~_S]
pa arbejdspladsen! 3




Mobbemagasinet nr. 5 | Januar 2009

Indhold

Mange oplever
jeevnligt, at blive
udsat for
negative
handlinger i
deres arbejde.

Hent yderligere
inspiration

og viden pd hjemmesiden
www.stopmobning.dk.

Her kan du blandt andet
bestille magasiner, tilmelde dig
nyhedsbrev og lese mere

om arbejdspladser, der har
deltaget i projekterne.

Socialt naiv ledelse. . . . ... ... .....
Vejen til mindre mobning - i renggringsj
At blive ignoreret - alvorlig mobning . .
Et ar efter - sddan ggr vi
Fra sexchikane til konfliktmaegling . .
Arbejdet for den gode and .. .....

‘Pas pa du ikke far det bl kort’. . .. ..

obbet ......

Lone fik job igen - pd samme arbejdsplads . .......

Sladder uden mobning . . .. ........
Mobning bag murene - smidt pa porten

Stop mobning pa nye mader........

Vind en Ipod Nono - Illustrér et postkort

10

14

16

19

22

24

26

30

31




Dorthe Perlt
Seniorkonsulent

Socialt Udviklingscenter SUS

Mobbemagasinet nr. 5 | Januar 2009

Mobning forsvinder ikke af sig selv

De fleste af os har oplevet mobning
— méske i beskedent omfang, maske i en
anden afdeling, pa et andet kontor — og
maske uden at vide, at det er mobning.

Alle undersogelser peger pé, at mob-
ning er et stort problem p& danske
arbejdspladser. En ny undersogelse fra
NFA, Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmilje (juni 2008), viser, at
hver 12. af de medvirkende (8,3 procent)
har varet udsat for mobning inden for
det seneste &r — fra kolleger, fra leder, fra
underordnede — eller fra klienter, patient-
er eller kunder.

Mobning er invaliderende

Mobning pa arbejdspladsen er et symp-

tom pd, at der er noget galt med det psy-

kiske arbejdsmilje i organisationen. De
veegtige grunde til at gore noget ved mob-
ning er indlysende:

* Bide danske og udenlandske under-
sogelser viser, at medarbejdere, der
bliver mobbet, mistrives, bliver syge,
ofte langvarigt, og méske er nodt til at
forlade arbejdspladsen.

* Konsekvenserne for arbejdspladsen af
mobning er et dérligt psykisk arbejds-
milje og en stigning i sygefravaeret —
og det pévirker produktiviteten i virk-
somheden og organisationen.

* Mobning forsvinder ikke af sig selv.

Der findes en Igsning

I Norge har man siden 1980’erne brugt
landsdzkkende kampagner om forebyg-
gelse og hindtering af mobning, som en
integreret og systematisk del af den nor-
ske arbejdsmiljoindsats.

Det har betydet, at en ellers opadggen-
de kurve over antallet af mobbede pi
arbejdspladsen nu er knzkket: I 1990
blev otte procent mobbet pd de norske
arbejdspladser. T 2005 var tallet faldet il
fem procent. Og indsatsen fortsztter. Det
vil vere et godt initiativ, hvis Danmark
fik indfert en tlsvarende mélrettet ind-
sats, hvor viden om forebyggelse og
handtering af mobning kanaliseres bredt
til danske Offentlig
opmarksomhed omkring mobning pé
arbejdspladser kan bidrage til at nedbry-
de tavsheden og tabuet omkring mob-

virksomheder.

ning.

Med den rigtige indsats og vilje til at
tage fat om problemerne, s kan det lade
sig gore at fi skabt et ordentligt arbejds-
miljo og en inspirerende arbejdsplads.

Et ud af mange projekter viser, at ’sku-
den’ kan vendes. I kvindekrisecentret
Dannerhuset var der i 2005 sladder pé
den darlige made, darlig intern dialog og
en hastig udskiftning blandt de frivillige
medarbejdere. Dannerhuset satte gang i
projekt 'Kultur og sprog’, og i dag har

man indfert et ’konfliktkodeks’, der
blandt andet sztter dialogen i centrum.

I et andet projekt i Odsherred Kom-
mune har dagplejerne fiet mulighed for
at modes p& nye mider. De har arbejdet
intenst med malrettet kommunikation —
og har fiet et bedre arbejdsmilje.

Alle skal tage fat

Vi har i dag et klart billede af, hvad mob-
ning er og kan vare. Nogle gange er det
ganske sma ting, der udvikler sig — andre
gange er det et mere grundleggende
uderyk for, at arbejdspladsen har nogle
problemer i kulturen eller i organisation-
en, der medvirker til, at mobning fir
plads i dagligdagen. Og det stdr ogsd
klare, at jo hurtigere arbejdspladsen gri-
ber ind, jo sterre effekt har det.

Kig jer derfor omkring pd jeres
arbejdsplads: Er der kolleger, som heng-
er med nabbet og springer frokosten
over? Og er I selv med til at udelukke kol-
leger fra fellesskabet eller bagtale andre?

S& er der al mulig grund til at finde ud
af &rsagen og at f3 talt om problemet.

Husk: At undgd mobning er et felles
ansvar.

Klik ind pd www.stopmobning.dk,
hvor I kan hente inspiration gennem
erfaringer og metoder fra andre arbejds-

pladser.
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Einar
Baldursson

Psykolog og lektor i arbejds- og
organisationspsykologi ved Aalborg
Universitet.

Tidligere selvstaendig og konsu-
lent ved CAKU, Center for Arbejds-
miljg, Kortleegning og Udvikling.

Har erfaring med behandling af
stress og arbejdsrelaterede lidelser
som specialist i arbejds- og organi-
sationspsykologi.

Har beskeeftiget sig med stress
og arbejdsmiljg siden starten af
1980'erne.

Arbejdede i perioden 1994-2004
som klinisk arbejdspsykolog inden
for sundhedsvaesenet.

Fra 2000 har han fokuseret pa
vidensarbejdet og den vidensbase-
rede organisation.

Vi opnar anerkendelse

gennem ros af vores resultat, ikke af den

menneskelige indsats.’

En cocktail af utryghed, mob-
ning og sygefraver prager mange offent-
lige arbejdspladser. Yngre medarbejdere
er nemlig opvokset med at vare et pro-
jeke 1 sig selv. Mens de nye offentlige
ledere er blevet udpeget som ledere ud fra
deres faglige kriterier, og ikke pd grund af
deres sociale og ledelsesmassige kompe-
tencer. Ergo: En stor del af medarbejder-
ne soger forst og fremmest anerkendelse
og opbakning hos deres ledere — som pd
deres side ikke aner, hvordan de skal for-
valte DEN leder/medarbejderrelation,
nar der opstdr problemer. Der er behov
for ledere med kompetencer til at indtage
lederrollen med lydher autoritet, siger
arbejdspsykolog Einar Baldursson fra
Aarhus Universitet i dette interview.

Einar Baldursson beskaftiger sig med
stress, mobning og andre tidsaktuelle
markerer for nutidens arbejdsliv.

"For’ var mor hjemmegiende, far jen-
te pengene, og selv lerte man som barn
normerne for det sociale liv gennem leg
og ’bandekrige’. Maske sloges man,
maske blev man uvenner, men man slog
ikke pa en, der 1& ned. Og man tog selv
ansvar for det, man rodede sig ud i.
Rollerne var klare. Der var lering ved
kasse 1, ndr man ikke rettede sig efter
spillereglerne.

"Siden’ har det sociale liv og arbejdsli-
vet zndret sig ganske betydeligt. De fles-

te kvinder arbejder ude, og vi valger sam-
men med vores mand at sende bornene i
dagpleje, vuggestue og bernehave.
Bornene indgir fra en tidlig alder i de
offentlige systemer og inddrages i det
padagogiske grundsyn, at vi ikke er hérde
ved hinanden.

Livet kommer tl at handle om at
skabe sig plads som individ i en hverdag,
hvor man er et projekt om dagen og
udpraget stjerne hos mor og far.

Vi opnér anerkendelse gennem ros af
vores resultat, ikke af den menneskelige
indsats.

@nskebgrn — naive medarbejdere
Derfor er det s3 forbandet svart at sige
klart fra over for uhensigtsmeassig adferd
— eller tage imod kritik og skarpe krav i
arbejdslivet senere.

Der hersker en form for social naivitet,
som helt grundleggende har afset i to
forhold, siger Einar Baldursson:

— De unge i dag er onskebern af
onskeborn. Den anerkendende opdra-
gelse medforer, at de sjeldent har modt
modgang eller lidt nederlag.

— Der er ingen lering at tage med sig
af erfaringerne. Kulturchokket viser sig
pa arbejdspladsen, ndr den naivt sociale
medarbejder moder den uvillige leder.

Hyvis de sociale kompetencer er mang-
elfulde, s erstattes udveksling af opfat-




Af Hanne Juul Nielsen, journalist og
kommunikationskonsulent,

Socialt Udviklingscenter SUS

Einar Baldursson har tre bud pa initiativer, der kan Igfte arbejdsmiljgindsatsen:

1.
2.
3.

forvalte deres hverdag.

telser og klare holdninger mellem kolle-
ger af direkte henvendelser til lederen.

— Det virker maske mere oplagt direk-
te at klage over kollegerne til lederen, og
det betyder igen, at der opstir et meget
skevt fellesskab med 'darlig’ sladder og
marginalisering af enkeltpersoner. Ar-
bejdspladsen fir lynhurtigt skabt nogle
forleb, Einar

problematiske siger

Baldursson.

Tre skridt - mod =endringer
At vende de skaxve forlgb fordrer, at
ledelsen og arbejdspladsen fir taget
aktion over for den 4nd, den kultur, der
hersker, ifelge Einar Baldursson.

Han taler om tre skridt pd vejen mod

forbedring:

1. Undersog normerne
Sladder er en vigtig del af en kultur,
for hvordan skal vi ellers f4 noget at
vide, men: Hvordan taler vi om hin-
anden? Hvordan er det sociale miljo?
Hvor er der mistrivsel?

2. Falles dialekt
P4 arbejdspladser med forskellig fag-
lighed taler man typisk med hver sin
faglige’ dialekt: Hvordan opndr vi et
felles sprog? Hvordan sms’er og emai-
ler vi? Hvor sker der misforstdelser?

3. Klar ledelse

Uklar ledelse er ren gift, men ledelsen

Tal om normer og falles sprog pa arbejdspladsen.

har forskellige roller, som skal vare

velkendte:

— Som vejleder, der skitserer vejen og
de gnskede mél fra medarbejderen.

— Som ’eksaminator’, der vurderer
resultatet af indsatsen.

"Tusmgrketilstand’
Trods informations- og videnssamfundets
indtreeden, er danske arbejdspladser pre-
get af en vis uoplysthed, ndr det gelder
det gode arbejdsmilje.

Einar Baldursson gir s& vidt som at
kalde den aktuelle tilstand for en tilstand
af ‘tusmorke’.

