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Denne artikel undersøger, hvilken rolle arbejdspladskultur spiller for tilblivelsen af mobning på 
arbejdspladsen. Artiklen udforsker og tilbyder en ny tilgang til at belyse, hvordan mobning op-
står på arbejdspladsen. Med et etnografi sk afsæt præsenteres en læringsorienteret forståelse af, 
hvad arbejdspladskultur er (Hasse, 2011), hvordan det opstår, samt hvordan det er under stadig 
tilblivelse og forandring. Denne forståelse komplementerer den eksisterende mobningsforskning 
og udfordrer et overvejende triadisk perspektiv på mobning som fænomen. Artiklen er funderet 
på førsteforfatters etnografi ske feltarbejde inden for hospitalsverdenen. Betydningen af arbejds-
pladskulturens rolle for mobning, er vokset frem gennem empirien og bliver tydelig via analysen. 
På den baggrund bidrager artiklen dels med at vise arbejdspladskulturs fundamentale rolle for 
mobning, og dels med at åbne for nye måder at forstå den dynamiske tilblivelse af fænomenet. 
Denne tilgang til mobning som fænomen har potentielt vidtrækkende konsekvenser for fremtidige 
håndterings- og forebyggelsesstrategier, idet forskningen har haft et overvejende individorien-
teret fokus på rollerne som mobber, offer og vidne, frem for et arbejdspladskulturelt perspektiv.

Nøgleord: mobning, krænkende handlinger, arbejdspladskultur

 Indledning
Mobning på arbejdspladsen er et alvorligt og 
mere omfattende problem, end mange umid-
delbart antager. Det Nationale Forsknings-
center for Arbejdsmiljø (2018, s.31) har for 
eksempel dokumenteret, at 10,7% af dansker-
ne rapporterer, at de har oplevet sig udsat for 
mobning på arbejdspladsen inden for de sidste 
12 måneder. D en internationale forskning i 
mobning på arbejdspladsen (Einarsen, Hoel, 
Zapf & Cooper, 2011) er karakteriseret ved en 
udbredt enighed om, at mobning defi neres 
som vedvarende og systematiske krænkende 
handlinger, der medfører, at ofret ender i en 

inferiør position i form af eksklusion fra ar-
bejdsfællesskabet (ibid., s. 22). De krænkende 
handlinger kan være personrettede, som fx 
etnicitet, køn eller seksuel orientering, ar-
bejdsrettede, som fx kompetencer, tempo eller 
kvalitet, og endelig kan de have en seksuel 
karakter i form af uønsket seksuel opmærk-
somhed (ibid., s. 13). Yderligere baseres forsk-
ningen på antagelser om, at mobning opstår 
enten på grund af eskalerede interpersonelle 
konfl ikter på arbejdspladsen (D’Cruz, 2015; 
Mikkelsen, Hogh & Puggaard, 2011) eller 
er forårsaget af mobberens dysfunktionelle 
personlighed, der forårsager de krænkende 
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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 problemidentifi kation, hvor der eksisterer 
klare modsætningsforhold mellem aktørerne, 
der er indskrevet i veldefi nerede roller som 
mobber, offer og vidne. Med et intrapsykisk 
og interpersonelt perspektiv på mobning, 
individualiseres forståelsen og forklaringen 
på mobning. Et begrænset antal kvalitative 
studier har undersøgt, hvordan ansatte kan 
opleve ledelsers og medarbejders udøvelse af 
undertrykkende organisatoriske (økonomiske 
og effektiviserings-) regimer som mobning 
(D’Cruz, 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 mobningsfænomen. Her-
udover har vi set, hvordan fx den tidligere 
forskning i Danmark, har været åben over-
for, at mobning også er processuel (Einarsen 
& Gemzøe, 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 på tilblivelse 
af mobning. I den sammenhæng viser et 
læreprocesperspektiv sig at være centralt. I 
artiklen trækker vi på antropologen Cathrine 
Hasses (2011) kulturbegreb, hvor også begre-
bet tankeredskaber (2011, s. 75) kommer fra. 
Tankeredskaber organiseres gennem kultu-
relle modeller, ”… hvor artefakters betydning 
bygges ind i selvfølgelige og forventelige relationer 
og forløb.” (ibid., 2011, s. 97), som hjælper os 
til at få øje på nye aspekter af et fænomen. I 
forskning, er teorier og begreber væsentlige 
tankeredskaber. Men de bliver også – særligt 
i anvendelsesorienterede forskningsgrene – 
tankeredskaber, som rækker ind i praksis. Om 
mobning primært tænkes som individuelt, 

interpersonelt eller arbejdspladskulturelt fæ-
nomen har afgørende betydning for, hvilke 
opmærksomhedsfelter og handlerum, der 
åbner sig i såvel forskning som i praksis. 

I det følgende afsnit sætter vi yderligere 
fokus på mobning i et arbejdspladskulturelt 
perspektiv. I den sammenhæng tydeliggøres 
artiklens forskningsspørgsmål, og vi præsen-
terer centrale og relevante kulturteoretiske 
begreber for analysen af mobnings tilblivel-
se. Herefter præsenteres artiklens empiriske 
og metodiske grundlag, som desuden udgør 
overgangen til den egentlige analyse. Analy-
sen udfolder de processuelle og fl ertydige ka-
rakteristika ved arbejdspladskulturens stadige 
tilblivelse og viser, hvordan denne udspiller 
sig gennem læreprocesser, der giver grundlag 
for ’mestring’ af ’mobning’. Artiklen afrundes 
med en konklusion og perspektivering. 

