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Hovedpointer fra rapporten ”Aarhus Universitet — APV 2022 — Analyse af
krzenkende adfzerd”

Baggrund

APV 2022 viser, at forekomsten af kraeenkende adferd pa AU ligger p&d nogenlunde samme
niveau som ved APV 2019 og pé niveau med det eksterne benchmark. Dog er antallet af
medarbejdere, som har oplevet grov, stedende eller nedladende tiltale, steget fra 9% i 2019
til 10% i 2022.

AU HR har bedt Rambgll om, pa baggrund af de eksisterende data, at udarbejde en supple-
rende analyse af omradet "kreenkende adfeerd”. Formélet med analysen er at identificere nye
perspektiver pa og indgangsvinkler til arbejdet med at nedbringe og forebygge forekomsten
af kreenkende adfaerd pa AU.

I dette notat findes et udvalg af pointer fra rapporten og anbefalinger til det videre, lokale ar-
bejde. Herunder beskrevet er seks udvalgte omrader:

1. Omgangstone og konflikthandtering

Analysen peger p4, at kreenkende adfeerd haenger sammen med den lokale arbejdspladskul-
tur. Det er iseer omgangstonen og méaden, konflikter og uenighed héndteres pa, der viser en
sammenhang med forekomsten af kreenkende adfaerd. Oplevelsen af en hard omgangstone
og uhensigtsmessig konflikthandtering, haenger sdledes sammen med rapportering om
kraenkende adfeerd.

I forhold til at fa lgst konkrete problemer med kreenkende adfaerd, peger rapporten pa en
sammenhaeng ift. folgende faktorer: Behagelig og respektfuld omgangstone, oplevelsen af re-
spekt og tolerance for forskelligheder samt oplevelsen af, at uenighed og konflikter lgses pa
en god made.

Omgangstone og konflikthdndtering lader altsé til bade at veere forbundet med, om der ople-
ves kreenkende adfaerd, og om problemerne bliver lgst (slide 8, 9, 10).

Det anbefales, at bade ledere og medarbejdere lokalt har lebende fokus pa og dreftelser af,
hvordan man omgds hinanden, hvordan man taler til hinanden, og hvordan man konkret
kan lese/undga konflikter ved at reagere pa og drafte konkrete oplevelser 1 situationen eller
inden for kort tid efter. Find understottende materialer til at tage lokale dialoger her.
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2. Ledelsens rolle — nzrvaerende daglig ledelse og klare rammer

Rapporten viser en sammenhang mellem oplevelsen af den daglige ledelse, herunder til-
gaengelighed, kommunikation, feedback, faglig sparring etc., og det, at man som medarbej-
der far talt med nogen om sine oplevelser med ugnsket seksuel opmaerksomhed (slide 17).
Ledelsens rolle og adfzerd er tilsvarende relateret, til hvorvidt medarbejder, der har veeret
udsat for mobning eller grov, stedende adfeerd rapporterer, at problemet med mobning og
grov, stadende adferd er blevet lgst.

Det kan tyde pa at de, der tager handling og s@ger at lgse problemet og lykkes hermed, fo-
ler sig mere trygge ved deres ledelse. De oplever i hgjere grad klar retning, rammer og
stotte. (slide 18 + 19).

Dette peger i retning af, at et kontinuerligt arbejde med at vere tilgeengelig, rammeszet-
tende og stottende som ledelse kan stotte medarbejdere i at tale med nogen om deres op-
levelser, og at problemet loses. En tydelig rammesaetning kraever at ledelsen kender til
AU’s retningslinjer for handtering af kraenkende adfzerd og ved, hvad der er hans/hendes
rolle og ansvar.

3. Faellesskab og ensomhed

Der tegner sig et billede af, at faellesskab og ensomhed kan veere afggrende for, om medar-
bejdere taler med andre og sgger stotte i forbindelse med oplevelser med kraenkende adfaerd.
Medarbejdere, der ikke taler med nogen, oplever oftere ensomhed i deres arbejde og foler sig
ikke som del af et faellesskab (slide 16). De medarbejdere, der ikke taler med nogen om ugn-
sket seksuel opmarksomhed, er mindre tilfredse med samarbejdsrelationer, de oplever mere
ensomhed og i mindre grad, at man stgtter og hjelper hinanden i enheden (slide 17).

