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Mille Mortensen fra Institut for Psykologisk pa Kebenhavns Universitet forsker i mobning som

er en systematisk raekke af kraeenkende handlinger.

Arbejdslivsforsker: Vi skal gve os i at tale med
hinanden og ikke om hinanden

- interview om seksuelt kraenkende adfaerd pa
arbejdspladsen

Med Me Too-bevagelsen kom der et nyt fokus pa omradet kreenkende
adfaerd. Samarbejdsnzavnet DA-LO har besggt forsker Mille Mortensen pa
Kebenhavns Universitet. Hun forsker i arbejdslivsspergsmal, og hendes
forskningsfelt omkring mobning og kreenkende handlinger pa
arbejdspladsen har gennem det sidste ars tid bragt hende i orkanens gje.
For virksomheder og organisationer har virkelig faet skarpet interessen for
netop dette emne. Mobning og kraenkende adfaerd er naert forbundne. Nar
kraenkende adfaerd bliver til gentagne handlinger, udvikler det sig til
mobning.

Kraenkelser forer til sygdom og koster kassen

Samarbejdsnzevnet lagde ud med at sperge, hvorfor virksomhederne skal
arbejde med at forebygge seksuelt kreenkende adfaerd. Mille Mortensen (MM)
replicerer hurtigt: "Det korte svar er, at det koster rigtig mange penge, hvis de
ikke gor det.” Hertil uddyber hun sit svar ved, at "al form for kreenkende adfzerd
kan vaere sygdomsfremkaldende. Det kan vaere som falge af enkeltstdende
haendelse, alt afhaengig af, hvor traumatisk den er - eller det kan vaere den
vedvarende den systematiske oplevelse af kraenkelser. Resultatet er det samme:
Vi far de samme belastningssymptomer, og de giver sig udslag i bade fysiske og
psykiske symptomer. | sidste ende sker der det, at medarbejderen bliver
sygemeldt.” Den personlige side af sagen er selvfalgelig alvorlig, men der er
ogsa den gkonomiske del af det, som bade koster virksomheden og samfundet
penge. Og sa er der den etiske del af de systematiske kraenkelser. Vil
virksomheden gare en helhjertet indsats for, at det rent faktisk er rart at ga pa
arbejde? Og vil virksomheden behandle folk pa en ordentlig og ansteendig
made? Disse emner ligger klart inden for de lokale samarbejdsudvalgs
kompetencer at handle pa.



Vi har jo ytringsfrihed. Kan medarbejdere pa en arbejdsplads anno 2018 virkelig
ikke selv saette graenser?

MM: "Jo, selvfalgelig. Men vi siger ikke til eller fra, nar vi synes, det gar for langt,
medmindre vi er i et arbejdsfeellesskab, hvor vi fgler os trygge. Der skal vaere en
tillid i arbejdsfzellesskabet til, at jeg kan sige, hvis jeg oplever mig kraenket. Det
er de faerreste mennesker, som med overlaeg mgder ind pa arbejdet om
morgenen med tanke pa, at "min fornemmeste opgave i dag er at genere min
kollega sa meget som muligt.” Sa nar det alligevel sker, skyldes det, at vi ikke
lige har teenkt over det, at tingene gar lidt steerkt, at vi har forskellige forstaelser
af humor eller forskellige greenser. Det finder sted i alle brancher og pa alle
arbejdspladser. Det stgrste problem er i virkeligheden, nar det i
arbejdsfaellesskabet ikke er legitimt at melde fra. Det kan f.eks. skyldes, at man
bliver latterliggjort eller afvist.”

Hvor gar graenserne - er vaerkstedshumor over graensen?

MM: "Humor er altid kontekstafhaengig. Hvad der er morsomt i ét
arbejdsfaellesskab, behever ikke at vaere morsomt i et andet. Vi er ikke
nedvendigvis enige om, hvad der er sjovt. Vi kan derfor ikke opstille nogle
endegyldige og ultimative regler for, hvad vi kan lave sjov med eller ikke lave
sjov med. Og slet ikke pa et nationalt plan. De eneste, der kan definere og
beslutte, hvor humoren gér i den konkrete situation, er dem, der er til stede. Nar
jeg holder foredrag, bliver nogle af mine eksempler fra mit feltarbejde pa
Rigshospitalet opfattet meget forskelligt. Nogle synes, det er hylende morsomt,
mens andre er helt uforstdende. Der er personer i sundhedsvaesenet, der kan
genkende det sjove i det, men der er ogsa folk fra sundhedsvaesenet, som ikke
kan. Og sa er der folk fra helt andre brancher, som kan genkende det sjove.”

Har den seksuelle kraenkende adfzerd noget med ligestilling at gore?

MM: "Vived fra forskning, at arbejdspladser med overvejende maend eller
kvinder vil have flere rapporterede kraenkelser end fra de mere kensmaessige
lige fordelte arbejdspladser. Men i min egen forskning har jeg ikke kunne spore
den tendens.”

Ken og kraenkelser

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje (NFA) laver hvert andet ar en
undersggelse om arbejdsmiljg og helbred pa arbejdspladsen. Her oplever ca.
10% sig kraenket, og 3,7 % oplever at vaere udsat for seksuel chikane. | de
nationale undersggelser er der 3 gange sa mange kvinder, der fgler sig kraenket
som maend. Mille Mortensen mener dog, at fortolkningen ikke er ligetil: "Men
hvad skal vi udlede af tallene? At der er 3 gange sa mange kvinder som maend,
der indberetter kraenkende adfeerd? Eller at de er kraenket 3 gange sa meget?
Eller at graenserne for, hvornar maend og kvinder oplever sig kreenkede er
forskellige?”
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| NFA’s arbejdsmiljsundersggelse fra 2016 fremgar det, at kvinder er ca. 3 gange sa udsat for
seksuel chikane som meend. Undersagelsen viser ogsa, at chikanen er mest intensiv i de unge
ar. Klik pa billedet for at se det i fuld starrelse.



