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FORORD

Denne rapport er udfgrt i oktober og november 2021, af Sabine Thulesen med
sparring af Susanne Fast Jensen, med henblik pad at ggre status pa seksuel chi-
kane pa det danske arbejdsmarked. Data og viden er indsamlet under
ASTRAPI-projektet, isar siden efteraret 2020, af Susanne Fast Jensen.

I rapporten opsummeres lovgivning og regler, erfaringer og gode eksempler pa
personalepolitikker, og andre forebyggende og handterende indsatser, beskri-
ves, og derudover praesenteres en raekke anbefalinger til nye tiltag.

Rapporten er en "landerapport” udfagrt af FIU-ligestilling i ASTRAPI-projektet,
hvor fem andre EU lade ogsd deltager: Bulgarien, Graekenland, Cypern, Spa-
nien og Belgien. De i alt seks landerapporters indhold analyseres med henblik
pa at formulere en raekke feelles anbefalinger til forebyggelse af seksuel chi-
kane. Det kan vaere anbefalinger, de enkelte lande kan bruge, og/eller det kan
veere anbefalinger til EU-kommissionen.

Der har det sidste ar veeret megen debat og vidensindsamling i Danmark om
seksuel chikane pa arbejdsmarkedet. I skrivende stund pagar 3-partsforhand-
linger med henblik pa at finde nye Igsninger, herunder ny lovgivning til fore-
byggelse. Der er medtaget, hvad det tidsmaessigt er muligt fra regeringens sa-
kaldte 14 punkts plan.

Rapporten findes pa dansk og engelsk. Den kan downloades p& www.FIU-lige-
stilling.dk og https://astrapi-project.eu/

FIU-ligestillingspartnerskabet.
1.12.21.
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METODE

Formalet med denne rapport er tredelt:

1. At praesentere aktuel viden om og ggre status pa seksuel chikane pa det
danske arbejdsmarked i dag (del 1)

2. At indsamle erfaringer og gode eksempler pa forebyggede og handter-
ende initiativer pa arbejdsmarkedet (del 2)

3. Ud fra en analyse af ovenstaende, at formulere anbefalinger til fremti-
dige tiltag (del 3).

M3let er at indsamle s3 forskelligartede erfaringer og ideer som muligt fra
hvert land, sa de seks ASTRAPI landes rapporter kan sammenlignes og hvert

lands tilgange og indsatser kan laeses op imod hinanden.

I denne rapport er dette blevet imgdekommet ved at indsamle empiri fra for-
skellige aktgrer og via forskellige metoder.

Spgrgeskemaundersggelse

Til denne rapport er der indsamlet empiri via en spgrgeskemaundersggelse,
som 197 tillidsvalgte fra danske arbejdspladser fra FH-omradet (fagforeninger
der er medlem af FH) har svaret pa. Disse blev spurgt ind til: Hvilken branche
de arbejdede i, kgnsfordelingen pa deres arbejdsplads, hvilke forebyggende og
handterende tiltag, der er pa deres arbejdsplads samt deres erfaringer med og
holdninger til disse.

Fokusgruppeinterviews

Der er derudover ogsa blevet afholdt tre fokusgruppeinterviews, hvor tre net-
veerk, bestaende af tillidsrepraesentanter, er blevet bedt om at dele deres tan-
ker om, hvad de oplever er de stgrste barrierer for at fa et arbejdsmarked
uden seksuel chikane og - i forlaengelse heraf - hvilke lgsninger de mener er
ngdvendige for at nd dette mal. Der er, jeevnfgr kravene for rapporten, lagt
vaegt p@ mangfoldighed i disse tre grupper, bade pa tvaers af kgn, etnisk bag-
grund, religion, geografi, seksuel orientering og alder.



Individuelle interviews om to cases: 3F og Dansk Metal

Som det sidste er ogsd Dansk Metal og 3F’s interne indsatser for at forebygge
og handtere seksuel chikane i deres organisation, blevet beskrevet og analyse-
ret. Disse to cases giver bade et indblik i Dansk Metal og 3F’s erfaringer og
"good practices” pa organisationsplan. Denne viden om Dansk Metal og 3F er
indsamlet via individuelle interviews med to ngglepersoner, hvor der er spurgt
ind til organisationernes politikker, interne retningslinjer, forebyggende initiati-
ver og hverdagen i organisationen. Hvad de forskellige forebyggende initiativer
indeholder, baggrunden for og erfaringer med deres implementering og tanker
om styrker og svagheder ved hver del af deres indsats, er blevet afdaekket.

Andet materiale

Ud over disse tre empiriindsamlinger, er denne dertil rapport skrevet med ud-
gangspunkt i undersggelser og forskningsartikler - og med udgangspunkt i de
dokumenter og den viden om seksuel chikane, som er blevet indsamlet i for-
bindelse med de pdgdende trepartsforhandlinger.

Til slut har FIU-ligestilling, i forbindelse med deltagelsen i ASTRAPI-projektet,
gennemfgrt to spgrgeskemaundersggelser omhandlende seksuel chikane - én i
2020, hvor 3F’s ca. 1400 ud af i alt ca. 4200 arbejdsmiljgrepraesentanter, blev
spurgt ind til deres erfaringer med forskellige former for ugnsket seksuel op-
maerksom pa deres arbejdsplads, samt en undersggelse i 2021, hvor Dansk
Metals medlemmer blev spurgt ind til deres egne oplevelse med forskellige for-
mer for ugnsket seksuel opmaerksomhed. I sidstnaevnte undersggelse svarede
1087 medlemmer.



DEL 1: OVERBLIK - LOVGIVNING OG STATUS I DANMARK

Den danske lovgivning i skrivende stund

Ligebehandlingsloven

Definition

Ifglge Ligebehandlingsloven er seksuel chikane ulovligt, fordi seksuel chikane
er forskelsbehandling som sker pa baggrund af kgn. Ifglge Ligebehandlingslo-
ven er der tale om seksuel chikane:

"nar der udvises enhver form for ugnsket verbal, ikkeverbal eller fysisk
adfzerd med seksuelle undertoner med det formal eller den virkning at

kraeenke en persons veerdighed, navnlig ved at skabe et truende, fjendt-
ligt, nedvaerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima."”?

Loven skelner mellem formal og virkning, hvilket betyder, at hvis noget ople-
ves kraenkende s3 er det per definition seksuel chikane - 0ogsa selvom kraenke-
ren ikke havde til hensigt at kraenke. Derudover understregen oven ogsa, at
seksuel chikane bade kan vaere verbal (sprog, ord, kommentarer osv.), ikke-
verbal (at blive stirret pa, vist pornografiske billeder osv.) og fysisk (bergrin-

ger).

Hvad daekker lovgivningen over?

Ligebehandlingsloven er i spil, hvis en arbejdsgiver f.eks. udseetter en ansat
for seksuel chikane og pa den made forskelsbehandler den ansatte pga. den
ansattes kgn. Loven regulerer pa den made om udgangspunkt relationen mel-
lem arbejdsgiver og ansat.

Derudover siger Ligebehandlingsloven ogsa, at det er arbejdsgiverens pligt “i
rimeligt omfang” at “stillet et chikanefrit miljg til rAdighed”, hvilket betyder, at
arbejdsgiveren har et ansvar for at den kultur og det miljg, der er pa en ar-
bejdsplads, ikke er seksuel chikanerende. Men formuleringen “i rimeligt om-
fang” ggr, at det er en vurderingssag, hvornar en arbejdsgiver har gjort nok
for at forhindre at ansatte udsaettes for seksuel chikane - bade fra

! ligebehandlingslovens § 1, stk. 6



arbejdsgiver selv og fra andre. Det er domstolene, der afggr, om arbejdshiver
har gjort nok.

Andringer af Ligebehandlingsloven, 1. januar 2019

Den 1. januar 2019 trédte to skaerpelser af Ligebehandlingsloven i kraft. Dette
skete bl.a. efter, at fagbevaegelsen havde arbejdet for at fa tre aendringer ind-
fgrt — to af dem blev vedtaget. Disse er:

e Tonen pa arbejdspladsen.
Fra den 1. januar 2019 og frem kan seksuel chikane ikke laengere und-
skyldes med, at der er en bramfri eller “Igs” tone pa en arbejdsplads.
Kommentarer om en ansats krop, uvedkommende invitationer, visning af
pornografisk materiale og lignende, har altsa tidligere kunnet blive for-
klaret med, at det "bare” var en del af kulturen pa den gaeldende ar-
bejdsplads - underforstdet, at det matte den enkelte finde sig i eller for-
vente af arbejdspladsen. Men den nye tilfgjelse understreger nu, at der
ikke er nogle undskyldninger for at have en kraenkende kultur - ingen
skal opleve sig kreenket pa arbejdspladsen.

e Godtggrelse.
Derudover blev det ogsa besluttet at godtggrelsen - altsd den sum
penge, som én der far medhold i en sag om seksuel chikane kan fa udbe-
talt — skulle gges. Fra at godtggrelsesniveauet havde vaeret ca. 25.000
kroner siden 1980erne, blev det nu gget med ca. 1/3 til ca. 33.000 kro-
ner. Det er planen, at forhgjelsen af godtggrelsesniveauet skal evalueres
i 2021.

