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Hvert ar udsattes ca. 12
procent af alle medar-
bejdere for mobning pa
arbejdspladsen.

Det viser undersggelsen "Arbejdsmiljo
og helbred i Danmark, 2016", der er
foretaget af Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmilja.
Mobning kan forekomme pa alle
arbejdspladser og er ikke er afgrenset
til s@rlige faggrupper. Ligesom det
heller ikke er sarlige fagqgrupper,
som mobber.

Ingen er tjent med, at der foregar mobning
pa arbejdspladsen. Udover de menne-
skelige konsekvenser, det kan have for
de bergrte personer, har mobning ogsa
negative konsekvenser for virksomheden
0g gvrige medarbejdere. Mobning kan
blandt andet fare til, at produktiviteten
oq trivslen daler, og at sygefravaret og
personaleomsetningen stiger.

Det gode budskab er, at mobning kan fore-
bygges, og det er langt nemmere at fore-
bygge end at helbredel

Denne vejledning fra BFA Kontor handler
om at forebygge mobning og angiver
nogle konkrete tiltag, som virksomhed,
ledelse, arbejdsmiljporganisation og
@vrige medarbejdere kan tage fat i for at
forebygge mobning. Pjecen indeholder
desuden gode rad til dem, som er vidne
til mobbesituationer, til de mobberamte, til
dem, der mobber og endelig til lederen.

Vejledningen er malrettet medarbejdere
0qg ledere samt medlemmer i arbejdsmilja-
organisationen pa kontor og administrative
virksomheder. Den er et supplement til
BFA Kontors gratis e-vearktgj om mobning.
onlinevarktgjet indeholder sma film og
refleksionsspargsmal.

Find det pad www.bfakontordk

En central pointe er,

at selvom | ikke oplever mobning pa jeres arbejdsplads,

sd er det vigtigt at forebygge med det formal at gere arbejdspladsen mere
modstandsdyqtig over for mobning i fremtiden.

Undersagelser fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo viser
endvidere, at det har en positiv effekt, nar virksomheden satter fokus pa
mobning.
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Hvad er mobning?

Mobning er ikke enkeltstaende sk&nderier og uoverensstemmelser.
For at der er tale om mobning, skal det vere kr&nkende handlinger,

der finder sted gentagne gange.

Arbejdstilsynet definerer mobning som:

"Der er tale om mobning, nar en eller flere personer regelmassigt og
over l@ngere tid - eller gentagne gange pa grov vis - udsatter en eller
flere andre personer for krenkende handlinger, som vedkommende
opfatter som sarende eller nedv@rdigende. Der er forst tale om mob-
ning, nar den eller de personer, det gar ud over, ikke er i stand til at
forsvare siq effektivt imod dem".

MOBNINGENS MANGE ANSIGTER ,ﬁi

Eksempler pa mobning

Man bliver kritiseret, latterliggjort eller nedvur-
deret for sit arbejde i andres paher. Det kan fx
vise sig ved, at en kollega nedger gentagne
gange over l@ngere tid en anden kollegas fag-
lighed i andres paher. Eller en leder, der gentagne
gange ydmyger en medarbejder ved at komme
med hentydninger om manglende modenhed og
kompetencer, nar der er kunder til stede.

Man bliver ignoreret, frosset ud eller udelukket
fra det sociale fallesskab pa arbejdspladsen. Det
kan fx vise sig ved, at ens kolleger undlader kon-
sekvent at sparge, om man Vil med til frokost.

To kolleger har en konflikt om arbejdets organi-
sering. Konflikten bliver ikke l@st, og den udvikler
sig til en alvorlig personkonflikt, hvor den over
tid mere og mere kommer til at handle om par-
terne, som personer, frem for konfliktens oprin-
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delige indhold, lige som tidligere konflikter ind-
drages. De negative fglelser kollegerne imellem
forsteerkes og ender til sidst i mobning (ogsa kaldet
konfliktmobning).

Lederen udelukker én bestemt medarbejder fra
de gode og sp&ndende opgaver hver gang.
Pa trods af at medarbejderen er interesseret i
at fa sddanne opgaver og har ressourcer og
kompetencer til at udfare dem.