Det anbefales at arbejde med at styrke feellesskabet blandt medarbejdere for at sikre, at den
enkelte soger stotte hos andre og dermed ikke star alene med udfordringen. Der bor vare
en udbredt viden om, hvem AMR og TR er, samt at disse har en szrlig rolle ift. henvendel-
ser vedr. kraeenkende adfaerd og mulighed for fortrolighed, hvuis det enskes. En vigtigt pointe
i relation til fzellesskab er, at alle har et ansvar for at sige fra over for kraenkende adfzerd,
hvis man er vidne hertil. Materiale til at arbejde med vidners ansvar findes her.

4. Psykologisk tryghed

Rapporten vedr. kraenkende adfeerd viser, at flere

af udsagnene (markeret med hvid tekst), der ind-

gér i APV-temaet "psykologisk tryghed”, er relate-

ret til kreenkende adfeerd.

Som tidligere navnt er vurderingen af, hvordan Ry

konflikter handteres i enheden forbundet med fo- Universitet er I min enhed

rekomsten af kreenkende adfeerd. Desuden lader derf::;efgrte“ - hifi't’iiﬁi’.g

oplevelsen af at vaere en del af feellesskabet til at e hinanden.

vare forbundet med, at man i hgjere grad taler Psykologisk

med nogen om kraenkende adferd, her sarligt tryghed

grov, stedende adfzerd og uensket seksuel op- ! T.:;::Cfd

merksomhed. Ligeledes ses oplevelsen af at veare  konstruktivt

en del af et feellesskab at variere betydeligt blandt ":: ?o?;’leaédfer:r
hinanden.

medarbejdere, der hhv. har talt med nogen om
grov, stedende adfzerd og ugnsket seksuel op-
marksomhed, og de der ikke har. De, der ikke ta-
ler med nogen om det, foler sig i mindre grad som
en del af fellesskabet (slide 17 og 18).
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Det anbefales at fortszette arbejdet med at skabe psykologisk tryghed lokalt, for at fore-
bygge kraenkende adfaerd samt sikre en god héndtering af konkrete tilfaelde. Det bor draf-
tes lokalt, hvad der bidrager til at hajne den psykologiske tryghed for den enkelte, samt
hvordan hver enkelt selv kan bidrage til at styrke den psykologiske tryghed.

5. At tale med nogen om ugnsket seksuel opmaerksomhed

En af analyserne i rapporten vedrorende ugnsket seksuel opmarksomhed og hvorvidt man
har talt med nogen om det, peger som fgr naevnt pa, at de der svarer ”ja” ogsa vurderer an-
dre sporgsmal hgjere. De der har talt med nogen om handelsen, synes altsd generelt at
vere mere tilfredse med samarbejdsrelationer, foler sig mindre ensomme og mener i hg-
jere grad, at man i enheden er &ben overfor nye ideer og forslag fra hinanden. Dette leegger
op til et arbejde med at styrke faellesskabet og danne god grobund for tillidsfulde relationer

og ikke mindst et arbejde med at tale om ugnsket seksuel opmarksomhed lokalt:

Det anbefales desuden, at der i de lokale dialoger draftes spergsmalet "Hvor gar graen-
sen? Hvordan kan man sige fra? Og hvordan taler vi om dette?” Til droftelsen kan man
benytte dialogkort fra Arbejdstilsynet, der ligger pa AU’s hjemumeside om kraenkende ad-
feerd. Desuden anbefales at se korte informative film vedr. uensket seksuel opmaerksomhed
og kraenkende adfaerd.

6. Diskrimination og stress

Rapporten finder, at der er en sammenheng imellem oplevelser af diskrimination og stress,
vurdering af fremtidsudsigter og lige muligheder pa tvaers af kon (slide 7+11). Rapporten si-
ger ikke noget om arsag og virkning, hvorfor man — ved behov lokalt - kan sette ind overfor
béde diskrimination og de gvrige navnte faktorer.

Det anbefales, at der - ved behov lokalt - arbejdes med stressforebyggelse, evt. med ud-
gangspunkt i veerktajerne pd AU 's hjemmeside om stress. Desuden aktualiserer problem-
stillingen med diskrimination AU s igangvaerende arbejde med "Handleplan for diversitet,
ligestilling og inklusion”. Find inspiration til arbejdet med ligestilling, diversitet og inklu-
sion pd denne side.
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