Kulturelle perspektiver 
på mobning i arbejdslivet
Samspillet me llem kultur og mobning i ar-
bejdslivet belyses i en række forskellige stu-
dier. Pheko, Monteiro og Segopolo (2017) 
samt Trépanier m.fl . (2016) ser på, hvordan 
organisationskultur kan have afgørende di-
rekte eller indirekte betydning for, hvorvidt 
mobning opstår på arbejdspladsen. Disse 
bidrag  er kendetegnet ved at have en pri-
mært konceptuel og teoretisk karakter, der 
umiddelbart ikke giver mulighed for at se ind 
i de dynamikker, som skaber grundlaget for 
mobning på arbejdspladsen. Den internatio-
nale forskning har gennem fl ere kvantitative 
undersøgelser (An & Kang, 2016; Einarsen & 
Raknes, 1997; Keashly & Jagatic, 2011; Pilch & 
Tuska, 2015) desuden kunne sandsynliggøre 
en sammenhæng mellem typer af normer 
og organisationskultur og mobning. Bloisi 
og Hoel (2008) viser i deres litteraturstudie 
af undersøgelser i restaurationsbranchen, 
hvordan mobning opstår og vedligeholdes 
gennem uddannelse, træning og socialise-
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ring af de ansatte i branchen. Ligeledes viser 
Hoel og hans kolleger (2007), ved hjælp af 
fokusgruppeinterview med sygeplejersker 
under uddannelse, hvordan de oplevede sig 
udnyttet, ignoreret og uvelkomne i deres 
praktikforløb, uden at beskrive deres ople-
velser som mobning. Forskerne konkluderer, 
at hvis de sygeplejerskestuderende reagerer 
på deres oplevelser ved at undertrykke deres 
følelser og udvikle en hårdhed, kan denne 
adfærd i sig selv medføre en reproduktion 
og dermed legitimering af selvsamme mob-
beadfærd. Ligeledes konkluderer Keashly og 
Jagatic (2011, s. 60), at de normer og værdier, 
som fjendtlig adfærd bygger på, formentlig 
og ofte er konsistente med dem som organi-
sationskulturen bygger på. 

I en dansk kontekst har Bloch (2012) ved 
hjælp af interviews undersøgt, hvordan mob-
bere opfatter og forklarer deres krænkende 
handlinger rettet mod kolleger. Hun viser, 
hvordan mobberne betragter ofrene som 
normbrydere, hvilket legitimerer mobningen 
i krænkernes perspektiv. I undersøgelsens 
konklusioner beskriver hun, hvordan mob-
berne og ofrene trækker på forskellige moral-
ske aspekter af arbejdssituationen: Mobberne 
legitimerer deres krænkende handlinger i 
relation til gruppens normer, hvorimod of-
rene relaterer deres handlinger i relation til 
de sårbare livsomstændigheder, de hver især 
befi nder sig i (ibid. s. 174). 

At forstå mo bningens tilblivelse 
som socialt fænomen
Artiklen her komplementerer disse bidrag 
gennem det etnografi ske studies særlige blik 
for at udforske og belyse, hvordan arbejds-
pladskulturelle normer og værdier, der for-
drer og/eller understøtter mobning, opstår, 
reproduceres og/eller forandres i praksis. Det 
muliggør et forståelsesorienteret perspektiv på 
arbejdspladskulturens konkrete betydning for 
mobningens opståen og ikke mindst den fort-

løbende tilblivelse gennem socialiserings- og 
læringsprocesser. I den forbindelse har det 
været givtigt at lade sig inspirere af mob-
ningsforskning inden for folkeskoleområdet. 
I projektet ’Exploring bullying in school’, Ex-
bus, har Schott (2009), som medlem af en 
større dansk forskningsgruppe, undersøgt 
mobning, ved brug af kvantitative såvel som 
kvalitative metoder. Schott har på baggrund 
heraf formuleret en alternativ defi nition af 
mobning som et ”…socialt fænomen sna-
rere end som en relation mellem individuelle 
mobbere og deres ofre.” (ibid., s. 225). I ud-
formningen af defi nitionen 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 mobn ing øges, når 
angst for at blive ekskluderet fra gruppen 
får selvsamme til at projicere truslen over 
på bestemte gruppemedlemmer. Kofoed og 
Søndergaard (2009), der ligeledes arbejder 
inden for en skolekontekst, argumenterer i 
forlængelse heraf for nødvendigheden af, at 
forskningen skifter fra et individ- og person-
lighedstræks-fokuseret perspektiv til at forstå 
mobning som et resultat af sociokulturelle 
dynamikker, skabt i samspil mellem mange 
forskellige kræfter, der sammen skaber pres 
på og i et fællesskab. Sådanne dynamikker 
kan vi først få øje på, når vi i stedet for at 
stille spørgsmålet: ’Hvem er den/de skyldige, 
og hvad er der galt med ham/hende/dem?’ stil-
ler spørgsmålet: ’Hvad er det i vores kulturelle 
praksisser, som gør det oplagt og/eller nødvendigt 
for ham/hende/dem at gøre det, han/hun/de 
gør?’ Førsteforfatter har  i forlængelse heraf 
identifi ceret et ’fl uktueret mobningsfænomen’ 
i en arbejdslivskontekst, karakteriseret ved, 
at positionerne som mobber og offer ved-
varende skifter i arbejdsfællesskabet. Det 
betyder samtidig at positionen som vidne 
udgrænses (Mortensen & Baarts, 2018). De 
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ansatte beskriver, hvordan de befi nder sig i 
en ’double bind’ position (Bateson, 1972), hvor 
de oplever sig nødsaget til at lade sig udsætte 
for samt selv udøve, hvad de betegner som 
nedgørende og dermed grænseoverskriden-
de adfærd, for at opnå accept af samt højne 
egen sociale status i arbejdsfællesskaber. Ved 
at afstå fra deltagelse i mobningen oplever 
medarbejdere nemlig, at risikere at blive eks-
kluderet fra fællesskabet, hvilket besværliggør 
– eller i værste tilfælde afskærer dem fra – at 
kunne varetage deres arbejdsopgaver (Mor-
tensen & Baarts, 2018). Der synes samtidig at 
være en fl ydende grænse mellem det, der er 
bevæggrundene for deres adfærd og så de uin-
tenderede og uhensigtsmæssige konsekvenser 
heraf, nemlig mobning. Det er med afsæt i 
disse perspektiver, at nærværende artikel un-
dersøger, hvilken rolle arbejdspladskultur spiller 
for tilblivelsen af mobning på arbejdspladsen?
Formålet er at tilvejebringe indsigt i, hvordan 
in- og eksklusionsmekanismer, og dermed 
grundlag for mobning, konkret opererer 
gennem arbejdspladskulturelle praksisser. 

Kultur som kropslige 
lære  processer
Vi har valgt at tage afsæt i kulturpsykologien 
(Cole, 1996; Hasse, 2011). Med den forstår vi 
kultur som ”…læreprocesser, der skaber forbin-
delser (…) der skaber relationerne mellem mate-
rialitet og betydning og handlinger og betydning.” 
(Hasse, 2011, s. 16). Hasse trækker på en lang 
række teoretikere. Af relevans for vores tilgang 
kan bl.a. nævnes den kulturhistoriske skole 
omkring Vygotsky (Vygotsky & Cole, 1978), 
Bateson (1972) fokus på forskelssætning, og 
læringsperspektiver fra bl.a. Lave og Wenger 
(1991), pragmatisme (Dewey, 1916/66) og 
praksisteorien (Gherardi, 2000). Tilgangen 
adskiller sig fra en række af de tidligere nævnte 
studier, som har haft fokus på organisations-
kulturens betydning for mobning, særligt 
knyttet til fx Edgar Schein (1984). Rammerne 

for artiklen muliggør ikke en nærmere rede-
gørelse for dette, hvorfor der i øvrigt henvises 
til fx Hasse (2011, kap. 2; Schultz, 1990) for 
en nærmere belysning af forskellene.