En medarbejder bliver mobbet uden at have
gjort noget, men fordi pagaldende er eneste
mand pa arbejdspladsen. Det er medarbejderens
tilharsforhold til en minoritetsgruppe pa arbejds-
pladsen, som ger, at pagaldende bliver mobbet
(0gsa kaldet rovmobning). Minoritetsgruppen kan
0gsd vere defineret ud fra fx alder, etnisk oprin-
delse eller seksuel orientering.



VIRKSOMHEDER MED MOBNING

Generelt darligt arbejdsmilje samt darlig ledelse kan vare medvirkende faktorer til, at mobning kan
forekomme oq fa lov til at eksistere pa en arbejdsplads. Det er dog ngdvendigt at skelne mellem
upopul@re ledelsesmassige beslutninger og reel mobning i og med, at upopulare ledelsesmassige
beslutninger i sig selv ikke bliver betragtet som mobning.

Det har vist sig, at virksomheder med mobning er @vrige kendetegn er et arbejdsmiljg, der er praeget af:
kendetegnet ved nedenstaende fire forhold sammen-
lignet med virksomheder, hvor der ikke er mobning. - Darligt psykisk arbejdsmilj@
- @get sygefravar og personaleomsatning
Flere rollekonflikter (oplevelse af modstridende - Medarbejdere bakker ikke hinanden op og aner-
krav eller veerdier pa arbejdspladsen) kender ikke hinandens kompetencer
Mindre rolleklarhed (oplevelse af jobsituationen - Mange skjulte signaler og hentydninger medar-
som uforudsigelig og uafklaret) bejderne imellem
En storre arbejdsbyrde - Mangelfuld ledelse
Mindre tilfredshed med ledelsen - Uklar organisering af arbejdet
Kilde A a0
Forebyggelse af mobning pa arbejdspladsen - en handbog
Af Eva Gemzee Mikkelsen og Annie Hagh, NFA 2010 -~
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Huk-onnnelses

KONSEKVENSER

Faldende effeltivitet

- 0G L oncentvationshesvaey

Faldende Produi-tivitet

For mobbeofferet:

Mobning kan medfare store personlige konsekvenser
for personen, der mobbes. Da mobning forekommer
over l@ngere tid, kommer reaktionerne hos mobbe-
offeret heller ikke fra den ene dagq til den anden.
Men i takt med, at den mobbede over tid gradvist
udsattes for negative handlinger, far vedkommende
det darligere og darligere. Og det kan til sidst resul-
tere i, at vedkommende sygemelder sig. Som kollega,
leder eller medlem af arbejdsmiljgorganisation bar
man vare opmearksom, hvis en medarbejder udviser
folgende reaktioner, da det kan vare tegn p3, at
personen er udsat for mobning:

Nervegsitet, usikkerhed og uro

Irritabel 0g aggressiv

Hovedpine, muskelsmerter og maveproblemer
Sgvnproblemer, angst og depression
Hukommelses- og koncentrationsbesver
Vedkommende isolerer sig fra det kollegiale
fellesskab

For virksomheden:

Virksomheden kan i hgj grad marke konsekvenserne
af mobning pd arbejdspladsen, idet det ofte gar

ud over det psykiske arbejdsmilja. Det kan fare til
faldende effektivitet og produktivitet. Mobning kan
0gsd have den konsekvens, at personer, der mob-
bes eller ser andre blive det, undlader at orientere
ledelsen eller kolleger om for eksempel produktfejl
eller uhensigtsmessige beslutninger, de har kend-
skab til. Det kommer meget an pa, hvilken virksom-
hedskultur der er til stede pa virksomheden, og om
der er en indbyrdes tillid til hinanden.



Det er nemmere at forebygge end at helbrede og langt billigere for virkksomheden og med langt ferre
menneskelige konsekvenser, end hvis problemet med mobning allerede er eskaleret.
Der er derfor alt at vinde ved at forebygge mobning.

OVERVEJELSER INDEN | FOREBYGGER

Inden | gar i gang med tiltaq til at forebygge mob-
ning, er der en r@kke forhold, som | bar overveje.
0g | kan med fordel stille jer selv nedenstdende
spargsmal for at forberede jer bedst muligt og opnd
sterst mulig succes med indsatsen:

Har vi allerede et problem, og hvor stort er det?
Hvor vigtig er den forebyggende indsats for os?
Hvor meget tid, og hvor mange ressourcer har vi
til at gennemfgre indsatsen?
Hvor parate er vi til at gennemfare en forebyg-
gende indsats?
Hvad er vores mal for indsatsen?
Hvordan vil vi evaluere pa indsatsen?
Hvem skal st for indsatsen og serge for, at den
holdes i gang?

