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Denne artikel undersgger, hvilken rolle arbejdspladskultur spiller for tilblivelsen af mobning pa
arbejdspladsen. Artiklen udforsker og tilbyder en ny tilgang til at belyse, hvordan mobning op-
star pa arbejdspladsen. Med et etnografisk afseet preesenteres en leeringsorienteret forstaelse af,
hvad arbejdspladskultur er (Hasse, 2011), hvordan det opstar, samt hvordan det er under stadig
tilblivelse og forandring. Denne forstaelse komplementerer den eksisterende mobningsforskning
og udfordrer et overvejende triadisk perspektiv pa mobning som feenomen. Artiklen er funderet
pa farsteforfatters etnografiske feltarbejde inden for hospitalsverdenen. Betydningen af arbejds-
pladskulturens rolle for mobning, er vokset frem gennem empirien og bliver tydelig via analysen.
P& den baggrund bidrager artiklen dels med at vise arbejdspladskulturs fundamentale rolle for
mobning, og dels med at dbne for nye mader at forsta den dynamiske tilblivelse af feenomenet.
Denne tilgang til mobning som feenomen har potentielt vidtreekkende konsekvenser for fremtidige
héndterings- og forebyggelsesstrategier, idet forskningen har haft et overvejende individorien-
teret fokus pa rollerne som mobber, offer og vidne, frem for et arbejdspladskulturelt perspektiv.
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Indledning

Mobning pa arbejdspladsen er et alvorligt og
mere omfattende problem, end mange umid-
delbart antager. Det Nationale Forsknings-
center for Arbejdsmilje (2018, s.31) har for
eksempel dokumenteret, at 10,7% af dansker-
ne rapporterer, at de har oplevet sig udsat for
mobning pd arbejdspladsen inden for de sidste
12 maneder. Den internationale forskning i
mobning pa arbejdspladsen (Einarsen, Hoel,
Zapt & Cooper, 2011) er karakteriseret ved en
udbredt enighed om, at mobning defineres
som vedvarende og systematiske kreenkende
handlinger, der medferer, at ofret ender i en

inferigr position i form af eksklusion fra ar-
bejdsfaellesskabet (ibid., s. 22). De kreenkende
handlinger kan veare personrettede, som fx
etnicitet, kon eller seksuel orientering, ar-
bejdsrettede, som fx kompetencer, tempo eller
kvalitet, og endelig kan de have en seksuel
karakter i form af uensket seksuel opmaerk-
somhed (ibid., s. 13). Yderligere baseres forsk-
ningen pé antagelser om, at mobning opstar
enten pa grund af eskalerede interpersonelle
konflikter pa arbejdspladsen (D’Cruz, 2015;
Mikkelsen, Hogh & Puggaard, 2011) eller
er fordrsaget af mobberens dysfunktionelle
personlighed, der fordrsager de kreenkende
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handlinger (Fox & Freeman, 2011; Linton &
Power, 2013; Mathisen, Einarsen & Mykletun,
2011; Pilch & Tuska, 2015). Det antages i en
stor del af forskningen, at det er muligt og
meningsfuldt at fremstille en stabil og enty-
dig problemidentifikation, hvor der eksisterer
klare modsetningsforhold mellem aktererne,
der er indskrevet i veldefinerede roller som
mobber, offer og vidne. Med et intrapsykisk
og interpersonelt perspektiv pd mobning,
individualiseres forstdelsen og forklaringen
pa mobning. Et begrenset antal kvalitative
studier har undersggt, hvordan ansatte kan
opleve ledelsers og medarbejders udovelse af
undertrykkende organisatoriske (skonomiske
og effektiviserings-) regimer som mobning
(D’Crugz, 2015; D’'Cruz & Noronha, 2013; Lie-
fooghe & Davey, 2001). D’Cruz og hendes
kolleger konstruerer begrebet de-personalized
bullying’ til at beskrive et socio-strukturelt og
institutionaliseret mobningsfeenomen. Her-
udover har vi set, hvordan fx den tidligere
forskning i Danmark, har veret dben over-
for, at mobning ogsd er processuel (Einarsen
& Gemzge, 2000, s. 22). De metodiske, og
delvist teoretiske, tilgange har dog ikke givet
anledning til at udforske mobning ud fra en
arbejdspladskulturel tilgang.

Artiklen supplerer denne forskning med et
arbejdspladskulturelt perspektiv pa tilblivelse
af mobning. I den sammenhang viser et
leereprocesperspektiv sig at vaere centralt. I
artiklen traekker vi pa antropologen Cathrine
Hasses (2011) kulturbegreb, hvor ogsd begre-
bet tankeredskaber (2011, s. 75) kommer fra.
Tankeredskaber organiseres gennem kultu-
relle modeller, “... hvor artefakters betydning
bygges ind i selvfplgelige og forventelige relationer
og forlpb.” (ibid., 2011, s. 97), som hjalper os
til at fa oje pd nye aspekter af et fenomen. I
forskning, er teorier og begreber veaesentlige
tankeredskaber. Men de bliver ogsa — serligt
i anvendelsesorienterede forskningsgrene —
tankeredskaber, som raekker ind i praksis. Om
mobning primeert tenkes som individuelt,

interpersonelt eller arbejdspladskulturelt fae-
nomen har afgerende betydning for, hvilke
opmarksomhedstelter og handlerum, der
abner sig i sdvel forskning som i praksis.

I det folgende afsnit saetter vi yderligere
fokus pa mobning i et arbejdspladskulturelt
perspektiv. I den sammenhang tydeliggores
artiklens forskningsspergsmal, og vi prasen-
terer centrale og relevante kulturteoretiske
begreber for analysen af mobnings tilblivel-
se. Herefter praesenteres artiklens empiriske
og metodiske grundlag, som desuden udger
overgangen til den egentlige analyse. Analy-
sen udfolder de processuelle og flertydige ka-
rakteristika ved arbejdspladskulturens stadige
tilblivelse og viser, hvordan denne udspiller
sig gennem laereprocesser, der giver grundlag
for 'mestring’ af ‘mobning’. Artiklen afrundes
med en konklusion og perspektivering.