Hvilke organisationer h@ammer/fremmer krankelser?

En kreenkende handling er en handling, hvor én person fgler sig nedgjort af én
eller flere. Den kan sa have en seksuel eller ikke-seksuel karakter. Kraenkende
handlinger kan veere bade fysiske og verbale. Nar det forekommer af flere
omgange over en laengere periode, kan der veere mobning pa spil. Der er flere
typer af mobning:

1. Naren leder systematisk kreenker en eller flere medarbejdere.
2. Engruppe af medarbejdere systematisk kraenker en eller flere kolleger.
3. Alle mobber alle og alle bliver ofre for mobning.

Sammenfattende har vi ca. 1/3 af mobningen, som stammer fra en leder og 2/3,
som stammer fra kolleger. Pa spgrgsmalet om, hvorvidt der er er
organisationsstrukturer, som haammer eller fremmer kraeenkende handlinger,
svarer Mille Mortensen: ”I de angelsaksiske lande er tallene omvendt, og det
skyldes, at vi i de skandinaviske lande har en meget flad ledelsesstruktur.
Derved regulerer vi os selv mere i arbejdsfzellesskabet, end lederen gor det.
Mobningen fra chefen er i gvrigt helt speciel, mener MM, for det kan jo veere
sveert at sta op imod chefen, da denne jo har retten til at hyre og fyre.”

Hvordan kan arbejdspladsen skabe rammer som hhv. opfordrer til eller
haemmer kreenkende adfeerd?

I den bedste af alle verdener ville vi ikke have anonyme trivselsundersggelser.
Sa ville vi tage samtalen hver eneste dag, nar der var noget af betydning at tale
om. Men hvordan opbygger vi tillid i et arbejdsfeellesskab? Det handler om en
vedvarende dialog. Desuden er ledere rollemodeller for medarbejderne. Hvis vi
skal opbygge tillid er sdrbarheden taet forbundet hermed. Det skal vaere
risikofrit at stille sig sarbar frem. Sarbarhed i en professionel tilgang er at vise,
at jeg kan ikke alt, og jeg ved ikke alt. Desuden begar jeg fejl, er i tvivl, og jeg har
brug for rad og stette. Her kan lederen ga forrest ved at vise sig selv som sarbar.
En leder er ikke et over-super-menneske, men en person, som har en
lederfunktion. Det er vigtigt at opbygge en kollegial faglig feedback-kultur, hvor
det er helt naturligt at tale om sin tvivl, inkompetence eller uvidenhed, og om
sit behov for stette og hjeelp. Her er der nogle enkle vaerktgjer, f.eks. ”Klar tale”.
Man kan saette en skala fra 1-10 og skrive hvordan det star til med min oplevelse
af tryghed til at kunne sige preecis hvad det passer mig.
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Mille Mortensen papeger, at et forum som det lokale samarbejdsudvalg er det rigtige sted at
tage problematikken omkring kraeenkende adfeerd op. Der er ingen fast formular for det, men
virksomheden skal udvikle en kultur, hvor den enkelte medarbejder altid kan sige fra i forhold
til alle former for kraenkende adfzerd.



Omstilling giver flere kreenkende handlinger

| de situationer, hvor vi skal omstille os pa arbejdspladsen, stiger antallet af
kraenkende handlinger generelt. Det skyldes ifalge Mille Mortensen, at
utrygheden i arbejdsfzellesskabet stiger: ”Vi baerer alle en angst for ikke at vaere
gode nok til at here med i faellesskabet.”

Nar der sker omstilling og forandringer, er der indbygget en usikkerhed. Nogle
arbejdsfaellesskaber er gode til at tackle utrygheden og usikkerheden sammen.
Det sker ved at vaere abne og aerlige omkring forandringerne: ”Du kan ikke
fierne bekymringerne og utrygheden, men vi kan tale om dem. Det modsatte er
at projicere problemerne over i arbejdsfaellesskabet og laegge skylden pa en
bestemt person som sa udskammes og ekskluderes.”

Rad til virksomhederne

Mille Mortensen foreslar, at virksomhederne skal have en politik, hvor ledelsen
melder klart ud, at kreenkende adfeerd, mobning og seksuel chikane ikke er
tilladt pa arbejdspladsen. Men politikkerne ger det ikke af sig selv - man er ngdt
til at arbejde med det i organisationen. Ellers kommer de til at leve et stavet liv i
et ringbind pa en bogreol - eller en henlagt liv pa intranettet. | politikkerne bar
der ogsa ligge nogle beredskabsplaner, hvis nogen oplever sig seksuelt
kreenket. Det skal veere til at finde ud af, hvad man skal gere, og hvor man gar
hen. Og sa er det vigtigt, at der bagefter kommer et "tilbagelgb”, dvs. at
organisationen far opsamlet noget laering for at undga, at det sker igen: “Det
gar vi jo 0gsa, hvis vi har haft en brand. Vi analyserer arsagen til branden, var
den pasat. Og hvordan undgar vi, at den bryder ud igen? Det er vi generelt
darlige til pa de danske arbejdspladser.” Og sa slutter Mille Mortensen af med
denne salut: "Vi skal gve os i at tale til og ikke om hinanden. Emnerne refererer
altid tilbage til arbejdet.”



