Centrale observationer i rapporten:
Evalueringen af indsatsen ”Staerke Arbejdsfeellesskaber” pa 100- og 200-niveauet.

Den nedenstaende opsummering adresserer centrale observationer, knyttet til den
frivillige online-evaluering foretaget i forleengelse af gennemfarelsen af initiativet “Staerke
Arbejdsfeellesskaber” i de enkelte enheder. | de tilfeelde, hvor opsummeringen synes
ufuldsteendig, henvises der til selve rapporten.

Der knytter sig en reekke metodiske forbehold til observationerne. Det geelder forst og
fremmest muligheden for at generalisere pa baggrund af de i alt 1.243 besvarelser. Vi ved
ikke, hvor mange der reelt er blevet tilbudt at udfylde spgrgeskemaet, eller om de 1.243
er tilneermelsesvist repraesentative for resten af 100- og 200-niveauet.

Rapporten fokuserer pa besvarelserne af falgende fire spgrgsmal:

i. Definitionen af en kreenkende handling (kvantitativt).

ii. Hvem man gar til, hvis man oplever/overveerer en kreenkende handling (kvantitativt).
iii. Abent spergsmal om inkluderende arbejdsmiljz (kvalitativt).

iv. Abent spargsmal om kommentarer til treeningsforlgbet (kvalitativt).

| forhold til besvarelserne pa de to farste, kvantitative spargsmal, synes budskabet at
veere gaet rent ind. (i) Over 90% af respondenterne svarer korrekt, at kreenkende
handlinger kendetegnes ved, at de opleves som kreenkende. (ii) Lidt feerre, knap 75%,
svarer helt korrekt pa, hvem de bar ga til, hvis de overveerer en kreenkende handling,
nemlig deres naermeste overordnede. Det kan imidlertid ikke udelukkes, at de 21%, der i
stedet siger “en hvilken som helst person fra min enhed”, svarer saledes, fordi de har
den omsteendighed i tankerne, at den overordede kan veere involveret i kreenkelsen.
Derfor betragtes ogsa besvarelserne pa dette spgrgsmal som tilfredsstillende.

Langt de fleste af de 444 respondenter, der har svaret pa spagrgsmalet om, hvordan kan
have et inkluderende arbejdsmiljg (iii), pointerer vigtigheden af at prioritere
sammenholdet inden for de enkelte enheder. Det geelder bade udsagn, der identificerer
enkelttiltag, og den meget store gruppe af besvarelser, der fremhasver én eller flere
centrale veerdier. Vaerdiudsagnene fordeler sig endvidere i to grupper. | den starste
gruppe ses inklusion som et mali sig selv. | den anden pointeres pligten til at handle pa
rette made som det centrale. Det er pa den baggrund, at der i rapporten gares
opmaerksom pa, at mange af dem, der maske er skeptisk indstillede over for en bredere
inklusionsdagsorden, stadig stagtter op om, at kreenkende adfeerd skal stoppes.

En lignende pointe kan findes i besvarelserne fra de 214 respondenter, der har
kommenteret pa treeningsforlgbet generelt (iv). Her finder vi sdledes ogsa udsagn, der
bakker op om indsatsen slet og ret med hensyn til vigtigheden af, at man opfgrer sig
ordentligt. Cirka hvert tredje udsagn er positivt. Knap halvdelen er enten neutrale eller
splittede. Hvert femte er negativt. Forslagene til forbedringer af forlabet gar dels pa
kvaliteten af det benyttede case-materiale og iseer pa tidsforbruget. Mange kritiske
kommentarer anfaegter saledes ikke formalet, men at indsatsen ikke star i forhold hertil.



Rapport: Evaluering af indsatsen, ”Steerke
Arbejdsfeellesskaber” pa 100- og 200-niveauet

Af Rune Godske Bachmann og Morten Breender, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse

Denne rapport er udfeerdiget som led i et samarbejdsprojekt mellem Institut for Ledelse og
Organisation, Forsvarsakademiet og Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse, Aarhus
Universitet. Rapporten stgtter sig til et spgrgeskema med 1.243 respondenter og fokuserer pa,
hvorvidt deltagerne umiddelbart har forstaet indsatsens centrale budskab samt pa deres
oplevelse af og forslag til forbedringer af indsatsen fremadrettet.

Metode

Metodeafsnittet beskriver de metoder, der er benyttet ved dataindsamling og -analyse til
evaluering af initiativet ”Staerke Arbejdsfeellesskaber”.

Dataindsamling

Omsteendigheder

Dataindsamlingen er sket i forbindelse med afholdelsen af de fysiske workshops for
Forsvarets indsats for ”Steerke arbejdsfeellesskaber”. Spgrgeskemaet har veeret tilgeengeligt
for kursisterne pa 100- og 200-niveauet. Den konkrete invitation til at deltage i spargeskemaet
la som en del af det samlede kursusmateriale pa FELS. Spargeskemaet blev her praesenteret
dels som ”en evaluering af treeningsforlagbet” og dels som et ”led i et forskningsprojekt, der
undersgger betydningen af Forsvarets kultur for, hvorvidt indsatsen for at imgdega kreenkende
adfeerd faktisk virker.”

Opbygning af spgrgeskema

Spargeskemaet bestar af fem dele, som illustreret i Figur 1 nedenfor:

Figur 1. Spargeskemaets indholdsmeessige flow (ekskl. briefing og debriefing).
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Spergsmal om kursusindhold

Det fgrste spargsmal omhandler den definition af en kreenkende handling, som flere gange
praesenteres i kursusmaterialet samt pa den fysiske workshop. Respondenterne far her fem
bud pa en sadan definition, hvoraf kun én er korrekt: ”’Nar den, der udsaettes for handlingen,
oplever handlingen som kreenkende”. Dette spagrgsmal er udvalgt, fordi det bade optreeder i
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det digitale kursusmateriale og pa den fysiske workshop. Spgrgsmalet tester altsa, hvorvidt
respondenterne har fulgt med i og forstaet et centralt aspekt af kurset.

