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Grib ind — Godt kollegaskab uden mobning: 10 ar efter

Indledning

Denne rapport tager udgangspunkt i det forebyggende dialogredskab ”Grib ind — godt
kollegaskab uden mobning” (herefter ”Grib ind”), som blev introduceret for danske
arbejdspladser og arbejdsmiljeprofessionelle i 2014, og som satter fokus pd vidners rolle i
forebyggelsen af mobning pé arbejdspladsen. Indledningsvist beskrives baggrunden for
udviklingen af redskabet og dets struktur og indhold. Herefter folger en prasentation af
forelebige fund fra den ferste evaluering af redskabet og dets efterfolgende videreudvikling.
Dernast folger et afsnit om dansk og udenlandsk forskning i Grib ind redskabet samt et afsnit
om, hvordan det har inspireret til udviklingen af andre redskaber, bl.a. Grib ind - Overfor
kreenkende handlinger af seksuel karakter”. I de efterfelgende afsnit beskrives, hvordan
sidstnaevnte dialogredskab ogsé har vaeret/er genstand for forskning i to nordiske
forskningsprojekter. Efter dette folger et kort afsnit om, hvordan ”Grib ind — godt kollegaskab
uden mobning” i dag anvendes i praksis, samt et afsluttende afsnit med rad og

opmarksomhedspunkter til praktikere og virksomheder, som ensker at anvende redskabet.

Centrale pointer i rapporten

¢ Dialogredskabet ”Grib ind — godt kollegaskab uden mobning er udviklet til at aktivere
passive vidner til at gribe ind overfor negative handlinger og mobning

e QGrib ind er i dag en fast del af mange arbejdsmiljeprofessionelles vaerktojskasse

e Evalueringer af Grib ind er generelt meget positive. Det opleves som brugervenligt og
effektivt bl.a. til at skabe meningsfulde dialoger om mobning. Budskabet om at gribe
ind gar ogsé klart igennem.

e Grib ind har veret genstand for videnskabelig forskning i bdde Danmark og Norge og
har inspireret til udvikling af andre forebyggende redskaber

e Redskabet ber kun bruges forebyggende
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¢ Grundig forberedelse og opfalgning er afgerende for en positiv og langtidsholdbar

effekt.

Baggrund: Vidners rolle i mobningsforskningen

Siden midt 70érne (Brodsky, 1970) har forskere varet optaget af spergsmalet: Hvordan opstar
mobning pa arbejdspladsen, og kan vi forebygge problemet? Talrige undersegelser (Stapinski
et al., 2024; Zahlqvist et al., 2023) og metaanalyser (Feijo et al, 2019; Samnani & Singh,
2012) peger her pa betydningen af forhold 1 arbejdsmiljeet og virksomheders kultur. Indtil for
fa &r siden har der varet begrenset forskning i, hvordan dynamikken mellem mobber og
mobbet ogsa pavirkes af det omgivende sociale miljg, herunder iser vidners adferd. Vidner
defineres her som [...] "personer som er involveret i nogle af de handlinger, som over tid
udgor mobning, enten ved at de selv direkte observerer dem, iagttager dem via teknologi (fx
nar de er cc pa en e-mail), eller ved at blive informeret om dem” (Niven et al., 2020, p. 386,
min oversattelse). Forst omkring midten af nullerne publiceres de ferste artikler om vidner til
mobning pa arbejdspladsen (Mulder et al., 2015). Siden da er der udkommet en raekke studier
og flere ph.d.-athandlinger (ex Mulder, 2015). Viden fra denne forskning er siden blevet

integreret i den gren af forskningsfeltet, som beskaftiger sig med forebyggelse af mobning.

Udviklingen af det forebyggende redskab ”Grib ind — godt kollegaskab uden mobning”

International Association on Workplace Bullying and Harassment (IAWBH) afholdte 1 2012
deres 8. internationale konference om mobning pa arbejdspladsen i Kebenhavn. Under
konferencen madtes Lise Keller med australske Megan Paull og Maryam Omari, som
forskede 1 vidners rolle i mobning. Inspireret af dette mode bad Lise Keller efterfolgende
erhvervspsykologerne Eva Gemzee Mikkelsen (EGM) og Tine Ravn Holmegaard (TRH) om
at udvikle et forebyggende dialogredskab, som skulle s&tte fokus pé vidners rolle, og som
arbejdspladserne selv kunne anvende. Redskabet blev udviklet i foraret 2013 og byggede dels
pa forskning 1 vidners adfaerd, dels pa erhvervspsykologernes mangearige praksiserfaringer.
Dets primare formal var at aktivere ellers ”passive” medarbejdere og ledere til at gribe aktivt

ind overfor negative handlinger eller mobning pé arbejdspladsen. Som sekundart formal
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skulle det medvirke til at facilitere en dialogbaseret kortlegning og handtering af
risikosituationer for negative handlinger og mobning. Mélgruppen for redskabet var iser
ledere og medarbejderreprasentanter i arbejdspladsernes TRIO, AMO eller SU. Redskabet
blev afprevet og evalueret pa 9 danske arbejdspladser. En meget positiv evaluering

medvirkede til, at redskabet allerede kunne udrulles 1 2014-2015.

Kort beskrivelse af de tre trin i ”Grib ind”-redskabet
Trin 1: Introduktion af vidnetyper, dialog om film

Formélet med Trin 1 er at skabe bevidsthed om mobning og betydningen af vidners adfaerd.
Dialogmedet starter med, at lederen eller arrangeren byder velkommen og forklarer medets
formél. Deltagerne sidder i grupper af 5-6 personer, som arbejder i samme team eller afdeling.

Hvis ledere deltager 1 processen, sidder de i1 egne grupper.