Kilde

Forebyggelse af mobning pa arbejdspladsen - en handbog
Af Eva Gemzge Mikkelsen og Annie Hagh, NFA 2010

EN GOD VIRKSOMHEDSKULTUR
FOREBYGGER MOBNING

Arbejdspladser med en god virksomhedskultur er
mere modstandsdygtige over for mobning. Det er
derfor vigtigt at vare bevidst om, hvad der under-
stgtter en god virksomhedskultur. Det er vigtigt
bade for ledelsen og for medarbejdere. For | har alle
mulighed for at prage kulturen pd arbejdspladsen.

| kan bade gere noget pa virksomheds- og individ-
niveau.



Pa virksomhedsniveau kan I:

Sgrge for god introduktion af nye medarbejdere -
bade fagligt og socialt

Give hinanden positiv feedback og anerkendelse
Udarbejde en mobningspolitik med en hensigts-
erklering og procedurer og handlemuligheder
Bevare et vedvarende fokus pa at have et godt
psykisk arbejdsmilj@

Lofte i flok og arbejde med gensidig tillid
Handtere konflikter respektfuldt og professionelt
Serge for en respektfuld omgangstone og samar-
bejde
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P& individniveau kan du:

Tale respektfuldt til andre

Undga at bagtale dine kolleger

Bidrage til det gode samarbejde ogsa nar der er
travit

Lase konflikter inden de trapper op

Respektere, at dine kolleger ikke tenker og
opfarer sig som dig

vare en god rollemodel

Sige fra over for destruktiv sladder

Gribe ind, hvis du er vidne til mobning, enten
direkte eller alternativt ved at informere din leder,
arbejdsmiljporganisationen, SU eller HR/personale
Huske p3, at det er menneskeligt at fejle, det
ga@lder ogsa dine kolleger






VIRKSOMHEDENS ARBE)JDE MOD MOBNING

Mobning involverer alle parter pa en arbejdsplads, men der er forskel pa, hvad og hvordan de
forskellige parter kan deltage i arbejdet med mobning - og nok sa vasentligt i forhold til

at forebygge mobning.

Det er ledelsens ansvar, at der igangseettes aktiviteter
imod mobning. Har | en arbejdsmiljgorganisation, kan
| bruge denne til at igangsatte forskellige initiativer
for at s@tte mobning pd dagsordenen.

For bade den lille og den store virksomhed kan |,
eksempelvis pa jeres arlige arbejdsmiljedroftelse,
beslutte at have fokus pa forebyggelse og hand-
tering af mobning i det kommende ar.

Ligesom behovet kan opstd, som felge af ledelsens
beslutning om at forebygge mobning, eller hvis jeres
APV viser, at der forekommer mobning pa arbejds-
pladsen.

ARBE])DSGIVERENS OG LEDERENS ROLLE
Arbejdsgiveren har ifglge arbejdsmiljgloven pligt til
at sikre, at arbejdet ikke medfarer fysisk eller psykisk
helbredsforringelse, som felge af mobning, herunder
seksuel chikane. Dermed har arbejdsgiveren og
ledere et sarligt ansvar for at undga, at mobning
finder sted.

som arbejdsgiver og leder har man en stor rolle i
forhold til at preege arbejdspladskulturen. Det er ikke
ligegyldigt, hvilken adferd ledelsen signalerer som
acceptabel og uacceptabel pa arbejdspladsen. Her
galder det 0gsd om selv at vare en god rollemodel.
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Ledelsen har ligeledes en central indflydelse p3,
hvad der er muligt at igangsatte af forskellige ini-
tiativer oq tiltag, der kan stgtte op omkring forebyg-
gelse og handtering af mobning. Det kan fx dreje
sig om at afsatte tid og ressourcer af til at lere at
handtere konflikter eller afholde en workshop om
god kommunikation bade for ledere og ansatte.
Lige som ledelsen kan understatte, at de retnings-
linjer arbejdspladsen har besluttet for forebyggelse
0g handtering af mobning, ogsa bliver fulgt og prak-
tiseret.

