Retsinformation
Udskriftsdato: 13. december 2025

VEJ nr 9794 af 01/03/2002 (Historisk)

Vejledning om Mobning og seksuel chikane- At-vejledning D.4.2- Marts
2002

Ministerium: Beskaeftigelsesministeriet Journalnummer: Beskaeftigelsesmin.,
Arbejdstilsynet, j.nr.

Senere 2ndringer til forskriften

VEJ nr 9130 af 25/02/2019



Vejledning om Mobning og seksuel chikane- At-vejledning D.4.2- Marts 2002

At-vejledningen oplyser om:

— Hvad mobning og seksuel chikane er

— Huvilke arsager der kan vare til mobning og seksuel chikane

— Hvor udbredt mobning og seksuel chikane er

— Huvilke reaktioner der kan vere pa mobning og seksuel chikane

— Hvordan man kan forebygge mobning og seksuel chikane

— Hvad man kan gere, hvis der opstar mobning og seksuel chikane pa arbejdspladsen

— Hvor man kan segge riddgivning og hjelp til at forebygge og handtere mobning og seksuel chikane.

At-vejledningen handler kun om mobning og seksuel chikane mellem ansatte og mellem ansatte og deres
ledere.

Mobning og seksuel chikane, der udeves af patienter, brugere, kunder, elever e.l., betragter Arbejdstilsy-
net som voldsrisiko 1 forbindelse med arbejdets udferelse (1).

1. Hvad er mobning og seksuel chikane?
1.1. Mobning

Der er tale om mobning, nér en eller flere personer regelmassigt og over lengere tid - eller gentagne
gange pa grov vis - udsatter en eller flere andre personer for krenkende handlinger, som vedkommende
opfatter som sarende eller nedvardigende. De kraenkende handlinger bliver dog forst til mobning, nar de
personer, som de rettes mod, ikke er i stand til at forsvare sig effektivt imod dem. Drillerier, der af begge
parter opfattes som godsindede eller enkeltstdende konflikter, er ikke mobning.

Ofrenes oplevelse af de kraeenkende handlinger er et centralt aspekt 1 mobning. Det er derfor uden bety-
ding, om handlingerne er udtryk for ubetenksomhed eller et decideret enske om at kraenke offeret. Det
betyder dog noget for ofrenes oplevelse af mobningen, om der er tale om ond vilje eller ;.

Mobning kan udeves af bade kolleger og ledere. Selv om mobning mellem kolleger er mere udbredt,
opleves mobning udevet af en leder tilsyneladende som ekstra belastende. Det skyldes den magt, der kan
leegges bag krankelsen, og at det ikke er muligt at fa lederens opbakning og hjalp. Ogsd underordnedes
mobning af ledere kan forekomme.

1.2. Seksuel chikane

Seksuel chikane er en sarlig form for mobning. Der er tale om seksuel chikane, nér en eller flere personer
regelmassigt og over lengere tid - eller gentagne gange pd grov vis - udsatter en eller flere andre
personer for ugnskede handlinger af seksuel karakter, som vedkommende opfatter som kraenkende. I de
fleste tilfaelde udeves seksuel chikane af mand over for kvinder, men det er vigtigt at vaere opmarksom
pa, at mend ogsa kan udsattes for seksuel chikane.

1.3. Rovmobning og konfliktmobning

Man kan skelne mellem rovmobning og konfliktmobning.

1.3.1. Rovmobning

Der er tale om rovmobning, nar ofrene ikke har gjort noget, som kan fremkalde "mobbernes" adferd. Det
kan fx vere tilstraekkeligt, at ofrene tilherer en bestemt minoritetsgruppe pé arbejdspladsen, fx pd grund
af deres kon, alder eller etniske oprindelse. I forbindelse med rovmobning er der séledes typisk tale om, at
ofrene har en sarlig udsat position pa arbejdspladsen og derfor udpeges som syndebukke.

Et eksempel pd rovmobning er, nér ledere eller kolleger udever kraenkende handlinger over for ansatte
med lav anseelse og lav indflydelse. Ogsé seksuel chikane kan vere et eksempel pd rovmobning.

1.3.2. Konfliktmobning
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Konfliktmobning er resultatet af en ulest konflikt mellem to eller flere parter pd arbejdspladsen. Der kan
fx opstd konflikter omkring arbejdets organisering, omstillingsprocesser og kulturforskelle. Konflikter
findes pd alle arbejdspladser og kan udvikle sig til alvorlige personkonflikter, hvis de ikke bliver lost. I
sadanne tilfelde sker der typisk det, at en konflikt over tid mere og mere kommer til at handle om
parterne som personer frem for om konfliktens oprindelige indhold. Parternes negative felelser for
hinanden forsterkes, efterhanden som konflikterne udvikler sig.