Efter velkomsten taler deltagerne kort om spillereglerne for medet, hvorefter
medefacilitatoren viser slides, der beskriver seks "vidnetyper", som hver illustrerer forskellige
mader vidner kan reagere pa i situationer med negative handlinger. Herefter ser deltagerne to
film. Den forste" Vagtplanen" bruges som case til en gruppedialog, hvor deltagerne taler med
hinanden om, hvilken vidneadfard, som de iagttog blandt filmens karakterer, og hvad der
efter deres opfattelse var konsekvensen af disses adferd. Til stotte for dialogen har alle
grupper forinden faet udleveret et s@t vidnetypekort, som med billeder og tekst beskriver de
seks vidnetyper. Moadefacilitatoren samler efterfelgende op pé dialogerne. Dernast ser
deltagerne filmen "Arbejdsmyren", som bruges som case til en gruppedialog, hvor deltagerne
bl.a. drefter, hvordan forskellige vidnetyper kunne gribe konstruktivt ind i de konkrete
situationer, som udspiller sig i filmen. Madefacilitator samler igen op 1 plenum. Dialogmedet

afsluttes med en evaluering.

Trin 2: Dialogmede om risikosituationer

Trin 2 har til formél at identificere organisatoriske forhold, der eger risikoen for, at negative

handlinger og mobning opstér og/eller ikke handteres korrekt. Under dialogmedet diskuterer
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grupper af 4-6 kolleger, som til dagligt arbejder sammen, forskellige lokale risikosituationer
for mobning ud fra preformulerede abne sporgsmal, f.eks.; Hvordan og hvornar giver vi
feedback? Hvordan handterer vi forskelle i arbejdsmetoder? Hvordan introduceres nyansatte?

Er der uskrevne regler? Hvordan er omgangstonen? Hvornar opstar uenigheder?

Sidst pd medet prioriterer og nedskriver deltagerne de vigtigste emner fra dialogen og
kommer eventuelt med forslag til, hvordan konkrete risikosituationer kan forebygges.

Notaterne gives videre til f.eks. AMO eller TRIO.

Trin 3: Meder 1 TRIO eller Arbejdsmiljeorganisationen

Formalet med Trin 3 er at prioritere indsatser overfor lokale risikoforhold og derefter
udarbejde og implementere handleplaner for konkrete indsatsomrader. Dette sker med
inspiration fra de dialoger, som foregik under Trin 2. De igangsatte aktiviteter evalueres

lebende.

Afprevning og evaluering af ”Grib ind” pé testarbejdspladserne

I forbindelse med udviklingen af "Grib ind - godt kollegaskab uden mobning", blev redskabet
12013 afprevet og evalueret pa ni danske arbejdspladser. Forud for afprevningen deltog
kerneaktorer (leder, AMR og TR) fra arbejdspladserne 1 en introduktionsdag, hvorefter de
implementerede ’Grib ind” pa hele eller dele af deres arbejdsplads. BFA Velfaerd og Off.
Administration (dengang BAR SoSu) stod for evalueringen af arbejdspladsernes erfaringer og
udsendte til formalet et kort spargeskema til arbejdspladserne efter afprevningen. Derudover
gennemforte Lise Keller telefoninterviews med ledere fra fem testarbejdspladser og en
psykologistuderende atholdt gruppeinterviews med medarbejdere og
medarbejderrepraesentanter pa fire testarbejdspladser. Efterfolgende fik EGM mulighed for at
lave followup gruppeinterviews pa tre af de arbejdspladser, som havde deltaget i
interviewundersogelsen. Forelgbige resultater fra den forste runde gruppeinterviews (’post-
interventionsinterviews”), samt den efterfolgende runde (’followup interviews”) har veret

prasenteret pa tre internationale konferencer: TAWBH 2014 og 2016 (Mikkelsen,
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Holmegaard, Keller & Scherfig, 2014; Mikkelsen, Holmegaard & Hegh, 2016) samt EAWOP
2019 (Mikkelsen & Hogh, 2019) og afventer yderligere rapportering i videnskabelige artikler

(er i proces).

Med henblik pa at skabe sammenhang i de rapporterede erfaringer med ”Grib ind”-redskabet,
gengives i det folgende enkelte resultater fra henholdsvis spergeskemaundersggelsen og

interviewundersggelsen.

Resultater fra spergeskemaundersggelsen

Et spargeskema blev i 2014 udsendt til alle ni arbejdspladser. Bade kerneaktorer og menige
medarbejdere deltog i undersggelsen. I alt 39 personer (ledere, medarbejderreprasentanter,
medarbejdere, konsulenter) besvarede hele sporgeskemaet, som dels spurgte ind til konkrete
elementer i redskabet (ex: Veerktajet giver ideer til, hvordan man kan gribe ind i situationer,
Veerktajet er en god stotte i at kunne gennemfore mode om mobning), dels gav mulighed for,

at respondenterne kunne kommentere pa de enkelte spargsmal.

Som det ogsd har vist sig kendetegnede for efterfolgende evalueringer af ”Grib ind”-
redskabet, rapporterede de fleste deltagere, at de havde haft en positiv oplevelse af det.
Redskabet og det tilharende materiale blev oplevet som overskueligt og let at gé til. De to film
og vidnetyperne gjorde et sarligt stor indtryk pa deltagerne. I kommentarer til
sporgeskemaspoargsmalene blev filmene beskrevet som realistiske, eg. ”Noget der kunne ske
pd vores arbejdsplads”, og som gode til at igangsatte en konstruktiv dialog. I forhold til
vidnetyperne beskrev respondenterne bl.a., at vidnetyperne var genkendelige, skabte et felles
sprog og havde fort til, at man selv var blevet mere opmarksomme pé egen adferd, rolle og
ansvar, hvilket blev oplevet som en “gjendbner”. I evalueringen omtales Trin 3, hvor der skal
laves handleplaner pé risikosituationer, kun i begraenset omfang. Mange respondenter er

usikre pd, om der i det hele taget er lavet handleplaner.