Den loveendring, som fagbevaegelsen ikke kom igennem med tilbage i 2019,
handlede om arbejdsgiverens indirekte objektive ansvar. Dvs. at arbejdsgive-
ren skulle kunne dokumentere, at de har iveerksat initiativer for at forhindre
seksuel chikane. Denne tilfgjelse ville ggre det endnu tydeligere, at det enty-
digt er arbejdsgivers ansvar at forebygge seksuel chikane pa arbejdspladsen,
og at kunne dokumentere, at dette forebyggende arbejde er blevet gjort. Ar-
bejdsgivers ansvar er i skrivende stund, november 2021, til forhandling mel-
lem arbejdsmarkedspartnerne.

Arbejdsmiljgloven

Formalet med loven
Arbejdsmiljgloven er sat i verden for at forebygge at ansatte kommer til skade



eller bliver syge, nar de er pa arbejde. Forebyggelse er altsd hovedfokus i
denne lov.

I Arbejdsmiljgloven star der, at det er arbejdsgiver, der har ansvaret for, at ar-
bejdet planlaegges, tilretteleegges og udfgres, sa det er sikkerheds- og
sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt. Loven daekker bade over, hvis en ansat bli-
ver kraenket af en anden ansat eller af arbejdsgiver?, eller hvis f.eks. en bor-
ger, kunde eller klient udsaetter en ansat for seksuel chikane3.

Ifglge denne lov skal arbejdsgiveren fgre tilsyn med, at arbejdet udfgres for-
svarligt, og det betyder bl.a. at der ikke sker seksuel chikane.

Hvis Arbejdstilsynet - f.eks. igennem dem arlige, lovpligtige APV-undersggelse
~ finder ud af, at der er seksuel chikane p& en arbejdsplads, sa kan Arbejdstil-
synet enten komme med vejledning til virksomheden om, hvordan kraenkel-
serne kommes til livs, eller ogsa kan Arbejdstilsynet give virksomheden besked
om enten straks eller inden for en bestemt dato, at Igse problemet. Arbejdstil-
synet kan ogsa rejse en straffesag mod arbejdsgiver, som kan fgre til bade.
Dette sker dog sjeeldent i sager om seksuel chikane.

Arbejdsgivers ansvar

Ifglge Arbejdsmiljgloven har arbejdsgiver det, der kaldes et modificeret objek-
tivt ansvar, hvilket betyder, at arbejdsgiver kan blive straffet, hvis en ansat
overtraeder Arbejdsmiljgloven ved uagtsomt at udsaette en anden ansat for
seksuel chikane pa arbejdspladsen. Men en arbejdsgiver, der har opfyldt alle
sine pligter i forhold til, hvad Arbejdsmiljgloven siger, arbejdsgiver skal ggre
for at forebygge sygdom eller skade - herunder seksuel chikane - s& kan ar-
bejdsgiver ikke straffes, nar én ansat udsaetter en anden ansat for seksuel chi-
kane.

Vidensopsamling: Status i Danmark, november 2021

Trepartsforhandlinger om seksuel chikane

I forbindelse med de pdgdende trepartsforhandlinger om seksuel chikane, som
bl.a. 3F, Dansk Metal og Dansk Sygeplejerad fra FIU-ligestillingspartnerskabet

2 § 22 om psykisk arbejdsmiljz
3 § 26 om arbejdsrelateret vold



har deltaget i, har Beskeeftigelsesministeriet indsamlet ny og aktuel viden om
seksuel chikane fra arbejdsmarkedets parter, Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmiljg (NFA), Det Nationale Forsknings- og Analysecenter for Velfaerd
(VIVE) og andre relevante aktgrer. Dette materiale er udgangspunktet for fgl-
gende afsnit, hvor der gives en status pa seksuel chikane i Danmark anno
2021.

Hvor mange udseaettes for seksuel chikane?

De nyeste, danske tal, der giver indblik i, hvor mange der svarer “ja” til
spgrgsmalet “Har du vaeret udsat for seksuel chikane de seneste 12 mane-
der?”, kommer fra NFA’s undersggelse fra 20184 og VIVE’s undersggelse fra
2020°. De viste, at:

e 2,8% af 7.989 Ilgnmodtagere svarede, at de har vaeret udsat for seksuel
chikane de seneste 12 maneder (VIVE)

e 3,8% af 36.597 lsnmodtagere svarede, at de har vaeret udsat for sek-
suel chikane de seneste 12 maneder (NFA)

Disse tal giver fgrst og fremmest et indblik i, hvor mange der har oplevelser,
som de selv vil kalde for seksuel chikane. Tallene giver ikke ngdvendigvis det
fulde billede af, hvor mange der reelt udseettes for ugnsket seksuel opmeerk-
somhed og kraenkelser.

Betydningen af et direkte og indirekte sprog

Det er vigtigt at vaere skarp pa, praecis hvad VIVE og NFA'’s tal viser, fordi ny
forskning tyder p&, at maden, der spgrges pa i undersggelser, pavirker, hvor
mange der svarer “ja”. Det vil sige, at ndr der bliver spurgt ind pa en direkte
made med spgrgsmalet: “"Har du veeret udsat for seksuel chikane de seneste
12 maneder?”, sadan som det er tilfeeldet i NFA og VIVE’s undersggelser, sa vil
feerre svare “ja”, end hvis der blev spurgt mere indirekte ind til konkrete erfa-
ringer, f.eks.: "Har du vaeret udsat for ughsket seksuel opmaerksomhed -
f.eks. bergringer, “vittigheder” eller kommentarer med seksuelle undertoner?”.
Formuleres spgrgsmalet pd denne indirekte made, vil man fa en hgjere andel,
der svarer "ja”.

4 NFA, Arbejdsmiljo og Helbred i Danmark, 2018
5 VIVE, En underspgelse af omfanget af kreenkende handlinger og konflikter p8§ det dansk ar-
bejdsmarked, 2020



Derfor er det vigtigt at skelne mellem, om en undersggelse, jeevnfgr sin spgr-
gefacon, giver indblik i:

1) Hvor mange der har oplevelser, de selv - tgr, har lyst til, er tilpas med -
at give maerkatet “seksuel chikane” eller

2) Hvor mange der reelt har oplevet seksuel opmaerksomhed, som var ugn-
sket og derfor kraenkende.

Hvorfor denne forskel?

Grundene til, at resultatet sendres alt efter, om man spgrger ind pd den direkte
eller den indirekte made, kan vaere mange. En arsag kan veere, at nogle -
selvom de har erfaringer med seksuel chikane - ikke bryder sig om at taenke
pa eller forstd sig selv som et "offer for seksuel chikane”. Fordi seksuel chikane
er sa sveert og tabubelagt et emne, er det et ord, mange ikke bryder sig om at
identificere sig med.

Forskellen kan ogsa bunde i, at der ikke er en stor nok forstaelse i samfundet
som helhed omkring, hvilke former for opfgrsel “seksuel chikane” egentlig
daekker over. Det kan betyde, at nogle ikke giver seksuelt chikanerende situa-
tioner maerkatet "seksuel chikane”, fordi de er i tvivl om, om det, de har ople-
vet, lever op til kriterierne for, hvornar noget er seksuel chikane.

Manglende viden om, hvad "“seksuel chikane” dakker over

Erfaringer fra arbejdstagerorganisationer og Arbejdstilsynets hotline om krze-
kende handlinger, kan understgtte denne sidste forklaring. Arbejdstilsynet har
til Beskaeftigelsesministeriet beskrevet, hvordan stgrstedelen, der ringer ind til
deres hotline om seksuel chikane, henvender sig, fordi de er i tvivl om, hvor-
vidt en episode, de har veeret udsat for, er seksuel chikane. Derudover har ar-
bejdstagerorganisationer ogsa beskrevet overfor Beskaeftigelsesministeriet, at
deres medlemmer ofte tager kontakt til deres forbund for at fa bekraeftet, at
det, de har oplevet, ikke er i orden og er seksuel chikane.

Der er tilsyneladende to udfordringer:
1) at mange er i tvivl om, hvorvidt det, de har oplevet, overhovedet er sek-
suel chikane

2) at en andel af dem, der bliver udsat for seksuel chikane - af endnu
ukendte 8rsager - ikke kategoriserer denne oplevelse som seksuel
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chikane. Derfor ggr den nuvaerende direkte made at spgrge pa det
sveert at vide, hvor mange der egentlig bliver kraenket.

Der er ikke nogen national dansk undersggelse, hvor der spgrges ind til sek-
suel chikane pa en mere konkret made, og hvor selve ordet “seksuel chikane”

ikke indgar i spgrgsmalet.

Antal sager om seksuel chikane

I forbindelse med trepartsforhandlingerne om seksuel chikane har arbejdsgi-
ver- og arbejdstagerorganisationer givet Beskaeftigelsesministeriet indblik i,
hvor mange sager om seksuel chikane, som de har kendskab til, de har haft si-
den 1. januar 2019, hvor Ligebehandlingsloven senest blev sndret (se side
7).

e 101 sager: Antallet af sager, som arbejdsgiverorganisationerne sva-
rede, at de kendte til om seksuel chikane.

e 38 sager: Antallet af sager, som arbejdstagerorganisationerne svarede,
at de kendte til om seksuel chikane.