Kulturelle perspektiver
pa mobning i arbejdslivet

Samspillet mellem kultur og mobning i ar-
bejdslivet belyses i en raekke forskellige stu-
dier. Pheko, Monteiro og Segopolo (2017)
samt Trépanier m.fl. (2016) ser pa, hvordan
organisationskultur kan have afgorende di-
rekte eller indirekte betydning for, hvorvidt
mobning opstar pa arbejdspladsen. Disse
bidrag er kendetegnet ved at have en pri-
mart konceptuel og teoretisk karakter, der
umiddelbart ikke giver mulighed for at se ind
i de dynamikker, som skaber grundlaget for
mobning pé arbejdspladsen. Den internatio-
nale forskning har gennem flere kvantitative
undersggelser (An & Kang, 2016; Einarsen &
Raknes, 1997; Keashly & Jagatic, 2011; Pilch &
Tuska, 2015) desuden kunne sandsynliggore
en sammenheeng mellem typer af normer
og organisationskultur og mobning. Bloisi
og Hoel (2008) viser i deres litteraturstudie
af undersggelser i restaurationsbranchen,
hvordan mobning opstar og vedligeholdes
gennem uddannelse, treening og socialise-
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ring af de ansatte i branchen. Ligeledes viser
Hoel og hans kolleger (2007), ved hjaelp af
fokusgruppeinterview med sygeplejersker
under uddannelse, hvordan de oplevede sig
udnyttet, ignoreret og uvelkomne i deres
praktikforlgb, uden at beskrive deres ople-
velser som mobning. Forskerne konkluderer,
at hvis de sygeplejerskestuderende reagerer
pa deres oplevelser ved at undertrykke deres
folelser og udvikle en hardhed, kan denne
adfeerd i sig selv medfere en reproduktion
og dermed legitimering af selvsamme mob-
beadfeerd. Ligeledes konkluderer Keashly og
Jagatic (2011, s. 60), at de normer og veardier,
som fjendtlig adfeerd bygger pda, formentlig
og ofte er konsistente med dem som organi-
sationskulturen bygger pa.

I en dansk kontekst har Bloch (2012) ved
hjeelp af interviews undersogt, hvordan mob-
bere opfatter og forklarer deres kreenkende
handlinger rettet mod kolleger. Hun viser,
hvordan mobberne betragter ofrene som
normbrydere, hvilket legitimerer mobningen
i kreenkernes perspektiv. I undersogelsens
konklusioner beskriver hun, hvordan mob-
berne og ofrene treekker pd forskellige moral-
ske aspekter af arbejdssituationen: Mobberne
legitimerer deres kraeenkende handlinger i
relation til gruppens normer, hvorimod of-
rene relaterer deres handlinger i relation til
de sarbare livsomstaendigheder, de hver iseer
befinder sig i (ibid. s. 174).

At forstd mobningents tilblivelse
som socialt feenomen

Artiklen her komplementerer disse bidrag
gennem det etnografiske studies seerlige blik
for at udforske og belyse, hvordan arbejds-
pladskulturelle normer og verdier, der for-
drer og/eller understgtter mobning, opstar,
reproduceres og/eller forandres i praksis. Det
muligger et forstdelsesorienteret perspektiv pa
arbejdspladskulturens konkrete betydning for
mobningens opstden og ikke mindst den fort-

lobende tilblivelse gennem socialiserings- og
leeringsprocesser. I den forbindelse har det
veeret givtigt at lade sig inspirere af mob-
ningsforskning inden for folkeskoleomradet.
I projektet 'Exploring bullying in school’, Ex-
bus, har Schott (2009), som medlem af en
storre dansk forskningsgruppe, undersogt
mobning, ved brug af kvantitative sdvel som
kvalitative metoder. Schott har pa baggrund
heraf formuleret en alternativ definition af
mobning som et "...socialt feenomen sna-
rere end som en relation mellem individuelle
mobbere og deres ofre.” (ibid., s. 225). I ud-
formningen af definitionen betoner Schott,
hvordan alle formelle institutioner som fx
en skole eller en arbejdsplads kontinuerligt
producerer uformelle grupper gennem in- og
eksklusionsmekanismer. Det er med til at
skabe mobningens sociale kontekst (Schott,
2009, s. 249). Risiko for mobning oges, nar
angst for at blive ekskluderet fra gruppen
far selvsamme til at projicere truslen over
pa bestemte gruppemedlemmer. Kofoed og
Sondergaard (2009), der ligeledes arbejder
inden for en skolekontekst, argumenterer i
torleengelse heraf for ngdvendigheden af, at
torskningen skifter fra et individ- og person-
lighedstraeks-fokuseret perspektiv til at forsta
mobning som et resultat af sociokulturelle
dynamikker, skabt i samspil mellem mange
forskellige kraefter, der sammen skaber pres
pa og i et feellesskab. Sddanne dynamikker
kan vi forst fa oje pa, ndr vi i stedet for at
stille sporgsmalet: ‘Hvem er den/de skyldige,
0g hvad er der galt med ham/hende/dem?’ stil-
ler spargsmalet: ‘Hvad er det i vores kulturelle
praksisser, som gor det oplagt og/eller ngdvendigt
for ham/hende/dem at gore det, han/hun/de
gor?’ Forsteforfatter har i forleengelse heraf
identificeret et ‘fluktueret mobningsfeenomen’
i en arbejdslivskontekst, karakteriseret ved,
at positionerne som mobber og offer ved-
varende skifter i arbejdsfaellesskabet. Det
betyder samtidig at positionen som vidne
udgraenses (Mortensen & Baarts, 2018). De
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ansatte beskriver, hvordan de befinder sig i
en ‘double bind’ position (Bateson, 1972), hvor
de oplever sig ngdsaget til at lade sig udsatte
for samt selv udove, hvad de betegner som
nedgerende og dermed graenseoverskriden-
de adfeerd, for at opné accept af samt hojne
egen sociale status i arbejdsfeellesskaber. Ved
at afsta fra deltagelse i mobningen oplever
medarbejdere nemlig, at risikere at blive eks-
kluderet fra faellesskabet, hvilket besveerliggor
—eller i vaerste tilfeelde afskarer dem fra — at
kunne varetage deres arbejdsopgaver (Mor-
tensen & Baarts, 2018). Der synes samtidig at
vere en flydende graense mellem det, der er
beveeggrundene for deres adfaerd og sé de uin-
tenderede og uhensigtsmaessige konsekvenser
heraf, nemlig mobning. Det er med afset i
disse perspektiver, at naerveerende artikel un-
derseger, hvilken rolle arbejdspladskultur spiller
for tilblivelsen af mobning pd arbejdspladsen?
Formadlet er at tilvejebringe indsigt i, hvordan
in- og eksklusionsmekanismer, og dermed
grundlag for mobning, konkret opererer
gennem arbejdspladskulturelle praksisser.

