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At-vejledningen handler om kreenkende handlinger i arbejdet, herunder mobning og seksuel chikane, mel-
lem ansatte og mellem ansatte og deres ledere.

At-vejledningen oplyser om:

— Reglen om krenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane

— Generelt om kraenkende handlinger

— Krankende handlinger i form af mobning

— Andre méder kreenkende handlinger kan forekomme pa

— Serligt om seksuel chikane

— Huvilke drsager, der kan vere til kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane

— Hyvilke helbredsmaessige reaktioner, der kan folge af kreenkende handlinger, herunder mobning og sek-
suel chikane

— Hvordan man kan forebygge kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane

— Hvad man kan gere, hvis der opstar krenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane

— Anmeldelse af kreenkende handling som arbejdsulykke.

Kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane, der udeves af patienter, brugere, kunder,
elever e.l., betragter Arbejdstilsynet som vold i forbindelse med arbejdets udforelse?).
1. Reglen om kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane

I henhold til arbejdsmiljelovgivningen gelder det, at det i forbindelse med arbejdets udferelse skal sikres,
at arbejdet ikke medferer risiko for fysisk eller psykisk helbredsforringelse som felge af kreenkende hand-
linger, herunder mobning og seksuel chikane?.

2. Krznkende handlinger generelt
Der er tale om kraenkende handlinger, nir en eller flere personer groft eller flere gange udsatter andre

personer for adferd, som af disse personer opfattes som nedveardigende.

Krankende handlinger er en samlet betegnelse for mobning, seksuel chikane og andre méder, som kran-
kelser kan forekomme pa 1 arbejdet.



Der kan bade vere tale om aktive handlinger og om at undlade at handle. Kraenkende handlinger 1 relation
til arbejdet kan fx omfatte:

— Tilbageholdelse af nedvendig information

— Sarende bemarkninger

— Usaglig fratagelse eller reduktion af ansvar og arbejdsopgaver

— Bagtalelse eller udelukkelse fra det sociale og faglige fellesskab

— Angreb mod eller kritik af ansattes privatliv

— At blive rabt ad eller latterliggjort

— Fysiske overgreb eller trusler herom

— Fjendtlighed eller tavshed som svar pé spergsmal eller forseg pd samtale

— Nedvurdering af ansattes job, deres arbejdsindsats eller deres kompetence

— Krankende telefonsamtaler

— Krankende skriftlige meddelelser, SMS, billeder og videoer, herunder pa sociale medier

— Ubehagelige drillerier

— Nedvurdering, fx pa grund af alder, ken, keonsidentitet, seksuel orientering, etnicitet eller religigs over-
bevisning

— Udnyttelse 1 jobbet, fx til private @rinder for andre.

Bemerk, at listen ikke er udtemmende.

Det er uden betydning, om handlingerne er udtryk for ubetenksomhed eller et decideret enske om at
kreenke. Det er personens oplevelse af de kreenkende handlinger, der er central.

Hvorvidt de kreenkende handlinger indebarer en risiko for fysisk eller psykisk helbredsforringelse athan-
ger af grovheden, varighed og hyppighed af handlingerne. Der kan vare tale om en risiko bade ved en-
keltstdende kraeenkende handlinger, der har en s@rlig grovhed, og ved kraenkende handlinger, der har en
vis varighed og hyppighed samt ved en kombination heraf.

Hvis de kraeenkende handlinger ikke er sarligt grove, skal de have stdet pa over en vis tid og med en vis
hyppighed for at udgere en risiko. Hvis de ikke har en tidsmeessig udstrekning og hyppighed, skal de for
at udgere en risiko have veret serligt grove.

Krankende handlinger kan udeves af bade ansatte og ledere. Selv om kreenkende handlinger mellem kol-
leger er mere udbredt, opleves krenkende handlinger udevet af en leder ofte som ekstra belastende. Det
skyldes den magt, der kan leegges bag kraenkelsen, og at det ofte ikke er muligt at f4 lederens opbakning
og hjelp, og slet ikke hvis det er medarbejdernes egen leder, som opleves krenkende. Det samme gelder,
hvis der er uformelle magtforhold, herunder situationer, hvor medarbejdere med en staerk position pd ar-
bejdspladsen kraenker kollegaer. Lederen kan ogsé blive kranket af underordnede.