— Vi kommunikerer 8bent og @rligt pa
Facebook, i underholdningsprogrammer
og i andre offentlige fora om vores liv,
levned og almenbefindende, men
arbejdsmiljoet er karakteriseret af astro-
nomisk mange problemer, der betyder
stort sygefraver og decideret mistrivsel
blandt medarbejderne utroligt mange ste-
der. Vi taler om det, og mange underso-
gelser understotter den opfattelse. Vi
lever lige nu i en tilstand af tusmorke’ —
et vadested, hvor vi er usikre pd, hvad vi
kan og skal gore ved det.

I samme dndedrag proklamerer Einar
Baldursson, at han selv vil hellige sig
forskning i ledelse p& Aalborg Universitet
fra 2010 og understreger:

— Vi mé ikke vente p4, at verden gér i

Fagforeningerne skal tilbage pd banen — nu med konkrete tilbud om metoder til medarbejderne i at

Stil krav til ledernes uddannelse pd omrader med konkrete ledelsesvarktgjer.

std, men sikre en beredygtig udvikling pa
arbejdsmiljpomridet. Vi er nedt dl at
erkende, at vi hver iser ’ikke ved alting’,
men er nodt til at udvikle en fzlles social
forstdelse for hinanden med mere 3ben-
hed og bedre understotning af arbejds-
miljget. Det skal prioriteres, hvis vi skal
komme ud af vadestedet. m

Hvis du vil arbejde her,
skal du bare lige vide, Passer mig fint —
at jeg er en meget

socialt naiv..!

wvillig leder..!

Jeg er nemlig enormt



Af Hans-Henrik Grieger,
cand.tech.soc. og ICC Coach,

Ambios
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Feerre konflikter, faerre kundeklager, feerre personalesager og feerre henvendelser til lgnkontoret.

Det er faktum to ar efter Alliance Clean & Care afsluttede et ‘Stop mobning’-projekt. Projektet I3

naturligt for Alliance, hvor man ggr en dyd ud af, at kvalitet i arbejdet og medarbejdertrivsel giver

en sjovere arbejdsdag og en sundere forretning.

Rengpring kan veare e udsac
arbejde. Rengpringsassistenten arbejder
ofte alene, og det sker, at assistenterne
oplever, at mgdet med kunden eller med-
arbejderne ikke altid er lige sjove. HR-
chef Sanne Budde fra Alliance Clean &
Care forklarer om assistentens udsathed:

— Vi vil gerne have, at vores medarbej-
dere er trygge. De skal ikke gd pd arbejde
og vare bekymrede eller bange for util-
fredse kunder eller medarbejdere.

— Tit handler frustrationerne slet ikke
om renggringsassistentens ydelse for kun-
den, men om noget helt andet. Vi vil
have, at vores medarbejdere glader sig til
at gd og vare pa arbejde. De ma ikke gi
og blive udsat for mobningsbelastninger
— arbejdet i rengpgringsbranchen kan pa
mange mader vere hirdt nok i sig selv.
Og vi ved, at hvis ikke medarbejderne er
glade og tilfredse for deres arbejde, ja si
kan det ogsa ud over kvaliteten.

— Vi startede vores mobbeprojekt med
bide arbejdsmiljoet og kvaliteten for gje.

Birger Kuntkes, direktor for Alliance
Clean & Care, forklarer, at medarbejder-
nes trivsel har hejeste prioritet, og at fit-
nesstum og sundhedsordninger ikke gor
det alene:

— Er vi ikke opmarksomme pd, hvor-
dan det psykiske arbejdsmiljg i firmaet er,
kan man som medarbejder godt komme
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ind i en ond spiral. Mobning og frygt for
kunders reaktioner vokser en over hoved-
et, hvis man ikke har de rigtige verktojer.
Vores 40 ledere i Alliance Clean & Care
har her en sarlig rolle: Strategisk har vi de
sidste 4r arbejdet os frem mod at f3 lede-
radferd, der skaber trivsel for medarbej-
derne. Lederskabende trivsel er en nogle-
kompetence for lederne.

Lederskabende trivsel

Men hvad er ’lederskabende trivsel? I

Alliance betyder det:

e at lederne skal vere med til at skabe
vejen for medarbejdernes trivsel og
mindske, at de foler sig udsatte, nr de
gér pd arbejde

¢ at lederne ikke alene lytter til medar-
bejderne, men at de er i stand il leve
sig ind 1 medarbejdernes forskellighed,
i deres arbejdsvardi og forstdr, hvad
der eventuelt ligger bag renggringsas-
sistentens frygt og angst for at vare
udsat i arbejdet.

I rengpringsbranchen er der ikke tradi-
tion for anerkendende ledelse og empa-
tiske ledere, der foler med deres medar-
bejdere. At vare inspektor og leder for
rengoringsassistenter i en privat virksom-
hed er generelt lig med at overholde
timerne, holde styr pa tropperne og efter-

‘Lederne fik
input, nye
forstaelser og
blev tvunget til
at reflektere
over deres
holdninger,
adfzerd og
deres person-
lige lederskab.’




Indhold i lederudviklings-

forlgbet

Alliance Clean & Care fik undervejs

procesbistand af konsulentvirksom-

heden Ambios.

Konsulenterne fra Ambios fore-
stod folgende aktiviteter primert for
lederne i Alliance:

1) Workshops med medarbejdere og
ledere om, hvorndr og hvorfor
man som medarbejder er udsat i
servicebranchen

2) Kursusrekke:

— Psykiske belastninger i arbejdet

— Coachende ledelse

— Teamet, samarbejdet og

kollegial sparring

3) Coaching og teamcoaching af
ledere

4) Pjece til de 40 ledere

5) Pjece til alle 1200 medarbejdere.

strebe at nd kvaliteten inden for rammer-
ne af prisen. Kort sagt er det mere
managment end ledelse.

Alliances ledere har altid haft en hold-
ning til ledelse, og virksomhedens kultur
har gennem tiden bdret prag af, at det at
tjene penge skal g& hind i hind med triv-
sel. Og maske var det ogsd derfor, man
turde at springe ind i mobbeprojektet
"Nedsat sygefraveret — stop mobning pé
arbejdspladsen’. Alliance Clean & Care
sogte midler fra Arbejdstilsynet til ledel-
sesudvikling til forebyggelse af mobning
for rengpringsassistenterne.

Resultater fra forlgbet
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Som folge af projektets aktiviteter og igangsatte processer er folgende opnet:
Blandt medarbejderne i Alliance Clean & Care

- storre trivsel og arbejdsglede hos medarbejderne

- bedre selvvard og sterre indflydelse pa arbejdet hos kunden

- bedre brug af kompetencer og imgdekommelse af komplicerede

arbejdsopgaver
- nedgang i sygefravaret
- ferre personalesager
- ferre kundeklager

- ferre mobningsrelaterede belastninger
- bedre relationer til kunder og ledere

- ferre sygedage.

Blandy lederne i Alliance Clean & Care

- kurser med viden, erfaring, trening om forebyggelse og héndtering af

mobningsrelaterede arbejdsmiljobelastninger

- styrket personaleledelse
- lart coachende lederadferd

- lederne er blevet kleedt p4 til at hindtere mobnings- og andre arbejds-

miljgrelaterede belastninger.

Visionen om den lederskabende trivsel
passer med Alliances historie, og nu tre &r
efter har forlobet ogsd kun veret en del
af, at man i dag har HR-afdeling, HR-
chef, fellestillidsrepresentant og en vel-
udbygget sikkerhedsorganisation.

Forlgbet blev organiseret, s& lederud-
viklingen vekslede mellem undervisning,
ovelser og afprovning i praksis. Lederne
fik input, nye forstdelser og blev tvunget
til at reflektere over deres holdninger,
adferd og deres personlige lederskab.

Efterfolgende trenede lederne, hvor-
dan de kunne praktisere lederskabende

trivsel. Denne kobling mellem teoretisk/
reflekterende lering og praksislering blev
gentaget. Lederne blev sat i et trenings-
forleb, hvor de gradvist har @ndret ruti-
ner og opdyrket lederegenskaber, der gor
dem i stand til at forebygge mobning og
mindske, at medarbejderne er udsatte i
deres daglige arbejde.

Forudseetninger for

trivsel og kvalitet

Opsummerende fra mobningsprojektet i
Alliance er her nogle anbefalinger om,
hvad der skal vere til stede, for at leder-



Medarbejdernes motivation for at levere
kvalitet er kommet i fokus.

skabende trivsel kan mindske, at medar-
bejdere i servicebranchen er udsatte i

deres arbejde.

1. Gode lederegenskaber

Lederen skal for det forste have opbygget

en god forstdelse for, hvornir og hvorfor

den enkelte foler sig udsat i arbejdet.
Lederen skal dernzst arbejde med sine

vardier og vare i stand dl at reflektere
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over, hvor han eller hun kan blive bedre
til sparre, coache og vejlede.

Milet er at give medarbejderne spar-
ring til selv at forebygge de mobningsre-
laterede belastninger.

Endelig skal en leder i servicebranchen
kunne forst, agere og vise handlekraft
over for medarbejdere med vidt forskelli-
ge praferencer, temperamenter og kultu-
relle baggrunde.

2. Prioritering af personaleledelse —

¢f kun administration og management
Lederen i servicebranchen skal agere med
mere ledelse/coaching og med mindre
management/styring, nir det handler om
at mindske medarbejderens udsathed.

Forudsztningen for at kunne gore det
er, at lederen prioriterer personaleledelse.
Lederen skal bruge tid pé at vare perso-
naleleder.

I Alliance er man fx niet til en erken-
delse af, at de daglige ledere skal vere
mere tilgengelige for rengpringspersona-
let og mindre administrative — og der er
mange maider for lederen at vare synlig
og tilstedeveerende pa.

Konsekvensen i Alliance blev ogsd
anszttelse af flere sekreterer og adminis-
trative hender, si lederens tid kunne
blive frigivet til at tale mere med perso-
nalet.

3. Professionalisme og prioritering

i alle rakker

Topledelsen skal vise opbakning og prio-
ritere medarbejdernes trivsel. Og tople-
delsen skal gerne koble sammenhngen
mellem medarbejdertrivsel og oplevelsen
af kvalitet dl et strategisk niveau i virk-
somheden.

Nedsaet syge-
fraveeret — STOP

mobning pa
arbejdspladser

I Alliance har man nu oprettet HR, har
udbygget sikkerhedsorganisationen vold-
somt, har fiet fellestillidsmand og er fx
begyndt at arbejde strategisk med uddan-
nelsesplaner og kompetenceudviklings-
planer.

4. Reel oplevet kvalitet i arbejdet

"Stop mobning’-projektet har sat fokus
pa, at medarbejderens grundleggende
motivation og behov for at levere en hej
kvalitet skal kunne udfoldes.

Medarbejdernes behov for at gore en
forskel og levere et godt arbejde er storre,
end servicebranchen generelt vurderer.

Forudsaztningen for at levere god kva-
litet heenger sammen med medarbejde-
rens stolthed. I Alliance Clean & Care er
man blevet klar over, at medarbejderne er
langt mere udsatte, nér mulighederne for
at kunne levere en hgj kvalitet ikke er til
stede.