Dernaest bedes respondenterne vaelge blandt en reekke mulige svar pa fglgende spgrgsmal:
”Hvis du oplever eller overveerer en kreenkende situation — hvem bgr du sa under alle
omsteendigheder ga til? (seet ét kryds)” og angiver en reekke mulige svar herpa. Samtlige
svarmuligheder fremgar af Tabel 3 i naeste afsnit. Det rigtige svar er ’min nsermeste
overordnede”. Angiver man dette, far man et tilleegsspegrgsmal, der omhandler, hvem man ville
ga til, hvis ens naermeste overordnede var impliceret i den kreenkende situation. Idéen med
dette spgrgsmal er at teste, om kursisterne dels har forstaet, at det er veesentligt at inddrage
sin overordnede — om muligt — og dels har forstaet de alternative muligheder for handling, som
Forsvaret preesenterer.

Begge disse spargsmal er afrapporteret i resultatsektionen nedenfor. | den farste del af
spoargeskemaet bliver der desuden spurgt ind til en konkret model i materialet, ”Bystander-
modellen”. Denne model bestar af fem grundleeggende elementer (handlingsmuligheder, hvis
man overveerer en kraenkende situation). Spargsmalet rettede sig mod, om respondenterne
kunne gengive disse handlingsmuligheder korrekt, og ikke mod om de havde forstaet, at de
skal handle, og hvornar de skal handle. Da sidstnaevnte efter vores vurdering udggr indsatsens
centrale formal, bergres fordelingen af svar i forhold til Bystander-modellen ikke yderligere i
denne rapport.

Listeeksperimentet

| et listeeksperiment preesenteres to tilfeeldigt udvalgte grupper for en reekke forskellige
udsagn. Den ene gruppe, ’treatment-gruppen’ far et udsagn mere end den anden, ’kontrol-
gruppen’. Der spgrges kun ind til antallet af udsagn, respondenterne er enige i, og de skal ikke
tilkendegive, hvad de hver iseer mener om de enkelte udsagn. Ved at beregne forskellen pa de
to grupper, kan man imidlertid estimere, hvor mange der i gennemsnit er enige i det specifikke
udsagn, som altsa kun nogle har forholdt sig til. Det kan man vel at meerke, uden at disse
oplysninger afslgrer noget om den enkeltes personlige holdning.

| dette spargeskema blev kontrol-gruppen praesenteret for fire udsagn og treatment-gruppen
for fem. Det femte udsagn var her: "Grovkornet humor er en del af Forsvarets kultur”.
Eksperimentet handlede saledes om opfattelsen af Forsvarets kultur, og — ligesom i
forbindelse med Bystander-modellen - altsa ikke om, hvorvidt respondenterne umiddelbart
havde forstaet indsatsens overordnede budskab. Dertil kommer, at formuleringen af udsagnet
gar det vanskeligt at bedgmme, om respondenternes svar skyldes, at de mener, at kulturen ér
sadan, og at det er en god ting, eller at de mener, at den ér sddan, og det er noget, der bar
aendres. P4 grund af disse to forbehold inddrages resultater fra listeeksperimentet kun kort og
kun som supplement til udleegningen af besvarelsen af andre spargsmal i det nedenstaende.

Abne spergsmal - samt baggrundsvariable

Efter at respondenterne har gennemfart listeeksperimentet falger et dbent spargsmal: “Der
kan veere forskellige bud pa, hvad der skal til for at skabe og vedligeholde et inkluderende
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arbejdsmiljg i Forsvaret. Som ansat er dit bud ogsa vigtigt. Skriv det gerne i boksen nedenfor.”
Svarene herpé adresseres indgaende i den fgrste del af den kvalitative analyse nedenfor.
Herefter skal respondenterne svare pa en raekke spargsmal om dem selv. Spgrgsmalene om
disse baggrundsvariable var inddraget for at kunne undersgge, om variation i datamaterialet
kunne henfgres til forskelle respondenterne imellem. Respondenterne blev saledes bedt om
at oplyse folgende: kan, fadselsar, hvilken enhed de tilharer (10 muligheder samt “en anden
enhed”, der dbner for et abent tekstfelt), deres grad i Forsvaret (abent tekstfelt) samt antal ars
erfaring i Forsvaret (igen et abent tekstfelt). Baggrundsvariablene inddrages imidlertid ikke
yderligere i denne delrapport, da de nedenneevnte udfordringer med udveaelgelsen betyder, at
vi ikke ved, om fx de kvinder, der medvirker i undersggelsen, er repraesentative for kvinderne i
hverken Forsvaret generelt eller i deres respektive enheder.

Til sidst falger endnu et dbent spgrgsmal: “Har du kommentarer til treeningsforlgbet generelt
eller til denne evaluering?”. Spgrgsmalet sigter altsd med andre ord mod respondenternes
overordnede vurdering af indsatsen og analyseres derfor indgdende i den anden del af den
kvalitative analyse nedenfor.

Opsummerende af hvilke mal, der afrapporteres i denne rapport
Som det fremgar af ovenstaende, fokuseres der i det fglgende pa fire mal, to kvantitative og to
kvalitative:

¢ Definitionen af en kreenkende handling. (Kvantitativt)

e Hvem man bgr ga til, hvis man oplever/overveerer en kreenkende handling. (Kvantitativt)

e Spargsmal om inkluderende arbejdsmiljg. (Kvalitativt)

e Kommentarer til treeningsforlgbet. (Kvalitativt)

Disse mal er udvalgt, fordi de efter vores vurdering bedst indfanger spgrgsmalet om, hvorvidt
deltagerne umiddelbart har forstaet indsatsens budskab, og mest oplagt kan bruges i
Forsvarets fortsatte arbejde med at forebygge og handtere kraenkelser professionelt. |
overensstemmelse med samarbejdsaftalen om undersggelsen af "Steerke
Arbejdsfeellesskaber” og indsatsen for at imgdega kreenkende adfeerd, foretager vi naturligvis
gerne nye karsler med inddragelse af andre dele af materialet, safremt der ytres gnske herom
fra Forsvarsakademiets side.