Almindelig udevelse af ledelse, kollegial feedback o.l. er ikke i sig selv krenkende handlinger.

3. Krznkende handlinger i form af mobning

Der er tale om mobning, nér en eller flere personer regelmaessigt og over lengere tid - eller gentagne gan-
ge pa grov vis - udsatter en eller flere andre personer for krenkende handlinger, som vedkommende op-



fatter som sdrende eller nedvaerdigende. De krenkende handlinger bliver dog ferst til mobning, nér de
personer, som de rettes mod, ikke er 1 stand til at forsvare sig effektivt imod dem.

Det, der endvidere adskiller mobning fra andre mader at kranke pa, er, at det altid er den eller de samme
personer eller grupper af personer, der systematisk udsattes for de krenkende handlinger. Ligesom det
ofte er den eller de samme personer, der udever de kraeenkende handlinger.

4. Andre mader krzenkende handlinger kan forekomme pa

Krankende handlinger kan ogsa forekomme pa andre mader end som mobning. Det kan vare:

— Krankende handlinger, der udeves af en eller flere personer, der kraenker forskellige personer pé skift.
I dette tilfzelde er det den samme person eller de samme personer, der krenker skiftende personer efter
uforudsigeligt menster.

— Krankende handlinger, der foregar uden systematik med hensyn til, hvem der krenker, og hvem der
udsettes for de kreenkende handlinger.

— Krankende handlinger, der foregér i konflikter, og hvor personer gensidigt kraenker hinanden.

— Enkeltstdende kraenkende handlinger.

5. Seerligt om seksuel chikane

Krenkende handlinger kan forekomme som seksuel chikane. Kraenkende handlinger af seksuel karakter
er al form for uensket seksuel opmarksomhed og kan fx vere:

— Uenskede bergringer

— Ubenskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem

— Sjofle vittigheder og kommentarer

— Uvedkommende foresporgsler om seksuelle emner

— Visning af pornografisk materiale.

Bemark, at listen ikke er udtemmende.

Seksuel chikane kan forekomme pa alle de mader, som er beskrevet i afsnit 3 og 4. Det, der er serligt for
seksuel chikane er, at kreenkelserne har seksuel karakter.

Det er oftest kvinder, der udsattes for seksuel chikane, men det er vigtigt at vere opmarksom pa, at
maend ogsé kan udsattes for seksuel chikane.

6. Arsager til krzenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane

Forskningen peger pé, at der kan vaere mange arsager til krenkende handlinger, herunder mobning og
seksuel chikane, og at de ofte optreder i et samspil. Kreenkende handlinger menes bl.a. at kunne opsta
som folge af andre psykosociale risikofaktorer 1 arbejdet. For eksempel menes forhold i den enkeltes ar-
bejde og organisatoriske og ledelsesmaessige forhold at kunne vere medvirkende arsager til, at kreenkende
handlinger, herunder mobning og seksuel chikane, kan opsta. Det samme gaelder samspillet mellem ansat-
te og mellem ansatte og ledere. Der kan fx vare tale om:

— Uhensigtsmessig organisering af arbejdet, fx i form af for hegje, modsatsrettede eller uklare krav til de
ansatte.
— Mangelfuld information og kommunikation.



— Uretferdig forskelsbehandling.

— Manglende konstruktiv problemlgsning og héndtering af konflikter.

— Arbejdspladsens handtering af forandringer i arbejdet, fx ny teknologi, @ndrede funktioner og roller,
fusioner, ejerskifte og nedleggelse af afdelinger. Sddanne forandringer kan medfere krenkende hand-
linger, 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.

De personer, der er involveret 1 kreenkende handlinger, vil ofte opleve arsagerne forskelligt. 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
krenkende handlinger - blot sdledes, at kreenkelserne har seksuel karakter. Kensrollemenstre samt normer
og praksis omkring seksuel kommunikation spiller imidlertid ogsa en rolle for, hvorfor seksuel chikane
kan opstd og udvikle sig. Seksuel chikane udspiller sig i den almindelige udveksling af seksuelle signaler
- og ofte 1 et symbolsk sprog. Seksuel chikane er karakteriseret ved at fortsatte ud over det punkt, hvor de
kraenkede synes, det er behageligt.

