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Vidners rolle i forebyggelse af 
mobning: En undersøgelse af det 
teoretiske og empiriske grundlag 
for design af vidneinterventioner

Eva Gemzøe Mikkelsen

Ved at gribe ind overfor krænkende handlinger kan vidner medvirke til at forebygge mobning på 
arbejdspladsen. Forskning viser dog, at vidner til mobning ofte er passive, eller ligefrem støtter 
udøveren. Dette indikerer et behov for at udvikle interventioner, som får fl ere vidner til at gribe 
konstruktivt ind overfor krænkende handlinger. Interventioner bør igen designes og implemen-
teres på basis af empirisk funderet teori, fremfor erfaringsbaserede formodninger. Herværende 
artikel, som primært er konceptuel teoretisk, udgør et forsøg på at etablere en teoretisk og 
metodisk forståelsesramme, som forskere og arbejdsmiljøprofessionelle kan anvende som basis 
for udvikling, implementering og evaluering af interventioner rettet mod vidner til mobning på 
arbejdspladsen. Bartholomew og Mullens (2011) model over interventionsforskning anvendes 
til at identifi cere faser i udviklingen af en vidneintervention samt elementer og processer, som 
kunne indgå i en sådan. Der præsenteres to teoretiske modeller, O’Reilly og Aquinos (2011) 
model over tredjeparters reaktioner på oplevet uretfærdighed og Attribution-Emotion Model-
len for Stigmatisering (Dijker og Koomen, 2003; Weiner et al., 1988), som beskriver centrale 
mekanismer involveret i vidneadfærd. Modellernes relevans vurderes tentativt ud fra sekundær 
empiri, og der identifi ceres yderligere organisatoriske forhold af betydning for vidners reaktioner 
på krænkende handlinger. Med udgangspunkt i den præsenterede model og forskning foreslås 
konkrete elementer og processer, som kan indgå i en vidneintervention.

Nøgleord: Mobning – krænkende handlinger – vidner – forebyggelse – intervention – 

Indledning
Omt  rent 11% af danske arbejdstagere oplever 
sig udsat for mobning på deres arbejdsplads 
(NFA, 2018). Mobning kan medføre psyki-
ske og fysiske lidelser som angst, depressi-
on, selvmordtanker, diabetes-2 og hjerte-
karsygdomme (Mikkelsen et al., 2020) og 
er derfor en potentielt livstruende stressor. 

Som fænomen er mobning karakteriseret 
ved langvarig og systematisk udsættelse for 
krænkende handlinger, som de ramte ikke 
kan forsvare sig imod (Einarsen et al., 2020). 
At mange mobbede mislykkes i forsøget på 
at stoppe de krænkende handlinger skyldes 
i høj grad manglende støtte fra relevante 
ressourcepersoner, fx ledere, HR eller kolle-
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ger (O’Donnell et al., 2010; Shallcross et al., 
2013). I Danmark foregår mobning primært 
mellem kolleger (Høgh et al., 2009; NFA, 
2018). Det første skridt i forebyggelsen af 
mobning er derfor, at kolleger griber ind 
overfor krænkende handlinger inden situa-
tionen udvikler sig. Forskning viser dog, at 
vidner til krænkende handlinger ofte er pas-
sive eller ligefrem støtter udøveren (Pouwelse 
et al., 2018). Det indikerer et behov for, at 
der på arbejdspladsniveau sættes fokus på 
kollegers rolle i mobning, herunder disses 
ansvar for at gribe ind, hvis der opstår kræn-
kende handlinger. 

På internationalt plan er der begrænset 
litteratur om, hvordan vidner kan være med 
til at forebygge mobning på arbejdspladsen. 
Der mangler også forskningsbaseret viden 
om, hvilke interventioner, der mest effektivt 
aktiverer vidner til at gribe ind overfor kolle-
ger, som udøver krænkende handlinger, eller 
mobber andre kolleger på arbejdspladsen 
(Desrumeaux et al., 2018). Denne artikel 
adresserer behovet for at udvikle effektive 
vidneinterventioner, som kan bruges i en 
forebyggende indsats mod mobning. Artik-
len er primært konceptuel teoretisk og tager 
udgangspunkt i interventionsdesign-tradi-
tionen. Formålet er at etablere en teoretisk 
og metodisk forståelsesramme, som forskere 
og arbejdsmiljøprofessionelle kan anvende 
som basis for at udvikle interventioner, der 
aktiverer vidner til konstruktiv adfærd i si-
tuationer med krænkende handlinger og 
mobning. Bartholomew og Mullens (2011) 
model over interventionsforskning anvendes 
i artiklen til at identifi cere faser i udviklin-
gen af en vidneintervention samt elementer 
og processer, som kunne indgå i en sådan. 
Modellens præmis er, at interventioner rettet 
mod adfærdsændringer bør være guidet af 
teori, som kvalifi ceres gennem empiriske un-
dersøgelser (Bartholomew og Mullen, 2011) 

Efter en introduktion til vidnebegrebet 
og interventionsmodellens første fase, præ-

senteres to teoretiske modeller, O’Reilly og 
Aquinos (2011) model over tredjeparters 
reaktioner på oplevet uretfærdighed, og 
Attribution-Emotion Modellen for Stigma-
tisering (Dijker og Koomen, 2003; Weiner 
et al., 1988), som beskriver centrale meka-
nismer involveret i vidneadfærd. Modeller-
nes antagelser og relevans for udviklingen 
af en vidneintervention vurderes tentativt 
ud fra bl.a. sekundær empiri. Der beskrives 
herefter yderligere kontekstforhold relateret 
til organisationskultur, som også påvirker 
vidners adfærd og derfor bør inkluderes i 
en forandringsmodel. Med udgangspunkt i 
anden fase i Bartholomew og Mullens (2011) 
model anvendes det udvalgte teoretiske og 
empiriske fundament til at identifi cere ele-
menter og sammenhænge, som kan indgå i 
den forandringsmodel, som skal guide desig-
net af interventionen. Artiklens sidste afsnit 
indeholder konkrete forslag til elementer og 
processer, som kunne indgå i en vidneinter-
vention. Der  afsluttes med en konklusion og 
perspektivering.