1.4. Mobbehandlinger

Mobning bestar af krenkende handlinger -mobbehandlinger. Der kan bdde vare tale om aktive handlinger
og om at undlade at handle 1 bestemte situationer. Mobning kan fx omfatte disse handlinger:

— Tilbageholdelse af nedvendig information

— Sarende bemarkninger

— Usaglig fratagelse eller reduktion af ansvar og arbejdsopgaver

— Bagtalelse eller udelukkelse fra det sociale og faglige feellesskab

— Angreb mod ofrene eller kritik af deres privatliv

— Skeldud og latterliggorelse

— Fysiske overgreb eller trusler herom

— Fjendtlighed eller tavshed som svar pé spergsmal eller forseg pd samtale
— Nedvurdering af ofrenes job, deres arbejdsindsats eller deres kompetence
— Krankende telefonsamtaler

— Kirankende skriftlige meddelelser

— Ubehagelige drillerier

— Nedvurdering eller umyndiggerelse, fx pd grund af alder eller ken

— Udnyttelse i jobbet, fx til private erinder.

Typiske mobbehandlinger 1 forbindelse med seksuel chikane er:

— Usenskede bereringer

— Uoenskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem
— Sjofle vittigheder

— Uvedkommende foresporgsler om seksuelle emner.

Bemerk, at listerne ikke er udtemmende!

Det er svert at fastlegge en standard for, hvilke handlinger der er acceptable, og hvilke der ikke er. Hvad
der er accepteret som almindelig kollegial adferd pd én arbejdsplads, kan blive opfattet som mobning
pa en anden. Mobning kan antage forskellige former i forskellige virksomhedskulturer. Derfor er det
vigtigt at tage udgangspunkt i personens opfattelse af de handlinger, som vedkommende udsettes for. En
narmere undersogelse ber afdekke de faktiske handlinger og de ovrige involverede personers opfattelse
af disse.

2. Arsager til mobning

Forskningen peger pa, at der kan vere mange drsager til mobning, og at de ofte optreder i et sam-
spil. Mobning menes bl.a. at kunne opstd som felge af andre psykosociale belastninger i arbejdsmilje-
et. For eksempel menes forhold i den enkeltes arbejde, organisatoriske og ledelsesmassige forhold
samt samspillet mellem de ansatte og mellem ansatte og ledere at kunne vere medvirkende arsager til
mobning. Der kan fx vere tale om:

— Uhensigtsmessig organisering af arbejdet, fx 1 form af for heje, modsatsrettede eller uklare krav til de
ansatte.

— Mangelfuld information og kommunikation.

— Forskelsbehandling.

— Manglende konstruktiv problemlgsning péd arbejdspladsen.
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— Arbejdspladsens handtering af forandringer i arbejdet, fx ny teknologi, @ndrede funktioner og roller,
fusioner, ejerskifte og nedlaeggelse af afdelinger. Sddanne forandringer kan medfere mobning, hvis
de ikke ledsages af information, abenhed, indflydelse og respekt for den enkelte ansatte og dennes
kompetencer.

— Uklare vaerdier og normer for adfaerd pé arbejdspladsen.

— Holdningsmassige forskelle samt sym- og antipatier mellem personer pa arbejdspladsen.

De personer, der er involveret i mobning, vil ofte opleve arsagerne til mobningen forskelligt. Det athan-
ger af, om de er ofre, mobbere eller vidner til mobningen. Derfor er det vigtigt at here alle parters udsagn.

Seksuel chikane kan til en vis grad forstds inden for rammerne af de generelle arsagsforklaringer for
mobning - blot sdledes at mobbehandlingerne har seksuel karakter.

Konsrollemenstre samt normer og praksis omkring seksuel kommunikation spiller imidlertid ogsé en rolle
for, hvorfor seksuel chikane kan opstd og udvikle sig. Seksuel chikane udspiller sig i den almindelige
udveksling af seksuelle signaler - og ofte i et symbolsk sprog. Seksuel chikane er karakteriseret ved at
fortsaette ud over det punkt, hvor ofrene synes, det er behageligt. Seksuel chikane bremses ofte ikke, fordi
det i starten kan veare svert at skelne mellem komplimenter, gemytlige bereringer o.l. og chikanerende
handlinger. Det gor det vanskeligt for ofrene at bestemme, hvorndr der rent faktisk er tale om seksuel
chikane, og hvornér ofrene derfor skal forsege at sige fra.

3. Udbredelse
3.1. Mobning

Der er endnu ikke foretaget storre reprasentative underseggelser af mobningens omfang pa danske
arbejdspladser. Ud fra de hidtidige danske undersogelser mener man, at mellem to og fire pct. af den
arbejdende befolkning i Danmark er udsat for mobning pa arbejdspladsen. Tallene ligger tet op ad det,
man har fundet 1 andre nordiske lande.