Kultur som kropslige
leereprocesser

Vi har valgt at tage afsaet i kulturpsykologien
(Cole, 1996; Hasse, 2011). Med den forstar vi
kultur som ”...Ieereprocesser, der skaber forbin-
delser (...) der skaber relationerne mellem mate-
rialitet og betydning og handlinger og betydning.”
(Hasse, 2011, s. 16). Hasse traekker pa en lang
reekke teoretikere. Af relevans for vores tilgang
kan bl.a. nevnes den kulturhistoriske skole
omkring Vygotsky (Vygotsky & Cole, 1978),
Bateson (1972) fokus pa forskelsseetning, og
leeringsperspektiver fra bl.a. Lave og Wenger
(1991), pragmatisme (Dewey, 1916/66) og
praksisteorien (Gherardi, 2000). Tilgangen
adskiller sig fra en raekke af de tidligere naevnte
studier, som har haft fokus pa organisations-
kulturens betydning for mobning, sarligt
knyttet til fx Edgar Schein (1984). Rammerne

for artiklen muligger ikke en narmere rede-
gorelse for dette, hvorfor der i gvrigt henvises
til fx Hasse (2011, kap. 2; Schultz, 1990) for
en narmere belysning af forskellene.
Afseettet er, at kultur ikke er noget, vi hari
organisationer, men noget vi ggr, nar vi leerer
i en konkret praksis, der forbinder vores viden
og handling. Kulturelle praksisser skabes dér,
hvor mennesker modes og gennem (sprog)
handlinger skaber forbindelser, dvs. kogni-
tive forankrede betydninger og meninger i
relationer, mellem geometriske, dvs. fysiske/
virtuelle, og sociale rum. P4 arbejdspladsen
orienterer deltagerne sig i rummet, og agerer
tx anderledes i mgderummet end i kantinen.
Deltagerne bruger forskellige tiltaleformer
og jargon afheengig af, om de taler med kol-
leger, chefer eller borgere/patienter. Leering
og kultur spiller sammen: " Vi lgerer med hele
kroppen og alle dens sanser.” (Hasse, 2011, s.
29). Den menneskelige aktivitet medieres
i den forbindelse af forskellige artefakter,
som tegn og redskaber. Teorier og modeller
er eksempler pa tankeredskaber, der medierer
vores forstaelse af sociale verdener (ibid., s.
76). Men ogsa redskaber som stole, kirurgi-
ske redskaber, rum mv. kan optraede som
artefakter, der far deltagere til at rette deres
opmerksomhed sarlige steder hen. Leering
i samspillet med disse redskaber transfor-
merer deltagerne, men ogsa lgbende deres
indbyrdes relationer. Det Kirurgiske redskab i
hdnden pé en novice optrader som et frem-
med instrument, hvorimod instrumentet i
handen pa en erfaren kirurg opleves, som
en forlengelse af kroppen, der hjaelper ki-
rurgen til at rette opmeerksomheden pa det
sted, hvor kniven skal gore sin virkning (se
0gsd Gherardi, 2000; Hasse, 2011, 5.161-2).
De forskellige deltagere i operationsteamet
orienterer sig forskelligt og treekker pa for-
skellige artefakter og tankeredskaber samtidig
med, at de ogsa fungerer som et fallesskab.
I organiserede faellesskaber udvikles og
reproduceres bestemte forbindelser, imens
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andre udgraenses, hvorigennem kulturelle
graenser opstar. Forbindelserne skaber over tid
forventninger til en specifik adfeerd, der, nér
den bekraeftes, bliver til kollektive kulturelle
selviglgeligheder (Hasse, 2011, s.16). Dét,
den kulturelle novice (herunder forskeren)
"... skal lcere, er ikke kognitive forbindelser, men
handleviden i det empiriske felt. (...) Kulturelle
novicer, der ikke lcerer at loese disse klynger af
kulturelle forbindelser, der giver handleviden,
risikerer eksklusion...” (ibid., 2011, s. 31). En
eksklusion som vanskeliggor, hvis ikke den
forhindrer, det enkelte organisationsmedlem
i at udfere sit arbejde. Den kulturelle ekspert,
opstar sdledes, nar den erfarne mestrer evnen
til at leese handlemuligheder og begrans-
ninger i arbejdsfeellesskabers sociale rum. I
forhold til arbejdspladskultur reekker hand-
leviden ind i at kunne mestre fx en serlig
omgangsform, jargon, humor, hilseformer,
korrekt placering i rummet til en morgen-
konference, hvis det er en kulturelt indlejret
norm. Beherskelsen af sddanne kulturelle
markerer har betydning for, hvordan delta-
gerne positioneres i det kulturelle feellesskab
(ibid., 2011, s. 127-8). Kultur er

"...dette indviklede netveerk af forbindelser,
der in- og ekskluderer mennesker, genstands-
artefakter og ord i organisationer.” (Hasse,
2011, s. 17).

Denne feelles kollektive betydningsdannelse,
der opstar over tid, leerer deltagerne, ”... at
rette vores opmeerksomhed mod samme objekt
og tilloegge objektet samme betydning.” (ibid.,
2011, s. 86). Med andre ord - vores opmaerk-
somhedsfelt antager bestemte former.
Kulturelle selvfelgeligheder praktiseres af
organisationsmedlemmer som tavs, kropslig
og automatiseret adfeerd. Sddanne er vi ofte
ikke opmerksomme p4, forend vi enten bli-
ver forhindret i at udfere vores praksis, eller
at nogen eller noget prasenterer nye mulige
forbindelser i relationerne mellem handling

og betydning. Det sker fx ved at gore eller
sige noget andet end det, faellesskabet plejer
at gare — dets seedvaner. Det skaber friktion,
som gor, at vi pludselig bliver bevidst om
noget, der har vearet taget for givet.
Organisation eksisterer sdledes ikke som
én sammenhangende homogen kultur. Or-
ganisationer — eller mere preecist formuleret
ved brug af udsagnsordet organiseringer, som
betoner praksisserne — ma i stedet forstds som
'distribueret’ (Hasse, 2011, s. 54). Organisering
er stadige tilblivelser af samlinger, som bestar
af fragmenter fra sociale og geometriske rum.
Her skabes midlertidige kulturelt selviglgeli-
ge praksisser, der vedvarende transformeres,
uden begyndelse eller slutning, via friktioner
(Hasse, 2014, s. 20), der finder sted som for-
skellige organisatoriske omstillinger som fx
indfersel af ny teknologi, udskiftning af lede-
re eller medarbejdere eller nye arbejdsgange.

Kulturelle markerer og kunsten
at lcere at mobbe

Som beskrevet forst i denne artikel, defineres
mobning netop ved vedvarende og systema-
tiske kreenkende handlinger, der forer til én
eller flere organisationsmedlemmers eksklu-
sion fra (arbejds)feellesskaber. Det vil sige, at
den deltager, der mestrer feellesskabets kultu-
relle markgrer, gger sine chancer for at blive
vurderet veerdig til medlemskab og dermed
inklusion, fordi vedkommende genkendes
gennem social udpegning af faellesskabets gv-
rige medlemmer. ‘Social udpegning’ er

"...den konkrete proces, hvorigennem deltagere
i organisationens hverdagsliv fdr udpeget, hvil-
ken betydning de fysiske artefakter (herunder
menneskers kropstegn og handlinger) tilleegges
af de mere erfarende deltagere i organisatio-
nen.” (Hasse, 2011, s. 152).

Med andre ord bliver vi som organisations-
medlemmer til gennem kulturelle laerepro-
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cesser i arbejdsfellesskaber: "Organisations-
kultur skaber, transformerer, nedbryder og in- og
ekskluderer tilblivelser.” (Hasse, 2011, s. 148).

