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Afsnit 1: Indledning

Denne Europeeiske Veerktgjskasse med tiltag til afskaffelse af seksuel
chikane i arbejdslivet indeholder vejledning og best practices til imple-
mentering af en transformativ, vidtspaendende og flerdimensionel tilgang
til afskaffelse af seksuel chikane i arbejdslivet. Formalet er at skabe op-
meerksomhed, inspirere til handling, give nye ideer og praktiske veerkte-
jer til forebyggelse og effektiv handtering af tilfeelde af seksuel chikane i
arbejdslivet.

Overblik over Vaerktgjskassen

Dette afsnit beskriver konteksten og giver en introduktion til seksuel chika-
ne, hvordan den defineres, omfanget og pavirkningen af seksuel chikane pa
arbejdslivet; den juridiske og politiske kontekst, der omgiver seksuel chikane,
og et kort overblik over specifikke aftaler og politikker rettet mod afskaffelse
af seksuel chikane.

Afsnit 2 introducerer rammerne for en omfattende og transformativ tilgang
til afskaffelse af seksuel chikane i arbejdslivet, herunder handtering af ulig-
hed, diskrimination og skadelige sociale normer; forebyggelse og risikovur-
dering; HR-politikker og -procedurer; effektive klageprocedurer; stgtte og
afhjeelpende foranstaltninger til ofre/overlevende; aktive bystander/upstan-
der-tilgange; gerningsmandens ansvar; bevidstgarelse og undervisning. En
vigtig del af rammerne er, at alle relevante interessenter i arbejdslivet, og iseer
arbejdsgivere, virksomheder, fagforeninger og arbejdstagere, selv spiller en
aktiv og progressiv rolle i afskaffelsen af seksuel chikane.

Afsnit 3 opstiller en model for en arbejdspladspolitik og -procedure, med
vejledning og tjeklister, som bredt kan hdndtere seksuel chikane, da den
deekker alle former for vold og chikane, ogsé partnervold. Modellen kraever
organisationsmaessig forpligtelse til at afskaffe seksuel chikane og handtere
bredere uligheder mellem kgnnene og forskelsbehandling; inkludere kans-
responsiv risikovurdering og forebyggelsesprogrammer; oprette effektive

og troveerdige klage- og undersagelsessystemer, og leere af dem; fortrolig
radgivning og statte fra arbejdspladsadvokater og -ambassadarer; aktive
bystander/upstander-tilgange; statte til ofre/overlevende; bevidstgerelse og
undervisning; og gerningsmandens ansvar.



Veerktajskassen bygger pa en omfattende evidensbase med effektive stra-
tegier for afskaffelse af seksuel chikane i arbejdslivet. Ud over at traekke pa
internationale best practice-tilgange gennemfarte ASTRAPI-projektets
partnere en undersggelse i Bulgarien, pd Cypern, i Greekenland og Spanien;
good practices blevindsamlet fra partnere, og der blev afholdt draftelser
med arbejdsgivere, fagforeninger, regeringsrepraesentanter, kenseksperter
og NGO'eri partnerlande for at teste Veerktajskassen.

#MeToo-bevaegelsen har skabt opmaerksomhed omkring de udbredte og
skadelige falger af seksuel chikane pa arbejdspladsen og pé offentlige steder.
Dette har veeret med til at bryde tavsheden omkring seksuel chikane og har
givet kvinder styrken til at tale hgjt om problemet pa en hidtil uset made. Men
vier stadig langt fra at have afskaffet problemetiarbejdslivet.

COVID-19-pandemien har afslgret en alarmerende stigning i tilfeelde af vold
og chikane mod kvindelige arbejdere. Seerligt stigningen i partnervold under
indespeerring og nedlukning har haft indflydelse pa kvinder, som arbejder
hjemmefra gennem telearbejde eller distancearbejde.' Der er blevet registre-
ret en stigning i tilfeelde af seksuel chikane mod frontlinje- og n@glemedar-
bejdereisundhedspleje og detailhandel, og der er sket en stigning i seksuel
chikane og fjendtlig adfaerd mod personer pa arbejde, som fx fra kunder og
klienter, der neegter at falge tiltagene til minimering af COVID-19-smitte

ved at neegte at baere maske, holde fysisk afstand eller minimere personlig
kontakt med personale. Der har veeret ekstra risici, som har resulteret i verbal
seksuel chikane og racistiske, sexistiske, homofobiske og transfobiske kom-
mentarer. Grupper af mennesker, heriblandt migrantarbejdere, mistaenkt

for at veere smittet med COVID-19, har ogsa veeret mal for stigende diskri-
mination og vold, mens de udfgrer deres arbejde. Herudover er kvindelige
arbejdere i hgjere risiko for at blive udsat for ‘quid pro-quo (noget for noget)’
seksuel chikane, da medarbejdere bliver truet med fyring, og da virksomhe-
der foretager omstruktureringer og nedskeeringer.?

P4 trods af et omfattende lovgrundlag i EU’s medlemslande afslgrer forsk-
ningsresultater, og forskning og draftelser gennemfert af ASTRAPI-pro-
jektets partnere, en bred vifte af juridiske, praktiske og vidensmaessige
problemer og hindringer for afskaffelsen af seksuel chikane. Selv fgr CO-
VID-19-relateret seksuel chikane var et stort problem pa arbejdspladsen.
Specifikke hindringer og problemer inkluderer:



Manglende viden om og implementering af lovgivningen, herunder om
arbejdsgiverens forpligtelse til at forebygge seksuel chikane.

Langtrukne og bureaukratiske procedurer for sags@gning og stigmati-
sering forbundet med at klage. Der har veeret problemer med at skaffe
beviser, herunder at vende bevisbyrden, i sager om diskrimination.

Mangel pa viden om og prioritering af problemet blandt arbejdsmarke-
dets parter og en generel begreenset forstéelse for og mangel pa serigsitet
omkring handtering af seksuel chikane pa arbejdspladsen.

I nogle sektorer mangler arbejdsgiverne viden og lever ikke op til deres
ansvar for at forebygge seksuel chikane. Manglen pa politikker, procedu-
rer og klagesystemer, inklusive sanktioner mod gerningsmeend, forbliver
en betydelig hindring for hdndtering af seksuel chikane pé arbejdsplad-
sen.

Der hersker en patriarkalsk kultur, som afspejler sig i en mandsdomineret
kultur med sexisme pa arbejdspladsen ogisamfundet.

Seksuel chikane forbliver et tabuemne, og det betyder, at der er stille
omkring emnet og underrapportering péd omradet. Ofre indberetter ikke
sager til deres arbejdsgiver, og endnu feerre fgrer sagerne videre i retten,
fordi de frygter, at det far negative konsekvenser for dem.

Kvinder, som arbejder i de mest risikable og usikre jobs, udseettes for
diskrimination og ulighed mellem kgnnene og er bdde de mest udsatte
i forhold til seksuel chikane og mindst tilbgjelige til at indberette seksuel
chikane.

Kvinder, som arbejder i de mest risikable og usikre jobs, har sveerere ved at
fa adgang til og fastholde kollektive stattestrukturer, herunder repreesen-
tation og statte fra fagforeninger. Dette kan @ge isolationen af en kvinde,
som oplever seksuel chikane, og styrke fglelsen af straffrihed hos den
kreenkende part.

Som et resultat af COVID-19-pandemien og nye former for seksuel chika-
ne, muliggjort af online- og IKT-systemer, er nye udfordringer dukket op i

et arbejdsliviforandring.




“Der er et stigende antal love, som skal ima@degé seksuel chikane, men de er
ofte begreensede i deres daekning og anvendelse. Kvinder indberetter ikke
seksuel chikane af mange grunde, herunder frygten for repressalier eller
bekymring for, at sagen i bedste fald vil blive behandlet ineffektivt, i veerste
fald ignoreret eller neddysset. Dette har resulteret i en kultur med straffrined
for gerningsmeend. Da arbejdslivet er under forandring, er det afgarende,
at kvinder i ikke-typiske former for arbejde og uformelt arbejde er deekket
af lovgivning, som imgdegar seksuel chikane og andre former for vold pa
arbejdspladsen, og at alle kvindelige arbejdstagere har adgang til retsmidler
og retfeerdighed, hvis de udseettes for seksuel chikane, uanset deres kon-
trakttype.”

Kilde: FN’s Menneskerettighedsrdd, 2020, Women’s human rights in the
changing world of work. FN's Generalforsamling, 16. april 2020

11 Hvad er seksuel chikane i arbejdslivet?

Seksuel chikane er en form for kansbestemt vold, som involverer en seksuelt
baseret adfeerd, der er ugnsket, stedende og kreenker en persons veerdighed.
Seksuel chikane omfatter adfeerd, som er fysisk, psykisk, verbal eller ikke-ver-
bal, og som kan omfatte seksuel vold, overfald og voldteegt; ugnskede krav
om seksuelle ydelser og dates; ugnsket beraring; personer, som leener sig ind
over eller treenger en person op i en krog; stalking pa eller uden for arbejds-
pladsen; sjofle bemaerkninger; og ugnsket kommunikation af seksuel ka-
rakter, herunder fremvisning eller deling af seksuelt kreenkende billeder og
pornografisk materiale.

Alle arbejdstagere kan blive udsat for seksuel chikane, men kvinder er mere
udsatte. Kvindelige arbejdere, som er udsat for flere former for diskrimination
og usikkerhed péa arbejdspladsen, er ofte i starre risiko for at blive udsat for
seksuel chikane (se ‘intersektionalitet’ nedenfor).

Verden over oplever én ud af tre kvinder fysisk og/eller seksuel vold i lgbet
af deres liv.2

Ifalge EU-parlamentets Beslutning 2017 om bekaempelse af seksuel chikane
og seksuelle overgreb i EU “er seksuel chikane en form for vold mod kvinder
og piger, som er den mest ekstreme og vedvarende form for kensbaseret for-
skelsbehandling. De bergrte er overvejende kvinder: 90 procent af alle ofre
for seksuel chikane er kvinder, og omtrent 10 procent er meend.”



| EU viste en undersagelse af vold mod kvinder gennemfart i 2014° af Den
Europeeiske Unions Agentur for Grundleeggende Rettigheder (FRA), at én
ud af tre kvinder har oplevet fysisk eller seksuel vold i deres voksne liv. Nar
det kommer til vold begéet af en intim partner, har 22 procent af alle kvinder
oplevet fysisk eller seksuel vold fra en nuveerende eller tidligere partner; 43
procent har oplevet psykisk vold fra en nuveerende eller tidligere partner, og
18 procent har oplevet at blive stalket af en nuveerende eller tidligere partner.
Mange af disse kvinder er ogséiarbejde eller er blevet forhindret i at arbejde.

FRA-undersagelsen fandt, at seksuel chikane er den mest fremherskende
form for vold begdet mod piger og kvinder i EU. Fysisk seksuel chikane er den
mest almindeligt anmeldte form for seksuel chikane, efterfulgt af verbal og
ikke-verbal seksuel chikane. Lidt over halvdelen (55 procent) af kvinderne er
blevet seksuelt chikaneret mindst én gang, siden de var 15 ar gamle; 29 pro-
cent af kvinderne i undersggelsen har oplevet “ugnsket beraring, kram eller
kys”; 24 procent er blevet udsat for “seksuelt insinuerende kommentarer eller
vittigheder, som stgdte dem”; og 11 procent for ikke-verbale former, herunder
cyberchikane, sdsom “ugnskede, steadende, seksuelt eksplicitte e-mails eller
SMS-beskeder eller stedende, upassende tilneermelser pa sociale net-
veerkssider”. Af disse udpegede 32 procent en person fra en arbejdsmaessig
sammenhaeng - sédsom en kollega, en chef eller en kunde - som udgveren.
Kvinder i udsatte former for arbejde, sdsom hushjeelpere, er seerligt i farezo-
nen for at blive udsat for chikane eller vold, mens de udfgrer deres arbejde.
Ermanansatienledende eller akademisk stilling er man yderligere udsat, og
undersggelsen fandt, at 75 procent af de kvinder, som er ansat i erhvery, der
kraever kvalifikationer, eller i toplederstillinger, er blevet seksuelt chikaneret,
og 61 procent af de kvinder, som er beskeeftiget i servicesektoren, er blevet
udsat for seksuel chikane. Herudover er alder ogsé en faktor, nar det kommer
til cyberchikane, og undersggelsen viste, at 20 procent af unge kvinder (mel-
lem 18 0og 29 ar) i EU har oplevet cyberchikane, mens én ud af ti kvinder har
veeret udsat for seksuel chikane eller stalking ved brug af ny teknologi.

P& trods af den hgje forekomst af seksuel chikane indberetter de fleste ofre/
overlevende ikke problemet i praksis pa arbejdspladsen, og bystandere

og vidner treeder sjeeldent frem. | visse lande og pa visse arbejdspladser er
deringen formelle procedurer for at indgive klager, eller procedurerne er
utilstreekkelige. | EU FRA-undersa@gelsen holdt de fleste af de kvinder, som
berettede om seksuel chikane, haendelsen for sig selv, kun 4 procent meldte
det til politiet, og kun 4 procent talte med en arbejdsgiver eller leder om det.®



Resultater viser, at ofre/overlevende ofte er utilfredse med udfaldet af deres
klager, nogle oplever gengeeldelseshandlinger, mister deres job eller bliver
bebrejdet problemet.” Nogle kvinder bliver forhindret i at tale hgjt om deres
oplevelser, fordi en lgsning af problemet indebaerer underskrivelse af fortro-
lighedsaftaler/hemmeligholdelsesaftaler.

P& trods af disse problemer taler kvinder nu dbent pé en hidtil uset méde
gennem #MeToo og andre feministiske bevaegelser og arbejderbevaegelser
over hele verden. Den globale kampagne mellem arbejderorganisationer

og NGO'er for vedtagelsen i juni 2019 af en ny ILO-konvention nr. 190 om
afskaffelse af vold og chikane, herunder kgnsbestemt vold og chikane, vidner
om et behov for at adressere kansbestemt vold i alle dens manifestationer

i arbejdslivet (se referat af Konventionen og Henstillingen i Afsnit 2). Disse
beveaegelser har givet kvinder en stemme og styrke, og kvinder kreever trans-
formative forandringer i arbejdslivet, som imadegér ulige kansroller og den
magtudnyttelse, som resulterer i seksuel chikane.

Det er desuden altafgerende, at der er en bedre forstaelse af, hvordan man
implementerer praktiske arbejdspladsstrategier og -politikker. Dette vil

give arbejdslivets aktarer (arbejdsgivere, ledere, fagforeninger og relevante
regeringsorganer beskaeftiget med arbejde og lighed) de kompetencer, de
har brug for, for at kunne sikre en kansresponsiv tilgang til forebyggelse og
afskaffelse af seksuel chikane. Dette inkluderer en tilgang, hvor gernings-
maend stilles til ansvar for deres handlinger i arbejdslivet, og hvor der udferes
forebyggende arbejde med gerningsmaend for at forhindre deres overgreb.

Som Tabel 1viser, har det en positivindflydelse pé arbejdstagere og arbejds-
givere, hvis seksuel chikane handteres effektivt pa arbejdspladsen. Ger man
ingenting, har det en negativ effekt pd medarbejdernes helbred og velbe-
findende og pa medarbejdernes motivation, preestation og tilknytning til

arbejdspladsen.




Tabel 1: Konsekvenserne af seksuel chikane i arbejdslivet og de positive

effekter af at adressere det 8

Konsekvenserne af seksuel chikane
for medarbejdere

Positive resultater for en arbejds-
giver, hvis problemet handteres
effektivt

* Medarbejdernes psykiske, fysiske
og seksuelle helbred, veerdighed
og selvveerd pavirkes.

* Motivation, preestation og tilknyt-
ning til arbejdspladsen kompro-
mitteres.

* Hgjere fraveersrater og medarbej-
deromsaetning.

* Alvorlig skade og fare for ofre og
kollegaer, som muligvis griberind
for at stoppe vold og chikane.

* Negativ pavirkning af arbejds-
pladsrelationer, teamwork perfor-
mance og virksomhedens ry.

e Indflydelse pé kvaliteten af de
ydelser, der tilbydes (fx til offent-
ligheden).

» Ofrenesevnetil at udfare deres
arbejde effektivt eller opna deres
fulde potentiale pa arbejdsplad-
sen mindskes.

e Karrieremuligheder seettes pa spil,

seerligt hvis et offer forlader sit
arbejde uden en udtalelse.

» Konsekvenser, som raekker ud
over arbejdspladsen, herunder
darlig social funktion og skadelige
handteringsstrategier (fx alkohol/
stofmisbrug).

e Forholdet til familie, venner og
partnere vil ogsa blive pavirket af
stress og skader forarsaget af vold
og chikane pé arbejdspladsen.

* Arbejdsgiveren undgéar negativ
omtale og sanktioner, herunder
at skulle betale kompensation til
offeret ogivisse situationer bader
for ikke at treeffe foranstaltninger
til at stoppe chikanen.

* Antallet af tabte dage pga. syg-
dom reduceres.

* Medyvirkertil et godt arbejdsmil-
jo til fordel for medarbejdernes
sundhed, sikkerhed og velbefin-
dende.

* Virksomheder forbedrer deres
omdgmme, hvilket ggr demii
stand til at tiltreekke og fastholde
medarbejdere.

» Fraveeret af vold og chikane for-
bedrer tidligere ofres og gernings-
meaends, savel som bystanderes,
produktivitet.

* Medarbejdernes tilfredshed
forbedres, hvis de kan tale med
nogen, de stoler pa, og de kan fin-
de troveerdige l@sninger pa deres
problemer.

* Det haren positiv pavirkning pa
det bredere samfund og familie-
relationer, hvis vold og chikane pa
arbejdspladsen identificeres og
stoppes.




Arbejdsliv og arbejdspladsmiljser, hvor seksuel chikane forekommer
Arbejdslivet omfatter ikke kun den fysiske arbejdsplads, men ogsé offentlige
og private rum, hvor arbejde udfgres, fx hvor en arbejdstager holder hvile-
pause eller indtager et maltid eller bruger saniteere faciliteter eller baderum;
beboelse stillet til radighed af arbejdsgiveren; pendling til og fra arbejde;
arbejdsrelaterede ture eller rejser, undervisning, arrangementer eller sociale
aktiviteter; og arbejdsrelateret kommunikation via e-mail eller cloud-arbejde
(viainternettet). Arbejdslivet seetter fokus pa kvinders sikkerhed pa offentlige
steder, i transport og pa natarbejde, og nér hjemmet er arbejdspladsen.

| denne Veerktajskasse deekker vejledningen og informationerne alle de om-
rader af arbejdslivet, hvor der begés seksuel chikane (se figur 1).

Pa arbejdspladsen Pa arbejdspladsen
(kollegaer, supervisorer, (tredjeparter, sasom
ledere) klienter og kunder)

Fire indbyrdes relaterede
dimensioner af seksuel chikane
i arbejdslivet

Omkring arbejdspladsen

Pa arbejdspladsen (offentlige rum, transport,
(afsmitning fra partnervold) beboelse stillet til
radighed af arbejdsgiveren)

Figur 1: Seksuel chikane pa forskellige omrader af arbejdslivet

Ud over seksuel chikane fra kollegaer og ledere tager figur 1 ogsé hejde for,
at seksuel chikane kan begas af nuveerende eller tidligere intime partnere, af
tredjeparter pa arbejdspladsen og i offentlige rum, og ndr kvinder rejser til og
fra arbejde. Herudover opstér der yderligere udfordringer p& baggrund af et
arbejdsliviforandring og nye former for arbejde, fx i opgavegkonomien, og
hvor det at veere selvsteendig erhvervsdrivende og beskaeftiget med mere
usikre former for arbejde er mere almindeligt.

Seksuel chikane eren form for diskrimination, der bunderisex. Den kan
involvere adfaerd, som er baseret pa ‘quid pro-quo’ (hvor en tjeneste eller
fordel gives, og/eller hvor seksuel chikane er en betingelse for jobbet) og/
eller et fjendtligt arbejdsmilja (handlinger eller adfaerd skaber et ubehageligt
arbejdsmilj@).



“Seksuel chikane inkluderer ugnsket seksuelt motiveret adfeerd som fysisk
kontakt og tilneermelser, seksuelt farvede bemaerkninger, visning af porno-
grafi og seksuelle krav, enten med ord eller handling. En sddan adfeerd kan
veere ydmygende og kan udgare et sundheds- og sikkerhedsproblem; det er
diskriminerende, nar kvinden har rimelig grund til at antage, at hendes pro-
tester kan veere til skade for hendes anseettelse, herunder rekruttering eller
forfremmelse, eller nér det skaber et fjendtligt arbejdsmilj@.”

Kilde: FN's Komite om afskaffelse af alle former for diskrimination imod
kvinder (CEDAW), Generel Henstilling Nr.19, Vold mod kvinder, afsnit 18, X/
samling, 199.

Tredjepartsvold og -chikane

Seksuel chikane begas ofte af tredjeparter, sdsom klienter, kunder, elever eller
andre tredjeparterisundheds-, detail-, service- og uddannelses- og trans-
portsektoren. Den skerikvindedominerede erhverv som fx blandt butiks-
assistenter, ansatte i barer og restauranter, leerere, sygeplejersker og socialt
plejepersonale. Seksuel chikane begédet af en tredjepart er arbejdsrelateret
adfeerd, som kan finde sted i arbejdslivet, i et offentligt rum eller i et privat
miljg, hvor der udferes arbejde.? Den kan involvere fysisk, psykisk, verbal og/
eller seksuelle former for vold og kan veere en engangsheendelse eller et
mere systematisk og gentaget adfaerdsmgnster, hos en enkelt person eller en
gruppe, og varierer fra sager om manglende respekt til mere alvorlige trusler,
seksuel vold, fysisk overfald eller cyberchikane.

Seksuel chikane i transportbranchen

En undersggelse af kvindelige transportarbejderes erfaringer med vold og
chikane i 24 EU-lande viste, at en fjerdedel af kvindelige transportarbejdere
mente, at vold mod kvinder forekommer jeevnligt i transportbranchen © Lidt
over en fjerdedel af kvindelige transportarbejdere mener, at chikane bliver
anset for at veere ‘en del af jobbet’ i transport. Undersggelsen fremkom med
chokerende redeggrelser for verbale trusler og intimidering, seksuel chikane
og seksuelle og fysiske overfald pa kvindelige arbejdere, ofte med altade-
leeggende konsekvenser for kvindernes privatliv, deres helbred og mentale
velbefindende og deres evne til at fortseette med at arbejde. Mange kvinder
angay, at det at arbejde i en mandsdomineret branche var en faktor, som for-
@gede risikoen for seksuel chikane betydeligt."