Vidnebegrebet i relation 
til mobning på arbejdspladsen
Mobning på arbejdspladsen har traditionelt 
være anskuet som et dyadisk fænomen (Wu 
og Wu, 2019). Med dyadisk menes et perspek-
tiv, der fokuserer på samspillet mellem den 
eller de personer, som udøver de krænkende 
handlinger (mobberen/mobberne), og den 
eller de, som handlingerne går ud over (den 
mobbede/de mobbede). Dyadens destruktive 
relation er særligt blevet studeret indenfor 
to kontekster, arbejdsmiljø og organisations-
kultur, ligesom forskere også har interesseret 
sig for, hvad parterne eventuelt har ”bragt 
ind i relationen” (e.g. personforhold som fx 
personlighed og livssituation, se fx Persson 
et al., 2018). Hvor forskere i skolemobning 
tidligt har haft fokus på, hvordan det dyna-
miske samspil mellem børn kan bidrage til 



28 Vidners rolle i forebyggelse af mobning ...

og vedligeholde mobning (Twemlow et al., 
2004) er kolleger og ledere, der har været 
vidner til mobning, primært blevet studeret 
under det anonyme begreb ’social støtte’, fx 
dennes modererende effekt på relationen 
mellem mobning og individuelle helbreds-
konsekvenser (se fx Gardner et al., 2013). I  de 
senere år er der dog sket et paradigmeskifte, 
idet mobning nu italesættes og udforskes 
bredt som noget, der opstår i triadiske kon-
stellationer (Pouwelse et al., 2018) bestående 
af de(n) mobbede, mobber(e) og vidner, som 
interagerer i organisatoriske kontekster med 
hver sine særlige arbejdsmiljøforhold og kul-
turelle normfællesskaber.

Vidnerne til mobning er blevet kaldt Ob-
servatører (Cooper-Thomas et al., 2014), Vid-
ner (Lewis og Orford, 2005), Kolleger (Tye-Wil-
liams og Krone, 2015) og Tilskuere (D’Cruz 
og Noronha, 2011). Bystanders er den mest 
benyttede engelsksprogede term (Pouwelse et 
al., 2018). I Danmark anvendes ordet vidner 
(Bloch, 2013), hvis betydning adskiller sig 
fra, hvordan vidnebegrebet bruges i juriske 
sammenhænge. 

Lansbury (2014) defi nerer et vidne til 
mobning på arbejdspladsen som 

[…]”enhver tilstedeværende tredjepart uan-
set dennes position, og om vedkommende er 
en aktiv tilskuer eller en neutral part […]” 
(Lansbury, 2014, p. 2, min oversættelse)

I et senere review (Niven et al., 2020), defi -
neres vidner som

 […]”personer som er involveret i nogle af 
de handlinger, som over tid udgør mobning, 
enten ved at de selv direkte observerer dem, 
iagttager dem via teknologi (fx når de er cc 
på en e-mail), eller ved at blive informeret 
om dem” (Niven et al., 2020, p. 386, min 
oversættelse)

Hvor Lansburys (2014) defi nition understre-
ger, at vidnet skal være til stede i situationen 
og giver eksempler på forskellig vidneadfærd, 
udvider Niven et al. (2020) vidnebegrebet 
gennem beskrivelse af den tids- og situati-
onelle ramme for vidners tilstedeværelse. 
Begrebet inkluderer således både vidner til 
de første krænkende handlinger og til den 
systematiske mobning. Desuden gives ek-
sempler på proximale og distale måder, man 
kan være vidne på, fx direkte overværelse af 
krænkende handlinger, observation af digi-
tal mobning, eller gennem information fra 
andre. Niven og kollegers defi nition åbner 
dermed op for langt fl ere personer, som har 
mulighed for at gøre noget konstruktivt i 
situationer med krænkende handlinger og 
mobning. 

Undersøgelser baseret på både de mobbe-
des og vidners oplevelser af sager om kræn-
kende handlinger og mobning illustrerer 
kompleksiteten i vidners adfærd, som groft 
beskrevet kan opdeles i to adfærdsdikotomi-
er; konstruktiv-destruktiv og aktiv-passiv (Ni-
ven et al., 2020). Ud fra bl.a. et mixed-met-
hod studie identifi cerer Paull et al., (2012) 
13 vidneroller eller positioner: destruktive 
positioner er fx det Ansporende vidne, der er 
med til at skabe mobbesituationen, det Sam-
arbejdende vidne, som aktivt hjælper mobbe-
ren og det passive, Ansvarsfralæggende vidne. 
Modsat indtages konstruktive positioner fx 
af det Intervenerende vidne, der griber ind, det 
Forsvarende vidne, som forsvarer den mob-
bede, og det Sympatiserende vidne, som kun 
støtter den mobbede i det skjulte. 

En dansk interviewundersøgelse af 17 vid-
ner til kollegamobning (Bloch, 2013) iden-
tifi cerer seks vidnepositioner: Medmobbere 
(destruktiv-aktiv position), De passive (de-
struktiv-passiv position), som trækker sig og 
lægger ansvaret for mobningen over på andre 
inklusiv den mobbede, Sympatisører (kon-
struktiv-passiv position), som drøfter handle-
muligheder med eller rådgiver den mobbede, 
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Forsvarere (konstruktiv-aktiv position), som 
griber aktivt ind i situationer med mobning, 
Mæglere (konstruktiv-aktiv position), som fx 
tager initiativ til at adressere mobningen ef-
terfølgende, Whistleblowere (konstruktiv-ak-
tiv position), som tager mobningen op med 
en overordnet ledelsesinstans, og Pendlerne, 
der er ambivalente overfor den mobbede og 
skiftevis støtter vedkommende eller mobber 
med. Blochs pendlergruppe kan genfi ndes 
hos Tye-Williams og Krone (2015), der ud fra 
interviews med mobbede identifi cerer såkald-
te Kamæleoner – vidner som skiftevis giver 
støtte, trækker sig eller assisterer mobberen. 

De omtalte studier illustrerer et generelt 
fund i forskningen; at vidner til mobning på 
arbejdspladsen kan reagere meget forskelligt 
overfor deres mobbede kolleger, og at den 
adfærd, det enkelte vidne udviser, kan skifte 
fra situation til situation. Hvor meget og hvor 
ofte et vidne skifter position, kan afhænge 
af, hvilken form for mobning, der er tale om 
(se Mikkelsen, 2007), og hvordan en given 
sag udvikler sig. I en konfl iktmobningssag 
ses ofte positionsskift. Et eksempel kan være 
en kollega, som først støtter den svagere part 
i en konfl ikt, men så vælger at trække sig – 
enten fordi de ikke orker mere, eller fordi de 
frygter repressalier fra en oplevet stærkere 
kollega eller en leder. Et ekstremt eksempel 
på konstante positionsskift i ”mobningstria-
den” fi ndes her i Mortensen og Baarts’ (2018) 
etnografi ske feltstudie af humormobning. 