Nogle arbejdstagerorganisationer understreger over for Beskaeftigelsesministe-
riet, at der uden tvivl er mange sager om seksuel chikane, men at mange, der
har vaeret udsat for seksuel chikane, veelger ikke at ga videre med sagen. Der-
udover er der ogsa sager i organisationernes lokalafdelinger, som Forbundshu-
set ikke kender til.

Antal sager: 3F spgrgeskemaundersggelse blandt arbejdsmiljore-
praesentanter (AMR)

For at fa et indblik i, hvor mange 3F arbejdspladser, der har haft en sag om
seksuel chikane, spurgte 3F i 2020 deres ca. 4200 AMR’er - hvoraf ca. 1400
svarede - hvorvidt, der har vaeret en sag om seksuel chikane pa deres ar-
bejdsplads.

Her svarede 11% af AMR’erne, at der har veeret en sag om seksuel chikane
pa deres arbejdsplads.
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Derfor giver antallet af sager ikke et indblik i, hvor mange der bliver udsat for
seksuel chikane - men i stedet, hvor mange der vaelger at ga videre med de-
res oplevelse og ggre en sag ud af det.

Arbejdstagerorganisationer: Barrierer for at fgre sag

Ifglge nogle arbejdstagerorganisationer er nogle af barriererne for, at flere gn-
sker at fgre en sag, at seksuel chikane i nogle faggrupper bliver set som et ar-

bejdsvilkar, de bare ma acceptere. Dette er en myte, der eksisterer nogle ste-

der pa det danske arbejdsmarked, som skal aflives, sd alle er klar over, at sek-
suel chikane ikke er i orden, og at der er hjeelp at hente.

Derudover melder arbejdstagerorganisationer ogsa, at personer, udsat for sek-
suel chikane, ikke gnsker at fgre sag pa grund af bekymringer over, hvad det
kunne ggre ved deres omdgmme og muligheder for at fa job i fremtiden. De
psykiske konsekvenser og den belastning, det er at have vaeret udsat for sek-
suel chikane, kan ogsd vaere en arsag til at nogle ikke gnsker at fgre en sag.

Bade arbejdsgiver- og arbejdstagerorganisationer fortzeller til Beskaeftigelses-
ministeriet, at de sager, der ender med at blive handteret, i de fleste tilfaelde
lgses ved, at der indgas forlig, eller ved at der lokalt pa arbejdspladsen, hvor
den seksuelle chikane er foregdet, bliver fundet en Igsning.

Sager om seksuel chikane som arsag til en erhvervssygdom

Fordi det kan fgre til psykisk sygdom og mentale helbredsproblemer at vaere
udsat for seksuel chikane pa arbejdspladsen, kan sager som sendes ind til Er-
hvervssygdomsudvalget, ogsa give et indblik i omfanget af sager. Antallet af
sager, der er blevet meldt ind til Erhvervssygdomsradet, hvor “seksuel chi-
kane” er blevet angivet som arsag til sygdom er:

Hvad star Erhvervssygdomsud-
e 19 sageri 2020 valget for?

* 29 sager ' 2019 Udvalget handterer sager om
e 14 sageri 2018 personer, der er blevet syge i
e 42 sageri2017 forbindelse med deres arbejde.

. En af rsagerne til sygdom kan
e 30 sageri2016 vaere seksuel chikane.

Kun en andel af de indmeldte sager, som angiver “seksuel chikane” som arsag
til sygdom, har faet medhold.
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Hvem kraenker og hvem bliver kreenket?

De 2,8% der i VIVE's undersggelse (2020) svarer “ja” til at have veeret udsat
for seksuel chikane de seneste 12 maneder, angiver ogsa, hvem der har kraen-
ket dem. Af de 2,8% svarer:

e 50,2% at kraenkeren var en kollega

e 36,8% at kreenkeren var en kunde, klient, patient, studerende, pa-
regrende eller lignende

e 24% at kraenkeren var en leder

e 4,2% at kreenkeren var en underordnet

Samme billede giver arbejdsgiverorganisationerne overfor Beskaftigelsesmini-
steriet. Ud af de i alt 101 sager, arbejdsgiverorganisationerne kender til og har

givet Beskaeftigelsesministeriet indblik i, er det i:

e 58 ud af de 101 sager en kollega/medarbejder, der var kraenkeren
e 40 ud af de 101 sager en leder, der var kraenkeren

Fra NFA’s undersggelse (2018) fremgar det i hvilke brancher, der forekommer
mest seksuel chikane:

e 11% af dem, der arbejder inden for dggninstitutioner og hjemme-
pleje svarer, at de har vaeret udsat for seksuel chikane

e 10,5% af dem, der arbejder inden for hotel og camping svarer, at de
har vaeret udsat for seksuel chikane

e 8% af dem, der arbejder inden for restaurant og bar svarer, at de har
vaeret udsat for seksuel chikane

e 7,5% af dem, der arbejder inden for hospitalsvaesenet svarer, at de
har vaeret udsat for seksuel chikane

e 4,5% af dem der arbejder i butikker svarer, at de har vaeret udsat for
seksuel chikane

Derudover viser NFA’s undersggelse (2018) ogsa, at flere offentligt ansatte -
sammenlignet med privatansatte — udsaettes for seksuel chikane.
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e 4,6% af offentligt ansatte svarer, at de har veeret udsat for seksuel
chikane

e 2,9% af privatansatte svarer, at de har vaeret udsat for seksuel chi-
kane

Hvilke former for seksuel chikane er mest udbredt?

Der findes ikke nationale undersggelser, som afdaekker, hvilke former for sek-
suel chikane - kommentarer, "vittigheder”, bergringer, ugnskede invitationer,
visning af pornografisk materiale og osv. — der er mest udbredt pa arbejds-
markedet.

Men 3F’s spgrgeskemaundersggelse fra 2020, hvor ca. 1400 af 3F’s i alt ca.
4200 arbejdsmiljgrepraesentanter (AMR) blev spurgt ind til deres kendskab til
forskellige former for ugnsket seksuel opmaerksomhed, kan give nogle indikati-
oner pa, hvilke former for seksuel chikane, der er mest udbredt.

Undersggelsen viste overordnet, at de former for seksuel chikane, som er mest
vanskelig at seette klare retningslinjer for - f.eks. seksuel chikane, som er
"pakket ind” som humor - er det, der er mest udbredt. Spurgt ind til: “Oplever
du en gang imellem en humor med seksuelle undertoner, du tror at nogle kol-
leger ikke bryder dig om?” svarede hele 40% af de kvindelige og 34% af
mandlige AMR'er “ja”.

Graensen mellem hvorndr noget er chikangst, og hvornar noget er sjovt, kan i
nogle situationer veere svaere at klarggre og blive enige om. Noget én person
synes er sjovt, kan en anden synes er kraenkende. Og derudover er det ogsa
en velkendt forklaring, at humor “bare er for sjov” og derfor — underforstaet -
ikke er kraenkende. Dette er naturligvis en myte, som ogsa er vigtig at fa afli-
vet for at vi kan fa et arbejdsmarked fri for seksuel chikane.

Hvem udseettes for — og laegger meaerke til — seksuel chikane?

Det er velafdeekket, at risikoen for at blive udsat for seksuel chikane hanger
sammen med tre faktorer: kgn, alder og magt. Det vil sige, at f.eks. en ung
kvinde med ingen magt i en virksomhed vil vaere i hgjere risiko end de fleste
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andre i forhold til at blive udsat for seksuel chikane - og at LGBT+ personer
generelt er mere udsatte.

Ud over at kvinder - sammen med LGBT+ personer — er mest udsatte for sek-
suel chikane, s@ kunne noget tyde p3&, at kvinder ogsa laegger maerke til mere
seksuel chikane omkring sig.

Dette viser 3F's spgrgeskemaundersggelse af 1400 AMR’er. I ni ud af 10
spgrgsmal, der med indirekte formuleringer spurgte ind til, om AMR’erne
havde oplevet, at nogle pa deres arbejdsplads blev udsat for forskellige former
for ugnsket seksuel opmaerksomhed, svarede flere kvindelige end mandlige
AMR’er "ja”. Saerligt i tre spgrgsmal var der en stor forskel pa, hvad de mand-
lige og kvindelige AMR’er svarede, de havde oplevet/vaeret vidne til pa deres
arbejdsplads. De tre spgrgsmal handlede om:

e ugnskede bergringer (9% mandlige og 18% kvindelige AMR’er svarede
"ja” til, at de selv eller deres kolleger havde oplevet dette)

 reaktioner, invitationer eller andet, som nogen pa arbejdspladsen fandt
upassende (6% mandelige og 13% kvindelige AMR’er svarede "ja” til, at
de selv eller deres kolleger havde oplevet dette)

e upassende tilneermelser (fysisk eller elektronisk), der var kraenkende el-
ler ubehagelige (8% mandlige og 18% kvindelige AMR’er svarede "ja” til,
at de selv eller deres kolleger havde oplevet dette)

Det er ikke til at sige, om denne forskel fortzller, at kvindelige AMR’er laegger
mere maerke til seksuelt chikanerende opfgrsel (maske fordi de selv har veeret
udsat for seksuel chikane), at der er mere seksuel chikane pa arbejdspladser

med kvindelige AMR’er, eller om medarbejdere er mere trygge ved at betro sig
til en kvindelig AMR - eller noget helt fjerde. Men det er en interessant forskel.