Antal besvarelser og frafald

Vi har for méaleperioden september 2023 til juni 2024 indsamlet 1.243 besvarelser. Heraf var
967 af disse komplette besvarelser, dvs. med svar pa samtlige obligatoriske spargsmali
undersggelsen. For de to ovenstdende kvantitative mal var antallet af besvarelser hhv. 1.046
og 1.021. Disse var obligatoriske, og der er altsa sket et lgbende frafald i undersggelsen, men
vi frasorterer ikke respondenter pa baggrund af udfald i spgrgeskemaet. De to kvalitative mal
var ikke obligatoriske, og her var antallet af svar derfor betydeligt lavere. 444 svarede pa
spergsmal om det inkluderende arbejdsmiljg, mens 214 svarede pa det afsluttende
spergsmal om generelle kommentarer. For seerligt det farste spgrgsmal geelder det, at en
andel blot har svaret ”Nil” eller lignende, hvilket betyder, at andele af reelle svar er noget
lavere.
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Udfordringer knyttet til dataindsamlingen

Der knytter sig en raekke udfordringer til de benyttede data —i seerdeleshed udfordringer med
den ’eksterne validitet’, altsd med vores muligheder for at generalisere fra denne
undersggelse. Dette haenger fgrst og fremmest sammen med, at datagrundlaget ikke pa
nuvaerende tidspunkt giver os mulighed for at beregne den statistiske usikkerhed tilstraekkeligt
preecist.

Vived ganske vist, at 100- og 200-gruppen, som undersggelsen er malrettet, i 2023 omfattede
11.879 personer (https://www.forpers.dk/da/hr-i-tal/antal-ansatte/). Hvis disse alle har haft
mulighed for at udfylde evalueringsspgrgeskemaet, svarer ”vores” 1.200 valide svar til knap
10% af populationen. Da besvarelserne er indhentede inden for en begreenset tidsperiode, og
da de enkelte enheder har vaeret under pres for at gennemfgre kurset, er det vores
forventning, at det reelle tal for, hvor mange der har haft denne mulighed, vil veere en hel del
lavere. Hvis det er rigtigt, vil den reelle svarprocent derfor veere stgrre og repraesentativiteten
af undersggelsen formentlig ogsa en del bedre. Det kan vi desveerre ikke sige noget om. Det
benyttede survey-program forsyner ganske vist hvert udfyldt spargeskema med en tidskode. Vi
ved altsa preecist i hvilke tidsrum, de enkelte besvarelser er foretaget, og hvis vi kunne krydse
disse oplysninger med, hvornar de enkelte enheder har fulgt kurset, ville vi have et meget
bedre bud pa hvor mange, der reelt er blevet tilbudt muligheden om at udfylde
sporgeskemaet. Men disse oplysninger har det desveerre ikke vaeret muligt at fremskaffe.

Dertil kommer, at generaliserbarheden ogséa pavirkes af andre faktorer end antallet eller
andelen af valide svar. Uden at vide hvem der ikke har svaret, er det nemlig ikke helt let at
geette, om de forskelle i svarene, vi kan observere, skyldes seerlige kendetegn ved dem, der
faktisk har svaret. Vi er derfor ngdt til at overveje, om der er omstaendigheder ved
dataindsamlingen, der kan have haft indflydelse pa, hvor godt et billede af Forsvarets
personel, vores observationer tilvejebringer. Her betyder isaer en faktor, at risikoen for en vis
skeevhed ikke kan afvises: Dataindsamlingen fandt sted i umiddelbar forleengelse af kurset. Pa
den ene side har dette formentlig hjulpet pa antallet af svar — fordi besvarelsen er blevet
betragtet som del af kurset, og fordi kursets indhold har veeret i frisk erindring. P4 den anden
side kan det ogsa have bidraget til, at andelen af negative svar er noget lavere, idet skemaet pa
den baggrund kan veere blevet betragtet som led i en kontrol fra Forsvarets side, ogsa selvom
Aarhus Universitet klart var markeret som afsender.

Analysemetoder

Disse ovennaevnte forbehold har betydning for vores muligheder for at generalisere — bade
generelt ud fra spgrgeskemaet og i seerdeleshed ud fra de to abne spgrgsmal, hvor vi med
henholdsvis 444 og 214 udfyldte besvarelser ma antage, at kun omkring 4% og 2% af
populationen er repraesenteret. Konsekvensen heraf er, at vi ikke forsgger at beregne den
statistiske usikkerhed for de kvantitative mal og helt undlader at afrapportere de kvalitative
data med procentsatser. | stedet henviser vi her til fordelingerne ved hjeelp af tabeloversiger
og ved at beskrive forskellene i prosa.
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De kvantitative resultater opggres ved hjeelp af en rent deskriptiv statistik, hvor vi
afrapporterer og fortolker frekvenstabeller over fordelingen af svar pa de to spargsmal, der er
medtaget som beskrevet ovenfor.

Svarene pa de dbne svar analyseres kvalitativt. De fleste udsagn i svarboksene begreenser sig
tilen opremsning af ord eller en enkelt saetning. Da muligheden for at foretage egentlige
fortolkende analyser pa et sa snaevert grundlag ligeledes er begreenset, vil vi ogsa her
overvejende afrapportere resultaterne deskriptivt.

Kodningen af svarene pa det farste abne spgrgsmal blev foretaget som en indholdsanalyse i to
trin (Bjarnholt & Jakobsen 2024). Fgrst blev 10% tilfeeldigt udvalgte svar kodet dbent af de to
kodere. Derpa udformedes et farsteudkast til en kodeliste, som koderne dels efterpravede pa
de samme data, og dels prgvede pa et nyt saet pa endnu 10 % af udsagnene. Igen var uddraget
tilfeeldigt udvalg, men koderne gennemgik selv halvdelen af det tilfgjede udvalg hver. Pa
baggrund heraf blev den endelige kodeliste udformet, og begge kodere gennemfarte derpa en
lukket kodning af alle udsagn.

Besvarelser blev opdelt i fire overordnede kategorier — organisatoriske faktorer, relationelle
faktorer, individuelle faktorer og veerdier — samt en gruppe svar, hvor respondenterne
anfeegtede preemissen for spgrgsmalet, men alligevel delte deres tanker herom.

Til hver af de overordnede kategorier er der knyttet en reekke underkoder. Veerdierne
rubriceres efter de enkeltveerdier, der faktisk skrives. De gvrige opdeles alt efter hvilke
delaspekter af den overordnede kategori, de daekker. Inspireret af litteraturen omkring
’cohesion’ eller sammenhaengskraft i militeere enheder, blev kategorien ’relationelle faktorer’
saledes opdelt i ’vertikale, relationelle faktorer’ (altsa forslag til ledelsesmaessige tiltag eller
forhold) og ’horisontale, relationelle faktorer (altsa forslag der sigter pa forholdet mellem folk
pa samme niveau) (MacCoun, Kier, & Belkin 2006). Alle svar blev ud fra denne indledende
opdeling kategoriseret af to kodere.

