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6 % har følt sig mobbet på humaniora, 
viser arbejdspladsvurderingen. det er 
for mange, og en mobningspolitik er nu 
vedtaget

Bagtalelse eller bagvaskelse og sladder, nedgørelse og manglende 
tillid, groft sprogbrug, for svære arbejdsopgaver, overdreven kon-
trol. Alt sammen er eksempler på, hvad arbejdsmiljøsekretariatet 
har defineret som mobning. Den psykiske del af universiteternes 
arbejdspladsvurdering viste, at der i henhold til den definition – 
modsat hvad man måske troede – var flere medarbejdere, der angav 
at have været udsat for mobning. Derfor har samarbejdsudvalget 
nu vedtaget en mobningspolitik. 

– Hensigten med mobningspolitikken er, at den signalerer, at 
Det Humanistiske Fakultet ikke accepterer mobning. Heller ikke 
selv om det relativt set ikke har et stort omfang. Vi håber, at den 
får en præventiv virkning, så vi kan få tallet endnu længere ned, 
siger dekan Bodil Due. 

Et forskningsprojekt fra Norge viser, at en mobningspolitik kan 
reducere mobberi med op til 50 %. 

– For at en mobbepolitik har en egentlig effekt, har vi taget 
udgangspunkt i, at den skal være handlingsorienteret, kort og 
konkret, så den er brugbar, når behovet er der, fortæller fakultetets 
HR-medarbejder Louise Søndergaard, der har lavet udkastet til 
politikken.

synligt ansvar 
Det er alles ansvar – medarbejdere, kolleger og ledere – at mobning 
ikke finder sted. Ikke at gøre noget, er det samme som at acceptere, at 
mobning finder sted.

Arbejdsmiljølovgivningen påskriver, at det er ledelsen, der skal 
tage ansvar, men ovenstående citat fra mobningspolitikken un-
derstreger, at mobning er alles ansvar, og at hvis man er vidne til 
mobning af en kollega, skal man ligeledes gå til ledelsen, tillidsre-
præsentanten eller arbejdsmiljørepræsentanten. Selve ansvaret for 
at gøre noget konkret ved sagen er ledelsens opgave.

– Her er det vigtigt, at fakultetet sørger for, at lederen får tilbudt 
redskaber til at klare de komplekse sager. Det kan blive en del af 
den lederuddannelse, universitetet skal i gang med at udvikle, 
forklarer Louise Søndergaard.

Uden om systemet
Tillidsrepræsentanterne kommer også til at spille en afgørende rolle 
i kampen mod mobberiet. De har været med til at godkende den 
foreliggende mobningspolitik.

– Vi har blandt andet været med til at få tillidsrepræsentanterne 
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med ind i mobningspolitikken, 
fordi vi har en forventning om, 
at i personlige sager kan det være 
svært at gå til sin leder, nogle vil 
måske bekymre sig om, hvorvidt 
det kan få konsekvenser. Så står vi 
klar, fortæller Carsten Sestoft, der 
er tillidsrepræsentant for de tek-
nisk administrative akademikere.

Ud af de 6 %, der har angivet, 
at de har været udsat for mob-
ning, har ingen dog meldt sig, 
til trods for at institutlederne i 
forlængelse af APV’en har op-
fordret til det, så der kan blive 
taget hånd om sagen. 

– Jeg tror, det kan være svært 
for kriseramte folk at betro sig 
den leder, man samtidig har et 
ønske om at præstere over for. 
Her tror jeg, det er nemmere at 
gå til en ekstern instans. Det kan 
være en tillidsrepræsentant eller 

”Kloge åge mobber” lyder overskriften 

fra urban. ”Mobbekultur ryster Køben-

havns universitet” skriver Magisterbla-

det. Knap hver tiende på humaniora 

på Københavns universitet har været 

udsat for mobning, og dekanen har 

indført nultolerance. På humaniora i 

århus er tallet ikke så højt. ud af 503 

adspurgte har kun 6 % svaret, at de 

har oplevet mobning i større eller 

mindre grad.

fagforeningen. Jeg tror mulig-
heden for at gå en ekstern vej 
er vigtig. Det kan også være i 
form af en hotline, eller som de 
har på DMU muligheden for at 
henvende sig til en psykolog uden 
for universitetet, forklarer Anna 
Louise Dolan Plaskett, der er til-
lidsrepræsentant for HK’erne.

Hverken Carsten Sestoft eller 
Anna Louise Dolan Plaskett har 
modtaget nogle henvendelser 
i forlængelse af APV’en. Hun 
peger på en anden årsag til, at 
folk ikke har meldt sig.

– Det er følsomt for folk at 
stille sig frem. Det er sager, der 
går helt under huden på dem, 
og hvor det ofte kan handle om 
noget dybt i personligheden. 
Flere gange har jeg oplevet, at 
når folk får læsset af og grædt 
ud, så har de ikke lyst til at gå 

videre med det. De har egent-
lig bare brug for at blive lyttet 
til. Det bliver ekstremt vigtigt i 
implementeringen af politikken 
at huske på, vi har at gøre med 
ømtålige emner. Lederne skal 
signalere fra starten, at det her 
ikke er for sjov. Det samme gæl-
der, når politikken skal drøftes 
i de lokale samarbejdsudvalg.

en tendens i samfundet
Men er tallene fra APV’en et 
udtryk for, at mobning på uni-
versiteterne er blevet værre?

– Jeg tror ikke, mobning er 
blevet værre, men måske mindre 
acceptabelt. Universiteterne har 
med tiden fået en mere synlig 
ledelse, og det tror jeg er med-
hjælpende til at formindske 
mobning. Førhen var der et le-
delsesvakum, og så var det ikke 

tydeligt, hvem der skulle tage 
ansvar for sådanne sager, siger 
Carsten Sestoft. 

– Jeg tror også, det er udtryk for 
en samfundstendens, hvor folks 
tilknytning til deres arbejde har 
ændret sig. Folk i dag ser mere 
deres arbejde som en stor livskva-
litet, hvor de vil være glade for at 
være her. Samtidig har vi at gøre 
med en generation, der har fokus 
på selvudvikling. Det smitter af 
på en arbejdsplads. 

Mobbepolitikken kan læses i 
HUM Ansatte.
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