I forhold til en vurdering af bade aktuelle og mulige fremtidige effekter, oplevede man, at
redskabet havde sat mobning pd dagsordenen og gjort det lettere at tale om problemet, bl.a.

fordi man nu havde en fzlles forstéelse for, hvad mobning er. Respondenterne beskrev ogsa
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en oget bevidsthed om vigtigheden af at tale med og ikke om hinanden, at redskabet havde
bidraget til at mindske misforstaelser, fremme kollegiale relationer og forbedre det
psykosociale arbejdsmilje. Enkelte beskrev redskabet som en made, hvorpa man kunne gge

den sociale kapital pa arbejdspladsen. (BAR SoSu, 2014)

Nogle forelgbige resultater fra post-interventions gruppeinterviews pé fire testarbejdspladser

De forelebige analyser af gruppeinterviewene med medarbejdere og
medarbejderreprasentanter fra 4 af de 11 testarbejdspladser viste samme tendens som
sporgeskemaundersogelsen: Redskabet blev oplevet som nemt at anvende. Film og vidnetyper
blev oplevet som relaterbare og man oplevede, at de havde givet en gget bevidsthed om
dynamikkerne i udviklingen af mobning og vigtigheden af at gribe ind. Ogsé i disse
interviews anvendte deltagerne flere gange udtrykket “@jenabner”, nar de skulle beskrive
erfaringer med ”Grib ind”’- redskabet og ikke mindst vidnetyperne, som prasenteres og
anvendes 1 Trin 1. Hvad angér Trin 2, fortalte flere deltagere om meningsfulde, dbne og trygge
dialoger om risikosituationer for mobning pa egen arbejdsplads — dialoger som havde bidraget
til “ahaoplevelser”. I forhold til Trin 3, hvor arbejdspladserne skulle udforme og
implementere handleplaner, blev der, samstemmende med spergeskemaundersogelsen,
rapporteret lidt mere usikkerhed; en enkelt arbejdsplads var meget tilfreds med egen indsats,
mens andre ikke var kommet helt i mal med handleplanerne, bl.a. fordi man oplevede, at

redskabet pa dette punkt ikke var helt sa hjelpsomt.

Videreudvikling af ”Grib ind”: Faglig ajourfering af dialogredskabet april — okt. 2021

BFA Velferd og Off. Administration henvender sig i foraret 2021 til EGM, da man ensker at
ajourfere ’Grib ind”-redskabet og den tilherende pjece samt haftet ”Fri for mobberi”. Dette
resulterer i en rekke anbefaleringer til (mindre) justeringer af ”Grib ind”- redskabet. Den
vigtigste @&ndring angar nogle dialogspergsmal, som indgér 1 gruppedroftelserne af filmen
Arbejdsmyren under Trin 1. I den oprindelige version af ”Grib ind” skulle deltagerne tale om,

hvordan tre forskellige konstruktive vidnetyper, hhv. sympatiseren, forsvareren og megleren
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kunne gribe ind 1 konkrete situationer i1 filmen. Formalet med dette var at tage forskellige
perspektiver pé vidnerollen og drefte, hvad disse vidner kunne gore. En svaghed ved
redskabet, som THR og EGM havde identificeret i forbindelse med evalueringen, og nér de
som konsulenter havde anvendt det 1 praksis, var dog, at deltagerne efter Grib ind mederne
ikke oplevede at fole sig kledt tilstrekkeligt pa til selve det at gribe aktivt ind 1 konkrete
situationer pa deres arbejdsplads. Det forte til en anbefaling om, at gruppedreftelserne i
forbindelse med filmen ”Arbejdsmyren” skulle s@tte fokus pa én konstruktiv vidnetype,
“Maegleren”. Antagelsen var, at et fokus pd maeglerrollen dels kunne oge deltagernes
bevidsthed om vigtigheden af aktiv indgriben, dels ville give dem mere tid til sammen at finde
frem til konkrete forslag til, hvad en magler kunne sige eller gore i filmens situationer/scener.
Resultaterne af en sddan dialog ville igen kunne overfores til fremtidige situationer pa
deltagernes arbejdsplads. I den nye version af redskabet blev de to spergsmal derfor endret
til: a) Hvor 1 filmen kunne en maegler have grebet ind? b) Hvad kunne hun/han have sagt eller

gjort?

Ud over denne vigtige @ndring forte anbefalingerne bl.a. ogsa til, at ”Grib ind” pjecen blev
forkortet, dens introduktion @ndret (kortere intro til mobning og vidners rolle, samt omtale af
nye definitioner og tal pa mobning), og at strukturen og processen omkring ”Grib ind”
redskabet blev strammet op. Desuden kom der et par tilfojelser til pjecen (hhv. ”Skabelon til
handleplan”, "Regler, love og aftaler”) og opdateringer af konkrete afsnit, herunder afsnittet

”Hvis I vil vide mere”.

Danske og udenlandske forskningsprojekter, hvori ”Grib ind” indgir som en del af en

samlet intervention, eller hvor redskabet er den primzere intervention

Casestudie af Virksomhed X

I tiden efter den forste indledende forskning (den foromtalte interviewundersggelse pa fire
arbejdspladser) har EGM udfert et casestudie, der undersggte implementeringen og effekten

af en justeret version af ”Grib ind” (Trin 1 plus en meget forkortet version af Trin 2) pd en
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storre offentlig virksomhed. Forelgbige analyser fra 6 gruppeinterviews udfort efter
interventionen pegede her pa en rekke positive effekter. F.eks. oplevede flere, at de havde féet
mere viden om hvad mobning er, og hvad det ikke er, hvilket man synes var hjelpsomt.
Samstemmende med de tidligere omtalte undersegelser oplevede man, at arbejdet med
vidnetyperne havde givet en vigtig indsigt 1 centrale dynamikker i konflikter og mobning, og
at man efterfolgende havde reflekteret over egen adferd i negative sociale situationer. Flere
interviewpersoner gav ogsa udtryk for, at det var blevet mere OK at sige fra, og at dette
faktisk ogsé var sket nogle gange. Omvendt viste interviewene ogsa, at nogle medarbejdere
var bekymrede for, om redskabet ville fa den forventede effekt, hvilket var begrundet i interne

forhold i organisationen.