De kvinder, som deltog i undersagelsen, fortalte, at vold og chikane fra kun-
der og passagerer var blevet veerre inden for de seneste ar, og nye risici for
vold dukkede op i branchen pga. eendringer i organisering af arbejde, mangel
pa personale og jobusikkerhed, hvilket gjorde kvinder mere udsatte i forhold
til overfald og seksuel chikane. Mindre end én ud af seks af respondenterne
anmeldte et nyligt tilfeelde af vold til en fagforening, hvilket er meget lavere
end til en kollega, arbejdsgiver eller politiet.

Herunder falger et udvalg af citater fra de kvinder, som deltog i undersggel-
sen:

Verbale overfald ... seksuelle overgreb og lignende. Berering af bagdel og
bryster, trusler fra overordnede, hvis jeg protesterer [jeg fér at vide]: ‘at en
kvinde skal kunne tdle mosten, ndr hun arbejder i et mandefag’ Banearbej-
der, Tyskland (ETF-undersagelse, 2017)

Jeg varelev, og en af meendene pd kurset chikanerede mig altid verbalt. Til
vores julefest p& arbejdet blev jeg omringet af mine mandlige kollegaer, som
trak deres penisser frem og fangede mig og en anden pige i rundkredsen.’
Banearbejder, UK (ETF-undersagelse, 2017)

Jeg har det vaerre. Jeg sover dérligere. Jeg er blevet bange. Jeg har ikke
genvundet den energi, jeg havde far den seksuelle chikane ... og passa-
gerernes konstante chikane nedbryder dig. Den udtalte mangel pd stotte
fra arbejdsgiverne ger det nogle gange meget sveert.” Buschauffar, Sverige
(ETF-undersggelse, 2017)

‘Verbale fornaermelser og kreenkelser relateret til det seksuelle omréde, sG-
som “sut mig, keelling” osv. spyt i ansigtet og skubben ... Jeg kan ikke leengere
héndhaeve regler over for kunder, og jeg ignorerer ofte problemerne for at
undgd konfrontationer.’Banearbejder, Italien (ETF-undersagelse, 2017)

Partnervold og dens indflydelse pa arbejdspladsen

Partnervold pa arbejdspladsen, sdsom fysisk vold, seksuel chikane og stal-
king, begédet af nuveerende eller tidligere intime partnere, repraesenterer
en alvorlig form for vold pa arbejdspladsen. Partnervold, herunder stalking,
kan ogsé begés af personer pd samme arbejdsplads, som har (eller havde)
et intimt forhold. Det er et vigtigt emne for arbejdspladspolitikker og over-
enskomster om vold og chikane péa arbejdspladsen og en integreret del af



arbejdsmiljatiltag, da partnervold kan pavirke kvinders sikkerned péa arbejds-
pladsen, produktivitet, fremmade og evne til at forblive i arbejde.

CEASE-projektet - virksomheder skal stoppe kensbestemt vold
CEASE-projektet (som inddrager virksomheder i afskaffelsen af kansbestemt
vold) harinvolveret organisationer og virksomheder fra Frankrig, Belgien,
Graekenland og Italien og er en ‘good practice’i hdndtering af partnervolds
indflydelse pa arbejdspladsen. Projektet blev finansieret af EU’s Rights Equa-
lity and Citizens Programme (2014-2020).

Fxvar partneren i Graeekenland CSR Hellas, som fremmer CSR og ansvarligt
entreprengrskab mellem sine 130 medlemmer fra alle gkonomiske sekto-

rer. Projektet fik tildelt en meengde ressourcer, herunder et handlingsseet til
virksomheder, peer learning-webinarer, undervisningsforlab og sensibili-
seringsmaterialer. Herudover er der blevet lagt seerlig veegt pé at adressere
partnervolds indflydelse pa arbejdspladsen gennem et virksomhedsnetvaerk,
‘OnelnThreeWomen’, og virksomheder fra Frankrig, Belgien og Graekenland
har underskrevet et Forpligtelsescharter, hvor de binder sig til at handle for at
stoppe kansbestemt vold.

En undersagelse foretaget for nylig i seks europaeiske virksomheder af
‘OnelnThreeWomen'-virksomhedsnetveerket viste, at partnervold haren
vaesentlig indvirkning pa arbejdspladsen, ikke mindst at for de overlevende
kvinder er der nogle negative konsekvenser - herunder kontrollerende ad-
feerd og gkonomisk misbrug - som truede deres fortsatte anseettelse. Mere
end halvdelen (55 procent) af de respondenter, som pé et tidspunkt havde
veeret udsat for partnervold, angav, at partnervold havde pavirket deres ar-
bejdeimindst én af tre henseender - forsinkelse, fraveer eller fremmgde trods
sygdom (at veere pa arbejde, men ikke veere produktiv). Herudover havde

16 procent af dem, som pa et tidspunkt havde veeret udsat for partnervold,
oplevet dette pa (elleri neerheden af) deres arbejdsplads. Samlet set frygtede
30 procent af de respondenter, som pé et tidspunkt havde veeret udsat for
partnervold, at partnervolden havde haft indflydelse pé deres arbejdspreesta-
tionien sddan grad, at de kunne miste deres arbejde. Fd angav, at de havde
talt med andre om deres oplevelser med partnervold.



Handtering af arbejdsrelaterede felger af vold i hjemmet i Danmark
Den danske regerings nationale handlingsplan til bekeempelse af vold i famili-
en og i neere relationer daekker i stor udstraekning stettetilbud til ofre, fami-
liemedlemmer og gerningsmeend. Et nyt lovforslag i 2020 giver kvinder pa
krisecentre ret til psykologhjeelp.

FIU-Ligestilling (et netveerk af fagforeninger, som samarbejder om lighed) og
FH (Fagbeveegelsens Hovedorganisation) samarbejder med Landsorganisa-
tion af Kvindekrisecentre (LOKK) om at udarbejde brochurer og veerktgijer til
HR og tillidsrepreesentanter med henblik pa bekeempelse af vold i hjemmet.
Det bygger pa mange éars arbejde udfert af FIU-Ligestilling omkring part-
nervold pa arbejdspladsen,”®inklusive undervisning af tillidsrepraesentanter,
udarbejdelse af arbejdspladspolitikker om partnervold og en arlig belan-
ningsordning for best practice-politikker pa arbejdspladsen.

Arbejdspladspolitikker og -procedurer kan beskytte kvindelige arbejdere
mod seksuel chikane eller mod at blive stalket péd arbejdspladsen af en part-
ner eller tidligere partner. Et stigende antal virksomheder har indfert tiltag for
at begreense effekterne af partnervold pé arbejdspladsen i overenskomster
og arbejdspladspolitikker om vold og chikane. Dette signalerer, at partner-
vold er et sikkerhedsproblem pa arbejdspladsen, og at sikkerheds- og stat-
tetiltag kan veere med til at skabe et trygt og respektfuldt arbejdsmilje. Det
ervigtigt at fastholde medarbejdere, som er bergrt af partnervold pé deres
arbejde, og at bryde tavsheden omkring problemet pa arbejdspladsen.

1.2 Lovmassige og politiske rammer for seksuel chikane pa
arbejdspladsen

International og europaeisk lovgivning og politik udger en vigtig ramme -
oginogle tilfeelde vejledning - for love og politikker om seksuel chikane pa
arbejdspladsen, som implementeres af stater. Til gengeeld kan staters egen
lovgivning fastseette mere detaljerede specifikke tiltag pd omréader som
arbejdspladspolitikker, planer og undervisning. Det skal desuden bemaerkes,
at proaktive statslove kan medvirke til at fremme nye europeeiske og interna-
tionale standarder.

Internationale og europeeiske bestemmelser sammenfattes i dette afsnit.



Internationale traktater

FN’s Konvention om afskaffelse af alle former for diskrimination af
kvinder (CEDAW) fra 1979 henstiller til, at stater adresserer ‘maends og
kvinders sociale og kulturelle adfeerdsmenster med henblik pé at opna
afskaffelse af fordomme, seedvaner og al anden adfeerd, som hviler pa den
opfattelse, at det ene kan er mere eller mindre veerd end det andet, eller
pa fastlaste kansroller’ (Artikel 5).

FN’s Erkleering om afskaffelse af vold mod kvinder fra 1993, som bygger
pa CEDAW, fastleegger, at kansbaseret vold bade er en manifestation af
ulighed mellem kannene og en méde, hvorpa diskrimination, ulighed og
uretfeerdighed baseret pa kan fastholdes. Vold mod kvinder defineres
som: “enhver kansbestemt voldshandling, der resulterer i eller sandsyn-
ligvis vil resultere i fysisk, seksuel eller psykologisk skade eller lidelse for
kvinder.”

Den Fjerde verdenskonference om kvinder i 1995 og dens Beijing-er-
klaering og handlingsplatform lagde veegt pa udryddelsen af alle former
for vold mod kvinder og opfordrede stater, internationale organisationer
og NGO'er til at hjeelpe med at forebygge og bekeempe vold mod kvinder.

Baeredygtigt udviklingsmal 5: Opna ligestilling mellem kennene og
styrke alle kvinder og piger har det mél, at alle former for vold mod kvin-
der og pigeride offentlige og private rum skal afskaffes, herunder menne-
skehandel og seksuel og andre former for udnyttelse (Mal 5.2).

ILO-konvention nr. 190 om afskaffelse af vold og chikane i arbejdslivet

En banebrydende udvikling er Den Internationale Arbejdsorganisations (ILO)

Konvention nr. 190 og tilhgrende Henstilling nr. 206 om afskaffelse af vold
og chikane i arbejdslivet, vedtaget i juni 2019. Den fastsaetter progressive,

omfattende og historiske arbejdsstandarder, som anerkender, at alle arbejds-

tagere harret til at kunne arbejde uden at blive udsat for vold eller chikane,

herunder kansbestemt vold. Den omfatter ogsa alle former for arbejde, med

standarder fastsat i den bredere kontekst af lighed mellem kannene, ik-

ke-diskrimination og fundamentale rettigheder pé arbejdspladsen, herunder

vigtigheden af foreningsfrihed og overenskomstforhandlinger for afskaffel-

sen af vold og chikane.



Preeamblen til konventionen anerkender..."alle menneskers ret til et arbejdsliv
uden vold og chikane, inklusive kgnsbestemt vold og chikane.” Kgnsbestemt
vold udger en central del af konventionen, som anerkender, at kvinder ud-
seettes uforholdsmeessigt tit for vold og chikane i arbejdslivet, og at dette er
pavirket af sociale normer og ulige kansrelationer og mangeartede og inter-
sektionelle former for diskrimination:

Anerkendelsen af, at kansbestemt vold og chikane uforholdsmaessigt tit
rammer kvinder og piger, og at en inkluderende, integreret og kensre-
sponsiv tilgang, som handterer underliggende arsager og risikofaktorer,
herunder kansstereotyper, mangeartede og intersektionelle former for
diskrimination og ulige kensbestemte magtrelationer, er afggrende for
afskaffelse af vold og chikane i arbejdslivet. (K. 190, Preeambel)

Konvention nr. 190 indeholder en omfattende definition af vold og chikane
og leegger stor veegt pa afskaffelse af alle former for fysisk, psykisk og sek-
suelle former for vold og chikane, inklusive kegnsbestemt vold, i arbejdslivet.
Seksuel chikane er en af de mest almindelige former for kensbestemt vold

pé arbejdspladsen. Konventionen daekker ogséa behovet for at adressere
vold og chikane begaet af tredjeparter, sdsom klienter, kunder, studerende,
elever og offentligheden. Dette er vigtigt for arbejdstagere inden for sektorer
som sundhed, service, detail, uddannelse, transport og andre kundevendte
ydelser.

Partnervold er endnu en form for vold og chikane pé arbejdspladsen, som
afdaekkes i konventionen og henstillingen. Dette kan fx veere partnerstal-
king, chikanering af et offer, nér han/hun er pé arbejde, eller fysisk vold, som
pavirker ofrene og potentielt kollegaer pa arbejdspladsen. @konomisk eller
finansiel vold kan ogsa pavirke ofres finansielle uafheengighed og evne til at
fortseette med at arbejde. Som resultat heraf kan statte til ofre for partnervold
pé arbejdspladsen sikre, at arbejdstagere, som er ramt af partnervold, trygt
kan blive i deres job. Konvention nr. 190 forpligter regeringer, som opfordres
tilat gore arbejdsgivere ansvarlige for - og gennem social dialog - at forhin-
dre vold og chikane, at beskytte arbejdstagere, seerligt kvinder og arbejdsta-
gereiudsatte arbejdssituationer, og at sikre afhjeelpningsforanstaltninger til
arbejdstagere pavirket at vold og chikane.




ILO-konvention nr. 111 om forskelsbehandling'

ILO anerkender ogsd, at seksuel chikane er en form for kensdiskrimination.
Ifelge ILO’s Ekspertkomité for konventioners og anbefalingers anvendelse
(CEACR)™ defineres seksuel chikane som en form for kensdiskrimination i
henhold til Konvention om forskelsbehandling (beskaeftigelse og erhverv),
1958 (nr. 111). Definitioner af seksuel chikane inkluderer bade quid pro quo
og fiendtligt miljg som elementer af seksuel chikane. Quid pro quo seksuel
chikane involverer: (1) enhver fysisk, verbal eller ikke-verbal adfeerd af seksuel
karakter og anden adfzerd baseret pa sex, som pavirker kvinders eller maends
veerdighed, som er ugnsket, urimelig og stedende for modtageren; og (2) at
en persons afvisning af, eller underkasten sig, en sédan adfaserd bruges eks-
plicit ellerimplicit som basis for en beslutning, som pavirker denne persons
arbejde. Dette kan ske, hvis seksuel chikane er en betingelse for en udnaev-
nelse eller forfremmelse, lgnstigning eller forleengelse af en kontrakt. Fjendt-
ligt arbejdsmilj@ involverer adfaerd, som fagrer til et nedveerdigende, truende
eller fiendtligt arbejdsmiljg, sdsom forteelling af vittigheder med seksuel
karakter, isolering af kvinder pé arbejdspladsen, kommentarer, som forstyrrer
en persons evne til at arbejde, hvilket medfarer et fiendtligt og ydmygende
arbejdsmilja.

I sine generelle bemeerkninger fra 2003 tilskynder CEACR “regeringer til at
indfare passende tiltag til at forbyde seksuel chikane i anseettelse og erhverv”
og bemeerker, at seksuel chikane “underminerer lighed pa arbejdspladsen
ved at seette spargsmalstegn ved integritet og veerdighed og arbejdstageres
velbefindende ... [0g] ... skader virksomheden ved at sveekke det fundament,
hvorpa arbejdsrelationer bygges, og ved at forringe produktiviteten.”®

Den Europaeiske Union

Seksuel chikane er deekket af direktiver om ligebehandling af maend og
kvinder. Direktiv 2006/54/EF"” om ligebehandling af maend og kvinder i
forbindelse med beskeeftigelse og erhverv definerer specifikt seksuel chika-
ne som “enhver ugnsket form for adfaerd med seksuelle undertoner, verbal,
ikke-verbal eller fysisk, med det formal eller den virkning at kreenke en per-
sons veerdighed, navnlig ved at skabe et truende, fijendtligt, nedveerdigende,
ydmygende eller ubehageligt klima.” | henhold til Artikel 26 (forebyggelse

af forskelsbehandling): "Medlemsstaterne tilskynder i overensstemmelse
med national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis arbejdsgiverne og de
ansvarlige foradgang til erhvervsuddannelse til at treeffe effektive foranstalt-
ninger til forebyggelse af enhver form for forskelsbehandling pa grund af ken,



navnlig chikane og sexchikane pa arbejdspladsen, i forbindelse med adgang
til beskeeftigelse, erhvervsuddannelse og forfremmelse.”

Offerdirektivet 2012/29/EU™ om minimumsstandarder for ofre for krimi-
nalitet med hensyn til rettigheder, statte og beskyttelse indeholder vigtige
tiltag for kvindelige ofre for vold. Direktivet styrker rettighederne for ofre
for kriminalitet, sé alle ofre i EU er berettiget til et minimum af rettigheder,
beskyttelse, statte og adgang til retfeerdighed, uanset deres nationalitet og
uanset hvori EU, den kriminelle handling finder sted. Direktivet er seerligt vig-
tigt, nar det geelder beskyttelse imod gengeeldelseshandlinger og gentagen
forfalgelse, fx ndr en kvinde anmelder en kriminel handling eller anleegger
en retssag, hvilket ogsé potentielt kan have indflydelse pa arbejdspladsen.
Statte til ofre forbliver dog et problem i mange medlemsstater, hvor der ikke
er tilstraekkelige ressourcer og investering i mekanismer, der kan sikre fuld
implementering af direktivet.

Europeisk social dialog

| EU tjener europeeisk social dialog som en vigtig mekanisme til at blive enige
om lovbestemmelser pa EU-niveau, vejledninger og feelles initiativer mellem
europeeiske arbejdsgiver- og handelsorganisationer. Pa tveers af sektorer i
Europa er der blevet vedtaget fire rammeaftaler mellem arbejdsmarkedets
parter, og disse implementeres af R&dets direktiver. Disse inkluderer Orlovs-
direktivet (1996), et revideret og udvidet orlovsdirektiv (2009), som giver

ret til fire méneders foreeldreorlov, heraf en méaned, som ikke kan overfgres
mellem foreeldrene; Deltidsdirektivet (1997); og Direktiv om tidsbegraenset
anseettelse (1999). Der findes ogsé ‘uafhaengige’ aftaler, ifalge hvilke arbejds-
markedets parter selv tager ansvar for at gennemfare tiltag pa nationalt,
sektor-og virksomhedsniveau. Disse inkluderer europeeiske rammeaftaler
om telearbejde (2002), arbejdsrelateret stress (2004), chikane og vold pa
arbejdspladsen (2007) og inkluderende arbejdsmarkeder (2010).

Seksuel chikane er en del af flere social dialog-initiativer pa sektorniveau, fx
et feelles projekt mellem ETF og Den Europeeiske Rederiforening (ECSA) om
afskaffelse af chikane og mobning inden for skibsfarten, som farte til udvik-
lingen af en undervisningsvideo og en arbejdsbog. | 2010 udgav europeeiske
social dialog-partnere i servicebrancher tveersektorielle vejledninger til hand-
tering af tredjepartsvold og chikane pa arbejdspladsen (se neeste side).



Europa=isk rammeaftale om vold og chikane pa arbejdspladsen
(2007)"

Den europaeiske rammeaftale blev underskrevet i 2007 af de europeeiske
arbejdsmarkedsparter, inklusive Business Europe, Det Europeeiske Center for
Offentlige Virksomheder (CEEP), Den Europeeiske Organisation for Hand-
veerk og Sma og Mellemstore Virksomheder (UEAPME) og Den Europeeiske
Faglige Samarbejdsorganisation (ETUC). Den anerkender, at “forskellige
former for chikane eller vold ... kan veere fysiske, psykiske og/eller seksuelle”,
og at vold og chikane “potentielt kan ramme enhver arbejdsplads og enhver
arbejdstager, uanset virksomhedens starrelse, arbejdsomrdde eller anseet-
telseskontraktens eller -forholdets karakter.” Den inkluderer vold og chikane,
som “finder sted mellem kollegaer og mellem over- og underordnede eller
begas af tredjeparter sdsom klienter, kunder, patienter [eller] elever”

Aftalen opstiller ogsd “en handlingsorienteret ramme for identifikation,
forebyggelse og handtering af problemer med chikane og vold pa arbejds-
pladsen” for arbejdsgivere, arbejdstagere og deres repreesentanter. Frem-
skridt iimplementering af rammeaftalen blev praesenteret af de europeeiske
arbejdsmarkedsparterien officiel rapport i 2011,2° som viste, at aftalen har fart
tilgennemfarelsen af nationale og sektoraftaler samt lovgivning, der beskyt-
ter arbejdstagere mod vold og chikane, inklusive seksuel chikane.

Retningslinjer for tredjepartsvold og -chikane i servicesektoren?

| 2010 udviklede europeeiske social dialog-partnere i servicesektorer de mul-
ti-sektorielle retningslinjer for handtering af vold og chikane begaet af tredje-
parter pd arbejdspladsen. De fastsatte hovedelementerne i ‘good practices’,
“herunder en partnerskabstilgang; klare definitioner; forebyggelse gennem
risikovurderinger; bevidstgerelse; uddannelse; klar afrapportering og opfelg-
ning; og passende evaluering.”??Retningslinjerne ansporer til en “holistisk’
tilgang, som deekker alle aspekter fra bevidstgerelse over forebyggelse og
undervisning til afrapporteringsformer, statte til ofre og evaluering og fortsat
forbedring.”? De blev udfeerdiget som et modsvar til et stigende antal tilfael-
de af tredjepartsvold i sundhedsplejen, uddannelsessektoren, kommuner,
detailhandlen, handelssektoren og den private sikkerhedsbranche.

Retningslinjerne udfylder et tomrum i forhold til viden og vejledning om tred-
jepartsvold, som er ‘tilstreekkelig forskellig fra spargsmalet om vold og chika-
ne (mellem kollegaer) pa arbejdspladsen’ og “tilstreekkelig vigtig i forhold til
dens pavirkning pé arbejdstageres sundhed og tryghed og dens gkonomiske



pavirkning’. Retningslinjerne er baseret pa best practices identificeret gen-
nem forskning og casestudier, og de opstiller en liste over de mange former,
tredjepartsvold kan antage, fra ‘disrespekt til mere alvorlige trusler og fysiske
overfald til ‘kriminelle handlinger’ eller endda ‘cybermobning/cyberchikane’.
Arbejdsgivere opfordres til at etablere ‘en klar politikramme for forebyggel-
se og handtering’ af disse feenomener, og involvering af arbejdsmarkedets
parter fra begyndelsen ervigtigt. En evaluering af gennemfarelsen af ret-
ningslinjerne viser visse positive udviklinger hos arbejdsmarkedets parter, fx
gennem aftaler, arbejdspladspolitikker, undervisningsprojekter, bevidstgerel-
se, seminarer og kampagner.2*

Herudover har fagforeninger pa europeeisk og nationalt plan iveerksat kam-
pagner og forhandlinger for at handtere seksuel chikane pé arbejdspladsen.
Disse blev dokumenteret i ETUC's projekt og forskning Safe at Home Safe
at Work, som ogsa udarbejdede retningslinjer for, hvordan man forhindrer,
handterer og afskaffer vold og chikane mod kvinder (se nedenfor). Europee-
iske fagforbund péa sektorniveau, sésom Det Europaeiske Transportarbejder-
forbund?®, har fgrt kampagner for afskaffelse af vold og chikane mod kvinder
pé arbejdspladsen.

‘Safe at Home, Safe at Work: Trade unions’ strategies to prevent,

manage and eliminate workplace harassment and violence against

women’

ETUC's projekt ‘Safe at Home, Safe at Work?® udpegede ti tiltag, som fag-

foreninger og arbejdsgivere kan indfare for at handtere seksuel chikane pa

arbejdspladsen:

» Prioritering af social dialog mellem arbejdsgivere og fagforeninger, i
indbyrdes aftalte politikker, procedurer og bevidstgarelse hos ledere og
arbejdstagere.

o Sikring af, at der sidder kvinder i ledende forhandlingspositioner, da dette
har vist sig at veere afgerende for at bringe emner som vold mod kvinder
og seksuel chikane pa forhandlingsbordet, seerligt i mandsdominerede
sektorer.