Mange sager om mobning starter med spo-
radiske, lavintensive krænkende handlinger, 
som kan udvikle sig til alvorlig mobning, 
hvis ingen intervenerer. Vidner kan poten-
tielt gøre en forskel ved at gribe direkte ind, 
eller på anden vis støtte personer, der udsæt-
tes for krænkende handlinger allerede første 
gang, disse observeres. Undersøgelser viser, 
at der er mange vidner, som prøver at hjælpe 
enten i selve situationen eller efterfølgende 
(Niven et al., 2020; Wu og Wu, 2019) men 
også, at mange vidner er passive, eller endda 

selv mobber med (D’Cruz et al., 2016). Skal 
vidner spille en aktiv rolle i at forebygge 
mobning, er det helt afgørende at få en dy-
bere forståelse af, hvorfor vidner reagerer, 
som de gør. Denne forståelse kan skabe et 
fundament for designet af interventioner, 
der kan fremme konstruktiv vidneadfærd 
i de situationer, hvor der er behov for det.

Design af adfærdsændrende 
organisatoriske interventioner
Teori spiller en essentiel rolle i den viden-
skabelige undersøgelse af, hvordan der kan 
skabes eller faciliteres adfærdsændringer i 
bestemte målgrupper. Teorien kan hjælpe 
med at identifi cere ’kausale’ faktorer bag en 
given problemadfærd og til at identifi cere 
metoder, der fører til ændringer i de for-
hold, som teorien forudsiger (Bartolomew 
og Mullen, 2011, s. 21). At ’kausal’ sættes i 
anførselstegn betyder, at der i design, imple-
mentering og evaluering af organisatoriske 
interventioner må tages højde for, at én-til-én 
årsag-virkningsforhold mellem elementer i 
en vidneintervention og dens målte effekt 
ikke nødvendigvis kan etableres. Det sidste 
skyldes bl.a., at vidners adfærd overfor kræn-
kende handlinger og mobning ofte påvirkes 
af fl ere faktorer, ligesom procesforhold kan 
indvirke på implementeringen og dermed 
effekten af en intervention (Aust et al., 2010; 
Mikkelsen et al., 2011). 

Som påpeget af bl.a. Bartholomew og Mul-
len (2011) vil enkelte teorier ofte kun forklare 
noget af variationen i en given adfærd hos en 
interventions målgruppe. Forud for designet 
af interventioner bør eksisterende teorier om 
årsager til et givent fænomen, og teoriernes 
empiriske grundlag derfor undersøges og vur-
deres. I evalueringen af teorier om adfærd og 
adfærdsændringer bør ideelt anvendes em-
piri, som har testet sammenhænge mellem 
specifi kke faktorer og en given adfærd eller 
adfærdsændring. Er der begrænset forskning 
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på et område kan til nød anvendes forskning, 
som har adresseret relaterede fænomener. 

Bartholomew og Mullen (2011) foreslår en 
model for interventionsforskning, hvori teori 
og empiri spiller en central rolle. Modellen 
er udviklet inden for forskningen i helbreds-
relaterede adfærdsændringer og beskriver 
med inspiration fra Intervention Mapping 
metoden (se fx. Meng et al., 2019) fem faser 
i udviklingen og afprøvningen af interven-
tioner, hvori forskere bør anvende teori: 1) 
identifi kation af adfærd som kan relateres til 
et aktuelt problem og de faktorer, som er be-
stemmende herfor; 2) udvikling af en logisk 
forandringsmodel som inkluderer relevante 
teoretiske begreber med henblik på at skabe 
en ønsket adfærdsændring, 3) udvælge lse af 
interventioner og måder at implementere 
disse på som inkluderer variable, som ifølge 
teorien vil mediere relationen mellem in-
terventionens indhold, proces og effekter; 
4) evaluering af interventionen inklusiv de 
variabler, som, i følge teorien, medierer iden-
tifi cerede relationer mellem interventionens 
indhold og proces og dens effekter, samt; 5) 
rapportering af interventionens resultater 
inklusiv de identifi cerede forandringsfak-
torer, der er relateret til interventionerne 
i sig selv. Fokus f or herværende artikel er 
primært første, sekundært anden og tredje 
fase i Bartholomew og Mullens (2011) model.

Første fase: Identifi kation af 
forhold, som indvirker på vidners 
adfærd
Opgaven i første fase af Bartholomew og Mul-
lens (2011) model er med udgangspunkt i 
teori og empiri at identifi cere vidneadfærd re-
lateret til krænkende handlinger og mobning 
(i.e. kolleger griber ikke ind), og de faktorer, 
som indvirker herpå. Ifølge Bartholomew og 
Mullen (2011) kan processen starte med en 
grundig litteratursøgning for at fi nde teori og 
empiri, som identifi cerer faktorer, der indvir-

ker på den problemadfærd, der skal adresseres 
(i.e. vidnepassivitet og medløben). Aktuelt 
for denne artikel er identifi ceret to teoretiske 
modeller, som beskriver årsager til vidne-
adfærd: O’Reilly og Aquinos (2011) model 
over tredjeparters reaktioner på krænkende 
handlinger og Attribution-Emotion Modellen 
for Stigmatisering (Dijker og Koomen, 2003; 
Weiner et al., 1988).  De teoretiske modeller 
er udviklet på basis af henholdsvis empirisk 
forskning i oplevet uretfærdighed og omgi-
velsers reaktioner på stigmatiserede personer. 
Begge har fokus på sammenhængen mellem 
personers (e.g. vidners) tanker (kognitioner), 
følelser (emotioner) og adfærd i situationer 
med stigmatisering og krænkelser, omend 
centrale antagelser vedrørende disse processer 
varierer. Modellerne trækkes frem her, da de 
i litteraturen er fremhævet som bidragende 
særligt til forståelsen af vidners adfærd over-
for mobning på arbejdspladsen (se Pouwelse 
et al., 2018). Deres hovedantagelser har da 
også været genstand for empirisk forskning 
ofte i form af eksperimentelle vignette stu-
dier. Et yderligere argument for anvendelsen 
af de to teoretiske modeller er, at de bygger 
på forskning i sociale fænomener, der er tæt 
relaterede til mobning. Systematisk udsæt-
telse for krænkende handlinger vil over tid 
medføre social stigmatisering (Einarsen et 
al., 2020). Attribution-Emotion Modellen 
for Stigmatisering (Dijker og Koomen, 2003; 
Weiner et al., 1988), der beskriver mentale 
processer bag omgivelsers prosociale eller aso-
ciale adfærd overfor stigmatiserede personer, 
synes derfor relevant til formålet. O’Reilly og 
Aquinos (2011) model er udviklet på basis 
af forskning i oplevet uretfærdighed; et for-
hold, som er centralt i udviklingen af negativ 
interpersonlig adfærd som fx konfl ikter og 
mobning (Neuman og Baron, 2011; se også 
Bjørkelo et al., 2018 og Hogh et al., 2017). 

I nedenstående afsnit beskrives først 
O’Reilly og Aquinos teoretiske model, hvor-
efter dens bidrag til en forklaringsmodel over 
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vidneadfærd afprøves tentativt ud fra den 
omtalte sekundære empiri. 