Ledelsens forebyggende initiativer kan i den forbin-
delse fx veare:

At sikre god oq rettidig information til de ansatte
At sgrge for, at de ansatte bliver oplert og
instrueret

At afstemme forventninger til opgavelgsningen
At planlagge arbejdet, herunder omfang og res-
sourcer

At blive fortrolig med konfliktlgsning og den van-
skelige samtale

At sgrge for, at ledere med personaleansvar har
de ngdvendige kompetencer

| det felgende er eksempler pa initiativer, hvor med
virksomheden eller arbejdsmiljgorganisationen kan
s@tte mobning pad dagsordenen.

ARBE)DSPLADSVURDERING (APV)

Ledelsen og medarbejderne skal inddrages i APV-
processen og har derved en rolle i forhold til at
sikre, at mobning bliver handteret i APV'en. Er | 10
eller flere ansatte skal arbejdsmiljgorganisationen
inddrages og deltage i APV-processen.

APV'en giver mulighed for at fa afdekket, om der
foregar mobning pa arbejdspladsen, og er det til-
feeldet, skal det besluttes, hvordan mobningen skal
handteres.



som man stiller spergsmal, far man svar. Det er der-
for af betydning, hvordan man sparger til mobning
i en APV-kortleegning. Sker det ved dialog, er det
nemmere at sparge ind til den konkrete situation og
fa en sterre indsigt i, om der foregar mobning. Det
forudsetter dog, at medarbejderne kan oqg vil tale
abent om det. Foregar kortleegningen gennem et
spargeskema, kan | valge at sperge til mobning pa
forskellig vis, enten ved at sparge direkte til mob-
ning, om man har vearet udsat for det, eller om man
har veeret vidne til det.

Ved i stedet at sperge ind til handlinger kan det
blive mere tydeligt, om der reelt er tale om mobning.
Spergsmal kunne eksempelvis vere:

Har du regelmassigt eller gentagne gange veret
udsat for sarende eller nedvardigende handlinger,
som du ikke har kunnet forsvare dig imod?

Har du regelmassigt eller gentagne gange set
andre blive udsat for sarende eller nedveardigende

handlinger, som de ikke har kunnet forsvare sig
imod?

Det kan vare en god idé at kombinere begge meto-
der, dvs. spergeskema og dialog, for at fa sat flere
ord pa de oplevelser, som viser sig i besvarelserne
af spgrgeskemaerne.

Mobning er et vanskeligt emne, og selvom det ikke
viser sig som et problem i APV'en, kan det sagtens
eksistere i vilksomheden. Ikke alle medarbejdere har
lyst til at sige det heijt eller skrive det i en tjekliste,
serligt ikke hvis de ikke har tillid til, at det bliver
handteret pa ordentlig vis. | bar derfor overveje,
hvordan | mest hensigtsmassigt kortleegger, om der
forekommer mobning pa jeres arbejdsplads. Ligesom
| bar overveje, om jeres APV skal afgare, om | skal
se@tte initiativer imod mobning i gang.

Som beskrevet tidligere i pjecen er det en stor fordel
at arbejde forebyggende mod mobning.



Opdag tegn pa mobning!

Arbejdsmiljoorganisationens medlemmer har i kraft af deres rolle et
oget fokus pa medarbejdernes fysiske og psykiske arbejdsmiljo - bade
det sagte og det usagte.

Nar de kender til de tegn, som mobning kan medfare, pa bade individuelt
niveau og pa virksomhedsniveau, kan de hurtigere reagere pa mobningen
og ivaerksatte tiltag for at fa mobningen standset.

Det er derfor vigtigt, arbejdsmiljgorganisationens medlemmer kender
til de tegn, som indikerer mobning, ligesom kendskabet blandt de ovrige
medarbejdere er med til at forebygge og handtere mobning.

Se tegn pa mobning pa side 7-11.

KONFLIKTHANDTERING

Ulgste konflikter er den hyppigste arsag til mobning.
Nar medarbejdere og ledelse kan opdage konflikter i
tide og handtere dem konstruktivt, mindskes risikoen
for, at der forekommer mobning.