* Udarbejdning af retningslinjer og standard arbejdspladspolitikker og op-
leering af arbejdspladsrepraesentanter i forhandling af aftaler og politikker
tilhandtering af vold og seksuel chikane pa arbejdspladsen og forebyg-
gelse af partnervold pé arbejdspladsen.



o Sikring af, at initiativer omkring sikkerned og helbred og velbefindende pa
arbejdspladsen inkluderer et steerkt fokus pa baggrundene for og l@s-
ningerne pa chikane og vold mod kvinder pé arbejdspladsen ved at tage
hgjde for ulighed mellem kennene og forskelsbehandling.

» Sikring af information og statte til arbejdere, som udseettes for seksuel
chikane og partnervold.

e Samarbejde med NGO’er og organisationer, som er specialister inden for
vold mod kvinder, fx omkring udarbejdelse af kampagner pé arbejdsplad-
sen og i samfundet, markedsfgringsmaterialer og undersggelser, med
henblik pé at skabe opmeerksomhed omkring udbredelsen og karakteren
af vold mod kvinder pé arbejdspladsen.

*  Opmuntring af mandlige fagforeningsledere, forhandlere og meend til
offentligt at skabe opmeerksomhed og keempe for en nultolerance-tilgang
tilvold mod kvinder.

e Understregning af de skonomiske og sociale fordele ved at tage hand om
vold pa arbejdspladsen, inklusive forretningsargumentet om, at handte-
ring af vold mod kvinder kan veere med til at forbedre relationer pa ar-
bejdspladsen, fremme velveere pa arbejdspladsen, fastholde medarbejde-
re, reducere fravaer og hgjne motivation og produktivitet.

* Brug af lobbyisme for at f& indfert foranstaltninger til imgdegéelse af sek-
suel chikane og vold pé arbejdspladsen og partnervold pa arbejdspladsen
i regeringens nationale handlingsplaner om vold mod kvinder.

* Implementering af foranstaltninger til handtering af vold mod kvinder i
europeeiske social dialog-aftaler pa sektorniveau og i feelleserkleeringer.

Europaradet - Istanbul-konventionen

Europaradets konvention om forebyggelse og bekeempelse af vold mod
kvinder og vold i hjemmet (Istanbul-konventionen), 2011, opsaetter en
systematisk ramme for afskaffelse af vold mod kvinder, herunder vold i hjem-
met, til maling af fremgang. Arbejdspladsen er et potentielt omrade for frem-
tidig overvégning under det uafheengige overvagningsorgan GREVIO.



Istanbul-konventionen tradte i kraft 1. august 2014. Til dato er den blevet
underskrevet af alle 27 EU-medlemslande og ratificeret af alle pé neer seks
(Bulgarien, Tjekkiet, Ungarn, Letland, Litauen og Slovakiet) EU-medlemslan-
de. Konventionen opseetter en ramme for national lovgivning og program-
mer til forebyggelse og afskaffelse af vold mod kvinder gennem en helheds-
tilgang med det overordnede formél at eendre socialt og kulturelt baserede
holdninger og adfeerd. Den introducerer ogsé et seet forpligtelser for stater, i
overensstemmelse med due diligence-princippet, til at tage de ngdvendige
skridt til at forhindre, undersage, straffe og skaffe kompensation for volds-
handlinger mod kvinder. Der refereres specifikt til arbejdspladsenirelation

til seksuel chikane i arbejdslivet, og programmer for forhindring af seksuel
chikane og partnervold kan fortolkes, som om de spiller en rolle for arbejdsgi-
vere og arbejdspladsen. Som erkleeret i Artikel 40:

Parterne treeffer de lovgivningsmaessige eller andre foranstaltninger, der
er ngdvendige for at sikre, at enhver form for ugnsket verbal, ikke-verbal
eller fysisk adfeerd af seksuelt tilsnit, som har til formél eller fglge, at en
persons veerdighed kraenkes, herunder iszer ved skabelsen af et intimi-
derende, fjiendtligt, nedveerdigende, ydmygende eller stgdende miljg,
udlgser strafferetlige eller andre retslige sanktioner.

I henhold til Artikel 17, stk. 1, spiller den private sektor en vigtig rolle i forebyg-
gelse. Enrolle, der kan tolkes som inkluderende politikker og standarder til
forebyggelse af vold mod kvinder, inklusive retningslinjer og normsaet for fx,
hvordan man héndterer tilfeelde af seksuel chikane pé arbejdspladsen.

1.3 Pa vej mod en "hele samfundet’-tilgang til afskaffelse af

seksuel chikane

Det ervigtigt for en integreret og helhedsorienteret tilgang til afskaffelse af
seksuel chikane i arbejdslivet, at alle aktarer spiller en aktiv rolle i forebyggel-
sen og handteringen af seksuel chikane.

Som figur 2 viser, er der en bred vifte af aktarer, som kan spille en rolle i fast-
seettelse af lovbestemmelser og deres implementering, i udarbejdelse af
politikker og procedurer og en nultolerance-tilgang pa arbejdspladsen og i
at sarge for hjeelp til lokalsamfundet. Et springende punkt er, at eendringer af
sociale normer kraever bredere involvering af bl.a. meningsdannere, medier



og uddannelsesinstitutioner, som spiller en rolle i formning af stereotyper og
varige, ubevidste forudindtagelser, pa og uden for arbejdspladsen.

Figur 2: Akterer, som spiller en rolle i afskaffelsen af seksuel chikane i ar-
bejdslivet
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Afsnit 2: En transformativ til-
gang til afskaffelse af seksuel
chikane 1 arbejdslivet

Dette afsnit gennemgar i detaljer de otte punkteri ASTRAPI-projektets ram-
me for en transformativ tilgang til afskaffelse af seksuel chikane i arbejdslivet
(figur 3). At fremme et lige, imgdekommende, veerdigt og ikke-kgnsdiskri-
minerende arbejdsmiljg bidrager til at fremme lighed mellem kannene og
ikke-diskrimination, gode arbejdspladsrelationer, teamwork mellem kollegaer
og hgjere niveauer af innovation og tilfredsstillelse pé arbejdspladsen.

Figur 3: ASTRAPI's rammer for en transformativ tilgang til afskaffelse af sek-
suel chikane p& arbejdspladsen
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i) Handtering af ulighed mellem kgnnene, diskrimination og
sociale normer

Andring af sociale normer og magtrelationer pa arbejdspladsen

Udgangspunktet for en transformativ tilgang er hdndtering af ulighed mel-
lem kennene, diskrimination og sociale normer. Dette indebaerer, at seksuel
chikane er et brud pd menneskerettighederne.

‘Ulighed og diskrimination er grundlaget for den fortsatte vold mod kvinder
og piger, inklusiv seksuel chikane. For at opna varige og veesentlige forandrin-
ger skal vi begynde med at se pa hovedéarsagerne til ulighed mellem kan-
nene og lignende former for diskrimination. Vi skal udfordre stereotyperne,
overbevisninger, adfaerd og holdninger, som tolererer seksuel chikane; vi skal
udvikle omfattende politikker og vejledning, som forstar kan. Alle disse skal
implementeres hurtigt.’

Kilde: Phumzile Mlambo-Ngcuka, Executive Director UN Women, Forward
to UN Women (2019) What Will It Take? Promoting Cultural Change To End
Sexual Harassment.?

Seksuel chikane pé arbejdspladsen er misbrug af magt. Den opretholdes

og forsteerkes af en kultur med ulige magtforhold mellem kvinder og maend
og overbevisninger, holdninger og adfeerd, som medfgrer ulighed mellem
kgnnene. Dette bliver afspejlet i kulturelle og sociale normer, som fastholder
en tolerance for sexisme og seksuel chikane, og hvor fortielse og bebrejdelse
af ofrene ernormen. Som et resultat heraf anmelder mange arbejdere ikke
seksuel chikane pa arbejdspladsen, fordi de tror, man vil bebrejde dem selv
for det eller tro, de lyver.

Det er derfor altafggrende, at arbejdspladsstrategier for afskaffelse af seksuel
chikane adresserer skadelige sociale normer gennem holdnings- og ad-
feerdsmaessige eendringer, udfordring af rodfaestede stereotyper, adressering
af giftige og skadelige former for maskulinitet og af kens- og magtulighed.
Sociale normer pavirker ogséd maend, for hvem presset for at veere ‘maskulin’
forbindes med at veere 'hard’ og ‘steerk’, hvilket kan fare til, at de faler sig pres-
set til risikosggende og aggressiv adfeerd. En aendring af kulturen kan give
maend en bedre livskvalitet og bedre familierelationer og kan gere det muligt
for kvinder og maend at leve og arbejde i lighed.



Hvordan kan arbejdspladsen veere en indgangsvinkel til en eendring af sociale
normer? Skabelsen af ansteendigt og veerdigt arbejde og en kultur med lige-
veerdighed og respekt pad arbejdspladsen har potentiale til at smitte af pa det
bredere samfund og familierelationer. Denne Veerktgjskasse giver eksempler
pa praktiske mader, hvorpéa forandringer i sociale normer kan finde sted gen-
nem bevidstgarelse og handtering af ugnsket adfeerd pé arbejdspladsen.

AEndringer af sociale normer kreever forandringer i kensnormer, roller og
relationer pa alle omrader af livet forbundet med arbejdspladsen - i familien,

i samfundet, pé offentlige steder, i politik sdvel som i arbejdslivet. Kensopde-
lingen af arbejde skal hdndteres, fx gennem tiltag, som forhgjer den sociale
veerdi af omsorgsarbejde, ved at adressere strukturelle uligheder pa arbejds-
pladsen, sdsom arbejdsbetinget kansopdeling og undervurdering af kvinders
arbejde, og afskaffelse af diskrimination og sikring af, at kvinder far forbedret
adgang til fremtreedende og ledende stillinger, sdvel som til utraditionelle og
STEM (videnskab, teknologi, ingenigrvidenskab og matematik)-erhverv.

Handtering af institutionel sexisme

Institutionel sexisme bade afspejler og opretholder ulighed mellem kenne-
ne og tolerance over for seksuel chikane. Samfundsinstitutioner, inklusive
arbejdspladser, tolererer ofte, at det ene kan har andre muligheder eller
fordele end det andet. Regeringsautoriteter, arbejdsgivere og offentlige
serviceudbydere inden for omrader som fx uddannelse, sundhed, byplan-
laeegning og overvagning spiller alle en rolle i at hjeelpe med til at flytte ansva-
ret fra individet til en institution eller organisation, ndr det geelder afskaffelse
af seksuel chikane. Skal man anfeegte institutionel sexisme, kreever det, at
beslutningstagere tager ansvar for at handle pd og eendre ulige kensnormer,
roller og relationer. Det kreever ogsd, at man adresserer de subtile og syste-
matiske mader, hvorpa sexisme gennemsyrer en organisations kultur, proces-
ser og strukturer. Ved at handtere problemet med institutionel sexisme ilove,
politikker ogiadgang til ydelser anerkender man, at den er forankret i patri-
arkatet, mange lag af ulighed og kulturelle og sociale normer, som fastholder
ulighed og vold mod kvinder.

Mangeartet diskrimination og intersektionalitet

Forhindring af seksuel chikane i arbejdslivet er teet forbundet med afskaf-
felse af diskrimination, og dette skal tage hgjde for skeeringspunktet mellem
forskellige grunde til diskrimination, sdsom ken, race, alder, handicap, migrati-



onsstatus, seksuel orientering og kensidentitet. Andre former for diskrimina-
tion kan finde sted baseret p&d moderskabs- eller familieansvar.

Fx kan en kvinde, som er sort eller tilharer en etnisk minoritet, opleve chi-
kane, fordi hun er kvinde, men ogsa pa grund af hendes race eller etniske
status og/eller migrantstatus. Fx er migrantkvinder mere udsatte i forhold

til diskrimination og vold pa grund af deres ikke-bekendtgjorte eller midler-
tidige migrantstatus og gkonomiske situation, sdvel som den sarbarhed de
har over for gerningsmaeend i veertslandet. Migrant- og flygtningekvinder kan
blive udsat for seksuel chikane, nar de arbejder som plejepersonale og/eller
sygeplejerskeri private hjem, som uformelle arbejdere i landbruget, i service-
branchen eller som hushjeelp, og de kan ogsa blive udsat for gkonomisk vold,
som udgves gennem lave lgnninger.

Ifelge UN Women: “oplever de kvinder og piger, som er leengst bagud, ofte
mangeartede uligheder og intersektionelle former for diskrimination, her-
under diskrimination baseret pa deres kan, alder, socialklasse, evne, race,
etnicitet, seksuelle orientering, kansidentitet eller migrationsstatus.”® Med
hensyn til alder viser EU FRA-undersggelsen? for eksempel, at unge kvinder
eriseerlig risiko for at blive udsat for seksuel chikane. Mere end én ud af tre
kvinder (38 procent) mellem 18 og 29 ar oplevede mindst én form for seksuel
chikane i de 12 méneder op til undersggelsen, herunder pa internettet og
sociale medier.

| Europa anvender Det europeeiske Institut for Ligestilling mellem meend og
kvinder (EIGE) en intersektionel analyse i sit Ligestillingsindeks, herunder
analyse inden for feltet vold mod kvinder.*° Dette har veeret med til at op-
bygge viden om, hvordan mangeartet diskrimination former den slags vold,
kvinder udseettes for, og pd andre kerneomrader inden for ulighed mellem
kegnnene, sdsom arbejde.

LGBTI+-personer

LGBTI+-personer udseettes i hgj grad for diskrimination og seksuel chikane,
som er relateret til en persons seksuelle orientering, kansidentitet, kensud-
tryk eller kanskarakteristika.® Undersggelsesrapporter om homofobi, trans-
fobi og diskrimination med rod i seksuel orientering eller kgnsidentitet* viser,
at der stadig er foruroligende niveauer af diskrimination, vold og misbrug

pa arbejdspladsen begdet af kollegaer og forskelsbehandling fra arbejdsgi-
veres side pa omrader som forfremmelse og undervisning. Transpersoner




(meaend eller kvinder) oplever det hgjeste niveau af diskrimination, chikane og
vold blandt alle LGBT-grupper. Selvilande med god lovmaessig beskyttelse
udseettes LGBT-personer fortsat for vold og chikane pa arbejdspladsen og

i deres privatliv. En rapport udarbejdet af TUC (Trades Union Congress)®
Storbritannien afslgrede, at syv ud af ti LGBT-arbejdere blev udsat for mindst
én form for seksuel chikane pé arbejdspladsen, og teet pa én ud af otte LG-
BT-kvinder fortalte om alvorlige tilfeelde af seksuelle overfald eller voldteegt
pa arbejdspladsen; kun fa indberettede sagerne til arbejdsgiveren af frygt for
at‘springe ud’ pd arbejdspladsen. Pa den positive side har mange store virk-
somheder indfart inklusions- og diversitetspolitikker og -programmer, som
fremmer inklusion af LGBTI+-personer pa arbejdspladsen, og et stigende an-
tal fagforeninger har taget LGBTI+-diskrimination og vold p& arbejdspladsen
op ved forhandlinger om arbejdspladspolitikker og overenskomster*

Kvinder i sarbare arbejdssituationer

Selvom alle kvinder potentielt set eririsiko for at blive udsat for vold og chika-
ne pa arbejdspladsen, er kvinder i sdrbare arbejdssituationer - sdsom kvinder,
derarbejder i usikre, lavtlannede, midlertidige og seesonpraegede job og med
sort arbejde - i starst risiko for at blive udsat for seksuel chikane. Jobusikkerhed
ger det sveert for kvinder at sta fast pa deres rettigheder, klage og f& oprejsning
og at nyde godt af social beskyttelse. Kvinder i disse situationer star ofte ien
svag forhandlingsposition og/eller mangler repreesentation fra fagforeninger.

Nogle kvinder, fx kvindelige migrantarbejdere, der arbejder som plejeper-
sonale eller hushjeelpere, er yderligere udsatte i forhold til seksuel chikane.
Kvindelige migrantarbejdere med udeklareret status star ofte i ekstremt usik-
re situationer, som ger dem veesentligt udsatte i forhold til seksuel chikane,
og de haringen lovmeessig beskyttelse. P4 Cypern er hushjeelpere og mi-
grantkvinder fx indirekte undtaget fra Loven om Ligebehandling i Ansaettelse
og Erhvervsuddannelse (2005(1)2002), hvis deres arbejdsgiver er en kvinde.
Det betyder, at disse kvinder ikke har nogen retslig beskyttelse og kun kan

ty til hjeelp fra politiet i henhold til straffeloven, hvor de mister deres ret til at
vende bevisbyrden. Mange af disse kvinder risikerer udnyttelse og er i starre
risiko for at blive udsat for alle former for vold og udnyttelse pé arbejdsplad-
sen fra andre maend i husholdningen.

Kvinder i overordnede stillinger eller utraditionelle erhverv
Kvinder i overordnede eller lederstillinger er ofte méal for seksuel chikane -
dette sender en klar besked om, at kvinder ikke er velkomne i mandsdomine-



rede lederstillinger. EU FRA-undersggelsen fandt, at 75 procent af kvinder i
leder- og hgjere erhvervsstillinger oplevede seksuel chikane, sammenlignet
med 61 procent af kvinder beskaeftiget i servicesektoren.®® Kvinder i traditi-
onelle mandefag oplever desuden et hgjere niveau af seksuel chikane end
det, der blev fundetitransportbranchen pa tveers af Europa.®® Hvis man

skal fremme lighed mellem kannene, skal man sende et steerkt signal om, at
kvinder veerdsaettes pa arbejdspladsen pa tveers af erhverv. Herudover spiller
alle mandlige og kvindelige ledere en vigtig rolle i at forpligte sig til at afskaffe
vold mod kvinder i arbejdsstyrken, udvise passende adfeerd, udfordre sociale
normer og fremme lederskalb, der er inkluderende for kvinder.

Kvinders stemme og styrke

Mange kvinder i sarbare situationer taler ikke hajt om seksuel chikane pé ar-
bejdspladsen. Mange frygter haevn, mobning og at blive gjort til syndebuk, og
at dette vil betyde, at de mister deres job. For at finde l@sninger, der virker pa
langt sigt, er det afgerende, at man finder effektive mader at radfare sig med
kvinderne pa. Hvis seksuel chikane skal kunne handteres pa en serigs made,
er det afggrende, at kvinders stemmer hgres pa en meningsfuld made gen-
nem drgftelser og forskning med deltagelse af kvinder og gennem kvinders
repreesentation i de formelle strukturer, der eksisterer for social dialog mel-
lem arbejdsgivere og fagforeninger pa arbejdspladsen eller pa sektorniveau.
At give kvinder og andre grupper, som diskrimineres, retten til at seette deres
egne greenser gennem praktiske initiativer kan veere et vigtigt skridt fremad.

Maend som allierede i afskaffelsen af seksuel chikane

Det er afggrende at alliere sig med maend i kampen for afskaffelse af ulighed
mellem kannene og seksuel chikane pd arbejdspladsen. | erhvervssektoren
inkluderer initiativer til involvering af meend som allierede globale kampagner
sasom UN Women's #HeforShe Corporate Impact Champions,®® virksom-
hedsnetveerket UNstereotype Alliance® og virksomhedsforpligtelser under
UN’s Women’s Empowerment Principles.

Ifelge Business Fights Povertys udgivelse ‘Gender Equality is Everyone’s
Business: Engaging men as allies to advance gender equality across the value
chain™? kreever involvering af meend transformative strategier. Disse findes
pa fire niveauer: individuelt, organisatorisk, kulturelt og samfundsmaessigt. Pa
detindividuelle niveau skal der skabes plads til tryg og dben samtale pd ar-
bejdspladsen, som kan opbygge maends selvsikkerhed i forhold til at handle
og gere det personligt, og fordelene ved lighed mellem kannene for meend



i deres arbejds- og privatliv skal understreges. P organisationsniveau skal
man sikre, at lighed mellem kannene er en central del af en organisations for-
retningsstrategi, at man indsamler disaggregerede data, og at man forpligter
sig offentligt til forandring. Pa kulturelt niveau skal man fremme inkluderende
adfeerd, skabe inkluderende netvaerk og forpligte sig til at foretage aendrin-
gerihverdagen, som kan veere med til at &endre kulturen i en organisation.
Endelig kan arbejdsgivere og virksomheder pé et samfundsmaessigt niveau
tage skridt til at afskaffe skadelige kansstereotyper, involvere forretningspart-
nere og opfordre regeringer og andre virksomheder til at gare det muligt for
flere meend at blive allierede i kampen for lighed mellem kennene.

Meend ifagforeninger kan ogsé veere magtfulde allierede i at understatte

en arbejdskultur med respekt og veerdighed, fremme passende adfeerd pa
arbejdspladsen og sikre, at der handles pé alle niveauer for at afskaffe seksuel
chikane. Herudover kan det at keempe sammen med egaliteere maend, som
@nsker at forandre sociale normer, veere en positiv made at vise eksempler p
respektfuld adfeerd pd samfundsmeessigt niveau og fremme nye rollemodel-
ler pa arbejdspladsen.

Forstaelse af magt, upassende og ugnsket adfzerd pa arbejdspladsen:
spergsmalet om samtykke

Transformative strategier for forebyggelse og handtering af seksuel chikane
pa arbejdspladsen ngdvendigger en forstaelse af samspillet mellem ulige
magtrelationer pa arbejdspladsen og spargsmalet om samtykke. Ulige mag-
trelationer mellem kannene kan gere det sveert for kvinder at afvise misbrug
eller sige nej og iseer at tage hajde for den “tvangsmaessige kontekst, sam-
tykket gives i”# Derfor skal det, at man finder sig i seksuel chikane, ikke tolkes
som et tegn p3a, at man @nsker det. Seksuel chikane er en form for seksuel dis-
krimination, og med mindre samtykke forstas i en kontekst af ulighed mellem
kennene, kan et “ja” veere fremtvunget. Det kan veere udslaget af tvungne
valg, manglende valgmuligheder, begreensede alternativer sdvel som tilpas-
sede preeferencer betinget af uligheder.”#? Det er derfor vigtigt at forst3, at
begrebet ugnsket seksuel adfeerd i arbejdslivet findesito typer: 1) et arbejds-
miljavilkar, som bestarivedvarende eller dominerende adfeerd eller en enkelt,
alvorlig heendelse, eller 2) tilbud om eller faktisk udveksling af arbejdsplads-
fordele eller fraveer af ugunstigt arbejdsmilj@ for seksuelle tjenester.** Nar
man tager hgjde for magtrelationer, kan det veere umuligt for kvinder at give
samtykke, og det er derfor vigtigt at forstd den tvangsmeessige kontekst,
hvori samtykket gives, og at gerningsmandens intentioner erirrelevante, hvis
den seksuelle adfeerd er ugnsket.