O’Reilly og Aquinos model over 
reaktioner på krænkende handlinger
O’Reilly og Aquinos (2011) model bygger 
videre på Folgers (2001) Deontiske Retfær-
dighedsmodel og er bl.a. inspireret af teorier 
om moralsk intuition, identitetsbaseret mo-
tivation (Aquino og Freeman, 2009; Haidt, 
2001; refereret i O’Reilly og Aquino, 2011) 
samt teorier om kognitive og følelsesmæssige 
reaktioner på uretfærdighed (se fx Neuman 
og Baron, 2011). Begrebet deontisk retfærdig-
hed, som er centralt i modellen, henviser 
til tredjeparters følelsesmæssige reaktioner 
i situationer, hvor de hører om andre, der 
er blevet behandlet på en måde, der ople-
ves at krænke moralske normer vedrørende 
interpersonel adfærd. Ifølge modellen vil 
et vidne til en uretfærdig handling få en 
spontan, moralsk intuitiv fornemmelse af, 
at ”Her sker der vist noget uretfærdigt!”. Den 
intuitive fornemmelse efterfølges af intens 
moralsk vrede rettet mod den, som udøver 
uretfærdigheden (O’Reilly og Aquino, 2011). 
Herefter vil mere bevidste kognitive processer 
indvirke på vidnets adfærd. Om og hvordan 
et vidne handler på den moralske vrede, af-
hænger ifølge teorien af vidnets vurdering af 
tre forhold: hvor alvorlig handlingen opleves 
at være, om udøveren kan bebrejdes for sine 
handlinger, og om den krænkede opleves at 
fortjene denne behandling. Vurderer vidnet 
fx, at handlingen er alvorlig, ikke kan ret-
færdiggøres og at den krænkede behandles 
uretfærdigt, vil vidnet være motiveret til at 
straffe krænkeren.

Et centralt element i O’Reilly og Aquinos 
model er begrebet moralsk identitet. Moralsk 
identitet er en del af en persons sociale iden-
titet og refererer til i hvor høj grad en persons 
selvopfattelse er knyttet til det at være en 

grundlæggende moralsk person (Aquino og 
Reed, 2002). En persons moral ske identitet 
antages generelt at være stabil og knyttet 
til moralske træk, som fx det at være ret-
færdig, omsorgsfuld og venlig (Aquino og 
Reed, 2002, s. 1424). Personer, hvis moralske 
identitet er central for deres selvopfattelse, 
er mere tilbøjelige til at foretage moralsk 
baserede vurderinger af en negativ social 
situation og handle derefter, samt mere til-
bøjelige til at opleve moralsk vrede, få ne-
gative tanker om udøveren og have lyst til 
at straffe vedkommende (Aquino og Reed, 
2002; O’Reilly og Aquino, 2011). Ved at sætte 
fokus på individuel moralsk identitet har 
modellen dermed også et klart individfokus. 
Ifølge O’Reilly og Aquino (2011) vil vidners 
reaktioner i en konkret situation dog også 
afhænge af andre forhold: fx vidnernes for-
melle status i relation til udøveren, hvilke 
ressourcer (fx sociale, netværksmæssige) de 
har til rådighed i organisationen, og deres 
grad af tillid til at organisationen har reg-
ler og procedurer, som sikrer en retfærdig 
sanktion af personer, som krænker andre.  
Nedenfor behandles kort betydningen af 
magtforhold for vidneadfærd. Et senere afsnit 
beskriver organisatoriske forhold, som kan 
påvirke vidners adfærd i situationer med 
krænkende handlinger og mobning. 

Betydningen af magt for vidners adfærd 
overfor krænkende handlinger

Magt kan defi neres som en persons grad af 
kontrol over de resultater (outcomes), en 
anden person kan opnå (Keltner et al., 2003; 
O’Reilly og Aquino, 2011). Pouwelse et al. 
(2018) foreslår, at social udvekslingsteori 
anvendes til at forklare, hvordan magt på-
virker vidners adfærd. Teorien antager, at 
aktører udveksler ressourcer og belønning i 
et socialt udvekslingsforhold, hvis dynamik 
forklares af parternes respektive magt (Blau, 
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1964; Emerson, 1962; citeret i Pouwelse et al., 
2018, s. 15). Den underlegne part i en dyadisk 
udvekslingsrelation vil være afhængig af den 
mere magtfulde part, som kan belønne eller 
straffe førstnævnte og dermed kontrollere 
dennes adfærd (Keltner et al., 2 003). Om-
vendt vil personer med mindre magt forsøge 
at opnå ressourcer fra magtfulde personer 
ved at tilstræbe en konfl iktfri og positiv in-
teraktion med disse (Copeland, 1994). I tråd 
med dette argumenterer Kiewitz et al. (2016, 
s. 733) for, at medarbejdere vil føle sig stærkt 
truet af mobning fra overordnede, hvilket 
vil motivere undgåelsesorienterede coping-
strategier. Mobbede med højere status eller 
fl ere ressourcer vil omvendt føle sig mindre 
truet af mobning, bl.a. fordi et oplevet større 
handlingsrum fremmer tilnærmelsesrelate-
rede kognitioner, følelser og adfærd. Hvis 
teorien anvendes i relation til vidner, an-
tages det, at vidner med lav formel status 
og begrænsede sociale og netværksmæssige 
ressourcer vil være mindre tilbøjelige til at 
gribe ind overfor personer, som qua ressour-
cer og netværk opleves som mere magtfulde. 
Omvendt kan vidner med mere formel magt 
og/eller ressourcemagt end en mobber være 
mere motiveret til at straffe denne og støtte 
den mobbede. 

Tentativ vurderin g af O’Reilly og Aquinos 
model ud fra sekundær empiri

En vurdering af, om O’Reilly og Aquinos 
model kan anvendes som basis for udvik-
lingen af en vidneintervention, afhænger 
naturligvis af, om empirisk forskning støtter 
dens centrale antagelser. Skarlicki og Rupp 
( 2010) fandt fx, at deltagere med stærk mo-
ralsk identitet var mere tilbøjelige til at straffe 
personer, der udøver krænkende handlinger. 
Hellemans et al. (2017) og Desrumaux et al. 
(2018) fandt støtte til modellens antagelse 
om, at vidners vurdering af mobningens 
alvorlighed indvirker på deres intention om 

at gribe konstruktivt ind, og at dette kan skyl-
des en øget sympati for den mobbede (Des-
rumeaux et al., 2018). Flere undersøgelser 
med varierende forskningsdesign giver også 
støtte til antagelsen om, at magt indvirker 
på vidners adfærd. Interviews med mobbede 
(Lewis og Orford, 2005; Lutgen-Sandvik og 
McDermott, 2011) og vidner (Bloch, 2013; 
D’Cruz og Noronha, 2011) peger på, at vidner 
er mindre tilbøjelige til at gribe ind overfor 
overordnede, som mobber. I tråd med dette 
viser resultater fra to eksperimentelle vig-
nette studier og et feltstudie (Hershcovis et 
al., 2017), at vidner med lav magt er mere 
tilbøjelige til at rapportere, at de vil undgå 
en person, som udviser krænkende adfærd 
og tilbyde social støtte til den krænkede, 
mens vidner med mere magt er mere tilbø-
jelige til at rapportere, at de vil konfrontere 
krænkeren. Et interessant fund var desuden, 
at sidstnævnte tilsyneladende er mindre til-
bøjelige til at give social og følelsesmæssig 
støtte til krænkede – med mindre kræn-
kelserne afstedkommer ansvarsfølelser hos 
vidnet eller opleves som en udfordring af 
vedkommendes status.  

