtere konflikter. Det var interviewpersonernes indtryk, at
de konflikter, som lebende opstod, ofte blev handteret pa en tilfeeldig og ustruktureret
made. Pa denne baggrund forekom det relevant at implementere interventioner, som var
rettet mod at oge ledernes og noglepersonernes kompetence i forhold til forebyggelse og
handtering af konflikter. Dette kunne blandt andet ske pa et kursus.

Béade de kvantitative data fra spergeskemaundersggelsen og data fra de indledende inter-
views pegede p4d, at der pa begge arbejdspladser generelt var en relativ lav forekomst af
mobning. Faktisk tvivlede nogle af interviewpersonerne p4, at der overhovedet var mob-
ning pa deres arbejdsplads. Denne manglende bevidsthed kunne muligvis skyldes, at den
eksisterende mobning, som spergeskemaundersogelsen og til en vis grad interviewene
vidnede om, kun foregik i afgreensede sociale rum. Omvendt kunne det pege pa, at mob-
ning ikke var noget, man talte hgjt om. P4 denne baggrund ansa vi det for vigtigt at im-
plementere tiltag, som kunne bidrage til at oge den generelle viden og bevidsthed om
mobning blandt arbejdspladsens ledere og medarbejdere. Det kunne fx veere via foredrag
og informative foldere eller nyhedsbreve om mobning. Derudover ville det veere nodven-
digt at oge virksomhedernes generelle kompetence i forhold til at identificere risikofakto-
rer og at forebygge og handtere sager om mobning. Dette kunne blandt andet ske ved, at
man hjalp den lokale styregruppe med at kortleegge risikofaktorer og at implementere en
mobningspolitik. Da meget mobning har rod i uleste konflikter (Einarsen, 1999; Mikkel-
sen, 2007) ville det ogsa veere nodvendigt at oge isaer ledernes kompetence til at forebygge
og héandtere konflikter — eksempelvis via et kursus.

Pa basis af disse refleksioner, udviklede forskerne og til en vis grad konsulenterne en
raekke interventioner, som var rettet mod bade det organisatoriske og det individuelle ni-
veau. Beslutninger vedrorende den konkrete implementering blev taget af forskerne og
konsulenter i samarbejde med virksomhedernes styregruppe. Valget af specifikke inter-
ventioner var inspireret af en gennemgang af litteratur pa omradet, herunder seerligt litte-
ratur om udvikling, arsager, forebyggelse samt handtering af konflikter (fx De Dreu et al.,
2004; Glasl, 1982; Hotvedt, 1997; van de Vliert, 1998) og mobning (fx Einarsen & Zapf,
2003; Hauge et al., 2007; Hoel & Salin, 2003; Keashly & Nowell, 2003; Mikkelsen et al.,
2007; Richards & Daley, 2003; Zapf & Gross, 2001). Derudover hentede vi inspiration fra
vores egen og konsulenternes brede praksiserfaring som organisationspsykologer. Fol-
gende interventioner blev saledes implementeret i efteraret 2007 - forar 2008:

1) Seks til otte styregruppemeoder. Hovedformélet med disse moder var at planleegge
og lobende evaluere projektet og dets specifikke interventioner. Pa flere mader
coachede konsulenten den lokale styregruppe i forhold til at identificere og hand-
tere konkrete problemer vedrerende arbejdspladsens psykiske arbejdsmilje. Ende-
lig havde moderne ogsa til formal at hjeelpe arbejdspladsen/styregruppen med at
implementere andre relaterede interventioner. Det kunne fx veere implementering
af en mobningspolitik eller uddannelse af noglepersoner (ogsa kaldet ressource-
personer), som medarbejderne — og lederne - kunne ga til, hvis de havde proble-
mer med mobning eller alvorlige konflikter.

2) 1-1% times foredrag ved en konsulent om mobning for alle virksomhedens ansat-
te. Pa begge arbejdspladser blev der aftholdt to foredrag. Indholdet i foredragene



3)

4)

5)

inkluderede en definition pa mobning, eksempler pa negative handlinger (mobbe-
handlinger), som forekom pa den aktuelle arbejdsplads og en gennemgang af den
typiske udvikling i mobningssager. Herefter var der information om mobningens

arsager og konsekvenser samt hvordan, mobning kan forebygges.

Et to-dages kursus i forebyggelse og handtering af konflikter for alle ledere og
noglemedarbejdere (fx tillidsvalgte). Kurset blev atholdt af de to tilknyttede kon-
sulenter og inkluderede bade teori og praktisk treening. Eksempelvis var der teori
om, hvad konflikter er (definition), og hvordan de udvikler sig. Der var ogsa en
gennemgang af dels organisatoriske og individuelle forudseetninger for at konflik-
ter opstar, dels individuelle holdninger til konflikter og individuelle konflikthand-
teringsstrategier. Ligeledes var der teori om og treening i ikke-voldelig kommuni-
kation samt teori og treening i konflikthandtering mellem to parter. Deltagerne fik
ogsa til opgave i feellesskab at analysere og diskutere typiske risikosituationer for
konflikt pa deres arbejdsplads, og hvordan sddanne situationer kunne forebygges.

Dialogmeder med ledere og medarbejdere under styring af en konsulent. Formalet
med dialogmederne var at afdaekke, hvilke problemer eller udfordringer, arbejds-
pladsen havde i forhold til det psykiske arbejdsmiljo og at drefte losninger pa dis-
se problemer. Pa hospitalsafdelingen blev der holdt seks meder a 1% time, mens
der pa uddannelsesinstitutionen blev afholdt tre 3-timers dialogmeder. Pa hospi-
talsafdelingen valgte man en traditionel dialogmedeform; indledningsvis feelles
kortlaegning og droftelse af problemer og udfordringer efterfulgt af en droftelse af
mulige losningsforslag, der igen blev nedskrevet i handlingsplaner.

Pa uddannelsesinstitutionen valgte styregruppen i stedet fire emner, hvoraf ét var
kommunikation. Deltagerne skulle sa veelge sig ind pa et af emnerne og ud fra en
positiv tilgang drefte, hvordan fx kommunikationen pa arbejdspladsen kunne go-
res endnu bedre. Dette skulle igen udmunde i konkrete handleplaner. Formen pa
moderne var det sakaldte café-seminar, hvor grupper indledningsvist drofter em-
net, hvorefter repraesentanter fra gruppen gar rundt til de andre grupper og dels
forteeller om deres egne droftelser dels lytter til de andres. Til sidst samles grup-
perne hvorefter der sker en feelles dreftelse i plenum.

Fire nyhedsbreve blev uddelt pa arbejdspladserne i lobet af projektet. Derudover

blev der ophaengt et antal plakater med information om projektet samt uddelt en
folder om mobning til alle medarbejdere.
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Resultater

Procesundersogelse af interventioner

I en efterfolgende procesundersogelse interviewede vi udvalgte ansatte (i alt 2-3 grupper
per arbejdsplads) og ledere (en til to grupper pr. arbejdsplads) med henblik pa at under-
soge, hvordan interventionerne blev implementeret, og om man oplevede, at de havde en
effekt. Der blev til lejligheden udviklet en interviewguide. Yderligere viden om hvordan
implementeringen forleb, fik vi via meder og telefonsamtaler med styregruppemedlem-
mer samt gennem egne procesobservationer. Sidst pa kurserne i konflikthdndtering blev
deltagerne bedt om at udfylde et fire siders evalueringsskema. Derudover blev der af-
holdt et afsluttende evaluerende mode med den lokale styregruppe. Samlet gav disse data
tolgende billede af implementeringen af interventionerne og deres oplevede effekt:

Resultater fra arbejdsplads A

Projektet, og serligt foredragene om mobning og dialogmederne, syntes at have oget
medarbejdernes og ledernes bevidsthed og viden om mobning og alvorlige konflikter. In-
terviewpersonerne fortalte, at der efter foredragene og dialogmederne var oget fokus pa
konstruktiv kommunikation samt pa at mindske de daglige besveerligheder, som kunne
tore til konflikt.