Som vi skal se i analysen tilbydes de fag-
professionelle — og i dette forskningsprojekt
0gsa etnografen - at leere at mestre kulturelle
markgrer, der omtales som ‘en hard tone’. I
denne laereproces gives den fagprofessionelle
mulighed for at blive socialt udpeget som
vaerende hdrdfer nok til at blive accepteret og
inkluderet i arbejdsfeellesskabet pa hospitalet.
Sadanne kulturelle leereprocesser kan have
en flertydig og ambivalent, eller endog pa-
radoksal natur. I et praksisfaellesskab moder
den kulturelle novice de formelle regler og
det formaliserede jobdesign, men ogsa alle
de situerede og tavse praksisformer, der van-
skeligt lader sig italesaette, og som i mange
tilfeelde adskiller sig fra det formaliserede
og rationaliserede strukturelle og kulturelle
organisatoriske design. Og her gaelder det, at
leereprocesser bade kan inkludere det, som
paskennes fagprofessionelt og sanktioneres
organisatorisk, men ogsa de sedvaner og
praksisser, der kan kompromittere savel det
‘rationelle’ design som almindelig sund for-
nuft. Humor pd arbejdspladsen er fx et avan-
ceret fenomen, som kan fremtreede kraeenken-
de og antage form af mobning (Mortensen &
Baarts, 2018). Mobning og humor kan i den
forbindelse forstas funktionelt (Mortensen
& Mygind du Plessis, 2019), dvs. mobning
som praksis tjener andre arbejdslivsbetingede
funktioner end blot, at (nogle) mennesker
ynder at opfore sig ondskabsfuldt over for
andre. I tilfaeldet for leeger og sygeplejersker
viser analysen (ibid.), at den nedgerende og
kreenkende humor benyttes til at hdndtere
et krydspres mellem et krav om et effektivt
arbejdsliv og et ideal om perfektion i arbejdet.

Med afsaet i det arbejdspladskulturelle
perspektiv som tankeredskab, bevager vi
os ind i det empiriske felt for at udforske,
hvordan mobning som faenomen opstar som
uhensigtsmaessige konsekvenser af tavse, selv-

folgelige og indlejrede kulturelle praksisser i
arbejdsliv. Det er med begreber som ’lcering
gennem forbindelser mellem deltagere’, ‘afkodning
af kulturelle markgrer’, ‘handleviden’ og ‘social
udpegning’, der skaber ‘positioner’, vi dbner op
for at udforske, hvilken rolle arbejdspladskultur
spiller for tilblivelsen af mobning som en kulturel
selvfplgelighed pd arbejdspladsen som et alter-
nativt tankeredskab. I forste omgang praesen-
teres den empiriske og metodiske baggrund,
hvorefter den egentlige analyse udfoldes.

Ind i mobningens praksis
— forskningsprojektets empiriske
og metodiske baggrund

12011 gennemforte Rigshospitalet en trivsels-
maling, der viste udfordringer med oplevet
mobning blandt de ansatte. Undersggelsen
viste en stor variation, pa tvaers af afdelinger-
ne, i andelen af ansatte, som havde oplevet sig
udsat for mobning. Ledelsen oplevede sig sat
skakmat i handteringen og forebyggelsen af
den mobning, der fremgik af undersagelsen.
Pa den baggrund indgik forsteforfatter til
artiklen her, som vi efterfolgende refererer
til som etnografen eller forskeren, en aftale
med hospitalets ledelse, om at iveerksaette
et PhD-forskningsprojekt med det formal at
undersage, hvordan og hvorfor mobning kan
opsta i arbejdsliv.

Med onsket om at skabe vej ind i mob-
ningens praksis, faldt valget pa at udfere et
etnografisk feltarbejde. Det etnografiske me-
todiske greb giver forskeren mulighed for at
studere og undersgge faenomener in situ,
hvilket frembringer et 'rigt’, detaljeret og nu-
anceret indblik i menneskers levede (arbejds-)
liv (Geertz, 1973). Hermed skabes mulighed
for at producere viden om den kompleksitet,
omskiftelighed, hastighed, mangfoldighed
og ubestemmelighed, som felten (det empi-
riske objekt) og dens medlemmer lever i og
med irelation til feltet (det analytiske objekt)
(Hastrup, 2003).
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Etnografien giver mulighed for at traenge
dybere ind i forstdelsen af de kulturelle dyna-
mikker og forbindelserne mellem de kulturelle
markgrer. Det etnografiske feltarbejde er ikke
blot fordelagtigt at anvende, men en egentlig
nedvendighed, nar forskere gnsker at studere
og analysere ”...de kropsligt positionerede og
kulturelle lcereprocesser i fysiske rum...” (Hasse,
2011, s. 13) fx i arbejdsliv. Forstdelsen bunder i
antagelsen om, at "...verden ikke kan observeres.
Den skal erfares.” (ibid.). Det betyder, at etno-
grafien bygger pa en antagelsen om, at "vores
erfaringer af en omverden har kroppen i centrum
(...) og at det er en lgerende krop.” (ibid.). Kultu-
relle praksisser udfolder sig dér, hvor etnogra-
fen skaber forbindelser, betydning og mening
i relationer med aktererne i felten og i de ge-
ometriske rum, disse fungerer i. Etnografen
bliver nemlig, ligesom organisationsmedlem-
merne, til gennem praktisering af kulturelle
leereprocesser og far herved mulighed for at
undersgge, hvem etnografen kan blive til, i
den konkrete organisatoriske praksis. Et for
etnografen leererigt feltarbejde i det konkrete
forskningsprojekt ville med andre ord vare,
at blive udsat for og maske endda selv udave
kreenkende handlinger og mobning.

Etnografen gennemferte deltagerobservati-
on blandt laeger og sygeplejersker i fem mane-
der via dag-, aften-, weekend- og nattevagter
pa Rigshospitalet svarende til et fuldtidsjob.
Herigennem bestrabte forskeren sig vedva-

Tabel 1: Feltarbejdet

Sted Varighed

Sengeafsnit 6 uger; dag-, nat- og

weekendvagter

rende pa at placere og dermed kontekstuali-
sere konkrete menneskers og materialiserin-
gers mgder i sociale og geometriske rum i en
meningsfuld sammenheng. Det genererede
empiriske materiale, til brug for senere analy-
ser, blev dokumenteret gennem nedskrevne
narrative feltnoter. Disse omhandlede det
observerede, det som var blevet fortalt dagligt
og som etnografen oplevede (Jackson, 1990).
Feltarbejdet blev planlagt i samarbejde med
den gverste ledelse, de klinikledelser og af-
delingsledelser, hvor det efterfolgende fandt
sted. Ligeledes blev samtlige ansatte fra de
afdelinger, der indgik i feltarbejde inviteret
til adskillige mader, hvor formédl, metode,
varighed, sikkerhed og ansvar for processen
blev gennemgaet og diskuteret.