Samtykke er et afgerende spargsmal, nar det kommmer til at forsté seksuel
chikane og seksuelle overfald pé arbejdspladsen. Samtykke er den frivillige
aftale om at indgéd i seksuelle aktiviteter, hvilket betyder, at en person aktivt
og frivilligt skal give sit samtykke til seksuelle aktiviteter. Et problem i nyere
retssager har veeret, at samtykke forudseettes, fordi kvinden ikke sagde 'nej’,
og hendes tavshed eller fraveeret af et 'nej’ blev tolket som samtykke, selv
hvis hendes kropssprog eller demmekraft blev sveekket af frygt, alkohol eller
stoffer. Det er derfor vigtigt, at der tages hajde for alle former for verbal og
ikke-verbal kommunikation.

Det ervigtigt, at ledere, supervisorer og arbejdstagere forstar samtykke, og

at der pdintet tidspunkt er givet samtykke, ndr en gerningsmand bruger
magt, chikane, trusler om magtanvendelse og negative anseettelsesmaessige
konsekvenser eller tvang, eller nér ofret sover, er svaekket eller bevidstlas.
Samtykke skal aldrig antages eller forudsaettes. Fx defineres ugnskede seksu-
elle tilnegermelser til en kvinde, sdsom befamling af en kvinde eller bergring af
hendes bryster eller bagdel pé arbejdspladsen uden hendes samtykke, som
en kriminel handling ivisse lande, som straffes med feengsel eller bade.

Den sociale dialogs rolle

Social dialog mellem arbejdsgiver- og arbejdstagerorganisationer/fagfor-
eninger kan spille en afgarende vigtig rolle i forandring af sociale normer og i
styrkelsen af lighed mellem kannene péa arbejdspladsen, iseer for kvinder be-
skeeftiget med de mest marginale eller usikre former for arbejde. Social dialog
eren formel eller uformel dialog mellem arbejdsgivere og arbejdstagere. Den
kan foregé pé et uformelt eller formelt niveau pé arbejdspladsen og har vist
sig at veere en effektiv made at finde praktiske lgsninger pa problemer pdpe-
get af medarbejdere, som har luftet bekymringer.

Social dialog, som involverer samarbejde pa arbejdspladsen og overens-
komstforhandlinger, anerkendes bredt som et vigtigt veerktaj og metode til
forebyggelse og handtering af seksuel chikane pa arbejdspladsen.** Prin-
cippet er fast forankret i ILO-konvention nr. 190 om Bekzempelse af vold og
chikaneiarbejdslivet.*®

P& Cypern spiller social dialog en vigtig rolle i fastleeggelsen af politikker i
arbejdslivet ogiden sociale sektor, og best practice viser, at nar tillidsprin-
cippet og konsensusbaseret formulering af politikker indfares, kan det fa
positive udfald. Dog har arbejdsmarkedets parter pa Cypern veeret meget




langsomme til at inkorporere bestemmelser og protokoller om seksuel chi-
kane i overenskomster. | 2018 godkendte Ministerrddet et adfeerdskodeks
om seksuel chikane for den offentlige sektor. Kodekset blev godkendt af
Ombudskvindens Kontor og Ligestillingsudvalget for Beskaeftigelse og Er-
hvervsuddannelse. Der blev ligeledes udarbejdet et frivilligt adfeerdskodeks
for den private sektori 2019, og det forventes, at dette vil blive indarbejdet

i overenskomsterne mellem arbejdstagere og arbejdsgivere, s snart disse
skal genforhandles. Kodekset blev udarbejdet og underskrevet af de starste
fagforeninger SEK, PEO og Employers and Industrialists Federation (OEB
- Cyperns arbejdsgiver og industriforbund) (ikke alle fagforeningerne og
arbejdsgiverforeningerne).

| Danmark er ca. 80 procent af arbejdsstyrken deekket af nationale, sektorop-
delte overenskomster. Overenskomstaftaler deekker alle omréder af ar-
bejdslivet, herunder kansbestemt vold pad arbejdspladsen. Pa hgjeste niveau
fastseetter LO og DA reglerne gennem ramme- og samarbejdsaftaler. Dette
udstikker rammerne for virksomheder, nér de skal udfeerdige politikker og
aftaler. Fagforeningeri Danmark har veeret meget aktive, nar det kommer til
kampagner og information, bl.a.iform af en taskforce til bekeempelse af sek-
suel chikane oprettet af danske fagforeninger, som har @get bevidstheden
om seksuel chikane péa arbejdspladsen, herunder en succesfuld kampagne
for hgjere bader til arbejdsgivere i henhold til Ligebehandlingsloven.

| Greekenland har tilstedeveerelsen af fagforeninger en vigtig veerdi pa
arbejdspladserne og eriszer vigtig i sektorer domineret af kvinder. Deres
tilstedeveerelse kan have en stor preeventiv effekt. Fx har Sammenslutningen
af Arbejdstagere i Banksektoren oprettet et sekretariat for lighed mellem
kannene, hvortil sager om seksuel chikane kan anmeldes. Der er dog kun
blevet anmeldt meget fa sager om seksuel chikane til sekretariatet eller
gennem fagforeningen i specifikke banker. Nar det geelder overenskomstfor-
handlinger, har der kun veeret meget lidt fokus pa seksuel chikane. Arbejds-
markedets parter underskrev i 2006 en samarbejdsprotokol til fremme af lige
muligheder for meend og kvinder i beskaeftigelse. Der er dog ingen tilgeenge-
lige informationer om konkrete resultaterirelation til seksuel chikane.

Fagforeninger i Bulgarien har vaeret meget aktive med hensyn til kampagner
for og aftaler om afskaffelse af seksuel chikane pé arbejdspladsen. Best prac-
tice-tilgange i overenskomster kan findes i transportsektoren, hvor overens-
komster fra 2012 til 2014 indeholder et seerligt kapitel om ‘beskyttelse mod



vold pé arbejdspladsen og lighed mellem kennene’, som bl.a. inkluderer en
nultolerance-tilgang, forebyggelse, procedurer og statte til medarbejdere.
Fagforeninger i Bulgarien stédr dog over for en reekke vedholdende udfor-
dringer. Disse stammer fra kulturelle og sociale normer, som skal handteres,
da de muligger en kultur med seksuel chikane pa arbejdspladsen. Der skal
findes nye mader at handtere problemet pd, og arbejdstagere skal kunne tale
om vold og chikane. Herudover skal der treeffes foranstaltninger, som sikrer
integrering af seksuel chikane i alle overenskomstaftaler. Endelig skal sér-
barheden hos arbejdstagere, som arbejder i sektorer med usikkert arbejde,
darlige arbejdsforhold eller lave lgnninger, handteres, da seksuel chikane er
mere almindelig i disse sektorer.

Kampagne for sikkert arbejde og arbejdspladser uden vold for kvinde-
lige transportarbejdere i Bulgarien

Det bulgarske transportforbund, FTTUB, har aktivt fart kampagne for af-
skaffelse af vold mod kvindelige transportarbejdere. Det begyndte med en
undersggelse af kvindelige arbejdere ‘Someone to share with’, som byggede
pa selvadministrerede anonyme spargeskemaer placeret pa bestemte steder
pa arbejdspladsen. De kvindelige arbejdere, som svarede pa undersggelsen,
fremhaevede hgije risikoniveauer for fysisk og psykisk vold, hvoraf hovedpar-
ten var tredjepartsvold. Undersagelsen gav et vigtigt bevisgrundlag for vold
pa arbejdspladsen til FTTUB's efterfalgende kampagner, statte og forhand-
ling af overenskomster. Efter kampagnen begyndte transportvirksomheder
at indfere sikkerhedsforanstaltninger for kvindelige bus- og sporvognschauf-
forer. Fire afgarende kommunale aftaler blev forhandlet og farte til forbed-
rede sikkerhedsforanstaltninger, bevidstgarelse i offentligheden og blandt
arbejdsgivere og arbejdstagere og forbedrede sikkerhedsforanstaltninger og
faciliteter for kvinder.

FTTUB’s vold mod kvinder-program, ‘Agreements into Actions’, inklude-
rer projektarbejde, et undervisningsprogram om forebyggelse af vold mod
kvinder og opfglgende arbejde omkring implementeringen af de fire eksi-
sterende kommunale aftaler om afskaffelse af vold mod kvinder. FTTUB har
sammenkeedet ulighed mellem kannene og kansopdeling i arbejdsstyrken,
inklusive deres deltagelse i det internationale transportforbunds kampagne
‘Strong unions need women’, med deres arbejde for forebyggelse af vold.

P& formelt niveau inkluderer social dialog mellem arbejdsmarkedets partner
forhandlinger og overenskomst. Ud over bilateral social dialog deltager rege-



ringer, arbejdsgivere og arbejdstagere indimellem i en formel trepartsdialog

om vold og chikane pé arbejdspladsen. Multinationale selskaber og globale/
nationale sammenslutninger indgar ogsa globale rammeaftaler, som daekker
mange lande og pé tveers af forsyningskaeder (se eksempel nedenfor). Social
dialog eristigende grad blevet et veerktgj til opnaelse af lighed mellem kan-

nene pa arbejdspladsen og er blevet brugt som grundlag for udarbejdelse af
aftaler og rammer for arbejdsplads- eller sektorielle politikker og procedurer
for afskaffelse af seksuel chikane pé arbejdspladsen.

Eksempel: Global rammeaftale om bekaempelse af seksuel chikane
Det danske multinationale selskab Arla Foods (ARLA) og The International
Union of Food, Agriculture, Hotel, Restaurant, Catering, Tobacco and Allied
Workers’ Associations (IUF) underskrev d. 27. september 2019 en aftale om
bekeempelse af seksuel chikane % Aftalen vil blive implementeret i alle Arlas
arbejdsgange.

Aftalen anerkender seksuel chikane som en form for kansdiskrimination. Den
definerer seksuel chikane som uacceptabel adfeerd af seksuel karakter, som
er stadende for den person, som adfeerden er rettet imod. Den bemeerker, at
seksuel chikane kan begas af kollegaer, supervisorer eller ledere, men ogsa
af underleverandgrer, leverandgrer eller tredjeparter, som leverer varer eller
ydelser til Arlas faciliteter.

Aftalen opfordrer til en nultolerance-tilgang til seksuel chikane og forplig-

ter parterne til at udvikle konkrete tiltag, baseret pa ‘good practices’, for at
forhindre og afskaffe seksuel chikane péa arbejdspladsen. Der vil blive afholdt
undervisnings- og informationsaktiviteter. Der vil blive udarbejdet en kens-
bevidst procedure omkring seksuel chikane pa arbejdspladsen, med en offer-
centreret tilgang og et effektivt system for indberetning og lzsning af tilfeelde
af seksuel chikane, herunder undersggelser, som behandles fortroligt og
neutralt. Aftalen erkleerer, at gerningsmaend vil blive stillet til ansvar, og at der
ikke vil veere repressalier for eller trusler mod personer, som anmelder seksuel
chikane. Gennemfgrelsen af aftalen vil blive overvéget lgbende.



i) Omfattende forebyggelsesaktiviteter pa arbejdspladsen

| den anden del af den transformative ramme anleegges en strategisk og
planlagt tilgang til forebyggelse af seksuel chikane pé arbejdspladsen. Dette
skal understgttes af lighed mellem kannene og kan implementeres gennem
kansfokuserede arbejdsmiljgprogrammer, risikovurderinger og forebyggel-
sesstrategier.

Forebyggelsesprogrammer pa arbejdspladsen deekker typisk tre hovedom-
rader:

* Primeer forebyggelse saetter en stopper for vold og chikane, far den finder
sted, gennem bevidstgarelse og eendring af kulturen pa arbejdspladsen;

* Sekundeer forebyggelse gennem undervisning og bevidstgarelse;
e Tertieer forebyggelse gennem effektive HR-politikker og klagesystemer.

Dette afsnit diskuterer primeer forebyggelse med saerlig fokus pa lighed mel-
lem kannene. Sekundeaer forebyggelse og tertieer forebyggelse diskuteres
neermere i efterfglgende dele af Veerktgjskassen.

/AEndring af en organisations kultur
Forud for alle forebyggelsesaktiviteter gér behovet for at eendre en organisa-
tionskultur. Dette kraever en kansresponsiv og 'hele organisationen’-tilgang:

* Allighed mellem kgnnene og ikke-diskrimination seettes i centrum for alle
forebyggelsesaktiviteter med veegt pa forandring af sociale normer og
kansstereotyper, som forudsaetter mandlig kontrol og berettigelse;

* Ethgjt niveau af forpligtelse til at afskaffe seksuel chikane, med nultole-
rance over for seksuel chikane, formidles til hele organisationen;

* Gennemsigtighediudvikling og gennemfarelse af procedurer for seksuel
chikane og klagesystemer, som arbejdstagerne stoler pd, implementeres
med en tilgang, der seetter offereticentrum;

e Villighedtilgennemfarelse af en kulturel eendring, inklusive kontinuerlig
leering fra sager om seksuel chikane og indsamling af disaggregerede data
om klager;



e Sikring af, at alle spiller en rolle i afskaffelse af seksuel chikane og opfor-
dring til en aktiv tilgang til bystandere (upstandere) pé arbejdspladsen.

Indferelse af forebyggelse gennem arbejdsmiljsrisikovurderinger
Envigtig méde, hvorpa seksuel chikane kan afskaffes, er at sikre, at det bliver
betragtet som en vaesentlig arbejdsmiljgrisiko. Dette indebeerer, at seksuel
chikane kan medfgre fysiske og/eller psykiske helbredsproblemer, som har
indflydelse pa arbejdspreestation og deltagelse i arbejde #

ILO-konvention nr. 190 kraever, at regeringer tydeligt forpligter arbejdsgive-
re til at forebygge vold og seksuel chikane gennem arbejdspladspolitikker og
arbejdsmiljgforanstaltninger:

a) vedtage ogimplementere en arbejdspladspolitik om vold og chikane i
samarbejde med medarbejderne og deres repraesentanter;

b) tage hgjde for vold og chikane og dermed forbundne psykiske risici i
handteringen af arbejdsmiljg;

c) udpege farer og vurdere risikoen for vold og chikane i samarbejde med
medarbejderne og deres repraesentanter og treeffer foranstaltninger til at
forhindre og kontrollere dem;

d) serge for information og undervisning til medarbejdere og andre berarte
personer i tilgeengelige formater og efter behov omkring de identificerede
farer og risici for vold og chikane og de dermed forbundne forebyggelses-
og beskyttelsestiltag. (K190, Artikel 9)

| forebyggelsen af seksuel chikane kan arbejdsmiljgprogrammer udgere
vigtige indgangsvinkler til at diskutere lighed mellem kgnnene og en sen-
dring af sociale normer. Selvom problemet med seksuel chikane i arbejdslivet
ikke er nyt pé arbejdspladsen, bliver det i stigende grad defineretirelation til
psykosociale former for vold i arbejdslivet, som er forbundet med ugunstige
arbejdsforhold, sdsom stress, arbejdspres, usikkerhed pa arbejdspladsen og
eendringeriorganisering af arbejde.

Ugunstige arbejdsforhold pavirker uforholdsmeessigt tit kvindelige arbejds-
tagere i sektorer, hvor de eristerst risiko for seksuel chikane. Fx truer stress
pa arbejdspladsen arbejdstageres fysiske og psykiske sikkerhed og ger dem
mere udsatte i forhold tilandre farer pa arbejdspladsen. En intersektionel
tilgang er relevant, fordi arbejdstagere, som er marginaliserede og risikerer
flere former for diskrimination, ofte oplever forholdsmaessigt mere seksuel
chikane. ILO-konventionen refererer til ugunstige arbejdsforhold som er-



hvervsmaessige risici, som skal hdndteres ved hjeelp af vurdering af erhvervs-
risici og forebyggelsesprogrammer (se boks nedenfor).

Psykosociale risici i handteringen af arbejdsmilje

ILO-konvention 190 fremheever psykosociale risici i handteringen af ar-
bejdsmilje og risikovurderinger pa arbejdspladsen.

Erhvervsmeessige risikovurderinger som fremsat i Konvention 190 og neer-
mere specificeret i Henstilling 206 skal ogsa bidrage til at eendre holdninger
ved at tage hgjde for faktorer, som @ger sandsynligheden for vold og chikane
(sdsom ken, kulturelle og sociale normer).

| relation til risikovurderinger pa arbejdspladsen (som henvist til i Artikel 9(c) i
Konventionen) leegges der seerlig veegt pa risikofaktorer, som @ger sandsyn-
ligheden for vold og chikane, herunder psykosociale risici og farer. Henstillin-
gen angiver, at der skal tages hajde for risikofaktorer, som:

(a) opstar pabaggrund af arbejdsforhold og -ordninger, organisering af
arbejde og HR-ledelse, efter behoy;

(b) involverer tredjeparter, sdsom klienter, kunder, serviceleverandgrer, bru-
gere, patienter eller almindelige mennesker;

(c) opstar pad baggrund af forskelsbehandling, misbrug af magtrelationer og
kans-, kulturelle eller sociale normer, som understgtter vold og chikane.

| visse lande i Europa er denne tilgang blevet implementeret i loven. Et ek-
sempel er den belgiske Act on Wellbeing at Work fra 2014, som adresserer
seksuel chikane og vold som psykosociale risici pa arbejdspladsen. Som et
resultat kan stress, psykisk chikane og seksuel chikane pa arbejdspladsen
veere en felge af, at arbejdstagere bliver udsat for en side af arbejdsmiljzet
eller en adfeerd, som arbejdsgiveren har en form for kontrol over (fx organise-
ring af arbejde, arbejdsindhold, arbejds- og levevilkar pé arbejdspladsen eller
mellemmenneskelige forhold) 8

Sikring af, at arbejdsgivere tager ansvar for at forhindre seksuel chikane
Ansvaret for forebyggelse af seksuel chikane skal pahvile arbejdsgiverne som
endel af arbejdsgivernes omsorgspligt over for deres medarbejdere til at
skabe et sikkert og sundt arbejdsmilje. Et eksempel pa denne forpligtelse ville
veere at sikre risikovurderinger af vold og chikane pé arbejdspladsen som en
vigtig del af den forebyggende indsats.



I visse EU-medlemslande, som fx Belgien, har arbejdsgiverne lovmaessigt an-
svar for at sikre et arbejdsmiljg, der ikke forskelsbehandler arbejdstagere og
er frifor seksuel chikane. Dette betyder, at hvis arbejdsgiverne ikke har taget
alle rimelige forholdsregler for at forhindre og handtere seksuel chikane pa
arbejdspladsen, kan de drages til ansvar for seksuel chikane, selv hvis de var
uvidende om, at der fandt seksuel chikane sted pa arbejdspladsen. Denne
tilgang er dog ikke blevet implementeret i alle europeeiske lande, fx er der

i Danmark og Greekenland ingen lovgivning, der padleegger arbejdsgiveren

en forpligtelse til at implementere tiltag til forhindring af seksuel chikane pa
arbejdspladsen.

| et arbejdsliv under forandring kan outsourcing af ydelser og underentrepri-
ser 0gsa pavirke jobstabiliteten og arbejdsforhold og haemme tiltag til for-
hindring af seksuel chikane. | den sammenhaeng skal tiltag til forebyggelse,
opdagelse og indsatser mod seksuel chikane geelde for bade virksomheden
og dens underleverandgrer.

Indsatser mod seksuel chikane i arbejdsmiljset

o Sikrer, at arbejdsmiljgprogrammer pa arbejdspladsen adresserer kvinders
behov og bekymringer pé arbejdspladsen (hvilket betyder, at de er kans-
responsive).

e Risikovurderinger pé arbejdspladsen tager hgjde for de mange forskellige
risici, kvinder stér over for pa arbejdspladsen, herunder kvinder, som arbej-
deride mest usikre eller risikable arbejdssituationer, og kvinder, som bliver
udsat for mange former for forskelsbehandling.

o Opretteren feelles (arbejdsgiversammenslutnings-) sikkerheds- og sund-
hedskomite, som har det mél at implementere kansresponsive forebyg-
gelsestiltag pé arbejdspladsen.

o Enproaktivforebyggelsesrolle kan implementeres, hvis den imadeser, ud-
peger og handler pa risici pa forhadnd. Disse risici skal identificere arbejds-
situationer og faktorer i organisering af arbejde, som gar kvinder usikre.

o Udfeerdiger kensresponsive retningslinjer og tjeklister, og undervisning,
for at ggre det muligt for sikkerhedsrepraesentanter pé arbejdspladsen at
identificere risici, som er kansbestemte.




Gennemfgrelse af en risikovurdering pa arbejdspladsen

Potentielle risici for seksuel chikane i arbejdslivet skal identificeres gennem
en kensresponsiv tilgang, som anerkender de forskellige og indbyrdes relate-
rede dimensioner af seksuel chikane pa arbejdspladsen. Disse inkludereriseer
seksuel chikane begéet af ledere, supervisorer eller kollegaer; af tredjeparter
(kunder, klienter, patienter osv.); og af en intim partner, som begar partner-
vold og misbrug af deres partnere og tidligere partnere pé arbejdspladsen.
Selvom hver af disse dimensioner af seksuel chikane relaterer til forskellige
sammenhaenge, er de alle en del af mere udbredte uligheder og sociale nor-
mer, som fastholder uligheder mellem kannene, sexisme og seksuel chikane.

Enrisikovurdering pé arbejdspladsen vil vurdere risikoen eller den potentielle
risiko for seksuel chikane, hvilket fglges op af en forebyggelsesstrategi, der
skal mindske faktiske eller potentielle risici pa tre hovedomrader, der opstéar
pa baggrund af (som fastlagt i Konvention nr. 190):

» arbejdsforhold og -ordninger, organisering af arbejde og HR-ledelse, efter
behov;

* tredjeparter sdsom klienter, kunder, serviceleverandgrer, brugere, patien-
ter og almindelige mennesker; og

» forskelsbehandling, misbrug af magtrelationer og kans-, kulturelle eller
sociale normer, som understgtter vold og chikane.

Risikovurderinger skal tage hgjde for alle de risici, der kan fgre til seksuel chi-
kane pé arbejdspladsen. Falgende er en ikke-udtammende liste over, hvad
en risikovurdering kan deekke:

» Vurdering af, hvordan en organisation for gjeblikket hdndterer og reagerer
péa klager og undersagelser, og om man har leert af tidligere sager.

* Identificering og dokumentering af de steder og situationer, hvor seksuel
chikane typisk er blevet begédet, i samrad med de kvindelige medarbej-

dere, fxisolerede arbejdspladser, enearbejde, sikker parkering, transport
hjem fra arbejde;




e Adressering af risici pa arbejdspladsen, som arbejdsgiveren har en vis kon-
trol over og kan have en indflydelse pa, fx omkring organisering af arbejde,
arbejdsindhold, arbejdsforhold og forholdet mellem medarbejdere pa
arbejdspladsen.