God tone projektet 2021-2024

I april 2024 afsluttede forskere ved Institut for Psykologi pa Syddansk Universitet (EGM) og
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje (Jesper Kristiansen og Annette Meng)
forskningsprojektet “"God tone pd arbejdspladsen: Fra kreenkende handlinger til godt
kollegaskab”. Projektet var stottet af Velliv Foreningen

(https://www.vellivforeningen.dk/projekter/god-tone-paa-arbejdspladsen).

Et vigtigt mal i projektet var at udvikle og afpreve interventioner, som virksomheder kunne
anvende i arbejdet med at forebygge og handtere kraenkende/negative handlinger. Trin 1 1
”Grib ind” redskabet var én af de interventioner, som blev afprovet i projektet. Pa4 Virksomhed
1 indgik det pad workshops for Arbejdsmiljeorganisationen og Samarbejdsudvalget og
efterfelgende blev redskabet implementeret pa ’Grib ind”- workshops for medarbejdere og
som en del af to workshops for alle ledere i virksomheden. Forelgbige analyser af
gruppeinterviews foretaget efter interventionen (postintervention) pa denne virksomhed
pegede p4, at flere havde haft en positiv oplevelse af redskabet, herunder gruppedialogerne,
men at der ogsé var en generel skepsis over for, om ’Grib ind” ville have en positiv effekt pa

sigt grundet lav deltagelse pa de aftholdte workshops og en forventet manglende opfelgning.

P& Virksomhed 2 blev elementer af Trin 1 implementeret som en del af workshops for

henholdsvis medarbejdere pé de to afdelinger 1 virksomheden, medarbejdere og ledere i SU
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og AMO, samt pa workshops for alle ledere og medarbejderreprasentanter 1 virksomheden.
Forelabige analyser af gruppeinterviews foretaget efter interventionen (postintervention)
pegede pa, at ’Grib ind” ikke blev set som den mest relevante intervention, da mange af de
interviewede oplevede, at der ikke var et problem med negative handlinger og mobning, og at

andre udfordringer, f.eks. i relation til ledelsen eller kunder, fyldte mere for dem.

Projekt ”Grib ind!: Udvikling og afprevning af en intervention til tidlig forebyggelse af

mobning pi arbejdspladsen” (april 2024-januar 2028).

Formédlet med dette igangverende forskningsprojekt er at udvikle, afprave og evaluere en
justeret udgave af redskabet ’Grib ind — godt kollegaskab uden mobning”. Projektet er stottet

af Velliv Foreningen (https://www.vellivforeningen.dk/projekter/grib-ind-udvikling-og-

afproevning-af-en-intervention-til-tidlig-forebyggelse-at-mobning-paa-arbejdspladsen) og

gennemfores 1 et samarbejde mellem Institut for Psykologi, SDU (EGM) og NFA (Jesper
Kristiansen). I projektet deltager repraesentanter fra flere BFA’er, heriblandt Lise Keller.

I projektets udviklingsfase (Fase 1) udvikles og afpraves et treningselement, som integreres 1
redskabets Trin 1 pd to private arbejdspladser. I Fase 2, hovedprojektet, afpraves og evalueres
”Grib ind”-redskabet i sin helhed pa fire private SMVér, som selv implementerer det. Den
forebyggende indsats og udviklingen af mere konstruktiv vidneadfaerd vil blive understottet
ved, at virksomhederne fir sparring pa deres arbejde med at styrke den etiske infrastruktur og
psykologiske tryghed. Med etisk infrastruktur menes systemer, formelle og uformelle, som
oger sandsynligheden for etisk adfaerd og mindsker risikoen for uetisk adfaerd (K. Einarsen et
al., 2017). En del af den etiske infrastruktur er organisationens konflikthandteringsklima, som
afspejler den médde konflikter opfattes pa og handteres, f.eks. de ansattes oplevelse af og tiltro

til procedurerne for konflikthandtering.

Resultater fra dette projekt forventes forst publiceret fra 2026.

”Grip inn”’: Videreudvikling og afpregvning i norsk forskningsprojekt
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P& Bergen Universitet er en kulturel tilpasset version af ”Grib ind” (f.eks. nye film tilpasset
produktionsvirksomheder) blevet afprovet pé flere lokationer pa en storre industrivirksomhed
(K. Einarsen et al., 2020). Den norske version er delt op i tre dele: 1) et planleegningsmede
med kerneakterer fra virksomheden, 2) en tretimers workshops hver med grupper bestdende af
15-30 ansatte, deres ledere og tillidsvalgte samt, 3) et opfelgningsmede med deltagelse af
ledere og tillidsvalgte med fokus pa opfelgning pa dialog og konkrete forslag fra de
forudgaende workshops (K. Einarsen et al., 2020). Til forskel fra det oprindelige danske
redskab er interventionen ikke primaert designet til, at virksomheder selv skal implementere

den.

Der afventes publicering af de endelige data fra dette forskningsprojekt.

Inspiration fra ”Grib ind”: Udvikling af nye danske dialogredskaber til forebyggelse af

mobning og seksuel chikane

Grib ind — forebyg mobning (BFA Industri)

Pa baggrund af de hidtidige overvejende positive erfaringer med ”Grib ind” igangsatte BFA
Industri 1 2021 udviklingen af et forebyggende dialogredskab ”Grib ind — forebyg mobning”
rettet mod arbejdspladser indenfor industrien (https://www.bfa-i.dk/psykisk-

arbejdsmiljoe/trivsel-og-psykisk-arbejdsmiljoe/grib-ind-forebyg-mobning). Redskabet skulle i

vidt omfang baseres pa grundstrukturen i det oprindelige ’Grib ind” redskab (vidnetyper og
dialog om de to film Vagtplanen og Arbejdsmyren) men ogsa adskille sig fra dette pa enkelte
omrader. Baggrunden for a&endringerne var feedback fra industriarbejdspladser og
arbejdsmiljeprofessionelle, hvor man gav udtryk for et enske om et redskab, der — som led 1

en forebyggende indsats — kunne passes ind 1 eksisterende dialogfora eller meder.

