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FORORD

Et godt arbejdsmiljg er blandt andet et arbejdsmiljg frit for mobning.

Mobning er et problem bade for den, som bliver mobbet, og for arbejdspladsen og de kolleger, som er vidner til
mobning. Ca. 12 % af de, der arbejder i Danmark, har oplevet sig udsat for mobning i Igbet af et ar, viser tal fra
NFA', Alle arbejdspladser har pligt til at forebygge mobning, men for mange kan det vare svart at vide pracis,
hvad der skal til for at skabe en kultur pa arbejdspladsen, hvor konflikter lgses konstruktivt, og hvor mobning ikke
forekommer.

Med GRIB IND - GODT KOLLEGASKAB UDEN MOBNING gnsker BrancheFzllesskabet for Arbejdsmiljg for Velfzerd
og Offentlig administration at skabe rammerne for et godt arbejdsmiljg pa arbejdspladen, hvor alle bliver
bevidste om at gribe ind og vaere medvirkende til at handtere situationer, som kan fgre til mobning.

Materialet er et dialogvaerktgj malrettet til arbejdsmiljggrupper og MED, der i samarbejde med interne
konsulenter i kommuner og regioner gnsker at skabe et bedre arbejdsmiljg og skabe et godt kollegaskab uden

mobning.

GRIB IND er et forbyggelsesvaerktgj og skal derfor ikke anvendes pa de arbejdspladser, hvor der er erkendte
problemer med mobning eller svaere konflikter.

GRIB IND er afpravet pa ni arbejdspladser i 2013 og er herefter tilpasset de erfaringer, der blev hgstet i forbindelse
med afpravningen, ligesom der er tilfgjet gode rad fra organisationerne.

Tak til Intensiv afdeling 152, Hvidovre Hospital, Hjemmeplejen Gentofte Kommune Specielbgrnehjemmene,
Stavring, Center for Bostgtte i eget hjem, Aarhus, Baerkmarksbro Pleje- og daghjem, Birkelse plejecenter,
Aabybro, Rehabiliteringsenheden, Kerteminde, Esbjerg Kommune, Birkelund Plejecenter, Kerteminde.

God forngjelse

BrancheFzllesskabet for Arbejdsmiljg for Velfaerd og Offentlig administration

1" Arbejdsmiljg og helbred 2012", Nationale center for arbejdsmiljg
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VIDNER HAR AFGORENDE

BETYDNING

Forskning viser, at der er to situationer, der isar kan
medfare mobning:

» Ulgste konflikter
* Narnogen ggr noget, der er anderledes end det,
man plejer (normbrud)

Mobning sker ikke bare mellem to parter - der er ofte
vidner. Og hvad vidnerne ggr eller ikke gar er afggrende
for, om situationen udvikler sig til mobning.

For at synligggre de to situationer samt vidners
betydning i forhold til mobning, tager dette vaerktgj

- GRIB IND - udgangspunkt i to film, som viser de to
situationer. Filmen "Vagtplanen” viser et eksempel pa
en ulgst konflikt, mens filmen ”Arbejdsmyren” viser
et eksempel pa, hvad der sker, nar nogen ggr noget
anderledes end det, man plejer.

Vidnernes reaktion
er afgagrende for, om
en situation udvikler
sig til mobning
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GRIB IND

- GODT KOLLEGASKAB
UDEN MOBNING

For at skabe en god proces pa arbejdspladsen, er
det vigtigt, at | forbereder jer, sa | sikrer, at | kan

anvende GRIB IND pa en god made, nar | mgder

personalegruppen.

Farst og fremmest bar | forberede jer ved at ga hele
materialet igennem. Det betyder, at | skal se begge

film og gennemga spgrgsmalene til dem, sa | kan tage

stilling til indholdet og vurdere, om det giver mening
for jer og jeres kolleger.

Materialet guider jer derefter til prasentation og
proces med personalegruppen.

Varktajet er bygget op, sa det bestar af tre trin:

1

Trin 1 giver jer indblik i to situationer, som kan
udvikle sig til mobning. De to situationer er:
konflikter og afvigende adfaerd. Hver af disse
situationer prasenteres for jeri en film, -
forst "Vagtplanen”, dernast "Arbejdsmyren”.

Trin1
- INTRODUKTION TIL VIDNETYPER

| filmen "Vagtplanen” vil | blive praesenteret
for flere forskellige mader at reagere pa som
vidne til konflikter og/eller mobning. Vi kalder
dem vidnetyper.

Trin 1 bestar konkret af:
En kort film med introduktion
To film - "Vagtplanen” og "Arbejdsmyren”
Oplzeg til gruppedroftelser efter hver af
de to film

2

Naste trin bestar af en struktureret gruppe-
dialog om, hvordan det ser ud pa jeres
arbejdsplads.

Trin 2
- FOREBYGGELSE PA EGEN ARBE]DSPLADS

Trin 2 bestar konkret af:
* To st dialogkort

Dialogkortene omhandler to situationer.
ulgste konflitker og nar nogen ggr noget
anderledes - og hvordan | pa jeres
arbejdsplads undgar, at de to situationer
risikerer at udvikle sig til mobning.

Trin 3 3

HANDLEPLAN OG OPFALGNING
- HVAD G@R VI HERFRA?

Trin 3 bestar i, at arbejdsmiljggruppen og MED
arbejder videre med at sikre godt kollegaskab
fremadrettet. Grupperne kan give forslag til
konkrete tiltag til leveregler og handleplaner.
Dermed kan de indsigter og overvejelser, som
kommer frem gennem arbejdet med GRIB
IND, blive fastholdt og vaere en del af jeres
arbejdsplads fremadrettet.

Trin 3 bestar konkret af:

»  Skabelon til handleplaner
»  Skabelon til “Hvad ggr vi?”
*  Opsummering og forslag



DREJEBOG -

trin for trin

Opfelgning - ca. 45 min.
Handleplan/Hvad ger vi? - ca. 15 min.

Instruks og forslag - ca. 10 min.

Afrunding af Trin 2- ca. 10 min.

Refleksionsspgrgsmal ift. egen
arbejdsplads - afvigelser - ca. 45 min.

arbejdsplads - konflikt - ca. 45 min.

Mundtlig introduktion af metode til
drgftelse - ca. 5 min.

Pause

Afrunding af Trin 1 - ca. 10 min.

Dialogspergsmal til ”"Arbejdsmyren”

- ca. 20 min.

”Arbejdsmyren” - ca. 10 min.

Opsamling og introduktion til

”Arbejdsmyren” - ca. 5 min.