3.2. Seksuel chikane

Undersogelser af omfanget af seksuel chikane viser, at tre pct. af de danske lenmodtagere i hoj grad eller 1
nogen grad er udsat for uensket seksuel opmarksomhed.

4. Reaktioner

Mobning og seksuel chikane menes at kunne medfere reaktioner, der spender fra svag uro og @ngstelse
til kronisk stress.

Den hidtidige forskning viser, at der kan opsta folgende reaktioner pA mobning og seksuel chikane:

— Kropslige reaktioner som hovedpine, mave-/tarmproblemer, kvalme og allergiske reaktioner. Der kan
vare tegn pa foreget produktion af stresshormon og aktivitet 1 det autonome nervesystem. Det viser sig
ved smerter 1 brystet, oget svedproduktion, ter mund, kortdndethed, hjertebanken og blodudtraednin-
ger. Desuden kan der vaere muskulare symptomer i form af muskelsmerter, ondt i ryggen og smerter 1
nakke-/skulderregionen. Endelig kan der vaere mathedsfornemmelser, skaelven og besvimelser.

— Psykiske reaktioner som angstelse, uro, folelse af usikkerhed, nervesitet, fortvivlelse, anspandthed,
depression, apati og manglende selvtillid. Desuden kan der vare tale om hukommelses- og koncentra-
tionsproblemer, irritabilitet og aggressivitet.

— Adferdsmessige reaktioner som passivitet, rastlashed, sevnleshed, nedsat arbejdsevne, tendens til at
isolere sig fra kolleger, sygefraver, ensker om at forlade arbejdspladsen og opsigelse.

De navnte reaktioner pd mobning og seksuel chikane er advarselssignaler, som arbejdspladsen ber vare
opmerksom pa.

Reaktionerne kan vaere midlertidige. Men de kan blive kroniske, hvis mobbehandlingerne er meget
alvorlige eller fortsatter over lang tid. Nogle ofre udvikler symptomer pa posttraumatisk stresssyndrom
(PTSD). Disse personer befinder sig siledes i en meget alvorlig og potentielt invaliderende tilstand.
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5. Forebyggelse

Mobning og seksuel chikane kan opsta pa alle arbejdspladser i alle brancher. Derfor ber ledelsen udtrykke
klare holdninger omkring mobning/seksuel chikane. Virksomheden kan fx formulere en klar politik om at
forebygge mobning og seksuel chikane.

P& arbejdspladser, hvor der er konstateret mobning eller seksuel chikane, skal ledelsen og de ansatte
fx via sikkerhedsorganisationen eller samarbejdsudvalget drofte konkrete foranstaltninger til at handtere
mobning og seksuel chikane. De ansatte skal endvidere informeres om planlagte og trufne foranstaltnin-
ger. Arbejdpladsvurderingen skal omfatte en vurdering af, om der forekommer mobning og seksuel
chikane pa arbejdspladsen.

Der eksisterer mange myter om mobning og seksuel chikane. Derfor er det nedvendigt med en grundig
information om problemerne. Den bedste made at forebygge mobning og seksuel chikane pé er ved at
kombinere information og diskussion.

Den enkelte arbejdsplads ma udvikle en organisationskultur med normer og veardier, som aktivt modvir-
ker mobning og seksuel chikane. Det kraever, at hele arbejdspladsen - is@r ledelsen - har klare og synlige
vardier og holdninger, som formidles bade 1 malsatninger, regler og i praktisk handling.

Afdelingsledere har et serligt ansvar for at sikre et godt psykosocialt arbejdsmiljo 1 deres afdeling. Det
m4d derfor sikres, at lederne er i stand til at tage konflikter op og hindtere dem konstruktivt. Arbejdsplad-
sen skal ikke lede efter mobbesager, men den skal tillade, at de kommer frem.

5.1. Konkrete initiativer
Der er en rekke initiativer, som kan medvirke til at forebygge mobning og seksuel chikane:

— Fealles og velkendte normer og verdier for den adfard, som forventes pa arbejdspladsen, og den
adfaerd, som ikke tolereres.

— Kilare retningslinjer for de ansattes ansvarsomrader og klare forventninger i forhold til de ansatte. Det
er bl.a. vigtigt 1 forbindelse med @ndringer 1 arbejdets organisering, fx indferelse af ny teknologi,
omstruktureringer, ressourcemangel og tidspres.

— Uddannelsesmessige initiativer som sikrer, at ledelsen og eventuelt nogle af de ansatte har kompeten-
ce til at handtere mobning og seksuel chikane. Det kan ske ved at ege kompetencen 1 forhold til
arbejdsmiljearbejde, konflikthdndtering og kommunikation.

— Kilare retningslinjer for, hvordan de ansatte forholder sig, hvis der opstdr mobning og seksuel chikane
pa arbejdspladsen - fx en beredskabsplan (se afsnit 6).