Dialogmederne blev vurderet meget positivt. Man syntes, at det var en valdig brugbar
metode til at identificere og lase psykosociale arbejdsmiljoproblemer. Pa nogle hospitals-
afsnit havde dialogmederne medvirket til igangsaettelse af specifikke initiativer. Omvendt
viste procesevalueringsinterviewene og den lobende procesevaluering ogsa, at der pa ho-
spitalsafdelingen manglede en overordnet planleegning af, hvordan de forskellige afsnit
og afdelingen som helhed kunne vaere opmarksomme pa og lose fremtidige problemer.
Nogle afsnitsledere fortalte styregruppen, at de syntes, at det var sveert at uddrage mulige
indsatsomrader fra dialogmederne, da der kun havde veret noget af personalet samt me-
get fa ledere til stede. En arsag til det lave fremmede var, at nogle moder 14 uden for ar-
bejdstiden. En maske endnu vigtigere arsag var, at de forste dialogmeder var arrangeret
pa tveers af afdelingerne. Baggrunden for, at vi havde valgt denne organisering var, at de
indledende interviews havde vist, at mange konflikter opstod i forbindelse med overdra-
gelse af patienter mellem forskellige afsnit. Efter en dreftelse i styregruppen af det mang-
lende fremmode, blev dialogmederne efterfolgende arrangeret for separate afsnit. Dette
ogede fremmeadet.

Ud fra procesevalueringsinterviewene og det evaluerende styregruppemede var det tyde-
ligt, at der stadig var mange, som mente, at mobning og konflikter ikke rigtig var noget
problem pa afdelingen. Nogle mente, at mobningen mest var skjult. Andre mente, at de,
som i spagrgeskemaundersogelsen havde sagt, at de blev mobbet, i mellemtiden havde for-
ladt afdelingen. Overfor disse udsagn stod andre udsagn fra bade de indledende inter-
views og procesevalueringsinterviewene, som pegede pa, at der var personer, som blev
mobbet. Denne mobning foregik dog, ifelge interviewpersonerne, “i de andre afsnit — ikke
i vores”. Samlet kunne disse data pege p4, at der til trods for interventionerne stadigvaek
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ikke var sa stor abenhed i forhold til at erkende tilstedeveerelsen af mobning og konflikter
og at tale om sadanne problemer.

I den sammenhaeng er det vigtigt at neevne, at procesevalueringen ogsa viste, at der rundt
omkring pa afdelingen var en del personer, som tilsyneladende havde misforstaet projek-
tets formadl. De troede, at projektet drejede sig om handtering af eksisterende problemer
og ikke forebyggelse. Misforstaelsen kombineret med det forhold, at mange mente, at
mobning og konflikter ikke var noget vaesentligt problem pa afdelingen, kan have pavir-
ket deltagernes lyst til at involvere sig, deltage i og leere af interventionerne.

Procesevalueringsinterviewene og det evaluerende styregruppemode viste ogsa, at delta-
gerne folte, at der manglende en red trad i projektet. Flere gav udtryk for, at ingen havde
fortalt preecist hvordan, de enkelte interventioner skulle hjeelpe med at forebygge konflik-
ter og mobning. Man havde gerne set, at forskerne for projektets igangseettelse havde in-
formeret om det pa feelles moder for hele afdelingen. Som forskere forventede vi om-
vendt, at det var styregruppens opgave. Procesevalueringen viste saledes, at der tilsyne-
ladende ikke havde veeret brugt tilstraekkelig tid pa rolleafklaring mellem forskere og sty-
regruppe. Pa det evaluerende mode erkendte de tilstedeveerende styregruppemedlem-
mer, at de var forvirrede omkring, hvad deres rolle og ansvar var i projektet. De oplevede,
at styregruppen bare var en diskussionsgruppe. En mulig arsag til dette var, at styre-
gruppen pa denne arbejdsplads var en ad-hoc gruppe bestaende af repraesentanter fra ba-
de MED-udvalg, arbejdsmiljoudvalg og ledelsen. Gruppen havde derfor ikke nogen reel
beslutningskompetence. Dertil kom, at medlemmerne af styregruppen folte, at de havde
haft alt for lidt tid til at planleegge og informere om projektet. Faktisk var de ikke helt klar
over, at de havde et vaesentligt ansvar i forhold til at seelge projektet — dette havde de ud-
delegeret til afsnitslederne. Problemet var her, at disse ikke havde veret involveret i plan-
leegningen og gennemforelsen af projektet.

Et af de emner, som styregruppen havde arbejdet med gennem hele projektet var, om de
skulle implementere en mobningspolitik. Efter en del dreftelser pa forskellige styregrup-
pemgader, blev man enige om ikke at have en sadan politik. Denne beslutning blev ogsa
droftet pa det evaluerende styregruppemede, hvor gruppen konkluderede, at de mente,
at eventuelle mobbede allerede vidste, hvem de skulle henvende sig til.

Resultater fra arbejdsplads B

Data fra den lebende procesevaluering, procesevalueringsinterviewene og det evalueren-
de styregruppemede viste, at arbejdspladsen havde faet en del ud af at medvirke i projek-
tet. Det gjaldt seerligt de ledere og medarbejdere, som deltog i de fleste af interventioner-
ne. Interviewpersonerne rapporterede en raekke positive effekter. For eksempel havde
projektet medvirket til, at de nu erkendte et behov for at fokusere pa, og tage ansvar for,
kvaliteten af det psykosociale arbejdsmilje. Dialogmederne havde ogsa medvirket til at
igangsaette samtaler om kommunikation og gensidig atheengighed, fx i opgaveudfersel. I
ledelsen og samarbejdsudvalget havde projektet ogsa afledt vigtige dialoger om gensidig
tillid. Arbejdspladsen havde tillige taget dialogmetoden til sig og planlagde at bruge den i
fremtiden.
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Seerligt kurset i konflikthandtering og dialogmederne fik fine evalueringer. Et problem
ved kurset var dog, at kun en udvalgt deltagerkreds deltog. Man var derfor bekymret for,
om og hvordan den erhvervede viden kunne na leengere ud i organisationen. Modsat var
der mange, som deltog i dialogmederne. Interviewpersonerne mente, at det gode ved dia-
logmoderne var, at de gav mulighed for, at mennesker, som ikke kendte hinanden seerligt
godt - hvilket mange ikke gjorde - kunne mades og drofte de forhold i hverdagen, der
medvirkede til henholdsvis positivitet og arbejdsglaede eller frustrationer. I lobet af meo-
derne erkendte deltagerne, at det faktisk var gennem deres egen deltagelse og involve-
ring, at de kunne pavirke kvaliteten af det psykosociale arbejdsmilje.