Dialogspergsmal (vidnetyper) til
“Vagtplanen” - ca. 15 min.

Prasentation af vidnetyper - ca. 5 min.

"Vagtplanen” - ca. 10 min.

Introduktion (film) - ca. 5 min.

Spilleregler - ca. 5 min.

Velkomst ved arranggrer - ca. 5 min.

Vi anbefaler, at | pa arbejdspladsen tager alle tre trin
- inkl. handleplaner og opfglgning. Pa den made far

I sterst muligt udbytte af verktgjet og jeres arbejde
med forebyggelse af mobning og godt kollegaskab pa
jeres daglige arbejde.

| kan overveje at dele arbejdet over to mader - eller
holde et samlet mgde med efterfglgende arbejde

i arbejdsmiljogrupperne og tilbagemelding pa
resultatet heraf til kollegerne.
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TIDSFORBRUG

Forberedelsesmgde 1Y time

Opfolgning: Mgde med deltagere - opsummering, tilbagemelding ca. 12 time
og evaluering (evt. som led i arbejdspladsens APV-arbejde)

VIDNERNES REAKTION ER AFGORENDE FOR,
OM EN SITUATION UDVIKLER SIG TIL MOBNING
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SKAL VI BENYTTE
GRIBIND?

Nar | har vaeret gennem vaerktgjet, skal | beslutte jer
for, om I vil bruge vaerktgjet. Nedenstaende spagrgsmal
kan hj=lpe jer til at treeffe den rette beslutning.

INDLEDENDE OVERVEJELSER

Har | allerede problemer med svare konflikter og/
eller mobning?

Hvis ja: Sa er det ikke et forebyggelsesvaerktgj
som dette, | har brug for. | stedet ber |

opsoge professionel hj=lp til at handtere
mobningen. Varktgjet kan eventuelt benyttes
i konfliktsituationer i samarbejde med en
konsulent.

Hvad er jeres motivation for at s=tte spot pa vidners
rolle i forebyggelsen af mobning?

Det kan fx vaere, at | gnsker at s=tte spot

pa emnet som led i jeres retningslinjer for
forebyggelse af mobning eller andre tiltag pa
arbejdspladsen, at der sker mange forandringer
pa arbejdspladsen, at | er usikre pa, hvad | skal
have fokus pa i forhold til at forebygge udvikling
af mobning eller lignende.

Hvorfor lige nu?

Hvis | har andre projekter i gang pa arbejds-
pladsen, som kraver jeres opmaarksomhed, kan
det vaere en god idé at planlagge introduktionen
af vaerktgjet, til der er bedre mulighed for at
fordybe sig i processen og falge op pa den.

Nar | skal praesentere vaerktgjet for jeres kolleger,
kan det vaere godt at have gjort jer nogle over-
vejelser over, hvorfor | vaelger netop GRIB IND

(se foregaende spgrgsmal) - men ogsa hvorfor det
sker pa dette tidspunkt.

Tidspunktet kan maske begrundes i, at I vil
bruge processen som led i jeres psykiske APV,
at der er forandringer og nyanszttelser i vente,
at | har valgt forebyggelse af mobning som
indsatsomrade i indevaerende periode, at |
generelt har fokus pa psykisk arbejdsmiljg eller
lign.

HVIS | HAR VALGT AT
GA VIDERE MED GRIB

IND - SA LAS ENDELIG
VIDERE!
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HVORDAN SKAL
VARKTOJET BRUGES?

| skal sammen besvare nedenstaende spgrgsmal.
Besvarelserne vil give jer et godt afsat til at fa skabt
nogle gode rammer for jeres proces - og dermed fa
involveret jeres kolleger i forebyggelse af mobning
og skabt godt kollegaskab.

FORBEREDENDE OVERVEJELSER

Hvem er tovholder for indsatsen?

« Er det en konsulent, der skal vaere tovholder - en
ekstern eller intern?

* Er det lederen i processen, og hvilken rolle skal
lederen ellers have?

* Er det en samlet arbejdsmiljggruppe, som hver
isar har opgaver og roller i forbindelse pa dagen?
 Hvordan skal rollerne vaere?

 Hvordan skal andre aktarer involveres, fx TR og HR?

De ni arbejdspladser, som deltog i afprgvningen
valgte forskellige Igsninger og med gode erfaringer.
Pa Hvidovre Hospital havde lederen en fremtradende
rolle, mens man i Gentofte Hjemmepleje valgte at
bruge en intern konsulent i kommunen til at lede
processen. Pa andre arbejdspladser delte leder og
arbejdsmiljgrepraesentant opgaver og roller mellem
sig. Nogle arbejdspladser har udviklet en drejebog

for selve dagen. Find evt. eksempel herpa pa:
etsundtarbejdsliv.dk/mobning

Hvad skal ske efter mogdet/maderne?

Skal processen eventuelt fgre til, at jeres retningslinje
for forebyggelse af mobning skal revurderes? Hvordan
vil arbejdsmiljggruppen arbejde videre med emnet
eller processen efter mgdet?

Hvem skal deltage?

For at fa mest mulig fzelles dialog og effekt af vark-
tojet anbefaler vi, at naturlige arbejdsgrupper, som i
det daglige arbejder sammen, skal deltage i GRIB IND-
mgdet. Pa nogle arbejdspladser kan det vaere en
naesten umulig opgave at samle alle medarbejdere
pga. vagter, ferie, sygdom, kurser, m.m. Det kan derfor
vare en ide at dele personalet op og gennemfgre et
ekstra mgde. | kan ogsa overveje at tilbyde evt. fra-
varende medarbejdere at se filmene og efterfglgende
fa et resumé af kollegernes drgftelser og konklusioner
pa madet.

Det er vigtigt at have resten af arbejdspladsen for gje,
nar GRIB IND introduceres i dele af organisationen.

Evalueringen har vist, at det er vigtigt, at alle pa
arbejdspladsen bliver informeret om savel proces som
resultater af arbejdet med GRIB IND. Pa sygehuse skal
man fx huske AC-gruppen, og i dggntilbud skal man
huske bade vagtlag og alle afdelinger. Brug evt. jeres
intranet eller besgg grupperne og fortal om jeres
oplevelser.

Hvordan skal deltagerne inviteres?

Skal GRIB IND-mgdet afholdes i forbindelse med et
personalemgde, eller vil | afholde det som et sarligt
arrangement? Hvem skal invitere? Er det afdelings-
leder, arbejdsmiljggruppe,samarbejdsudvalg,

MED eller andet udvalg? Det vil gavne deltagernes
engagement pa forhand at kende rammerne for
madet (hvor skal det forega, hvem er inviteret, hvor
lang tid tager det - og hvad skal ske). Vi anbefaler, at
invitationen indeholder en dagsorden for mgdet, sa
deltagerne far overblik over, hvad der venter.