— Kilare retningslinjer for, hvor de ansatte kan klage og fa radgivning 1 tilfelde af mobning og seksuel
chikane. Det er et godt princip, at konflikter bliver taget op og last pa et sd lavt niveau som muligt
og gennem narmeste overordnede. Det er dog ogsa vigtigt at etablere en uathaengig klageinstans. Her
skal de ansatte kunne henvende sig, hvis de ikke kan komme igennem med problemet til den nermeste
overordnede, eller nar den nermeste overordnede er en del af problemet.

— Klare retningslinjer for, hvordan der kan magles 1 konflikter. Det anbefales, at magling gennemfores
uformelt, s& det undgés, at hele arbejdspladsen far kendskab til striden. Det kan 1 starten ske ved
individuelle samtaler med parterne hver for sig og derefter eventuelt sammen. Det kan vere en god
1d¢, at parterne far lejlighed til at tage en bisidder (fx en tillidsreprasentant) med til en sddan samtale.

— Kilare retningslinjer for rehabilitering af mobbeoftre (se afsnit 6).

— Kilare regler for sanktioner 1 forbindelse med mobning og seksuel chikane. Mulige sanktioner kan vare
at give mundtlige og skriftlige advarsler samt at omplacere eller afskedige folk.

=)

. Hvis der opstir mobning og seksuel chikane pa arbejdspladsen

Tag det altid alvorligt, hvis en ansat foler sig darligt behandlet og velger at fortelle om det.
Folg eventuelle retningslinjer/beredskabsplaner.
Udvis diskretion bade over for ofrene og de formodede mobbere. Drag ikke forhastede slutninger.
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Gor det klart, at mobning og seksuel chikane er en uacceptabel adferd, som mi ophere med det
samme.

Inddrag alle parter - herunder eventuelle vidner. Det er vigtigt at foretage en upartisk undersogelse. Al-
le involverede mé fole, at deres version af historien bliver hert og taget alvorligt. Det er kun naturligt,
at der er forskellige opfattelser af en sag eller en konflikt. Ver forberedt pa, at mobning kan virke
steerkt nedbrydende, og at mobbeofre kan have en forstyrret og unormal adfaerd.

Fé parterne - herunder eventuelle vidner - til at beskrive det faktiske handelsesforleb 1 stedet for at
fremfore beskyldninger og hirde vurderinger af den anden parts personlige egenskaber og opforsel.
Seg enkle og praktiske lasninger. Gode losninger er bedre end absolutte sandheder om konflikten og
dens arsag.

Seg lesninger - det afgerende er ikke at fa haevn eller udnavne syndebukke. Mobbesager ber derfor
1 udgangspunktet modes med en ikke-straffende holdning, sa der ikke skabes nye ofre. Det er dog ned-
vendigt at mede mobberne med klare sanktioner, hvis problemerne fortsetter, eller hvis mobningens
karakter er meget grov.

Serg for rehabilitering af mobbeofre. Det er vigtigt, at mobbeofrene har nogen, der kan lytte og
tage oplevelserne alvorligt. Disse stottesamtaler ma gennemferes af kompetente personer. Det kan fx
vare personaleafdelingen, fagforeningen, bedriftsundhedstjenesten (BST) eller eksterne radgivere. I
nogle tilfeelde kan det ogséd vare nedvendigt offensivt at imedega rygter om mobbeofrene, fx gennem
information til deres kolleger. Hvis mobbeofrene har veret sygemeldte, kan det vaere nedvendigt med
en langsom og skénsom tilbagekomst til arbejdspladsen - eventuelt med en form for social stette. Det
vil dog 1 mange tilfelde vere for problematisk for et mobbeoffer at vende tilbage til den samme
arbejdsplads.

Tag ogsd hdnd om mobbeofre, selv om der ikke er nogen mobbere. Nogle mennesker kan fole sig
systematisk udsat for andres krenkende handlinger over lang tid, uden at der nedvendigvis er nogen,
som med viden og vilje er ude pé at plage vedkommende.

Tag hind om medarbejdere, som uretmassigt anklages for at mobbe. Ogsa de kan have brug for
en sarlig indsats for at genetablere forholdet til kollegerne. Der kan fx vare behov for offensivt at
imedegd rygter om mobning.

Gor det til et felles problem pa arbejdspladsen, at der forekommer mobning, men undlad at bringe den
konkrete sag 1 fokus.

Jens Jensen

Lzes ogsa Arbejdstilsynets vejledning om:

(1) Voldsrisiko
Lzes ogsa branchearbejdsmiljeradenes vejledninger mv.

Branchearbejdsmiljerddenes vejledninger kan findes pa

www.bar-web.dk

Beskeeftigelsesministeriet, den 1. marts 2002

INGER ST@JIBERG
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