Pa basis af ovenstdende data og egne procesobservationer konkluderede forskerne og
konsulenterne, at en vaesentlig arsag til, at dialogmederne og kurset i konflikthandtering
begge var en succes var, at de hver iseer muliggjorde konstruktive dialoger — dels mellem
forskellige arbejdsgrupper og afdelinger dels mellem hierarkiske niveauer. Det var meget
vigtigt, da en reekke organisatoriske forandringer havde medfort en udvidelse af organi-
sationen. Mange kendte ikke hinanden. Man kendte heller ikke meget til hinandens fag-
omrdader. Det virkede ogsd som om, at dialogen — seerligt om det, der sker mellem menne-
sker - ikke havde haft sa hgj prioritet, i det mindste i dele af organisationen. I lobet af kon-
flikthandteringskurset fandt deltagerne ud af, at de sagtens kunne finde ud af at kommu-
nikere med hinanden. Dertil kom, at dialogmederne dels gav deltagerne indblik i og for-
staelse for kollegers arbejdsomrdder, dels gav dem mulighed for at danne nye feellesska-
ber.

Pa arbejdsplads B var chefgruppen og noglepersonerne engageret i projektet helt fra star-
ten. Chefgruppen inkl. topledelsen deltog aktivt i alle interventioner. I implementerings-
tasen gjorde ledelsesmedlemmer af styregruppen ogsa et stort arbejde for at informere om
projektet pa SU-mader.

I lobet af projektet lykkedes det for styregruppen at planleegge og udfere interventionerne
pa en professionel made. Det var en klar fordel, at gruppen bestod af alle medlemmerne
af sikkerhedsorganisationen, idet man var vant til at samarbejde og ville gore det frem-
over. Gruppen var ogsa sa heldig at fa tilknyttet en fast tovholder, som hjalp med at plan-
leegge interventionerne, og som ogsa lebende informerede om projektet ud i organisatio-
nen. Styregruppen udmeerkede sig ogsa ved at tage meget ansvar. Der viste sig blandt
andet ved, at de besluttede sig for en alternativ udformning af dialogmederne. Medlem-
mernes engagement viste sig ogsa ved, at de brugte megen tid pa at diskutere planleg-
ningen af de specifikke tiltag. Inden hvert styregruppemeode blev relevant information
sendt ud til medlemmerne. Det gjorde, at alle var velforberedte. Da arbejdspladsen havde
darlige erfaringer med tidligere projekter, var gruppens medlemmer ekstremt bevidste
om, at projektet skulle veere en succes. P4 samme tid var de klar over, at deres egen evne
til at igangseette og fastholde initiativer var afgerende, eksempelvis ved at hjeelpe forskel-
lige arbejdsgrupper i gang med at finde losninger pa problemer, der blev identificeret pa
dialogmoderne.
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Barrierer for implementeringen af interventionerne

Pa trods af disse positive faktorer pegede procesevalueringsinterviewene ogsa pa en reek-
ke forhold, som virkede som barrierer, eller heemmende faktorer, i forhold til bade im-
plementeringen og virkningen af interventionerne. En veaesentlig haemmende faktor var
blandt andet de mange forandringer, som virksomheden hele tiden gennemgik. Foran-
dringerne kreevede mange ressourcer, saerligt hos lederne, hvilket igen gik ud over deres
involvering i projektet. For enkelte faggrupper havde forandringerne ogsa betydet forrin-
gede arbejdsvilkar pa en reekke punkter. Dette skabte frustrationer og maske ogsa mang-
lende engagement i projektets interventioner.

Dertil kom, at bade procesevalueringsinterviewene og procesobservationerne viste, at der
blandt en del af personalet stadig var en generel oplevelse af, at mobning og konflikter ik-
ke var noget stort problem i virksomheden. Og nar man nu mente, at det var sadan, hvor-
for skulle man sa bruge tid og ressourcer pa det. Data fra spergeskemaundersogelsen og
de indledende interviews kunne pege pd, at denne manglende identifikation afspejlede en
reel lav forekomst af mobning og konflikter pa arbejdspladsen. Omvendt vidnede inter-
viewdata i to omgange ogsa om eksempler pa alvorlige konflikter. Ligeledes viste inter-
viewdata, at der, til trods for projektet, stadig var en vis grad af skyhed eller tabu i for-
hold til at drefte konflikter og mobning. Sammen kan disse forhold have mindsket inte-
ressen for at deltage i interventionerne. I trdd med dette var det igjnefaldende, at styre-
gruppen generelt brugte meget lidt tid pa at diskutere konflikter og iseer mobning. De
prioriterede heller ikke at implementere en mobningspolitik eller at uddanne negleperso-
ner. Ligeledes blev der ikke taget beslutninger om, hvordan problemer med konflikter el-
ler mobning skulle forebygges eller handteres i fremtiden. Pa den anden side viste pro-
cesevalueringsinterviewene, at der havde veret en sag om mobning i en afdeling, og at
den var blevet handteret professionelt af en leder, som ogsa var medlem af styregruppen.

Perspektivering og konklusion

Hovedformalet med hervarende projekt var at undersege, i hvilken udstraekning det var
muligt at forebygge konflikter og mobning gennem konkrete tiltag i virksomheder. Et an-
det formal var at undersgge hvilke faktorer, der pavirker implementeringen af sadanne
forebyggende interventioner.

Havde interventionerne en effekt — kvalitativt set?

Data fra procesevalueringsinterviewene samt de evaluerende styregruppemeder peger
pa, at interventionerne har haft en effekt.

Foredragene om mobning og dialogmederne blev her fremhaevet for at have oget medar-
bejdernes og ledernes bevidsthed og viden om mobning og alvorlige konflikter. P4 hospi-
talet oplevede man, at der efter foredragene og dialogmederne var mere fokus pa kon-
struktiv kommunikation og pa at arbejde pa at mindske de daglige besveaerligheder, som
kunne fore til konflikt, der igen kunne udvikle sig til mobning. P4 uddannelsesinstitutio-
nen havde foredragene om mobning ogsa medvirket til en storre individuel og fzelles be-
vidsthed om mobning og vigtigheden af konstruktiv kommunikation. Derudover mente
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man, at dialogmederne havde bevirket, at en storre del af personalet tog del i ansvaret for
at oge kvaliteten af det psykosociale arbejdsmilje, og dermed trivslen pa arbejdspladsen.
Man havde ogsa faet identificeret nogle ildsjeele blandt medarbejderne, som skulle deltage
i det videre arbejde med at implementere konkrete tiltag afledt af dialogmederne. P& beg-
ge arbejdspladser blev der igangsat specifikke initiativer som felge af dialogmederne.
Denne metode blev ogsa vurderet som seerdeles brugbar i forhold til at kortlaegge og lose
problemer i forhold til det psykosociale arbejdsmilje, og begge arbejdspladser udtrykte
gnske om at bruge den i fremtiden.

Konflikthandteringskurserne fik ogsa meget fine evalueringer. Deltagerne folte, at de
havde faet en gget kompetence, iseer hvad angar viden om konstruktiv kommunikation,
samt hvilke forhold der oger risikoen for, at konflikter henholdsvis opstar, optrappes eller
nedtrappes. Kurserne var dog kun udbudt til ledelse og neglepersoner. Pa begge arbejds-
pladser stod man saledes overfor udfordringen med at fa spredt de erhvervede kompe-
tencer til resten af organisationen. Ligeledes stod det ikke helt klart i hvor hej grad, det
forventedes, at deltagerne brugte deres kompetencer efterfolgende i forhold til konkrete
konflikter. Pa uddannelsesinstitutionen besluttede man dog efterfelgende, at deltagerne
ikke skulle fungere som et korps af konfliktmaeglere. At lose konflikter var den enkelte le-
ders ansvar. Vi vurderer, at begge arbejdspladser med fordel kunne arbejde videre med
rolleafklaring herunder systematisering af de kompetencer, der var erhvervet fx i forhold
til konflikthdndtering. Sa leenge der ikke er fuldsteendigt klart definerede og synlige roller
og ansvar i forhold til forebyggelse og handtering af mobning og konflikter (eksempelvis
beskrevet som led i en konflikt/mobningspolitik), vil det veere op til enkeltpersoner, ty-
pisk neermeste leder, at tage ansvar for at gribe ind. Hvis denne er stresset, har personlig
modstand overfor at intervenere i fx konflikter eller frygter manglende opbakning fra top-
ledelsen, kan der veere risiko for manglende handling. Ligeledes vil en god kon-
flikt/mobningspolitik ogsa beskrive de rettigheder og pligter, som eventuelle vidner har i
forhold til at gribe ind overfor eller rapportere om konflikter og mobning.