I en kritik af O’Reilly og Aquinos (2011) 
model, argumenterer Fiori et al. (2016) for, at 
relationer på en arbejdsplads, fx et venskab 
mellem to personer, kan påvirke vidners vur-
deringer, følelser og handlinger i situationer, 
hvor der sker krænkende eller uretfærdige 
handlinger. Fiori et al. (2016) introducerer 
begrebet perspektivtagning, som er det fæ-
nomen, hvor mennesker prøver at forstå en 
anden persons mentale tilstand, følelser, 
holdninger og vurderinger (Fiori et al., 2016, 
s. 319). Forskerne argumenterer her for, at 
vidners reaktioner på afvigende adfærd, 
fx krænkende handlinger, også afhænger 
af aktørperspektivet. Resultater fra i alt tre 
eksperimenter (Fiori et al., 2016) støttede 
denne antagelse. Vidner, som blev bedt om 
at tage mobberens perspektiv, var mindre 
tilbøjelige til at synes, at vedkommende var 
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ansvarlig for den krænkende handling, og 
var derfor også mindre tilbøjelige til at straffe 
vedkommende.

Attribution-Emotion Modellen 
for Stigmatisering
Attribution-Emotion Modellen for Stigmati-
sering (AEMS) har sit udgangspunkt i teorier 
om, hvordan mennesker reagerer overfor 
stigmatiserede individer, fx personer med 
psykiske eller fysiske sygdomme (Dijker og 
Koomen, 2003; Weiner et al., 1988). Teorien 
er anvendt i stor udstrækning i forskningen 
i stigmatisering, og fokuserer på tredjepar-
ters opfattelse af, hvad den stigmatiserede 
person gjorde forud for sin stigmatisering, 
hvilket adresserer kognitive attributionspro-
cesser. Teorien bygger på forskning, der vi-
ser, at negative oplevelser eller begivenheder 
igangsætter langt fl ere kognitive processer 
end positive begivenheder (Baumeister et 
al., 2001), og at både de, som udsættes for 
begivenheden og deres omgivelser, forsøger 
at fi nde årsagerne til det, der skete (Weiner 
et al., 1988). 

Kernen i AEMS er en kognition-emoti-
on-adfærd sekvens (Pouwelse et al., 2018), 
som her forklares med reference til en situ-
ation med mobning. Vidner vil først søge 
at forstå eller fortolke hvem, der er skyld i 
mobningen. Denne attributionsproces er 
relateret til vidners vurdering af i hvor høj 
grad den mobbede gennem sin adfærd kan 
kontrollere det, der sker med vedkommen-
de. Jo mere vidner tænker, at den mobbede 
selv kan kontrollere det, vedkommende er 
udsat for, jo mere attribuerer de ansvaret 
for mobningen til personen. Når vidner har 
vurderet den mobbedes grad af ansvar for 
situationen, vil de, ifølge AEMS (Weiner et 
al., 1998) opleve en af to følelsesmæssige 
reaktioner, henholdsvis vrede eller sympati. 
Vredesfølelser vil øge risikoen for, at vidnet 
udviser antisocial adfærd, altså ikke hjælper 

den mobbede, mens sympatifølelser omvendt 
øger sandsynligheden for, at vidnet beslutter 
at hjælpe. Vidners vurdering af ansvar for en 
negativ situation (stigmatisering, mobning) 
vedrører både et vurderet ansvar for, at situ-
ationen opstod (perceived onset responsibility, 
POC), og for at den fortsætter (perceived con-
tinuation responsibility, PCR) (Pouwelse et al., 
2018; Weiner et al., 1988). PCR er relateret 
til den mobbedes coping, altså hvad ved-
kommende gør for at håndtere situationen. 
Anden forskning peger her på, at den måde, 
personer reagerer på en given stressor og de 
strategier, de bruger for at håndtere denne, 
indvirker på den sociale støtte, de modtager 
(Bolger et al., 1996; Dunkel-Schetter et al., 
1987). En forklaring på dette kan være, at 
mulige støttepersoners følelser og adfærd 
overfor den ramte person påvirkes af, om de 
synes, at vedkommende håndterer situatio-
nen på den ”rigtige” måde, dvs. gør noget 
aktivt for at stoppe den. Vurderer vidner, at 
en person coper dårligt fx ved at undgå at 
forholde sig til situationen, eller ikke gør no-
get aktivt for at håndtere den, oplever de fl ere 
negative følelser, mindre sympati og mindre 
intention om at hjælpe vedkommende (Bos 
et al., 2007; Schwarzer og Weiner, 1991). 

Dijker og Koomen (2003) har udvidet den 
oprindelige AEMS-model til også at inklu-
dere det forhold, at stigmatiserede perso-
ners omgivelser kan reagere med frygt og 
angst, hvis de vurderer, at en stigmatisering 
er selvforskyldt. Frygten skyldes, at de er 
bange for, at den stigmatiseredes adfærd får 
negative konsekvenser for dem selv. Ligesom 
vrede vil frygt ifølge teorien medføre mindre 
prosocial og mere antisocial vidneadfærd. 
Med udgangspunkt i Kirby og Corzine (1981) 
argumenterer Pouwelse et al. (2018) for, at 
frygt for sygdomssmitte kan paralleliseres 
med frygten for social smitte. Ud fra teorien 
kan det antages, at vidner til mobning kan 
frygte, at den mobbedes uønskede sociale 
position kan sprede sig til dem selv, hvis de 
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associeres med vedkommende. Fænomenet, 
som Goffman (1963) beskrev som courtesy 
stigma, kaldes i vidneforskningen og relatere-
de forskningsområder for stigma by associati-
on (Mulder et al., 2014). Ifølge antagelsen om 
stigma by association kan vidner til mobning 
tilbageholde støtte til en mobbet person, hvis 
de frygter, at andre (kolleger, chefer) hermed 
vil associere dem med vedkommende med 
negative konsekvenser for dem selv. 