En af konsekvenserne af denne reflek-
sion er, at virksomheden nu har kebt sig
ud af nogle af de kontrakter, de ellers
havde vundet i udbud — ogsa selvom det
er store ordrer.

Holdningen er: Oplever medarbejder-
ne og kunden, at der er plads til kvalitet i
arbejdet, s& oplever medarbejderne ogsa
den forventede trivsel, og kunden opnér
et tilfredsstillende udfert arbejde. Hvis
ikke de ting er pa plads — s3 er det netop,
at der kan opsté psykiske belastninger og
mobningsrelateret adferd. =




‘Forudsaetningen
for at levere god
kvalitet haenger
sammen med
medarbejderens
stolthed.

I Alliance Clean
& Care er man
klar over, at
medarbejderne
er langt mere
udsatte, nar
mulighederne
for at kunne
levere en hgj
kvalitet ikke er
til stede.”

Medarbejderne oplever i dag et bedre

psykisk arbejdsmiljg.
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Alliance Clean & Care

Alliance Clean & Care har gennem virksomhedens 30 &r
udviklet sig fra at veere en mindre rengeringsvirksomhed il i
dag at vare en af servicebranchens mest serigse bud pé, at ren-
goring og servicevirksomhed er job med indhold, mening og
socialt ansvar for medarbejdere, kunder og samarbejdspartnere.

Der er over 1100 ansatte, fordelt i hele landet. Med over 20
forskellige nationaliteter er det en multietnisk virksomhed, der
nyder stor glede ved den dynamik, der skabes, nir mange for-
skellige kulturelle baggrunde er under samme organisatoriske
tag.

Arbejdet i servicebranchen er generelt hirdt arbejde, og der
er mange, som trekker sig fra faget langt for efterlon eller pen-
sion. [ Alliance Clean & Care oplever man nu den positive ten-
dens, at flere og flere over 40 ar gnsker at blive.
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At blive i
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Urimelige krav, at fa sine meninger ignoreret, at fgle sig palagt

arbejde under det personlige kompetenceniveau - opleves i hgj

grad som mobning pa arbejdspladsen.

Det viser en ny delundersggelse i et stgrre ‘'mobbeprojekt’ fra

NFA, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg.

Hvordan foreg:‘ir mobning, og
hvilke handlinger kan udgere en risiko
for mobning eller kan bruges til at mobbe
med? Det er blevet undersogt i "Projekt
Samarbejde og arbejdsklima’, et delpro-
jekt i et storre projekt om mobning og
chikane pa arbejdspladsen, som gennem-
fores i disse ar pa Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljo.

Resultaterne her stammer fra en
arbejdspladsundersogelse af det psykiske
arbejdsmilje p& tvars af brancher inden
for den offentlige og den private sektor.

Undersogelsen er gennemfort som
sporgeskemaundersogelse i 60 virksom-
heder med cirka 7000 ansatte, hvoraf
3262 valgte at deltage.

Hvordan foregdr mobning — med
hvilke handlinger?

21 sporgsmél om negative handlinger fra
en sporgeguide, som er udviklet af for-
skere i Norge og afprovet i flere andre
lande, indgik i vores sporgeskemaunder-
sogelse.

Vi interviewede ogsd otte danskere,
som havde varet udsat for mobning pd
arbejdspladsen. Formélet med interview-
ene var at hore, om de havde varet udsat

for lignende handlinger og/eller nogle
andre.

Det viste sig, at de handlinger, folk i
andre lande har varet udsat for i forbind-
else med mobning, er nogenlunde de
samme, som de danske interviewpersoner
nzvner.

De danske interviewpersoner tilfojer
dog to handlinger, som ikke er nevnt i
den norske sporgeguide: ’at al tale for-
stummer, nir man kommer ind i et loka-
le, hvor kollegerne sidder’ og ‘direkte eller
indirekte trusler om fyring’. Disse to
handlinger blev inkluderet i sporgeske-
maet.

De negative handlinger kan inddeles i
person- og arbejdsrelaterede handlinger.

De negative handlinger

De fleste af dem, som deltog i sporgeske-
maunderspgelsen, havde veret udsat for
negative handlinger pd arbejdspladsen i et
eller andet omfang. Ca. 80 procent havde
fx oplevet en eller flere arbejdsrelaterede
handlinger mindst en gang imellem. En
trejdedel havde oplevet en eller flere per-
sonrettede handlinger mindst en gang
imellem.




Hele projektgruppen
bag mobning og arbejdslivi NFA,
Nationalt Forskningscenter for Arbejdsmiljg.
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Arbejdsrelaterede negative handlinger
De hyppigste arbejdsrelaterede handlinger kan ses i tabel 1.

Tabel 1. De hyppigste arbejdsrelaterede negative handlinger

Manedligt/ Mindst

Arbejdsrelaterede negative handlinger af og til ugentligt
Kvinder Maend Kvinder Maend
% % % %

At nogen tilbageholder information, som pavirker din arbejdsindsats 48,6 51,1 3,9 5,2

At blive pdlagt at udfgre arbejde, som ligger under dit kompetenceniveau 40,8 40,0 7,9 6,3

At f& opgaver med urimelige eller umulige mal eller tidsfrister 38,7 42,1 2,6 5,0

At blive palagt en for uoverkommelig arbejdsbyrde 34,0 34,6 3,8 3,8

At fa frataget eller erstattet hovedansvarsomrader med mere trivielle eller ubehagelige opgaver 19,4 20,7 1,2 1,6

Antal personer, som indgik i analysen: 3338

Som det ses i tabel 1, er der mange, som jevnligt oplever at blive \

. . NBC, SOm JEVITIg! Op Der er mange,

udsat for disse negative handlinger i deres arbejde. Det kan da

ogsd henge sammen med travlhed i organisationen. Hvis man som J&an |gt

bliver udsat for en eller flere af disse handlinger mindst ugent- .

ligt, er det en god ide at overveje, om det handler om chikane Oplever, at bI Ive

eller mobning. ;

. . . sat for negative
Arbejdsrelaterede negative handlinger, der fortsetter over Ud at 1o ga

leengere tid, kan opleves som mobning, iser hvis de serligt gr ha nd“nger |

ud over en enkelt eller nogle fi personer pé arbejdspladsen. Det . ’

samme gelder for de handlinger, der rettes direkte mod en per- deres d rbeJde .

son (se tabel 2).

Det ses ogsd i tabel 1, at den eneste handling, som kvinder
hyppigere bliver udsat for end mand, er at blive pélagt at udfe-
re arbejde, som ligger under kompetenceniveauet. Forskellen er
dog ikke signifikant. M@nd og kvinder ser ud til nogenlunde
lige hyppigt at blive udsat for de arbejdsrelaterede handlinger,
som er nzvnt i tabellen.
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Personrettede negative handlinger

Spergeguiden med de negative handlinger indeholdt ogsd en rekke handlinger, som er rettet direkte mod en eller flere personer (se

tabel 2).

Tabel 2. De hyppigste personrettede negative handlinger

Manedligt/ Mindst
Personrelaterede negative handlinger af og til ugentligt

Kvinder Mand  Kvinder Maend

% % % %
At dine meninger og synspunkter bliver ignoreret 51,0 52,1 1,4 3,5
At der bliver spredt sladder og rygter om dig 18,7 23,6 0,8 2,2
At blive r&bt af eller blive mal for spontan vrede (eller raserianfald) 18,7 20,2 0,6 1,6
At blive ignoreret eller mgdt med fjendtlighed, ndr du henvender dig til andre 17,8 15,9 0,7 1,4
At blive ydmyget eller gjort til grin i forbindelse med dit arbejde 16,0 18,1 0,7 2,1

Antal personer, som indgik i analysen: 3329

Som det fremgar af tabellen, ser det ud til, at m@ndene lidt hyp-
pigere foler sig udsat for personrettede negative handlinger. Fx
viste det sig, at mend, mod almindelig forventning, folte sig
mere udsat for sladder og rygter end kvinder.

Hvilke handlinger oplever personer,

der fgler sig mobbet

De (tidligere mobbede) personer, som vi interviewede, havde
oplevet de fleste af de negative handlinger meget hyppigere end
dem, som deltog i arbejdspladsundersagelsen.

Fx havde syv af de otte interviewede oplevet vedvarende kri-
tik af deres arbejde og indsats mindst ugentligt over en lengere
periode. Seks af de otte havde mindst ugentligt oplevet ’at
meninger og synspunkter blev ignoreret’, at blive ydmyget eller
gjort til grin, "at blive fornzrmet eller hanet’ eller ’at blive udsat

for beskyldninger’.

Fem interviewpersoner havde oplevet "gentagne gange at blive
mindet om fejltagelser eller bommerter’ og ’at blive ribt af eller
blive mél for spontan vrede (eller raserianfald)” mindst ugentligt
over en lengere periode. De andre interviewpersoner havde
oplevet disse handlinger lidt sjzldnere men ligeledes over en
leengere periode. De interviewede havde folt, at disse handling-
er var blevet brugt som mobning.

De negative handlinger er altsd i overvejende grad almindeli-
ge handlinger, som alle kan opleve en gang imellem — eller er
med til at udfere en gang imellem. De kan komme il at virke
som mobning, nir de opleves hyppigt.

Det kan gé ud over helbred og velbefindende.

12



Hvilke handlinger er de vaerste?

I sporgeskemaet blev folk bedt om at vur-
dere, hvilke seks handlinger de mente var
de varste.

Figuren viser, hvilke handlinger det
var. Fire handlinger er arbejdsrelaterede,
og to er personrettede.

Figuren viser ogs, hvor mange mand
og kvinder der hver iser vurderede disse
handlinger som de verste.

Den handling, som af de fleste — bdde
mend og kvinder — blev vurderet som
verst, var at fi sine meninger og syns-
punkter ignoreret — altsd en personrettet

handling.

Hvem udfgrte de negative
handlinger?

I alt 365 personer svarede bekreftende pd
sporgsmilet om, hvorvidt de havde
udfort eller veret med til at udfere de
negative handlinger. Blandt mazndene
havde knap 15 procent udfort eller veret
med til at udfore disse handlinger. Blandt
kvinderne var det 10 procent (se tabel 3).

Tabel 3. Personer, som har udfgrt
negative handlinger fordelt pa kgn

Kvinder Mand
Antal % Antal %
Ja 214 10.1 151 14.8
Nej 1895 89.9 868 85.2

Januar 2009

Mobbemagasinet nr. 5 |

Procent

45
40
B5
30
25
20
15
10

5

0

. Kvinder

Maend

Meninger og Opgaver med  Pdlagt en for Tilbage- P8lagt at R&bt af
synspunkter urimelige m8l  uoverkommelig holdelse af arbejde under eller mal for
ignoreret eller tidsfrister  arbejdsbyrde information kompetence- spontan vrede
niveau

Negative handlinger

Konklusion

Mand oplever i lidt hgjere grad end kvinder at vere udsat for negative handling-
er. Det galder iser de personrelaterede negative handlinger, som forekommer
mindst ugentligt.