Med ovenstdende in mente, er det relevant at sperge, i hvor hej grad projektet og dets in-
terventioner pa kort og lang sigt medvirker til at forebygge konflikter og mobning pa de
to arbejdspladser. Det vil vi komme mere ind pa i det folgende.

Huilke forhold pdvirkede implementeringen af interventionerne?

Projektets andet formal var via procesevalueringer at undersgge, hvilke forhold, der pa-
virker implementeringen af forebyggende interventioner. En faktor, som vi vurderer, har
indvirket pa projektet er, at der pa begge arbejdspladser synes at vaere en hvis forbehol-
denhed, eller manglende parathed, til at forholde sig direkte til den fremtidige forebyg-
gelse af konflikter og mobning. Ovenfor spurgte vi os selv, i hvor hgj grad projektet og
dets interventioner pa kort og lang sigt vil medvirke til at forebygge konflikter og mob-
ning pa de to deltagende arbejdspladser. En bekymring vi kan have i den forbindelse er,
at der pa begge arbejdspladser stadigvaek ikke syntes at veere en generel erkendelse af, at
nogle kolleger faktisk oplevede sig mobbet eller var i konflikt. Den manglende erkendelse
kunne som sagt skyldes, at disse problemer kun involverede et begraenset antal medar-
bejdere og ledere. Pa den anden side er det vores vurdering, at de to arbejdspladser ma-
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ske ikke helt var parate til at tage tyren ved hornene. En méade, de kunne gore det pa, ville
veere at tage initiativ til fortsatte abne dreftelser af nuveerende og fremtidige samarbejds-
problemer af forskellige art, herunder hvordan man som arbejdsplads kan arbejde proak-
tivt med at forebygge og handtere konflikter og mobning, fx i form af implementering af
politikker (se evt. Mikkelsen et al., 2007).

Den manglende parathed kan ogsa have rod i en (sub)kultur, der synes at veere pa begge
arbejdspladser — at konflikter og mobning ”ikke er noget vi snakker for hgjt om”. Det var
interessant, at der i begge styregrupper var et mere eller mindre eksplicit enske om i hoje-
re grad at arbejde med det psykiske arbejdsmiljo generelt frem for at forholde sig direkte
til mobning og konflikter. Her er det dog vigtigt at understrege, at kortleegning og hand-
ling pa problemer vedrerende det psykiske arbejdsmilje i hoj grad er relevant i forhold til
forebyggelse af mobning og konflikter. Det var ogsa klart der, hvor arbejdspladserne op-
levede, at de havde det storste behov. Pa den anden side bor vi stille os selv sporgsmalet,
om en kulturelt betinget tabuisering af konflikter og mobning har bevirket, at vi i projek-
tet ikke kom helt i land i forhold til de primeere fokusomrader. Dette vil blive belyst naer-
mere, nar vi far analyseret resultaterne fra den kvantitative og kvalitative opfelgningsun-
dersggelse.

Det, vi helt sikkert er lykkedes med, er, at der blev spredt og hert budskaber, som skabte
en gget opmaerksomhed, der vil virke forebyggende i sig selv. Der er ogsa erhvervet nogle
individuelle og organisatoriske kompetencer, der kan arbejdes videre med, nar den orga-
nisatoriske platform er til det. Pa den made har projektet levet op til nogle af de grund-
leeggende kriterier for god organisatorisk intervention. Et af disse er, at vi som forskere og
konsulenter har mgdt arbejdspladserne, hvor de er. I dette tilfaelde har det betydet, at vi
har arbejdet med forebyggelse af konflikter og mobning pa mere indirekte vis.

En veesentlig faktor for succesfuld intervention er, at topledelsen er engageret (Kompier et
al., 2000). Som mange andre interventionsstudier har vist, erfarede vi ogsa, at ledelsens
engagement i og prioritering af projektet er afgerende. Topledelsen skal ville, skal priori-
tere, skal ga foran. Kort sagt, de skal veere gode rollemodeller i processen, og de skal sikre,
at der bruges tid og ressourcer pa projektet. Set i lyset af at mobning og konflikter stadig
er tabuemner, er det endnu mere vigtigt, at ledelsen gar forrest og i tale og i handling vi-
ser, at forebyggelse af konflikter og mobning, herunder fzelles dreftelser af disse proble-
mer, har hgj prioritet.

Nar engagementet er sikret ved topledelsen, skal man imidlertid ogsa sikre, at mellemle-
delsen er involveret og engageret (Saksvik et al., 2007). Procesevalueringerne viste, at mel-
lemlederne pa hospitalsafdelingen ikke havde veeret tilstraekkeligt involveret i projektets
planlaegning og gennemforelse. Dette er seerligt problematisk givet at psykisk arbejdsmil-
jo og herunder forebyggelse af blandt andet konflikter og mobning, ofte er mellemleder-
nes ansvar. Det havde veeret befordrende for projektets primaere formal, at bade vi som
forskere og arbejdspladserne selv havde sorget for at inddrage mellemlederne mere. Et
eksempel er dialogmederne pa hospitalet. Her foregik meget relevante droftelser af det
psykiske arbejdsmilje. Imidlertid var en del af mellemlederne ikke til stede, hvilket blandt
andet gik ud over opfelgningen pa mederne.
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En anden vaesentlig faktor for en succesfuld implementering er styregruppens evne og
overskud til at patage sig et vaesentligt ansvar for at gennemfore og folge op pa projektet
(Kompier et al., 2000; Nytro et al., 2000). Det er vigtigt, at der bruges tid pa at afklare sty-
regruppens rolle, blandt andet ogsa i forhold til forskerne. Vores erfaring fra dette og an-
dre interventionsprojekter er, at styregrupper, iseer ad hoc styregrupper, ofte har brug for
hjeelp til at fa defineret feelles og individuelle ansvarsomrader. Her kan det veere en yder-
ligere hjeelp, hvis atklaringsarbejdet ogsa beskriver klart definerede arbejdsopgaver.
Sidstneevnte kan veere nemmere at forholde sig til end mere generelt definerede ansvars-
omrdader. Igen, det er en klar fordel, at styregruppen for et interventionsprojekt udgeres af
et reelt og blivende organ i organisationen (fx SiO, SU eller MED-udvalg). Blivende orga-
ner har langt storre mulighed for at beslutte og igangseette relevante initiativer, der kan
stotte op om projektets tiltag. Endelig viser procesevalueringerne fra dette projekt, at vi pa
styregruppemederne med fordel kunne have brugt mere tid pa at fastlaegge konkrete suc-
ceskriterier. Succeskriterier er nyttige styringsredskaber i processen, ligesom de kan bru-
ges til bade den interne og eksterne evaluering af projektet.