Afsættet er, at kultur ikke er noget, vi har i 
organisationer, men noget vi gør, når vi lærer 
i en konkret praksis, der forbinder vores viden 
og handling. Kulturelle praksisser skabes dér, 
hvor mennesker mødes og gennem (sprog)
handlinger skaber forbindelser, dvs. kogni-
tive forankrede betydninger og meninger i 
relationer, mellem geometriske, dvs. fysiske/
virtuelle, og sociale rum. På arbejdspladsen 
orienterer deltagerne sig i rummet, og agerer 
fx anderledes i møderummet end i kantinen. 
Deltagerne bruger forskellige tiltaleformer 
og jargon afhængig af, om de taler med kol-
leger, chefer eller borgere/patienter. Læring 
og kultur spiller sammen: ”Vi lærer 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 på tankeredskaber, der medierer 
vores forståelse af sociale verdener (ibid., s. 
76). Men også redskaber som stole, kirurgi-
ske redskaber, rum mv. kan optræde som 
artefakter, der får deltagere til at rette deres 
opmærksomhed særlige steder hen. Læring 
i samspillet med disse redskaber transfor-
merer deltagerne, men også løbende deres 
indbyrdes relationer. Det kirurgiske redskab i 
hånden på en novice optræder som et frem-
med instrument, hvorimod instrumentet i 
hånden på en erfaren kirurg opleves, som 
en forlængelse af kroppen, der hjælper ki-
rurgen til at rette opmærksomheden på det 
sted, hvor kniven skal gøre sin virkning (se 
også Gherardi, 2000; Hasse, 2011, s.161-2). 
De forskellige deltagere i operationsteamet 
orienterer sig forskelligt og trækker på for-
skellige artefakter og tankeredskaber samtidig 
med, at de også fungerer som et fællesskab. 

I organiserede fællesskaber udvikles og 
reproduceres bestemte forbindelser, imens 
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andre udgrænses, hvorigennem kulturelle 
grænser opstår. Forbindelserne skaber over tid 
forventninger til en specifi k adfærd, der, når 
den bekræftes, bliver til kollektive kulturelle 
selvfølgeligheder (Hasse, 2011, s.16). Dét, 
den kulturelle novice (herunder forskeren) 
”… skal lære, er ikke kognitive forbindelser, men 
handleviden i det empiriske felt. (…) Kulturelle 
novicer, der ikke lærer at læse disse klynger af 
kulturelle forbindelser, der giver handleviden, 
risikerer eksklusion…” (ibid., 2011, s. 31). En 
eksklusion som vanskeliggør, hvis ikke den 
forhindrer, det enkelte organisationsmedlem 
i at udføre sit arbejde. Den kulturelle ekspert, 
opstår således, når den erfarne mestrer evnen 
til at læse handlemuligheder og begræns-
ninger i arbejdsfællesskabers sociale rum. I 
forhold til arbejdspladskultur rækker hand-
leviden ind i at kunne mestre fx en særlig 
omgangsform, jargon, humor, hilseformer, 
korrekt placering i rummet til en morgen-
konference, hvis det er en kulturelt indlejret 
norm. Beherskelsen af sådanne kulturelle 
markører har betydning for, hvordan delta-
gerne positioneres i det kulturelle fællesskab 
(ibid., 2011, s. 127-8). Kultur er

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

Denne fælles kollektive betydningsdannelse, 
der opstår over tid, lærer deltagerne, ”… at 
rette vores opmærksomhed mod samme objekt 
og tillægge objektet samme betydning.” (ibid., 
2011, s. 86). Med andre ord – vores opmærk-
somhedsfelt antager bestemte former. 

Kulturelle selvfølgeligheder praktiseres af 
organisationsmedlemmer som tavs, kropslig 
og automatiseret adfærd. Sådanne er vi ofte 
ikke opmærksomme på, førend vi enten bli-
ver forhindret i at udføre vores praksis, eller 
at nogen eller noget præsenterer nye mulige 
forbindelser i relationerne mellem handling 

og betydning. Det sker fx ved at gøre eller 
sige noget andet end det, fællesskabet plejer 
at gøre – dets sædvaner. Det skaber friktion, 
som gør, at vi pludselig bliver bevidst om 
noget, der har været taget for givet. 

Organisation eksisterer således ikke som 
én sammenhængende homogen kultur. Or-
ganisationer – eller mere præcist formuleret 
ved brug af udsagnsordet organiseringer, som 
betoner praksisserne – må i stedet forstås som 
’distribueret’ (Hasse, 2011, s. 54). Organisering 
er stadige tilblivelser af samlinger, som består 
af fragmenter fra sociale og geometriske rum. 
Her skabes midlertidige kulturelt selvfølgeli-
ge praksisser, der vedvarende transformeres, 
uden begyndelse eller slutning, via friktioner 
(Hasse, 2014, s. 20), der fi nder sted som for-
skellige organisatoriske omstillinger som fx 
indførsel af ny teknologi, udskiftning af lede-
re eller medarbejdere eller nye arbejdsgange.

Kulturelle markører og kunsten 
at lære at mobbe
Som beskrevet først i denne artikel, defi neres 
mobning netop ved vedvarende og systema-
tiske krænkende handlinger, der fører til én 
eller fl ere organisationsmedlemmers eksklu-
sion fra (arbejds)fællesskaber. Det vil sige, at 
den deltager, der mestrer fællesskabets kultu-
relle markører, øger sine chancer for at blive 
vurderet værdig til medlemskab og dermed 
inklusion, fordi vedkommende genkendes 
gennem social udpegning af fællesskabets øv-
rige medlemmer. ’Social udpegning’ er 