OVERVEJELSER OM SELVE
PROCESSEN

Overvejelser over de fglgende spgrgsmal vil statte jer
i at fa gennemfart modet pa en god og professionel
made. Det kan vare en hj=lp at notere stikord ned
undervejs - de kan bruges til at formulere velkomsten
pa selve mgdet.

Hvilken af de to risikosituationer er mest relevant
for jer at drofte - er det konfliktsituationer eller
handtering af den situation, nar nogle afviger fra den
vante made at ggre tingene pa?

Vil det vaere den ene eller begge situationer, som
gruppen/grupperne skal drgfte? Hvis begge: skal del-
tagerne selv vaelge, hvilken situation de gnsker at
drgfte og danne gruppe ud fra interesse for hhv. kon-
flikt eller afvigelse? Eller skal det besluttes, hvem der
drgfter hvad pa forhand?

Hvis der er mere end otte deltagere pa modet,
anbefaler vi, at | deler mgdedeltagerne op i mindre
grupper pa 4-6 deltagere. Dermed sikrer |, at alle kan
komme til orde.

Overvej, hvordan | vil dele grupperne op. Hvis deltager-
antallet overstiger otte. | kan dele dem efter, hvordan
de sidder, lade dem finde sammen i grupper selyv,

dele dem efter funktioner eller helt pa tvaers ved fx
“tzlleopdeling”.


http://etsundtarbejdsliv.dk/mobning
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EVALUERING AF M@DET

Hvad vil ggre modet til en succes for jer som
arranggrer? Hvis | efter mgdet skal kunne sige,
at det gik rigtig godt - hvad er sa sket?

Hvordan vil | evaluere pa processen?
»  Evaluering kan vare mundtlig og/eller skriftlig.

Da dette varktej baserer sig pa dialog, opfordrer
vi jer til, at evalueringen ogsa bliver mundtlig (evt.

suppleret med skriftlig evaluering).

»  Evaluering kan forega som afslutning pa madet,
hvor deltagerne far lov at give deres evaluering af
mgdet. Evalueringen kan ogsa finde sted pa det

naste personalemgde.

* Endelig kan | kombinere de to mader, ved at samle

op i forlengelse af mgdet og pa efterfglgende
mgder.

1

Ex. pa spergsmal til mgdeevaluering:

Hvordan har | oplevet at vaere med til dette mgde?
Brug fx skalering; 1-10 hvor 1 er vaerst tenkelige og 10
er bedst tenkelige.

*  Hvilke spilleregler har vi iszr benyttet os af pa
mgdet?

Hvad er vigtigst af det, vi har vendt i dag?

*  Hvad har mgdet gjort os klogere pa?

*  Hvad haber vi, at madet vil ggre os i stand til at
gore fremadrettet?

*  Erdernoget, vi mangler at fa talt om/belyst?

*  Alle deltagerne far til slut et minut til at tenke
over, hvad de gerne vil bere med fra mgdet/hvad
man selv kan ggre fremadrettet i forhold til at
gribe ind. De, der har lyst, kan dele med gruppen,
hvad de har taenkt pa.

Evalueringen kan ogsa ske pa det kommende personalemade

Evaluering kan ogsa ske i arrangargruppen (arbejdsmiljegruppen eller MED) - evt. som led i arbejdet med

handleplanerne (Trin 3)

OPSAMLING:

Hvad gor vi? (Afholder et lille magde - et stort made - eller to mader?)

Hvornar ger vi det?

Dato:_ /_ -201_;-KI. c -

Dato: __/_ -201_;-KI. c -

Dato:__ /_ -201_;-KI. c -

Hvem skal deltage?

Hvordan skal vi invitere?

Hvem byder velkommen/introducerer?
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SPILLEREGLER FOR
PERSONALEM@DET

Vi anbefaler, at | aftaler nogle spilleregler for "god
adfard” pa madet. Spillereglerne skal | praesentere
forst pa madet, sa alle er kendt med dem og far
mulighed for at forholde sig til dem.

Nedenfor finder | stikord, som mgdelederen sammen
med deltagerne kan tage afs=t i, nar | aftaler
spilleregler:

Fortrolighed: Emnet kan rare ved personlige erfaringer
og staerke fglelser. Det kan vzere lettere at fa talt om
det vigtige, hvis det aftales, at personlige erfaringer
og fortallinger forbliver i rummet - og efterfglgende
kun ma nzvnes af "ejermanden”.

Tale og lytte: Vi lader andre tale ud - og vi lytter til
det, der bliver sagt i gruppen/plenum.

Demokratisk brug af tiden: Vi vil i gruppearbejdet
sgrge for at skiftes, sa alle far lov at komme til orde.

Forskellighed: Vi hilser forskellige perspektiver,
synspunkter og meninger velkomne, sa hvis man
har et anderledes syn pa eller erfaring med noget,
sa opfordres man til at dele.

At sige til - og sige fra: Vi inviterer til at byde ind og
give sit synspunkt til kende - det er ogsa OK at sige
fra (og man behgver ikke begrunde!).

Humor: God humor er, nar alle har det sjovt. Ironi og
sarkasme kan vaere svart at greje, sa var varsom med
at bruge det.

Det er vigtigt, at spillereglerne bliver konkrete, sa de
giver anvisninger pa, hvad man skal og kan pa mgdet.
Maske har arbejdspladsen allerede bestemte mader
at introducere mgder pa - en "mgadeetikette” - eller
nogle vaerdier, som | kan introducere, nar | s®tter
rammerne for mgdet.

12
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DREJEBOG FOR

GRI

Trin 1

Velkomst
Mgdelederen byder velkommen og fortzller kort om,
hvorfor | i dag skal arbejde med GRIB IND.

Spillereglerne for mgdet gennemgas.

Introduktionsfilm

Find introduktionsfilmen pa
etsundtarbejdsliv.dk/mobning.

Her finder | ogsa link til Arbejdsmyren og Vagtplanen.

Herefter vises:
"VAGTPLANEN”

Dialog efter “Vagtplanen”

| har nu set filmen Vagtplanen.

Foran jer pa bordet ligger seks kort. Hvert kort
beskriver en type af vidne.