Feltarbejdet blev afviklet i tre forskellige
faser (se tabel 1), i afdelinger med en variation
i rapportering af oplevet mobning. I analysen
treekkes der pa situationer pa tveers af feltar-
bejdets faser og forskellige enheder. Kultu-
relle praksisser bliver til gennem dynamiske
fletveerk af forbindelser mellem kulturelle
markerer og kollektive betydningsdannelser i
savel sociale som geometriske rum. Formalet
med analysen er sdledes ikke at sammenligne
pa tveers af enhederne, men er i stedet drevet
frem af et gnske om at belyse og forstd dy-
namikker og forbindelser mellem markgrer
og betydningsdannelser, der gor muliggor
at mobning kan opstad.

Formal

Arbejdsgange og samarbejde mellem
leeger og sygeplejersker

Operationsgang 6 uger; dag-, nat- og

weekendvagter

Arbejdsgange og samarbejde mellem
laeger og sygeplejersker

Falge en gruppe
af kirurger

6 uger; dag-, nat- og
weekendvagter

Kirurgers daglige arbejdspraksis og
arbejdsvilkar
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Umiddelbart efter feltarbejdet blev to fokus-
gruppediskussioner med 5 anastesisygeple-
jersker, tre kvalitative enkeltinterviews med
operationssygeplejersker og 3 kvalitative en-
keltinterview med kirurger gennemfort. Alle
deltagere i fokusgruppediskussionerne og
enkeltinterviewene var personale, der ligele-
des havde deltaget i feltarbejdets deltagende
observationer. Alle fokusgruppediskussio-
nerne og enkeltinterviewene blev optaget
pa diktafon og efterfolgende transskriberet
ordret efter samme pa forhand definerede
transskriptionsnagle.

Det folgende udger en analyse, som i over-
vejende grad har varet induktivt og eksplora-
tivt drevet, og som undervejs er blevet bragt
i samspil med teoretiske begreber og overve-
jelser, vi ansa for at kunne abne op for belys-
ning og forstaelse af de empiriske feenomener.
P4 denne made har analysen udfoldet sig
som en abduktiv proces (Brinkmann, 2014),
hvor vi er ‘snublet’ (ibid.) over de kulturelle
markorer og de forbindelser, der emergerer
gennem analyse- og kodningsarbejdet og
som analyseres med det teoretiske blik. De
teoretiske begreber som er fundet relevante
undervejs, er blevet fremstillet i forste del
af artiklen. Nedenfor bringes de i spil i en
analytisk vekselvirkning mellem det empiri-
ske og det teoretiske. Opmaerksomheden pa
arbejdspladskulturens sarlige betydning for
mobning er sdledes vokset frem undervejs.

Analyse: Mobnings kulturelle
indlejring — nar kraenkelser bliver
et inklusionskrav for faellesskabet

I analysen fremfores forst en indfering i et-
nografens rejse ind i arbejdsfaellesskabet og
dermed hendes lereproces i forhold til at
kunne afleese og sidenhen praktisere centrale
kulturelle markerer i bestraebelse pa at opna
inklusion. En central betydningsbeerende
kulturel marker viste sig at veere kompeten-
cen til at ‘tale mosten’, der henviser til en

sarkastisk, ironisk, undertiden nedladende
og endelig en seksualiseret omgangsform.
Denne kulturelt selvfglgelige omgangsform
skaber grobund for indlejret flertydighed og
erfaret ambivalens. Det skal forstas saledes, at
socio-kulturelle vilkar i arbejdet danner gro-
bund for, at laeger og sygeplejersker opfatter
en omgangsform, som er potentiel sundheds-
skadelig (Einarsen & Nielsen, 2014; Hansen et
al., 2006; Reknes et al., 2014), for passende og
legitim. Nar nogle ansatte undertiden oplever
det tilsyneladende passende som upassende,
bliver det vanskeligt for dem at sige fra, fordi
de dermed risikerer at blive ekskluderet. Det-
te er en medvirkende drivkraft for nogle af
de arbejdspladskulturelle leereprocesser, der
forer til mobning, vi skal se narmere pa i
analysen nedenfor.

Velkommen til en af feellesskabets
centrale kulturelle markarer
— ’den harde tone’

’Nu md vi se om hun kan klare mosten, ha
ha ha... Om hun kan klare den hdrde tone vi
har her, ha ha ha...”. Det er min fgrste dag
pd feltarbejde. Sygeplejerskerne pa afdelingen
har kollektivt besluttet, at jeg skal folges med
den sygeplejerske i afdelingen, der passer den
patient som har det stgrste post-operative sdr.
Bare lige for at se om jeg kan klare presset. Med
smgrrede grin om munden forklarer hun og
et par andre sygeplejersker mig, hvad jeg skal
gore, hvis jeg nu far et ildebefindende inde ved
patienten: "Hvis du bliver utilpas, scetter du
dig ned pa gulvet med ryggen mod vaeggen og
hoved ned mellem benene, sd du ikke falder
ind over patienten, ik? ha ha ha...” instruerer
de mig storgrinende. Jeg smiler bekrceftende
tilbage til dem. Jeg har forberedt mig pd mit
feltarbejde ved at se operationer pd fjernsyn.
”Du kan ikke forberede dig pd det, du kommer
til at opleve herinde.” forteeller en afdelingssy-
geplejerske mig. ”"Det er ligesom at fade born;
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du kan ga til fodselsforberedelse, men virke-
ligheden overgdr din vildeste fantasi.” siger
hun med et stort smil.” (Feltnote)

Allerede forste dag pd feltarbejdet blev etno-
grafen praesenteret for det, der skulle vise sig
at blive omtalt mange gange sidenhen som
‘den hérde tone’. I ovenstaende situation er
det en gruppe sygeplejersker, der satter ord pd
deres tanker om, hvorvidt forskeren kan ‘tale
mosten’ og klare ‘den harde tone’. De fagpro-
fessionelle byder hermed etnografen velkom-
men ved at invitere hende ind i den kulturelt
passende omgangsform, der betragtes som
gaengs og selviglgelig. Med deres indlejrede
kulturelt meningsfulde forbindelser mellem
en hard tone og arbejdet pa et sengeafsnit
pa et hospital, keerer de sig om etnografen
ved at forsgge at leere hende at mode deres
virkelighed med den hardhed, som de anser
for at veere ngdvendig for overlevelse i hospi-
talsarbejde. Laereprocessen henimod hardhed
faciliteres via latterliggorende humoristiske
instrukser, hvor tvivl, usikkerhed og sarbar-
hed udgraenses, og mestring af vanskelige
situationer overlades til den enkelte.