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

Med andre ord bliver vi som organisations-
medlemmer til gennem kulturelle lærepro-
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cesser i arbejdsfællesskaber: ”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 
også etnografen – at lære at mestre kulturelle 
markører, der omtales som ’en hård tone’. I 
denne læreproces gives den fagprofessionelle 
mulighed for at blive socialt udpeget som 
værende hårdfør nok til at blive accepteret og 
inkluderet i arbejdsfællesskabet på hospitalet. 
Sådanne kulturelle læreprocesser kan have 
en fl ertydig og ambivalent, eller endog pa-
radoksal natur. I et praksisfællesskab møder 
den kulturelle novice de formelle regler og 
det formaliserede jobdesign, men også alle 
de situerede og tavse praksisformer, der van-
skeligt lader sig italesætte, og som i mange 
tilfælde adskiller sig fra det formaliserede 
og rationaliserede strukturelle og kulturelle 
organisatoriske design. Og her gælder det, at 
læreprocesser både kan inkludere det, som 
påskønnes fagprofessionelt og sanktioneres 
organisatorisk, men også de sædvaner og 
praksisser, der kan kompromittere såvel det 
’rationelle’ design som almindelig sund for-
nuft. Humor på arbejdspladsen er fx et avan-
ceret fænomen, som kan fremtræde krænken-
de og antage form af mobning (Mortensen & 
Baarts, 2018). Mobning og humor kan i den 
forbindelse forstås funktionelt (Mortensen 
& Mygind du Plessis, 2019), dvs. mobning 
som praksis tjener andre arbejdslivsbetingede 
funktioner end blot, at (nogle) mennesker 
ynder at opføre sig ondskabsfuldt over for 
andre. I tilfældet for læger og sygeplejersker 
viser analysen (ibid.), at den nedgørende og 
krænkende humor benyttes til at håndtere 
et krydspres mellem et krav om et effektivt 
arbejdsliv og et ideal om perfektion i arbejdet. 

Med afsæt i det arbejdspladskulturelle 
perspektiv som tankeredskab, bevæger vi 
os ind i det empiriske felt for at udforske, 
hvordan mobning som fænomen opstår som 
uhensigtsmæssige konsekvenser af tavse, selv-

følgelige og indlejrede kulturelle praksisser i 
arbejdsliv. Det er med begreber som ’læring 
gennem forbindelser mellem deltagere’, ’afkodning 
af kulturelle markører’, ’handleviden’ og ’social 
udpegning’, der skaber ’positioner’, vi åbner op 
for at udforske, hvilken rolle arbejdspladskultur 
spiller for tilblivelsen af mobning som en kulturel 
selvfølgelighed på arbejdspladsen som et alter-
nativt tankeredskab. I første omgang præsen-
teres den empiriske og metodiske baggrund, 
hvorefter den egentlige analyse udfoldes. 

Ind i mobningens praksis 
– forskningsprojektets empiriske 
og metodiske baggrund
I 2011 gennemførte Rigshospitalet en trivsels-
måling, der viste udfordringer med oplevet 
mobning blandt de ansatte. Undersøgelsen 
viste en stor variation, på tværs af afdelinger-
ne, i andelen af ansatte, som havde oplevet sig 
udsat for mobning. Ledelsen oplevede sig sat 
skakmat i håndteringen og forebyggelsen af 
den mobning, der fremgik af undersøgelsen. 
På den baggrund indgik førsteforfatter til 
artiklen her, som vi efterfølgende refererer 
til som etnografen eller forskeren, en aftale 
med hospitalets ledelse, om at iværksætte 
et PhD-forskningsprojekt med det formål at 
undersøge, hvordan og hvorfor mobning kan 
opstå i arbejdsliv. 

Med ønsket om at skabe vej ind i mob-
ningens praksis, faldt valget på at udføre et 
etnografi sk feltarbejde. Det etnografi ske me-
todiske greb giver forskeren mulighed for at 
studere og undersøge fænomener 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 i relation til feltet (det analytiske objekt) 
(Hastrup, 2003).
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Etnografi en giver mulighed for at trænge 
dybere ind i forståelsen af de kulturelle dyna-
mikker og forbindelserne mellem de kulturelle 
markører. Det etnografi ske feltarbejde er ikke 
blot fordelagtigt at anvende, men en egentlig 
nødvendighed, når forskere ønsker at studere 
og analysere ”…de kropsligt positionerede og 
kulturelle læreprocesser i fysiske rum…” (Hasse, 
2011, s. 13) fx i arbejdsliv. Forståelsen bunder i 
antagelsen om, at ”…verden ikke kan observeres. 
Den skal erfares.” (ibid.). Det betyder, at etno-
grafi en bygger på en antagelsen om, at ”vores 
erfaringer af en omverden har kroppen i centrum 
(…) og at det er en lærende krop.” (ibid.). Kultu-
relle praksisser udfolder sig dér, hvor etnogra-
fen skaber forbindelser, betydning og mening 
i relationer med aktørerne i felten og i de ge-
ometriske rum, disse fungerer i. Etnografen 
bliver nemlig, ligesom organisationsmedlem-
merne, til gennem praktisering af kulturelle 
læreprocesser og får herved mulighed for at 
undersøge, hvem etnografen kan blive til, i 
den konkrete organisatoriske praksis. Ét for 
etnografen lærerigt feltarbejde i det konkrete 
forskningsprojekt ville med andre ord være, 
at blive udsat for og måske endda selv udøve 
krænkende handlinger og mobning.

Etnografen gennemførte deltagerobservati-
on blandt læger og sygeplejersker i fem måne-
der via dag-, aften-, weekend- og nattevagter 
på Rigshospitalet svarende til et fuldtidsjob. 
Herigennem bestræbte forskeren sig vedva-

rende på at placere og dermed kontekstuali-
sere konkrete menneskers og materialiserin-
gers møder i sociale og geometriske rum i en 
meningsfuld sammenhæng. 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 øverste ledelse, de klinikledelser og af-
delingsledelser, hvor det efterfølgende fandt 
sted. Ligeledes blev samtlige ansatte fra de 
afdelinger, der indgik i feltarbejde inviteret 
til adskillige møder, hvor formål, metode, 
varighed, sikkerhed og ansvar for processen 
blev gennemgået og diskuteret. 

Feltarbejdet blev afviklet i tre forskellige 
faser (se tabel 1), i afdelinger med en variation 
i rapportering af oplevet mobning. I analysen 
trækkes der på situationer på tværs af feltar-
bejdets faser og forskellige enheder. Kultu-
relle praksisser bliver til gennem dynamiske 
fl etværk af forbindelser mellem kulturelle 
markører og kollektive betydningsdannelser i 
såvel sociale som geometriske rum. Formålet 
med analysen er således ikke at sammenligne 
på tværs af enhederne, men er i stedet drevet 
frem af et ønske om at belyse og forstå dy-
namikker og forbindelser mellem markører 
og betydningsdannelser, der gør muliggør 
at mobning kan opstå. 