Tag kortene ét ad gangen - og tal i gruppen om:

1. Hardenne type optradt i filmen? Hvem var det?
Og hvad var det, som vedkommende gjorde?

2. Hvilken konsekvens havde det for situationen, at
denne type vidne opferte sig pa den made?

| hari alt ca. 15 minutter til ovenstaende draftelse.

Afrunding og overgang til ”Arbejdsmyren”
| har nu set Vagtplanen og stiftet bekendtskab med de
seks forskellige slags vidner.

Som | kan se i filmen spiller kollegaernes reaktion
en afggrende rolle for, hvordan konflikten mellem to
parter udvikler sig. | filmen var der kun en kollega,
som greb positivt ind og forsggte at magle mellem
parterne. Men da hun stoppede sin statte, blev
konflikten varre, og hovedpersonen blev udsat for
flere negative handlinger.

IND-M@DET

Som vidne til konflikter eller mobning har man et valg.
Man kan tage parti pa den ene eller anden made, man
kan fralaegge sig ansvaret, eller man kan gribe ind og
forsgge at Igse konflikten - og dermed forebygge, at
den udvikler sig til mobning.

Nu skal vi skal se en anden risikosituation: nemlig
nar nogen afviger fra normen pa arbejdspladsen.

Det at afvige fra normen vil sige, at nogen g@r noget,
som er anderledes end det, man "plejer” at ggre pa
arbejdspladsen, - det, som man i fallesskab er blevet
enige om, er den "rigtige” made. Sadanne uskrevne
regler eller normer findes pa alle arbejdspladser. Ofte
bliver vi farst opmaerksomme pa “det vi plejer at ggre”,
nar nogen overskrider de uskrevne regler. Det er ikke
sikkert, at normen er noget, man har talt om eller er
bevidst om, at man har. Her kommer Arbejdsmyren:

”ARBEJDSMYREN”
Opgaver til "Arbejdsmyren”

| har nu set filmen om Sgren og om, hvordan

hans kolleger reagerer pa de ting, som Sgren gar
anderledes i forhold til, hvordan man plejer at ggre pa
arbejdspladsen.

| skal igen bruge kortet med de seks vidnetyper
og finde ud af, hvilke former for vidnetyper, | kan
genkende fra filmen

Derudover skal | drofte folgende spargsmal:

*  Hvad ggr Sgren, som er anderledes?

* Hvordan reagerer de andre pa, at Sgren er
anderledes?

e Hvad siger de?

*  Hvad ggr de?

*  Hvad ville magleren/diplomaten have gjort?
- Og hvilken effekt ville det have haft?

*  Hvad ville den sympatiserende have gjort?
- Og hvilken effekt ville det have haft?

* Hvad ville forsvareren have gjort? - Og hvilken
effekt ville det have haft?


http://etsundtarbejdsliv.dk/mobning
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| har ca. 20 minutter til at na alle spgrgsmalene igen-
nem. God forngjelse.

Afrunding af Trin 1

Nu har | set filmene om de to risikosituationer, kon-
flikter og hvordan anderledes adfaerd kan fare til mob-
ning. | har ogsa drgftet de seks forskellige vidnetyper.
Hvis | slutter mgdet efter Trin 1, skal | nu ga til Trin 3.

almxin

MOBNING o
FOREKOMMER PA
ARBE|DSPLADSER,
HVOR MAN...

Taler negativt til og om
hinanden

Har svart ved at rumme
forskelligheder

Har svart ved at lgse
konflikter

15

Trin 2

Introduktion til Trin 2
| den naste del af programmet vil | fa lejlighed til at
tage udgangspunkt i jeres egen arbejdsplads.

Hvordan handterer | konflikter eller situationer, hvor fx
nye kolleger ggr noget anderledes, end | er vant til?

Opl=g til gruppedialog

| jeres dialog skal | tage udgangspunkt i de
formulerede spgrgsmal, som ligger i jeres materiale.

| kan her velge at tage de spgrgsmal fgrst, som |
umiddelbart synes, er mest relevante for jer og derfor
er vigtige at fa talt om.

Det er ikke afggrende, at | far draftet alle spargs-
malene til bunds. Det vigtige er, at | far en god proces.

Der er sat 45 minutter af til gruppedraftelsen.

| skal regne med ca. 10 minutter til afrunding af
gruppedrgftelsen samt forslag til, hvordan |
fortsat kan forebygge mobning og styrke det gode
kollegaskab.

Trin 3

Handleplaner - hvad gor vi herfra?

Mgdet rundes af med, at medelederen eller arbejds-
miljggruppen informerer om, hvordan man har plan-
lagt at gribe arbejdet med godt kollegaskab an frem-
over. Det kan vaere i form af en proces for udvikling af
handleplaner for arbejdspladsen, eller hvordan | kopler
det pa andre omrader, | har fokus pa.

Et indslag i en handleplan kan fx vaere, at |

arbejder med jeres leveregler. Det kan | ggre ved,

at | i fellesskab bruger den sidste del af madet

til at give indput til leveregler. De indput kan
arbejdsmiljggruppen arbejde videre med, og | kan
drgfte dem, nar | samler op fx pa et personalemagde.

OPFOLGNING

Mgde med deltagere - opsummering, tilbagemelding
og evaluering. Opfalgningen bruges til at samle op og
have en dialog om, hvordan fokus pa godt kollegaskab
kan fastholdes.
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KORT OM MOBNING

Forskning viser, at der er to situationer, der kan
medfgre mobning:

» Ulgste konflikter
» Narnogen ggr noget, der er anderledes end det,
man plejer (normbrud)

Mobning sker ikke bare mellem to parter - der er
ofte vidner. Vidnernes reaktion er afggrende for, om
situationen udvikler sig til mobning.

ARBE|DSTILSYNET
DEFINERER
MOBNING SOM...

Det er mobning, nar en person
gentagne gange over l®ngere

tid oplever at blive udsat for

krankende handlinger, som
han eller hun ikke kan forsvare
sig imod.



KUGLEST@BEREN FORSVAREREN

>

Ervidnet, der igangsatter mobbe-
handlingerne i det skjulte. Tager den mobbede abent i forsvar.

MAGLEREN

Fgler sympati for den mobbede Griber ind ved at ga mellem parterne
og tilbyder trgst og statte i enrum og tale med dem. Det kan vaere begge
(for ikke selv at komme i fokus) parter eller parterne individuelt

DEN PASSIVE

Samarbejder med mobberen og deltager aktivt i mob-
ningen f.eks. ved at hj=lpe mobberen med at udfare
negative handlinger eller tydeligt billige mobbe-
rens handlinger ved at grine af dem eller lignende

Overser og overhgrer det, som
foregar og gar ingenting.