Tentativ vurdering af AEMS ud fra 
sekundær empiri

Inden næste fase i udviklingen af en vidne-
intervention, skal det vurderes, om AEMS 
bør være en del af fundamentet i den foran-
dringsmodel, der skal styre interventionens 
design og implementering. Til formålet vur-
deres tentativt sekundær empiri, som har 
undersøgt modellen i relation til vidners 
adfærd overfor krænkende handlinger og 
mobning. Igen er der tale om empiri ba-
seret primært på et eksperimentelt design, 
hvori er anvendt vignettes. Resultatet fra en 
række studier (fx Desrumaux et al., 2015; 
Hellemans et al., 2017; Hershcovis og Bhat-
nagar, 2017; Mulder et al., 2016), bekræfter 
modellens antagelse om, at jo mere vidner 
mener, at mobning er selvforskyldt, jo fl e-
re negative følelser oplever de i relation til 
den mobbede, hvilket igen fører til, at de 
har mindre lyst til at hjælpe vedkommende. 
Støtte til at vidner også påvirkes af, hvordan 
den mobbedes håndterer situationen, fi ndes 
i Blochs interviewundersøgelse (2013) og i 
Mulder et al.́ s (2017) vignettestudie; vidner 
var mere tilbøjelige til at hjælpe mobbede, 
der aktivt sagde fra overfor mobningen end 
mobbede, der fx sygemeldte sig. Ligeledes, 
og i tråd med antagelsen om stigma by as-
sociation, viser resultater fra vignettestudier 
(Mulder et al., 2014; Mulder et al., 2016) og 
interviewundersøgelser i forskellige nationale 
kontekster (Bloch, 2013; D’Cruz og Noronha, 

2011; Lutgen-Sandvik og Fletcher, 2013; Van 
Heugten, 2011), at vidner kan tilbageholde 
støtte til mobbede af frygt for eventuelle 
negative konsekvenser for dem selv.

Metodiske refl eksioner over den anvendte 
sekundære empiri
Den empiri, som har undersøgt de beskrev-
ne teoretiske modeller i relation til vidners 
adfærd i situationer med krænkende adfærd 
og mobning, har primært anvendt et eks-
perimentelt vignettedesign. I vignettestu-
dier anvendes korte fi ktive cases, eller fi lm, 
med dertilhørende spørgsmål, som varieres 
fx hvad angår mobningens alvorlighed og 
karakterernes respektive magt, intention, 
eller den adfærd, som de har udvist forud 
for mobningen (en mobbet beskrives fx 
som en uskyldig mønstermedarbejder el-
ler som afviger). Et eksperimentelt design, 
hvori der anvendes vignettes eller fi lm, er 
som udgangspunkt velegnet til at besvare 
forskningsspørgsmål, der vedrører følsomme 
emner (Torres, 2009). Ved manipulering af 
aspekter ved situationer og karakterer, så 
disse afspejler virkelige scenarier, kan disse 
studier bidrage med vigtig information om 
forhold, der indvirker på vidners adfærd. 
Da deltagerne skal svare hypotetisk, som 
om de var en karakter i casen, kan de også 
distancere sig fra de beskrevne dilemmaer, 
hvilket mindsker risikoen for indvirkning af 
social ønskværdighed (Torres, 2009). 

Eksperimenter, hvori der anvendes vig-
nettes, har dog fl ere begrænsninger. En er, 
at deltagernes svar afspejler, hvad de har til 
hensigt at gøre i en fi ktiv situation, hvilket 
kan være forskellige fra, hvad de ville gøre i 
en virkelig situation (Hershcovis et al., 2017). 
I en ’real-life’ situation vil de forhold, som 
vidner vurderer krænkende handlinger ud 
fra, ofte være mere komplekse og følelsesla-
dede. Vignette studier har derfor begrænset 
økologisk validitet (Torres, 2009). I hervæ-
rende sammenhæng vil organisatoriske case-
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studier eller studier af kritiske hændelser via 
interviews og observationer kunne bidrage 
med data, som måske giver et mere realistisk 
indblik i de forhold, som påvirker vidners 
adfærd. 

Selvom empirien, der støtter de to teo-
retiske modeller, kan kritiseres, vurderes 
modellerne dog at være anvendelige til ud-
arbejdelse af en forandringsmodel, der skal 
styre arbejdet med at udvikle en vidnein-
tervention. De teoretiske modeller er dog, 
som antydet af bl.a. Fiori et al. (2016), stadig 
ufuldstændige, idet de ikke giver tilstræk-
keligt fyldestgørende svar på, hvilke andre 
forhold, der også kan indvirke på vidners 
adfærd. Med udgangspunkt i sekundær em-
piri fra mobningsforskningen gives nedenfor 
nogle foreløbige bud på faktorer, som også 
kan indgå i en forandringsmodel. Artiklen 
har ikke som ærinde at lave en udtømmende 
liste af alle relevante forhold. Der gives derfor 
kun eksempler på forhold ved en organisa-
tions eller gruppes kultur, som vurderes at 
indvirke på vidners adfærd. 

Indvirkning af gruppe- og organisationskultur 
på vidners adfærd

Kulturelt baserede normer vedrørende, hvad 
der opleves som passende adfærd, kan påvir-
ke forekomsten af krænkende handlinger og 
vidners adfærd heroverfor. På nogle arbejds-
pladser er der en stærk humorkultur, som fx 
kommer til udtryk ved, at kolleger konstant 
driller hinanden eller kommer med nedsæt-
tende bemærkninger om hinandens arbej-
de (Collinson, 1993; Mortensen og Baarts, 
2018). Ligeledes kan organisatoriske normer, 
der lægger vægt på streng disciplin, sejhed, 
solidaritet og efterlevelse af regler (Archer, 
1999; McKay, 2013), nogle steder føre til en 
generel accept af aggression, som det derfor 
frarådes at gribe ind overfor. Herved påvir-
kes både vidners opfattelse af krænkelsernes 

alvorlighed og deres tilbøjelighed til at gribe 
ind. I tråd med Mortensen og Baarts’ (2018) 
feltstudie på et dansk hospital, viste Miller og 
Rayners (2012) undersøgelse af britiske politi-
betjente, hvordan mobning var en integreret 
del af organisationens inklusionsproces, og at 
blot det ikke at deltage i den rituelle mobning 
kunne medføre social udstødelse. 