Pa begge arbejdspladser indvirkede strukturelle og fysiske forandringer pa ledelsens og
medarbejdernes prioritering af projektet. Procesevalueringerne viste, at forandringerne og
de udfordringer, som de afledte, tog tid og energi fra projektet, bade hos lederne og med-
arbejderne. Ideelt set skal interventionsprojekter forega i tider med mere stilstand og
overskud. Den erfaring, som vi og mange andre har gjort for os, er imidlertid, at foran-
dringer er en del af virkeligheden i moderne organisationer, hvorfor der i planleegningen
af interventionsprojekter blot ma tages hejde for dette.
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KONKLUSION

Projektets oprindelige overordnede formal var at genere ny viden om arsager til og kon-
sekvenser af mobning og chikane (i denne rapport omtalt som negative handlinger) pa
arbejdspladsen samt at udvikle, afpreve og evaluere redskaber til forebyggelse af mob-
ning og chikane og rehabilitering af mobningsofre.

Personer, der er udsat for mobning har flere psykiske stressreaktioner, somatiske stressre-
aktioner, darligere selvrapporteret helbred, darligere sovnkvalitet samt et lavere fysiolo-
gisk stressrespons, som muligvis kan tolkes som et tegn pa begyndende udbraendthed.
Dette kan igen medvirke til at forklare, hvorfor mobning giver kroniske symptomer.

En undersogelse af sygefraveer og -naerveer viste et hgjere sygefraveer blandt mobbede,
der pa lang sigt til dels kunne forklares af depressive symptomer og udbraendthed blandt
de mobbede. Vi fandt tillige i to forskellige studier, at de mobbede i langt hojere grad end
ikke-mobbede gik pa arbejde, selv om de er syge (sygeneerveer).

Vi er via kvalitative studier gdet i dybden med, hvorfor negative handlinger opleves sa
negativt. Derudover har vi set pa magtdynamikker og relationskonflikter i organisationer
med og uden alvorlige konflikter og mobning.

I et interventionsstudie har vi udviklet og afprovet forskellige redskaber til forebyggelse
af mobning pa arbejdspladsen. Processen i forebyggelsesarbejde er beskrevet i rapporten.

Denne rapport fra projektet er baseret pa Arbejdspladsunderseogelsen 2006 (baseline) inkI.
tre kvalitative delprojekter samt et fysiologisk delprojekt, NFA’s undersggelse af det psy-
kiske arbejdsmilje (2004/05) (forekomst af mobning) samt undersogelsen ” Arbejde i Z&l-
dreplejen” 2005-06 (sygefraveer og -naerveer).

Fremtidsperspektiver

Arsager til mobning samt langtidsreaktioner vil blive belyst i en senere rapport, som base-
res pa en opfelgning af ” Arbejdspladsundersggelsen” i 2008. Langtidsvirkninger af fore-
byggelsestiltagene vil ligeledes blive belyst i en senere rapport. Det samme geelder analy-
ser af vidner og mobberes oplevelser af negative handlinger pa arbejdspladsen. Desuden
vil der blive udgivet en handbog om redskaber til forebyggelse af mobning pa arbejds-
pladsen.

Projektet om rehabilitering af mobningsofre er netop gaet i gang, og der vil blive rappor-
teret fra dette projekt pa et senere tidspunkt.
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APPENDIX

Handlingsplan til forebyggelse af mobning pa arbejdspladsen - et lit-
teraturstudie

Af Anne Sophie Eik Ismar, Maj Wissing 0g Annie Hogh

Baggrund

Flere forskere og praktikere anbefaler virksomheder at indfere en handlingsplan mod
mobning pa arbejdspladsen. En sddan handlingsplan mod mobning er et godt vaerktgj,
bade nar det geelder forebyggelse og handtering af mobning pa arbejdspladsen, og kan
vaere med til at sikre, at de ansatte behandles retfeerdigt og forsvarligt (Einarsen &
Pedersen, 2007).

Handlingsplanen skal give udtryk for, hvad organisationen mener om mobning, hvilket
forhold den vil have til sine ansatte, og hvordan det forventes, at de ansatte optraeder
ovenfor hinanden. Det er ogsa vigtigt, at en sddan plan rettes mod alle ansatte i organisa-
tionen. Inden handlingsplanen indferes, bar man kortleegge det psykiske arbejdsmiljo,
herunder forekomsten af mobning og negativ adfeerd pa arbejdspladsen (Richards &
Daley, 2003).

Problemstilling

I den forste runde af Arbejdspladsundersggelsen svarede i alt 10,8 % af deltagerne i 2006,
at de havde veaeret udsat for mobning. Heraf havde 1,4 % veeret det mindst ugentligt, 9,4 %
af og til. Dette understreger vigtigheden af at have en ordentlig plan for, hvordan man vil
handle, hvis mobning forekommer pa arbejdspladsen, sa der kan blive taget hand om
problemet sa hurtigt som muligt.

Metode

De norske forskere Bille, Skogstad og Einarsen (2008) har gennemgéaet et storre antal
videnskabelige artikler og andre faglige kilder i artiklen “Handlingsprogram mot
mobbing pa arbeidsplassen: definisjoner og innhold”. Her fandt de, at der er ni
hovedelementer, som ber indga i en sadan handlingsplan, disse vil blive gennemgaet
nedenfor. Handlingsplanen ber folges op af en psykisk arbejdspladsvurdering (APV)
hvert eller hvert andet ar. Pa den made kan man fa et overblik over, hvilke
arbejdsmiljefaktorer, herunder mobning, der pavirker arbejdsmiljoet (Salin, 2008).
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Resultater

Handlingsplanen ber ifelge artiklens forfattere indeholde ni elementer til forebyggelse af
negativ adfeerd og mobning pa arbejdspladsen. De ni elementer er:

1. En formalserkleering fra topledelsen

Malet med en formalserkleering er at understrege organisationens forpligtelser og dermed
legitimiteten af planen. Derfor anbefales det i artiklen, at der er nul tolerance overfor
mobning, og at mobning er et organisatorisk problem, som arbejdsgiver forpligter sig til
at handtere. Det skal tydeliggores, at alle arbejdstagere har ret til at blive behandlet med
respekt og vaerdighed for at tilstreebe et arbejdsmiljo fri for mobning. Alle ansatte skal ha-
ve mulighed for at saette sig grundigt ind i planen for at opna forankring blandt medar-
bejderne, og noglepersoner som fx tillids- og sikkerhedsrepraesentanter bor veere med til
at udvikle den. Det forventes, at alle i organisationen opferer sig i henhold til handlings-
planen. Videre ber det specificeres, at brud pa retningslinjerne vil fa disciplineere folger.

2. Definition pa mobning

En definition ber tydeliggere for de ansatte, hvad organisationen mener, begrebet mob-
ning omfatter. Her er et eksempel pa en definition fra Arbejdstilsynet i Danmark:

“Der er tale om mobning, nér en eller flere personer regelmaessigt og over leengere tid - el-
ler gentagne gange pa grov vis - udsatter en eller flere andre personer for kreenkende
handlinger, som vedkommende opfatter som sarende eller nedveerdigende. De kraenken-
de handlinger bliver dog forst til mobning, nar de personer, som de rettes mod, ikke er i
stand til at forsvare sig effektivt imod dem”.

Det anbefales ogséa, at en definition fokuserer pa negative former for adfeerd og ikke pa
kendetegn ved mobbere og folk, som udseettes for mobning.