Dialogspergsmal til konflikter Dialogsporgsmal til konflikter
Hvordan taler vi til hinanden i hverdagen? I hvilke situationer er der risiko for, at omgangstonen
ilke er OK?

Dialogsporgsmal til konflikter Dialogsporgsmal til konflikter
I hvilke situationer opstar uenigheder pa vores Har vi eksempler pa at uenigheder eller konflikter er
arbejdsplads? lgst pa en god made?

Dialogspergsmal til konflikter

Har vi eksempler pa at uenigheder eller konflikter Dialogspergsmal til konflikter

blev lgst pa en uhensigtsmassig made eller slet Nar nogle er uenige eller i konflikt hvordan reagerer vi
ilke last? andre sa (brug gerne vidnetyperne)?




Dialogspergsmal til konflikter Dialogsporgsmal til konflikter
Er der noget ved vores made at handtere konflikter p3, Hvilke konkrete redskaber har vi til at forebygge og
som vi skal &ndre? gribe ind i konflikter?

Dialogsporgsmal til konflikter Dialogsporgsmal til afvigeradfard
Hvor kan vi sogge hj=lp, hvis vi hanger fast i Hvordan og hvornar giver vi feedback her pa
en konflikt? arbejdspladsen?

Dialogspergsmal til afvigeradfaerd Dialogspergsmal til afvigeradfaerd
Hvad gar vi mest ud af - positiv eller negativ Har vi brug for nogle aftaler i forhold til det at give
feedback? hinanden feedback?




Dialogspergsmal til afvigeradfaerd Dialogspergsmal til afvigeradfaerd
Er der nogen uskrevne spilleregler pa vores Hvad er bare ikke OK at man gor pa vores
arbejdsplads? Hvilke? arbejdsplads?

Dialogsporgsmal til afvigeradfaerd Dialogspargsmal til afvigeradfaerd
Hvordan handterer vi det, hvis nogen "ikke ggr som vi Hvordan introducerer nyansatte til hvordan vi gar
plejer” eller pd anden made "falder udenfor”? tingene pa vores arbejdsplads?

Dialogsporgsmal til afvigeradfaerd
Hvilke gode eksempler har vi pa, at vi kan handtere
forskellighed i vores mader at lgse opgaver pa?
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OPGAVER
GRIBIND TRIN 1

Opgaver i forbindelse med ”"Vagtplanen”

Tag kortene ét ad gangen - og tal i gruppen om:
* Hardenne type optradt i filmen? Hvem var
det? Og hvad var det, som vedkommende
gjorde?
Hvilken konsekvens havde det for
situationen, at denne type vidne opfarte
sig pa den made?

| hari alt ca. 15 minutter til ovenstaende
droftelse.




GRIB IND - GODT KOLLEGASKAB UDEN MOBNING 23

Opgaver i forbindelse med ”Arbejdsmyren”

Brug kortene med de seks vidnetyper og drgft hvilke former for vidnetyper, | kan genkende fra filmen.

Derudover skal | drafte falgende spgrgsmal:

*  Hvad ggr Sgren, som er anderledes?
Hvordan reagerer de andre pa, at Sgren er anderledes?
e Hvad sigerde?
* Hvad ggr de?
Hvad ville magleren/diplomaten have gjort? - Og hvilken effekt ville det have haft?
Hvad ville den sympatiserende have gjort? - Og hvilken effekt ville det have haft?
Hvad ville forsvareren have gjort? - Og hvilken effekt ville det have haft?

| har ca. 20 minutter til at na alle spgrgsmalene igennem.
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OPGAVER
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GRIB IND TRIN 2

OPGAVER | FORHOLD TIL JERES EGEN
ARBE]DSPLADS

Hvordan handterer | konflikter eller situationer,
hvor fx nye kolleger ggr noget anderledes, end | er
vant til?

Instruks til gruppedialog

| jeres dialog skal | tage udgangspunkt i spgrgsmalene
pa naste side. | kan her valge at tage de spgrgsmal
forst, som | umiddelbart synes, er mest relevante for
jer, og som | oplever vigtigst at fa talt om.

Det er ikke afggrende, at | far draftet alle
spgrgsmalene til bunds. Det vigtige er, at | far en god
proces.

Der er sat 45 minutter af til gruppedrgftelsen.

Hvis | vaelger at ga videre til Trin 3, skal | huske at
sette tid af til at fa opsummeret, hvad | gerne vil
ga videre med. | skal regne med ca. 15 minutter til
opsummering af gruppedrgftelsen samt forslag til,
hvordan | fortsat kan forebygge mobning og styrke
det gode kollegaskab.

Hvis | vaelger at stoppe efter Trin 2, skal | ga videre til
evaluering af madet. | evalueringen vil det vaere en god
idé at opsummere de vasentligste pointer fra jeres
gruppedrgftelser.

Eksempler pa sporgsmal til modeevaluering

* Hvordan har | oplevet at vaere med til dette mgde?
Brug fx skalering; 1-10 hvor 1 er vaerst tankelige og
10 er bedst taenkelige.

* Hvad ervigtigst i det, vi har vendt i dag?

* Hvad haber vi, at mgdet vil ggre os i stand til at
gare fremadrettet?

Afrunding

Alle deltagerne far til slut et minut til at taenke over,
hvad de gerne vil baere med fra mgdet/hvad man selv
kan ggre fremadrettet i forhold til at gribe ind. De, der
har lyst, kan dele med gruppen, hvad de har tankt pa.
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Dialogspergsmal til konflikter

Hvordan taler vi til hinanden i hverdagen?

Hvad ggr vi mest ud af - positiv eller negativ
feedback?

| hvilke situationer opstar uenigheder pa
vores arbejdsplads?

Har vi eksempler pa, at uenigheder eller
konflikter er Igst pa en god made?

Har vi eksempler pa, at uenigheder eller
konflikter blev lgst pa en uhensigtsmassig
made eller slet ikke lgst?

Nar nogle er uenige eller i konflikt,
hvordan reagerer vi andre sa (brug gerne
vidnetyperne)?

Er der noget ved vores made at handtere
konflikter pa, som vi skal &ndre?

Hvilke konkrete redskaber har vi til at
forebygge og gribe ind i konflikter?

Hvor kan vi sgge hjzlp, hvis vi haenger fast i
en konflikt?




Dialogspergsmal til nar nogen gor noget, der er anderledes

Hvordan og hvornar giver vi feedback her pa
arbejdspladsen?

Har vi brug for nogle aftaler i forhold til det at
give hinanden feedback?