‘Den hdrde tones’ indlejrede
ambivalens

I andre praksisser er det leeger, der omtaler
‘den hdrde tone’. Og andre gange igen er
det personale, der omtaler andre personale-
grupper som ansatte, der ber ‘opdrages’ pa i
forhold til 'den hdrde tone’:

”Jeg er inviteret med til personalets julefrokost
og direktgren holder tale. Han roser alle med-
arbejdere for deres arbejdsmoessige indsats ved
at forteelle om den forskel de hver iscer gor for
centrets samlede virke. Da han kommer til
mig omtaler han mig som “centrets egen lille
muldvarpe”. Han positionerer mig sprogligt
som en udsendt spion, ‘under cover’, der har
til opgave at infiltrere systemet og kulturen

indefra. Det oplever han tilsyneladende, at
der er behov for, fordi der hersker “en hdrd
tone”. De andre medarbejdere griner, mens han
forteeller det. Under den efterfolgende middag
sporger en stabsmedarbejder mig om, hvorvidt
jeg opdager noget speendende om loegerne og
om jeg far lcert dem en ting eller to om god
opforsel. "Er du lykkedes med at opdrage lidt
pad dem?” spgrger han grinende.” (Feltnote)

I processen fra at veere kulturel novice til at
blive en accepteret del af faellesskabet, opstar
en kulturel selvfolgeliggorelse af det, som fra
et udefrakommende perspektiv, kan forekom-
me forblgffende og snublende (Brinkmann,
2014). ‘Den harde tone’ omtales her (indi-
rekte) som noget problematisk og uhensigts-
meessigt af direktoren og stabsmedarbejderen
samtidig med, at emnet danner grundlag
for morskab og latter. Mortensen & Mygind
du Plessis (2019) viser i deres artikel, hvor-
dan den nedgerende humor bl.a. tjener en
ventileringsfunktion, der har til formal, at
give personalet mulighed for at fa aflgb for
frustration gennem humor, der betragtes som
mere passende og dermed kulturel acceptabel
end en direkte konfrontation.

"Muldvarpe” anvendes undertiden i over-
tfort betydning til at beskrive en ”Person som
tilsyneladende arbejder loyalt for en organisation
el.lign., men som i hemmelighed spionerer og
prover at skade organisationen indefra.” (Den
Danske Ordbog, 2020). Imidlertid vidste alle
ansatte i de afdelinger, hvor feltarbejdet fandt
sted, forud for deltagerobservationen, hvem
etnografen var samt formalet med hendes
tilstedevarelse, nemlig at generere forsk-
ningsbaseret viden om hvad, der kan have
betydning for dysfunktionelle samarbejds-
relationer, herunder evt. kreenkende hand-
linger og/eller mobning. Forskerens arinde
var ingen hemmelighed og etnografen havde
ikke til hensigt at skade organisationen (hvil-
ket ledelsen vidste), men derimod at forsege
at leere om organisationen og forstd dens
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virke. Alligevel omtalte direkteoren etnogra-
fen som "centrets egen lille muldvarpe (...) der
har til opgave at infiltrere systemet og kulturen
indefra.” Saledes udpeges 'den harde tone’
socialt i ovenstdende eksempel bade som
uhensigtsmaessig samtidig med, at de ansatte
distancerer sig til den ved brug af humor.
Denne ambivalens i forhold til ‘den harde
tone’ praktiserede de ansatte vedvarende i
forskellige kontekster under hele feltarbejdet.
Som det fremgar af naste feltnote italesatte de
ansatte undertiden ogsa denne ambivalens.

Kulturel positionering; faglig
omnipotent og dedikeret mester

“En portgr som netop har hjulpet med at om-
lejre en patient kommer tilbage til operations-
stuen, fordi han er optaget af, hvad han skal
gore med sine troesko. "Hvor skal jeg stille
dem? Hvordan bliver de vasket?” spgrger han.
Undervejs holder han teenkepauser og siger
hgijt til sig selv, at han lige skal have styr pd
tankerne. Da han har forladt operationsstuen
griner alle tilbageveerende. ”"Han er vist “tung
i arbejde.” siger en sygeplejerske. Nogle andre
svarer, at han blot er nyuddannet. "Dér var
da én som kunne bruge din hjcelp” siger loegen
som sidder ved siden af mig. "Synes du vi er
grove?” spoarger en anden sygeplejerske mig.
Jeg svarer, at jeg ikke har til formdl at vurdere
nogen. "Vi har en hdrd tone.” afslutter hun.
“Han var da i hvert fald dum... og tyk...”
konkluderer lcege Susanne. "Det md du da
ikke sige. Det er tabu.” svarer loege Torben
og smiler til hende. "Na”, siger Susanne. ”Sd
er han cerebralt udfordret.” tilfgjer hun. Alle
griner. (Feltnote)

En nyansat har per definition meget at laere
og kan derfor ikke umiddelbart bidrage til
arbejdsopgaverne pd samme niveau som de
mere erfarne ansatte. I et accelereret arbejds-

liv, der indebeerer et stort ansvar for andre
menneskers liv, tolereres fejl, inkompetence
og uvidenhed darligt, fordi sdvel sundheds-
personalet selv som omverdenen har brug
for at opretholde et billede af leeger og syge-
plejersker som omnipotente (Mortensen &
Mygind du Plessis, 2019). En overlage ud-
trykker det saledes:

"Vi synes selv vi er sd dedikerede til vores fag,
at dem der ligesom kommer ind pd det her
hold, skal vide at vores opfattelse er, at hvis
du skal preestere pd det her niveau, sd skal
det veere — ikke dit liv, men ncesten dit liv, det
her.” (Interview)

Laegen argumenterer her for en kulturel
(selvfolgelig) forbindelse mellem arbejdsliv
og livet: Hvis ikke arbejdsliv er det vigtig-
ste i livet, sa ber det vaere (meget) teet pd at
veere det vigtigste i livet. Den meningsfulde
og socialt acceptable faglige position som
udpeges her, bl.a. gennem latterliggerende
drillerier af porteren, er at udvise dedikeret
adfeerd i arbejdet, hvorved det at veere fejlbar-
lig, uvidende, uengageret og illoyal over for
'faget’ udgraenses som kulturelt upassende.
For at opnd accept og inklusion i arbejdsfeel-
lesskabet ma den ansatte kunne genkendes
sociokulturelt som dedikeret ved at kunne
prastere pa hojeste niveau. Det er vigtigt at
understrege, at kulturelle laereprocesser ikke
er lineare, hvor det er givet, at kulturelle no-
vicer er perifere og erfarne partout er kultu-
relle mestrer. Positionerne er flydende og kan
@ndres (hurtigt) over tid. Faglige kulturelle
selviplgelige praksisser kan fx omkalfatres
ved indferelse af ny teknologi, @ndringer i
patientgruppe, ledelsesskift med videre. Pa
samme madde kan kulturelt meningsfulde
forbindelser for jargon og tone udfordres.
Kulturelt og fagligt erfarne ansatte kan sa-
ledes pludselig opleve et tab af sociokulturel
status i arbejdsfaellesskabet.
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Kropsliggjort handleviden; mobning
som selvfalgeliggjort praksis