Hvordan afdeekkes og handteres seksuel chikane?

Afdaekning af seksuel chikane

Arbejdstager- og arbejdsgiverorganisationer er enige om, at den arlige, lov-
pligtige APV-undersggelse og trivselsmalinger i hgj grad er det, der giver ar-
bejdspladserne et indblik i, om der er et problem med seksuel chikane. Derud-
over bliver dialog- og temamgder, afdelingsmgder, ledelsesmgder, 1:1 mgder
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og whistleblowerordninger ogsa brugt til at afdeekke, om og i hvilken grad sek-
suel chikane er en udfordring.

Arbejdstagerorganisationer understreger, at det er helt afggrende, at der pa
arbejdspladser er en kultur, hvor de ansatte oplever, at det er trygt at ggre
opmaerksom pa problemer som f.eks. seksuel chikane, og hvor de ansatte har
tillid til, at de vil fa hjaelp, hvis de fortaeller om et problem. Hvis der ikke er sa-
dan en kultur, er der lille sandsynlighed for, at nogen tgr fortaelle om oplevel-
ser med seksuel chikane.

Handtering af seksuel chikane

Det er forskelligt fra arbejdsplads til arbejdsplads, hvor og hvordan en sag om
seksuel chikane bliver handteret, og der kan ikke gives noget klart eller enty-
digt svar p&, hvordan seksuel chikane handteres lokalt ude pa arbejdsplad-
serne.

Der er ingen nationale eller andre krav til, at arbejdspladser skal have ned-
skrevet i en politik om, hvordan seksuel chikane handteres. Men man ved, at
det er vigtigt, at alle virksomheder har nogle klare retningslinjer for hvert
skridt i processen fra en kraenket, fortaeller om sine oplevelser og hele vejen til
en Igsning. Hvem der har ansvar for hvilke dele af denne proces, er vigtigt at
beskrive detaljeret.

Sanktioner

Arbejdsgiverorganisationer opgiver, at der i stgrstedelen af de 101 sager, der
har veeret siden 1. januar 2019, har veeret sanktioner sa som: skriftlige eller
mundtlige advarsler, samtaler, bortvisning, opsigelse, afskedigelse, fratraedel-
sesaftaler, patale, tjenstlig samtale og forflyttel- se. Der er dog ingen tal over
preecis hvilke sanktioner, der tages i brug.

Tavshedsklausuler

Der er i Danmark ikke nogen forskning eller klare tal, der kan give et praecist
billede af brugen, indholdet eller konsekvenserne af tavshedsklausuler, og der
er heller ikke nogen lovgivning pa omradet. Dog kan tavshedsklausuler i be-
stemte tilfaelde omstgdes ved lov, men der er en ingen decideret lovgivning
om, hvornar tavshedsklausuler ma bruges, hvad de ma indeholde osv.
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Seksuel chikane og det kgnsopdelte arbejdsmarked: Ny
svensk forskning

I marts 2020 udkom ny forskning fra Sverige®, der peger pa en sammenhaeng,
man laenge har haft mistanke om, men ikke har haft klare beviser for. Selvom
tallene, som denne forskningsartikel bygger p&, er svenske, sa er der god
grund til at tro, at samme tendenser kunne ggre sig gaeldende i Danmark. Sve-
rige og Danmark ligner hinanden, og begge lande har arbejdsmarkeder, som i
hgj grad er — og leenge har veaeret - kgnsopdelte. Tallene, forskningen bygger
pd, er repraesentativ for Sverige.

Denne forskningsartikel praesenterer flere interessante forhold ved seksuel chi-
kane pa det svenske arbejdsmarked, bl.a. om:

1. Kgnsfordelingens betydning
Kvinder er i stgrre risiko for at blive udsat for seksuel chikane pa ar-
bejdspladser, hvor der er en blandet kgnsfordeling og pa arbejdspladser,
der er mandsdomineret. Det er ikke overraskende, at kvinder generelt er
mere udsatte for kraenkelser. Men det overraskende er, at maend, som
arbejder i kvindedominerede fag, maske endda har en endnu stgrre ri-
siko for at blive udsat for seksuel chikane, end kvinder pa kgnsblandede
eller mandsdominerende arbejdspladser. Der er altsa tilsyneladende et
stort problem med seksuel chikane overfor maend pa kvindedominerede
arbejdspladser’. Derudover viser forskningen, at andelen af kvinder, der
udsaettes for seksuel chikane pa en arbejdsplads, stiger i takt med ande-
len af maend pa arbejdspladsen. Jo flere maend, jo mere seksuel chikane
overfor de kvindelige ansatte?.

2. Hgjt og lavt betalte arbejdspladser
Den svenske forskning viser ogsa, at kvinder er i hgjere risiko for at blive
udsat for seksuel chikane pa hgjtbetalte arbejdspladser, og at maend er i
gget risiko pa lavt betalte arbejdspladser.

3. Indirekte og direkte sprog
Sandsynligheden for, at en ansat - f.eks. i en trivselsundersggelse - sva-
rer "ja” til det direkte spgrgsmal “Har du veeret udsat for seksuel

6 Olle Folke, Uppsala Universitet og Johanna Rickne, Stockholm Universitet, “Sexual harass-
ment and gender equality in the labor market” (2020)

7 Folke og Rickne, 2020: 8

8 Folke og Rickne, 2020: 3
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chikane?” er stgrre, nar en person har varet udsat for mere alvorlige
former for seksuel chikane, ndr det er sket flere gange, eller ndr kraenke-
ren er en leder®. Ligesom det er beskrevet tidligere i denne rapport (se
side 9-10), sa understgtter denne forskning ogsa tanken om, at den di-
rekte spgrgeform ikke giver et reelt billede af, hvor meget seksuel chi-
kane chikane, der reelt er pa en arbejdspladsi®. Spgrger man ind pa den
direkte m&de, far man ikke at vide, hvor mange der reelt har vaeret ud-
sat for seksuel opmaerksomhed, de ikke gnskede — men i stedet hvor
mange, der kobler deres seksuel graenseoverskridende oplevelser sam-
men med begrebet "seksuel chikane”.

Sammenhangen mellem seksuel chikane, det kensopdelte arbejdsmar-
ked og uligelgn

Den svenske forsknings hovedpointe er, at der er en sarlig sammenhaeng mel-
lem seksuel chikane, det kgnsopdelte arbejdsmarked og ligelgn!!. Det vil sige,
at alle tre forhold forstaerker hinanden og ggr ligestilling ekstra komplekst at
opna pa arbejdsmarkedet.

Forklaringen pa denne sammenhaeng er, at kvinder og maend, der bidrager til
at oplgse det kgnsopdelte arbejdsmarked — som f.eks. kvinder, der arbejder pa
mandsdominerede arbejdspladser — oplever langt mere seksuel chikane, sam-
menlignet med hvis de befandt sig pa en arbejdsplads, hvor de ikke var en
kgnnet minoritet. Men fordi seksuel chikane er et hardt arbejdsvilkar, vaelger
mange af disse kvinder og maend, som er i kennet undertal pa deres arbejds-
plads, at sige op for i stedet at fa et job, hvor de ikke er i undertal og derfor
ikke vil blive udsat for seksuel chikane i samme grad.

Kvinder og maand, der faktisk kunne bidrage til at oplgse det kgnsopdelte ar-
bejdsmarked ved at indgd pa arbejdspladser, hvor de i kraft af deres kgn er i
undertal, bliver — pd grund af den hgje forekomst af seksuel chikane p& disse
arbejdspladser - derfor bade afholdt fra at indtraede pa disse arbejdspladser og
afholdt fra at blive pa disse arbejdspladser!2. Maend, der oplever seksuel chi-
kane pa en kvindedomineret arbejdsplads, vil endda vaere ekstra motiveret for
at sgge vaek fra denne arbejdsplads, fordi kvindedominerede jobs statistisk set
bdde er jobs med mindre status og lavere Ign. Derfor er det meget lidt, der
skulle motivere en mand til at blive pa en kvindedomineret arbejdsplads, hvis

° Folke og Rickne, 2020: 12
10 Tbid. 6

11 1bid. 33

12 1bid. 2
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han bliver udsat for seksuel chikane. For kvinder, derimod, er der ofte et gko-
nomisk incitament til at blive p& en mandsdomineret arbejdsplads, selvom de
her vil blive udsat for mere seksuel chikane, fordi Ignnen er hgjere, end pa
kvindedominerede eller kgnsblandede arbejdspladser?!3.

P& den made bidrager seksuel chikane til at fastholde et kgnsopdelt arbejds-
marked, som s igen bidrager til at fastholde et arbejdsmarked, hvor uligelgn
er et stort problem - og hvor kvinder i Danmark bade bliver betalt mindre for
samme arbejde, og hvor traditionelle “kvindejobs” ses som af mindre vaerdi
end traditionelle "mandejobs”.