3. Love og forskrifter

Der ber henvises til Arbejdsmiljelovgivningen i forhold til mobning, sa arbejdstagerne
forstar alvoren i de handlinger, som kan fore til eller opfattes som mobning. I den danske
bekendtgorelse om arbejdsmiljo § 9 a. star der fx:

"Ved arbejdets udforelse skal det sikres, at arbejdet ikke medforer risiko for fysisk eller psykisk hel-
bredsforringelse som folge af mobning, herunder seksuel chikane”.

4. Disciplineere sanktioner

Handlingsplanen ber ogsa indeholde hvilke sanktioner og tiltag, som iveerksaettes, hvis
der foregar mobning pa arbejdspladsen. Det kan eksempelvis veere advarsler, forflyttelse,
fratagelse af lederansvar, degradering, at miste muligheden for forfremmelse og i veerste
tald afskedigelse. Ved alvorlige tilfeelde kan ogsa anmeldelse og retslig forfelgelse blive
aktuelt.

5. Klage- og handteringsprocedurer

Det bor tydeligt fremgd, hvordan og hvor en eventuel klage skal afleveres. Der bor skel-
nes mellem uformelle og formelle klageprocedurer i mobningssager. Ved uformelle klager
kan sikkerhedsrepraesentanter veere nyttige. Nar det geelder formelle klager, bor det sta
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tydeligt i handlingsplanen, hvem i organisationen den skal sendes til, og hvordan en sa-
dan klage skal handteres (Einarsen & Pedersen, 2007; Richards & Daley, 2003).

For at undersgge hvorvidt en klage har rod i virkeligheden, anbefales det at gennemfore
en “faktaundersggelse” (Einarsen & Pedersen, 2007). En sddan kan forega gennem inter-
view med de involverede parter og eventuelle vidner (Einarsen & Hoel, 2008). Men man
skal passe pa ikke at grave for dybt, da dette kan komme til at virke mod hensigten. End-
videre er det vigtigt, at der bliver taget vare pa offerets savel som den anklagede mobbers
integritet.

6. Radgivning og stette til de involverede

En handlingsplan mod mobning ber gore det klart, at de involverede parter har ret til
stotte og vejledning undervejs, og det anbefales, at retningslinjerne for dette konkretiseres
og specificeres (Einarsen et al., 2007).

7. Rehabilitering og opfelgning

I nogle tilfeelde kan det veere hensigtsmeessigt at tilbyde offeret samtaler eller terapi med
en laege eller psykolog (Einarsen et al., 2007). I andre tilfeelde kan offeret veere sa trauma-
tiseret, at vedkommende onsker at fratraede sin stilling. I disse tilfeelde vil mélet med re-
habiliteringen forst og fremmest veere at opbygge selvfalelsen hos offeret og gore det mu-
lig for ham/hende at komme tilbage pa arbejdsmarkedet (Tehrani, 2003). I nogle tilfeelde
kan rehabilitering af den anklagede mobber vare nedvendig, seerligt i de tilfaelde hvor
mobning ikke var hensigten. Hvis mobningen i virkeligheden er en mellemmenneskelig
konfliktsituation, kan arbejdsmiljomaegling veere et alternativ (Serensen & Grimsmo,
2001).

8. Information og opleering af virksomhedens ansatte

Information pa omradet skal indeholde: arsager til mobning, hvem kan rammes, og hvilke
konsekvenser har mobning for individet savel som organisationen. Der skal ogsa informe-
res om virksomhedens generelle forebyggelsestiltag og handteringsprocedurer for mob-
ning. Derudover skal der gives naermere information om og opleering i virksomhedens
handlingsplan mod mobning, og hvordan procedurerne skal anvendes i praksis. Oplee-
ringen i forebyggelse og handtering af mobning kan indga som en del af sikkerhedsre-
preesentantuddannelsen (Einarsen et al., 2007). Opleering af mellemledere er en vigtig in-
vestering (Djurkovic et al., 2006).

Ledere, sikkerhedsrepraesentanter, medlemmer i arbejdsmiljgudvalg, tillidsvalgte og an-
dre med ansvar i mobningssager ber fa opleering i, hvordan man kan holde gje med og
handtere mobning og personalekonflikter (Einarsen et al., 2007).

9. Evaluering og revidering af handlingsplanen

Det anbefales, at handlingsplanen jeevnligt (en arlig gennemgang) evalueres og revideres
(Tehrani, 2003), og at procedurerne beskrives i handlingsplanen. Dette er vigtigt med tan-
ke pa at undersoge planens effektivitet samt at forbedre planen og tilpasse den til sam-
fundsmeessige og eventuelle organisatoriske forandringer. Derudover er signaleffekten
vigtig for hele organisationen.
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Konklusion

Salin (2008) har analyseret forskellige forebyggende tiltag mod mobning i finske kommu-
ner. Her viste det sig, at en handlingsplan mod mobning er den mest almindelige form for
intervention, og at der bliver lagt veegt pa ledernes og naermeste overordnedes rolle i
héndteringen af mobningssager. Undersogelsen viste ogsa, at kopiering af andre virk-
somheders retningslinjer er problematisk, da det kan fore til mindre forpligtelse og be-
vidsthed omkring handlingsplanen. Tidlig intervention er vigtig, og sidst men ikke
mindst er det vigtigt at tilpasse handlingsplanen til brancheforhold, virksomhedstype,
starrelse, tilgaengelige resurser og organisationskultur.

Der er endnu ikke lavet undersogelser af sammenhaengen mellem det at have en
handlingsplan mod mobning pa arbejdspladsen og virkningen af den for arbejdstagerne
og virksomheden. Men i artiklen traekkes der paralleller til forskning af mobning i skolen.
Evalueringsstudier af handlingsplaner mod mobning i skoler har vist en reduktion pa

50 % eller mere i forekomsten af mobning (Olweus, 1993). Man kan derfor habe pa, indtil
det bliver undersggt neermere, at en handlingsplan mod mobning pa arbejdspladsen kan
have samme effekt.
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BiLAG 1

Oversigt over psykosociale skalaer/spergsmal samt sporgsmal om negative handlinger og
helbredsskalaer/sporgsmal i baselinesporgeskemaet for projekt ” Arbejdspladsundersogel-

sen 2006”, som er brugt i naervarende rapport.

e 3D2ML = COPSOC Il — den mellemlange og lange skala (NFA’s under sagelse af det

psykiske arbe dsmiljg (2004/05).

. = spargsmalet indgdr i den pageddende skala, men er ikke medtaget i vo-

res spar geskema.
e Orangeskrift = spargsmalet er tilfgjet en eventuel skala.

Kuvantitative krav

Spergsmal Nr

Reference 3D2M L

Er dit arbgide ujaevnt fordelt, sd at det hober sig op? 151

COPSOQI1 32.1

Hvor ofte sker det, at du ikke nér alle dine arbejdsopgaver? 15.10

COPSOQ Il 32.20

Kommer du bagud med dit arbegde? 159 |COPSOQII 32.14
Har du tid nok til dine arbedsopgaver? 15.13 | COPSOQ 11 32.23
Indflydelse
Spergsmal Nr. Reference 3D2L M
Har du stor indflydelse pa beslutninger om dit arbejde? 154 |coPsoQll 32.4
Har du indflydelse pa, hvem du arbgjder sammen med? 15.7 |COPSOQII 32.9
Har du indflydelse pa meangden af dit arbejde? 15.14 | COPSOQII 35.24
Har du indflydelse pa, hvad du laver pa dit arbejde? 15.8 |[COPSOQII 32.13
Social stotte
Spergsmal Nr. Refer ence
Far du tilstraekkelig stette, ndr du har for meget at lave af kolle- 20.1 | Soderfeldt (instrumen-
ger/nag meste leder/underordnede? telt)
Fér du tilstraskkelig stette, nér du skal 1@se vanskelige problemer 20.2 | Soderfeldt (informa-

af kolleger/naa meste |leder/underordnede?

tivt/kognitivt)

dit arbgjde af kolleger/naameste leder/underordnede?