Sted Varighed Formål

Sengeafsnit 6 uger; dag-, nat- og 
weekendvagter

Arbejdsgange og samarbejde mellem 
læger og sygeplejersker

Operationsgang 6 uger; dag-, nat- og 
weekendvagter

Arbejdsgange og samarbejde mellem 
læger og sygeplejersker 

Følge en gruppe 
af kirurger

6 uger; dag-, nat- og 
weekendvagter

Kirurgers daglige arbejdspraksis og 
arbejdsvilkår

Tabel 1: Feltarbejdet
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sarkastisk, ironisk, undertiden nedladende 
og endelig en seksualiseret omgangsform. 
Denne kulturelt selvfølgelige omgangsform 
skaber grobund for indlejret fl ertydighed og 
erfaret ambivalens. Det skal forstås således, at 
socio-kulturelle vilkår i arbejdet danner gro-
bund for, at læger 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. Når 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 læreprocesser, der 
fører til mobning, vi skal se nærmere på i 
analysen nedenfor.

Velko mmen til en af fællesskabets 
centrale kulturelle markører 
– ’den hårde tone’

”Nu må vi se om hun kan klare mosten, ha 
ha ha… Om hun kan klare den hårde tone vi 
har her, ha ha ha…”. Det er min første dag 
på feltarbejde. Sygeplejerskerne på afdelingen 
har kollektivt besluttet, at jeg skal følges med 
den sygeplejerske i afdelingen, der passer den 
patient som har det største post-operative sår. 
Bare lige for at se om jeg kan klare presset. Med 
smørrede grin om munden forklarer hun og 
et par andre sygeplejersker mig, hvad jeg skal 
gøre, hvis jeg nu får et ildebefi ndende inde ved 
patienten: ”Hvis du bliver utilpas, sætter du 
dig ned på gulvet med ryggen mod væggen og 
hoved ned mellem benene, så du ikke falder 
ind over patienten, ik? ha ha ha…” instruerer 
de mig storgrinende. Jeg smiler bekræftende 
tilbage til dem. Jeg har forberedt mig på mit 
feltarbejde ved at se operationer på fjernsyn. 
”Du kan ikke forberede dig på det, du kommer 
til at opleve herinde.” fortæller en afdelingssy-
geplejerske mig. ”Det er ligesom at føde børn; 

Umiddelbart efter feltarbejdet blev to fokus-
gruppediskussioner med 5 anæstesisygeple-
jersker, tre kvalitative enkeltinterviews med 
operationssygeplejersker og 3 kvalitative en-
keltinterview med kirurger gennemført. Alle 
deltagere i fokusgruppediskussionerne og 
enkeltinterviewene var personale, der ligele-
des havde deltaget i feltarbejdets deltagende 
observationer. Alle fokusgruppediskussio-
nerne og enkeltinterviewene blev optaget 
på diktafon og efterfølgende transskriberet 
ordret efter samme på forhånd defi nerede 
transskriptionsnøgle. 

 Det følgende udgør en analyse, som i over-
vejende grad har været induktivt og eksplora-
tivt drevet, og som undervejs er blevet bragt 
i samspil med teoretiske begreber og overve-
jelser, vi anså for at kunne åbne op for belys-
ning og forståelse af de empiriske fænomener. 
På denne måde har analysen udfoldet sig 
som en abduktiv proces (Brinkmann, 2014), 
hvor vi er ’snublet’ (ibid.) over de kulturelle 
markører 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 første del 
af artiklen. Nedenfor bringes de i spil i en 
analytisk vekselvirkning mellem det empiri-
ske og det teoretiske. Opmærksomheden på 
arbejdspladskulturens særlige betydning for 
mobning er således vokset frem undervejs.

Analyse: Mobnings kulturelle 
indlejring – når krænkelser bliver 
et inklusionskrav for fællesskabet 
I analysen fremføres først en indføring i et-
nografens rejse ind i arbejdsfællesskabet og 
dermed hendes læreproces i forhold til at 
kunne afl æse og sidenhen praktisere centrale 
kulturelle markører i bestræbelse på at opnå 
inklusion. En central betydningsbærende 
kulturel markør viste sig at være kompeten-
cen til at ’tåle mosten’, der henviser til en 
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du kan gå til fødselsforberedelse, men virke-
ligheden overgår din vildeste fantasi.” siger 
hun med et stort smil.” (Feltnote)

Allerede første dag på feltarbejdet blev etno-
grafen præsenteret for det, der skulle vise sig 
at blive omtalt mange gange sidenhen som 
‘den hårde tone’. I ovenstående situation er 
det en gruppe sygeplejersker, der sætter ord på 
deres tanker om, hvorvidt forskeren kan ‘tåle 
mosten’ og klare ‘den hårde tone’. De fagpro-
fessionelle byder hermed etnografen velkom-
men ved at invitere hende ind i den kulturelt 
passende omgangsform, der betragtes som 
gængs og selvfølgelig. Med deres indlejrede 
kulturelt meningsfulde forbindelser mellem 
en hård tone og arbejdet på et sengeafsnit 
på et hospital, kærer de sig om etnografen 
ved at forsøge at lære hende at møde deres 
virkelighed med den hårdhed, som de anser 
for at være nødvendig for overlevelse i hospi-
talsarbejde. Læreprocessen henimod hårdhed 
faciliteres via latterliggørende humoristiske 
instrukser, hvor tvivl, usikkerhed og sårbar-
hed udgrænses, og mestring af vanskelige 
situationer overlades til den enkelte.

’Den hårde tones’ indlejrede 
ambivalens
I andre praksisser er det læger, der omtaler 
‘den hårde tone’. Og andre gange igen er 
det personale, der omtaler andre personale-
grupper som ansatte, der bør ’opdrages’ på i 
forhold til ’den hårde tone’:

”Jeg er inviteret med til personalets julefrokost 
og direktøren holder tale. Han roser alle med-
arbejdere for deres arbejdsmæssige indsats ved 
at fortælle om den forskel de hver især gør 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 infi ltrere systemet og kulturen 

indefra. Det oplever han tilsyneladende, at 
der er behov for, fordi der hersker ”en hård 
tone”. De andre medarbejdere griner, mens han 
fortæller det. Under den efterfølgende middag 
spørger en stabsmedarbejder mig om, hvorvidt 
jeg opdager noget spændende om lægerne og 
om jeg får lært dem en ting eller to om god 
opførsel. ”Er du lykkedes med at opdrage lidt 
på dem?” spørger han grinende.” (Feltnote)

I processen fra at være  kulturel novice til at 
blive en accepteret del af fællesskabet, opstår 
en kulturel selvfølgeliggørelse af det, som fra 
et udefrakommende perspektiv, kan forekom-
me forbløffende og snublende (Brinkmann, 
2014). ‘Den hårde tone’ omtales her (indi-
rekte) som noget problematisk og uhensigts-
mæssigt af direktøren og stabsmedarbejderen 
samtidig med, at emnet danner grundlag 
for morskab og latter. Mortensen & Mygind 
du Plessis (2019) viser i deres artikel, hvor-
dan den nedgørende humor bl.a. tjener en 
ventileringsfunktion, der har til formål, at 
give personalet mulighed for at få afl øb for 
frustration gennem humor, der betragtes som 
mere passende og dermed kulturel acceptabel 
end en direkte konfrontation. 