Hvilke uskrevne spilleregler findes pa vores
arbejdsplads?

Hvad er bare ikke OK, at man g@r pa vores
arbejdsplads?

Hvordan handterer vi det, hvis nogen "ikke

ggr, som vi plejer” eller pa anden made "falder
udenfor”?

Hvad gg@r vi mest ud af - positiv eller negativ
feedback?

Hvordan introducerer nyansatte til, hvordan vi
ggr tingene pa vores arbejdsplads?

Hvilke gode eksempler har vi pa, at vi kan
handtere forskellighed i vores mader at Igse
opgaver pa?

26
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OPGAVER

GRIBIND TRIN 3

OPGAVER | FORHOLD TIL JERES EGEN
ARBE]DSPLADS

Instruks til opsummering og forslag til handleplaner
- Hvad gar vi?

| har nu draftet risikosituationer pa jeres egen
arbejdsplads. | Igbet af det naeste kvarters tid skal |
opsummere de vigtigste pointer fra jeres drgftelser

- og komme med forslag til, hvordan der pa jeres
arbejdsplads fortsat kan holdes fokus pa de vigtige
pointer:

Opsummering pa spergsmal vedrgrende konflikter
Hvilke to til tre vigtige pointer fra vores drgftelse vil vi
anbefale, at der arbejdes videre med?

Forslag til hvad arbejdet kunne resultere i:

©

©
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Opsummering af dialog om nar nogen ger noget
anderledes

Hvilke to til tre vigtige pointer fra vores drgftelse vil vi
anbefale at der arbejdes videre med?

1)

Forslag til hvad arbejdet kunne resultere i
- hvad kunne vi tenke os at opna:

28
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o

HVAD GO@R VI HER?

29

Indput til gode leveregler

*  Hvilken leveregler giver os et godt arbejdsmiljg?

\_

\_

Indput til gode leveregler

e Hvordan kan vi arbejde videre med vores leveregler?

/

N
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SKABELON FOR HANDLEPLAN
- HVAD GOR VI HER FRA?
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Hvad gor vi ...

Hvad gor vi ...

Hvad gor vi ...

Hvad gor vi ...

Hvad gor vi ...
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FA MERE AT VIDE

OM MOBNING

Baggrund

Mobning er et alvorligt problem bade for den

udsatte og for arbejdspladsen. Ca. 12 procent

af den arbejdende befolkning angiver til NFAs i

deres undersggelse fra 2012, at de inden for det
sidste ar er blevet udsat for mobning. Farst i de
senere ar er der sat szrligt fokus pa den rolle og
betydning, som vidner har for, hvordan uenigheder

og konflikter enten farer eller ikke fgrer til mobning.
Pa en international konference i Kgbenhavn i 2012
afholdt Branchearbejdsmiljgradet Social & Sundhed
(nuvaerende BrancheFzllesskaber for Arbejdsmiljg
for Velfzerd og Offentlig administration) et mgde med
en raekke forskere, som havde vidner som en szrlig
vinkel i deres forskning. Dette mgde gav inspiration til
i dansk regi at udvikle metoder til at s=tte gget fokus
pa vidners aktive rolle og det medansvar, som ledere
og kollegaer har.

Grib ind - godt kollegaskab uden mobning
Branchearbejdsmiljgradet Social & Sundhed

har i 2013 bedt erhvervspsykolog Eva Gemzge
Mikkelsen, CRECEA, som har savel forsknings- som
praksiserfaring med feltet, til at udvikle en metode
som Branchearbejdsmiljgradet Social & Sundheds
malgrupper kan bruge i deres forebyggende arbejde
med mobning. Sammen med erhvervspsykolog Tine
Ravn Holmegaard er der udviklet en metode, som
afpraves af 10 arbejdspladser i efteraret 2013.

Metoden indgar i en kampagne i 2014 til 2015, som
hedder "GRIB IND - godt kollegaskab uden mobning”.
Kampagnen gar ud pa at @ge bevidstheden om, at
vidners handlinger i konflikt- eller mobbesituationer
kan afggre, hvordan sadanne situationer udvikler
sig. Formalet er at s=tte gget fokus pa, hvad et
godt kollegaskab er, og at man som vidne skal gribe
ind i sadanne situationer - ogsa selv om det kan
vaere svart. Varktgjet GRIB IND indeholder bl.a. en
praesentation af forskellige reaktioner, som vidner
kan have i disse svare situationer. Vi kalder dem
vidnetyper. Typerne er ikke nogen medarbejder og
lederen, som sadan er hver is@r, men snarere nogle

typiske reaktioner alle kan ty til i stgrre eller mindre
omfang.

Videngrundlag

Vaerktgjet GRIB IND er baseret pa international
forskning i, hvordan mobning pa arbejdspladsen
opstar, herunder hvordan vidner kan spille en
afggrende rolle for, om en negativ social situation, fx
mellem kolleger, udvikler sig til mobning.

En af de mest almindelige arsager til mobning er
ulgste personkonflikter. Begrebet konfliktmobning
beskriver en situation, hvor en konflikt mellem

to eller flere parter optrappes i den grad, at én af
parterne begynder at fole sig mobbet. En konflikt
bliver til mobning i det gjeblik, der opstar en ubalance
i parternes indbyrdes magtforhold. Der sker en
bevagelse fra en situation, hvor parterne oplever sig
ligevaerdige til, at den ene part opleves at vaere mere
staerk eller magtfuld end den anden. Ubalancen kan fx
opsta som fglge af, at den ene part stottes af kolleger
eller ledelse. Ydre forhold, fx sygdom eller anden
stress i privatlivet, kan ogsa belaste sa meget, at en af
parterne ikke lengere magter at forsvare sig mod den
andens angreb. Resultatet bliver, at modparten ikke
lengere fgler sig i stand til at handtere en situation
praeget af beskyldninger, alliancedannelse, bagtalelse,
skanderier eller officielle klager. Hun eller han mister
fodfaestet og begynder at fole sig mobbet.

En anden almindelig arsag til mobning er, nar en
person bryder de regler eller normer, der er i en
arbejdsgruppe eller pa en arbejdsplads. Denne
situation kaldes for strafmaobning. Normerne kan fx
handle om, hvor meget eller lidt, man skal arbejde,
eller hvor arbejdet skal udfares. Et eksempel pa
strafmobning fremgar af filmen”Arbejdsmyren”, hvor
kolleger udtrykker staerk misbilligelse over for en
nyansat, som kommer til at overtraede en usagt regel
om, at man skal arbejde sa lidt som muligt.