» Vurdering af risiko for vold mod kvinder og et fijendtligt arbejdsmiljg, nar:

e kvinderarbejderi mandsdominerede sektorer eller pd mandsdomine-
rede arbejdspladser;

* kvinderarbejder alene ellerisoleret;

* kvinderarbejderijobs, hvor der er interaktion med kunder, klienter,
offentligheden i kundevendte servicefag eller med leverandgrer;

* kvinderarbejder bag lukkede dgre, og hvor arbejdstilsyn sker sjeeldent,
fx kvinder, som arbejder som hushjeelp eller plejepersonale;

* kvindersrejse til og fra arbejde foregér pa ydertidspunkter eller i marke,
herunder risici pa parkeringspladser og péa vej til busstoppesteder;

* kvinder ikke har adgang til sikre saniteere faciliteter eller vekslende faci-
liteter.

* Risiciforbundet med en kvindes sarbarhed pa arbejdsmarkedet pa grund
af etnicitet, kansidentitet, seksuel orientering, handicap eller andre forhold.

e Forhold sdsom gkonomisk krise og stigende arbejdslgshed, herunder
konsekvenserne af COVID-19-pandemien, som kan afholde kvinder fra at
indgive klager.

* Risiciforbundet med gerningsmandens status i virksomhedshierarkiet,
ivirksomheder og iden private sektor, som kan betyde, at en ‘veerdifuld’
leder eller ‘topchef’ beskyttes af organisationen.

Udfzerdigelse af en omfattende kensresponsiv forebyggelsesstrategi
pa arbejdspladsen

En kensresponsiv forebyggelsesstrategi pé arbejdspladsen er en vigtig del af
en transformativ tilgang. Det er seerligt vigtigt, at den adresserer risikofakto-
rer forbundet med sociale normer, ulige magtrelationer og uligheder mellem
kannene.

Disse risikofaktorer er ofte forankret i organisationens kultur (som diskuteret
ovenfor).4’ /Endringer i organisationskulturen kreever en kort- og en lang-
sigtet strategi og kan opnas ved at skabe et forskelligartet, inkluderende og



respektfuldt arbejdsmiljg, hvor kvinder ogséa sidder i overordnede og leder-
stillinger. Dette betyder ogsd, at man skal have gennemskuelige og tilregneli-
ge politikker og procedurer for hdndtering og leering af klager.

En forebyggelsesstrategi pa arbejdspladsen skal deekke hele spektret af
arbejdsmiljgtiltag, herunder emner, som skal inkluderes i risikovurderinger
(identificeret ovenfor). Malet er at sikre, at seksuel chikane forhindres pa

et tidligt tidspunkt. Fx kan forebyggelsestiltag inkludere effektive former

for organisering af arbejde og fordelingen af arbejdsopgaver og ansvar. At
radfare sig med kvinder kan veere en hjeelp til at identificere problemer og
risici, herunder omrader af organisationskulturen, som ferer til seksuel chika-
ne. Undervisning og information er en lige sa vigtig del af forebyggelse, nar
der skal skabes et respektfuldt arbejdsmilj@ og en kultur, hvor man leerer at
afskaffe seksuel chikane.

6 skridt i udfeerdigelsen og implementeringen af en omfattende og
kensresponsiv forebyggelsesstrategi

1. skridt: Tag kvinder med pd rad Sperg kvinder, hvad der skal inkluderes i en
forebyggelsesstrategi. Dette vil gere det relevant for medarbejderens liv. Pri-
oritér tiltag til indfarelse af en positiv arbejdspladskultur og arbejdsmiljz ved
at sperge til arbejdstagernes synspunkter og lytte til deres erfaringer, ideer
og forslag til, hvad der skal forandres.

2. skridt: Gennemfer en fortrolig og anonym drlig klimaundersagelse Dette
vil hjeelpe med at identificere hovedproblemerne i arbejdsmilj@et, hvordan
medarbejderne har det med deres sikkerhed pa arbejdspladsen, om de faler
sig tilstreekkeligt trygge til at indgive en klage, og hvis ikke, hvorfor, om de fa-
ler, man vil tro pa dem, og hvis ikke, hvorfor, og om de bliver behandlet lige, og
hvis ikke, hvorfor. Serg for gennemsigtighed, sé medarbejderne ved, hvordan
informationerne bliver brugt, og hvordan resultaterne bliver gjort tilgeengeli-
ge. Brugresultaterne af undersaggelsen i udformning af forebyggelsestiltag.

3. skridt: Serg for undervisning af alle medarbejdere, supervisorer og le-
dere Undervisningsprogrammer skal veere evidensbaserede og, hvor muligt,
have haft tidligere social indflydelse pa nedbringelse af seksuel chikane. Un-
dervisningen skal give viden om, hvordan man forhindrer seksuel chikane, og
en forstdelse af og strategier til at hdndtere bredere uligheder mellem kanne-
ne og sociale normer, hvordan man effektivt tagerimod og handterer klager
og implementering af en tilgang med offeret i centrum.



4. skridt: Opbyg et arbejdsmilje med tryghed, vaerdighed og respekt imel-
lem medarbejdere Vzer sikker pa, at dette efterlevesialle arbejdspladsrelati-
oner, sasom teamarbejde og forhandlinger mellem medarbejdere og ledelse.
Tag aktive skridt til at nedbringe potentielle arbejdskonflikter, uhaflighed,
respektlgs adfeerd, negativitet og stress pa arbejdspladsen, herunder organi-
sering af arbejdsprocesser. Hvis disse ikke adresseres, kan de fare til seksuel
chikane. Brug team-tilgange til at genopbygge forhold, der har lidt skade pa
arbejdspladsen, baseret pa gensidig tillid, fx gennem programmer, der sigter
pa at genskabe retfeerdighed pa arbejdspladsen.®©

5. skridt: Implementér praktiske og forebyggende tiltag Implementér prak-
tiske og forebyggende tiltag i samarbejde med kvindelige medarbejdere, fx
omkring hvordan man nedbringer risikoen for seksuel chikane, hvordan man
hajner sikkerheden ved at udpege omrader pa arbejdspladsen, hvor kvin-
der méske arbejder isoleret, og hvor der er starre risiko for seksuel chikane.
Praktiske tiltag kan omfatte ‘seksuel chikane sikkerhedsvandringer’ og, hvis
nedvendigt, at stille ressourcer til radighed til alarmer, ID-n@gler, adgangsko-
der og mulighed for undervisning i selvforsvar. Fx kan en sikkerhedsvandring
gennem arbejdspladsen gare det muligt for kvinder at udpege dele af byg-
ningen, arbejdsgange eller aspekter af arbejdsorganiseringen, som udger en
risiko for kvinders sikkerhed. Det er vigtigt at undga ‘offerbebrejdelse’ eller at
laegge bevisbyrden over pa kvinder for at kunne gennemfgre sendringer pa
arbejdspladsen.

6. skridt: Inkludér bestemmelser om partnervold pa arbejdspladsen Sarg
for, at medarbejdere, som er bekymrede for risikoen for partnervold pa
arbejdspladsen og/eller medarbejdere, som har skaffet et tilhold mod en
partner eller tidligere partner, hjeelpes med praktisk planleegning i forhold til
sikkerhed, fx en sikker parkeringsplads eller midlertidig omfordeling af ar-
bejdsopgaver. Disse kan veere vigtige forebyggelsestiltag for ofre for/perso-
ner, som har overlevet partnervold, ligesom information om specialistydelser
og stette (diskuteret nedenfor).

Overvagning og handhaevelse gennem lighedsorganer og ombuds-
kontorer®'

Lovgivning om lighed og antidiskrimination bruges ofte til at hdndtere chika-
ne pa arbejdspladsen, iseer seksuel chikane. Statsstattede organer for lighed
mellem kannene eller antidiskrimination og ombudskontorer spiller ogséa en
naglerolle iat udpege, gare opmaerksom pé og foresla lgsninger til afskaffel-



se af vold og chikane mod kvinder i arbejdslivet. Indimellem handterer lig-
hedsorganer direkte sager om forskelsbehandling og vold pé arbejdspladsen.
De stéar ogséa for en maengde forebyggende tiltag, herunder undervisning af
politi og offentlige instanser; udarbejdelse af procedurer for vold pa arbejds-
pladsen; bevidstgarelse sdvel som statte til retssager om seksuel chikane pa
arbejdspladsen.®?

Kensresponsivt arbejdstilsyn

Arbejdstilsyn spiller en vigtig rolle i overvadgning og implementering af ar-
bejdsret og arbejdsmiljgtiltag. De patager sig i stigende grad at fremme lig-
hed mellem kennene og at forebygge, overvage og handtere seksuel chikane
pad arbejdspladsen.®® Det er afggrende, at arbejdstilsyn er kensresponsive, og
at tilsynsfgrende er uddannet i at identificere risici for seksuel chikane pa ar-
bejdspladsen ®*ILO er kommet med flere forslag til kensresponsivt arbejds-
tilsyn, herunder flere kvindelige tilsynsfgrende, styrkelse af bevidstheden
om ken og indfagrelse af tilsyn, som undersager indikatorer for lighed mellem
kannene, og undervisning, som gar tilsynsfgrende i stand til at udpege og
handtere vold og diskrimination.*® | Europa har nogle lande, heriblandt Cy-
pern, Holland og Spanien, allerede taget skridt til at inkludere lighed mellem
kannene i arbejdstilsynssystemer.

Dette emne er ogsd indeholdt i ILO-konvention 190 om afskaffelse af vold
og chikane i arbejdslivet, som erkleerer, at arbejdstilsyn og andre relevante
myndigheder, efter behov, er bemyndiget til at hdndtere vold og chikane i ar-
bejdslivet. (K. 190, Artikel 10). Dette inkluderer ogsa kensresponsiv undervis-
ning om vold og chikane, herunder psykosociale farer og risici, kensbestemt
vold og chikane og forskelsbehandling af visse grupper af medarbejdere. (H.
206, stk. 20)

Herudover bgr nationale organer, som er ansvarlige for arbejdstilsyn, ar-
bejdsmiljz og lighed og antidiskrimination, herunder lighed mellem kannene,

inkludere forebyggelse af seksuel chikane i deres bemyndigelse.




iil) Arbejdspladspolitikker, procedurer og praksisser

Den tredje dimension af den transformative ramme er udviklingen af effek-
tive arbejdspladspolitikker og -procedurer, forankret i HR-ledelse og social
dialog med procedurer, som medarbejderne har tillid til. Ud over at deekke
alle medarbejdere, som udseettes for seksuel chikane, skal arbejdspladspoli-
tikker, forebyggelsesprogrammer og klagesystemer inkludere andenhands
seksuel chikane, som opleves af medarbejdere, der yder statte til ofrene pa
arbejdspladsen > Svag HR-ledelse og fraveer af politikker og procedurer kan
bidrage til risikoen for seksuel chikane.® Dette afsnit ser pa, hvor effektivt
HR-politikker og -procedurer kan bidrage til transformative tilgange.

ILO-konvention nr. 190 kreever, at regeringer forpligter arbejdsgivere til at
udfeerdige arbejdspladspolitikker. Den tilharende ILO Henstilling nr. 260
foreslar, at love og bestemmelser skal specificere, at medarbejdere og deres
repraesentanter skal involveres i udformningen, implementeringen og over-
vagningen af politikken, og at politikken skal inkludere falgende:

(a) angive, at vold og chikane ikke bliver tolereret;

(b) oprette forebyggelsesprogrammer mod vold og chikane med malbare
mal, hvis hensigtsmeessigt;

(c) specificere medarbejdernes og arbejdsgiverens rettigheder og
forpligtelser;

(d) indeholde information om klage- og undersggelsesprocedurer;

(e) foreskrive, at alintern og ekstern kommunikation relateret til tilfeelde af
vold og chikane vil blive handteret pa den rigtige méade og fulgt op pa i
forngdent omfang;

(f) specificere den enkeltes ret til privatliv og fortrolighed, som henvist til i
Artikel 10(c) i konventionen, og afbalancere det med medarbejdernes ret
til viden om alle risici; og inkludere foranstaltninger til beskyttelse af kla-
gende parter, ofre, vidner og whistleblowers mod forfalgelse eller haevn.
(H 206, stk.7)

Arbejdspladspolitikker og/eller sektorielle eller arbejdspladsoverenskomster
om afskaffelse af seksuel chikane i arbejdslivet sender en kraftig besked om,
at vold og chikane ikke tolereres. Overenskomster, der daekker en hel sektor,
kan spille en vigtig rolle i at opstille rammerne for politikker og procedurer p
alle arbejdspladserien sektor.



Politikker skal iseer veere tydelige i deres beskrivelse af opfersel og adfeerd,
som er uacceptabel pd arbejdspladsen, og i at understrege vigtigheden af
lighed mellem kennene og eendring af sociale normer pé arbejdspladsen. Det
ervigtigt at sikre, at politikker og procedurer er skrevet pa de sprog, som tales
og forstas af medarbejderne pé arbejdspladsen. Det ber sikres, at politikken
er tilgeengelig pa virksomhedens hjemmeside eller intranet, i medarbejder-
handbager og introduktionsmanualer for nyansatte, og opsat pa alle relevan-
te opslagstavler og andre kilder til informationer om virksomheden. Informa-
tion om politikken udarbejdes ogsa i lettilgeengelige formater, sésom video, til
medarbejdere med lav leesedygtighed.

Et udgangspunkt er, at politikken forpligter sig til et arbejdsmilje uden sek-
suel chikane. Dette inkluderer en tydelig definition af seksuel chikane, og at
alle forstér den. Den skal specificere alle de tiltag, der vil blive gjort for at sikre
et arbejdsmiljg uden seksuel chikane. Dette skal inkludere et krav om, at den
gverste ledelse gar forrest og udviser korrekt adfaerd. Dette kan fx gares ved
jeevnligt at rddfere sig med de ansatte om deres bekymringer og identificere
de dele af arbejdspladsen eller arbejdsdagen, hvor kvinder faler sig utrygge;
fierne stedende, pornografisk eller seksuelt eksplicitte materialer fra arbejds-
pladsen; serge for godt oplyste arbejdsomrader; alarmsystemer; og kansba-
lancerede interviewhold.

Cypern: Adfaerdskodeks om forhindring og bekzempelse af chikane og
seksuel chikane i offentlig service

Adfeerdskodekset vejleder i, hvordan man forhindrer og handterer seksuel
chikane i den cypriotiske statsforvaltning. Det blev udgivet i 2018 af Om-
budskvinden i samarbejde med Gender Equality Committee in Employment
and Vocational Training. Kodekset blev godkendt af Ministerrddet med en
bestemmelse,

Kodekset fastleegger uformelle og formelle metoder til at undersage kla-
ger (den uformelle proces sigter pa at handtere upassende adfeerd, fer den
udvikler sig til seksuel chikane). Kodekset kreever, at alle supervisorer, alle
kompetente myndigheder og den offentlige administration generelt forstar,
at seksuel chikane pa arbejdspladsen er kensdiskrimination og kensbestemt
vold, som er forbudt ifalge loven, og at de har det juridiske ansvar for at sikre
et trygt, veerdigt, sundt og venligsindet arbejdsmilj@. Hvis arbejdsgivere ikke
handler, er de juridisk ansvarlige for chikanen, ligesom gerningsmanden. Det
anbefales, at man opretter komiteer for lighed mellem kennene i hver en-



kelt offentlig administration, og at de far undervisning i implementeringen
af kodekset. Undervisningen gennemfgres af Cyprus Academy of Public
Administration i teet samarbejde med The Gender Equality Committee og
ombudskvindens kontor.

Kodekset indeholder en kort introduktion, det juridiske fundament og nytti-
ge udtryk og begreber. Kodekset forklarer, hvad der udger en specifik adfeerd
og instruerer medarbejdere i, hvordan man forhindrer den, og hvad man skal
gere, hvis den finder sted. Det oplister myter og stereotyper om chikane. Det
oplister ogsa hver enkelt myndigheds ansvar, herunder hvordan man forhin-
drer chikane, og hvordan man yder statte til et offer for chikane. Sager skal
handteres diskret. Det inkluderer ligeledes kompetente myndigheders for-
pligtelser og ansvar, deres forpligtelse til at sikre et ansteendigt arbejdsmiljg,
kompetente myndigheders tiltag for at forhindre chikane og seksuel chikane
og kompetente myndigheders tiltag til at hdndtere chikane og seksuel chika-
ne/chikane.

Politikker skal gare det meget klart, at seksuel chikane er forbudt i arbejds-
livet. Ofte er medarbejderne ikke klar over, hvilken adfeerd der er forbudt, og
det er derfor vigtigt at give klare definitioner af og eksempler pa fysisk, verbal,
ikke-verbal og seksuelle former for vold og chikane, herunder seksuel chika-
ne og chikane gennem digitale og sociale medier. De skal henvise til forbud-
det mod vold og chikane begaet af tredjeparter. En advarsel til tredjeparter
om, at seksuel chikane ikke tolereres, kan kommmunikeres gennem opseettel-
se af skilte pa virksomhedens omréde, fx pa busser, pa togstationer eller p4
hospitaler ogiventeveerelser, pa barer og restauranter. Disse skal oplyse om,
atingen former for seksuel chikane tolereres og betragtes som en kreenkelse
med alvorlig straf til falge.

Ledere og direktion skal veere forkeempere for politikken, sa alle medarbej-
dere ved, at virksomheden tager afskaffelse af seksuel chikane alvorligt. Der
fremsaettes en udtalelse om, at der fgres nultolerancepolitik over for seksuel
chikane pa arbejdspladsen, og at virksomheden/arbejdsgiveren stgtter en
arbejdspladskultur bygget pa veerdighed og respekt. Det er vigtigt at pro-
filere politikken, fx ved at CEO’en eller den gverste ledelse officielt lancerer
politikken pa arbejdspladsen. Hvis det er relevant, kan man komme med en
udtalelse om, at organisationen har en omsorgspligt til at beskytte sine med-
arbejdere mod tredjepartsvold. Virksomheden eller organisationen udtaler,
at den vil bestreebe sig pa at reducere de risici, som medarbejderne udszettes



for, herunder at gennemfgre regelmeessige risikovurderinger, som tager haj-
de for forskellige erhveryv, lokationer, organisering af arbejde og arbejdsprak-
sisser, som kan udsaette medarbejderne for enrisiko.

Endnu en faktor, der understgtter forebyggelse af seksuel chikane, er, at
procedurer for anszettelse og forfremmelse er fastlagt, sé ‘quid pro-quo’-
former for seksuel chikane, som finder sted som en betingelse for anseettelse
eller forfremmelse, kan undgés. Ved at fastleegge anseettelses- og forfrem-
melsesprocedurer bliver det muligt at forhindre seksuel chikane, som foregar
under en anseaettelsessamtale eller en samtale om forfremmelse. Dette sikrer,
at samtaler fokuserer pa kvalifikationer og kompetencer til at udfere jobbet
og ikke personlige forhold. Kensbalancerede interviewteams kan veere med
til at sikre, at procedurerne bliver fulgt.

Protokoller for seksuel chikane i Spanien

Antallet af anmeldelser af seksuel chikane i Spanien er faldet som et resultat
af overholdelse af den lovgivning, der er designet til at forbedre systemer til
forebyggelse og evaluering af psykosociale risici og undervisning af fagfor-
eningsrepreesentanter og andre interessenter.

| Spanien har protokoller for seksuel chikane, indfart i store virksomheder,
veeret et vigtigt veerktaj i kampen mod seksuel chikane. De er bemyndiget
under Organisk Lov (Organic Law) 3/2007 om lighed mellem kegnnene pa
arbejdspladsen og inkluderer tiltag til forhindring og handtering af seksuel
og kansbestemt chikane (Artikel 46). Langt starstedelen af arbejdsstyrken er
dog beskeeftiget i mindre og mellemstore virksomheder, som ikke er deekket
af lovgivningen.

Denne lov kreever, at virksomheder fremmer arbejdsforhold, som forhindrer
seksuel eller kgnsbestemt chikane, og forpligter dem til at fgre procedu-

rer ud i praksis i handteringen af anmeldelser og klager fra ofre (Artikel 48).
Protokoller for seksuel chikane er politikker, som opstiller en procedure,
som virksomheder kan falge, herunder formelle og uformelle klagesystemer
og statte til ofre. Mange af disse protokoller er vedtaget gennem overens-
komstforhandlinger. Herudover betragter nogle overenskomstaftaler, sasom
den hos energiselskabet Endesa, sager om vold pé arbejdspladsen som et
arbejdsmiljgproblem. Endesa har forpligtet sig til at beskytte sit arbejdsmiljg,
s& medarbejdernes psykiske helbred aldrig er pa spil, hvilket har resulteret |
seerlig opmaerksomhed péd at opdage og evaluere mulige udfordringer.



Vodafone arbejdspladspolitik

Et godt eksempel er Vodafones nationale aftale Nr. Il om anseettelse og
overenskomstforhandling, underskrevet af arbejdsmarkedets parter 8. juni
2015. Den deekker forebyggelse af kansbestemt chikane og fastsaetter pro-
tokoller for udryddelse af seksuel chikane. En protokol for seksuel chikane og
chikane af seksuelle grunde blev vedtaget som en del af virksomhedens plan
for lighed. Den redeger for de ekstra redskaber, som virksomheden vil tage i
brug for at opdage chikane og/eller forskelsbehandling, inklusive en udred-
ningsfase og disciplineere konsekvenser for eller bortvisning af den kreenken-
de part.

Kens-disaggregerede data pa arbejdspladsen

Generelt set findes der kun begreensede informationer om udbredelsen og
karakteren af seksuel chikane pé arbejdspladsen. Informationer om seksuel
chikane, disaggregeret efter offerets og gerningsmandens kgn/kgnsidenti-
tet, alder og beskeaeftigelse, vil steerkt bidrage til at spore og afslgre tendenser
i sager om seksuel chikane. Det er ogsa vigtigt at opbevare data om anonyme
anmeldelser og klager, da disse kan veere med til at opbygge en forstaelse af
omsteendighederne og situationerne omkring og hyppigheden af seksuel
chikane. | store treek kan disse data veere med til at udpege problemomrader
pa arbejdspladsen, herunder hvor der er brug for ressourcer til undervis-
nings-, informations- og forebyggelsesinitiativer.

Med de rette data vil det veere muligt at leere fra tidligere sager om seksuel
chikane, og hvordan de blev handteret, herunder tredjepartsvold og chikane
og partnervold begédet af en intim partner, som finder sted pa arbejdsplad-
sen. Denne leering, inklusive undersggelse af haendelser, kan veere en hjeelp

i udfeerdigelsen og implementeringen af forebyggelsestiltag og organisati-
onsaendringer. Dette er seerligt vigtigt i sager om seksuel chikane begéet af
tredjeparter, hvor gerningsmanden maske er ukendt, og hvor sager ikke er
blevet formelt efterforsket.