Samtidig angiver mend i lidt hgjere grad end kvinder ogsd, at de har udfert
eller veeret med til at udfore de negative handlinger.

Endelig ser det ud til, at personer, der foler sig mobbet, hyppigere oplever flere
personrettede handlinger.

Med andre ord: Mobning kan have mange udtryk, som opleves individuelt.
Det vasentlige er at tage fornemmelsen af mobning alvorligt og f& klarlagt &rsa-
gerne — og f gjort noget ved det. m

nnnm
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Af Hanne Juul
Nielsen,

journalist og
kommunikations-
konsulent,
Socialt
Udviklingscenter
Sus

Fra sexchikane til konfliktmaegling

Kraenkende adfzerd og mobning er ikke ukendt i Forsvaret. Fgr 2003 var problemerne med det

psykiske arbejdsmiljg massive. Nu er de skjulte konflikter erstattet af en forebyggende indsats. Og

nar problemer alligevel truer med at udvikle sig til deciderede konflikter mellem personer, sa ind-

drages konfliktmaeglere. Ordningen er blevet sa stor en succes, at Forsvarets Personeltjeneste

arbejder pa at udvide antallet af konfliktmaeglere.

Hele afdelinger er tidligere blevet
lagt ned’ af mobning i en sterkt hierar-
kisk struktur, som arbejdskulturen i
Forsvaret er baseret pd. Det beted, at
kommunikationen var granseoverskri-
dende for enkeltpersoner, som endte med
et lengere sygefraver pd grund af det dar-
lige psykiske arbejdsmiljo.

I 2006 blev ansatte i Forsvarets
Personeltjeneste derfor tilbudt at gen-
nemfore en uddannelse til personlig rad-
giver i konfliktmagling. I alt 30 medar-
bejdere gennemforte uddannelsen i pro-
jektperioden. I dag er behovet for kon-
fliktmagling cementeret i organisatio-
nen.

Projektleder og personalekonsulent
Karen Dons Blaedel, Forsvarets Personel-
tjeneste, arbejder intenst pd at fi udbredt
uddannelsen, si Forsvaret fir konflikt-
maglere over hele landet.

Maegling er Igsning

— Vi har i gjeblikket en tl to konflikt-
maglinger om méineden, og formalet
med processen kan vere forskellig. I
nogle situationer er det et sporgsmél
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omat skabe plads til begge parters ople-
velser eller virkeligheder. I andre mag-
linger skal der maske tales om, hvordan
arbejdet kan tilrettelaegges, si fremtidige
konflikter undgds, siger Karen Dons

‘Konfliktmaegling
virker -

og virker rigtig
godt.’

Blzdel.

Her et &r efter afslutningen af det pro-
jeke, der satte gang i det hele, er dommen
klar: Konfliktmagling virker — og virker
rigtig godt.

Nogle klare forudsetninger skal vare
pa plads for at sikre, at det virker, er erfa-

ringen hos Karen Dons Bledel:

* Konfliktmeagling er frivillig. Det er et
tilbud, som man kan, men ikke skal
benytte sig af.

* Adgangen tl konfliktmagling skal
vare let. De, der har behov, skal kunne
benytte sig af det — uden andres vur-
dering af, om det er nedvendigt.

* Konfliktmzgleren skal forberede
maglingen ordentligt:

- Holde et formede med parterne om
problemet: Hvad er vigtigt for dig i
denne konflikt?

- Skitsere processen: Hvad skal du/vi
opnd med maglingen?

Endnu bedre magling

Et sted mellem 20 og 30 alvorlige per-
sonkonflikter er i dag lost med konflike-
magling. Personale og ledelse kan se, at
metoden virker og ogsd ret hurtigt.

Af mulige forbedringer til metoden
nzvner Karen Dons Bledel umiddelbart
det indlysende: At konfliktmagling kan
iverksettes endnu hurtigere og derfor
ogsd have endnu bedre effekt.

— Fra vi fir en henvendelse, og til vi
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Hvad ggr Forsvaret? ..........

Barrierer undervejs

Det neeste, der skal ske

har fundet en konfliktmagler, gir der
mdske op imod 14 dage. Det lyder ikke af
s4 meget, men i nogle af de sager, hvor
mennesker virkelig foler sig i klemme,
kan den ventetid foles meget lang. Det vil
jeg meget gerne forbedre, siger Karen

Dons Blzdel.

Uddannelse og afmystificering
Et eksternt konsulenthus varetager
uddannelsen til konfliktmaglere, og der
er ingen problemer med at rekruttere folk
til hvervet.

Karen Dons Blzdel hiber, at hun ind-
en for det nzste r har uddannet endnu ti
nye konfliktmaglere. Ressourcepersoner,
som i virkeligheden har flere roller:

e At varetage det konkrete hverv som
konfliktmagler som en del af deres
job.

At afmystificere, hvad der foregir i en
konfliktmagling — og hvad grunden er
til, at det blev en aktuel metode.

Ofte er de konflikter, der megles i, opsta-
et som ganske sma problemer, som blot
har fiet lov il at vokse sig store og mere
uhandterlige. Ved at skabe gennemsigtig-
hed i organisationen om, hvad der fore-
gér, vokser tilliden — og der er basis for et
godt arbejdsmilje, med plads til forskel-
ligheder — inden for de falles aftaler og

rammer.

Overblik over arsager

Visionen for Forsvarets Personeltjeneste
er at fi skabt et klar overblik over, hvor
der er barrierer, der gor samarbejdet
besverligt og konfliktskabende.

Neaste skridt pd vejen mod et stadig
bedre psykisk arbejdsmiljo er derfor en
kortlegning af de konflikter, der opstdr —
og de magtrelationer, der méske udlgser

konflikten:

* Hvad er grunden til konflikten?
* Hvem er ’typisk’ involveret i konflik-
ten?

Mobbemagasinet nr. 5 | Januar 2009

* Hvem gjorde hvad?

e Hvad er konsekvensen af konflikten?

e Hvordan kan konflikten lpses?

e Hvordan kan det sikres, at de involve-
rede fortsetter i fellesskabet?

Opbakningen til videreudviklingen er pd
plads. S3 det betyder ressourcer og tid til
holdningsandringer, flere folk p& kurser
— og en spzndende, mangfoldig og flek-
sibel arbejdsplads, som personale og
ledelse er med til at gore bedre. m
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Arbejdet for den gode and

Af Hanne Juul
Nielsen,

journalist og
kommunikations-
konsulent,
Socialt
Udviklingscenter
Sus

Den enkelte medarbejder, der oplever en konflikt, tager initiativ til at Igse konflikten — men det er

alles ansvar at tage konflikter alvorligt. Det er nogle af resultaterne af Krisecentret Dannerhusets

arbejde med at stoppe mobning og konflikter i medarbejdergruppen, der bestar af faste fagligt

uddannede medarbejdere og en stor gruppe frivillige. Projektforlgbet har skabt abenhed om de

knaster, der opstar indimellem - og givet plads til at udvikle et ‘konfliktkodeks’, som har genskabt

den gode and.

Et meget krevende arbejdsmiljo
med stor daglig uforudsigelighed og fi
ressourcer gjorde, at konfliktlesning ikke
var i fokus i Dannerhuset i 2005. *Sagen’
— stotten til de voldsramte kvinder og
deres bern — var i fokus, mens arbejds-
miljoet var lidt overset. Det beted, at
konflikter kunne fi lov til at leve deres
eget liv uden indblanding. Efterhinden
skabte konflikterne en noget slidt medar-
bejdergruppe i Dannerhuset. Nar der
opstod konflikter eller misforstdelser i
kommunikationen mellem medarbejdere
og med frivillige, var der ikke rigtig res-
sourcer til at lose dem. Og heller ikke til-
strekkeligt gode rammer for det.

— Synd og skam, mente Vibe Klarup
Voetmann, da hun tiltridte som direktor
for Dannerhuset i 2005. I fellesskab tog
hun og Helle Walsted, nyansat leder af
krise- og rddgivningsenheden i huset, fat
pa en omstrukturering af arbejdet i huset.

— Jeg oplevede et hus med en historisk
og engageret atmosfere, men uden fokus
og uden gkonomi til at kunne arbejde
malrettet med trivsel og arbejdsmiljo. En
dagligdag med krav til stor menneskelig
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rummelighed. Et miks af krav i et arbej-
de, hvor energien udsprang af hjerteblod,
frivillighed og stor social bevidsthed —
men uden rammer tl at operere i,
sigerVibe Klarup Voetmann.

Hun og Helle Walsted tog fat p& sam-
arbejdet i huset med et dybtfolt hab’,
som Helle Walsted udtrykker det:

— Et hab om, at vi kunne organisere os
mere professionelt, uden at miste det
gode: Den and og de verdier, som var til
stede. For os handlede i hgj grad om at
samarbejde om losninger pd tvars i hele
organisationen, om at fi italesat de pro-
blemer og hardknuder, der var — og finde
en made at lose dem pa.

Arbejdsmiljget - et fokuspunkt
Arbejdsmiljget var et stort fokuspunkt
for omstruktureringen. Mentalt var der
forskellige ’lejre’ af medarbejdere, som
ikke selv kunne lgse de knaster, de ople-
vede. S3 de faste medarbejdere blev inde-
brendte — og de frivillige holdt bare op,
nar/hvis det blev for ‘meget’.

P4 den baggrund segte Dannerhuset
midler fra 'Nedszt sygefravaret — stop

‘Kommunikation
og konflikt-
lasning er
vaesentlige
elementer i en
hverdag, hvor
menneske-
skaebner og
krav til en
hurtig og effek-
tiv hjeelp er
udgangspunkt
for arbejdet.’
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Barrierer undervejs . . ... ......
Det naeste, der skal ske. . . . .. .. .

3/

L

Arbejder i dagligdagen ud fra kriterierne i det vedtagne konfliktkodeks, arbejder undersggende og
afklarende.

Medarbejderne taler mere direkte med hinanden om uoverensstemmelser og giver udtryk for, hvor-
dan situationen pavirker dem.

Forskellig faglighed har betydet en forskellig tilgang til konfliktens arsag eller udvikling.

Dannerhuset vil sgge nye puljemidler til at gge fokus pa de frivillige.

Ledelsen skal fortsat samle organisationen med fastansatte og frivillige om et feelles mal,

blandt andet gennem tydelig kommunikation om mal og rammer for arbejdet.

: Niob-bemagasinet nr. 5 | Januar 2009

Vi er et hus med store krav til medmenneskelighed og rummelighed. Derfor skal vi sgrge for den grundleeggende trivsel hos medarbejderne,
siger Vibe Klarup Voetmann, direktgr for Dannerhuset.

mobning pd arbejdspladsen’ til Projekt
Felles Sprog’, der skulle sztte gang i pro-
cessen og skabe de nedvendige 2ndringer
for et bedre arbejdsmiljo med mere over-

skud.

Hvad vil du?

Kommunikation og konfliktlesning er
vasentlige elementer i en hverdag, hvor
menneskeskabner og krav til en hurtig og
effektiv hjelp er udgangspunke for arbej-
det.