Under feltarbejdets interviews spurgte etno-
grafen ligeledes til personalets oplevelse af
'den harde tone’ ved at gengive eksempler fra
feltarbejdet, der ligesom eksemplet ovenfor
omhandler ‘den hédrde tone’. Den kulturelle
forbindelse, som gentagende gange kodes
som meningsfuld under interviewene, er et
historisk perspektiv, der fordrer en bestemt
omgangsform. En leege udtaler:

“Jaa, men det er jo noget historisk noget (‘den
hdrde tone’, red.), som formentlig er startet
loenge for, vi er startet. (...) Det kan da godt
irritere én nogle gange, men du har veeret tilpas
leenge i det her system, sd er det jo ikke noget,
man tager sig neert som sddan altsd, sd ved
man, at de bemcerkninger, de kommer 0gsd.
Og sd kan man jo blive sur over dem, eller
man kan sige "nd” til dem, eller man kan bare
selv ironisere over dem, for at komme ud af
det pd en eller anden madde. Det har vi taget
med 0s, 0g sd er der nogen, der ikke bryder
sig om tonen. (...) Og sd tror jeg mdske ikke...
Hvis man skal loegge sa meget i det, altsd jeg
tror...” (Interview)

Leegen koder mobningen (‘den hédrde tone’)
kulturelt — som et spgrgsmal om tilvaenning.
Han rejser ikke spgrgsmdlet om, hvorvidt
det kunne vere en mulighed at a&endre den
"irriterende” omgangstone og dermed maske
bringe den kraeenkende adferd til opher. Han
beskriver i stedet mobningen som en kul-
turel leereproces, hvor den enkelte laerer at
udvikle overlevelsesstrategier, hvis han/hun
"har veeret tilpas loenge i det her system. Hvis
den enkelte har lert at afkode ‘den hérde
tones’ kulturelle markgrer, "ved man, at det
kommer”, og sd kan man gore sig hard ved at
sige “nd” eller selv ironisere. Det er de mu-
lighedsrum, som det lokale tankeredskab
stiller til rddighed. Det forstaerker et kulturelt

feellesskab, hvor risiko for kreenkende hand-
linger og/eller mobning oges. Opror mod
‘den harde tone’ ekskluderes dermed som en
meningsfuld mulig adfeerd i det sociale rum,
som leegen er medskaber af. For ham bliver
det i stedet meningsfuldt at finde veje til at
kunne leve med mobningen - ikke at finde
veje til at stoppe den. Som vi skal se senere,
er han ikke alene om denne betydnings- og
meningstilskrivning.

Kulturel lcering gennem social
udpegning og genkendelse

At leere om kulturelle markores relevante
torbindelser, og dermed socialt bestemt re-
levant betydning og mening i (sprog) hand-
linger, foregar ofte tavst og kropsligt i en
kontinuerlig bestrabelse efter at blive socialt
udpeget og genkendt med hab om accept og
dermed inklusion i arbejdsfeellesskabet. En
laege udtaler:

”Det er ikke sddan, at vi bevidst siger, "nu
skal vi have en hdrd tone (...) Men hvis du
ligesom er opdraget i det, sd... hvis du som
kirurg er opdraget, da du kom ind i faget, der
blev du preeget af dine omgivelser, ikke? De
celdre kolleger, du mgder forste gang, hvis de
har den tone, sd skreemmer det dig veek, og
sd skal du ikke have noget med det at gore.
Eller ogsd siger du "nd ok, det kan jeg sku godt
deale med, det synes jeg sadan set er ok”. Og
sd bliver du jo farvet af det i din egen opfprsel,
tror jeg, langt hen ad vejen. Forst pad et sent
tidspunkt teenker du “ah, mdske skulle man
modificere det lidt” ikke?” (Interview)

Leaegen beskriver her, hvordan kulturelt ac-
ceptable forbindelser, tillaeres —i dette tilfeel-
de, at kunne ‘tdle mosten’ — gennem social
udpegning fra “de celdre kolleger”. En central
del af den sociale udpegning og genkendelse
omhandler det at kunne ’tdle mosten’ og
‘den harde tone’. Og sd ma den enkelte tage
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stilling til, om han/hun kan "deale” med
mobningen eller i stedet veelge at ga ind i et
andet fag og dermed forlade jobbet som laege
eller sygeplejerske. Det nytter ikke "at have
en rygrad som en vandslange” som en sygeple-
jerske formulerede det under feltarbejdet. Til
sporgsmalet om, hvorvidt omgangsformen
udelukkende knytter sig til arbejdet pd en
operationsgang, svarer en laege:

”Det er jo ogsd gdet op for mig, at andre er
jo ogsd nogle banditter, i en anden forklced-
ning. Altsd de er det bare pd en anden mdde.
Medicinere er ogsd nogle banditter. De er det
bare mere poleret. Altsd, forstdr du, hvad jeg
mener? Man Kan veere bandit pa mange md-
der, ikke? Vores er sadan. Den historie, vi har
er madske meget simpel bandit — lige ud ad
landevejen. Sorteper, man kan sige det og...
Det er meget... hvor andre har sadan mere
subtil mdde at veere banditter pd, hvis du
kommer ud pd en medicinsk afdeling. Der er
det mere intellektuelt-agtigt. Men det kan voere
fuldsteendigt lige sa giftige, som vi kan. Det
har jeg da opdaget.” (Interview)

Lagen argumenterer her for, at den kulturelle
forbindelse imellem det at vaere hospitalsan-
sat og samtidig at vaere "en bandit”, ikke kun
gelder for ansatte pa en operationsgang, men
ligeledes ansatte pa medicinske afdelinger.
Den sociale udpegning er dog anderledes
for ansatte i det medicinske omrade, ved at
mobningen i sidstnavnte kontekst omtales
som varende "mere poleret og subtil forklcedt”.