Enindledende test af interkoder-reliabiliteten viste en overensstemmelse pa 72%. Dette
betyder jo i praksis, at der er usikkerhed om kategoriseringen af over 100 udsagn og lever ikke
op til standarden i kvalitativ forskning generelt (O’Conner & Joffe 2020). Et naermere blik pa de
konkrete uoverensstemmelser viste, at disse primaert knyttede sig til kategoriseringen af
'veerdier’ over for ’horisontale, relationelle faktorer’. Med andre ord var der snarere tale om et
’validitetsproblem end et ’reliabilitetsproblem’ (en forskel der skyldes systematiske og ikke
tilfeeldige forhold).

For at reducere savel den malingsmaessige som den begrebslige usikkerhed blev kodningen
justeret, sledes at udsagn, der alene opremser veerdier — med brug af enkeltord, fx "respekt,
tillid og anerkendelse’ — blev kategoriseret som veerdier. Udsagn, der kvalificerer veerdierne
ved at seette dem i kontekst, blev derimod kategoriseret som horisontale, relationelle
faktorer. Dette reducerede usikkerheden til 20 %, og pa baggrund heraf fortsattes analysen.
Kodelisten med beskrivelsen af enkelte kategorier, kan ses i Tabel 1 nedenfor.
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Tabel 1. Startkodeliste, spgrgsmal om forhold til at fremme inklusion

"Der kan vaere forskellige bud pa, hvad der skal til for at skabe og vedligeholde et inkluderende arbejdsmiljg i
Forsvaret. Som ansat er dit bud ogsa vigtigt. Skriv det gerne i boksen nedenfor".

Overkode

Beskrivelse

Underkode

Beskrivelse

Organisatoriske
faktorer

Udsagn, der handler om, hvordan
Forsvaret som organisation bgr
tilretteleegge dets arbejde med
henblik pa at sikre et
inkluderende arbejdsmiljo

Organisering

Udsagn, der handler om
fordelingen af arbejdsopgaver

Ressourcer

Udsagn, der handler om allokering
af ressourcer

Tiltag / aktiviteter

Udsagn, der efterlyser
faciliteringen af nye tiltag, der kan
fremme inklusionen

Relationelle faktorer

Udsagn, der handler om, hvordan
Forsvarets ansatte bgr agere over
for hinanden

Vertikale Udsagn, der handler om, hvordan
lederen og/eller medarbejderne
bar agere i situationer, hvor der
ledes

Horisontale Udsagn, der handler om, hvordan

medarbejderne bgr agere i
indbyrdes relationer

Individuelle faktorer

Udsagn, der handler om, hvordan
den enkelte medarbejders kan fole
sig inkluderet

Arbejdsforhold

Udsagn, der beskriver konkrete
fysiske forhold, knyttet til det
daglige arbejde

Trivsel Udsagn, der beskriver psykiske
forhold, knyttet til det daglige
arbejde

Len Udsagn der handler om lgn eller

handgribelige belgnninger i det
daglige arbejde

Veerdier Opremsning af en eller flere Veerdi (navn) De konkrete veerdier, der angives.
veerdier uden en uddybning Da nogle besvarelser opremser
af, hvordan disse har relevans mere end en veerdi, vil antallet af
for eller skalimplementeres i underkoder ikke passe med
sammenheangen antallet af besvarelser eller

antallet af overkoder

Anfeegter Udsagn, der enten anfeegter, at inklusion er en malsaetning, eller saetter spgrgsmalstegn

preemissen for ved, at et fokus péa kraeenkelsesadfaerd overhovedet er noget, der vil hjeelpe pa

initiativet medarbejderens folelse af at veere inkluderede

Ved det andet abne spgrgsmal blev respondenterne bedt om at komme med forslag til en
forbedring af kurset og knyttede saledes an til en egentlig vurdering af forlabet. Her blev
svarene kun kodet induktivt ved hjeelp af en sakaldt aksekodning, hvor de enkelte udsagn
trinvist placeres inden for forskellige begrebslige klynger, og hvor vi efterfglgende vurderede,
om de enkelte udsagn var overvejende negative, neutrale eller positive.

Selve aksekodningen resulterede i syv overordnede kategorier:
e forslag til forbedringer af kurset
e kurset er demotiverende
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e kurset er godt

e forslag til konkrete handlinger ved kreenkende adfeerd

e kurset er spild af tid

e kraenkelsesparathed er et starre problem end kreenkelsesadfeerd
e ingen kommentarer

Slutkodelistens oversigt over besvarelserne pa det andet dbne spargsmal kan ses i Tabel 5 til
sidst i analyseafsnittet. Heraf fremgar ogsa, at de to farste kategorier er blevet underopdelt og
at de udsagn, der specifikt sigter mod udformningen af spargeskemaet (og altsa ikke andre
elementer af kurset), er placeret i en seerskilt, ottende, kategori.

Udsagn, der entydigt stgtter op om relevansen af tiltaget og af kurset, blev kodet som positive.
Udsagn, der kritiserer tiltaget eller kurset (men ikke altid begge dele), blev kodet som negative.
Neutrale udsagn omfatter dels svar, der ikke umiddelbart valoriserer tiltaget, dels svar hvor
negative og positive elementer vaegtes ligeligt. Selvom der langt hen ad vejen er et
sammenfald mellem udsagnskategorierne og denne ‘valorisering’, er det kun i fa tilfaeldet (fx
’kurset er godt’), at der er en 1:1-sammenhaeng mellem aksekodningens kategorisering og
udsagnets 'valorisering’.
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Analyse af kvantitative spargsmal

Som det fremgar af Tabel 2 nedenfor, angiver ni ud af ti respondenter den korrekte definition
pa, hvad der ifglge Forsvaret (og dermed ogsa kursusmaterialet) udger kreenkende adfaerd.

Tabel 2.Frekvenstabel over spgrgsmal om definitionen pa kreenkende adfeerd. Det
korrekte svar er her markeret med kursiv.