Feedback fra ASTRAPI-projektets partnere om databegransninger
Databegraensninger findes i alle projektlande. For det farste er der en vee-
sentlig underrapportering af seksuel chikane pé arbejdsplads- og péd insti-
tutionelt niveau. For det andet er tilfeelde, hvor der erindgéet et uformelt
forlig pa arbejdspladsen eller en fagforening har handteret sagen, maske ikke
blevet registreret i HR eller andre indberetningssystemer. For det tredje er
nogle sager underlagt fortrolighedserkleeringer, hvilket enten holder sagen



skjult eller betyder, at der ingen informationer er tilgeengelige om, hvordan
sagen blev lgst. Herudover stiller undersagelser ofte ikke detaljerede spargs-
mal om seksuel chikane, og data er ikke altid disaggregerede efter kan og
maler desuden ikke begivenheden, offer og gerningsmand eller hvorvidt, der
eret mgnster.

Som Walby and Towers®® foreslar, er der fire kansrelaterede dimensioner,
som skal inkluderes i data om vold mod kvinder, navnlig offerets kan; ger-
ningsmandens kan; forholdet mellem gerningsmand og offer (intim partner
eller andet familiemedlem; bekendt; eller fremmed), og om der er et seksuelt
aspekt (en mulig femte dimension er, hvorvidt haendelsen er paviseligt moti-
veret af kgn). Ingen lande har implementeret denne ramme.

iv) Effektive klageprocedurer

Effektive klageprocedurer er robuste, og medarbejderne stoler pd dem, og
de udger en vigtig del af den transformative tilgang. Klagesystemet skal veere
centreret omkring offeret, nyde medarbejdernes tillid og fungere gennem

et stattende miljg, hvor medarbejderne fgler sig tilstraekkeligt trygge til at
anmelde seksuel chikane. Dette gentages i ILO-konvention 190, som erklee-
rer, at ofre for kensbestemt vold og chikane i arbejdslivet skal have effektiv
adgang til kensresponsive, sikre og effektive klage- og konfliktlgsningsmeka-
nismer, statte, ydelser og afhjeelpende foranstaltninger. (K. 190, Artikel 10b)

Disse foranstaltninger er vigtige, fordi sandheden er, at mange kvinder ikke
anmelder seksuel chikane pa arbejdspladsen pga. stigmatisering, fordi de
ikke stoler pd, at deres klage bliver behandlet alvorligt og effektivt, eller fordi
de frygter at miste deres job, yderligere forfglgelse eller andre former for
hezevn. Det er derfor vigtigt, at klager kan indgives gennem mange forskelli-
ge kanaler, herunder via uformelle og formelle klageprocedurer, pa skrift eller
personligt, til en leder eller via anonyme klager indgivet skriftligt, gennem et
internetredskab, en seerligt oprettet hotline eller gennem en fagforenings-
repreesentant. Selvom det maske ikke er muligt at gennemfare en formel
undersggelse af anonyme klager, er det vigtigt at overvage alle anonyme
klager og handtere problemomrader. Der kan veere vigtig leering at hente
om arbejdspladskultur, som man kan bygge sine indsatser p4, eller om dele
af arbejdsmiljget, som udgar en seerlig risiko. Det skal derfor veere en del af
en organisations kultur at sikre, at der er et ansvar for at modtage og aktivt



behandle klager gennem mange forskellige kanaler for at gare det muligt at
overvage og gribe ind over for situationer, der kan fare til seksuel chikane.

Det ervigtigt at spgrge den klagende part, hvordan denne gnsker, at pro-
blemet bliver hdndteret, da nogle klagende parter @nsker en efterfaglgende
uformel procedure, som ferer til en samtale med den anklagede om dennes
adfeerd. Dette kan fare til, at den anklagede undskylder og leerer konsekven-
serne af hans/hendes magtmisbrug.

Nar en arbejdsgiver bliver bevidst om et tilfeelde af vold eller chikane, oply-
ses medarbejderen om sine valgmuligheder (normalt inden for fem dage).
Fuld afklaring, inklusive undersagelse og disciplineere eller andre procedurer,
igangsaettes (bar normalt veere afsluttet inden for seks maneder).

Herudover kan fagforeninger spille en vigtig rolle ved at medvirke til udvik-
lingen af et klagesystem, som medarbejderne kan stole pa, og de kan ogsa
hjeelpe med at gegre medarbejderne trygge ved at indgive klager, statte og
give medarbejderne informationer om indgivelse af klager. Fagforeninger

er seerligt velegnede til at instruere deres arbejdspladsrepreesentanter og
funktioneereriat tage hgjde for grundene til, at medarbejdere ikke anmelder
seksuel chikane, og hvilke organisationsmaessige eller andre forhindringer
organisationen skal overvinde. | visse tilfeelde kan det veere muligt at klage
gennem fagforeningen.

Det er herudover vigtigt at kunne garantere fortrolighed og informeret sam-
tykke. Dette indebeerer at hjeelpe offeret/den overlevende med at beslutte,
hvad der skal ske og hvornar. Den klagende part og den anklagede bliver
ogséa informeret om, at de kan fa statte fra en kollega, ven eller fagforenings-
repreesentant under klageprocessen. Klagesystemer er effektive, ndr de gar
det muligt for ofre/overlevende, og vidner og bystandere, at indgive en klage
i fortrolighed og pa en tryg made.

Nar man skal opbygge tillid, er det vigtigt, at de medarbejdere, som ind-

giver klager, de som kommer med informationer relateret til klager, og de,
som statter en klagende part, bliver forsikret om, at de bliver beskyttet mod
haevn. Det er afgerende, at dette bliver skrevet tydeligt ind i politikker og pro-
cedurer for at forsikre medarbejdere om, at deres klager bliver taget alvorligt
og ikke haevnet.




‘Good practice’i handtering af klager tyder pa et behov for at sikre en hurtig
I@sning pa klagen med bestraebelser pa at handtere klager omgéaende og in-
den for en realistisk tidsramme. Der skal ggres forsgg pé at lzse en haendelse
uformelt, far man igangseetter en formel procedure, som indebeerer en mere
langvarig proces og en intern eller ekstern undersagelse. En dben og trans-
parent proces er af afggrende betydning, sé de klagende parter ved, hvad der
sker under og efter klageprocessen, herunder hvad der sker efter, at en klage
erindgivet, hvem der underrettes om klagen, de involverede tidsrammer,

om en undersggelse finder sted, hvad der erinkluderet i undersggelsen og
udfaldet af en undersggelse.

Indgivelse af klage: formelle og uformelle procedurer

En uformel procedure kan have den fordel, at man opnér en hurtig lasning
for offeret/den overlevende. Et offer/en overlevende gnsker maske bare at
fa en undskyldning og at gare det klart for den anklagede, at vedkommendes
adfeerd er uacceptabel og skal stoppe. Dette udelukker ikke den klagende
part fra at felge en formel procedure. Det er vigtigt at indhente samtykke fra
begge parter, far man gér videre med den uformelle procedure. Den person,
som er anklaget for seksuel chikane, konfronteres, og det begrundes, hvor-
for adfeerden bliver set som uacceptabel, og hvorfor den giver anledning til
bekymring. Alle uformelle drgftelser er fortrolige, medmindre der er bekym-
ring for, at @vrige ansattes sikkerhed og velbefindende kan blive pavirket. Den
uformelle procedure kan resultere i diskussioner mellem begge parter og en
lzsning, der er acceptabel for den klagende part. Hvis problemet henvises
tilen maeglerivirksomheden, er det vigtigt at tage hajde for det faktum, at
kansrelaterede magtubalancer kan eksistere i maegling. Hvis der findes en
lzsning, er det vigtigt regelmeessigt at felge op pa, om den ugnskede adfeerd
er stoppet.

Hvis der ikke findes en lgsning gennem den uformelle procedure, kan en
formel procedure, som involverer en undersggelse, indledes. Offeret ansker
maske at fglge den formelle procedure fra begyndelsen. Farste skridt er at
pabegynde den formelle klagemekanisme ved at informere parterne om
processen og de forventede tidsrammer. Andet skridt er at henvise klagen

til CEO’en og HR-lederen og, hvis en sédan findes, til klagekomiteen. Tredje
skridt er at gennemfgre en intern eller ekstern undersggelse (fa flere informa-
tioner nedenfor om gennemfgrelse af undersggelser).



Ofre/overlevende skal ogsa informeres om deres rettigheder i henhold til lo-
ven, og at de kan fremsaette klagen uden for virksomheden, som kan efterfor-
skes af et statsligt lighedsorgan (sdsom ombudskontoret) og/eller af politiet.

| alvorlige sager kan en HR-leder eller fagforeningsrepraesentant anbefale,

at en ekstern undersggelse foretaget af et statsligt lighedsorgan indledes,
under hvilke omsteendigheder man fglger samme procedurer for gennemfa-
relse af en undersggelse som beskrevet ovenfor.

Omvendt bevisbyrde

Hvis man skal gare klagesystemet effektivt og centreret om offeret, kreever
det, at bevisbyrden ikke hviler pé den klagende part - dette er afgerende, hvis
folk skal stattes i at klage over seksuel chikane.

Omvendt bevisbyrde er en af de bestemmelser, som erindeholdt i EU’s
omarbejdede Direktiv 2006/54/EC®* om lige behandling, hvor regler om
bevisbyrde geeldende i hele EU anvendes i sager om kgnsdiskrimination.
Dette betyder, at ofre kun behgver at fremleegge fakta om deres oplevelse af
seksuel chikane, og at den anklagede skal bevise, at hans/hendes handlinger
ikke udgjorde sddan seksuel chikane.

Gennemferelse af undersosgelser

Hvis en klage felger en formel procedure, er farste skridt at informere parter-
ne om proceduren, og om hvordan en intern eller ekstern undersagelse vil
blive gennemfart. Der er visse centrale skridt, som skal fglges, ndr man gen-
nemfarer en undersagelse, herunder de kompetencer undersageren skal
have.

1. Undersggelser gennemfares pé en kensresponsiv made og tager hensyn
til sociale normer, uligheder mellem kannene pé arbejdspladsen og de
specifikke sdrbare situationer og risici, som kvinder star over for p4 ar-
bejdspladsen.

2. Der mé ikke veere nogen begreensende foraeldelsesfrister, som fastseetter
tidsrammer for, hvornar en klage kan indgives og en undersggelse gen-
nemfares. Selvom det er vigtigt, at klager bliver hdndteret og lest hurtigt,
er detvigtigt at anerkende, at sager om seksuel chikane kan ligge mange
ar tilbage.



3. Derforeliggerenklar proces for gennemfarelse af uafhaengige interne
og eksterne undersggelser. Ideelt set skal undersggelser gennemfgres af
uafheengige og kvalificerede eksperter pa omradet. Hvis der er enintern
undersggelse, skal en komité veere tilsyn for sporing og overvagning af
undersggelsen og dens resultater. Undersggere er uddannet i at forsta
seksuel chikane, sociale normers rolle i fastholdelse af offerbebrejdelse og
i at gennemfare en undersggelse pa en kansneutral made.

4. Undersggelser gennemfares pa en grundig, objektiv, transparent og tyde-
lig méde og dokumenterer alle trin i processen, og hvem der interviewes,
og hovedresultater og anbefalinger fremlaeggesien rapport.

5. Deterafggrende, at undersggelsens resultater og anbefalinger behandles
serigst af den gverste ledelse, og at anbefalingerne falges fuldt ud. Under-
segelser skal fortsat gennemfares, selv hvis offeret eller gerningsmanden
har trukket sig, da der kan veere vigtig leering at hente for arbejdsgiveren
med hensyn til kausalitet.

6. Fortrolighed og privatliv for parterne i undersggelsen er af afggrende be-
tydning. Dog er fuldsteendig fortrolighed eller anonymitet ikke altid muligt,
fx nar der gennemfares interviews med den klagende part, vidner og den
person, som angiveligt har begdet seksuel chikane. Nar det er muligt, skal
undersggelsesrapportering beskytte vidners anonymitet.

Oprettelse af en komite eller en underkomite for seksuel chikane
Enanden understgttende mekanisme er oprettelse af en arbejdspladskomi-
té med ansvar for at fare tilsyn med udarbejdelsen og implementeringen af
arbejdspladspolitikker, information, undervisning, klageprocesser og un-
dersggelser og yde statte og vejledning til medarbejdere. Den kan ogsa fere
tilsyn med forebyggelsesaktiviteter og implementeringen af forebyggelses-
strategier.

Nogle stgrre virksomheder opretter en komité for seksuel chikane eller un-
derkomiteer for andre komiteer, sdsom arbejdsmiljgkomiteen. Det er vigtigt,
at man réadfgrer sig med kvindelige medarbejdere, fagforeninger og lokale
kvindeorganisationer, far man opretter komiteen, og at der er kgnsbalance
blandt medlemmerne.



Afhjzelpning af seksuel chikane pa universiteter

| de seneste ar har der veeret meget fokus pa afskaffelse af seksuel chikane

i universitetsverdenen. | Greekenland er der blevet oprettet komiteer for
lighed mellem kannene pa nogle universiteter til dette formal, fx pa Aristote-
les-universitetet i Thessaloniki og University of the Aegean. | Spanien er der
visse positive eksempler, men der er stadig en fortielseskultur pd omrédet,
som beskrevet nedenfor.

| Spanien har en ‘lovom fortielse’ veeret med til at fastholde en kultur med
vold mod kvinder pé universiteter. Forskning viste, at blandt respondenterne
anmeldte 91 procent af ofrene for/overlevende efter seksuel chikane ikke
sagerne, og 92 procent af de universitetsstuderende vidste ikke, at deres uni-
versitet havde et tilbud til ofre for/overlevede efter seksuel chikane. | Spanien
er seksuel chikane pa universiteter blevet forveerret af de ulige magtstruktu-
rer, der er fremherskende, fiendtlighed over for ofre/overlevende, tolerance
over for vold og chikane og sexistiske stereotyper.®©

Yderligere forskning gennemfert i Spanien® identificerede tre fundamentale
emner, som er relevante for afskaffelse af seksuel chikane pa universiteter.
Det farste er anerkendelse af problemet fra institutionernes side og overvin-
delse af modstanden fra universiteterne. Det andet er stgtte til overlevende
fra et bystanderinterventionsperspektiv; en anerkendt ‘good practice’ er

et peer support-netveerk i Spanien, ‘Solidary networks of victims of gender
violence in universities." Det tredje er beskyttelse til personer, som statter
ofre, gennem anerkendelse af og tiltag til forhindring af andenhands seksuel
chikane (SOSH), som har veeret brugt af universiteter til at angribe dem, som
statter ofre.

| Spanien vurderes disse tiltag som afgarende for at kunne eendre organisati-
onskulturer. Ofte er der en beneaegtelse af, at problemet eksisterer, og systemet
straffer dem, som klager, eller dem, som statter de klagende parter. Udelukken-
de snarere end transformative handlinger karakteriserer sektoren. De er ofte
designet tilat undga prestigetab og opretholdes af uligheder i kennenes magt.

Emnet behandles ogséi State Pact on Violence Against Women 2017, som er
en regeringsforpligtelse pa hajt niveau, der adresserer vold mod kvinder. Den
inkluderer tiltag til afskaffelse af seksuel chikane pa universiteter ved at krae-
ve, at enheder for lighed pé universiteterne gennemfarer campus-baserede
forebyggelseskampagner og handterer seksuel aggression.



Der ervisse ‘good practices’ pa universiteter, der inkluderer oprettelsen

af enheder for lighed pa nogle spanske universiteter, som har til opgave at
udarbejde politikker og procedurer for at opfordre til flere klager og eendre
kulturen. Nogle enheder for lighed har s@sat kampagner pa deres campusser
for at skabe synlighed omkring protokoller for seksuel chikane og de foran-
staltninger, der indfgres i universitetssamfundet (fx universitetet i Girona,
Universitat Autonoma de Barcelona og the University of Vic).

‘Good practices’ fraimplementeringen af politikker mod seksuel chikane pa

spanske universiteter inkluderer:

* Nultolerance over for kensbestemt vold pa universitetet.

* Opbakning til og solidaritet med ofre.

* Beskyttelse af andenhdndsofre.

* Garanteret professionalisme og videnskabelig omhu i undersggelsen og
afgerelsen af sagerne.

* QOprettelse af fortrolige rum, hvor overlevende og vidner kan anmelde
seksuel chikane.

* Information, gennem forskellige kanaler (brochurer, plakater osv.) om til-
geengelige ydelser pa universitetet. Tavsheden om emnet skal brydes, og
der skal skabes opmeerksomhed.

v) Stotte og afhjelpende foranstaltninger til ofre/overlevende
Envigtig del af den transformative tilgang er den offercentrerede tilgang.
Implementering af en offercentreret tilgang kan sikre, at ofre/overlevende
far effektive hjeelpemidler og statte, at der lyttes til dem, og at der handles

pa deres bekymringer og behov. Dette er en vigtig del af arbejdsgivernes
omsorgspligt over for deres medarbejdere. Sikrer man et miljg, der statter
anmeldelser, betyder det ogsd, at der ikke er mulighed for haevnaktioner,
eller for at ofre/overlevende straffes for en anmeldelse. Bestemmelserne om
statte er ogséd indeholdt i ILO-konvention nr. 190.

Der eringen overordnet plan for, hvordan man stgtter ofre/overlevende, da
statte skal skreeddersys til individets behov og gnsker. Stgtteforanstaltnin-
ger kan inkludere rddgivning, betalt orlov eller tiltag til at statte en kvindes
reintegration pé arbejdspladsen, hvis hun har haft orlov, samt gkonomisk
kompensation, hvilket kan veere saerligt relevant i sager, hvor kvindens karri-
ereudvikling er blevet pavirket, hvis hun er blevet forbigdet i forbindelse med



forfremmelse eller har mistet sit job pga. den seksuelle chikane, hun var udsat
for.

Stette kan ydes internt, fx gennem kollegaer, fagforeningsrepraesentanter,
arbejdsmedicinere eller arbejdspladsadvokater. Den kan ogsa ydes eksternt,
hvis en arbejdsgiver har indgaet et samarbejde med en NGO, en fagfor-
ening og en specialorganisation for kvinder om at yde rddgivning og statte.

| Belgien ger lovgivningen det muligt at udpege ‘fortrolighedspersoner’ pa
arbejdspladsen, som sikrer fortrolig statte til ofre for/overlevende efter vold.
Ofte spiller de envigtig rolle i forebyggelse. | andre lande er arbejdspladsad-
vokater blevet uddannet til at yde fortrolig statte, information og rddgivning
pa arbejdspladsen.

Det er desuden relevant for fremme af en arbejdspladskultur bygget pé re-
spekt og veerdighed, som tilskynder til forebyggelse, anmeldelse og leering af
klager, at der ydes beskyttelse til medarbejdere, som statter ofre, uden at de
udseettes for haevn eller yderligere chikane. Begrebet andenhénds seksuel
chikane (SOSH) daekker over, at stattepersoner - arbejdskollegaer, supervi-
sorer eller ledere — 0gsa kan blive udsat for heevn og opleve forfalgelse, nar
de tilbyder stgtte til kollegaer, som er udsat for seksuel chikane. Dette inde-
beerer, at man sikrer, at der ikke tys til andenhands seksuel chikane (SOSH),
hvilket sker alt for tit. SOSH er seksuel chikane, som begas mod en person,
som statter et offer for/overlevende efter seksuel chikane. Dette fungerer
som en magtfuld made at tvinge statter, bystandere og vidner til tavshed pa
arbejdspladsen. Derfor skal SOSH anerkendes og naevnes i politikker og pro-
cedurer, og forebyggelsesprogrammer skal hdndtere problemet.

Til gengeeld vil organisationer, som forsgger at eendre kulturen, oomuntre su-
pervisorer og kollegaer til at tale hgjt om seksuel chikane og statte ofre/over-
levende pa arbejdspladsen. Ofte forbliver kollegaer og supervisorer tavse, da
de ikke ved, hvordan de skal tage emnet op med en kollega, og de er maske
bekymrede for at gare noget forkert. Dette kan aendres gennem oplysning.

For mange ofre/overlevende er seksuel chikane en traumatisk og smertelig
oplevelse, som kan veere skyld i, at de mister tillid, udvikler angst, sgvnproble-
mer, depression og vrede, isolerer sig og treekker sig fra kollegaer, venner og
familiemedlemmer. Mange faler skam og skyld og bebrejder méaske sig selv
for at have ladet det ske. Det er vigtigt at vise empati, ndr man stgtter og taler
med ofre/overlevende. Det er derfor afgerende, at man er god til at lytte og




har andre kommunikative evner for at tale med en person, som har haft en
sveer oplevelse med seksuel chikane.

Etvigtigt udgangspunkt er at underbygge ofrenes/de overlevendes ople-
velse og at lytte til og tale med dem pa en forstdende méde. Dette betyder,
at man skal leere at lytte og vise empati. Det er centralt herfor, at offeret/den
overlevende hjeelpes til at treeffe sin egen beslutning. Det er afgerende ikke
at degmme eller bebrejde personen for det, der er sket. Offeret/den over-
levende har maske bare brug for en, som er der for ham/hende, og det er
vigtigt, at man tror pa det, vedkommende forteeller, og tager vedkommende
alvorligt. For nogle ofre/overlevende kan det tage et stykke tid, fer de faler
sigistandtil at tale om deres oplevelse med seksuel chikane.

vi) Aktive tilgange til bystandere og upstandere

Envigtig tilgang til forebyggelse af seksuel chikane og til at statte ofre/over-
levende péa arbejdspladsen er at opfordre bystandere, som er vidne til seksuel
chikane, til proaktivt at blande sig. Ofte er bystandere passive, de erkender
maske ikke, at seksuel chikane finder sted, eller de fgler méaske ikke, at det er
deres opgave at blande sig. At flytte sig fra at veere en passiv til at blive en ak-
tiv bystander betyder, at medarbejderen bliver en ‘upstander’, der udfordrer
seksuel chikane.

Programmer for bystander-indgriben omfatter undervisning, stette og op-
fordring til medarbejdere om at leegge meerke til tegnene pé seksuel chikane
og forberede dem pa, hvordan de kan gribe ind for at forhindre eller stoppe
det. Bystandere kan spille en vigtig proaktiv rolle ved at gribe ind over for
seksuel chikane og ved at stgtte den person, som er mélet for seksuel chikane
pa arbejdspladsen. Bystander-indgriben er en szerligt effektiv made, hvorpa
man kan ggre kollegaeristand til at patage sig en stgttende rolle pé arbejds-
pladsen.®? Dette kan have en positiv indflydelse pa arbejdspladskulturen og
arbejdsmiljget, herunder en kultur med dbenhed, der bryder tavsheden og
opmuntrer medarbejdere til at afslgre, diskutere og skride ind i forhold til sek-
suel chikane. Gennem disse programmer kan medarbejdere opné viden om,
hvornar og hvordan de skal trodse gerningsmanden, forteelle dem, at deres
adfeerd ikke er passende og/elleranmelde adfeerden til ledelsen. Denne akti-
ve tilgang vil fungere, hvis ansatte og ledere er sikre pa, at de vil blive statteti
at patage sig en aktivrolle.