Fér du tilstraskkelig opmuntring og anerkendelse for, hvordan du udfere | o 3

Soderfeldt (emotionelt)
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Tilfredshed med arbejdet

Spergsmal

Nr. Reference 3D2M L

Angaende dit arbgidei almindelighed. Hvor tilfreds er du med: —

17 | COPSOQII 34

1. dinefremtidsudsigter i arbejdet?

171 | copsoQIl 34.1

4. maden, dine evner bruges pa?

173 |COPSOQII 344

3. dit job som helhed, alt taget i betragtning?

174 |COPSOQII 34.6

4. arbejdsmiljget?

172 |COPSOQII 34.2

Generelt helbred
Spergsmal Nr. Reference
3D2MLK
Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt? 60 COPSOQII 8
Somatiske stress-symptomer
Spergsmal Nr. Refer ence 3D2L
Hvor tit har du haft ondt i maven? 63.1 g%tgslg]g” 10.21
Hvor tit har du haft hjertebanken? 63.7 (S%tpers'g‘g 11 1031
Hvor tit har du haft muskel spaendinger? 63.9 g%tgslgg I1.10.35
Hvor tit har du haft ondt i hovedet? 63.4 (S%tpers'g‘g 1 1025

Spvnbesvaer

Spergsmal

Nr. Reference 3D2M L

Hvor tit har du sovet déarligt og uroligt?

61.1 |COPSOQII 10.1

Hvor tit har du haft svaat ved at faldei sgvn?

61.2 |COPSOQII 10.3

Hvor tit er du vagnet for tidligt uden at kunnefaldei sgvnigen?

61.3 |COPSOQII 10.8

Hvor tit er du vagnet flere gange og haft svaat ved at faldei savnigen?

61.4 |COPSOQII 10.10

Hvor tit har du haft svaart ved at vagne?

61.5

Hvor tit synes du at du far tilstraskkelig med
spvn?

61.6
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‘Lodret’ tillid og troveerdighed (mellem ledelse 0g medarbejdere)

Spergsmal Nr. Refer ence 3D2M L
Stoler ledelsen pa, at medarbejderne gar et godt stykke arbejde? 181 |COPSOQII 36.1
Kan man stole pa de udmeldinger, der kommer fra ledelsen? 183 |COPSOQII 36.4
Holder ledelsen vigtige informationer skjult for medarbejderne? 185 |COPSOQII. 36.7
Kan de ansatte give udtryk for deres meninger og felelser? 18.14 |COPSOQII 36.19
"Vandret’ tillid og troveerdighed (mellem ledelse 0g medarbejdere)
Spergsmal Nr. Refer ence 3D2M L
Holder de ansatte informationer skjult for hinanden? 187 |COPSOQII 36.10
Holder de ansatte informationer skjult for |edelsen? 188 |COPSOQII 36.11
Stoler de ansattei almindelighed pa hinanden? 1811 |COPSOQII 36..15
Retfeerdighed og respekt
Spergsmal Nr. Refer ence 3D2M L
Bliver konflikter last pa en retfaerdig made? 184 | COPSOQII 365
Bliver man anerkendt for et godt stykke arbejde? 186 |COPSOQII 36.8
Bliver allefordag fra de ansatte behandl et serigst af |edelsen? 18.13 |COPSOQII 36.18
Bliver arbgjdsopgaverne fordelt pa en retfagrdig made? 18.17 | COPSOQ I 36.25
Bliver man behandlet retfaadigt? 18.9
Er arbgdspladsen aalig og etisk korrekt overfor omverdenen? 18.15
Rummelighed, det sociale ansvar
Spergsmal Nr. Refer ence 3D2L
Bliver maend og kvinder behandlet som ligevaardige pa din arbejdsplads? 182 |COPSOQII 36.3
Er der plads til ansatte med forskellig etnisk baggrund og religion? 18.10 |COPSOQII 36.13
Er der plads til addre medarbedere? 18.12 |COPSOQII. 36.17.
Er der plads til ansatte med forskellige skavanker og handicaps? 18.16 |COPSOQ I1.36.24
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Retfeerdighed i organisationen

Spar gsmal Nr. Reference
Jeg faler, at minindsats pa arbejdspladsen er anerkendt. 2418 |BRAT
Ansatte pa arbejdspladsen bliver ikke ordentligt bel gnnet. 24.28 |BRAT
Min arbejdsplads lasgger ikke vaagt pa lige muligheder for alle. 24.95 | BRAT
Der bliver gjort noget ud af at nye ansatte feler sig velkomne, nar de starter 241 BRAT
pé& arbejdspladsen. '
Arbgdspladsens ressourcer er ikke retfaardigt fordelt. 24.31 |BRAT
Arbejdet bliver ligeligt fordelt mellem dem, jeg arbejder ssmmen med. 2423 |BRAT
Samarbejde 0g konflikter
Sper gsmal Nr. Reference
Forskdlige faggrupper i min afdeling arbe/der ikke sazlig godt sammen. 2429 |BRAT
Der e nogle af mine kolleger, jeg ikke kommer godt ud af det med. 2427 |BRAT
Jeg synes mine kolleger er samarbejdsvillige. 24.13 |BRAT
Det er aimindeligt med konflikter i min arbedsgruppe. 242 |BRAT
Jeg trives de arbejdsgrupper, jeg er i. 24.6 |BRAT
Det er ailmindeligt med konflikter i organisationen. 2424
Rollekonflikter
@r gsmal Nr. Reference
Sparg
Jeg er ikke sikker pd, hvordan jeg skal udfere mit arbejde. 24.26 |BRAT
Jeg oplever modstridende krav i mit arbejde. 2414 |BRAT
Min jobbeskrivelse er veldefineret. 24.19 |BRAT
Jeg ved helt klart, hvad der forventes af mig. 24.3 |BRAT
Jeg har faet tilstraskkelig oplaging til at udfere mit arbejde. 24.10 |BRAT
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Arbejdsbyrde

Spar gsmal Nr. Reference
Jeg feler ikke, at der er tid nok til, at jeg ndr mine arbejdsopgaver i lgbet af 2430 |BRAT
:?%:]aspres gar det sveat at tage fri fraarbejde. 2422 |BRAT
Ledige stillinger bliver straks besat i min arbedsgruppe. 247 |BRAT
Der er almindelig mangel pa arbgdskraft i min arbejdsgruppe. 245 |BRAT
Min afdeling bruger ofte vikarer. 2411 |BRAT
Fraveg i min afdeling bliver daskket med det samme. 2415 |BRAT
Ledelsen
Sper gsmal Nr. Reference
Min nagmeste leders faglige kvalifikationer er gode nok. 2416 |BRAT
Min naameste leder er opmaarksom pa, hvordan jeg har det. 2421 |BRAT
Min naameste leder sadter pris pa konstruktiv kritik. 2412 |BRAT
Jeg har tiltro til min neameste leders evner. 244 |BRAT
Min neermeste leder forsgger at kontrollere alt, hvad der foregar pa arbej- 248 |BRAT
Sleitérarkiet i denne organisation er gennemsigtigt. 249 |BRAT
Min naxmeste leder udnytter sin magtposition. 2417 |BRAT
Min neameste leder taler med mig, far der tages beslutninger om noget, der 2420 |BRAT

vedrarer mig.
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Negativ adfeerd