Med udgangspunkt i to film, der beskriver henholdsvis
konfliktmobning og strafmobning, introducerer
Varktgjet GRIB IND derudover seks forskellige
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vidnetyper; Kuglestgberen, Assistenten, den Passive,

Mzgleren, Forsvareren og Sympatisgren. De seks
typer karakteriserer forskellige mader, som vidner
til negative sociale situationer, eller mobning, kan
reagere pa. Typerne er udvalgt fra 13 vidnetyper, som
australske forskere (Paull, Omari og Sanden, 2012)
har identificeret pa basis af egne undersggelser og
anden forskning i mobning blandt skolebgrn. Denne
forskning har vist, at vidner til mobning groft sagt
placerer sig et sted pa to forskellige kontinuummer
afhangig af, om de er aktive eller passive i mobbe-
eller konfliktsituationen, eller om de er allieret med
enten mobberen eller den mobbede.

En af de australske forskeres hovedpointer er, at
passive vidner reelt er pa mobberens side. Ved ikke

at gribe ind godtager de i stilhed den mobning,

der foregar. Omvendt har vidner, der griber ind,
muligheden for at medvirke til at stoppe de negative
handlinger og ikke mindst &ndre de forhold, som fgrer
til, at nogen veaelger at ga i konflikt eller mobbe andre.

Men hvorfor er mange mobbede passive? Og hvad

er det, der ggr, at nogen griber ind og magler - eller
andre valger at statte en person, som mobber? Ny
dansk forskning saetter yderligere lys pa, hvorfor
vidner til mobning reagerer, som de gor. For at forsta
vidners reaktioner pa negative social adfzerd pa
arbejdspladsen - fx en situation hvor en kollega abent
driller eller kritiserer en anden - introducerer Charlotte
Bloch den sakaldte "afvigerteori”. Teorien siger, at

nar man som kollega eller leder opfatter en anden
person som anderledes eller afvigende, sa har det
ikke ngdvendigvis noget at ggre med det, personen
gor eller ikke gar. Vores opfattelse af personen, fx en
ny kollega, har faktisk endnu mere at ggre med, hvad
vi selv synes er normal eller acceptabel adfzerd pa
vores arbejdsplads. Har vi fx en ny kollega, som ofte
kommer for sent - sa vil vores opfattelse af ham eller
hende baseres pa, om vi selv synes, at det eri orden at
komme for sent. Ved Pia fx, at den nye kollega Anette
ofte kommer for sent, fordi hun har et handicappet
barn, sa vil hun maske hun have sympati for Anette
og se bort fra, at hun kommer for sent og forsinker
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det fzelles arbejde. Modsat kender Trine maske ikke til
baggrunden for, at Anette kommer for sent, hvorfor
hun, da Anette for tredje gang pa en uge mgder sent
pa arbejde, veelger at komme med en sarkastisk

bemarkning om, at det ma vaere rart at kunne komme
og ga, som man vil.

Nar der opstar en eller anden negativ social situation
pa en arbejdsplads - fx at Anette kommer for sent

og hendes kollega Trine sarkastisk bemaerker, at

"du bruger vist for megen tid pa at laegge make-up
om morgen”, vil Anette og Trines kolleger fortolke
situationen og lave et slags moralsk skema om, hvem
der har skylden. Er det Anette, som tilsyneladende

er "ligeglad med os andre”, fordi hun kommer for
sent hele tiden, eller er det Trine, som er mopset

og hellere skulle slappe af og holde mund? Hvis
Anette og Trine er pa en arbejdsplads, hvor man

fx har strikte regler om ikke at komme for sent,

er der risiko for, at deres kolleger stempler Anette
som afvigende eller anderledes. Opfattelsen af en
person som anderledes falger nemlig som regel af
falelser af vrede og irritation. Og nar det sker, er der
stor risiko for, at de stgtter op om Trines sarkastiske
bemarkninger i stedet for at stte hende pa plads.
Det modsatte vil maske ske pa en anden arbejdsplads,
hvor der er flekstid, og hvor alle i gvrigt er informeret
om, at Anettes familiesituation er sadan, at

hun ikke kommer pa samme tid hver dag. Her vil
kollegerne, vidnerne, ikke fgle, at Anette trader pa
arbejdspladsens regler, men i stedet have sympati for
hende. Sympatien vil igen ggre, at de griber ind, naeste
gang Trine finder pa at komme med en sarkastisk
bemarkning.

Varktgjet GRIB IND giver deltagerne mulighed for

at drofte to risikosituationer for mobning; konflikter
og nar vante regler eller normer udfordres - fx af nye
kolleger. | den sammenhaeng prasenterer vaerktgjet
ogsa ny viden om de forskellige reaktioner, som
vidnerne kan have i situationer praeget af konflikt eller
mobning. MED GRIB IND har man saledes et unikt
varktgj til at arbejde med forebyggelse af mobning pa
arbejdspladsen.
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ETSUNDTARBEJDSLIV.DK

VIDNER HAR EN AKTIV ROLLE |
MOBNING

Vidner til mobning kan enten eskalere eller d@mpe
gdelaggende drilleri pa arbejdspladsen. Hidtil

har vidnerne dog varet nasten overset i mobbe-
forskningen.

Af Sanne Maja Funch

“Vidner til mobning har vaeret totalt overset i
forskningen.”

Ordene tilhgrer Charlotte Bloch, lektor pa Sociologisk
Institut, Kebenhavns Universitet. Som den eneste
danske forsker har hun i et studie undersggt vidnernes
rolle, nar kollegaer mobber hinanden. Og det er en
skam, at interessen i sa ringe grad har samlet sig om
de medarbejdere, der ser til, nar skaldsord, drillerier
og han tager til pa arbejdspladsen. For vidnernes
holdninger og handlinger kan bade optrappe eller
nedtrappe mobning og ydmygende, sakaldte negative
handlinger. “Jeg mener, det vil vaere en stor fordel,
hvis vi i hele diskussionen af mobning holder op med
kun at have en offersynsvinkel. Mobning er en social
proces, hvor bade mobbere, ofre og vidner medvirker,
og jeg forsgger at synligggre nogle af de mekanismer,
der altsa ogsa gor vidnerne til medansvarlige”, siger
Charlotte Bloch om sin forskning.