Da etnografen blev socialt udpeget
som veerdig til inklusion

I arbejdsfaellesskaberne kodes kraeenkende
handlinger og mobning kulturelt som et
historisk uforanderligt grundvilkar i hospi-
talsarbejde, som den enkelte ansatte enten
ma leere at praktisere for at opnd inklusion
eller kan valge at forlade og dermed blive

ekskluderet. At kunne ‘tdle mosten’ og ‘den
hérde tone’ bliver hermed en central grund-
laeggende kulturel meningsfuld forbindelse i
det sociale rum de ansatte navigerer arbejds-
maessigt i. Samtidig bliver dét at mestre mob-
ning en vigtig kulturel praksis for at opna
social genkendelse og dermed oge chancen
for inklusion:

”Jeg mgder ind i dagvagt og er forkglet, hoster
o0g pudser ncese. Overlcege Bjarke, som jeg skal
folges med den dag, sparger mig, om jeg ikke
skal hjem og pleje min sygdom. Jeg svarer,
at jeg ikke er syg, men blot forkglet. Da han
nogle gange har ncevnt, at jeg bgr tage hjem,
svarer jeg, at jeg godt ved, at vi kvinder fdder
bgrn, men ndr meend er forkglet, tror de, at
de skal dg. Bjarke sldr en hgj latter op, kigger
pd mig og siger sd “Mille, du skulle ikke have
veeret psykolog, du skulle have veeret Kirurg.””
(Feltnoter)

I ovenstdende situation nedger etnografen
meend for en pastdet manglende hardhed i
forhold til sygdom og smerte ved at forteelle
leegen, at kvinder kan fgde bgrn, og at maend
ikke kan tale at blive forkelede. Den ned-
gorelse af mand, som hendes kommentar
indeholder, udlgser ikke blot latter hos den
mandlige leege, men ogsa en social og kulturel
genkendelse og anerkendelse af etnografen
ved at leegen vurderer, at hun med sin kultu-
relle mestring af kreenkende adfeerd gennem
kommentaren, kunne veere kirurg. Han viser
hermed, at forbindelsen mellem en nedgeren-
de og dermed kreenkende kommentar (omend
den er pakket ind i humor) og virket som
Kirurg for ham er en Kulturel meningsfuld
forbindelse. Derfor genkender han sin profes-
sion i etnografens sproglige praksis, hvorved
hun gger sine chancer for at blive inkluderet
i det sociale rum pa arbejdspladsen. Dagen
efter denne ordveksling mellem etnografen og
leegen giver selvsamme laege etnografen lov til
at ga i sterilt til operationen og assistere leegen
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ved operationsfeltet — det vigtigste og mest
betydningsfulde faglige og materielle rum
under en operation. Det kan veere et tilfaelde,
men vi vil argumentere for, at det ikke er.

Det er veerd at bemeerke, at etnografen,
i selve situationen, ikke havde blik for sin
egen udogvelse af en, for laegen, relevant kul-
turel praksis. Det udfoldede sig blot. I sin
leereproces havde hun, neaesten uden at veere
opmeerksom herpd, kropsligt indlejret denne
kulturelt acceptable adfaerd, der tillod hende
adgang til en hgjagtet faglig praksis. Det var
forsti de senere genlesninger af feltnoterne
og analysefaser, at hendes kulturelle leerepro-
ces stod tydeligt frem.

Forskning (Einarsen et al., 2011) og dansk
lovgivning (Arbejdstilsynet, 2019) definerer
det, der af de ansatte omtales som ‘den harde
tone’, som kreenkende handlinger, der med
sin kontinuitet og varighed kan defineres
som mobning (Mortensen & Baarts, 2018),
og derfor udger en sundhedsmaessig risiko
for de ansatte (Einarsen & Nielsen, 2014;
Reknes et al., 2014).

Desuagtet benaevner deltagerne i intervie-
wene ikke selv situationerne som ‘'mobning’
eller ‘’kreenkende handlinger’. De taler om
noget, der “irriterer”, er “giftigt” og er "ban-
dit”-agtigt. Undertiden appelleres implicit
til etnografen om at afslore skyggesiderne af
kulturen ("muldvarpen”), og til at hjeelpe med
at skabe et bedre arbejdsmiljo ("Er du lykkes
med at opdrage lidt pd dem”, "lcere kirurgerne
noget om arbejdsmiljg”), men appellerne er,
ndr de udfoldes i kontekst af feellesskabets
kulturelle markorer, pakket ind i sarkasme
og ironi, og kommer dermed paradoksalt nok
til at reproducere og konsolidere selvsamme
kulturelle markerer.

Konklusion — mobning som
kulturelle leereprocesser

Formalet med artiklen har veret at under-
sage, hvilken rolle arbejdspladskultur spiller

for tilblivelsen af mobning pa arbejdspladsen
ved at skabe indsigt i, hvordan in- og eksklu-
sionsmekanismer, der danner grundlag for
mobning, er indlejret i kulturelle praksisser.

Et etnografisk studie blandt hospitalsansat-
te giver en dybere forstaelse af mobningens
indlejring i kulturelle praksisser ved at vise,
hvordan de ansatte i konkrete handlinger
skaber og vedligeholder praksisser, der laerer
deltagere at udfore kreenkende handlinger
og mobning. Dette kommer ogsa til udtryk
gennem etnografens egen kulturelle leerings-
proces, hvor mestring af feellesskabets kul-
turelle markorer i en konkret situation er
afgorende for, at etnografen vurderes som
veerdigt medlem og inkluderes gennem social
udpegning og genkendelse af feellesskabets
mere erfarne kulturelle medlemmer.

Studiet viser, at hvis mobning udger en
betydningsfuld kulturel marker i arbejdsfael-
lesskabet, ma potentielle medlemmer blandt
hospitalsansatte veere villige til at kraeenke
kolleger og lade sig udsatte for kreenkende
handlinger af kolleger for at opna inklusion
og udfere deres arbejdsopgaver. I den kon-
krete kulturelle praksis er en vaesentlig kultu-
rel betydningsforbindelse dét at kunne ‘tale
mosten’ og ‘den harde tone’. Det er indlejret
i kulturen og betragtes i konteksten som et
grundvilkar i hospitalsarbejdet.

Artiklen preesenterer en alternativ tilgang
til mobning, hvor krenkende handlinger og
mobning ikke forarsages af dysfunktionelle
personligheder, men bliver til som et led i
kulturelle leereprocesser pa vejen fra kultu-
rel novice til kulturel erfarent medlem af
arbejdstaellesskabet.

Nar etnografen i studiet prasenterer de
hospitalsansatte for konkrete situationer,
fra deres egen hverdagspraksis, som inde-
holder kraenkelser, genkender de dem ikke
som 'mobning’ eller '’kreenkende handlinger’.
Det understotter, at denne handleviden er
indlejret og selvfglgeliggjort i de kulturelle
praksisser. Men, flere ansatte appellerer sam-
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tidig indirekte til etnografen om at afslore
skyggesiderne af kulturen og om at hjalpe
med at skabe et bedre arbejdsmilje. Disse
udtrykte ambivalenser og flertydigheder i
handlinger kan betragtes som mulige spraek-
ker eller &bninger til at gore noget andet.

Nye handlerum for strategier
om mobning

En arbejdspladskulturel tilgang til mobning
muligger nye handlerum for forebyggelse og
handteringsstrategier om mobning ved at
betragte kultur som midlertidige kulturelt
selvfglgelige praksisser, der lebende trans-
formeres via friktioner.

Friktioner kan gore ansatte opmarksomme
pa kulturelle selvfglgeligheder, der praktise-
res som en tavs, kropslig og automatiseret
adfeerd. Organisationsforandringer kan fx
transformere de kulturelle praksisser, men
det er ogsa en mulighed at preesentere nye
mulige forbindelser i relationerne mellem
handling og betydning pa andre mader. Det
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