For projektet kunne man méske hore
et ’ Hvad har du gang i?’ i medarbejder-
nes indbyrdes kommunikation.

Nu er der skabt forstielse for, at nogle
medarbejdere har ansvaret for det faglige

overblik, og derfor skal traeffe hurtige
beslutninger.

— Vi har fokuseret p8, hvordan vi
onsker at kommunikere — bide med hin-
anden og med de folk, der kommer ude-
fra. Frem for en overfusning, kan situa-
tionen tales igennem ud fra et gnske om
at forstd den anden: Hvad gjorde, at du
handlede p& den méide? Der er ogsd mar-
kant forskel pd at &bne deren med et
udsagn som "Hvad vil du?” og "Hvad kan
jeg hjzlpe dig med?’, siger Helle Walsted.

— Alle har brug for at blive set og hert,
det er ogsd en del af vores hus at stotte det
behov, siger Vibe Klarup Voetmann.

Blandt @ndringerne i hverdagen er

o Mere tid til og fokus pi overlap
Her udveksles vigtig information om
situationen pé vagterne: Hvilke udfor-
dringer skal man vare beredt p&? Er
der srlige behov, som skal tilgodeses
hos kvinderne og deres born?

*  Fast mode en gang om mdneden
Modet er for bide faste og frivillige
medarbejdere, og fremmedeprocenten
er hoj. Her droftes temaer og proble-
mer, og ledelsen har mulighed for at
informere om nye overvejelser og ini-
tiativer, si der skabes en fzlles for-
stielse.
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Projekt ‘Feelles sprog’

Baggrund og formal
Baggrunden for projektet var et
behov for at finde alternative
mader at samarbejde pa i det
praktiske arbejde, som udfores i et
til tider udfordrende fzllesskab
mellem ansatte og frivillige.

Formélet var at genskabe et
sundt arbejdsmilje praget af gen-
sidig tillid og &benhed mellem
gruppen af medarbejdere og den
store gruppe af frivillige.

Projektets mal har dels vaeret at
igangsztte en kulturforandrings-
proces, dels at diskutere de struk-
turelle rammer for samarbejde,
kommunikation og konfliktles-
ning.

Projektskitse
Projektet er foregdet i tre faser
med processtyring af Center for
Konfliktlgsning.

Fase 1: Strategiseminar. Etab-
lering af en felles referenceramme
for projektet, herunder hvilke fak-
torer som virker fremmende og
hemmende for at na de opstillede
mal.

Fase 2: Felles supervision og
gruppedroftelse. Felles super-
vision med alle ansatte og frivilli-
ge med henblik pd at diskutere
forventninger, funktioner og var-
dier for arbejdet i Dannerhuset.

Fase 3: Formulering af kon-
fliktkodeks. Seminar med opsam-
ling pa forlgbet og formulering af
"best practice’ og konfliktkodeks.
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o Supervision
Fem timers supervision hver 14. dag
for alle faste medarbejdere

o Frivilligrid
Et forum for kun frivillige, hvor de
kan medes og drofte emner, som iser
vedrorer den gruppe af medarbejdere.

o Konfliktkodeks

Med udformningen og vedtagelsen af
et konfliktkodeks er der skabt rammer
for:

— Kommunikation: ’Svesken pa dis-
ken’, dben dialog om det, der virker
uforstdeligt, og om de uoverensstem-
melser, der opstar. Forklaringer og be-
grundelse for rationale og handlinger.
— Konflikthdndtering: Det er beskre-
vet, hvordan Dannerhuset griber fat i
ansted til konflikter, og hvem der har
ansvaret for, at konflikten bliver hind-
teret konstruktivt.

Fastholdelse og udfordringer

For at bevare verdien og nytten af et kon-
fliktkodeks har Dannerhuset siden pro-
jektafslutningen i september 2007 arbej-
det videre med indsatsen for et godt
arbejdsmiljo:

* Supervisor fra projektet har veret fast
tilknyttet krisecentrets seks frivillig-
grupper og gruppen af faste medarbej-
dere med supervision pd 4 x 2 timer
arligt.

* Konfliktkodeks indgir i presenta-
tionsmaterialet til nye faste medarbej-
dere og frivillige.

* Styregruppereprasentanter i huset
fungerer som ’konfliktantenner’ og

rollemodeller — og holder kursen i

gruppen ud fra konfliktkodeks.

Udfordringerne i det daglige arbejde er
fortsat en travl hverdag og det almene
grundvilkdr for frivilligt arbejde: Stor
gennemstromning og cirka 50 procents
udskiftning blandt de frivillige medarbej-
dere.

Overordnet vurderer Vibe Klarup
Voetmann, at Dannerhuset har opndet
succes med indsatsen over for mobning
og den nedslidte kultur — der er opstdet
ny energi:

— Det er en gave, at 200 kvinder hvert
ar yder en stor indsats som frivillige i
Dannerhuset. Derfor vil vi gerne gore
samspillet endnu bedre — ogsd med at fi
den enkelte frivilliges ressourcer endnu
bedre udnyttet.

I ledelsen er der fokus p4, at energien
skal vere vedvarende. m




Af Hanne Juul Nielsen, journalist og
kommunikationskonsulent,

Socialt Udviklingscenter SUS

HR-chef i Metro Service,
Thuri Didriksen.
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Fra september til og med november i &r har MetroService

gennemfgrt en intern kampagne mod mobning. Med information

og humor i pjece og plakater er der sat fokus pa et problem,

som ganske vist ikke var voldsomt — men dog maerkbart.

- Det har veeret vigtigt, at fa talt om det pad tveers af

organisationen og ggre det helt tydeligt, at mobning - det vil

vi ikke have, siger HR-chef, Thuri Didriksen, Metro Service.

MetroService sorger pa de ydre lin-
jer for, at borgerne i Kebenhavn og
Frederiksberg i dag kan komme pa tvars
af byen hurtigt og nemt. P34 de indre lin-
jer er den tvargiende dialog et redskab til
den nemme kommunikation og det gode
samspil. En trivselsundersogelse fra 2007
viste imidlertid, at der visse steder i orga-
nisationen var barrierer i dialogen.

En barriere var den mobning, som
nogle medarbejdere gav uderyk for, at de
folte sig udsat for. Med en svarprocent pd
over 83-85 procent i trivselsunderse-
gelsen, var resultatet markant og trover-
digt, selvom det kun var f& procent, der
pegede pd mobning som et problem.

En mobbet - en for mange
Trivselsundersggelsen blev blandt andet
dreftet i SU, samarbejdsudvalget, hvor
der var stor opbakning til at sztte gang i
initiativer, der skulle fjerne mobning.
Nogle fremhavede, at det var vigtigt
ikke at overdramatisere forekomsten af

mobning, som ifslge undersogelsen be-
rorte nogle f& mennesker i udvalgte afde-
linger.

Men i SU blev medlemmerne hurtigt
enige om, at det i MetroService er et fzl-
les ansvar at skabe trivsel pa jobbet for
alle — og at blandt andre lederne skulle
fungere som rollemodeller. Ledere pj alle
niveauer skal gd forrest og markere tyde-
ligt, at mobning er helt uacceptabel
adferd.

En mobbet er en for mange.

To fokusomrader blev derfor vedtaget:
* En gennemgiende kampagne
e DPileg til lederne om at tage budskabet

op og f& dialog om mobning i de

enkelte afdelinger.

Processen

Ledelse og fellestillidsmand havde ikke et
klart billede af, hvordan mobningen
opstod og hvor den kom fra. Nogle afde-
linger havde tilsyneladende ingen proble-
mer med mobning, mens der i andre
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Om Metro Service

285 medarbejdere er ansat i Metro Service, der er opdelt i fem afdelinger:

Kontrollgrer
Stewarder
Teknikere/varksted
Administration
Ledelse
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Mobning — det er ikke noget
at grine af

Trivsel for alle. Vores arbejdsplads skal vaere et sted, hvor det

‘er rart at vaere, Vi skal behandle hinanden med respekt. Vi
skal tale ordentligt til og om hinanden. Vi skal omgas hinan-

den pa en veerdig made. Vores arbejdsplads skal vaere rum-
melig for alle — det vil sige, at der skal vaere plads til, at vi er
forskellige.

Alle kan vaere med til at skabe en sadan arbejdsplads. Det er

en god begyndelse at starte med sig selv, for det kan vaere
‘sveert at aendre pa andre. Taenk derfor pa, om du opfarer

dig overfor andre, som du gerne vil have de skal opfare sig

‘overfor dig.

Vi har desvaerre oplevet, at flere kolleger faler sig mobbet.
Mobning kan veere vanskeligt at stte ord pa og tale om.
Det er n'emlig sveert preecist, at pege p4, hvornar noget er
mobning. Hvad der accepteres som almindelig kollegial ad-
faerd i en afdeling eller gruppe af kolleger kan blive opfattet
som mobning i andre afdelinger og blandt andre grupper,
Det centrale er, hvordan den, det gar ud over, oplever det.
Derfor er det ligegyldigt, om handlingerne er udtryk for ube-

taenksomhed eller udspringer af et klart gnske om at kraenke

en bestemt person.

Viaern om omgangstonen, den gode takt og tone er grund-
stenen i det sociale faellesskab. Vi har alle et feelles ansvar for
at skabe en god arbejdsplads.

Med venlig hilsen

Thuri Didriksen, HR chef
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afdelinger var en tendens. Men drsagen
og kilden til mobning fremgik ikke af
trivselsunderspgelsen.

Efter et afdelingsmode om trivsels-
undersggelsen, besluttede ledelsen, at der
skulle gennemfgres en interviewrunde.
Her skulle der gis mere tl ’biddet’ og
afklares pracis, hvad mobningen egentlig
bestod af og hvad 4rsagen var.

En talsmand udvalgt blandt kolleger-
ne i afdelingen stod for interviews med
medarbejderne.

— Nar man er blevet drillet med at
vare jyde nogle gange, kan det virke
uskyldigt og netop opfattes som lidt ven-
ligt drilleri og en uformel maide at
komme ind i en personalegruppe pa.
Men hvis drilleriet fortsetter, selvom
man har givet udtryk for, at det egentlig
ikke er rart, si 2ndrer det sig i retning af
mobning, siger Thuri Didriksen.

P4 baggrund af de gennemforte inter-
views i alle afdelinger blev det tydeligt, at
omgangstonen var en vigtig faktor for, at
nogle folte sig mobbet.

Kampagne

Kampagnen var ikke mindst en informa-

tionskampagne, rettet mod tonen i orga-

nisationen:

e D3 afdelingsmoder blev der talt om,
hvad den enkelte afdeling kunne gore
hos sig selv for at forebygge og komme
af med mobning.

* I afdelinger, som havde svart ved at f&
gang i dialogen, deltog en facilitator
fra HR-afdelingen, som sikrede, at der

Uddrag fra pjecen ‘Mobning det er ikke
noget at grine af’ udgivet for Metro Service.




virkelig blev talt om problemerne og
at de svaere sporgsmél blev besvaret.
De harde fakea fra trivselsunderse-
gelsen blev inddraget til at underbygge
budskabet og missionen.