7. Helbredsmeessige reaktioner

Kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane, kan medfere reaktioner, der spender fra
svag uro og @ngstelse til kronisk stress.

Den hidtidige forskning viser, at der kan opstd felgende reaktioner pd krenkende handlinger, herunder
mobning og seksuel chikane:

— Kropslige reaktioner som hovedpine, mave-/tarmproblemer, kvalme og allergiske reaktioner. Desuden
kan der vaere muskulare symptomer i1 form af muskelsmerter, ondt i ryggen og smerter 1 nakke-/skuld-
erregionen. Endelig kan der veere mathedsfornemmelser, skaelven og besvimelser.

— Psykiske reaktioner som angstelse, uro, folelse af usikkerhed, nervesitet, fortvivlelse, anspandthed,
apati og manglende selvtillid. Desuden kan der vere tale om hukommelses- og koncentrationsproble-
mer, 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 er advarselssignaler, som arbejdspladsen ber vaere opmarksom pa.

Kraznkende handlinger kan, afthangig af grovhed, hyppighed og varighed, fere til alvorlige sygdomme
som depression, posttraumatisk stresssyndrom (PTSD) og hjertekar-sygdomme.

At vaere vidne til kreenkende handlinger kan ogséd indebaere en helbredsmaessig risiko. Vidner kan opleve
stresssymptomer som fx nedsat stemningsleje, sovnproblemer og udbraendthed, om end 1 mindre grad end
de personer, der udsattes for krenkende handlinger.

8. Forebyggelse



Arbejdsgiveren skal forebygge, sé arbejdet ikke medforer risiko for fysisk eller psykisk helbredsforringel-
se som folge af kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane?).

Kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane, kan opsta pa alle arbejdspladser og i alle
brancher. Ledelsen ber udtrykke klare holdninger omkring kraenkende handlinger, herunder mobning og
seksuel chikane. Arbejdspladsen kan fx formulere en klar politik om forebyggelse og handtering.

Pa arbejdspladser, hvor der er konstateret kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane,
skal ledelsen og de ansatte/arbejdsmiljeorganisationen drefte konkrete foranstaltninger til at héndtere
kreenkelserne og forhindre gentagelser?. Ledere og ansatte skal endvidere informeres om planlagte og
trufne foranstaltninger. Arbejdsgiver skal serge for, at der udarbejdes en skriftlig arbejdspladsvurdering?.
Arbejdspladsvurderingen skal omfatte en vurdering af, om der forekommer kraenkende handlinger, herun-
der mobning og seksuel chikane i forbindelse med arbejdet®.

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

Den enkelte arbejdsplads mé udvikle en organisationskultur med normer og vardier, som aktivt modvir-
ker kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane. Det kraver, at hele arbejdspladsen -
iser ledelsen - har klare og synlige vaerdier og holdninger, som formidles bade i malsatninger, regler og i
praktisk handling.

Ledere har et sarligt ansvar for at sikre et godt psykosocialt arbejdsmilje inden for deres omrade. Det ma
derfor sikres, at lederne er i stand til at tage konflikter op og héndtere dem konstruktivt. Arbejdspladsen
skal ikke lede efter kraenkende handlinger, men den skal tillade, at de kommer frem. Hvis arbejdsgiveren
ikke rdder over den viden og kunnen, der er nadvendig for at forebygge kraenkende handlinger, der kan
medfore en risiko for helbredet, skal arbejdsgiveren serge for at indhente den fornedne eksterne bistand”.

8.1. KonKkrete initiativer

Der er en raekke initiativer, som kan medvirke til at forebygge kraenkende handlinger, herunder mobning

og seksuel chikane.

— Felles og velkendte normer og vardier for den adfard, som ansatte og ledere forventes at udvise og
den adfzerd, som ikke tolereres.

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

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

— Kilare retningslinjer for, hvordan de ansatte forholder sig, hvis der forekommer eller opstir mistanke
om krenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane i arbejdet - fx en beredskabsplan (se
afsnit 9).