Programmer for bystander-indgriben, inklusive undervisning, bliver mere og
mere almindelige pa universitetscampusser og som hjeelp til studerende til

at gribe ind far, under eller efter et tilfeelde af seksuel chikane. Afprevede og
testede programmer for bystander-indgriben understreger dog vigtigheden
af at sikre, at bystandere modtager undervisning i, hvordan man griber ind pé
en sikker og forsvarlig made. Lovende initiativer, som kan tjene som model for
programmer for bystander-indgriben og kan eftergares pa arbejdspladsen,
findes pa universiteter/hgjere leereanstalter. Denne tilgang pa arbejdsplad-
sen promoveres som en del af den transformative proces til afskaffelse af vold
mod kvinder.¢®

Programmer for bystander-indgriben

| Spanien er der visse lovende initiativer i universitetssektoren, som involverer
programmer for bystander-indgriben, der kan eftergeres pa tveers af arbejds-
pladser. Et eksempel pé bystander-tilgangen er peer support-programmet

i Spanien ‘Solidary networks of victims of gender violence in universities’ *4
Formalet med denne platform er at statte ofre for kensbestemt vold pa uni-
versiteter og at skabe opmaerksomhed omkring problemet ved at arrangere
offentlige begivenheder og direkte handling. Netveerket er blevet inkluderet i
Spanish Observatory of Gender Violences ‘good practices’'-database.

I Danmark har FIU-Ligestilling arbejdet for eendringer i arbejdskulturen

og for at fa kollegaer til at tage afstand fra seksuel chikane og bidrage til en
arbejdskultur uden seksuel chikane — udgangspunktet er, at det er til gavn for
alle, og medarbejdere kan stadig have det sjovt pa arbejdspladsen uden at ty
til sexistiske vittigheder. Der er blevet udarbejdet et heefte, ‘Seksuel chikane:
sadan siger du til og fra som kollega™®, med det formal at ruste kollegaer til at
sige deres mening og veere med til at udvikle et milj@, som er fri for seksuel
chikane. Det diskuterer ogsa de dilemmaer, som ofte kan opsta, naren person
overveerer seksuel chikane og sexistisk adfaerd, og hvordan det kan handte-
res. Det giver rdd om, hvordan man som kollega kan sige sin mening.

Hvad betyder detipraksis at veere en aktiv bystander/upstander? Falgende
er praktiske rad til, hvad kollegaer, supervisorer og andre pa arbejdspladsen
kan ggre:

e Udfordre sexisme pa arbejdspladsen, sdsom upassende seksuelle kom-
mentarer eller vittigheder, personligt eller online.



* Stotte medarbejdereiat udvikle kompetencer til at nserme sig gernings-
manden pa en forstdende méde, og forteelle ham/hende, hvad man har
overveeret, og at det er forkert.

* Enanden effektivmade at gribe ind pé kan veere ved at afbryde en situ-
ation, fx ved at gribe ind og dreje samtalen i en anden retning, nar man
overveerer verbal seksuel chikane.

* Tilkalde andre til statte, hvilket kan hjeelpe med at stoppe situationen, nar
der er seksuel chikane.

* Diskutere de handlinger, der er foretaget, med kollegaer pa arbejdsplad-
sen og opfordre andre til at veelge en aktiv bystander/upstander-tilgang.

* Stotte offeret/den overlevende ved at lade dem vide, at det, de har ople-
vet, ikke er deres skyld, at der er tilgeengelige stattemuligheder, og at det
er muligt at klage.

* Dokumentere eventuel bystander-indgriben, da dette senere kan bruges
som bevis.

Det ervigtigt at undervise bystandere for at kunne forberede medarbejdere
eller supervisorer pé at spille en aktiv bystanderrolle, at hjeelpe dem med at
forsta, hvornar det er passende at gribe ind og/eller aflede opmeerksomhe-
den fra en potentielt skadelig situation, og hvornar man skal treede et skridt
tilbage. Nogle undervisningsprogrammer inkluderer undervisning, som gger
bevidstheden om sociale normer og ubevidst forudindtagethed ¢

En menu for bystander-indgriben: UN Women*’
Stotte - at veere i kontakt med malet for seksuel chikane, ogsé pé et senere
tidspunkt. Sparg, hvordan de har det, om de @nsker statte, nogen at tale med.

Delegering - involvere andre mennesker i en reaktion. Pa arbejdspladsen kan
dette veere at underrette en supervisor eller en anden kollega; pa et universi-
tet kan man tage fat i andre studerende eller ansatte, som kan treede til eller
pa andre mader tilbyde statte eller sanktion.

Afstand - veere i kontakt med den chikanerede person pa et senere tids-
punkt, fx for at tjekke, hvordan de har det, dele ressourcer. Pa samme made



kan man, hvis man vurderer, at det er sikkert, ops@ge den kreenkende part pa
et senere tidspunkt, fx for at udtrykke bekymring for det, som er sket.

Dokumentation — at have en optegnelse over en heendelse er altid nyttigt,
nar man skal overvage kulturen og adfeerden i en organisation. Det kan ogsa
understatte en eventuel senere rapport. De personer, som er fangetien
séddan begivenhed, har maske ikke tiden og evnen til at notere noget ned

pa det tidspunkt, sé enhver form for dokumentation (inklusive fotografier,
skeermbilleder) kan veere nyttig. Serg for at sikre offer-overlevende-samtykke
til eventuel billeddokumentation.

Afledning - tale eller handle pa en made, som henleder opmaeerksomheden
pa noget andet. Det kan opl@se en haendelse fx at tabe nogle papirer, spilde
noget eller g imellem gerningsmanden og offeret/den overlevende.

Direkte indblanding — en henvendelse til gerningsmanden kan besta i fx en
meget kort og preecis udtalelse som ‘jeg bryder mig ikke om det, du ger’.
Dette kan veere sveert, iseer hvis en underordnet person er vidne til en forbudt
adfeerd fra en overordnet person, med risiko for eskalering eller for selv at
blive malet, og skal derfor ikke uden videre benyttes. Det kan blive opfattet
som en konfrontation eller opseetsighed.

vii) Gerningsmandens ansvar

Den naeste del af den transformative tilgang er at sikre, at gerningsmaend stil-
les tilansvar for deres handlinger, og at dette inkorporeres i forebyggelsen af
seksuel chikane og en afskaffelse af en kultur med gentagen seksuel chikane.
Gerningsmeend skal vide, at virksomheden eller organisationen tager pro-
blemet alvorligt, at deres handlinger er forkerte, og at der findes disciplinaere
foranstaltninger. Arbejdspladspolitikker og -procedurer skal klart angive, at
seksuel chikane er en slags forssmmelighed pa arbejdspladsen, og at der er
undersggelsesmaessige og disciplineere procedurer til at imgdegé det. Dette
vil sende et klart signal om, at seksuel chikane ikke er acceptabelt, og at ger-
ningsmeaend altid vil blive stillet til ansvar for deres handlinger. Der skal rede-
gores klart for uformelle og formelle disciplineere procedurer, herunder typen
af disciplingere straffe eller sanktioner (sédsom verbale eller skriftlige advarsler,
afskedigelse, behandling/rédgivning til gerningsmanden eller Izbende over-
vagning).



Det er afggrende, at disciplineersager gennemfares pa en made, som er
proportional med alvoren af forsammeligheden. Det er ogsa vigtigt, at
disciplineerstraffe implementeres pa en konsistent made pa tveers af arbejds-
pladsen, fx ved at sikre, at den gverste ledelse eller ‘'veerdifulde’ medarbejdere
behandles pd samme méde som alle andre medarbejdere, som begér seksuel
chikane. En virksomheds eller organisations omdgmme kan lide skade, hvis
problemet ikke tages alvorligt.

Behandlings- og radgivningsprogrammer for gerningsmaend kan ogsa spille
enrolleiat eendre gerningsmeaends brug af og holdninger til vold. | Europa har
programmer for gerningsmeaend vist positive resultater, nar det kommer til at
eendre adfeerd og reducere alvoren og nedbringe frekvensen af vold. Nogle
lande afseetter nu flere ressourcer til at identificere best practice-tilgange til
behandlingsprogrammer for gerningsmeend og til at skreeddersy program-
mer til forskellige typer gerningsmaend.®® Gerningsmandsprogrammer er
mest effektive, ndr de er en del af koordinerede interventioner mellem for-
skellige organer pd samfunds-, institutionelt, lokalsamfunds- og individuelt
niveau, som anbefalet af Istanbul-konventionen. Under alle omsteendighe-
der, og iseer hvor vold og chikane har veeret vedholdende og alvorlig, anbefa-
les forsigtighed, og streng overvagning af gerningsmaend er nadvendig ¢’

viii) Opmaerksomhed, undervisning, arbejdspladsvejledning og
kampagner

Ensidste del af den transformative tilgang er at sikre, at der sker en fortsat
bevidstgerelse, afholdes undervisning og gennemfares arbejdspladskam-
pagner for afskaffelse af seksuel chikane. Nogle af disse initiativer kan fin-
de sted pé nationalt plan gennem informationskampagner fert af NGO'er,
arbejdsgiver- og arbejdstagerorganisationer, statsagenturer, lighedsorganer
og arbejdstilsyn m.fl. Undervisning og bevidstgarelse bar understattes pa
hgjeste niveau, fx sender det et steerkt signal om, at undervisning ivold og
chikane ervigtigt, hvis en person fra den gverste ledelse er til stede for at
adbne og deltage i et undervisningsforlab.

P& den ene side skal disse initiativer fokusere pad bredere uligheder mellem
kannene og sociale normer. Dette vil gare aktarer i stand til bedre at forsta
det ulgselige band mellem kansmaessige magtuligheder og seksuel chikane
og styrke deres evne til at udfordre stereotyper, handtere holdninger sdsom



‘offerbebrejdelse’ og fremme positiv maskulinitet. Pa den anden side skal

de give arbejdspladsaktgrer kompetencerne til effektivt at implementere
politikker og procedurer og offercentrerede tilgange, identificere risici fra et
arbejdsmiljgperspektiv og implementere relevante afhjeelpende foranstalt-
ninger som reaktion herpd. Et vigtigt resultat er, at arbejdspladsakterer leerer,
hvordan de skal forebygge og handle pa seksuel chikane ved at forstd, hvad
der er opnaeligt og relevant for deres rolle og ansvar.

Det er afgerende, at afskaffelse af seksuel chikane i arbejdslivet er del af en
flerdimensional tilgang. Som denne Veerktgjskasse har vist, er afskaffelse af
seksuel chikane en kompleks opgave, som skal forankres i en transformativ
tilgang med stor veegt pa forebyggelse. Regeringer, arbejdsgivere, fagfor-
eninger, NGO'er, meningsdannere i medierne og andre sociale institutioner,
uddannelses- og sportsinstitutioner spiller alle en rolle i afskaffelsen af en
kultur med seksuel chikane.

Arbejdstilsynet i Danmark samarbejdede for nylig med fagforeninger og
arbejdsgiverorganisationer om at starte en ny kampagne om seksuel chika-
ne. “Hvor gér greensen?” Ud over en film, som beskriver seksuel chikane, og
hvor greensen gar, viser dialogkort forskellige situationer, hvor spillerne skal
beslutte, hvordan de vil reagere. Kortene har til formal at starte en dialog om
arbejdsmiljget.”®

At fremme et godt psykisk arbejdsmiljg med fokus pa velveere og dbenhed er
en form for forebyggelse af seksuel chikane. Anbefalingerne er formuleret i ti
punkter om ‘Et godt psykisk arbejdsmilj@: Forebyg Seksuel Chikane’ og blev
udarbejdet af de danske arbejdsmarkedsparter i samarbejde med Arbejdstil-
synet og var baseret pa parternes viden inden for arbejdsmiljget om forebyg-
gelse og hédndtering af seksuel chikane i arbejdslivet.”

Informations- og oplysningskampagner er ogsa blevet gennemfert af fag-
foreninger i Danmark, herunder #notonthemenu i restaurationsbranchen”?,
savel som forskellige brochurer udgivet af FIU-Ligestilling og andre fagfor-
bund. FIU-Ligestilling har udarbejdet en rapport, som fremhaever draftelsers
betydning for forandringer pa arbejdspladsen.” Over Stregen-kampagnen
har skabt dialogkort til et interaktivt spil pa engelsk og dansk for at skabe
opmeerksomhed omkring passende og upassende adfeerd pa arbejdsplad-
sen og for at tilskynde kollegaer pa arbejdspladsen til at tage en dialog om
respektfuld arbejdskultur. Det er udviklet som et ‘kickstarter’-seet til kampag-



nen ‘Over Stregen’” for at saette seksuel chikane pd dagsordenen og starte
en diskussion om, hvornar man er gaet over stregen.

P4 Cypern erinitiativer til get opmaerksomhed blevet iveerksat af rege-
ringen. Eksempler inkluderer Gender Equality Committes udgivelse af en
undersggelse af cypriotisk retspraksis omkring seksuel chikane,” forskellige
reklamematerialer pa greesk og engelsk, sésom bogmeerker: ‘Er du offer for
seksuel chikane pd arbejdspladsen? Din arbejdsgiver er juridisk ansvarlig
fordig. MELD DET!"’® En reklamebrochure om seksuel chikane’og et udsnit
af et kodeks for seksuel chikane.”” En video produceret at Gender Equality
Committee har til formal at @ge bevidstheden om muligheden for at klage
over seksuel chikane til komiteen og om dens rolle i at modtage klager og yde
juridisk assistance til ofre. ”® Ombudspersonens kontor og Labour Depart-
ment of the Ministry of Labour, Welfare and Social Insurance har ogsa gen-

nemfart lignende aktiviteter til forebyggelse af seksuel chikane.




Afsnit 3: En best practice ar-
bejdspladspolitik om fore-
byggelse og afskaffelse af
seksuel chikane pa arbejds-
pladsen

Dette sidste afsnit giver best practice-vejledning til, hvad der kan inkluderes i
en standard arbejdspladspolitik udformet for at afskaffe seksuel chikane i ar-
bejdslivet. Den traekker pé indholdet af Veerktajskassen og eksempler fra hele
verden pd, hvad der virker og inkluderer tjeklister for relevante emner, som
kan inkluderes i politikken. Den kan bruges som et veerktgj til at understatte
arbejdspladspolitikker og -procedurer og kan tilpasses forskellige nationale
sammenhaenge og sektorer.



Overskrift

Best practice-vejledning til, hvad der skal inkluderes i

politikken

1. Erkleering om

forpligtelse til at
afskaffe seksuel
chikane

Beskrivelse af politikkens rolle og formal (fx forebyg-
ge og forbyde seksuel chikane péa arbejdspladsen,
bidrage til et arbejdsmilje bygget pa respekt og
veerdighed for alle medarbejdere, en nultolerance-til-
gang, og at seksuel chikane er et kerneproblem om
ulighed mellem kgnnene).

Give data og en kort forklaring pa, hvorfor seksuel
chikane skal handteres (fx kan nationale data traekkes
fra EU FRA-undersagelsen, eller treek pa tilgeengelig
forskning pa det nationale plan).

En klar og omfattende definition af seksuel chikane
(fysisk, verbal, ikke-verbal og seksuelle former for
vold og chikane, sédvel som seksuel udnyttelse, trusler
om vold og chikane, stalking og cybervold) og de
forskellige dimensioner heraf (se definitioner i Afsnit
Tidenne Veerktgjskasse). Der gives eksempler pa
upassende opfarsel, sdsom deling af seksuelt ekspli-
cit materiale online eller pa skrift, plakater osv.

Bade seksuel chikane og andenhands seksuel chika-
ne (SOSH) deekkes. Dette udvider konceptet offer/
overlevende ved at medtage de personer, som har
veeret udsat for direkte seksuel chikane og de, som er
blevet chikaneret for at statte de overlevende.

Der fremseettes en erkleering om et steerkt enga-
gement fra CEOQ’en og den gverste ledelse |, at
politikken er af afgarende betydning for at skabe et
arbejdsmiljz uden seksuel chikane med det mal at
bidrage til arbejdsstyrkens velbefindende, sikkerhed
og sundhed, baseret pa veerdighed, respekt og arbej-
dende kvinders og meends lige veerdi.




2. Rammer for
politikken

Seksuel chikane finder sted i arbejdslivet i arbejds-
tiden (herunder pé arbejdsrelaterede rejser, forret-
ningsrejser og mader uden for arbejdspladsen og
arbejdsrelaterede sociale arrangementer osv.).
Seksuel chikane, som finder sted uden for arbejds-
tiden, hvor det involverer arbejdspladsressourcer
sdsom e-mail, internet, mobiltelefoner osv.
Inddragelse af alle medarbejdere, fuldtids- og del-
tidsansatte, praktikanter, frivillige eller vikarer ansat af
virksomheden eller pa et hvilket som helst arbejds-
sted.

Seksuel chikane begaet af tredjeparter, fx kunder,
klienter eller patienter.

Seksuel chikane/vold og misbrug begaet af nuvae-
rende eller tidligere intim partner pa arbejdspladsen.
Virksomheden anerkender, at seksuel chikane er
magtmisbrug pa arbejdspladsen, fx mellem en leder
og en medarbejder.

3. Handteralle
risici forbundet
med seksuel
chikane for
medarbejdere

En kensresponsiv tilgang implementeres for at
identificere risici for seksuel chikane ved at sikre, at
risikovurderinger og arbejdsmiljgtiltag tager hgjde for
kvinders bekymringer og for flere og intersektionelle
uligheder ogrisici for LGBTI+-medarbejdere.

| samarbejde med fagforeningsrepraesentanter og

i samrad med kvinder og andre medarbejdere, der
oplever diskrimination, udarbejder arbejdsgiveren en
omfattende strategi for forebyggelse og afskaffelse af
seksuel chikane pé arbejdspladsen.
Forebyggelsesstrategien tager hgjde for risikovur-
deringen pa arbejdspladsen, tiltag til handtering og
afb@dning af eventuelle risici og yderligere forebyg-
gelsestiltag, sdsom undervisning, information og
oplysning om vold og chikane i arbejdslivet og om
politikken.




4. Arbejds-
pladskomiteé til
forebyggelse og
handtering af
seksuel chikane

Far man opretter en arbejdspladskomité, radfarer
man sig med medarbejdere, fagforeninger og ken-
seksperter/lokale kvindeorganisationer for at fa rad
om, hvordan man héndterer det falsomme problem
med seksuel chikane.

Serg for kensbalance i medlemssammensaetningen
med en overvaegt af kvinder og inkludér (kvindelige
top-) chefer og medarbejdere og fagforeningsreprae-
sentanter. Hvis der ikke er en anerkendt fagforening,
anbefales det, at man inviterer en lokal fagforening,
kansekspert eller kvindeorganisation til at veere med i
komiteen.

Komiteens rolle er at overvage implementeringen af
politikken, overvage forebyggelsesinitiativer, sté for
oplysnings- og undervisningsprogrammer og have
ansvar for at handtere klager og undersagelser og
give informationer om og sikre, at juridiske forplig-
telser overholdes, fx forpligtelser til at anmelde og
reagere pa klager.

Overvage forebyggelsesaktiviteter, herunder risiko-
vurderinger, og gennemfarelse af praktiske forebyg-
gelsestiltag, sésom sikkerhedsgature pa arbejdsplad-
sen med kvindelige medarbejdere.

Medlemmerne af komiteen vil modtage undervisning
og opstille vejledninger for at sikre, at medlemmerne
forstar, hvordan man identificerer kansrelaterede
risici for seksuel chikane og indfarer kensresponsive
tiltag og lgsninger.

Vurdér og gennemga forebyggelsestiltag fra et
kgnsmaessigt perspektiv, gennem risikovurderinger;
gennemga tidligere haendelser, som kan preege nye
forebyggelsestiltag og implementér organisations-
eendringer, som fremmer kvinders sikkerhed.

Giv komitéemedlemmer speciel undervisning i seksuel
chikane og procedurer for implementering af fore-
byggelsestiltag, effektiv handtering af klager, inklusiv
en vedtaget fortrolig procedure for dokumentation af
klager over seksuel chikane til komiteen.
Dokumenter alle beslutninger, herunder med fortroli-
ge referater fra alle mader.




5. Understgt en
kultur med for-
trolig anmeldel-
se og afslering af
seksuel chikane

Ofre/overlevende opfordres til i fortrolighed at
anmelde seksuel chikane, selv hvis de ikke @nsker at
indgive en formel klage.

Man vil gagre en indsats for at opné offerets/den over-
levendes tillid og stille offerfokuserede sikkerheds-
og stettetiltag til rddighed.

Systemer er klar til indgivelse af fortrolige, anonyme
klager, ogsa nar disse angar tredjeparter, og der skal
implementeres systemer, som gar det muligt at leere
af og identificere mgnstre i seksuel chikane, som
opstar pa baggrund af anonyme klager.

Personer, som modtager oplysninger fra medarbej-
dere, som oplever seksuel chikane (fx supervisorer,
ledere, fagforeningsrepraesentanter, arbejdspladsad-
vokater) vil blive undervist i passende kommunikati-
on, evnen til at lytte og vise empati og i, hvordan man
reagerer pa og gar videre med en klage, herunder
relevant information om henvisning til specialister i

lokalsamfundet.




6. Klageproce-
durer for hand-
tering af klager
og gennemfg-

relse af under-

s@gelser

Klageproceduren er rimelig, forstaelig og nyder med-
arbejderes, sdvel som bystanderes og vidners, tillid.
Rettidige svar prioriteres gennem hurtig identifice-
ring af problemer, hurtig afklaring af klager og tidlig
indblanding for at forhindre gentagelse af vold mod
kvinder.

Klare og rimelige tidshorisonter tildeles hvert trin i
klageproceduren.

Der vil ikke forekomme haevnaktioner, trusler eller
repressalier mod den klagende part, vidner eller by-
standere.

Formelle og uformelle klageprocedurer ggr det mu-
ligt at klage i fortrolighed til arbejdsgiveren via flere
kanaler.

Systemer er klar til at modtage fortrolige, anonyme
klager, herunder om seksuel chikane begéaet af tred-
jeparter.

Den klagende part giver informeret samtykke, far der
deles informationer om en klage ellerindledes en
undersggelse.

Den klagende part bliver spurgt, om hun/han ansker,
at sagen lgses uformelt, eller foretraekker, at der ind-
ledes en disciplineersag. Der ma ikke leegges pres pa
nogen for at veelge den ene eller anden mulighed.
Den uformelle procedure vil sigte pa en hurtig lgs-
ning, fer derindledes en disciplineersag.