”Muldvarpe” anvendes undertiden i over-
ført betydning til at beskrive en ”Person som 
tilsyneladende arbejder loyalt for en organisation 
el.lign., men som i hemmelighed spionerer og 
prøver 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 formålet med hendes 
tilstedeværelse, nemlig at generere forsk-
ningsbaseret viden om hvad, der kan have 
betydning for dysfunktionelle samarbejds-
relationer, herunder evt. krænkende hand-
linger og/eller mobning. Forskerens ærinde 
var ingen hemmelighed og etnografen havde 
ikke til hensigt at skade organisationen (hvil-
ket ledelsen vidste), men derimod at forsøge 
at lære om organisationen og forstå dens 
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virke. Alligevel omtalte direktøren etnogra-
fen som ”centrets egen lille muldvarpe (…) der 
har til opgave at infi ltrere systemet og kulturen 
indefra.” Således udpeges ’den hårde tone’ 
socialt i ovenstående eksempel både som 
uhensigtsmæssig samtidig med, at de ansatte 
distancerer sig til den ved brug af humor. 
Denne ambivalens i forhold til ’den hårde 
tone’ praktiserede de ansatte vedvarende i 
forskellige kontekster under hele feltarbejdet. 
Som det fremgår af næste feltnote italesatte de 
ansatte undertiden også denne ambivalens. 

Kulturel positionering; faglig 
omnipotent og dedikeret mester

”En portør som netop har hjulpet med at om-
lejre en patient kommer tilbage til operations-
stuen, fordi han er optaget af, hvad han skal 
gøre med sine træsko. ”Hvor skal jeg stille 
dem? Hvordan bliver de vasket?” spørger han. 
Undervejs holder han tænkepauser og siger 
højt til sig selv, at han lige skal have styr på 
tankerne. Da han har forladt operationsstuen 
griner alle tilbageværende. ”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 hjælp” siger lægen 
som sidder ved siden af mig. ”Synes du vi er 
grove?” spørger en anden sygeplejerske mig. 
Jeg svarer, at jeg ikke har til formål at vurdere 
nogen. ”Vi har en hård tone.” afslutter hun. 
”Han var da i hvert fald dum… og tyk…” 
konkluderer læge Susanne. ”Det må du da 
ikke sige. Det er tabu.” svarer læge Torben 
og smiler til hende. ”Nå”, siger Susanne. ”Så 
er han cerebralt udfordret.” tilføjer hun. Alle 
griner. (Feltnote) 

En nyansat har per defi nition  meget at lære 
og kan derfor ikke umiddelbart bidrage til 
arbejdsopgaverne på samme niveau som de 
mere erfarne ansatte. I et accelereret arbejds-

liv, der indebærer et stort ansvar for andre 
menneskers liv, tolereres fejl, inkompetence 
og uvidenhed dårligt, fordi såvel sundheds-
personalet selv som omverdenen har brug 
for at opretholde et billede af læger og syge-
plejersker som omnipotente (Mortensen & 
Mygind du Plessis, 2019). En overlæge ud-
trykker det således: 

”Vi synes selv vi er så dedikerede til vores fag, 
at dem der ligesom kommer ind på det her 
hold, skal vide at vores opfattelse er, at hvis 
du skal præstere på det her niveau, så skal 
det være – ikke dit liv, men næsten dit liv, det 
her.” (Interview)

Lægen argumenterer her for en kulturel 
(selvfølgelig) forbindelse mellem arbejdsliv 
og livet: Hvis ikke arbejdsliv er det vigtig-
ste i livet, så bør det være (meget) tæt på at 
være det vigtigste i livet. Den meningsfulde 
og socialt acceptable faglige position som 
udpeges her, bl.a. gennem latterliggørende 
drillerier af portøren, er at udvise dedikeret 
adfærd i arbejdet, hvorved det at være fejlbar-
lig, uvidende, uengageret og illoyal over for 
’faget’ udgrænses som kulturelt upassende. 
For at opnå accept og inklusion i arbejdsfæl-
lesskabet må den ansatte kunne genkendes 
sociokulturelt som dedikeret ved at kunne 
præstere på højeste niveau. Det er vigtigt at 
understrege, at kulturelle læreprocesser ikke 
er lineære, hvor det er givet, at kulturelle no-
vicer er perifere og erfarne partout er kultu-
relle mestrer. Positionerne er fl ydende og kan 
ændres (hurtigt) over tid. Faglige kulturelle 
selvfølgelige praksisser kan fx omkalfatres 
ved indførelse af ny teknologi, ændringer i 
patientgruppe, ledelsesskift med videre. På 
samme måde kan kulturelt meningsfulde 
forbindelser for jargon og tone udfordres. 
Kulturelt og fagligt erfarne ansatte kan så-
ledes pludselig opleve et tab af sociokulturel 
status i arbejdsfællesskabet. 
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Kropsliggjort handleviden; mobn ing 
som selvfølgeliggjort praksis

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

”Jaa, men det er jo noget historisk noget (’den 
hårde tone’, red.), som formentlig er startet 
længe før, vi er startet. (…) Det kan da godt 
irritere én nogle gange, men du har været tilpas 
længe i det her system, så er det jo ikke noget, 
man tager sig nært som sådan altså, så ved 
man, at de bemærkninger, de kommer også. 
Og så kan man jo blive sur over dem, eller 
man kan sige ”nå” til dem, eller man kan bare 
selv ironisere over dem, for at komme ud af 
det på en eller anden måde. Det har vi taget 
med os, og så er der nogen, der ikke bryder 
sig om tonen. (…) Og så tror jeg måske ikke... 
Hvis man skal lægge så meget i det, altså jeg 
tror...” (Interview)