Med henblik pa at reducere den tid, som skulle afsattes til dialogmederne, @ndrede vi (EGM
og Jan Lorentzen) derfor det oprindelige design: Trin 1 blev forkortet ved at enkelte
dialogspergsmal til filmen Arbejdsmyren udgik og flyttet til Trin 2, som var et nyt
dialogmede. Trin 2 adskilte sig ogsé vasentligt fra den oprindelige version: I den reviderede

BFA-I version skulle deltagerne forst se Arbejdsmyren igen, hvorefter de skulle tale ud fra
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sporgsmélene: “"Hvilke uskrevne regler bryder Seren i filmen?”, "Hvordan kunne situationen
have vearet handteret bedre — fra kollegerne side? Fra lederens side?”, "Hvad ger vi hos os,
hvis vi er uenige om noget, eller hvis nogen holdes udenfor?”, ”Kan vi gere noget bedre i de

situationer?”

Redskabet ”Grib ind — forebyg mobning” indeholder ikke dialoger om risikosituationer for
mobning, som er et centralt element i det oprindelige redskab ”Grib ind — godt kollegaskab
uden mobning”. Dette vigtige aspekt i arbejdspladsers forebyggende indsatser overfor
mobning er 1 stedet indeholdt i BFA Industri pjecen “Forebyg og handtér kraenkende

handlinger” https://www.bfa-i.dk/psykisk-arbejdsmiljoe/trivsel-og-psykisk-

arbejdsmiljoe/forebyg-og-haandter-kraenkende-handlinger.

Grib ind overfor kreenkende handlinger af seksuel karakter (BFA Velfzerd og Off. Adm.)

I november 2020 italesatte Sofie Linde problemerne med seksuel chikane i mediebranchen,
hvilket satte gang i en ellers forsinket MeToo bevegelse i Danmark. Deraf fulgte en voldsom
stigning 1 eftersporgslen pé viden om seksuel chikane: Hvad er det egentlig? Hvordan
undersoger vi det, og hvordan kan vi forebygge, at det sker? Pa denne baggrund besluttede
BFA Velferd og Off. Administration 1 2021 at igangsette udviklingen af et redskab, som
arbejdspladserne kunne anvende som led 1 en indsats med at forebygge seksuelt kreenkende
handlinger, og som ogsd havde fokus pé vidnerne som aktergruppe. Onsket var, at redskabet
skulle vaere en “miniversion” af det oprindelige ”Grib ind”-redskab. P& baggrund af
henvendelsen udarbejdede erhvervspsykologerne EGM og TRH et forslag til redskabets
struktur og indhold, som byggede pa forskningen i vidneadfard, arsager til seksuel chikane og
udvikling af organisatoriske interventioner (Fitzgerald & Cortina, 2020; Mikkelsen, 2020;
Pouwelse et al., 2021).

Evalueringen af ”Grib ind — godt kollegaskab uden mobning” indikerede, at de to film,
Vagtplanen og Arbejdsmyren, som indgik i redskabet, udgjorde et centralt paedagogisk
element. Et forslag fra erhvervspsykologerne forud for redskabets udvikling var derfor, at der
blev lavet relevante, korte film om seksuel chikane, isaer om de to mest udbredte former,

henholdsvis kenskrenkende adferd og uensket seksuel opmarksomhed. Filmene skulle
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skildre genkendelige miljoer, vise 3-4 af de 6 vidnetyper og sigte mod at gge deltagernes
folelsesmaessige involvering ved at beskrive de psykologiske konsekvenser af seksuelt
kraenkende handlinger. I erkendelse af de mulige udgifter til udarbejdelse af film, var et
alternativt forslag, at der blev udarbejdet skriftlige cases. Beslutningen blev i sidste ende at
udarbejde seks skriftlige cases; fire om chikane fra kolleger/ledere, to om chikane fra
henholdsvis borgere og parerende. Casene skulle foregd i forskellige arbejdskontekster,
indeholde flere vidnetyper, skulle indfange organisatoriske risikosituationer og inddrage
aspekter af intersektionalitet f.eks. ved, at casene havde karakterer af anden etnisk oprindelse

end dansk.

Evalueringer af ’Grib ind — godt kollegaskab uden mobning” peger pa, at deltagerne oplever
at blive mere bevidste om vigtigheden i at gribe konstruktivt ind, men omvendt savner
konkrete redskaber eller kompetence til at gore det. Et vigtigt fokusomride under udviklingen
af ”Grib ind - Overfor kreenkende handlinger af seksuel karakter” var derfor at skabe
mulighed for, at deltagerne kunne tale om, og komme med forslag til, hvad de forskellige
vidnetyper (kollegerne i1 casene) kunne gore, enten i situationen eller bagefter. I Case 1 ("God
stemning i kollegagruppen”) skal deltagerne f.eks. tale ud fra felgende spergsmal: Hvad vil en
forsvarer sige ude pa legepladsen? Hvordan tror I Hans vil opleve det — og hvilken effekt vil
det have for Jeanette? Hvad kunne en sympatiser gare? For yderligere at understotte dialogen
om konstruktiv vidneadfzrd blev der udarbejdet sdkaldte "hjelpekort”, som kommer med
forslag til, hvad kolleger kunne sige, hvis de er vidne til krenkende handlinger. Udsagnene pa
hjelpekortene skulle kunne anvendes 1 flere situationer og bruges, hvis deltagerne var usikre

pa, hvad de skulle sige eller gore.