Arsagen til hgjere risiko for seksuel chikane p& kgnsopdelte arbejds-
pladser

Forklaringen pa, hvorfor kvinder p& mandsdominerede arbejdspladser eller
maend pa kvindedominerede arbejdspladser er i saerligt stor risiko for at blive
udsat for seksuel chikane er, ifglge denne svenske forskning, at disse ansatte
udfordrer arbejdspladsens normer og kultur. Det betyder, at seksuel chikane
bliver en del af et forsgg pa at genetablere arbejdspladsens normer - og et
forsgg pa for nogle at beskytte deres egen kgnsidentitet, som kan opleves
truet, nar f.eks. en kvinde indgar pa en mandsdomineret arbejdspladst4.

13 Ibid. 9
14 Tbid. 8
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DEL 2: ERFARINGER OG GODE EKSEMPLER

Erfaringer fra spgrgeskemaundersggelse

Metode og formal

For at fa et indblik i tillidsvalgtes tanker om og erfaringer med deres arbejds-
plads’ made at tilga seksuel chikane, blev der den 7.11.21 sendt en spgrgeske-
maundersggelse ud til tillidsvalgte, der tidligere har deltaget pa FIU-ligestillings
kurser. Respondenterne er saledes tillidsvalgte, der i en eller anden grad er el-
ler har veeret interesseret eller engageret i ligestillingsspgrgsmal.

Respondenterne fik fem hverdage til at svare spgrgeskemaets ni spgrgsmal, og
197 tidligere kursister/tillidsvalgte svarede.

Resultater

Branche og arbejdspladsens kgnsfordeling

Hvilken branche arbejder du indenfor?

Answered: 197  Skipped: O

Ansat i en faglig organisation Byggebranchen 7.11% (14)

12.69% (25)

PSHR (privat service,
hotel og restauration)

9.64% (19)
° Industri 32.49% (64)

Den offentlige sektor
26.90% (53) Det grgnne omrade 4.06% (8)

Transportbranchen 7.11% (14)

Stgrstedelen af respondenterne svarer, at de arbejder inden for industri
(32,4%) - en mandsdomineret branche - eller den offentlige sektor (26,9%),
som er kvindedomineret. Men som spgrgsmal 2 nedenfor viser, sa arbejder re-
spondenterne overvejende pa arbejdspladser, hvor der er flest meend. Kun ca.
1/3 af respondenterne svarer, at der pa deres arbejdspladser er en ca. 50/50
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kensfordeling. Ca. 2/3 svarer, at der enten er flest maend eller kvinder pa de-
res arbejdsplads.

Hvad er kensfordelingen pa din arbejdsplads?

Answered: 196  Skipped: 1

Flest kvinder 29.08%

Ca. halv-halv
<f‘ekS. o 5 - 30-100/0

Flest maend 40.31%

Ved ikke 0.51%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Denne spgrgeskemaundersggelse giver derfor seerligt et indblik i, hvad medar-
bejdere pa kgnsopdelte arbejdspladser har af holdninger til deres arbejdsplads
potentielle forebyggende og handterende indsatser - arbejdspladser, hvor der
ifalge svensk forskning (se side 17-19) statistisk set er hgjere forekomster af

seksuel chikane.

Andel arbejdspladser med politikker - og graden af tilfredshed hermed
At have en politik om seksuel chikane er vigtigt og fundamentalt skridt for at
kunne bade hdndtere, men ogsa forebygge, seksuel chikane. Derfor blev re-
spondenterne spurgt ind til, om deres virksomhed har en politik p& omradet:

Er der en politik pa din arbejdsplads, hvor seksuel chikane indgéar?

Ved ikke 1.73%

Answered: 196  Skipped: 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Ca. 2/3 af respondenterne svarer, at der pa deres arbejdsplads er en politik,
hvor seksuel chikane indgar, hvilket er positivt. Det er dog ikke uden betyd-
ning, at ca. 1/3 enten ikke har - eller ikke ved, om de har - en politik pa om-
radet. En politik er et vigtigt startpunkt for enhver arbejdsplads, der gnsker at
skabe og sikre en arbejdsplads fri for seksuel chikane.

Spurgt ind til, om respondenten er tilfreds med deres arbejdsplads’ politik -
hvis de altsa har en politik — svarer flertallet positivt.

Hvis der er en politik pa din arbejdsplads, hvor seksuel chikane indgar: Er du
tilfreds med politikken?

Answered: 191 Skipped: 6

Ja, i hgj grad 33.51%

33.51%

[

grad

I lav grad 3.14%
Nej 4.19%
Vi har ikke
nogen politi... 25.65%
0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%  90% 100%

Af de ca. 2/3 respondenter, der svarer, at der er en politik pd deres arbejds-
plads, hvor seksuel chikane indgar, er der iblandt disse generelt tilfredshed
med politikken. Ca. 1/3 af alle respondenter har altsa en politik, som de ”i hgj
grad” er tilfredse med, og yderligere 1/3 af alle respondenter har en politik de
"I nogen grad” er tilfredse med. Kun ca. 7% af dem, der har en politik svarer,
at de enten "i lav grad” eller ikke er tilfredse med deres arbejdsplads politik pa
omradet.
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Opbakning til at f3 en politik om seksuel chikane

Dem der tidligere svarede, at deres arbejdsplads ikke havde en politik p& om-
radet, blev bedt om at vurdere, om de mente, der ville vaere opbakning til at fa
en politik.

Hvis der ikke er en politik pa din arbejdsplads, hvor seksuel chikane indgar:

Tror du, der ville vaere opbakning til at fa en politik om seksuel chikane pa din
arbejdsplads?

Answered: 190  Skipped: 7

Ja 25.79% (49)

Vi har allerede en politik,
hvor seksuel chikane
indgar 44.74% (85)

Ja, hvis vi kunne fa
hjeelp til at fa den
lavet 4.74% (9)

Maske 12.11% (23)

Ved ikke 7.37% (14) j Nej 5.26% (10)

Her har kun ca. 44% svaret, at de allerede har en politik, selvom ca. 68 % i de
to ovenstdende spgrgsmal svarede, at de havde en politik. Hvad arsagen skyl-
des er ikke til at sige.

Men ser man bort fra denne usikkerhed i svarene, sa er det positivt, at stgrste-
delen svarer, at de tror, der ville vaere opbakning til at fa en politik - og ca.
12%, at de tror, der maske ville vaere opbakning pa deres arbejdsplads. Kun
ca. 5% svarer, at de ikke tror der ville veere opbakning. Dette kan muligvis for-
teelle noget om, at der ude pa de danske arbejdspladser - ogsa de kgnsopdelte
- overvejende er en positiv indstilling overfor at have en politik om seksuel
chikane. Kun fa - 4,7% - svarede, at der ville vaere opbakning, hvis arbejds-
pladsen kunne fa hjeelp til at udarbejde en politik. Derfor virker barriereren for
at fa en politik ikke til at veere, at det virker sveert, uoverskueligt eller andet at
skulle udarbejde den.

Med s3 relativt positive svar er ville det saledes vaere interessant fremover at

dykke ned i, hvad der skulle til for at disse virksomheder far en politik, hvor
seksuel chikane indgar.
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Erfaringer med at forebygge og handtere seksuel chikane

For at fa en fornemmelse af, om seksuel chikane er noget, respondenternes
arbejdspladser er vant til at arbejde med - og om de har haft succes med de-
res tiltag - blev der spurgt ind til fglgende:

Har | pa din arbejdsplads nogle gode erfaringer med at handtere eller
forebygge seksuel chikane?

Answered: 195  Skipped: 2

Ja, vi har bade gode
erfaringer med at
handtere seksuel chikane
og'gode... 5.64% (11)

Ved ikke 16.92% (33)

Ja, vi har haft nogle
episoder, som vi har
formaet at handtere
paen g... 22.56% (44)

~— Ja, vi har vaeret gode
til at lave forebyggende
arbejde 5.64% (11)
Nej, vi har ingen erfaringer

Nej, vi har forsggt at
42.05% (82)

forebygge eller handtere
seksuel... 7.18% (14)

42%, taet pa halvdelen, svarer, at de ingen erfaringer har med at hverken fo-
rebygge eller handtere seksuel chikane pa deres arbejdsplads. Det er en stor
andel, som tilsyneladende ikke har nogen erfaring med at arbejde med emnet,
hverken i forhold til at handtere en sag eller at indfgre forebyggende initiativer.
Seksuel chikane er tilsyneladende ikke et emne som arbejdspladserne er vant
til at arbejde med. Svaret kunne ogsa indikere, at mange arbejdspladser aldrig
har haft en sag om seksuel chikane - sandsynligvis ikke, fordi det ikke eksiste-
rer, men fordi emnet ikke tales om, hvorfor ingen tgr sta frem med eventuelle
oplevelser.

Dog svarer samlet set 1/3 af alle respondenter, at de i et eller andet omfang
har gode erfaringer: ca. 1/4 af alle respondenterne svarer, at de har haft epi-
soder med seksuel chikane, som de pa arbejdspladsen har formaet at handtere
pd en god made; 5,6 % mener, de pa arbejdspladsen har veeret gode til lave
forebyggende arbejde og yderligere 5,6% svarer, at de pa deres arbejdsplads
bdde har gode erfaringer med at handtere og forebygge seksuel chikane.
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7,18% svarer, at der pd arbejdspladsen har veeret forsgg pa at handtere eller
forebygge seksuel chikane, men at det ikke er gdet sa godt.