Vidners lyst til og mulig hed for at adres-
sere krænkende adfærd vil også påvirkes af 
en organisations etiske infrastruktur (Ei-
narsen et al., 2017) og dens klima for kon-
fl ikthåndtering (Einarsen et al., 2016). Etisk 
infrastruktur refererer til formelle og ufor-
melle systemer, som aktiverer etisk adfærd 
og deaktiverer uetisk adfærd, mens klima for 
konfl ikthåndtering defi neres som ansattes 
vurderinger af en organisations procedurer 
for konfl ikthåndtering, og hvor retfærdige 
og forudsigelige samspilsmønstre ledere og 
medarbejdere imellem opleves at være i den 
henseende. Begge begreber relaterer sig til, 
eller er delaspekter af, begrebet psykosocialt 
sikkerhedsklima, som er politikker, praksisser 
og procedurer i en organisation, der er til for 
at beskytte medarbejdernes mentale helbred 
og sikkerhed (Dollard et al., 2017). En meta-
analyse af 35 studier (Yang et al., 2014) fandt 
stærke sammenhænge mellem krænkende 
handlinger og medarbejderes opfattelser af 
arbejdspladsens politikker, procedurer og 
praksisser i relation til forebyggelse af kræn-
kende handlinger. I organisationer med gode 
(og velimplementerede) mobbepolitikker 
og et godt klima for konfl ikthåndtering vil 
medarbejdere i højere grad have tillid til, at 
deres ledere håndterer konfl ikter og krænken-
de handlinger proaktivt og professionelt, og 
også opleve, at de selv risikofrit kan handle i 
konkrete sager (Einarsen et al., 2016). Dette 
gælder formodentlig især for medarbejdere, 
som arbejder under etiske ledere (se Ahmad, 
2018; Mayer et al., 2012). 
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Anden fase: Udvikling af en 
forandringsmodel
Med en nu erhvervet forståelse af centrale 
mekanismer i vidners adfærd overfor kræn-
kende handlinger, bevæger artiklen sig videre 
til næste fase i udviklingen en vidneinterven-
tion. Konkret skal det teoretiske og empiriske 
fundament anvendes til at beskrive de veje, 
hvorigennem interventionen formodes at 
påvirke de faktorer eller mekanismer, som 
indvirker på vidners adfærd, og igen medfører 
bestemte effekter (Bartholomew og Mullen, 
2011, s. 23). Der kan her med fordel udvikles 
en programteori, som kan anvendes til at 
opstille en model, fx i en matrix, over de for-
andringsmål, som en intervention tilstræber. 
Ideelt set illustrerer modellen alle de forhold, 
som interventionen skal adressere, og som 
må forandres for at interventionen er effektiv. 

Det første mål for interventionen er de 
faktorer, som formodes at påvirke vidners ad-
færd. I denne fase skal derfor undersøges dels 
generelle faktorer, som hænger sammen med 
en positiv forandring i vidneadfærd, dels 
specifi kke mekanismer, som er involveret i 
en positiv adfærdsændring. Hvad angår ge-
nerelle faktorer, kan det formodes, at særligt 
proximale, gruppebaserede interventioner 
faciliterer mere læring end én-til-én træning 
(Lewin, 1951), også fordi der er mulighed 
for social indlæring. Fx vil personer med 
en stærk moralsk identitet, eller en mere 
kompleks forståelse for krænkelsers dynamik, 
kunne motivere og påvirke mindre bevidste 
kolleger til at forstå vidners rolle og ansvar 
i situationer med krænkelser. 

Med hensyn til specifi kke mekanismer 
som hænger sammen med en positiv for-
andring i vidneadfærd, påvirkes vidners ad-
færd fx af deres vurderinger af de krænkende 
handlingers alvorlighed, deres attributioner 
i forhold til ansvaret for at handlingerne op-
står og vedvarer og deres relation til krænker 
og den krænkede person. Derudover påvirkes 
vidners adfærd også af magtforskelle, frygt 

for repressalier og individuelle moralske vær-
dier. Som et eksempel på en videreudvikling 
af en forandringsmodel (se også Pouwelse et 
al., 2018), formodes vurderinger af kræn-
kelsers alvorlighed fx at være relateret til 
vidners evne og parathed til at empatisere 
med den krænkede og at tage dennes per-
spektiv. Dette kan igen afhænge af, hvor 
bevidste vidner er om, hvad krænkelser og 
mobning er, hvordan de opstår, og hvilke 
sociale og psykiske konsekvenser, de kan 
have. Mobning kan foregå subtilt og i det 
skjulte (Samnani, 2013). En intervention 
bør derfor bidrage til øget viden og bevidst-
hed om krænkende handlinger og mobning, 
hvordan fænomenerne opstår, og vidners 
rolle heri. Interventioner, der beskriver de 
psykologiske effekter af krænkelser, vil øge 
sandsynligheden for, at vidner tager mob-
bedes perspektiv og derfor ønsker at hjælpe 
dem. Om vidner tager mobbedes perspektiv 
og hjælper, afhænger dog også af de normer 
vedrørende brug af krænkende handlinger, 
der eksisterer i en given organisatorisk kon-
tekst. I tråd med dette kan vidners adfærd 
påvirkes af frygt for repressalier, hvorfor det 
vil være vigtigt at adressere og øge den op-
levede psykologiske sikkerhed på arbejds-
pladsen, fx ved at sætte fokus på normer for 
krænkende handlinger, eller ved at skabe et 
konstruktivt klima for konfl ikthåndtering 
og en stærk etisk infrastruktur. 

Tredje fase: Udvælgelse af 
interventionsmetoder
I tredje fase i Bartholomew og Mullens (2011) 
interventionsmodel benyttes teori og em-
piri til at udvælge én eller fl ere interven-
tionsmetoder, samt særlige interventions-
strategier, som skal ændre de forhold, som 
er bestemmende for passiv og assisterende 
vidneadfærd. Da designet af en konkret vid-
neintervention vil være i fokus i en senere 
artikel, gives der her kun eksempler på ind-
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holds- og proceselementer, som kan indgå 
i en sådan intervention (se også Pouwelse 
et al., 2018). Fx peger empiri på, at vidners 
adfærd påvirkes af, om de kan (og vil) tage 
den krænkedes perspektiv. Det peger på, at 
der kan være god effekt i at anvende inter-
ventioner, som inkluderer korte fi lm, der 
foregår i en arbejdskontekst, som deltagerne 
kan relatere til. Det er også vigtigt, at delta-
gerne kan identifi cere sig med karaktererne 
i fi lmene, da det er en forudsætning for, at 
de involverer sig følelsesmæssigt (Pouwelse 
et al., 2018). Disse fi lm må også kunne illu-
strere de psykiske konsekvenser af at være 
udsat for mobning (Scully og Rowe, 2009) 
samt beskrive, hvordan forskellige former 
for vidneadfærd henholdsvis kan hæmme 
eller fremme udviklingen af mobning. Der 
kan også designes interventioner bygget op 
omkring gruppe- og plenumdiskussioner af 
relevante cases, der fx er beskrevet på små 
kort eller plancher med illustrationer. Fælles 
drøftelser i mindre grupper af fi lm og cases 
vil kunne øge deltagernes bevidsthed om 
dynamikker i udviklingen af mobning, og 
hvordan vidneadfærd spiller en vigtig rolle 
heri. Som et led i sådanne interventioner 
kunne der med fordel indgå træning, fx i 
form af rollespil, hvor deltagerne kunne øve 
sig på at gribe konstruktivt ind. 