Hvornar kan en handling kategoriseres som kraenkende adfeerd? (saet ét kryds)

Andel
Svarmulighed (frekvens)
Nar handlingen bryder med Forsvarets normer for god omgangstone 6,3 % (66)
Nar den, der udseettes for handlingen, oplever handlingen som kreenkende 90,2 % (943)
Nar den, der udsaettes for handlingen, tilhgrer en minoritet i Forsvaret 0,8 % (8)
Nar den, der udfgrer handlinger, har ledelses- eller faringsansvar over for den, der 0,7 % (7)
udsaettes for handlingen
Nar handlingen handler om sex eller har et seksuelt motiv 2,1% (22)

100,1 %

Total (1.046)

Note: Grundet afrunding summerer frekvensen ikke til preecis 100%.

Det naeste spgrgsmal, som afrapporteres her, omhandler, hvem kursisterne mener, ?mani alle
fald bar ga til”, hvis man overveerer eller oplever noget kreenkende. Som det fremgar af Tabel 3
nedenfor, angiver knap tre fjerdele det forventede svar, nemlig ”’min naermeste overordnede”.

Tabel 3. Frekvenstabel over spgrgsmalet om, hvem man i alle fald bar ga tili tilfeelde af
en kreenkende situation.

Hvis du oplever eller overveerer en kraenkende situation — hvem bgr du s& under alle
omsteendigheder ga til? (saet ét kryds)

Andel

Svarmulighed (frekvens)
Jeg bgr under alle omstaendigheder holde den slags for mig selv 0,4 % (4)
Forsvarets ledelse 2,2%(17)
En veernspraest 0,2 % (2)
Pressen 0,4 % (3)

En overordnet fra en anden enhed 0,6 % (6)

Min neermeste overordnede 74,6 % (762)
En hvilken som helst person fra min egen enhed 21,6 % (221)
Total 100 % (1021)

Selvom denne andel er noget lavere end de godt 90%, der svarer rigtigt pa det ovenstadende
spergsmal om karakteristikken af kreenkende adfeerd, bgr det her tages i betragtning, at
respondenterne ikke pa forhand ved, at der gives yderligere svarmuligheder, hvis man angiver
”min naermeste overordnede” i farste omgang. Det kan saledes ikke udelukkes, at en del har
sggt at "helgardere” sig ved fx at svare ”en hvilken som helst person fra min egen enhed”, en
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udleegning der umiddelbart understattes af, at de opfalgende besvarelser helt overvejende er
korrekte.

Af de 762 respondenter, som har angivet ”Min naermeste overordnede” pa spargsmalet
ovenfor, og som derfor har faet det ekstra spargsmal, der spgrger ind til, hvad de sa ville gare,
hvis den neermeste overordnede var impliceret, angiver stort set samtlige saledes, enten at de
ville ga hgjere op ad kommandovejen (fx en delingsfarer, en kompagnichef etc.) eller involvere
en intern instans (fx Auditaerkorpset, Organisationen for Personlig Radgivning og Kollegastgtte,
en tillidsrepreesentant el.lign.). Da der er tale om et abent tekstfelt, angiver enkelte dog ogsa
navne pa konkrete personer, og i de tilfeelde, hvor de ikke ogsa anfgrer vedkommendes rang
eller gvrig titel, er det uklart, om der henvises til en overordnet, en intern instans eller
lignende. Her er dog tale om en meget lille brgkdel.

Baseret pa de opstillede mal og analysen af svarene, er det tydeligt, at langt hovedparten af
respondenterne svarer det svar, som er mest oplagt efter deltagelse pa kurset om Steerke
Arbejdsfeellesskaber. Over 90 % kan altsa gengive den korrekte definition pa en kreenkende
handling, og hovedparten angiver, at de bgr ga til en overordnet, hvis de oplever eller
overveerer en sadan (frem for fx at holde det for sig sely, eller ga til pressen). En vaesentlig
pointe er dog, at disse svar er angivet straks efter gennemfarslen af kurset. Det er altsa ikke ud
fra det benyttede forskningsdesign muligt at vurdere, om de ogsa pa laengere sigt vil kunne
huske centrale definitioner, endsige om de vil efterleve de principper, som kurset bygger pa,
senere.

Bade i og uden for Forsvaret handler ambitionen om at nedbringe antallet af tilfaelde af
kreenkende adfaerd dels om at vide, hvad der skal gares nu og her, og dels om at initiere en
kultureendring. Det ovenneaevnte listeeksperiment sigter netop pa at kortleegge dette kultur-
aspekt. Observationerne herfra tyder pa, at nogle faktisk ser grovkornet humor som en del af
Forsvarets kultur. Som naevnt siger disse tal ikke noget om, hvorvidt respondenterne mener,
dette er godt eller darligt. Men det kvalitative materiale, som analyseres nedenfor, indeholder
bade udsagn, hvori der bakkes op om initiativet, og udsagn, der understreger det unikke og
ngdvendige i at bevare en ligefrem omgangstone i en organisation som Forsvaret.

Side 9 af 16



Analyse af kvalitative (dbne) spargsmal

Spergeskemaet indeholdt to dbne spargsmal: ét hvor respondenterne blev bedt om at
forholde sig til, hvad der skal til for at skabe og vedligeholde et inkluderende arbejdsmiljg, og
ét hvor de blev bedt om at kommentere pa forlabet omkring ”Steerke Arbejdsfeellesskaber”
generelt. Pa de falgende sider gennemgas svarene for de to kategorier.

Forudseaetninger for at skabe og vedligeholde et inkluderende arbejdsmilja

Som naevnt ovenfor blev der afgivet 444 svar pa det farste abne spargsmal, heraf er 402 kodet
som valide. Det vil sige, at kun lidt under halvdelen af de respondenter, der har valgt at deltage
i denne del af undersggelsen, har besvaret spargsmalet. Dette forhold skal tages i betragtning
i fortolkningen af udsagnene nedenfor.

| den falgende analyse adresseres udsagnene knyttet til besvarelsen af det farste dbne
sporgsmalito omgange. Farst fokuserer vi pa de organisatoriske, relationelle og individuelle
faktorer. Derneest pa veerdierne. | begge afsnit inddrages ogsa de kommentarer, der anfeegter
preemissen for undersggelsen. Selvom kun 2-3% af udsagnene falder inden for denne
kategori, er de vaesentlige at tage i betragtning. Dels fordi de kan indeholde vigtige oplysninger
om, hvad der skal til for at ogsa disse skeptikere vil samarbejde om det feelles mal om at
bekeempe kreenkende adfeerd. Dels fordi vi med al rimelighed ma antage, at den faktiske andel
af skeptikere er anseeligt starre. De 2-3%, der her veelger at anfeegte preemissen for
spergsmalet, omfatter dem, der aktivt yder en indsats for at komme til orde, og ikke dem der
eventuelt blot resignerer — en antagelse, der understgttes af den generelle evaluering
(spergsmal 2 nedenfor), hvor andelen af negative svar er betydeligt starre. Tabel 4 giver en
generel oversigt over frekvensen af de enkelte kategorier (for koder 1).