BFA Kontor har udviklet et undervisningsverktoj

om konflikthandtering. Med verktgjet kan ledelsen

i sma virksomheder eller medlemmerne i arbejds-
miljporganisationen i storre virksomheder klade
kolleger pa til at handtere konflikter konstruktivt.
Arbejdsmiljgorganisationen kan ogsa vare ambas-
sader for, at ledere eller andre kolleger gennemfarer
undervisningen i sin afdeling.

MOBBEPOLITIK

Ved at have en mobbepolitik tydeliggar virksom-
heden, at mobning ikke er acceptabelt. Udover en
sadan tilkendegivelse kan det opleves som vardi-
fuldt for bdde medarbejdere og ledere, hvis den
0gsa beskriver mere handlingsanvisende afsnit, fx
hvem man skal ga til, hvis man oplever mobning.

P4 side 24 er n@rmere beskrevet, hvad en mobbe-
politik kan indeholde.

Det er ledelsen, der bar tage initiativ til en mobbe-
politik medmindre der er tale om en virksomhed
med 10 eller flere medarbejdere. Her vil det vare en
naturlig opgave for arbejdsmiljgorganisationen at
tage initiativ til en sadan, lige sa vel som at opda-
tere den.

| kan fx i APV'en sparge til, om jeres mobbepolitik
bliver efterlevet, eller om den har brug for at blive
justeret. P& den made sikrer |, at politikken passer til
jeres kultur og verdier.

\WORKSHOP O MOBNING

Nar medarbejdere og ledere har viden om mobning
oqg forebyggelse heraf, har de et bedre grundlag for
at forebygge og handtere mobning.



Forebyggelse med BFA Kontors mobbe-veaerktoj

BFA Kontor har udviklet et gratis va@rktej "Forebyg mobning”,
www.bfakontor.dk, som blandt andet indeholder filmsekvenser og
refleksionsspargsmal om mobning.

Med varktojet kan ledelsen, medarbejderne eller arbejdsmiljgorganisa-
tionen s@tte mobning pa dagsordenen og fa droftet, hvordan man som
kollega, mobber, mobberamt og leder skal forholde sig, nar mobning

foreqar.

Et grundleggende element i forebyggelsen af mob-
ning er derfor at @ge deres viden om mobning, for-
uden konflikter og konfliktlgsning, da netop konflik-
ter er hyppig arsagq til mobning. Det kan forega pa
afdelings- og personalemader samt pa kurser.

Opl@ggene kan med passende mellemrum gentages,

sdledes at nyansatte ogsa far viden om emnet, og

sdledes at @vrige medarbejdere far det genopfrisket.

Har virksomheden en mobbepolitik, kan den ligeledes
genopfriskes i forbindelse med et opleg.

TRIVSELSARBE]DE

Et godt psykisk arbejdsmiljg er et godt udgangs-
punkt for at undga mobning. Nar medarbejderne
trives pa deres arbejde og med deres kolleger, er
der mindre risiko for, at der foregar mobning blandt
medarbejderne.

som led i at forebygge mobning kan ledelsen eller
arbejdsmiljporganisationen, hvis der er tale om en
virksomhed med 10 eller flere ansatte, derfor ogsa
bidrage ved at s®tte det psykiske arbejdsmilja pa
dagsordenen. Det kan vare med emner som fx
balance mellem krav og ressourcer, afklaring af roller
0g ansvar, eller indflydelse pa arbejdet.

BFA Kontor har udarbejdet vejledningen "Trivsel pa
kontoret”, som indeholder en beskrivelse af faktorer
i det psykiske arbejdsmiljg, foruden seks verktgjer
til at arbejde med trivslen.






NAR | OPDAGER MOBNING
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Nar | har opdaget, at der forekommer mobning pa jeres arbejdsplads, er det vigtigt at handle med
det samme, uanset hvilken rolle man har i virksomheden. For alle har et ansvar for at ggre noget.

Hvis du ikke foretager dig noget, accepterer du stil-
tiende det, der foregdr og er dermed medvirkende
til, at mobningen kan fa lov til at fortsatte. At gare
noget er ogsa at ga videre til en leder eller en kollega,
som kan sette en stopper for mobningen.

GODE RAD, NAR DU ER VIDNE TIL NNOBNING
En gruppe, der er vigtig at rette fokus p3, er de
sdakaldte "vidner". Det er dem, som ser andre blive
udsat for gentagne bagtalelser, negative kommenta-
rer, at nogen altid lades i stikken eller modarbejdes.