Konklusion og perspektivering 
for praksis
Hensigten med denne artikel har været at 
bidrage til udvikling af en teoretisk og me-
todisk forståelsesramme, som kan anvendes 
i arbejdet med at designe interventioner, 
som aktiverer vidner til at gribe ind over-
for krænkende handlinger og mobning. Ud 
fra Bartholomew og Mullens (2011) model 
over interventionsforskning beskæftigede 
artiklen sig med tre faser i udviklingen af en 
vidneintervention. Under behandlingen af 
den første fase blev der, med udgangspunkt 

i to teoretiske modeller og sekundær empiri, 
identifi ceret forhold og mekanismer, som 
påvirker vidners adfærd i relation til kræn-
kende handlinger. Disse var: vurderinger af 
krænkelsernes alvorlighed og hvem der er 
ansvarlig for, at de er opstået og vedvarer, 
om den krænkede fortjener behandlingen, 
relationer og magtforhold mellem vidne, 
krænker og krænket, og om det at gribe ind 
indebærer en risiko for vidnet selv. 

For yderligere at kvalifi cere en interven-
tions vidensgrundlag beskrev artiklen også, 
hvordan vidners adfærd kan påvirkes af 
aspekter ved gruppers og organisationers 
kultur, fx i hvor høj grad krænkende hand-
linger accepteres, om der er en stærk eller 
svag etisk infrastruktur og et godt eller dår-
ligt klima for konfl ikthåndtering, samt om 
der udøves etisk ledelse eller ej. Det siger sig 
selv, at der vil være andre forhold på både 
organisations-, gruppe- og individniveau, 
som også kan påvirke vidners adfærd. Hel-
lemans et al. (2017) fandt fx, at personer 
med lav grad af selvkompetence (self-effi ca-
cy) rapporterede mere frygt for at gribe ind 
overfor krænkende handlinger. Betydning af 
fx gruppesammenhæng og gruppeidentitet 
for vidneadfærd bør også undersøges. 

I behandlingen af modellens anden fase 
indledtes arbejdet med at udvikle en for-
andringsmodel, der skal beskrive, hvordan 
en intervention kan påvirke de forhold og 
mekanismer, der indvirker på vidners adfærd. 
Herefter blev der i den korte behandling af 
modellens tredje fase foreslået specifi kke 
interventioner og interventionsmetoder, som 
formodes at kunne adressere forhold, som 
påvirker vidneadfærd. Den fjerde og femte 
fase i forskningsprocessen, implementering 
og evaluering af interventionen, blev ikke 
behandlet i artiklen, men skal her have et 
ord med på vejen. 

Implementering af organisatoriske inter-
ventioner skal baseres på indledende analyser 
af de forhåndenværende udfordringer, ef-
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terfulgt af veldesignede interventioner hvis 
implementering og effekt vurderes gennem 
proces- og effektevalueringer (Nielsen og 
Noblet, 2017). Ud over at teori og empiri 
danner baggrund for en interventions ad-
færdsændrende indholds- og proceselemen-
ter, kan teori og empiri også bidrage til øget 
bevidsthed om, hvilke kontekstforhold der 
kan indvirke positivt eller negativt på dens 
implementering og effekt. Som både forskere 
og arbejdsmiljøprofessionelle vil være bevid-
ste om, har mange interventioner begrænset 
effekt eller mislykkes (Aust et al., 2010). Det 
kan skyldes negative indvirkninger fra pro-
cesfaktorer som fx lavt engagement hos ledel-
sen, manglende planlægning og opfølgning, 
eller at medarbejderne anser den pågældende 
intervention for irrelevant (se Mikkelsen et 
al., 2011). I det sidste tilfælde kan der have 
været utilstrækkelig information om, hvorfor 
en intervention er implementeret, eller må-
ske er det adresserede problem ikke erkendt. 
Ved implementering af interventioner rettet 
mod vidner til mobning, skal for- og efter-
arbejdet derfor prioriteres. 

Udgangspunktet for denne artikel har 
været, at vidner spiller en vigtig rolle i fore-
byggelse af mobning på arbejdspladsen. På 
denne baggrund er der i artiklen samlet vi-
den, som også kan bruges i andre sammen-
hænge. Fx kan formidling af viden om de 
forhold, der påvirker vidners adfærd, bruges 
i virksomheders forebyggende arbejde. Den 
beskrevne viden kan også anvendes i den 
terapeutiske behandling af mobbede, eller 

som led i et teams efterbearbejdning af en 
mobbesag. Formålet er ikke at fjerne det 
personlige og ledelsesmæssige ansvar, der 
kan ligge hos dem, som ikke har grebet ind 
overfor mobning, men at skabe en dybere 
forståelse for dynamikker og en fælles drøf-
telse af fremtidige handlemuligheder. 

En af de ting, som en vidneinterventi-
on kan gøre, er at medvirke til at højne den 
almene moral og bevidsthed om mobningspro-
blematikken (Resch og Schubinski, 1996). 
Øget bevidsthed og oplevelse af et moralsk 
medansvar er sandsynligvis centrale for-
udsætninger for, at vidner griber ind. Men 
bevidsthed og moral er ikke altid nok. For 
hvad nytter det at være bevidst om, at man 
bør gribe ind, hvis ikke man tør? I et fore-
byggelsesperspektiv er arbejdet for at skabe 
eller fastholde psykologisk sikkerhed derfor 
afgørende. I nogle tilfælde vil det kræve en 
større kulturændring, som begynder ved le-
delsen. Etiske ledere vil alt andet lige bidrage 
til at skabe psykologisk sikkerhed i en orga-
nisation. Forebyggelse af mobning handler 
derfor også om rekruttering og fastholdelse 
af etiske ledere – det sidste ved at belønne 
ledere, som udøver etisk ledelse. 

Endelig handler forebyggelse af mobning 
om at prioritere det løbende arbejdsmiljøar-
bejde. Et dårligt arbejdsmiljø skaber forud-
sætninger for konfl ikter, normbrud, oplevet 
uretfærdighed og krænkende handlinger. Et 
godt arbejdsmiljø bidrager derimod til sunde 
arbejdsfællesskaber. I et sundt arbejdsfælles-
skab er der ikke mobning. 
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