Tabel 4. Slutkodeliste for det abne spgrgsmal om inkluderende arbejdsmilje.

Overkode Antal | Underkode Antal
Organisatoriske faktorer 58 | Organisering 2
Ressourcer 9
Tiltag / aktiviteter 47
Relationelle faktorer 100 | Vertikale 27
Horisontale 73
Individuelle faktorer 32 | Arbejdsforhold 10
Trivsel 4
Lan 18
Veerdier 198 (udsagn) 282 (enkeltveerdier)*
Anfaegter preemissen 14 | Anfeegter preemissen 14

*Adskillige respondenter oplister flere enkeltvaerdier. Da det ville gore tabellen alt for sveer at leese, er de enkelte
veerdikategorier ikke angivet her. Fordelingen afrapporteres imidlertid i analysen nedenfor.
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Organisatoriske, relationelle og individuelle forhold

Opdelingen fglger et spor fra det organisatoriske makro-niveau til det individuelle mikro-
niveau, og koderne knyttet til disse tre overkategorier deekker da ogsa omtrent halvdelen af
alle besvarelser inden for denne abne kategori. De fleste af disse falder inden for det
relationelle og langt hovedparten heraf angar horisontale, relationelle forhold, der da ogsa er
den kode, der optreeder naestflest gange i dataseettet. Den overgas saledes kun af overkoden
veerdier’, hvor der — som naevnt — allerede er en del begrebslige overlap.

Underkategorien vertikale, relationelle forhold handler om ledelse. De fleste udsagn her
handler om lederens adfeerd, men en reekke respondenter papeger ogsa, at det netop er en
tovejsrelation, hvor det ikke kun handler om ledernes men i lige sa hgj grad medarbejdernes
adfeerd. For hver gang, der forekommer et udsagn om ledelsesrelationer, er der imidlertid
mere end to om horisontale relationer. Det er ikke overraskende. For det fgrste er
respondenterne her fra netop 100- og 200-niveauerne, hvor betydningen af det naere
feellesskab af mange grunde netop er mest udtalt. For det andet er det oplagt at betragte
kreenkende adfaerd som et socialt problem. Dette kom til udtryk allerede i kampagnen
”Respekt for hinanden” fra 2020. Og uanset hvad der ellers matte veere af forskelle mellem de
to kampagner, sa rammesaetter materialet fra ”Staerke Arbejdsfeellesskaber” ogsa kreenkende
adfeerd som et problem, der kraever sociale lgsninger; som noget, der skal tales om og
rapporteres, uanset om man oplever det selv eller blot er vidne til det. | overensstemmelse
hermed handler langt de fleste af de udsagn, der er kodet inden for denne kategori, om
betydningen af kommunikation — fra de helt naere og dagligdags, som at huske at 'sige
godmorgen’ og til vigtigheden af, at handle, nar det kreeves i de exceptionelle situationer, hvor
man skal sige fra og sige til.

Ligesom de fleste udsagn om relationer knyttes til det horisontale, handler hovedparten af de
udsagn, der angar organisatoriske forhold, om feellesskabsfremmende tiltag — om
uddannelse, videreuddannelse og fritidsaktiviteter. En anden gruppe udsagn angar
allokeringen af ressourcer, og de knytter sig primeaert til oplevelsen af ofte at mangle tid til at
lose foreliggende opgaver. Dette indtryk af, at medarbejdernes indsats ikke prioriteres pa rette
made fra Forsvarets side, kommer ogsa tydeligt til udtryk i de besvarelser, der er kodet inden
for hovedkategorien individuelle faktorer, hvor omtrent halvdelene af udsagnene netop
handler om lgn.

I materialet til ”Steerke Arbejdsfeellesskaber” italeseettes etableringen af et inkluderende
arbejdsmiljg, som naevnt ovenfor, som noget, der angar de interpersonelle relationer. | det lys
kan det godt forekomme overraskende, at lgnnen bringes pa banen som en faktor, der skulle
have betydning herfor. Inden man helt afviser disse udsagn som irrelevante, er det dog veerd at
huske pa, at ekstrinsiske eller ydre faktorer (som ros, forfremmelse, lgn eller andre goder)
ogsa kan handle om - og i hvert fald opleves som —tegn pa anerkendelse fra organisationens
side (Andersen, Boye & Laursen 2017). | den henseende kan spgrgsmal om lan ikke
ngdvendigvis fejes af banen. For at kunne fgle sig inkluderet kan en paskgnnelse som lgn ogsa
have betydning.
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Den anden halvdel af de svar, der angar individuelle forhold, retter sig mod intrinsiske eller
indre faktorer, altsd om betydningen af, at den enkelte far opfyldt sine basale behov for
psykologisk tryghed. Ud over at forekomme indlysende som forudsaetning for at fgle sig godt
tilpas péa arbejdspladsen, er spargsmalet om tryghed ogsa relevant — om end pa en lidt anden
made — nar vi kigger pa de besvarelser, der placerer sig inden for gruppen af skeptiske udsagn.
En reekke af de respondenter, der anfeegter preemissen for spgrgsmalet, stiller sig netop
tvivlende over for, om Forsvaret som institution — en institution hvor man skal leere at sla ihjel,
som flere formulerer det — kan fungere, hvis den enkelte ikke besidder den modstandskraft,
som netop dét kraever. Selvom der er tale om to meget forskellige tilgange og to meget
forskellige syn pa robusthed, synes der altsa pa tveers af svarene at veere enighed om, at
individuel robusthed er afgarende. De, der gar ind pé preemissen, pointerer betydningen af at
understgtte robustheden gennem allokeringen af ressourcer, understottelse af faellesskabet
og etablering af psykologisk tryghed. De, der anfeegter preemissen, haevder at denne
robusthed bar veere der pa forhand.