Svarene her tyder pa, at selvom ca. 2/3 svarer, at der er en politik p& omradet
~ hvilket bade kan bidrage til at handtere og forebygge seksuel chikane - s3 er
det kun en mindre andel af respondenterne, 1/3, der oplever, at de pa deres
arbejdsplads har gode erfaringer med enten at handtere eller forebygge sek-
suel chikane. Det kunne tyde p&, at det endnu ikke er et omrade, flertallet af
arbejdspladserne har mange erfaringer med at g& engageret ind i - ud over at
indfgre en politik, hvilket naturligvis ogsa er vigtigt, men en indsats, der ikke
kan std alene.

Beskrivelse af gode erfaringer

For at fa beskrivelser af “good practices” fra respondenterne, blev de bedt om
at beskrive deres gode erfaringer med at handtere eller forebygge seksuel chi-
kane. Bade for at fa en fornemmelse af, hvordan "god h&ndtering og forebyg-
gelse” forstds ude pa arbejdspladserne, og for at kunne fa inspiration til, hvor-
dan dette arbejde kan gribes an.

Hvis | pa din arbejdsplads har gode erfaringer med at handtere eller
forebygge seksuel chikane: Beskriv disse erfaringer, og hvad der virkede godt i
jeres made at handtere og/eller forebygge seksuel chikane pa?

57 respondenter svarede pa spgrgsmalet, hvor de blev bedt om at beskrive,
hvad deres gode forebyggende og handterende arbejde bestod af. Dette tal
stemmer fint overens med det samlede antal respondenter, der i det forgdende
spgrgsmal svarede, at de pa deres arbejdsplads havde gode erfaringer med fo-
rebyggelse (11), hdndtering (44) eller begge dele (11) - i alt 66 respondenter.

Flere tiltag p3 én gang

Flere, som nedenstdende, svarer, at deres arbejde for at forebygge og hand-
tere seksuel chikane bade bestar i mere formelle tiltag sdsom infomgder og
konsekvenser for medarbejdere, der kreenker, men ogsd mere uformelle sam-
taler om og italesaettelser af, at kraenkende opfgrsel ikke hgrer hjemme i virk-
somheden. Tre respondenter skriver fglgende:

"Ved chikane indkaldes begge parter til samtale. Alt afhaengig af si-

tuationen kan der gives advarsler, i veerste fald bortvisninger. Alt af-
haengig af situationen informeres alle medarbejdere om chikanen,
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hvis det kan gores uden at de involverede kan blive genkendt. Vi in-
formerer flere gange om dret om, at vi ikke accepterer chikane p§
virksomheden.”

"Eftersom preecis dette emne eller blot kraenkelser er oppe og toppe
i erhvervslivet, er det en rigtig god ide at have virksomhedens poli-
tik oppe pa afdelingsmgde, sdledes medarbejder ved, hvordan de
skal forholde sig. Ligeledes er det en god ide at holde et info mgde
omkring arbejdsmiljo og give medarbejder en forstdelse/definition
af, hvad betyder mobning/kraenkelser, gerne med eksempler til at
saette i perspektiv.”

"Vi bruger tid p8 at italesaette hvorfor chikane (bdde seksuel og ge-
nerel chikane) ikke er acceptabelt. Vores Samarbejdsudvalg samt
Arbejdsmiljoudvalg har sammen med ledelsen arbejdet med proble-
matikken, samt udpeget en ligestillingsansvarlig, der ogsad bruger tid
pd forebyggelse af seksuel chikane”

De tillidsvalgtes svar kan give et indblik i, hvad der for dem ligger i at have
"gode erfaringer” med at forebygge og handtere seksuel chikane pa arbejds-
pladsen - hvad for noget arbejde, tilgange og indsatser, der for dem har ledt
til succes med forebyggelse og handtering.

Overordnet kan de resterende respondenters svar inddeles i fire kategorier:
Uformelle forebyggende initiativer (italesaettelse af kulturen i det daglige), For-
melle kulturskabende tiltag med fokus pa dialog (kurser, mgder), Fokus pa
konsekvenser for kraenkede og en staerk ledelse og Politikker, retningslinjer og
lignende. Ikke alle svarene, men stgrstedelen, er tager med i det fglgende:

1. Uformelle forebyggende initiativer (italesaettelse af kulturen i det
daglige)

Flere beskriver, at de fokuserer pa at sikre en Igbende samtale om og fokus pa
emnet. Det er positivt, idet alle ansatte vil blive mindet om, hvilken opfgrsel,
der forventes af dem, og at der er hjzelp at hente, hvis man oplever sig kraen-
ket.

“Skabe et trygt miljo, hvor det er okay at g4 til sin chef eller kollega

og fortaelle om seksuel chikane. Dette uden at man bliver udstillet
eller gjort til grin. Chefen er s den, der tager samtaler med den,
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der bliver seksuelt chikaneret og med den der seksuelt chikanerer.
(Jeg er ansat pd et hospital, s§ der kommer chikanen ofte ogsé fra
patienter og pdrorende, som giver en anden situation i forhold til
sanktioner).”

“Jeg ved, at vi har en politik om, hvad der skal gores hvis der sker
seksuel chikane. Men jeg synes, at der er god opmaerksomhed, og
at vi lgbende drofter politikken omkring forebyggelse seksuel chi-
kane, og det er rigtig godt, at der Igbende bliver snakket om det, for
det alene, at der er fokus p§ det, tror jeg har en god forebyggende
effekt.”

“Mest oplevelse af chikane fra geesterne. Vi taler om det, men er
ikke kommet s& langt, at vi har aftaler”

“Alene dét, at der jeevnligt kommer fokus pd emnet, samt pa virk-
somhedens holdning og politiker, gor at arbejdsmiljoet forbedres og
giver tryghed. Afholder vel i sidste ende ogsd en del fra overhovedet
at begynde at chikanere, da der er ansaettelsesmeaessige konsekven-
ser forbundet med at udove seksuel chikane. Vi har en whistelblo-
wer ordning, og noglepersoner med fokus pd arbejdsmiljoet i sam-
arbejde med de tillidsvalgte.”

"Dialog om hvor vores graenser gér”
“Tale 8bent om, at det ikke tolereres i de teams, vi nu arbejder i.”

"Vi italesaetter konkrete situationer, og det er med til at forebygge
at chikanen eskalerer”

Bare det at have en samtale om seksuel chikane - at emnet overhovedet itale-
seettes - kan have en stor, positiv effekt i forhold til bade at afholde nogen fra
at kreenke og i forhold til at kreenkede ved, at der er hjalp at hente. Italesaet-
telse er en vigtig del af det at skabe en kultur fri for seksuel chikane.

2. Formelle kulturskabende tiltag med fokus pa dialog (kurser, mgder)
Derudover skriver flere, at de har holdt mgder, hvor den dialogiske tilgang er
blevet brugt forebyggende, f.eks. “Over Stregen” spillet (se side 49)
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Vi har sammen med arbejdsgiverorganisationen udviklet et dialog-
redskab "Den feelles tone". Dette har vi spillet pd arbejdspladsen, og
det gav gode droftelser. Find det her: www.forsikringsforbun-
det.dk/indhold/dialogspil-s%C3%A6tter-fokus-p%C3%A5-
u%C3%B8nsket-seksuel-opm%C3%A6rksomhed”

“Jeg er i en fagforening og kommer fra hotel og restaurationsomr§-
det. I afdelingen har vi, pd Industriens og offentligt omrdde, haft et
par sager, der omhandlede seksuel chikane. Der er i afdelingen fo-
kus p8, hvordan vi kan afhjeelpe, at der sker episoder ude p& ar-
bejdspladserne. Vi skal have en kursusdag for de tillidsvalgte i 2022
i afdelingen”

“Spiller Over Stregen om sexisme mm”

"Vi har haft seksuel chikane pd i vores LMU'er og lavet et spil med
dilemmaer”

Vi har haft god brug af dialogspillet fra FIU-Ligestilling”

“Der er lavet en politik som er “offentligt” kendt. Endvidere har der
vaeret afholdt kurser og workshops, ligesom flere TR’er har vaeret
inviteret til at medvirke i debatten i medierne”

Vi har i vores sekretariater spillet "Over Stregen”, som omhandler
at kende kollegaernes graenser i forhold til kreenkende adfaerd/sek-
suel chikane. Vi tager ogsé ud til vores afdelinger og gar det samme
for dem som kollegaer i afdelingerne”

3. Fokus pa konsekvenser for kraenkede og en stzerk ledelse

Nar det handler om god erfaring med at handtere seksuel chikane, fremhaver

flere, at det er vigtigt, at der bliver reageret pa henvendelser og at ledelsen ta-
ger dem serigst og gar forrest i forhold til at sikre, at den kreenkende situation

stoppes.

“Der er 0 tolerance pd virksomheden s& de chikanerende er blevet
afskediget”

“ledelsen tog hdnd om det og den kraenkende blev bedt om at finde
andre graesgange”
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“der reageres straks. der bliver gjort opmaerksom pé& det. der bliver
indkaldt til mgde med alle partner. der har vaeret givet advarsler
men ogsd en enkelt som er blevet opsagt i vores trivselsunderso-
gelse sporges der ogsd ind til om omgangstonen er OK”

“Politikken blev overholdt. Kraenkeren blev afskediget, og episoden
blev behandlet sammen med de tillidsvalgte. Det blev taget meget
serigst af ledelsen”

"De pdgeeldende blev indkaldt til samtale med ledelsen.”