Informeér medarbejdere om tilgeengelige muligheder
for statte fra arbejdspladsrepraesentanter og fagfor-
eninger gennem klageproceduren.

Omvend bevisbyrden fra kvinden til den formodede
gerningsmand.

Ingen vil blive bedt om at underskrive en fortrolig-
heds-/tavshedserkleering som en del af behandling
af klagen, men en kvindes ret til fortrolighed vil blive
respekteret, nar det er muligt.




7. Objektiv og
transparent
undersggelse af
klager

Undersagelser er kansresponsive og tager hgjde for
de sarbare situationer og risici for medarbejderne.
Beskyldninger om seksuel chikane vil blive handteret
alvorligt, hurtigt, felsomt og fortroligt.

Den ovenfor neevnte arbejdspladskomité for seksu-
el chikane vil veere ansvarlig for at handtere og lede
unders@gelser af alle klager.

Sager om seksuel chikane, som ligger mange ar tilba-
ge, er ikke underlagt foreeldelsesfrister og kan stadig
behandles og undersgges.

Undersagere er uafheengige og har erfaring med at
handtere undersagelser relateret til seksuel chikane
og vold mod kvinder.

Undersagelsesprocessen vil blive gennemfert inden
for en rimelig tidshorisont, og der vil blive informeret
om, hvor lang tid undersggelsen vil tage.

Nar det er relevant, vil der blive givet feedback i lzbet
af undersggelsesprocessen, og begge parter har ret
tilat appellere.

Den klagende part og den anklagede har begge ret til
at blive repreesenteret af en fagforening, en ven eller
en advokat.

8. Fortrolige
arbejdspladsad-
vokaters/-am-
bassadgrers
rolle

Alle arbejdspladser far en navngiven arbejdspladsre-
preesentant/-advokat/-ambassadar, som er udpeget
af arbejdsgiveren og/eller fagforeningen.

Denne far undervisning i, hvordan man giver fortroli-
ge oplysninger, rad og statte til ofre og personer, som
har oplevet seksuel chikane.

Navn og kontaktdetaljer pa repreesentanten offent-
liggeres pa arbejdspladsen.

Ressourcer stilles til radighed til opleering af arbejds-
pladsadvokater, og der sgrges for enighed om, at de
yder rddgivning og statte som en del af deres almin-
delige arbejde.




9. Fremme aktiv
bystander-til-
gange pa ar-
bejdspladsen

Opfordre og stette medarbejdere i at patage sig rol-
len som aktiv bystander ved at udfordre de praksisser
og kulturer, som de overveerer pa arbejdspladsen, og
som bidrager til vold mod kvinder og seksuel chikane.
Kraftig opfordring til alle — kvinder og meend - som
arbejdsgivere, i fagforeninger og som medarbejdere
og som aktive bystandere, om at veere proaktive og
spille en aktiv rolle i at skabe en respektfuld arbejds-
pladskultur og afskaffe seksuel chikane.

Hjeelpe kollegaer med sammen at udfordre upas-
sende adfeerd og give dem styrken til at gore det
ngdvendige — og opmuntre isser maend til at spille en
aktiv rolle.

Opfordre mandlige og kvindelige medarbejdere til at
deltage i undervisning af aktive bystandere, sa de kan
udvikle kompetencer til at identificere upassende ad-
feerd og holdninger pé arbejdspladsen, som bidrager
til en kultur med ulighed mellem kgnnene.

Skabe opmeerksomhed ved at bede ledere, fagfor-
eninger og arbejdstagere om at ‘sige fra over for vold
mod kvinder pé arbejdspladsen’ og ved at sparge
dem ‘Hvad vil du gere som aktiv bystander for at
afskaffe seksuel chikane og veere med til at skabe en
arbejdskultur med veerdighed og respekt?’

Stille ressourcer og undervisning til radighed om-
kring, hvordan man er en aktiv bystander, og hvordan
man tager del i en ikke-konfronterende adfeerdssen-
dring.




10. Sikre, at
anseettelses- og
forfremmelses-
procedurer er
ikke-diskrimine-
rende

Etablere transparente og ikke-diskriminerende an-
seettelses- og forfremmelsesprocedurer.

Oprette kansbalancerede udveelgelseskomiteer,
som ogsa afspejler kvinders og andre diskriminerede
gruppers, herunder LGBTIl+-medarbejderes, forskel-
ligheder.

Sikre, at der stilles passende og kansneutrale inter-
viewspargsmal, og at ingen spargsmal opfattes som
‘quid pro-quo’ seksuel chikane.

11. Samarbejde;
oplaering af ar-
bejdsmarkedets
parter, ledere,
supervisorer og
medarbejdere

Der sgrges for undervisning af medarbejdere, ledere
og arbejdsmarkedets parter, seerligt medlemmer af
forhandlingsteams, i forskelsbehandling, lighed mel-
lem kennene og seksuel chikane.

Malet er at opné en feelles vision for afskaffelse af sek-
suel chikane, som tager hajde for uligheder mellem
kannene, skadelige sociale normer og arbejdsplads-
kulturer.

Der sgrges for undervisning af ledere, supervisorer
og medarbejdere i klageprocedurer, handtering af
klager, og hvordan man reagerer effektivt; under-
visning i klagehandtering fokuserer pa det niveau,
hvorpé klager skal hdndteres.




12. Informati-
on og statte til
medarbejdere,
som er pavirket
af seksuel chi-
kane

Information om virksomhedens politik og klagepro-
cedurer vil blive delt bredt, og der vil blive givet réd
om at s@ge statte fra en fagforeningsrepreesentant
eller en arbejdspladsadvokat.

Der vil blive informeret om, hvordan en klagende part
kan f&d adgang til stgtte, ndr han/hun indgiver en ufor-
mel/formel klage, inklusive retten til at blive ledsaget
af en stgtteperson eller fagforeningsrepreesentant
igennem den uformelle eller formelle proces.

Berarte medarbejdere og vidner vil modtage statte
under klageprocessen med adgang til juridisk, leege-
lig og skonomisk hjeelp pa og uden for arbejdsplad-
sen.

Radgivning, betalt af arbejdsgiveren, vil blive stillet

til rddighed, hvis dette eftersparges, for at gere det
muligt for et offer at komme sig over de negative
konsekvenser af seksuel chikane.

Leegelig behandling internt i virksomheden eller
henvisning til en specialist vil blive betalt af virksom-
heden.

Der vil blive givet rdd og informationer om speciali-
storganisationer, fx organisationer, som statter ofre,
stotte fra fagfolk inden for vold mod kvinder og juri-
disk radgivning.

Midlertidige justeringer i en kvindes arbejdsplan eller
arbejdsopgaver og kortere/mere fleksibel arbejdstid
eller betalt orlov vil blive tilbudt for at gare kvinden i
stand til at kommme sig over de negative konsekvenser
af seksuel chikane.




12. Informati-
on og statte til
medarbejdere,
som er pavirket
af seksuel chi-
kane

Ofre for/personer, som har overlevet, partnervold
Ofre/personer, som har overlevet partnervold, hvis ar-
bejde eller sikkerhed er pavirket af partnervold, kan ogsa
have gavn af information, sikkerhedsforanstaltninger og
stette pa arbejdspladsen, herunder:

o Trygheds- og sikkerhedsplanleegning pé arbejds-
pladsen, herunder forflyttelse af arbejdsopgaver
eller arbejdssted.

o Information om og henvisning til organisationer,
som er specialiserede i partnervold, inklusive
sikker indkvartering, juridisk assistance og radgiv-
ning.

o 10 dages betalt orlov om aret - for at den over-
levende vil veere i stand til at tage imod statte fra
organisationer, som arbejder med partnervold,
modtage raddgivning, veere til stede i retten eller
hos politiet eller overholde andre aftaler, flytte til
etandet hjem eller kare bgrn ind i en ny skole (gi-
ves ud over eksisterende krav pa orlov og forleen-
ges ved szerlige omstaendigheder).

o Fleksible arbejdsordninger aftales for en afgreen-
set tidsperiode og revurderes periodevis.

o Akut gkonomisk statte, hvis der har veeret gkono-
misk misbrug.

13. Bevidst-
hedsskabelse pa
arbejdspladsen

* Alle medarbejdere, ogsa deltidsansatte og vikarer,
trainees, praktikanter og leverandarer, vil blive fuldt
ud informeret om politikken og dens bestemmelser.

* Dervil blive afholdt regelmaeessige bevidstgarelses-
og informationskampagner pa arbejdspladsen om
indfgrelsen af en nultolerance-tilgang til seksuel
chikane.

* Personale opfordres til at tale om og diskutere, hvad
der er passende adfeerd og sprog pa arbejdspladsen,
og disse principper bar inkluderes i undervisning for
at fremme en kultur med respekt og veerdighed.

* Skilt med dette pa opslagstavler og i nyhedsbreve pa
arbejdspladsen.




14. Gernings-
mandens ansvar

Der er en konsekvent tilgang til at stille gerningsman-
dentil ansvar, og ledere og ‘veerdifulde’ medarbejde-
re vil ikke f& beskyttelse eller seerbehandling.
Uformelle og/eller formelle disciplineere foranstalt-
ninger indfgres, herunder disciplineerstraf/-midler,
verbale eller skriftlige advarsler, afskedigelse, meeg-
ling, radgivning eller Izbende overvagning.
Disciplineerstraffen skal veere proportionel med
kreenkelsen og i overensstemmelse med tidligere
sager.

Gerningsmanden geres opmaerksom pa virksomhe-
dens nultolerance-tilgang til seksuel chikane under
og uden for arbejdstid, herunder nar der anvendes
arbejdspladsressourcer sasom mobiltelefoner, tablets
eller computere.

Der er truffet forholdsregler for at sikre, at gernings-
manden ikke kreenker igen, fx gennem henvisning til
behandlingsprogrammer for og rddgivning til ger-
ningsmeend.

Hvis det er relevant, kan den formodede gernings-
mands arbejdsopgaver eller arbejdssted forflyttes,
eller denne kan midlertidigt suspenderes fra arbejde
under handteringen af klagen og undersggelsen.
Ofre/overlevende sparges til rads og informeres om
disciplingere og andre tiltag, som er indfart.




15. Implemen-
tering, gen-
nemgang og
overvagning af
politikken

Hvert tredje &r gennemgas politikken og eendres, hvis
relevant, i overensstemmelse med udviklinger i best
practice.

Sperg medarbejdere til rads om politikken og dens
implementering.

Den gverste ledelse i virksomheden er ansvarlig for at
sikre, at politikken implementeres fuldt ud, og at de
rette ressourcer er til rddighed for at sikre dette.
Fortrolige kansaggregerede optegnelser/data, som
beskriver de skridt, der blev taget og den leering, der
blevimplementeret, opbevares og gennemgas ved
afslaringer eller klager fra overlevende, vidner, fag-
foreningsrepraesentanter, arbejdspladsadvokater og
bystandere.

Data om de situationer, hvor seksuel chikane foregar,
og hvor en heendelse fandt sted (fx pa arbejdsplad-
sen begadet af kollegaer og ledere, pa arbejdspladsen
begaet af tredjeparter, partnervold pé arbejdspladsen
osv.) indsamles og gennemgas.

Dataindsamles anonymt og disaggregerede efter
ofrets/gerningsmandens kan/kensidentitet, seksuel-
le orientering, alder, race/etnicitet og erhverv.

Alle data om klager og anmeldelser af seksuel chika-
ne vil regelmeessigt blive gennemgaet for at kunne
felge og vurdere manstre i klager, herunder hvordan
de blev handteret, fx gennem uformelle og formelle
procedurer, hvad man kan leere af klagerne og de
skridt, der blev taget, og deres udfald.

Opbevar en optegnelse over gerningsmaend, som
har begaet seksuel chikane, og gennemga data re-
gelmaessigt.

Sarg for at sikre privatliv og hemmeligholdelse af de
indsamlede data, og at de til fulde overholder GD-
PR-kravene.




Gloseliste

Andenhénds sek-
suel chikane

SOSH er seksuel chikane, som begés mod en person,
som yder stgtte til ofre for/overlevende efter seksuel
chikane.

Arbejdsliv

Arbejdslivet streekker sig ud over den fysiske arbejds-
plads og inkluderer alle steder, hvor arbejde udfgres,
arbejdssteder og beboelse, arbejdsrelaterede rejser,
transport stillet til rddighed af virksomheden, forret-
ningsrejser og mgder uden for arbejdspladsen og
arbejdsrelaterede sociale arrangementer og under-
holdningsarrangementer hos klienter.

Biologisk kan

Forskellige biologiske eller psykologiske karaktertraek
hos kvinder og maend, sasom reproduktionsorganer,
kromosomer, hormoner, genetiske forhold osv. Kan
definerer, om en person er biologisk mand eller kvinde.

Bystander

En bystander er en person, som passivt er vidne til
seksuel chikane. Hvis en medarbejder skal blive en
aktiv bystander, som kan gribe ind og stoppe seksuel
chikane, kraever det opleering, statte og opmuntring
til at opdage tegn pé seksuel chikane og til at gribe ind
for at stoppe det. Derfor kan aktive bystandere spille
en vigtig rolle i at gribe ind og forhindre seksuel chika-
ne og statte personen, som er malet for den seksuelle
chikane pa arbejdspladsen. Opleering kan veere med
til gere arbejdskollegaer steerke nok til at gribe ind for
at forhindre vold og chikane i at ske. Opbygning af
kompetencer til at veere en aktiv bystander hjeelper
medarbejdere til at erkende vold og chikane og til at
vide, hvornéar det er passende og sikkert at gribe ind.
(Se ogsa ‘upstander’)

Cyberchikane

Kontrol og trusler i form af chikane og stalking, som
foregar virtuelt gennem e-mail, SMS’er, telefonbeske-
derosv.




Databeskyttel-
sesforordningen
(GDPR).

En ramme for databeskyttelse, som deekker hele EU.
GDPR sikrer en mere ensartet fortolkning og anven-
delse af databeskyttelsesstandarder pa tveers af EZS
(Det Europeeiske @konomiske Samarbejde). GDPR
tradte i kraft pa tveers af EJS 25. maj 2018. GDPR
introducerer nye krav til ansvarlighed og nye obligato-
riske betingelser for samtykke.

Diskrimination

Artikel 10 i EU-traktaten (TFEU) kreever, at EU be-
keemper diskrimination baseret pa kan, race eller
etnisk oprindelse, religion eller tro, handicap, alder
eller seksuel orientering, nar det implementerer sine
politikker og aktiviteter. EU-direktiver om ikke-diskri-
mination og ligebehandling forbyder diskrimination pa
arbejdspladsen pa baggrund af alder, kan, handicap,
etnisk eller racemaessig oprindelse, religion eller tro
eller seksuel orientering. Dette sikrer minimumsbe-
skyttelse til alle, som arbejderi EU.

Finansielt/gkono-
misk misbrug

Finansiel kontrol, som forhindrer kvinder i at veere
finansielt uafhaengige, streekker sig fra ikke at have
penge til at betale for fx transport til arbejde eller til at
kabe passende arbejdstg;j til tyverifra en bank-eller
opsparingskonto eller at stifte geeld i offerets navn.
Uden finansiel uafheengighed og/eller adgang til res-
sourcer kan det veere vanskeligt for offeret at forlade
et forhold med vold eller misbrug.

Fysisk vold

Fysisk vold kan medfgre skader som resultat af, at man
bliver sldet, sparket, breendt, stukket med kniv eller
skudt. Dette kan fare til skade eller i veerste fald dad.

Gerningsmand

Person, som begar vold, misbrug eller chikane.

Intersektionalitet

Flere former for diskrimination eller skaeringspunk-
ter mellem forskellige baggrunde for diskrimination,
sasom kan, race, alder, handicap, migrationsstatus,
seksuel orientering eller kgnsidentitet.




Kontrollerende
adfeerd

Et systematisk adfeerdsmanster, som har til hensigt at
nedbryde et offer og skabe frygt. Det involverer ofte
trusler, ydmygelse og intimidering og at frarave et
individ statte og uafheengighed. Det er en psykisk eller
folelsesmaessig form for misbrug, som bruges til at
kontrollere og begreense friheden for en intim partner
eller til at skabe frygt.

Kan

Socialt konstruerede karakteristika for kvinder og
meend Hvis individer eller grupper ikke ‘passerind i’
etablerede kansnormer, kan de blive stigmatiserede,
diskriminerede eller socialt ekskluderede. Kan pavir-
kes af kensnormer og relationer, hvilket inkluderer ste-
reotyper, veerdier, holdninger, antagelser og aktiviteter,
som samfundet finder passende for kvinder og maend.
Disse er ikke fastlagte roller og forandrer sig over tid,
og fra ét samfund eller kultur tilen anden.

Kgnsidentitet

En personsindre og individuelle oplevelse af kan,
som maske og méaske ikke svarer overens med det
kan, der blev tildelt ved fgdslen, herunder personens
fornemmelse af hele kroppen (som, hvis det veelges
frivilligt, kan involvere eendring af kropslig fremtoning
eller funktion ved hjeelp af medicinske, kirurgiske eller
andre metoder) og andre udtryk for ken sédsom pa-
kleedning, tale eller manerer.

Kgnskarakteristika

En persons kromosomale, gonadale eller anatomiske
karaktertreek. Disse inkluderer primaeere karaktertraek
som reproduktionsorganer og genitalier, kromosoma-
le strukturer og hormoner og sekundeere karaktertreek
som muskelmasse, harfordeling, bryster og/eller fysisk
struktur.

Kgnsnormer

Holdninger og opfattelser af kvinder og maend, som er
et resultat af socialisering — de forandrer sig over tid og
varierer i forskellige samfundsmaessige og kulturelle
kontekster. Kensnormer resulterer i ulighed, nér de
styrker og fastholder magtforskelle.




Kgnsrelationer

Samfundsmaessige relationer mellem og blandt kvin-
der og meend (baseret pa kansnormer og roller). Kens-
relationer kan skabe ulige magtforhold mellem kvinder
og meend i familien, i samfundet, pé arbejdspladsen og
i politisk repraesentation.

Kansresponsiv

Handlinger, planer eller serviceydelser, som tager hgj-
de for og handterer uligheder mellem kannene.

Kansroller

De roller, som forventes af meend og kvinder i familien,
i samfundet eller pa arbejdspladsen.

Kansstereotyper

Forestillinger, overbevisninger, holdninger eller anta-
gelser om kvinder og meend - de er ofte forenklede/
negative og baseret pa tilleerte eller antagne kgnsnor-
mer, roller eller relationer.

Kgnsudtryk

Hver persons manifestation af deres kansidentitet og/
eller den, som opfattes af andre.

LGBTI+

Lesbisk, basse, biseksuel, transseksuel eller unisex.
Dette relaterer til en persons seksuelle orientering,
kansidentitet, kansudtryk og kanskarakteristika (alle
defineret i denne gloseliste).

Lighed mellem

Lige chancer eller muligheder for kvinder og maend til

kgnnene at fd adgang til og kontrollere sociale, skonomiske og
politiske ressourcer, herunder beskyttelse i henhold til
loven.

Politik En tydelig hensigtserkleering om, hvordan en organi-
sation vil handle i forhold til bestemte problemer.

Procedurer En skriftlig erkleering, som beskriver den made, hvorpa
en politik vil blive implementeret.

Protokol En protokol er en skriftlig plan, som specificerer

procedurer, som skal falges i definerede situationer;
den beskriver en intervention eller en reekke interven-
tioner. Protokoller er mere eksplicitte og specifikke i
deres detaljer end vejledninger; de specificerer, hvem
der ger hvad, hvornar og hvordan.




Psykisk/falelses-
meessig vold

En form for misbrug, som har til hensigt at nedbry-
de et offer, hvis tillid og selvveerd pavirkes. Dette kan
involvere mange forskellige former for adfeerd, sdsom
kontrol over socialt samveer og uafheengighed eller
underminering af et offers foraeldrerolle.

Risikovurdering

En proces til vurdering af faktiske og potentielle risici,
som kan finde sted pa arbejdspladsen. Seerligt er-
hvervsrisikovurdering er en metode til at bedgmme
risici, som kan have indflydelse pa sundhed og velbe-
findende péa arbejdspladsen som et resultat af at blive
udsat for seksuel chikane. Risikostyring har til formal
at udrydde, kontrollere og reducere/begreense risi-
ci. | henhold til europeeiske arbejdsmiljzlove skal alle
arbejdsgivere gennemfgare risikovurderinger. Risi-
kovurderinger er mest en vigtig del af risikostyring i
arbejdsmiljget.

Seksuel chikane

1. EU-direktiver om ligestilling mellem kannene angi-
ver seksuel chikane som en specifik type af diskri-
mination, hvor den ugnskede ‘verbale, ikke-verbale
eller fysiske” adfeerd er af 'seksuel” karakter (Direktiv
om ligebehandling i forbindelse med adgang til og
levering af varer og tjenesteydelser, Artikel 2(d);
Direktivom Ligebehandling af meend og kvinder
(omarbejdet), Artikel 2 (1) (d)).

Seksuel oriente-
ring

2. Seksuel orientering definerer, hvem en person er
tiltrukket af og vil have et seksuelt forhold til. Al-
mindelige seksuelle orienteringer inkluderer basse,
lesbisk, heteroseksuel eller biseksuel.

Seksuel vold

3. Ugnsket seksuel opmaerksomhed og seksuelt mis-
brug, herunder voldteegt.

Stalking

4. Ugnsket og/eller gentagen overvagning af en

person. Arbejdsplads-stalking resulterer ofte i, at
gerningsmanden falger efter et offer til og fra den-
nes arbejdsplads eller lusker rundt ved indgangen
tilarbejdspladsen.




Transseksuel
kvinde

5. En person med kvindelig kansidentitet, som blev
identificeret som dreng ved fadslen.

Transseksuel mand

6. Enperson med mandlig kansidentitet, som blev
identificeret som pige ved fadslen.

Tredjepart

7. En person eller organisation, der samarbejder med
medarbejderen eller organisationen - dette kan inklu-
dere kunder, klienter, patienter, elever/studerende.

Trygheds- og sik-
kerhedsplan

8. Enplan, som er etableretisamarbejde med re-
levant personale, inklusive sikkerhedspersonale, for
beskyttelse mod trygheds- og sikkerhedsrisici. Denne
folger som regel efter en risikovurdering.

Unisex

En person fadt med kanstraek, som er udefinerlige
eller dobbelttydige eller fadt med kendetegn pd mere
end et kan.

Upstander

En person, der patager sig en aktiv rolle for at forhin-
dre og stoppe seksuel chikane ved at beslutte sig for
at gribe ind, nar hun/han overveerer upassende sprog-
brug, vittigheder eller anden seksuelt chikanerende
adfeerd péa arbejdspladsen. Udtrykket aktiv bystander
anvendes ofte til at beskrive en upstander.
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