Sympati eller foragt

Vidner til mobning kan opdeles i tre grupper, som
reagerer forskelligt pa den chikane, de overvaerer,
argumenterer hun for i sin endnu ikke publicerede
artikel Vidner som aktgrer i mobning. Den farste
gruppe af vidner har sympati for deres udstgdte
kollega. De synes, ofret er dygtig og har fine sociale
egenskaber, og de reagerer for eksempel med
medlidenhed eller indignation, nar de ser mobbernes

overgreb. Falelserne gor ofte, at vidnerne handler. De
taler med ofret. De gar til deres leder. Eller de griber
ind, nar mobberen ruller sig ud. Den anden gruppe
vidner tager ogsa afstand fra mobning som faanomen.
Til gengzeld bryder de sig heller ikke om ofret. Han
eller hun er en afviger, doven, darlig til sit job eller
socialt ved siden af. De fgler snarere skadefryd og
foragt, nar de overvaerer mobningen, og vaelger selv
at legge afstand for eksempel ved at bagtale eller
ignorere ofret. Den sidste gruppe er pendlerne. De har
svaert ved at afggre, om ofret er normal eller afviger,
og de svinger mellem sympati for ofret og solidaritet
med mobberen.

Her ogsa pa de fjendtliges folelser

Vidnernes folelser og reaktioner har betydning for,
om de negative handlinger udvikler sig. Det giver
nasten sig selv, at empatisk indstillede vidner “kan
vare aktive krefter i forhold til en mere konstruktiv
handtering”, siger Charlotte Bloch.

Men det er for snzvert at forsta vidnerne som enten
frontkeempere, der nedtrapper mobningen, eller
medIgbere, der ansporer den. For det fgrste kan ogsa
de empatisk indstillede vidner give op, hvis ofret
passivt lader sta til. | sit studie sa Charlotte Bloch,
hvordan sympati risikerer at vige for andre fglelser, jo
I2ngere mobningen varer:

“Der er en sympatietikette, som betyder, at sympati
ikke er graenselgs. Vidnerne fgler, at “de kan jo

ikke blive ved”. Den mekanisme skal ofrene vaere
opmaerksom pa. De har ogsa selv et ansvar”, siger hun.

Samtidig er det vigtig at forsta andre vidners negative
fglelser som foragt og irritation. Nar vidnerne tager
afstand fra ofret, fordi de feler, han bryder normerne,
skal der magles i den uoverensstemmelse, som ligger
bag: “Udgangspunktet skal vaere, at alle gruppers
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synsvinkel er ligestillet og skal synligggres, nar vi skal
undga en eksklusionsproces. Det handler om at vaere
opmarksom pa, hvor man gar skaevt af hinanden, sa
der udlgses fglelser, der ggr, at man trakker sig endnu
mere fra hinanden”, siger Charlotte Bloch.

Tal med afvigeren

Et tilsvarende rad lyder fra Eva Gemzge Mikkelsen,
erhvervspsykolog og konsulent i virksomheden Crecea,
som til daglig radgiver virksomheder blandt andet i
handtering af mobning.

Ogsa hun peger pa, at meget mobning bunder i
konflikter. Vidnerne spiller en vigtig rolle i at stoppe
mobningen - men det kan vaere “kompliceret” at fa
dem aktiveret. Eva Gemzge Mikkelsen har haft flere
sager, hvor mobningen starter, fordi en nyansat traeder
i uskrevne regler, ingen nogensinde har forklaret.
Sadan stemples den nye lynhurtigt som social afviger:
“Kollegaerne ser deres fejltrin, men griber ikke ind. |
stedet lader de dem sejle i deres egen sg. Mange sager
var undgaet, hvis vidnerne var mere aktive i at forsgge
at lgse konflikten for eksempel ved at snakke med
parterne.”

Vidnerne kan aktiveres pa flere mader. Et godt
udgangspunkt er et foredrag, der giver indblik i de
processer, der ligger bag mobning. Dernaest kan
virksomheden pa personalemgder eller temadage
sette fokus pa respekt, og hvordan man griber
ind, nar respekten mangler. Virksomheden kan
ogsa arbejde med cases fra video, hvor deltagerne

diskuterer, hvordan man kan gribe ind. Men Eva
Gemzge Mikkelsen har ogsa oplevet, at individuelle

interviews kan abne for, at bade mobber, offer og
vidne reflekterer over deres adfzrd og laver den om.

Samtale &ndrer adfaerd

Hun fortzller om en virksomhed med omkring 30
medarbejdere, hvor hun blev tilkaldt, fordi en enkelt
medarbejder var udsat for mobning i form af sarkasme
og drillerier. Her var bade aktive medlgbere og passive
tilskuere til mobningen, og tonen var ogsa hard
medarbejderne imellem.

Konsulenternes intervention var dog ret enkel. Den
bestod af interviews med medarbejderne én for

én, tilbagemeldinger til hhv. en styregruppe og til
medarbejderne og efterfglgende coaching af ledelsen.

Interviewene fungerede som sessioner, hvor de
enkelte aktgrer ogsa blev bedt om at forholde

sig til deres egen rolle og tage et ansvar for
problemet: “Vores primzre intervention bestod i
de her interviews, hvor vi undersggte det psykiske
arbejdsmiljg, men ogsa talte om, hvad de hver
isar syntes, de kunne blive bedre til. Og hvad
lederen, kollegerne og ikke mindst de selv kunne
ggre i den sammenhang. Det havde sa stor effekt,
at flere, herunder hovedmobberen, stod frem pa
tilbagemeldingsmadet og opfordrede kolleger til at
sige fra, nar de synes, tonen blev for hard”, siger Eva
Gemzge Mikkelsen.
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Et fremtidssikret arbejdsmiljo

Et godt samarbejde er vaesentligt for et godt
arbejdsmiljg nu-og i fremtiden. Derfor samarbe-
jder arbejdsgivere og arbejdstagere i BFA om at
udvikleinformation, inspiration og vejledning.

Vi udarbejder konkrete verktgjer, sa
arbejdspladserne kan handle og forebygge lokalt.
Vi praesentererambitigse forebyggende Igsninger,
som baserer sig pa erfaring fra-arbejdspladser og
pa forskning. Lgsninger som tager udgangspunkt
i de problemer, der skal Igses nu og de problemer,
som kan opsta.

Det ggr vi i enighed - til gavn for ledere,
medarbejdere og borgere.

| BrancheFzllesskabet for Arbejdsmiljg for
Velfaerd og Offentlig administration deltager
repraesentanter udpeget af arbejdsmarkedets
hovedorganisationer.

Hent 'Grib ind - godt kollegaskab uden mobning’
og les mere om BrancheFzllesskabet for
Arbejdsmiljg for Velfaerd og Offentlig
administration pa arbejdsmiljoweb.dk.
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