Udviklingsprocessen resulterede i pjecen ”Grib ind - Overfor kraenkende handlinger af
seksuel karakter”. Pjecen er delt op 1 fire kapitler (henholdsvis viden om kraenkende
handlinger af (kap. 1), selve dialogredskabet og dets fire trin inkl. drejebog, cases og
vidnetypekort (kap. 2), lederens rolle i forebyggelse og hindtering af seksuel chikane samt en
dialogevelse rettet mod ledergrupper (kap. 3) og Arbejdsmiljeorganisationens rolle og
opgaver samt links (kap. 4). Pjecen indeholder ogséd henvisninger og links, hvis der enskes

mere viden.
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Forskning i redskabet ”Grib ind - Overfor kraenkende handlinger af seksuel karakter”

Det nordiske forskningsprojekt SUSH (”Speak up — sexual harassment”)

Formalet med det nordiske SUSH-projekt var at udvikle og teste metoder og verktejer, som
virksomheder kan bruge til at forebygge seksuel chikane. Projektet korte 1 2022-2023 og var
stottet af NIKK (Nordisk Information for Kunskap om Kon)

https://nikk.no/en/fundproject/speak-up-a-practice-oriented-research-project-on-the-

prevention-of-sexual-harassment-sush/). Hovedformalet med den danske del af SUSH-

projektet kaldet “Gor noget!”’: Et praksisorienteret forskningsprojekt om forebyggelse af
seksuel chikane (SUSH)” var at teste dialogredskabet ”Grib ind — Overfor kraenkende
handlinger af seksuel karakter” pa én eller flere arbejdspladser og at undersege, hvilke
forhold, der pavirkede dets implementering og dermed effekt. Delprojektet indgér i psykolog
Kristian Stampe Nielsens ph.d.-projekt (2022-2025).

Redskabet blev implementeret i syv afdelinger i en offentlig organisation, som BFA Velfaerd
og Offentlig Administration havde hjulpet med at rekruttere. Ligesom ”Grib ind — godt
kollegaskab uden mobning” er redskabet designet, s& arbejdspladserne selv kan implementere
det. I projektet blev der atholdt en workshop forud for implementeringen, sa ledere og
medarbejderreprasentanter kunne afpreve redskabet og aftale, hvordan de skulle

implementere det, herunder hvem der skulle vaere medefacilitatorer pa de enkelte afdelinger.

Evalueringen af redskabet skete ved hjelp af spergeskemaer og gruppeinterviews. Forelobige
analyser af de kvalitative data peger pa, at redskabet havde bidraget til en oget
opmarksomhed pa krenkende handlinger af seksuel karakter og pa betydningen af vidners
handlinger. I de fleste afdelinger havde redskabet ogsa medvirket til at facilitere konstruktive
dialoger om f.eks. humor og personlige graenser (Bjarkelo et al., 2024; Nielsen, Hansen og

Mikkelsen, 2024).

Forelabige resultater fra projektet blev praesenteret pa Nordic Conference on Sexual

Harassment at work (video findes her: https://www.youtube.com/watch?v=niY 6-92xpy0), og 1

projektets afsluttende rapport: https://pub.norden.org/nord2024-018/).
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NordForsk projektet "UISH”

Professor pé Politihegskolen i Oslo, Brita Bjerkelo, var projektleder p4 SUSH-projektet og
stdr nu ogsa bag et nyt faeellesnordisk forskningsprojekt kaldet "UISH” (”Understanding and
Intervening against Sexual Harassment at work™), som er finansieret af NordForsk. I den
norske del af dette projekt, hvortil er knyttet ph.d. studerende Tale Reijen Sterdal, vil
forskerne videreudvikle, feerdiggere og afpreve en norsk version af ”Grib ind - Overfor
kraenkende handlinger af seksuel karakter”

(https://www.politihogskolen.no/en/research/research-projects/understanding-and-

intervening-against-sexual-harassment-at-work-uish/). Til formalet har forskerne bl.a. endret i

introduktionsmateriale, hvor de har tilfgjet yderligere information om risikofaktorer,
arbejdsklima og magtdynamikker, og der er udviklet nye cases, som er relevante i en
politisammenhang, og som ogsa inddrager intersektionalitet. Der er ogsé lavet nye
illustrationer af de seks vidnetyper, sa de 1 hgjere grad end hvad er tilfaeldet for de oprindelige
illustrationer, repraesenterer karakterer af forskellige kon, farve og religiositet. Endelig har
forskerne tilfojet et ekstra trin til interventionen, hvori deltagerne skal reflektere pa et mere
overordnet niveau (Sterdal et al., 2024). Redskabet er forelobigt afpravet i et pilotprojekt.
Forelabige analyser fra dette er positive (Sterdal et al., 2024).

Grib ind — 10 ar efter: Redskabet anvendes bredt

Grib ind - godt kollegaskab uden mobning blev sparket i gang pa en raekke
kampagneworkshops 1 2014-2015. Interessen fra arbejdspladser og arbejdsmiljeprofessionelle
var fra starten stor, og redskabet har siden veret anvendt pa en lang raekke arbejdspladser,
som led i disses forebyggende tiltag overfor kraenkende handlinger og mobning. Dialoger som
EGM og TRH har haft med fagfeller peger ogsa pa, at redskabet indgar i mange
arbejdsmiljeprofessionelles vaerktajskasse, og tages frem, ndr deres klientvirksomheder skal
klaedes pa til at forebygge mobning. I flere tilfeelde har erfarne erhvervspsykologer ogsa
anvendt redskabet som en del af opfelgningen pa sager om alvorlige konflikter, kreenkende

handlinger og mobning.
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Redskabet anvendes ogsé i uddannelsessammenhange, f.eks. hvis arbejdsmiljeprofessionelle
holder foredrag eller kurser i forebyggelse af mobning og kraenkende handlinger. Det
introduceres pa kurser og uddannelser for ledere og medarbejderreprasentanter, HR-folk og
arbejdsmiljeprofessionelle og har siden 2017 indgéet som fast del af NIVAs (www.niva.org)
internationale kurser i forebyggelse og handtering af mobning og seksuel chikane, som ledes
af EGM. Redskabet er derudover integreret i uddannelsen af kommende arbejds- og

organisationspsykologer pa Institut for Psykologi pa Syddansk Universitet.