En pjece med information om, hvad
mobning er, og hvordan mobning kan
kommes tl livs blev produceret til
samtlige medarbejdere.

Plakater blev sat op overalt internt i
organisationen.

Den gennemgiende bla farve og det

enkle udtryk i kampagnen har hurtigt

fiet medarbejderne til at tage tréden op:
"Pas pa du ikke fir det bl kort', lyder det
i dag, hvis nogen er ’for langt fremme’
overfor kollegerne.

Gitte Strandgaard har selv
oplevet grov mobning
og hjeelper nu andre.

Foto:Michael Grgn
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Virkningen
Og det spendende sporgsmal: Har kam-
pagnen virket?

— Det ved vi ikke endnu, erkender
Thuri Didriksen, men understreger, at
det vigtigste ved mobning er, at f3 sat ord
pa:

— Mobning skal afmytificeres og gores
handgribelig. Og sa skal mobning selvfol-
gelig fjernes, for det kan skabe et darligt
arbejdsmiljo, hvis ikke man er konse-
kvent og griber ind overfor det.

Trivselsundersogelsen fra 2008 vil give
et fingerpeg om, hvordan medarbejderne
oplever indsatsen — og i trivselsunderse-
gelsen fra 2009 vil resultatet sla fuldt
igennem, regner HR-chefen med. =

Voksenmobning

nej tak




Af Hanne Juul Nielsen, journalist og
kommunikationskonsulent,

Socialt Udviklingscenter SUS
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Lone betragter sin egen ‘staedighed’ og ihaerdighed som den egentlige grund til, at hun

vendte tilbage i et nyt job p& samme arbejdsplads efter bare tre ugers fraveer pa grund

af kollegers mobberi.

I Mobbemagasinet nr. 1, 2006,
beskrev vi, hvordan Lone’ igennem to et
halvt &r var blevet mobbet af sine arbejds-
kolleger i sin davarende afdeling bestien-
de af 13 laboranter i en virksomhed i
Kgbenhavnsomridet.

I dag er Lone igen en glad medarbej-
der — ikke mindst takket vare sin egen
kampgejst og stotte fra det private net-
verk. Opbakning og lesningsmodeller fra
arbejdspladsen var der ikke tale om.
Derimod en svag og noget konfliktsky
ledelse, som ikke bidrog til lesningen af
et alvorligt arbejdsmiljeproblem, men
tvertimod hindterede hele afferen s&
darligt, at Lone dl sidst méitte forlade
arbejdet.

— Det var en svar og opslidende pro-
ces, hvor jeg hele tiden skulle have para-
derne oppe. Jeg var ked af det, og det var
utroligt ensomt at vere pa arbejde, for-
teller hun om den tilstand, hun dengang
befandt sig i.

‘Det skal veere lggn’

Lone havde i noget tid veret rundt pd et
par andre afdelinger, et andet laboratori-
um og sikkerhedsafdelingen, for at hore
om de kunne bruge hende. Efter ca.
dages fraver kontaktede Lone HR-afde-
lingen for at here, om de kunne finde en
losning. Losningen blev, at Lone blev
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ansat som arbejdsmiljomedarbejder af
den davarende daglige sikkerhedsleder. I
forste omgang med en tre mdineders
anszttelse, som derefter blev til en fast
stilling.

Det viste sig hurtigt, at Lone havde
god fornemmelse for arbejdsopgaverne i
organisationen, som hun kendte s& godt
pa tveers af afdelingerne.

Hun havde selv provet alvorlig mis-
trivsel. Nu blev missionen at hjzlpe
andre mod at havne i den situation.

Forelgbig har det medfert udform-
ningen af en stresspolitik, og Lone arbej-
der nu for, at den suppleres med en
egentlig mobbepolitik.

Det er dog ikke helt s8 let.

Traditioner og roller

P4 en arbejdsplads med 330 medarbejde-
re, hvor der igennem mange ar har her-
sket en kultur med mange medarbejdere
pa timelon, en blanding af produktion og
salg og en ulyst tl at ’blande sig’ med
andre medarbejdergrupper, kan netop et
darlige psykisk arbejdsmilje vere en stor
skude at fi vendt, erkender Lone.

Hun betegner selv kulturen i virksom-
heden som en kultur béret af tilfzldighe-
der: Det er tilfeldigt, hvem der rammes
af fx stress eller mobning, for der bliver
ikke talt dbent om de faktorer, der er

drsag til problemerne.
— Men jeg oplever mange forbedring-
er, derfor bliver jeg ved, siger hun.

APV som lgftestang

Noget af det forste Lone tog fat pd, var en
malrettet APV-gennemgang af samtlige
arbejdsfunktioner i alle
Resultaterne blev opsamlet og sendt vide-
re tl sikkerhedsudvalget, som derefter
besluttede udformningen af den stresspo-

afdelinger.

litik, som nu er vedtaget.

— Det er et stort fremskridt, for sidan
et sted som her taler vi ikke s& 8bent om
de psykiske aspekter af jobbet. Man pas-
ser hver sit, kryber lidt langs panelerne og
taler ikke med andre om det, der er svert.

Den holdning er jeg i gang med at
@ndre pd, og jeg oplever bestemt frem-
skridt, siger Lone og tilfgjer:

— Det er noget af det, der gor, at jeg
holder af mit job.

Sig fra - hgjt og tydeligt
Nar Lone tenker tilbage pé sin egen situ-
ation, da hun blev mobbet, er det med
vemodighed. Men uden bitterhed.
Derimod kemper hun en stedig
kamp for at skabe en mere aben kultur,
hvor der er lydherhed og omsorg over for
medarbejdere, der tydeligt mistrives —
uanset hvad grunden er.




Hvis du selv oplever mobning

Sig fra — hgjt og tydeligt. Det er DIT ansvar at saette graensen.

Sparg direkte den, der mobber: Jeg bliver ked af din opfgrsel og fgler, at du er efter mig.

Har jeg gjort dig noget?

Fortzel lederen om dine oplevelser — kraeyv, at der bliver gjort noget for at stoppe det.

Hjzelper det ikke, sa: Find et andet job! Det nytter ikke at blive ved og ved.

Hvis ledelsen tager problematikken alvorligt, tager de affzere med det samme.
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- Min egen ledelse svigtede, fortzeller hun i dag - tre ar efter, at hun fik kaampet sig til et

nyt job i samme virksomhed. Nu bruger Lone sin egen lzering til at forebygge stress,

mobning og darligt arbejdsmiljg i en stilling som arbejdsmiljgmedarbejder.

Selv er Lone klar over, at hun egentlig
trak sin egen situation meget langt, for
hun dl sidst métte give efter og forlade
jobbet.

S&dan havde hun ikke reageret i dag —
og hun vil heller ikke ride andre til at nd
‘s4 langt ud’.

— Det er utroligt vigtigt at fi sagt fra
pa en méde, s& det bliver opfattet og for-
stiet, nir man oplever s3 alvorlige trusler
mod person og helbred. Lederen har en
afgorende rolle i den proces, mener hun.

Lytning — og handling

En veasentlig ledelseskompetence pd
arbejdspladsen er at opfange, hvad der
foregar, at lytte til medarbejderne — og at
agere pa det, der skaber uro og et dérligt
psykisk arbejdsmilje.

— Jeg havde selv brug for, at min nar-
meste leder havde sat sig ind i sagerne og
forstdet, hvor alvorligt problemet var.
Hun lavede trivselsmeder i samarbejde
med vores HR-afdeling. De erkendte
ikke problemet, kaldte det ikke ved sit
rette navn, mobning — s hvordan havde
de mon forestillet sig, at det skulle kunne
loses, nir de ikke erkendte det. I stedet
folte jeg mig ladt i stikken, for det fik
aldrig konsekvenser for dem, der skabte
det darlige arbejdsmiljs. Og det gik jo

altsd ud over mig, siger Lone.

Hun fremhever, at der skal eksperter til
at lgse den slags problemer, ikke bare
nogle meder internt i huset. En virksom-
hed med den slags tunge problemer skal
f3 fat i en psykolog eller lignende til at
kortlegge og lose problemerne.

— Jeg har svart ved at tro, at personer
som pd nogen som helst mide er involve-
ret, kan lgse den slags problemer, siger
Lone.

Lone var selv med dl at gennemfore
360 graders mélinger af arbejdsmiljoet,
hvor alle aspekter gennemgs og indgdr i
en vurdering af, hvad der skal ske. Det
skaber et klart billede af, hvor arsagen
eller &rsagerne til den darlige trivsel fin-
des.

— Det er slet ikke s& sveert at f3 gje pa,
hvad der er galt — og det krever egentlig
s lidt fra omgivelserne. Bare at sl anten-
nerne ud, vere opmarksomme, nir en
kollega maske undlader at gi til frokost
og pd andre méder @ndrer adferd. S3 er
man en ansvarlig kollega og chef, hvis
man griber fat i det og dbent sporger:’” Du
er holdt op med at gi til frokost — er der
noget galt? Er der noget, jeg kan gore for
dig?’, siger Lone — og erkender samtidig
at det kan vare meget svert. Hvis man
ikke selv kan tale med den pigzldende
person, skal man sige til lederen, hvad
man har observeret, det er lederens pligt

at handle. Ingen kan vere bekendt at lade
som ingenting — og si bagefter vide, at
man kunne have hjulpet.

Lone er sterk, siger hun selv. Sidan
virker hun ogsd. Hun laegger heller ikke
skjul p4, at hun forlader arbejdspladsen,
hvis hun ikke foler, at hun kan vere med
til skabe et bedre arbejdsmiljo. m

Lone har fortsat valgt at vere anonym. Re-
daktionen er bekendt med Lones identitet.

Sidder du her ved computeren,
lille ven — jamen har du slet
ikke hort, at du skal rydde op

efter os andre i kantinen..?




Af Hanne Juul Nielsen, journalist og
kommunikationskonsulent,

Socialt Udviklingscenter SUS
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I den tidligere Dragsholm Kommune var der blandt kommunens dagplejere en tendens til at

snakke om hinanden, om lederne og om problemerne - i det ‘skjulte’ og bag ryggen pa hinanden.

Et stort mobbeprojekt i 2006-2007 satte gang i en ny kultur blandt dagplejerne, der fik nye

anerkendende og reflekterende redskaber til samarbejdet. I dag har afdelingen stor sggning til nye

dagplejerjob.

Situation 2006 i Dragsholm
Kommune: Kommunikationen fungerer
darligt blandt de 80 dagplejerne og i sam-
arbejdet med ledelsen. Centrale beskeder
bliver misfortolket, og i stedet for at soge
opklaring af eventuelle tvivlssporgsmal,
lader man tvivlen brede sig som en ond
steppebrand af rygter og darlig stemning.
Enkeltpersoner i de enkelte dagplejer-
team foler sig overset, tilsidesat og skub-
bet ud.