Er du vidne til mobning, bar du:

Sige hgjlydt fra

Lade veere med at ignorere det, der foregar
Tage dine egne observationer serigst

Vare bevidst om din egen rolle og handlinger, du
kan gore en forskel

Synliggere uhensigtsmassig adferd og tale om,
hvordan | kan forbedre situationen

Involvere relevante personer pa arbejdspladsen
fx en leder, arbejdsmiljgreprasentant eller tillids-
repraesentant

Hjelpe og statte den, der er udsat for mobning
S@Qge assistance internt som eksternt

Huske pd, at mobberen ikke n@dvendigvis er
bevidst om, at han mobber
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GODE RAD TiL DIG, DER ER LEDER

som leder har du et s&rligt ansvar for, at der ikke
foregdr mobning pa arbejdspladsen. Du er en rolle-
model i forhold til, hvordan man omgas hinanden
0g skal veere opmerksom pa, at du kan blive misfor-
stdet og opfattet som mobber.

som leder ber du:

Aldrig bagtale andre pa arbejdspladsen

Undga at irettestte en medarbejder i andres
pahar

Gribe ind, hvis du registrerer mobning eller har
mistanke om, at det foregar. (Er du i tvivl, om der
foregdr mobning, s sperg udvalgte medarbejdere)
Lyt 0og sperqg ind til den mobberamtes oplevelser,
0g Vvis at du har hert og forstaet. Anerkend felel-
serne - men taq ikke parti pa forhand

Tal med mobberen. Husk i den forbindelse at lytte
0g spgrge ind til den gode mening i mobberens
handlinger - tag ikke parti pa forhand

Gere passive vidner aktive og fa mobberen til at
holde op

Ikke drage forhastede konklusioner

GODE RAD TIL DIG, SON OPLEVER AT VARE
UDSAT FOR MOBNING

Det er hardt at vaere udsat for mobning. Du kan fele
skyld, og det kan vere en uoverkommelig opgave
at gere noget ved sin egen situation. Veer opmaerk-
som p3, at ens omgivelser typisk vil reagere ved at
traekke sig, hvilket kun ger din situation veaerre.

Nedenstdende rad kan maske hj@lpe dig, hvis du
oplever, du er udsat for mobning:

Sig fra

Stol pa dig selv og dine falelser

synligger krenkende og nedvardigende handlinger
St ord pa dine oplevelser

Skriv episoderne ned

Tal med familie, venner og de kolleger, du stoler pa
G4 til din leder eller arbejdsmiljg- eller tillids-
representant

Hold modet oppe og brug tid pa det, du kan Ii
S@q professionel hjelp

Husk - omgivelsernes typiske reaktion er at traekke
sig tilbage og observere



ER DET DIG, DER MIOBBER?

Det er ikke ens for alle, hvornar noget opleves som
sarende eller nedverdigende. For at det ikke farer
til mobning, er det derfor vigtigt at vare bevidst om
ens egen adferd og kollegers tilkendegivelser om,
hvordan ens handlinger opleves.

ver derfor opmerksom pa felgende:

Prov at se situationer fra andres synsvinkler
Sperg, hvordan din kommunikation og adfaerd
opfattes og virker pd andre

Hvis du faler, der er et samarbejdsproblem, sd gd i
konstruktiv dialog

Lyt til andre og respekter, at andre har en anden
holdning og mening

Lar om konflikthdndtering og god kommunika-
tion
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MOBBEPOLITIK

En mobbepolitik er et vigtigt verktej i kampen mod mobning, fordi den klart og tydeligt kan
signalere, at ledelsen ikke accepterer mobning pa arbejdspladsen. Samtidig er det en fordel for
ledelsen og de ansatte at have en mobbepolitik, de kan henvise til i tilfalde af mobning.

Indhold og omfang af politikken skal passe til virk-
somhedens kultur og struktur, og det er vigtigt, at
ledelsen og medarbejderne kan genkende virksom-
heden i det, der er skrevet. Det er et vigtigt element
for, at mobbepolitikken kan blive forankret i virksom-
heden, og det er derfor en fordel, at ledere og med-
arbejdere selv formulerer det, der skal sta.

En mobbepolitik bar 0gsa indeholde praktiske
oplysninger om, hvem man kan henvende sig til, og
hvilken stette man kan fa, uanset hvilken rolle man
har i mobningen.