Sesterredskabet ”Grib ind - Overfor krenkende handlinger af seksuel karakter” anvendes ogsa
i praksis. Det antages, at forskning fra SUSH- og UISH-projekterne vil kunne inspirere til en
fremtidig tilpasning af redskabets struktur og indhold.

Inspiration til arbejdsmiljeprofessionelle

Erfaringer fra praksis og forskning peger pé, at redskaber, der satter fokus pa vidnernes rolle,
med fordel kan integreres i forebyggende indsatser. I dette afsnit beskrives forskellige
opmarksomhedspunkter relateret til anvendelse af redskabet ”Grib ind — godt kollegaskab
uden mobning” (se ogsa Mikkelsen & Holmegaard, in press). Disse punkter knyttes til fire
faser 1 en implementeringsproces: 1. Beslutning, 2. Planlaegning, 3. Implementering og 4.

Opfolgning.

1. Beslutning: Skal vi anvende Grib ind og hvordan?

Som pépeget af Holmegaard og Mikkelsen (2015) ber ”Grib ind” ikke anvendes 1 grupper
eller pd arbejdspladser med alvorlige konflikter eller mobning. Den psykologiske tryghed,
som er ngdvendig for at tale om svere emner, vil ikke vere til stede, og der vil vere risiko
for, at destruktive dynamikker udspilles under dialogmederne. ’Grib ind” er et forebyggende
redskab og ber som udgangspunkt bruges som sddan. Undtagelser kan vaere, hvis meget
erfarne konsulenter og arbejdsmiljoprofessionelle anvender det som et led 1 opfelgningen pé

en velhandteret sag.
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En anden udfordring kan vere det, man i forskningen kalder for ”lav identifikation med
stressor” (se Mikkelsen et al., 2011). Med det menes, at nogle eller mange personer i
virksomheden ikke synes, at mobning er et problem, s& hvorfor spilde tid og ressourcer pa en
indsats? Baggrunden kan vere, at de faktisk ikke oplever tonen eller omgangsformen som
problematisk. Holdningen kan vere, at der ’hos os er en fed form for humor” og at “drillerier
viser, at vi har det godt sammen”. Méske afvises det ogsa, at humoren eller tonen kan vere et
problem for andre. Manglende opbakning til forebyggelse af mobning kan ogsé bunde 1
ensker om, at ledelsen prioriterer indsatser overfor andre arbejdsmiljeproblemer, som opleves
som mere presserende end mobning. [ begge tilfelde skal der inden opstart pd en
forebyggende indsats overfor mobning, og lebende, kommunikeres bredt ud om, hvorfor

ledelsen og tillidsvalgte mener, at den er ngdvendig.

Beslutningen om at anvende “’Grib ind” (og andre forebyggende redskaber) ber ogsa ske ud
fra en vurdering af, om der er tid og ekonomi til at arbejde med redskabet. Implementeres
Trin 1 og 2 f.eks. uden prioritering af Trin 3 og opfelgning derefter, reduceres eller udebliver
den positive effekt, og der kan opsté frustration og mistillid samt narrativer om ”Grib ind”

som endnu et fejlslagent arbejdsmiljeprojekt.

Pé de fleste arbejdspladser vil en tilstreekkelig forebyggende indsats overfor mobning hvile pa
to ben: Et systematisk arbejde med lokale risikoforhold ud fra APV’en og opbygningen af en
sterk etisk infrastruktur. Det sidste sker ved at implementere, eller forbedre politikker, styrke
den psykologisk tryghed og ved at opbygge en kultur, hvor uenigheder og konflikter handteres
konstruktivt. Har virksomheden en velfungerende etisk infrastruktur eger det sandsynligheden
for en fair og konstruktiv handtering af sager. Samtidig er den det organisatoriske fundament
for forebyggelse pa gulvplan”, da medarbejdere vil fole sig trygge ved at gribe ind 1 konkrete
situationer. Derfor ber Trin 3 i en ”Grib ind”-proces ogsa indeholde overvejelser om,
hvorvidt, der er behov for at opbygge arbejdspladsens etiske infrastruktur (Mikkelsen &

Holmegaard, in press).

I virksomheder, hvor et hérdt, maske seksualiserende sprog, eller kritik og grove drillerier er
udbredt og accepteret, vil effektiv forebyggelse forudsette en gennemgribende kulturaendring
(Mikkelsen et al., 2011), f.eks. i form af organisationsudvikling. Et godt samarbejde mellem
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aktivt engagerede ledere og medarbejderreprasentanter vil vaere afgerende for, om

kulturforandringen lykkes.

2. Planlaegning af Grib ind processen

Grundig forberedelse giver en bedre ”Grib ind”-proces. En del af dette er at sikre, at det samlede
forleb prioriteres. Arbejdsmader med fokus pa “’Grib ind”-processen, herunder udarbejdelsen
af handleplaner i Trin 3, ber derfor legges i1 kalender eller arshjul allerede 1

planlegningsprocessen (Mikkelsen og Holmegaard, in press).

Dialogmederne i Trin 1 og 2 skal faciliteres af interne (f.eks. HR eller
medarbejderreprasentanter) og/eller eksterne facilitatorer (konsulent,
arbejdsmiljeprofessionel). Mikkelsen og Holmegaard (in press) beskriver en sadan faciliteret
”Grib ind”-proces. I begge tilfaelde skal kerneaktererne/tovholdere 1 virksomheden forud for
forlgbet sette sig grundigt ind i redskabet og selv afprave Trin 1 og 2, gerne med ekstern

facilitering.