“Er AMR. Har haft mulighed for uddannelse omkring kreenkelser,
herunder seksuelle. Direktgren har skrevet i en mail til alle medar-
bejder, at hvis der er noget, s§ kan man gér til personaleleder, TR,
AMR eller direktgren selv”

“Den pdgeeldende medarbejder blev fyret pd stedet efter at han
havde chikaneret to kvindelige kollegaer”

“Lederne blev involveret. Det endte med en fyring”
“Ledelse der hurtigt tager hdnd om tingene”

4. Politikker, retningslinjer og lignende

Som en sidste ting fremhaver respondenterne ogsa, at deres politikker, code
of conduct eller whistleblowerordning spiller en vigtig rolle i forhold til at hand-
tere og forebygge seksuel chikane.

"Da det blev opdaget, at der foregik seksuel chikane pd min ar-
bejdsplads, blev vores politikker taget op og redigeret, sg de var
mere tidssvarende. De der var blevet udsat for chikane, var til sam-
tale, og de, der havde gjort det, blev opsagt.”

“Sagen gik i sig selv, da personen ikke ville have, at der blev gjort

noget. Personen ville have, at vi var oplyst om det. Efter episoden
for en del &r siden fik vi en politik nedskrevet”
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“Vi har ingen sager og ingen politik men politikken er undervejs. Det
er en proces pd et lille 8r, som inddrager hele arbejdspladsen for at
skabe ejerskab”

“Vi har fuldt setup inkl. wisselblower linje. Desvaerre viser undersg-
gelser at kun 6% indberetter haendelser”

Vi har en fantastisk code of conduct. Som alle ansatte skal skrive
under p8”

"Virksomhedens politik p§ omrddet debatteres. Nyansatte far poli-
tikken p§ tryk ved ansaettelse”

Facilitering af samtaler om graenser, humor, sprog og lignhende

Man ved, at det kan vaere en effektiv forebyggelsesindsats at facilitere samta-
ler pa en arbejdsplads omkring emner s@ som graenser, humor, arbejdsplads-
kultur, sprog og lignende. Samtaler, der mere direkte omhandler seksuel chi-
kane, er ogsa vigtige at have, men samtaler om disse andre emner er bade
nemmere at have, fordi de er mindre tabubelagte og dermed udfordrende, og
derudover er de ogsa en vigtig forudsaetning for at kunne tale 8bent om kraen-
kelser og seksuel chikane. Derfor blev respondenterne spurgt om fglgende:

Har | pa din arbejdsplads haft mgder, uddannelse, kurser, fyraftensmgder
eller andet, hvor | har talt om emner som granser, humor, sprog eller
lignende emner, som understatter en god arbejdspladskultur uden seksuel
chikane?

Answered: 194  Skipped: 3

Ja, jeevnligt

Ja, en gang
imellem

Ja, én gang

Ved ikke

7.73%

B
N

15.98%

24.23%

43.81%

50% 60% 70% 80%

90%

100%
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Hele 43,8% svarer "Nej” til dette spgrgsmal. Om det er fordi, man ude pa ar-
bejdspladserne ikke forbinder samtaler disse emner med forebyggelse af sek-
suel chikane - og derfor ikke har fokus pa den slags initiativer - er ikke til at
vide. Eller maske der ikke er den rette viden om, hvordan sadan en samtale
faciliteres p@ en god made. Under alle omstaendigheder viser disse svar, at en
stor del af disse arbejdspladser ikke gar brug af et vigtigt og effektivt forebyg-
gelsesinitiativ.

15,9% svarer, at de én gang har afholdt sddan et mgde, 24,2%, at de en gang
imellem afholder den slags mgder og kun 7,7% svarer, at de jeevnligt afholder
mgder eller lignende om den disse emner.

Her ligger der saledes et stort uudnyttet potentiale for forebyggelse. Det er
vanskeligt at forestille sig, at en arbejdsplads kan blive fri for seksuel chikane
uden, at der faciliteres trygge og vel-rammesatte dialoger mellem ansatte om
emner som granser, sprog, humor, kultur, normer og lignende har vaeret im-
plementeret.

Forbedringspotentiale

For at fa indblik i, hvad de ansatte ude pa arbejdspladserne mener, der skal til
for at seksuel chikane kan blive forebygget og hdndteret bedre, blev respon-
denterne spurgt ind til deres tanker om dette:

Hvad mener du, der skal til, for at seksuel chikane bliver handteret og
forebygget bedre pa din arbejdsplads?

Answered: 194  Skipped: 3

Flere initiativer (mader,

kurser, uddannelse

eller andet) med
ifokus... 14.43% (28)

Jeg mener ikke, der
skal gores mere 19.07%
(37)

Mere fokus pa emnet
i hverdagen 9.79%
(19)

At vi far en politik, ———
hvor seksuel chikane

indgar 7.73% (15) En storre forstaelse

for hinandens forskellige
Starre opbakning fra graen... 41.24% (80)
ledelsen i forhold til

at fokusere pa emnet

6.70% (13)

B En stgrre forstaelse for hinandens forskellige graenser og oplevelser
@ Flere initiativer (mgder, kurser, uddannelse eller andet) med fokus pa sek-
suel chikane
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Det er gjenfaldende, at hele 41% af respondenterne mener, at det, der skal til
for at seksuel chikane bliver handteret og forebygget bedre pa deres arbejds-
plads, er en stgrre forstaelse for hinandens forskellige graenser og oplevelser.
Det er altsd en forst8else, som en stor del mener, mangler - og dette stemmer
godt overens med, at meget fa i de tidligere spgrgsmal svarede, at de havde
facilitere samtaler om graenser, humor, sprog og lignende. En stgrre forstaelse
skabes kun ved at indgad i dialog, og ved at en virksomheds ansatte taler sam-
men.

Naest flest, 14,4%, mener, at flere initiativer (mader, kurser, uddannelse eller
andet) med fokus pa seksuel chikane er det forslag ud af de seks, der skal til

for at seksuel chikane bliver forebygget og handteret bedre pa deres arbejds-
plads.

Dog mener naesten 1/5, at der ikke bgr ggres mere for at handtere eller fore-
bygge seksuel chikane, hvilket er et relativt hgijt tal. Om dette tal bunder i at
disse respondenter mener, at der bliver gjort meget pa deres arbejdsplads i
forvejen, eller at de ikke mener, at der slet ikke er et problem med seksuel
chikane pa deres arbejdsplads - og der derfor ikke bgr ggres noget for at for-
hindre eller handtere det - er ikke til at sige. Men det tyder p&, at der blandt
nogle, muligvis stadig er en manglende forstdelse for problemets omfang og
for, hvad det kraever af engagement og vedvarende initiativer at skabe en ar-
bejdsplads uden seksuel chikane.

I 3F’'s undersggelse fra 2020, hvor 1400 AMR’er blev spurgt ind til seksuel chi-
kane, blev de stillet et lignende spgrgsmal, nemlig: “Mener du, at der pa din
arbejdsplads ggres tilstraekkeligt for at fjerne/begraense seksuel chikane?”, og
her var der en stgrre andel - sammenlighet med denne, mindre undersggelse
- som var tilfredse med deres arbejdsplads indsats, og som derfor ikke mente,
at der burde ggres mere. I undersggelsen fra 2020 svarede:

e 58% "ja” til at de mente, deres arbejdsplads gjorde tilstraekkeligt for at
fjerne/begraense seksuel chikane

e Kun 13% svarede "nej" til at de mente, deres arbejdsplads gjorde til-
straekkeligt for at fjerne/begraense seksuel chikane

e De resterende 29% svarede "ved ikke”
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Svarene fra denne undersggelse understgtter yderligere, at der stadig er et be-
hov for at skabe en forstdelse for, hvorfor det er vigtigt at arbejde aktivt for at
forebygge og hdndtere seksuel chikane. Det skal bemaerkes, at responden-
terne i bdde naervaerende spgrgeskemaundersggelse og undersggelsen fra
2020, er tillidsvalgte som i kraft af deres rolle, ma forventes at have en stgrre
forstaelse for den slags arbejde, end andre ansatte. Derfor kan man godt fore-
stille sig, at der blandt ikke-tillidsvalgte ville veere en endnu mindre forstaelse
for, at og hvorfor det er vigtigt at have flere bade forebyggende og handter-
ende initiativer pa en arbejdsplads.
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Erfaringer fra fokusgruppeinterviews

Metode og formal

I fokusgruppeinterviewene blev deltagerne i fgrste del af interviewet spurgt ind
til, hvad de mener fungerer som de stgrste barrierer for at fa et arbejdsmarked
fri for seksuel chikane. Efter dette var blevet etableret, handlede fokusgruppe
interviewets anden og primaere del om, hvordan disse udfordringer kunne Ig-
ses.