Norske og danske forskere anbefaler fglgende ni
punkter til en mobbepolitik.

1. Ledelsens nul-tolerance

Topledelsen bar melde klart ud, at mobning ikke
tolereres. At det er et problem for hele organisa-
tionen, hvis det opstar. Qg at topledelsen i sa fald
forpligter sig til at handtere det.

2. En klar definition

En handlingsplan bar indeholde en klar definition af,
hvad der opfattes som mobning. Ligesom en beskri-
velse af, hvad mobning ikke er, kan vare med til at
afklare begrebet. Dette er vigtigt, sd begrebet ikke
misforstas eller misbruges.

3. Lovgivning
En gengivelse af, hvad arbejdsmiljglovgivningen
siger om mobning.



Den norske professor Stale Einarsen fra Universitet i Bergen anbefaler, at
man foretager en "faktaundersagelse”, nar der kommer en klage om mobning.
Undersagelsen har til formdl at belyse fakta i en konkret sag bedst muligt,

for at bidrage til at kunne lgse sagen i virksomheden.

Fakta bliver kortlagt gennem interview med de involverede, og der konkluderes
i forhold til om der er foregdet mobning. Derefter besluttes det, hvilke tiltag

som skal settes i vaerk.

Faktaunders@gelsen skal respektere den enkeltes rettigheder, integritet
og verdighed og gennemfares inden for de rammer, som er besluttet og

beskrevet i et samarbejde pa virksomheden.

Var opmarksom pa, at hvis en "faktaundersegelse” ender med at konkludere,
at der ikke er tale om mobning, er der fortsat tale om en person, der har falt sig

mobbet, og som har behov for statte.
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4. Sanktioner

En handlingsplan bar indeholde beskrivelse af mulige
sanktioner over for mobning, fx advarsler, forflyttelse,
degradering oq i veerste fald afskedigelse.

5. Handlemuligheder

Hvem skal man ga til, hvis man selv oplever mobning
eller oplever, at en kolleger er udsat for mobning.
Det kan fx vare na@rmeste leder, arbejdsmiljgreprae-
sentanten eller en kontaktperson, som har stor tillid
blandt kolleger.

6. Rad og stotte

Hvem kan man ga til, hvis man har brug for radgiv-
ning og stette til at handtere mobningen. Det kan
fx veere i forhold til at starte en dialog omkring det,
eller hvis der er ansatte eller eksterne, som kan
maqgle.

7. Hj=lp og opfelgning

En beskrivelse af, hvordan virksomheden forholder

sig til mobberamte medarbejdere, som ikke l&ngere
bliver mobbet, og som igen skal finde sig til rette pa

arbejdspladsen. Det kan fx vere tilbud om samtaler
med la&ger eller andre interne eller eksterne personer,
som kan stette pagaldende i at tilpasse sig de nye
rammer uden mobning.

8. Information

Nar politikken er udarbejdet, skal medarbejderne
kende til dens indhold, og hvor de finder den.
Virksomhedens ambitioner om at formidle den og
maden de vil gare det p3, kan fremgad af dette punkt.
Virksomheden kan her ogsa informere om avrige tiltag,
som ivaerksattes for at forebygge og handtere mob-
ning, fx supplerende uddannelse af arbejdsmilja-
organisationens medlemmer om mobning.

9. Evaluering oq revidering

Handlingsplanen bar evalueres oqg revideres hvert
eller hvert andet ar, fx sammen med den arlige drof-
telse eller en APV af det psykiske arbejdsmilja.

Kilde: videncenter for Arbejdsmilje 2012






edere at handte

tning og spargeteknikker i alle
5tioner med kolleger og kunder - 0gsa
situationer
0g konflikthandtering pa dagsor-
arbejdsplads. snak dbent om, hvad
der svert, nar du kommer i konflikt

"konflikthandtering".




"Forebyg mobning" angiver nogle konkrete tiltag,
som virksomhed, ledelse, arbejdsmiljgorganisation
0g @vrige medarbejdere kan tage fat i for at fore-
bygge mobning. Vejledningen indeholder desuden
gode rad til dem, som er vidne til mobbesituationer,
til de mobberamte, til dem, der mobber ©g endelig
til lederen.
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