Og med rette erkender Anette
Haudal, som i dag er leder af dagplejen
for hele den ’nye’ Odsherred Kommune:

— Jeg var heller ikke som leder tl-
strekkeligt opmarksom pd den made, vi
talte og omtalte hinanden p, men blev
konfronteret med problemerne, da der
opstod en konkret mobbesag i en af dag-
plejegrupperne.

Med midler fra mobbeprojektet gen-
nemforte dagplejen i Dragsholm Kom-
mune derfor projekt 'Handtering, efter-
behandling og forebyggelse af mobning i
dagplejen i Dragsholm Kommune'.
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Konkrete resultater

Projektet medferte blandt andet en pro-
ces med individuelle lgsningsorienterede
samtaler, der satte fokus pd samarbejdet
med ledelsen og sterre arbejdsglede for
den enkelte medarbejder. Der blev indgg-
et aftaler om, hvad der skulle arbejdes
med til naste samtale.

Samtaleforlgbet blev afsluttet med en
rekke temadage, hvor der blev talt 4bent
om at udvikle forstielse og respekt for
hinandens ressourcer og selv yde bidrag
tl trivsel og samarbejdet i gruppen. Béde
hos den enkelte dagplejer i gruppen og i
gruppen som helhed.

— Vi fik en meget storre selvindsigt —
og fik sat pracise ord pa, hvad der gor, at
det er rart at vare dagplejer — fx at vere
atholdt blandt kollegerne, betydningsfuld
i samarbejdet og kompetent til jobbet,
siger Anette Haudal.

Mobbeprojektet har varet med til at
skabe energi til at etablere nye processer
til udvikling af en anerkendende og
reflekterende kultur. Blandt andet i kraft

af uddannelse af ressourcepersoner, som

bdde kan tage imod de problemer, der
opstér, og skabe &bne debatter om los-
ninger. Men ogsd som dem, der kan
opsnappe problemerne ude blandt dag-
plejerne, for de vokser og bliver mere
alvorlige.

Ny kommune - ny proces

Da Dragsholm blev en del af Odsherred
Kommune pr. 1. januar 2007, voksede
antallet af dagplejere ogsd betydeligt, til
omkring 145. Det var derfor abenlyst for
Anette Haudal og dagplejerne, at der
skulle en aktiv indsats til for sikre en kon-
struktiv sammensmeltning af flere kultu-
rer.

De har sogt og fiet midler fra
Forebyggelsesfonden til at indlede et pro-
jeke, der skal bringe dagplejerne sammen
pa tveers. 'Netveerk for udsatte born’ blev
valgt som et tema, som alle kunne for-
holde sig aktivt og positivt til.

Helt konkret er mal for projektet:

* Uddannelse af flere ressourcepersoner

— pa baggrund af de hidtidige positive

erfaringer




SADAN G@R VI

Hvad ggr Dragsholms

kommunale dagpleje? . .. ... ...

Barrierer undervejs

Det naeste, der skal ske

- Gennem mobbeprojektet har vi faet
preecise ord pd, hvad der er rart ved at
veere dagplejer, siger Anette Haudal,
leder af dagplejen i Odsherred Kommune.

* En grundig introduktion til arbejdet
til nye medarbejdere
* Lgbende supervision og uddannelses-

tilbud for alle medarbejdere.

— Vi onsker en felles tilgang til det vigti-
ge arbejdsomrdde, som det er at yde
omsorg over for mindre bern. Vi gnsker
reflekterende team, blandt andet ved at
inddrage resssourcepersonerne i udvik-
lingen af fagligheden og selvindsigten,
siger Anette Haudal.

Fra mobning til stolthed

I dag kan Anette Haudal med stolthed

konstatere:

* at spgningen til ledige stillinger som
dagplejere er storre end udbuddet

¢ at aldersspredningen blandt dagplejer-
ne er mellem 23 og 67 &r

* at der er stor og vedvarende interesse
for udvikling

* at jobtilfredsheden er hoj. =

Lgser problemer, fgr de udvikler sig til regulzere konflikter og mobning af kolleger.
Skaber &benhed og sterre tillid.
Sygefraveer og utryghed i projektperioden.

Uddannelse af flere ressourcepersoner og kontinuerlige tilbud om kurser til dagplejerne.
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mader at overleve mobning

1. Fa en aftale med din lsege og fortzel, hvad du
udsaettes for pa jobbet.

2. Folg de leegelige/medicinske rad og fa en syge-
melding om ngdvendigt.

3. Har din arbejdsplads en arbejdsmiljgkonsulent
eller en sikkerhedsrepraesentant, sa fa hurtigst
muligt en aftale og tal situationen igennem.

4., Hvis ikke arbejdspladsen kan hjzaelpe med radgiv-
ning, sa fa en henvisning fra din lege til en
psykolog.

5. Sgrg for at fa en sund og afbalanceret kost.

6. @v dig I at slappe ordentligt af.

7. Sgrg for at dyrke dit sociale netvaerk ogsa uden

for arbejdspladsen. Du har brug for en, der er
god til at lytte til DIN historie.

8. Tag dig tid til at gore de ting, du holder af uden
for jobbet.

9. Veer god ved dig selv og bevar din humor.

10. Find sammen med andre, der har oplevet det

samme som dig.

Kilde: Den engelske anti-mobbe organisation, Andrea Trust Foundation —
www.andreaadamstrust.org
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Af Hanne Juul Nielsen, journalist og

kommunikationskonsulent,
Socialt Udviklingscenter SUS
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N&r en faengselsbetjent er syg, og der skal indkaldes en reserve

til den kommende vagt i Horsergd Feengsel, s sker det i dag

helt frivilligt, ikke som en ordre, men som en sms-opfordring.

Der er sjeeldent brug for at forleenge vagterne for dem, der

allerede har veeret 'pd’ i de seneste otte timer. Den frivillighed

har vaeret med til at skabe et bedre samarbejdsklima - og en

stgrre abenhed.

Sms-systemet er blot ec af resul-
af et visionsseminar,
Horserod Fangsel holdt som afslutning
pd projekt ’Forebyggelse af mobning i
Kriminalforsorgen’ i slutningen af 2007.

Medarbejdernes storre og mindre

ideer fra visionsseminaret arbejdes der

taterne som

fortsat videre med — ogsé selvom det tager
lide tid.

— Det kraver tid at vende en organisa-
tion med holdninger og vaner og omstil-
le sig til noget nyt, ogsd selvom omstil-
lingen er tl det bedre, siger Erland
Overgaard, overvagtmester og afdelings-
leder i en af Horsered Fangsels nu fire
afdelinger.

Han oplever som leder, at han kun
sjzldent bliver bedt om at intervenere i
en sag mellem medarbejdere. De fore-
treekker at lose uenighederne selv — og
benytter sig af de nye redskaber, som

mobbe-projektet har varet med tl at
frembringe.

Stgrre fokus

Sms-systemet er indfort ikke alene blandt
de omkring 50 medarbejdere, der deltog
i projektet, men ogsd i resten af medar-
bejderstaben. Horserod Fangsel var i
projektfasen opdelt i to storre afdelinger,
som siden er blevet til fire mindre. Alle
afdelinger benytter i dag sms-systemet,
ndr der skal indkaldes til ekstravagter pa
grund af sygdom.

Metoden bestar i, at de, der frivilligt
har tlmeldt sig sms-systemet, modtager
en sms den dag, hvor en sygemelding gor,
at der skal indkaldes til en vagt. Cirka
halvdelen af de ansatte har tilmeldt sig
systemet og stir derfor i princippet til
ridighed. Den, der tager vagten, melder
tilbage, og sd er det problem lgst. Kun



SADAN G@R VI

Hvad ggr Horsergd Faengsel?.

yderst sjzldent er det nedvendigt for
afdelingslederen at bede en vagthavende
om at fortsette p vagten, fordi der ikke
er en kollega til at tage over.

Medbestemmelse frem for
mobning
— Den storre medbestemmelse pd arbej-
dets tilretteleggelse og den frivillighed,
der er indbygget, har skabt en storre
dbenhed og dermed givet langt mindre
anledning til mobning og dermed syge-
fravar, mener Erland Overgaard.
Sygefraveeret er i de senere ar faldet
med en tredjedel i Horserod Fangsel —
fra ca. 20 arlige sygedage i gennemsnit til
i dag 14 pr. medarbejder. Der arbejdes
fortsat med at nedbringe tallet pa forskel-
lige méder, hvor indsatsen over for mob-
ning er et af indsatsomraderne.

For projektet havde en fjerdedel af de

ansatte inden for Kriminalforsorgen
generelt inden for de seneste seks mane-
der oplevet, at en kollega var udsat for
mobning. Det viste en klimaunderspgelse
i Kriminalforsorgen i 2001.

Med projektet i Horserod Fangsel
blev forskellige metoder afprovet til at
fjerne grundlaget for mobning og dérligt
psykisk arbejdsmilje.

Direkte kommunikation

Den interne kommunikation i Horserad
er en anden del af indsatsen, som med en
beskeden indsats virker, fortzller Erland
Overgaard:

— Vi oplevede, at meget information
pr. automatik reg ud tl samtlige medar-
bejdere pr. mail frem for direkte til dem,
der var bergrt af indholdet. I dag er infor-
mationerne mere mélrettet. Det har ogsd
fjernet den utilfredshed, der kan vere for-

I de fire afdelinger i Horsergd Statsfaengsel haenger
denne plakat som venlig pdmindelse om, hvad der giver
overskud, energi - og godt arbejdsmiljg.

bundet med at blive inddraget i et eller
andet, som den enkelte ikke har andel i.
Vi skal stadig blive bedre til det, men vi
er pa rette vej. Som en daglig pdmindelse
om at bevare det gode arbejdsmiljo
hanger der rundt omkring i Horsered
Fengsel plakater med det positive los-
ningstre, der fokuserer pa alt det gode,
man kan gore, nr der opstdr uenigheder
eller udfordringer.

At have en fysisk pAmindelse i daglig-
dagen virker faktisk i Horsergd. Plakaten
er anledning til at understrege "Se, det er
det, jeg mener!’, hvis uenighederne skal
afklares. m
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I Horsergd Faengsel er 8benheden blevet stgrre - i dialogen bag murene.

Projekt Forebyggelse af mobning i
Kriminalforsorgen

Projektet blev afviklet i perioden juni
2007 til november 2007 i Horsered
Fengsel.

Forberedelse og planlegning bestod af
e Seminar
* Etablering og dannelse af "frontlgber-

gruppe’.

Intervention i fem faser — baseret pa verd-

szttende metode med

1. Forberedelse og fokus. Frontlgberne
indkredser konkrete temaer, som der
arbejdes videre med. Interviewguide
til naeste fase.

2. Forskning. Veardsettende samrtaler
med alle medarbejdere, som intervie-
wer hinanden for at afklare: Hvad
giver organisationen liv og energi?

3. Forestilling om fremtiden. Seminar for
medarbejdere og lederen: Hvordan
kan en fzlles vision realiseres?

4. Formning af fremtiden. Frontlober-
gruppen arbejder videre med fremtids-
visionen: Hvilke forandringer skal
settes 1 vark?
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5. Fornyelse. Frontlobergruppen udarbej-
der oplag til handleplaner, som pra-
senteres for ledelsen.