Veerdiudsagn

Neesten halvdelen af respondenterne angiver forskellige veerdier som svar pa spgrgsmalet
om, hvad der skal til for at skabe et inkluderende arbejdsmiljg. Der naevnes i alt 24 unikke
veerdier inden for denne kategori, hvilket godt kan ggre det uoverskueligt at drage nogle
konklusioner pa denne baggrund. Treeder man et skridt tilbage, kan langt hovedparten af disse
forskellige veerdier imidlertid ret let placeres inden for nogle overordnede kategorier. Da
ordene netop optraeder enkeltvis, sker denne underopdeling selvfglgelige med forbehold for,
at en sadan kategorisering forudsaetter, at der er enighed om begrebernes feelles
konnotationer. Dette bgr naevnes, da konnotationer altid er kontekstbestemte —de kan
forskyde sig fra én sammenhang til en anden og vil nogle gange betyde noget forskelligt for to
forskellige personer.

Begreberne dbenhed, accept, lighed, opmeerksomhed, frihed, hensyntagen, inklusion,
forstaelse, respekt, retfeerdighed, rummelighed, tillid, tolerance og feellesskab har vi sdledes
placeret inden for én underkategori, hvor inklusion ses som et mali sig selv. Disse deekker
over 136 udsagn, som i det fglgende benaevnes ’inklusionsudsagn’.

Begreberne ordentlighed, aerlighed, oprigtighed, ansvarlighed, professionalisme placeres
inden for en anden underkategori, hvor forpligtelsen til at handle pa rette made ses som det
overordnede mal. Disse 37 udsagn benaevnes i det fglgende ’pligtudsagn’.

De gvrige veerdier, som ikke umiddelbart kan placeres i én af de to grupper og heller ikke
meningsfuldt kan indordnes under en tredje, udgar 10-15% af det samlede antal oplistede
veerdier, men adresseres ikke i det fglgende.

Inklusionsudsagn udggr langt den starste gruppe, naesten 3/4 af det samlede antal
veerdiudsagn. Langt de fleste af disse naevner enten 'respekt’ eller ‘abenhed’, men grundet de
ovennavnte udfordringer med undersggelsens repraesentativitet, er det vigtigt at understrege,
at vi ikke pa den baggrund kan antage, at denne stgtte til inklusionsdagsordenen faktisk ogsa
omfatter 3% af de ansatte pa 100- og 200-niveauet.
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Antallet af pligtudsagn er langt mindre og omfatter sdledes kun omkring 1/5 af det samlede
antal veerdier, der oplistes. Nar de alligevel bar naevnes i denne sammenhaeng, er det af to
grunde. Den farste og maske mest abenlyse er metodisk og angar igen repraesentativiteten: Vi
kan ikke antage, at den observerede fordeling er retvisende. Den anden grund er instrumentel.
De respondenter, der ser inklusion som en veerdi i sig sely, er ikke dem, der skal overbevises
om, at interventioner som ”Staerke Arbejdsfeellesskaber” er meningsfulde. Pligtudsagn
anfeegter sddan set ikke preemissen for undersggelsen. P4 den anden side er deres stotte
betinget af, at de ser det, at man opfgrer sig ordentligt som en central veerdi i Forsvaret, og
ikke at de tilleegger inklusion nogen seerlig betydning. Der er altsa tale om udsagn, hvor
respondenterne forholder sig neutralt til inklusionsspargsmalet, men statter op herom med
henvisning til pligten, en traditionelt afggrende veerdi i forsvarsorganisationer. Derfor er denne
gruppe ogsa interessant i et bredere perspektiv, hvis ambitionen om at imgdega kreenkede
adfeerd skal kunne opfyldes.

Det er nemlig ligeledes i den sammenhaeng, de udsagn, der anfeegter preemissen for
undersggelsen, kan betragtes. Udsagnene befinder sig pa et kontinuum, der streekker fra
udsagn om at folk, der ikke har modstandskraft, nok slet ikke burde veere i Forsvaret, til at
seette spgrgsmalstegn ved om interventionen faktisk har den tilsigtede effekt. De fleste af
disse udsagn har imidlertid det til feelles, at de lige praecis appellerer til betydningen af
Forsvarets kerneopgaver. Med forbehold for markante usikkerheder knyttet til
generaliserbarheden af denne undersggelse — bade generelt i forhold til antallet af besvarelser
og specifikt i forhold til, om de kvalitative svar er repraesentative for respondenterne —er der
grund til at heefte sig ved, at mange af dem, der er skeptisk indstillede over for en
inklusionsdagsorden, tilkendegiver, at de gerne vil stgtte op om, at kreenkende adfaerd
stoppes. Deres normative udgangspunkt er blot et andet end det, der kommer til udtryk i
hovedparten af besvarelserne.
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Forslag til forbedring af kurset

| det andet dbne spgrgsmal bedes respondenterne komme med kommentarer til
treeningsforlgbet ”Staerke Arbejdsfaellesskaber”. Denne generelle evaluering indeholder som
allerede naevnt noget feerre besvarelser, end vi sa i tilknytning til det fgrste dbne spargsmal.
Ud af de omkring 1.200 respondenter, der har svaret pa spagrgeskemaet, kommer kun godt 200
med forslag til kursusforbedringer. Heraf har omkring 1/3 svaret ”ingen kommentarer”. | lyset
af de meget fa forslag til forbedringer, er det vigtigt igen at understrege vores begraensede
muligheder for at drage generelle konklusioner pa baggrund af den konkrete fordeling af
udsagnene i disse besvarelser. Det geelder naturligvis i forhold til Forsvaret som organisation, i
forhold til ansatte pa 100- og 200-niveauet generelt, og langt hen ad vejen ogsa i forhold til de
800 respondenter som ikke har svaret pa dette spgrgsmal — vi kan nemlig ikke rigtigt sige noget
om, hvorfor nogle har svaret, mens andre ikke har. Det, vi kan sige noget om, er hvilke emner,
der rejses af sdvel dem, der ytrer kritik, som af de andre, der ogsa kommer med konkrete
forslag til eendringer rettet mod initiativets omfang og kursusmodulernes tilrettelaeggelse.

Som naevnt blev materialet denne gang kodet abent og efterfglgende delt op i tre overordnede
kategorier, alt efter om indholdet eller tonen i deres svar overvejende er negativt, neutralt eller
positivt. Resultatet af den abne kodning ses i Tabel 5 nedenfor.

Tabel 5. Aben kod ning af generel evaluering af kurset (gverst) samt fordeling af den
overordnede vurdering i kommentarerne (nederst).