Lægen koder mobningen (’den hårde tone’) 
kulturelt – som et spørgsmål om tilvænning. 
Han rejser ikke spørgsmålet om, hvorvidt 
det kunne være en mulighed at ændre den 
”irriterende” omgangstone og dermed måske 
bringe den krænkende adfærd til ophør. Han 
beskriver i stedet mobningen som en kul-
turel læreproces, hvor den enkelte lærer at 
udvikle overlevelsesstrategier, hvis han/hun 
”har været tilpas længe i det her system. Hvis 
den enkelte har lært at afkode ’den hårde 
tones’ kulturelle markører, ”ved man, at det 
kommer”, og så kan man gøre sig hård ved at 
sige ”nå” eller selv ironisere. Det er de mu-
lighedsrum, som det lokale tankeredskab 
stiller til rådighed. Det forstærker et kulturelt 

fællesskab, hvor risiko for krænkende hand-
linger og/eller mobning øges. Oprør mod 
‘den hårde tone’ ekskluderes dermed som en 
meningsfuld mulig adfærd i det sociale rum, 
som lægen er medskaber af. For ham bliver 
det i stedet meningsfuldt at fi nde veje til at 
kunne leve med mobningen – ikke at fi nde 
veje til at stoppe den. Som vi skal se senere, 
er han ikke alene om denne betydnings- og 
meningstilskrivning. 

Kulturel læring gennem social 
udpegning og genkendelse
At lære om kulturelle markøres relevante 
forbindelser, og dermed socialt bestemt re-
levant betydning og mening i (sprog) hand-
linger, foregår ofte tavst og kropsligt i en 
kontinuerlig bestræbelse efter at blive socialt 
udpeget og genkendt med håb om accept og 
dermed inklusion i arbejdsfællesskabet. En 
læge udtaler: 

”Det er ikke sådan, at vi bevidst siger, ”nu 
skal vi have en hård tone (…) Men hvis du 
ligesom er opdraget i det, så… hvis du som 
kirurg er opdraget, da du kom ind i faget, der 
blev du præget af dine omgivelser, ikke? De 
ældre kolleger, du møder første gang, hvis de 
har den tone, så skræmmer det dig væk, og 
så skal du ikke have noget med det at gøre. 
Eller også siger du ”nå ok, det kan jeg sku godt 
deale med, det synes jeg sådan set er ok”. Og 
så bliver du jo farvet af det i din egen opførsel, 
tror jeg, langt hen ad vejen. Først på et sent 
tidspunkt tænker du ”ah, måske skulle man 
modifi cere det lidt” ikke?” (Interview)

Lægen beskriver her, hvordan kulturelt ac-
ceptable forbindelser, tillæres – i dette tilfæl-
de, at kunne ‘tåle mosten’ – gennem social 
udpegning fra ”de ældre kolleger”. En central 
del af den sociale udpegning og genkendelse 
omhandler det at kunne ’tåle mosten’ og 
‘den hårde tone’. Og så må den enkelte tage 
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stilling til, om han/hun kan ”deale” med 
mobningen eller i stedet vælge at gå ind i et 
andet fag og dermed forlade jobbet som læge 
eller sygeplejerske. Det nytter ikke ”at have 
en rygrad som en vandslange” som en sygeple-
jerske formulerede det under feltarbejdet. Til 
spørgsmålet om, hvorvidt omgangsformen 
udelukkende knytter sig til arbejdet på en 
operationsgang, svarer en læge: 

”Det er jo også gået op for mig, at andre er 
jo også nogle banditter, i en anden forklæd-
ning. Altså de er det bare på en anden måde. 
Medicinere er også nogle banditter. De er det 
bare mere poleret. Altså, forstår du, hvad jeg 
mener? Man kan være bandit på mange må-
der, ikke? Vores er sådan. Den historie, vi har 
er måske meget simpel bandit – lige ud ad 
landevejen. Sorteper, man kan sige det og… 
Det er meget… hvor andre har sådan mere 
subtil måde at være banditter på, hvis du 
kommer ud på en medicinsk afdeling. Der er 
det mere intellektuelt-agtigt. Men det kan være 
fuldstændigt lige så giftige, som vi kan. Det 
har jeg da opdaget.” (Interview)

Lægen argumenterer her for, at den kulturelle 
forbindelse imellem det at være hospitalsan-
sat og samtidig at være ”en bandit”, ikke kun 
gælder for ansatte på en operationsgang, men 
ligeledes ansatte på medicinske afdelinger. 
Den sociale udpegning er dog anderledes 
for ansatte i det medicinske område, ved at 
mobningen i sidstnævnte kontekst omtales 
som værende ”mere poleret og subtil forklædt”. 

Da etnografen blev socialt udpeget 
som værdig til ink lusion
I arbejdsfællesskaberne kodes krænkende 
handlinger og mobning kulturelt som et 
historisk uforanderligt grundvilkår i hospi-
talsarbejde, som den enkelte ansatte enten 
må lære at praktisere for at opnå inklusion 
eller kan vælge at forlade og dermed blive 

ekskluderet. At kunne ‘tåle mosten’ og ‘den 
hårde tone’ bliver hermed en central grund-
læggende kulturel meningsfuld forbindelse i 
det sociale rum de ansatte navigerer arbejds-
mæssigt i. Samtidig bliver dét at mestre mob-
ning en vigtig kulturel praksis for at opnå 
social genkendelse og dermed øge chancen 
for inklusion: 

”Jeg møder ind i dagvagt og er forkølet, hoster 
og pudser næse. Overlæge Bjarke, som jeg skal 
følges med den dag, spørger mig, om jeg ikke 
skal hjem og pleje min sygdom. Jeg svarer, 
at jeg ikke er syg, men blot forkølet. Da han 
nogle gange har nævnt, at jeg bør tage hjem, 
svarer jeg, at jeg godt ved, at vi kvinder føder 
børn, men når mænd er forkølet, tror de, at 
de skal dø. Bjarke slår en høj latter op, kigger 
på mig og siger så ”Mille, du skulle ikke have 
været psykolog, du skulle have været kirurg.””
(Feltnoter)

I ovenstående situation nedgør etnografen 
mænd for en påstået manglende hårdhed i 
forhold til sygdom og smerte ved at fortælle 
lægen, at kvinder kan føde børn, og at mænd 
ikke kan tåle at blive forkølede. Den ned-
gørelse af mænd, som hendes kommentar 
indeholder, udløser ikke blot latter hos den 
mandlige læge, men også en social og kulturel 
genkendelse og anerkendelse af etnografen 
ved at lægen vurderer, at hun med sin kultu-
relle mestring af krænkende adfærd gennem 
kommentaren, kunne være kirurg. Han viser 
hermed, at forbindelsen mellem en nedgøren-
de og dermed krænkende 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 øger sine chancer for at blive inkluderet 
i det sociale rum på arbejdspladsen. Dagen 
efter denne ordveksling mellem etnografen og 
lægen giver selvsamme læge etnografen lov til 
at gå i sterilt til operationen og assistere lægen 
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ved operationsfeltet – det vigtigste og mest 
betydningsfulde faglige og materielle rum 
under en operation. Det kan være et tilfælde, 
men vi vil argumentere for, at det ikke er. 