— Kilare retningslinjer for, hvor de ansatte kan klage og fa rddgivning i tilfelde af, at de oplever kraenken-
de handlinger, herunder mobning og seksuel chikane. Det er et godt princip, at konflikter bliver taget



op og lest pd et sd lavt niveau som muligt og gennem narmeste overordnede. Det ber vare klart, hvor-
dan de ansatte skal forholde sig, hvis den nermeste overordnede er en del af problemet.

Ansatte, der oplever at vere udsat for krenkende handlinger, kan have svert ved at fortelle om det.
Ledelse og ansatte ber derfor samarbejde om at skabe et arbejdsmilje, hvor det et trygt at informere
om krenkende adfaerd.

Klare retningslinjer for konflikthandtering, herunder hvordan og hvornar der magles i1 konflikter. Det
anbefales, at konflikthdndteringen gennemfores i fortrolighed, sd det undgés, at hele arbejdspladsen far
kendskab til striden. Det kan 1 starten ske ved individuelle samtaler med parterne hver for sig og deref-
ter eventuelt sammen. Det kan vare en god id¢, at parterne far lejlighed til at tage en bisidder (fx en
tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljerepraesentant) med til en sddan samtale.

Klare retningslinjer for rehabilitering af ansatte, der er blevet syge pga. krenkende handlinger (se af-
snit 9).

Klare regler for sanktioner over for uacceptabel adferd — herunder krenkende handlinger og falske
anklager. Mulige sanktioner kan vaere at give mundtlige og skriftlige advarsler samt at omplacere eller
afskedige folk.

9. Hvis der forekommer kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane

Det er svert at fastlegge en standard for, hvilke handlinger der er acceptable, og hvilke der ikke er. Hvad
der er acceptabel kollegial adferd pé én arbejdsplads, kan blive opfattet som kreenkende pa en anden.
Krankende handlinger kan antage forskellige former i forskellige virksomhedskulturer. Derfor er det vig-
tigt at tage udgangspunkt i personens opfattelse af de handlinger, som vedkommende udsettes for. En
narmere undersggelse ber afdekke de faktiske handlinger og de involverede personers opfattelse af disse.
Tag det altid alvorligt, hvis en ansat foler sig dérligt behandlet og valger at fortelle om det. Det gaelder
ogsa for vidner samt ansatte, som oplever at blive uretmaessigt anklaget for kreenkende handlinger, herun-
der mobning og seksuel chikane.

Folg eventuelle retningslinjer/beredskabsplaner.

Udvis diskretion over for alle implicerede personer. Drag ikke forhastede slutninger.

Gor det klart, at kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane, er en uacceptabel ad-
feerd, som ma ophere med det samme.

Inddrag alle parter - herunder eventuelle vidner. Det er vigtigt at foretage en upartisk undersogelse.
Alle involverede mé fole, at deres version af historien bliver hort og taget alvorligt. Det er kun natur-
ligt, at der er forskellige opfattelser af en sag eller en konflikt. Var forberedt pd, at kraenkende hand-
linger, herunder mobning og seksuel chikane, kan virke staerkt nedbrydende og medfere a&ndret adferd
hos de implicerede.

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 lesninger - det afgarende er ikke at fa havn eller udnevne syndebukke. Sager om krankelser ber
derfor 1 udgangspunktet medes med en ikke-straffende holdning. Det er dog nedvendigt med klare
sanktioner, hvis problemerne fortsatter, eller hvis en enkeltstdende krenkende handling har varet me-
get grov.

Det er vigtigt at have nogen, der kan lytte og tage oplevelserne alvorligt. Disse stottesamtaler ma gen-
nemfores af kompetente personer. Det kan fx vere personaleafdelingen, fagforeningen eller eksterne
radgivere.

I nogle tilfelde kan det vaere nodvendigt offensivt at imedegé rygter, fx gennem information til kolle-
ger.

Hvis ansatte har varet sygemeldte, kan det vere nedvendigt med en langsom og skdnsom tilbage-
komst til arbejdspladsen - eventuelt med en form for social stette.