Vealges interne facilitatorer uden erfaring med facilitering af dialogiske processer, bar disse
treenes forud for ”Grib ind”-mgderne. Facilitator skal pA mgderne kunne fastholde en
struktureret, konstruktiv plenumdialog, hvor deltagernes input mgdes pa en aben, nysgerrig og
ikke-vurderende made. Pa flere af de testarbejdspladser, som bidrog til afpravning af »Grib
ind” var det medarbejderrepraesentanter, som faciliterede dialogmgderne. Data fra
gruppeinterviews pegede pa, at dette fungerede godt. Argumenter var bl.a. at ’De kender o0s”
eller "Det er nemmere at ga til dem, hvis der er noget bagefter”.

Flere virksomheder har ogsa haft rigtig gode erfaringer med “’bord-styrere”. Bordstyrernes

primare opgave er at igangsatte og stgtte op om gruppedialogen ved hvert bord.

Inden ”Grib ind”-processen skal virksomheden beslutte om Trin 1 og Trin 2 skal gennemfares
I direkte forleengelse af hinanden eller som to separate dialogmgader. Nogle virksomheder
veelger det sidste, bl.a. for at undga leengerevarende afbreek i udfagrelsen af kerneopgaven, eller
for at imgdekomme medarbejderes gnske om ikke at sidde ned alt for lenge”. En anden
vigtig dreftelse er relateret til Trin 2: Det skal besluttes, hvilke spgrgsmal til de enkelte
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risikosituationer, der skal draftes pa ”Grib ind”-mgderne. Anbefalingen er at veelge de
spargsmal, som er mest relevante for den geeldende arbejdsplads, og at der max drgftes 3-4

spargsmal per dialogmgde.

Der skal ogsa tages stilling til, om alle eller kun nogle afdelinger skal deltage i ”Grib ind”-
mederne, og hvilken afdeling/team, der skal starte. Skal ’Grib ind”- redskabet virke
forebyggende, ber alle teams/afdelinger deltage, og her ber medepligt overvejes. Det er en
god id¢ at starte med afdelinger, hvor sandsynligheden for succes er hgjest. Gode erfaringer

fra start giver positive historier — et godt udgangspunkt for den videre proces.

Information om “Grib ind”-dialogmederne er fuldstendig afgerende: Hvorfor atholdes de?
Hvor atholdes de? Hvor lang tid varer de? Hvem er inviteret? Hvad sker der bagefter? Hvis
invitationen sker via Outlook eller i et nyhedsbrev, skal den indeholde en kort dagsorden for
medet, sd deltagerne far overblik over, hvad der venter (Mikkelsen & Holmegaard, in press).

Nearmeste leder og de tillidsvalgte skal altid felge op med mundtlig information.

Naturlige arbejdsgrupper ber deltage pad samme “Grib ind”-dialogmede — is@r nér Trin 2

gennemfores. Sterre afdelinger kan opdeles 1 mindre grupper a 4-6 personer under modet.

Trin 1 forudsetter, at der er styr pa teknikken. Filmene Arbejdsmyren og Vagtplanen (som
ogsa findes med engelske undertekster) streames fra YouTube. Det kraver en sikker og hurtig
internetforbindelse. Lyden pé filmene er ikke optimal. Hejtalere og lydstyrke ber derfor

afproves forud for dialogmederne.

3. Implementering

Ved starten af ’Grib ind”-mederne ber gverste og nermeste leder byde velkommen og
forklare baggrunden for, at ”’Grib ind”-redskabet implementeres. Ideelt udtrykker TR eller
AMR ogsa deres opbakning til processen. Ved behov kan lederne og

medarbejderrepraesentanter kledes pa til at indlede medet pa en god méde.
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Ved medernes start skal der altid prioriteres tid til at aftale spilleregler. Erfaringen viser, at
denne indledende proces styrker oplevelsen af psykologisk tryghed pd mederne. Eksempler pa
spilleregler findes 1 ”Grib ind”-materialet, som kan danne udgangspunkt for en kort dialog to
og to, med opsamling 1 plenum. De prioriterede spilleregler skrives op pa en flipover/et
whiteboard, og det aftales, hvem der griber ind og hvordan, hvis spillereglerne ikke
overholdes. Sidst pa medet evalueres det, om reglerne er blevet overholdt. Aftholdes Trin 2 pa
et efterfolgende mode, indledes dette ogsd med en droftelse af spilleregler, herunder om der

skal nye spilleregler til.

4. Opfolgning

Efter at ”Grib ind”-medet/mederne er afsluttet, skal der felges op pa budskaberne om
konstruktiv vidneadfaerd. Dette sikres bl.a. ved lebende opfelgning i eksisterende modefora,
og ved atholdelse af nye ’Grib ind”- dialogmeder, nar tilstreekkeligt mange nye medarbejdere
er kommet til. Budskaber kan ogsa kommunikeres ved hjelp af plakater eller pa

informationstavler.

Igennem hele ”Grib ind”-processen, og i tiden efter, er alle ledere og
medarbejderreprasentanter vigtige forandringsagenter og rollemodeller for positiv
kommunikation, og det at ’blande sig” pa den gode méde. For at dette sker, kan der vaere
behov for yderligere trening eller uddannelse af bade ledere og tillidsvalgte — f.eks. 1
forebyggelse og hindtering af konflikter. Det er topledelsens ansvar, at sddanne behov
kortlaegges, at der prioriteres ressourcer til eventuel efteruddannelse, herunder trening i
konstruktiv vidneadfaerd, og at der evalueres pa, om forandringsagenterne er deres rolle

bevidst og vaerdige.

En forudsatning for redskabets effekt pa sigt er ogsa, at der efter endt proces, fortsat er fokus
pé at forebygge risikosituationer. Dette kan ske gennem APV arbejdet og ved lebende

droftelser pa f.eks. personale- eller tavlemeder.
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