Det er værd at bemærke, at etnografen, 
i selve situationen, ikke havde blik for sin 
egen udøvelse af en, for lægen, relevant kul-
turel praksis. Det udfoldede sig blot. I sin 
læreproces havde hun, næsten uden at være 
opmærksom herpå, kropsligt indlejret denne 
kulturelt acceptable adfærd, der tillod hende 
adgang til en højagtet faglig praksis. Det var 
først i de senere genlæsninger af feltnoterne 
og analysefaser, at hendes kulturelle lærepro-
ces stod tydeligt frem. 

Forskning (Einarsen et al., 2011) og dansk 
lovgivning (Arbejdstilsynet, 2019) defi nerer 
det, der af de ansatte omtales som ‘den hårde 
tone’, som krænkende handlinger, der med 
sin kontinuitet og varighed kan defi neres 
som mobning (Mortensen & Baarts, 2018), 
og derfor udgør en sundhedsmæssig risiko 
for de ansatte (Einarsen & Nielsen, 2014; 
Reknes et al., 2014). 

Desuagtet benævner deltagerne i intervie-
wene ikke selv situationerne som ’mobning’ 
eller ’krænkende handlinger’. De taler om 
noget, der ”irriterer”, er ”giftigt” og er ”ban-
dit”-agtigt. Undertiden appelleres implicit 
til etnografen om at afsløre skyggesiderne af 
kulturen (”muldvarpen”), og til at hjælpe med 
at skabe et bedre arbejdsmiljø (”Er du lykkes 
med at opdrage lidt på dem”, ”lære kirurgerne 
noget om arbejdsmiljø”), men appellerne er, 
når de udfoldes i kontekst af fællesskabets 
kulturelle markører, pakket ind i sarkasme 
og ironi, og kommer dermed paradoksalt nok 
til at reproducere og konsolidere selvsamme 
kulturelle markører. 

Konklusion – mobning som 
kulturelle læreprocesser 
Formålet med artiklen har været at under-
søge, hvilken rolle arbejdspladskultur spiller 

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

Et etnografi sk studie blandt hospitalsansat-
te giver en dybere forståelse af mobningens 
indlejring i kulturelle praksisser ved at vise, 
hvordan de ansatte i konkrete handlinger 
skaber og vedligeholder praksisser, der lærer 
deltagere at udføre krænkende handlinger 
og mobning. Dette kommer også til udtryk 
gennem etnografens egen kulturelle lærings-
proces, hvor mestring af fællesskabets kul-
turelle markører i en konkret situation er 
afgørende for, at etnografen vurderes som 
værdigt medlem og inkluderes gennem social 
udpegning og genkendelse af fællesskabets 
mere erfarne kulturelle medlemmer.

Studiet viser, at hvis mobning udgør en 
betydningsfuld kulturel markør i arbejdsfæl-
lesskabet, må potentielle medlemmer blandt 
hospitalsansatte være villige til at krænke 
kolleger og lade sig udsætte for krænkende 
handlinger af kolleger for at opnå inklusion 
og udføre deres arbejdsopgaver. I den kon-
krete kulturelle praksis er en væsentlig kultu-
rel betydningsforbindelse dét at kunne ‘tåle 
mosten’ og ‘den hårde tone’. Det er indlejret 
i kulturen og betragtes i konteksten som et 
grundvilkår i hospitalsarbejdet. 

Artiklen præsenterer en alternativ tilgang 
til mobning, hvor krænkende handlinger og 
mobning ikke forårsages af dysfunktionelle 
personligheder, men bliver til som et led i 
kulturelle læreprocesser på vejen fra kultu-
rel novice til kulturel erfarent medlem af 
arbejdsfællesskabet. 

Når etnografen i studiet præsenterer de 
hospitalsansatte for konkrete situationer, 
fra deres egen hverdagspraksis, som inde-
holder krænkelser, genkender de dem ikke 
som ’mobning’ eller ’krænkende handlinger’. 
Det understøtter, at denne handleviden er 
indlejret og selvfølgeliggjort i de kulturelle 
praksisser. Men, fl ere ansatte appellerer sam-
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tidig indirekte til etnografen om at afsløre 
skyggesiderne af kulturen og om at hjælpe 
med at skabe et bedre arbejdsmiljø. Disse 
udtrykte ambivalenser og fl ertydigheder i 
handlinger kan betragtes som mulige spræk-
ker eller åbninger til at gøre noget andet. 

Nye handlerum for strategier 
om mobning

En arbejdspladskulturel tilgang til mobning 
muliggør nye handlerum for forebyggelse og 
håndteringsstrategier om mobning ved at 
betragte kultur som midlertidige kulturelt 
selvfølgelige praksisser, der løbende trans-
formeres via friktioner. 

Friktioner kan gøre ansatte opmærksomme 
på kulturelle selvfølgeligheder, der praktise-
res som en tavs, kropslig og automatiseret 
adfærd. Organisationsforandringer kan fx 
transformere de kulturelle praksisser, men 
det er også en mulighed at præsentere nye 
mulige forbindelser i relationerne mellem 
handling og betydning på andre måder. Det 

kan ske gennem interventioner, fx ved at 
gøre eller sige noget andet, end fællesskabet 
plejer at gøre. Det skaber friktion, der gør, at 
vi pludselig bliver bevidste om noget, der har 
været taget for givet. Friktioner kan i denne 
sammenhæng være at præsentere deltagere 
i fællesskabet, både de kulturelt erfarne og 
nye, for nye tolkninger af handlinger, ord og 
genstande gennem alternative mulige kultu-
relle forbindelser og praksisser end de eksiste-
rende. På den måde vil der kunne åbnes op 
for nye kulturelle modeller, der kodes med 
nye selvfølgelige tolkninger af handlinger, 
ord og genstande, der ikke har karakter af 
krænkende handlinger og mobning. 

Med andre ord er ’en hård tone’ og det at 
kunne ’klare mosten’ ikke et uforanderligt 
grundvilkår i hospitalsarbejde, men deri-
mod en selvproduceret og selvforhandlet 
kulturel praksis og meningstilskrivning, der 
kan undersøges og udvikles med andre kul-
turelle meningstilskrivninger og praksisser 
end mobning og samtidig hjælpe de ansatte 
med at navigere i et arbejdsliv på kanten af 
liv og død. 
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