— Tag hand om medarbejdere, som uretmassigt anklages for at kraenke, samt vidner til kreenkelser. Ogsa
de kan have brug for en sarlig indsats for at genetablere forholdet til kollegerne.

— Grove enkeltstdende krenkende handlinger kan vaere traumatiserende, og derfor skal arbejdsgiveren
tilbyde psykisk forstehjalp.

— Gor det til en felles opgave at forebygge mobning, seksuel chikane eller andre kreenkende handlinger.
Undlad at bringe konkrete sager op 1 felles fora. Konkrete sager skal handteres med diskretion af hen-
syn til de implicerede.

10. Anmeldelse af krzenkende handlinger som arbejdsulykke

Krankende handlinger kan medfere en arbejdsskade enten i form af en arbejdsulykke eller en erhvervs-
sygdom.

En enkeltstdende krenkende handling, der har medfert fysisk eller psykisk personskade, er en arbejds-
ulykke. Arbejdsgiveren skal anmelde den som en arbejdsulykke, hvis den medferer fraver ud over den
dag, hvor den fandt sted®. Det gores via EASY p&d www.virk.dk. Anmeldelsen skal ske senest ni dage
efter forste fravaersdag. Var opmarksom pa, at der kan opsta fraver senere end den dag, hvor den kraen-
kende handling fandt sted, og at arbejdsgiverens anmeldepligt ogsa gaelder i disse tilfzelde.

Arbejdsgiveren skal sarge for, at ulykken bliver undersegt med inddragelse af arbejdsmiljeorganisationen,
og at der bliver foretaget en intern registrering og gennemfort de nedvendige foranstaltninger, der hindrer
gentagelse?.

Arbejdsgiveren og arbejdsmiljgorganisationen/de ansatte ber for at bevare diskretionen vare opmaerk-
somme pa, hvilke personer der bliver inddraget 1 undersegelsen.

Konstaterede eller mistenkte erhvervssygdomme skal ogsd anmeldes. I modsetning til arbejdsulykker har
arbejdsgiver ikke pligt til at anmelde en erhvervssygdom. Det har laeger og tandlager.

Lzes ogsa

At-vejledningen om vold, der handler om krankende handlinger fra borgere, som ansatte kommer i kon-
takt med gennem deres arbejde.

Bekendtgoerelse om arbejdets udferelse.

Aftale om trivsel og sundhed pd arbejdspladserne. To aftaler indgaet mellem KL og Forhandlingsfalles-
skabet samt mellem Danske Regioner og Forhandlingsfellesskabet. Ifolge aftalerne skal der i kommuner
og regioner aftales retningslinjer om at forebygge, handtere og forebygge vold, mobning og chikane 1 til-
knytning til udferelse af arbejdet.

Relateret lovgivning

Ligebehandlingsloven. Ligebehandlingsloven indeholder en definition af — og et forbud mod — seksuel
chikane. Efter ligebehandlingsloven skal arbejdsgivere behandle mand og kvinder lige for sa vidt angir
arbejdsvilkér. Lige arbejdsvilkir omfatter ogsa forbud mod seksuel chikane, som den er defineret i ligebe-
handlingsloven.



At-vejledning D. 4.2 om mobning og seksuel chikane ophaves.

Arbejdstilsynet, den 25. februar 2019
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At-vejledning D. 4.3-4 om vold

§ 9 a i bekendtgorelse om arbejdets udforelse

§ 9 a i bekendtgorelse om arbejdets udforelse

§ 3, stk. 2, § 5, stk. 1, 0g § 17, stk. 2, nr. 7, 1 bekendtgerelse om samarbejde om sikkerhed og sundhed

§ 15 a, stk. 1, i lov om arbejdsmilje og § 6 a, stk. 1, i bekendtgerelse om arbejdets udferelse

§ 15 a, stk. 2, i lov om arbejdsmilje og § 6 b, stk. 2, i bekendtgerelse om arbejdets udferelse

§ 12 i lov om arbejdsmilje

§ 11 bekendtgerelse om anmeldelse af arbejdsulykker m.v. til Arbejdstilsynet

§ 17, stk. 2, nr. 7, 1 bekendtgerelse om samarbejde om sikkerhed og sundhed (gaelder kun virksomheder med arbejdsmiljeorganisation).