"Har du kommentarer til treeningsforlgbet generelt eller til denne evaluering?"
Kode Antal

Demotiverende - passer ikke pa Forsvarets virkelighed 5
Demotiverende - passer ikke pa Forsvarets virkelighed, men kreenkelser skal stoppes 5
Forslag til forbedring af undervisning — Forberedelsen 8
Forslag til forbedring af undervisning — Materialet 14
Forslag til forbedring af undervisning — Praktisk tilretteleeggelse 11
Forslag til forbedring af undervisning — Skeevt fokus 11
Problemet er kraenkelsesparathed 3
Godt kursus 54
Ingen kommentarer 74
Spild af tid 24
Forslag til konkrete handlinger fra Forsvaret generelt ift. kreenkelser 3
Kommentar til evalueringen (ikke valoriseret) 2
| alt 214

Entydigt negativ kommentar 46
Entydigt positiv kommentar 68
Splittede eller neutrale kommentarer 98
Ikke-valoriserede kommentarer til evalueringen 2
| alt 214

| den falgende gennemgang fokuserer vi pa besvarelserne, som de falder inden for de tre
overordnede kategorier. Vi laegger ud med de negative svar. Hvis malet med ”Steerke
arbejdsfaellesskaber” er at initiere en kulturaendring, er det dem, der vil skulle flyttes mest.
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Derfor anser vi deres forslag til forbedringer af kurset som vaerende af stgrst interesse for den
generelle evaluering.

Langt stgrstedelen af de negative besvarelser kritiserer tidsforbruget, enten i forhold til de
timer den enkelte skal bruge herpa, eller ved at saette spargsmalstegn ved, om det samlede
ressourceforbrug organisation palaegges ved et initiativ som ”Staerke Arbejdsfeellesskaber”,
egentlig har veerdi for Forsvaret. Det er vigtigt i den henseende at papege, at disse
respondenter ikke ngdvendigvis erimod, at man skal imgdega en kraenkende adfeerd i
Forsvaret, men at de helt entydigt mener, at dette initiativ er ude af proportioner med
problemets reelle omfang. Dét synspunkt genfindes ogsa i enkelte af de overvejende neutrale
eller positive kommentarer. En lignende splittelse mellem mal og middel kan i gvrigt ogsa
iagttages inden for den gruppe, som helt grundlaeggende finder kurset demotiverende. Her
pointerer halvdelen helt eksplicit, at de klart bakker op om, at der skal slds ned pa kreenkende
adfaerd. Deres anke er imidlertid, at et sa generelt initiativ rammer den meget store gruppe,
som i gvrigt opferer sig peent og ordentligt. PAstanden her er, at man derved risikerer at affgde
en modreaktion — en uvilje mod dette og lignende initiativer — og altsa derfor at opna en stik
modsat effekt end den intenderede.

Gruppen af kommentarer, der er kodet som neutrale, indeholder bade udsagn, der er
indifferente, og udsagn der er splittede. De indifferente udsagn papeger helt nggternt ting, der
kunne gares bedre. De splittede udsagn ytrer bade ros og kritik, og det kan ikke umiddelbart
afgares, hvad der vejer tungest. Desuden indeholder kategorien ogsa de mange respondenter,
som blot har skrevet ’ingen kommentarer’. Hovedparten af de ytrede forslag til forbedringer
gar pa de valgte case-eksempler i kursusmaterialet. Kritikken er her helt altovervejende, at de
valgte eksempler er alt for generiske, alt for langt fra den konkrete hverdag i den enkelte
enhed, og derfor ikke rigtigt er nogle, man kan tage ved leere af. En anden central kritik gar pa
systematiske skaevheder i de valgte eksempler. Nogle papeger, at case-materialet er for
ledercentreret — altsa igen en kritik af et mismatch mellem case og kontekst. Andre undrer sig
over, at kraenkeren i case-materialet som udgangspunkt er en mand og den kreenkede som
udgangspunkt en kvinde. Uden umiddelbart at negligere alvoren i seksuelt betonede overgreb
papeges det saledes af respondenterne, at kreenkende adfeerd ogsa omfatter meget andet.

Langt de fleste respondenter, som har en positiv kommentar, skriver blot 'godt’ eller ’vigtigt’.
De forslag til forbedringer, der optreeder under denne kategori, afspejler i hgj grad, hvad der
ogsa blev understreget i det ovenstaende: at case-materialet ikke passer pa den enkelte
enheds virkelighed, at fokus pa kenskreenkende adfaerd er for snaevert, og at tidsforbruget er
problematisk. Rent indholdsmaessigt tilvejebringer de positive besvarelser saledes ikke meget
ny viden, ud over at disse respondenter altsad bakker op om initiativet. Ud fra en mere generel
betragtning er det dog veerd at haefte sig ved, at de naevnte kritikpunkter ikke umiddelbart
synes at afhaenge af respondentens opbakning til initiativet.
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Konklusion

De adspurgte medarbejdere har helt overvejende forstaet det overordnede budskab i
initiativet ”Staerke Arbejdsfeellesskaber”. 90% forstar, hvordan kraenkende adfeerd defineres,
og mindst 75% ved, hvem de bar ga til, hvis de selv udseettes for eller overveerer kreenkende
adfeerd. Da vi ikke har mulighed for at eftertjekke hvilke enheder, der faktisk har medvirket, er
det imidlertid vanskeligt at sige hoget om, hvorvidt observationerne er repreesentative for alle
medvirkende pa 100- og 200-niveauet. Ydermere kan en survey foretaget i umiddelbar
forlaengelse af kurset ikke sige noget om de laengerevarende effekter af initiativet.

De kvalitative data — afspejlet i svarene pa to dbne spargsmal — peger pa, at opbakningen til
initiativet er delt. Hvor der i mange af svarene bakkes op om, at kreenkende adfeerd skal
imgdegas ved at fremme inklusionen i Forsvaret, er det ogsa ret klart, at en hel del snarere
appellerer til pligtfalelsen ved at betone vigtigheden af slet og ret at opfare sig ordentligt.
Ydermere er der en raekke centrale kritikpunkter, som gar pa tveers af materialet. Mest
gennemgaende er kritikken af, at indsatsen ses som veerende ude af proportioner med
problemets reelle omfang, og af at case-eksemplerne er alt for langt fra virkeligheden i de
enkelte enheder.
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