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Seksuel chikane kan bunde i

• Misforstået interesse, brudt ”romantisk forhold” 

• Misbrug af magt
• Risiko: Opgaver, karriere afhængig af leders 

bedømmelse
• Magtforskel → svært at sige fra

• En seksualiseret kultur – ex. lummer humor

• Traditionsbundne kønsopfattelser - fx at kvinder 
ikke egner sig til nogle jobs (ex håndværker)

Ledere og stærke medarbejderes adfærd 
afgørende: Chikanerer de selv eller griber ikke ind, 
signalerer de, at chikanen er helt OK! 

Fitzgerald et al. 1997, Schneider et al., 2013; Tenbrunsel et al., 2017; Willness et al. 2007)



Vidnernes rolle

• Vidner, der griber ind overfor krænkende 
handlinger, kan medvirke til at stoppe dem

• Men mange vidner er passive eller 
deltager måske aktivt i situationer, hvor 
der foregår krænkende handlinger…



Ultrakort om 
hvorfor mange 
vidner er passive 
eller krænker med



Vidner tilbøjelige til at være 
passive eller krænke med

• Hvis de er bange for, at det går ud over dem selv, hvis de 
griber ind

• Hvis de synes, at den, der krænkes, selv er ude om det

• Fx ved ikke at udvise ”passende (køns)adfærd” 

• Hvis de har en tæt relation til udøveren

• Hvis seksuel chikane er normaliseret i en gruppe

• Hvis det at krænke giver status i en gruppe 



• Seksuel chikane - eksempler på 
kendte dynamikker



1. Seksuel chikane
som straf for brud
på normer



1. Dynamik: Når brud på normer fører til krænkende adfærd 

Problemet håndteres ikke –
personen siger ikke fra/får 
ikke hjælp (manglende viden, 

fokus, kompetence)

Personen udvikler 
symptomer på belastning

Krænkede: Reagerer 
konfronterende eller isolerer sig

Organisation: Håndterer fortsat 
ikke problemet

Personen udsættes for 
seksuel chikane: 

Formål: Ydmygelse, 
isolation, udstødelse

En person bryder normer 
(fx relateret til hvordan 

kvinder/mænd er på 
arbejdspladsen, eller 

andet)



2. Dynamik: 
Seksuel chikane som
gruppekultur



2. Dynamik: Den krænkende gruppekultur

Systematisk udøvelse af 
seksuel chikane (social kontrol, 

magtmisbrug)

Vidners vurdering: 
- Er adfærden OK? 
- Er det normalt?

- Er det risikabelt at gribe ind?
- Er gruppen/arbejdet vigtigt for 

mig? 

Reaktion: Er passivt vidne, eller 
deltager i chikane for at styrke 
egen position (kan være knyttet 

maskulinitet) 

Yderligere styrkelse af 
krænkende adfærd 

som normalt og 
acceptabelt i gruppen

Kolleger er vidne til det 
destruktive 

samspilsmønster – sker 
en social indlæring



3. Dynamik: 
Seksuel chikane efter
brud på romantisk
forhold



3. Dynamik: Fra flirt eller forhold til seksuel chikane

Den ene part udsætter den anden 
for seksuel chikane (kommentarer, 
sms’er, opringninger med seksuelt 

indhold)

Den anden part siger fra og 
blokerer fx på Facebook, 

situationen optrappes

Situationen håndteres ikke:
- På jobbet er parterne 

professionelle
- Ingen vidner/ingen griber ind

- Chefen ved ingenting

Forholdet går forbi –
men én af parterne 

accepterer ikke bruddet

To kolleger /en chef og 
en medarbejder indleder 

et forhold



4. Dynamik: 
Når samspil misforstås



4. Dynamik: Når samspil misforstås

De udtrykker deres interesse for 
den yngre kollega, som de har set 

flirte

Den yngre kollega føler sig 
krænket over 

opmærksomheden

Den yngre kollega 
1) tør ikke sige fra → oplevet seksuel 

chikane, der kan intensiveres
2) klager til chef/kolleger → risiko 

for konflikt eller mobning

En eller flere (ældre?) 
kolleger er vidne til 

samspillet og tænker, at 
de også kan flirte (med 

samme personer)

To yngre kolleger flirter 
– og det er helt OK for 

begge parter



Grib ind overfor 
krænkende handlinger



Grib ind overfor krænkende handlinger: Redskaber med fokus 
på kollegernes rolle

• Grib ind – godt kollegaskab uden mobning

• Redskab til forebyggelse af krænkende handlinger 

• Formål – at skabe øget opmærksomhed på kollegers rolle

• Arbejdspladsen kan anvende det selv 

• Alle materialer, inkl. film, findes på nettet

• BFA Industri: Grib ind overfor krænkende handlinger 

• BFA Velfærd og Offentlig Administration: Grib ind overfor seksuel 

chikane

https://www.arbejdsmiljoweb.dk/trivsel/mobning/grib-ind-godt-kollegaskab-uden-mobning

https://www.arbejdsmiljoweb.dk/trivsel/mobning/grib-ind-godt-kollegaskab-uden-mobning