Evaluerings- og formidlingsfasen

bestod af

* Sporgeskemaundersogelse, som skulle
tegne et billede af projektets effekt pa
arbejdsmiljoet.

* Folder med anbefalinger til, hvordan
de vardszttende metoder kan bruges
til at forebygge mobning og fremme
arbejdsgleden. Er distribueret til
samtlige tjenestesteder i Kriminal-
forsorgen.

APV-proces skal
styres for at batte

Arbejdspladsvurderinger — APV - kan
vare et godt redskab for arbejdspladser til
at skabe &benhed og synlighed om pro-
blemer omkring det psykiske arbejdsmil-
jo. Nar det kommer til at finde de rigtige
losninger p& de problemer, APV’en er
med til at pege pd, sd kniber det straks
med at i det gjort.

Al for mange arbejdspladsvurderinger
lober ud i sandet, nir de er gennemfort.
Det er der iszr to grunde tl ifelge
arbejdspsykolog Hans Hvenegaard,
Videnscenter for Arbejdsmiljo.

Den ene er, at de metoder, der bruges
til APV i dag, er velegnede i kortleg-
ningsfasen, hvor man finder frem til,
hvor arbejdsmiljgproblemerne er, men
ikke s brugbare og pracise til at analyse-
re og prioritere problemerne og finde los-
ninger.

Den anden er, at ledelsen mange ste-
der ikke prioriterer APV’en hgjt nok.

— Det vigtigste er ledelse og styring.
Der skal vare en ledelse til at prioritere
indsatsen og til at insistere pd, at den skal
kores igennem, understreger han.

Kilde: Magasinet Arbejdsmilje nr. 10, 2008



Ra omgangstone
Kriminalforsorgen fik i 2007 foretaget en
sporgeskemaundersogelse af omgangsto-
nen og omfanget og graden af mobning i
Kriminalforsorgens anstalter og arresthu-
se.

Rapporten er udfert af Intersearch
blandt fengselsfunktionzrer pd prove.
321 ud af 671 provebetjente (PP) besva-
rede sporgeskemaet.

Rapporten kan leses i sin helhed pa

www.kriminalforsorgen.dk

under
Rapporter og undersogelser.

Mobbemagasinet nr. 5 | Januar 2009

Figuren viser

74 pct. af PP’erne i undersggelsen er enige/helt enige i, at man ma kunne tale, at
omgangstonen ofte kan vaere hard. 6 pct. er uenige.

26 pct. er enige/helt enige i, at omgangstonen i mange tilfeelde er for hard. 31 pct. er
uenige.

28 pct. mener, at mange af deres kolleger synes, at omgangstonen i Kriminalforsorgen er
for hard. 26 pct. er uenige.

26 pct. af de adspurgte PP’ere er enige/helt enige i, at der bliver fortalt for mange ringe-
agtende/nedszettende vittigheder i Kriminalforsorgen. 30 pct. er uenige.

16 pct. er enige/helt enige i, at de ofte hgrer kolleger tale om seksuelle preeferencer eller
lignende, der opleves som kreenkende. 59 pct. er uenige.

19 pct. er enige/helt enige i, at de oplever en frusterende stor forskel mellem den
omgangstone, de generelt benytter sig af, og den tone, de m& anvende mellem kolleger
pa deres anseettelsessted. 46 pct. er uenige.

11 pct. er enige/helt enige i, at nogle af deres kolleger ofte bruger nedsaettende betegn-
elser som fx luder, bgssergv, perker mv. ndr de tiltaler en kollega. 68 pct. er uenige.

Enighed p& udsagn om generel omgangstone i Kriminalforsorgen

303 svarpersoner p§ hvert udsagn
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I Kriminalforsorgen
o o
ma man kunne tale,

Jeg mener, at
omgangstonen i

Jeg tror, at mange af
mine kolleger mener,

Jeg mener,
at der bliver

Jeg hgrer ofte
kolleger tale om

Jeg oplever en
frustrerende stor

Nogle af mine
kolleger bruger ofte

at omgangstonen
ofte kan vaere hard

Kriminalforsorgen
i mange tilfeelde er
hard, og at der
bruges ungdigt
nedszettende og

at omgangstonen i
Kriminalforsorgen i
mange tilfeelde er
for hard, og at der
bruges ungdigt

fortalt for mange
ringeagtende/
nedszettende
vittigheder i

Kriminalforsorgen

ydmygende nedszettende og mellem kolleger
sprogbrug om ydmygende sprog-
kolleger brug om kolleger

eller hentyde til sex,
seksuelle
preeferencer og/eller
oplever sider af
pornografiske
materialer til stede
pa tjenestestedet,
som stgder eller
kraenker mig

forskel mellem den
omgangstone, jeg
generelt benytter
mig af over for
andre mennesker og
den, jeg md benytte
mig af pa
anseettelsesstedet
mellem kolleger

nedszettende
betegnelser som
fx luder, bgssergv,
perker, idiot, vatpik,
smatso eller kaelling,
o
nar de omtaler eller
tiltaler kolleger
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Af Puk Draiby, konsulent, Socialt
Udviklingscenter SUS

Trivselsundersggelser pd bade offentlige og private arbejdspladser viser, at mobning ikke altid

kaldes mobning - men at problemet med mobning i forbindelse med det psykiske arbejdsmiljg

eksisterer i maerkbart omfang. Derfor seetter Socialt Udviklingscenter SUS i 2009 fokus pa&, hvad

den enkelte arbejdsplads konkret kan ggre - bade for at forebygge og komme af med mobning

pa arbejdspladsen.

Vi ved efterhinden rigtig meget

om 4rsagerne til mobning. Gennem erfa-

ringer fra projekter i 'Nedsat sygefravar-

et — STOP mobning pd arbejdspladser’

har vi fiet sat fingeren pa de smme punk-

ter i organisationerne og pa arbejdsplad-

serne. Nemlig at forekomsten af mob-

ning overordnet haznger sammen med

problemer omkring det psykiske arbejds-

milje — som blandt andet kan skyldes:

e Uklar ledelse

¢ Uklare ansvarsomrider

* Omfattende struktur- eller organisa-
tionsendringer

* Hyppig forekomst af konflikter med-
arbejdere og ledelse imellem

* Manglende 8benhed om problemer.

Vores oplevelser i SUS er, at rigtig mange
ved, at det psykiske arbejdsmiljo er belas-
tet, og at det er svart at tage fat pa los-
ningerne.

Af med mobning-redskaber

I lobet af foriret 2009 afvikler Socialt
Udviklingscenter SUS en rekke temada-
ge for storre arbejdspladser, hvor vi yder
proces- og konsulentstotte til at fi gjort
noget ved de dokumenterede problemer.
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Vores erfaring er, at arbejdspladserne har

brug for meget héndgribelige redskaber,

som kan hjzlpe med at lofte indsatsen for

at fjerne mobning og skabe falles energi

hos medarbejdere og ledelse om projek-

tet. Redskaberne kan fx besti i

* udformning af tre oplagte sporgsmal,
som skal indgd i alle MUS-samtaler

* en proces, der ender med et accepteret
kodeks for omgangstonen i organisa-
tionen —’Sadan vil vi omgés hinanden’

* oplaeg og proces pa fx personalemeoder,
hvor medarbejdere og ledelse lofter
mobning ud af den daglige trumme-
rum — og bliver enige om en falles
strategi for at komme mobning til livs
— og fA en sjovere arbejdsplads.

Det skal virke - nu
Processer til et opger med mobning
behover ikke vare tunge og besverlige. I
virkeligheden handler det ofte om at
turde italesette problemet, fi konkrete
input til en handleplan — og s& arbejde
bevidst med udfordringerne efterfolg-
ende.

I den proces er det vigtigt at f3 loftet
problemerne ud af den enkelte afdeling —
og finde losning i fellesskab pd hele

arbejdspladsen. Mobning har det nemlig
med at smitte...

Kravet til losninger her og nu er indly-
sende, for mobning er et opslidende
fenomen béde at vare udsat for og vidne
til. Der er derfor mange gode grunde til
at fi skabt en fzlles mission om at
komme af med mobning, s4 trivslen igen
kommer i fokus.

Hent gode rid og viden pa
www.STOPmobning.dk, som vi i gje-
blikket er i gang med at opdatere. m




Illustrér et
postkort

Tegn, mal, brug fotos, avis-papir

eller noget helt andet - og brug dine
kreative evner til at illustrere et postkort,
som bliver produceret og brugt i

‘Nedseet sygefraveeret — STOP mobning
pa arbejdspladsen’. Vi finder de tre
bedste postkort, som hver vinder

en Ipod Nano til en veerdi af ca. 1200 kr.

De tre udvalgte postkort vil blive trykt og brugt pé blandt
andet kommende temamegder, konferencer — og af arbejdspladser,

som kan bestille dit postkort og andre materialer pa

www.STOPmobning.dk.

Sig det med et kort

Budskabet med postkortet er kort og kontant: STOP mobning
pa arbejdspladsen — og send et postkort til chefen, til kollegaen,
til en ven eller til andre, der vil veere med til at nedsztte sygefra-
veret pd grund af et dérligt psykisk arbejdsmilje. For — det skal
give mening at g& pd arbejde.

Vi ved, at mobning pa arbejdspladserne er et vedvarende pro-
blem — der kraver vedvarende opmarksomhed. Vi ved ogsd, at
der findes mange forskellige metoder, som kan forebygge mob-
ning og skabe de nedvendige 2ndringer pé arbejdspladsen, s3 alle
medarbejdere trives. Det kan du blandt andet lzese om i denne og
gvrige udgaver af Mobbemagasinet.

Se pa bagsiden, hvordan du ggr.




Vind en
Ipod Nano:

Illustrer et
postkort

Sadan ggr du

Klip et eller alle tre postkort ud af bladet og brug si dine kreati-
ve evner til at illustrere. Du m4 anslé en tone af alvor, provoka-
tion, humor mv. i din illustration. Det vigtigste er, at vi modta-
ger dit/dine postkort i en kuvert, sendt tl:

Socialt Udviklingscenter SUS
Norre Farimagsgade 13

1364 Kgbenhavn K

Mrk. ’STOP-mobning postkort’

HUSK at skrive dit navn, adresse og eventuel mailadresse bag pa
hvert af de postkort, du sender til os.

Vi skal have dit bud senest fredag den 13. februar 2009 — og du
far direkte besked, hvis du er en af de tre vindere.

Vi offentliggor ogsd vinderne pA www.STOPmobning.dk.

Efterfolgende skal du give tilladelse til, at vi bruger dit postkort i
forbindelse med aktiviteter, til download pa:
www.STOPmobning.dk mv.

Bestil flere eksemplarer af
Mobbemagasinet hos:

Socialt Udviklingscenter SUS
Ngrre Farimagsgade 13

1364 Kgbenhavn K

TIf. 3393 4450, fax 3393 5450
E-mail: sus@sus.dk
www.sus.dk