Spar gsmal Nr. Reference

(A) At nogen tilbageholder information, som pavirker din arbedsindsats. 28.1 NAQ-R
(P) At blive ydmyget eller gjort til grini forbindelse med dit arbede. 282 |NAQ-R
\(/gu At blive palagt at udfere arbejde, som ligger under dit kompetenceni- 28.3 NAQ-R
(A) At fafrataget eller erstattet hovedansvarsomrader med meretrivielle 284 |NAQR
eller ubehagelige opgaver. '
EQ?’ Gentagne gange at blive mindet om dine fejltagelser eller "bommer- 2811 |NAQ-R
(A) Vedvarende kritik af dit arbede og din indsats. 28.13 |NAQ-R
(A) At fa opgaver med urimelige eller umulige mal eller tidsfrister. 28.16 |NAQ-R
(A) Overdreven overvagning af dit arbeide. 28.18 |NAQ-R
(A) At blive presset til ikke at gare krav p& noget, som du har ret til (fx at 2819 |NAQ-R
melde dig syg, afholde din ferie, fa rejsegodtgarelse). '
(A) At blive palagt en uoverkommelig arbejdsbyrde. 28.21 |NAQ-R
g:;bAt blive ignoreret, udelukket fra eller frosset ude af det sociale fadles- 28.6 NAQ-R
gr?jg[ blive ignoreret eller madt med fjendtlighed, nar du henvender dig til 28.12 |NAQ-R
(P) At dine meninger og synspunkter bliver ignoreret. 28.14 |NAQ-R
(P) At nogen fornaamer eller hdner dig som person (fx dine vaner og bag- 287 |NAQR
grund), dine holdninger eler dit privatliv. '
(P) At bliverabt af dler blive mdl for spontan vrede (eller raserianfald). 288 |NAQ-R
(P) Truende eller hanende adfaad som fx at pege fingre af, overskide dine

. . . 289 |NAQ-R
personlige graanser, skubbe, spagre vejen for dig.
(P) Hentydninger eller opfordringer fraandre om, at du ber sige op. 28.10 |NAQ-R
(P) Grov spag frafolk, som du ikke kommer s godt ud af det med. 28.15 |NAQ-R
(P) At blive udsat for beskyldninger. 28.17 |NAQ-R
(P) At vaae mdl for ubehagelige/overdrevne drillerier og sarkasme. 2820 |NAQ-R
(P) At der bliver spredt sladder og rygter om dig. 285 |NAQ-R
(P) At al tale forstummer, nar du trasder ind i e rum, hvor dine kolleger
S 28.23
(A) Direkte dler indirekte trusler om fyring. 28.92

(P) = personrelateret, (A) = arbegjdsrelateret
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Impact of event

Spargsmal Nr. Reference
I hvor hgj grad, har du haft fglgende reaktioner i Igbet af de sidste 7 dage?
Alt, der har kunnet minde mig om det, der skete, har faet falelserne 0.1 IESR
frem igen. ’
Jeg har sovet uroligt og er végnet om natten. 50.2 IESR
Andre ting har hele tiden faet mig til at teasnke pa det. 50.3 IES-R
Jeg har falt mig irritabel og vred. 50.4 IES-R
N&r jeg har tamkt pa det eller er blevet mindet om det, har jeg provet |50.5 IESR
at lade vaare med at blive pavirket af det.
Jeg har taankt pa det, uden at jeg ville. 50.6 IES-R
Jeg har fait det, som om det ikke er sket eller er uvirkeligt. 50.7 IES-R
Jeg har holdt mig vak fra det, som kunne minde mig om det, der ske- | 50.8 IES-R
te.
Billeder af det, der skete, er pludselig dukket op for mit indre gjed- |50.9 IESR
ler i mine tanker.
Jeg har vazet nervgs og er nemt blevet forskraskket. 50.10 IESR
Jeg har provet at lade vaae med at taanke pa det, der skete. 50.11 IES-R
Jeg har vemet klar over, at jeg stadig har en masse fglelser omkring | 50.12 IESR
det, der skete, men jeg har ikke beskadtiget mig med dem.
Jeg har pa en made vaget falelseslas ved tanken om det, der skete. 50.13 IESR
Jeg har taget mig i at handle eller fagle ligesom, da det skete. 50.14 IES-R
Jeg har haft sveart ved at falde i sgvn. 50.15 IESR
Jeg er blevet overvaddet af stagke falelser omkring det, der skete. 50.16 IES-R
Jeg har prevet pa a glemme alt om det. 50.17 IES-R
Jeg har haft sveat ved at koncentrere mig. 50.18 IES-R
Nar noget har mindet mig om det, har jeg reageret fysisk med f.x 50.19 IES-R
svedeture, andedragsbesvaa, kvalme eller hjertebanken.
Jeg har drgmt om det. 50.20 IESR
Jeg har falt mig opmeaksom og pa vagt. 50.21 IES-R
Jeg har provet at lade vaare med at tale om det. 50.22 IESR

115




116



BILAG 2

Negative handlinger inddelt i seks forskellige kategorier

. . . Fakt t-

Isolation / at blive ignoreret aLorves
ning

At al tale forstummer nar du treeder ind i et rum, hvor dine kolleger sidder. 0,762

At blive ignoreret, udelukket fra eller frosset ude af det sociale feellesskab. 0,756

At dine meninger og synspunkter bliver ignoreret. 0,445

At blive ignoreret eller madt med fjendtlighed, nar du henvender dig til andre. 0,550

Personlig chikane
0,649

At der bliver spredt sladder og rygter om dig.

At nogen fornzermer eller haner dig som person (fx dine vaner og baggrund), dine holdninger 0,630
eller dit privatliv.

At veere mal for ubehagelige/overdrevne drillerier og sarkasme. 0,562
At blive ydmyget eller gjort til grin i forbindelse med dit arbejde. 0,473
Grov spog fra folk, som du ikke kommer s& godt ud af det med. 0,493
Kritik og trusler
At blive rabt af eller blive mal for spontan vrede (eller raserianfald). 0,712
Truende eller hanende adfeerd som fx at pege fingre af, overskide dine personlige greenser, 0,712
skubbe, speerre vejen for dig.
Gentagne gange at blive mindet om dine fejltagelser eller “bommerter”. 0,520
Vedvarende kritik af dit arbejde og din indsats. 0,567
At blive udsat for beskyldninger. 0,434
Fratagelse af arbejdsopgaver:
At nogen tilbageholder information, som pavirker din arbejdsindsats. 0,414
At blive palagt at udfere arbejde, som ligger under dit kompetenceniveau. 0,733
At fa frataget eller erstattet hovedansvarsomrader med mere trivielle eller ubehagelige opgaver. 0,689
Arbejdsbyrde

0,735

At fa opgaver med urimelige eller umulige mal eller tidsfrister.

At blive presset til ikke at gore krav pa noget, som du har ret til (fx at melde dig syg, atholde din 0,361
ferie, fa rejsegodtgorelse).

At blive palagt en for uoverkommelig arbejdsbyrde. 0,743

Overdreven overvagning af dit arbejde. 0,437
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Trusler om fyring

Direkte eller indirekte trusler om fyring. 0,795

Hentydninger eller opfordringer fra andre om, at du ber sige op. 0,656
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