Dialogredskabet introducerer 6 vidnetyper

Kuglestøberen
Assistenten

Den passive

Forsvareren

Mægleren

Sympatisøren



Kuglestøberen
er vidnet, der 
puster til ilden

• Skaber situationen, igangsætter, 

og/eller udfører de første krænkende 

handlinger i det skjulte



Assistenten er 
vidnet, der 
samarbejder med 
den, der krænker

• Deltager aktivt f.eks. ved at grine med

• Støtter og hjælper den, der udøver 

krænkende handlinger direkte – eller ved 

tydeligt at billige handlingerne 



Den passive er 
vidnet, der 
undlader at handle

• Går væk fra situationen

• Bliver - men gør ikke noget for at stoppe 

de krænkende handlinger



Mægleren er 
vidnet, der griber 
ind og hjælper med 
at finde en løsning

• Prøver aktivt at stoppe de krænkende 
handlinger i situationen eller

• Handler bagefter f.eks. ved at snakke med 
parterne sammen eller hver for sig eller

• Kontakter andre relevante personer



Sympatisøren er 
vidnet, der 
sympatiserer med 
den, der krænkes

• Har sympati for den, der krænkes, men 
reagerer ikke i situationen  

• Tilbyder trøst og støtte i enerum



Forsvareren er vidnet, 
der aktivt forsvarer 
den, der udsættes for 
krænkende handlinger

• Tager parti for den der udsættes for 
krænkende handlinger

• Forsvarer personen aktivt og offentligt



Håndtering af 
seksuel chikane –
nogle  hovedpointer



Håndtering af seksuel chikane (1)

• Seksuel chikane er ulovlig → kan øge krav om ”formelle undersøgelser”

• Advokatundersøgelser eller ”Faktaundersøgelser” bør ikke være det ”naturlige 
valg”!

• Principper for den gode undersøgelse: 

• De involverede parter og vidner bør høres

• Interviews skal være undersøgende men ikke-konfronterende

• Spørgsmål til årsager og dynamikker (inkl. arbejdsmiljø og kulturforhold) bør 
indgå

• Rapport/tilbagemelding skal indeholde en dybtgående analyse af sagen (inkl.  
mulige organisatoriske forhold) og give klare anbefalinger for intervention



Håndtering af seksuel chikane (2)

• Gør noget langt før I står med et alvorligt problem! 

• Er I usikre på, om der er seksuel chikane på jeres arbejdsplads? Så undersøg det!
• Spørgeskema indhold

• Udsættelse for seksuel chikane?, krænkende handlinger af seksuel karakter

• Spørg til vidner, spørg evt. til om man selv har udøvet krænkende handlinger

• Hvem var udøver, hvornår og hvor (fx faglig eller social sammenhæng)

• Oplevet psykisk påvirkning 

• Har man søgt hjælp/støtte - har det hjulpet?

• Individuelle interviews (ditto samt arbejdsmiljø og kulturforhold)

• Rekvirér ekstern hjælp, hvis ikke I selv har kompetencer til at undersøge! 



Forebyg seksuel chikane (1)

• Politikker og retningslinjer er vigtige og skal udleves!

• Redskab fra BFA Industri har udførlig vejledning

• Brug dialog (og redskaber) til at øge bevidsthed hos ledere og 
medarbejdere : Hvad er chikane, hvor går grænsen?

• Anvend fx dialogkort fra redskab ”Hvor går grænsen”

• Snerperi eller sexchikane https://bfa-service.dk/sexchikane

• Fokus på vidnernes rolle: Bevidsthed, ansvar for at gribe ind

• Øg kompetencer til at gribe ind overfor og håndtere seksuel 
chikane konstruktivt og professionelt → nyt BFA redskab

https://bfa-service.dk/sexchikane


Forebyg seksuel chikane (2)

• Rekruttér/forfrem ledere, som er rollemodel for 

god adfærd og prioriterer det gode arbejdsmiljø

• Arbejde med at skabe og fastholde psykologisk 

tryghed: Ledere og stærke medarbejdere skal 

• invitere til dialog om fejl, bekymringer, 

problemer eller uenighed – og reagere 

konstruktivt, når det sker

• invitere til, at man giver dem kritisk feedback –

og reagere konstruktivt på den 

• Gribe aktivt ind overfor krænkende handlinger 



Tak for i dag!

egemzoe@hotmail.com