Der blev afholdt i alt tre interviews i Igbet af oktober 2021 med tre grupper,
som allerede kendte hinanden, og som alle havde prgvet at tale om emnet
“seksuel chikane” fgr. Grupperne er etablerede netveerk, som mgdes jeevnligt
for at tale om arbejdslivs- og fagforeningsrelevante emner. Der var mellem 6-9
deltagere til hver af de tre fokusgruppeinterviews, som tog imellem 1-1,5 ti-
mer.

Deltagerne

For at indsamle sa forskellige erfaringer som muligt blev de tre grupper valgt,
fordi de tilsammen repraesenterer en mangfoldighed af stemmer pa tveers af
kgn, etnisk baggrund, seksuel orientering, geografisk placering, religion og al-
der.

Erfaringer fra de tre fokusgruppeinterviews

Fokusgruppernes samtaler om, hvor de mener, de stgrste problemer omkring
seksuel chikane findes, og deres forslag til Igsninger herpa, haenger naturligvis
sammen. Men fokus for dette afsnit er de Igsningsforslag, de kom med i lgbet
af de tre interviews.

Losning 1: Flere krav til arbejdsgiver/virksomheder - ikke frivillighed
Der var iblandt alle tre fokusgrupper en bred enighed om, at det vil vaere ngd-
vendigt at stille flere krav fra politisk side til arbejdsgiver og virksomheder,
hvis de nuvarende udfordringer med seksuel chikane skal kommes til livs. Vig-
tigheden af, at arbejdsgiver skal tage det overordnede ansvar for at lgse udfor-
dringerne med seksuel chikane, blev understreget.
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“Jeg synes det er vigtigt, at arbejdsgiver skal have ansvar for at fo-
rebygge. Det er jo bedst at forebygge. Et er at hdndtere, men det er
jo bedre at forebygge.”

“"Der vaere nogle klare konsekvenser fra ledelsen, hvis nogle opfarer
sig skidt, for s8 retter de andre til. Arbejdsgiver skal tage ansvar.”

“Jeg synes, at alle losninger skal veere politisk baseret. Se nu pé
f.eks. rygepolitikken i dag, som er adfeerdsregulerende. Ligesom
med rygning, s8 er det ogsd med seksuel chikane hele adfeerden,
der skal aendres i befolkningen, og lovgivningen skal falge med. Og
det er det eneste, der dur. Forandringen skal komme fra toppen.”

Flere deltagerede fortalte, at de oplevede, at ledere og arbejdsgivere ofte har
en stor bergringsangst overfor at hdndtere og arbejde aktivt med at forebygge
seksuel chikane, hvilket var en stor barriere — og en af grundene til, at det vil
veere ngdvendigt, at der saettes krav til arbejdsgiver i stedet for at vente pa at
arbejdsgivere frivilligt begynder at engagere sig i emnet.

“"Der er mange ledere, der har voldsom beraringsangst, og det har
de jo har haft alle dage, omkring at g& ind i en sag om seksuel chi-
kane. Om vi s8 taler 8r 2021 eller 8r 2000, det er fuldsteendig un-
derordnet. Der er lige meget bergringsangst.”

"Personalehdndbogen ude pd arbejdspladserne er nok ikke skarp
nok. Den ville kunne ggre noget, hvis man tgor skrive den skarpt
nok. Men det handler jo ogsd om bergringsangst igen, for tor lede-
ren at stille sig op og sd i spidsen for det?”

En deltager fortalte, at denne bergringsangst f.eks. kunne handle om, at ledel-
sen er bange for, hvilke konsekvenser det kan have at ga forrest i arbejdet
mod seksuel chikane:

"Pa& min gamle arbejdsplads havde vi en kvindelig anlaegsgartner-
elev, som korte i en bil sammen med to maend til og fra arbejde -
og det, de fortalte eller talte med hende om i den bil, var bare slet
ikke i orden og meget graenseoverskridende. Men i starten sagde
hun ikke noget til nogen, og vi andre vidste ikke, hvad der foregik.
S8 den stakkels pige blev jo bare chikaneret af dem - de sagde
nogle frygtelige ting. Og da det s& endelig gik op for os, s§ gik vi op
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til ledelsen og sagde: “det her det stopper bare”. Men s§ var der en
i ledelsen, der sagde at: “det havde han da godt nok hore om” -
men han havde ikke gjort noget som helst ved det. Jeg tror, en af
grundene til han ikke havde sagt noget var, at de to, der havde
gjort det, var nogle virkelig dominerende typer, som mange s& op til
og som ogsé var dygtige til deres arbejde. Men de kunne 0gsé§ vir-
kelig kunne piske en stemning op - ogsd imod ledelsen.”

Hvis der pa denne arbejdsplads havde veeret krav til arbejdsgiver om at hand-
tere og forebygge seksuel chikane, ville denne episode maske ikke have haendt
- s3 ville der muligvis have veeret en forstaelse af og et sprog for, at bestemte
mader at opfgre sig pa ikke er okay, og at der er hjaelp at hente, hvis en ansat
oplever noget graenseoverskridende.

Der var som sagt overordnet enighed om, at der skulle vaere krav til arbejdsgi-
ver — og at arbejdsgiver skal ga forrest i arbejdet med at handtere og fore-
bygge seksuel chikane. Men prezecis hvilke krav, der skulle vaere, var der for-
skellige bud p3:

“Der skal vaere et krav om, at en virksomhed har en politik — og at
politikken skal bestd af nogle bestemte punkter. Jeg er ikke fan af,
at andre skal udforme politikken for en virksomhed, men at et krav
om, at der skal veere en politik, som indeholder nogle bestemte
punkter.”

"Og s§ skal der ogsd vaere et krav om, at alle virksomheder skal
have en politik - gerne ved lov. Virksomhederne er pdlagt s§ mange
andre ting, s& hvorfor ikke ogsd det her? For jeg tror ikke det er nok
kun at blive ved med at kleede fagbevaegelsen pd. Der skal noget
mere til."”

"Vi skal have mere oplysningsarbejde, s§ seksuel chikane ikke er s
tabubelagt et emne. S& nogen skal ud p§ arbejdspladserne og for-
teelle lederne, hvad det her drejer sig om. Og s& skal lederne vaere
tvunget til at tage imod det, i stedet for at det er et tilbud. For man
kan blive tilbudt nok s§ meget - det kender vi ogsd fra fagbevaegel-
sen - uden at nogen reagerer pd det. S§ det skal vaere et pdbud. S
krav, ikke valgfrihed.”
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“Det er godt, ndr der er nogle krav om, at man pd en arbejdsplads
skal skabe fora, hvor nogle seerlige ting skal droftes — som f.eks. li-
gestilling. Og her kunne man godt udpensle nogle emner mere spe-
cifikt, f.eks. at en virksomhed skal tage noget som sexisme, ligestil-
ling og minoriteter alvorligt. Og jeg synes de her krav skulle indfo-
res ved lov. Vi har ogséd et direktiv omkring beskyttelse mod chi-
kane, som vi ikke har implementeret i Danmark, fordi de danske po-
litikere siger, at vores Arbejdsmiljolovgivning er fin nok. Men der er
bare rigtig meget fortolkning i vores Arbejdsmiljolovgivning, for i
bund og grund stdr der bare, at man skal opfore sig ordenligt over-
for hinanden - og ikke hvad det s§ vil sige rent faktisk at opfore sig
ordenligt.”

Samlet set mente deltagerne bade, at der bgr veere krav til at virksomheder
har en politik, samt krav om mere kulturskabende initiativer som f.eks. oplys-
ningsarbejde og oprettelse af fora, der er skal diskutere seksuel chikane. Og i
stedet for, at de krav arbejdsgiver, ifglge deltagerne, burde skulle leve op til,
blev praesenteret som en ekstra pligt, sa foreslog en deltager, at der kunne
indfgres et smiley-system eller lignende, sa virksomhederne kunne bruge de-
res engagement til at promovere sig positivt og brande sig:

“"Man kan mdske ogsd arbejde med et smiley-system med seksuel
chikane, f.eks. ligesom man gor andre steder. S§ altsd noget, der
gor det attraktivt for virksomhederne — noget de kunne bruge til at
styrke et godt ry.”

Losning 2: Handtering af sager — fokus pa laering for kraenker og tryg-
hed for kraenkede.

Isaer i forbindelse med udarbejdelse af politikker om seksuel chikane, tales der
om begrebet “nultolerance” - og det diskuteres badde, om nultolerance er den
rigtige vej frem, og hvad begrebet indebaerer. Denne diskussion blev ogsa ta-
get op i saerligt et af fokusgruppeinterviewene, hvor holdningen var, at man
bgr passe pa med at fokusere (for meget) pa nultolerance, hvis nultolerance
betyder, at der ikke er fokus p&, at ansatte og ledere kan lave fejl og lzere af
dem, men i stedet bliver opsagt.

“"Der er noget om, at dem der bliver kraenkede tit bare er interesse-

rede i at det skal stoppe - og ikke at straffe vedkommende, der har
kraenket. Og lige nu korer der jo den her nultolerance debat, hvor
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det er lidt ligesom om, at du faktisk ikke kan bestride nogen vigtig
post, hvis du har gjort noget som helst tidligere i dit liv. Og det far
jo méske nogen til at frygte at sta frem - vi har en sag lige nu, der
er blevet behandlet meget forkert — der sagde den kraenkede, at
personen ikke ville have at kreenkeren skulle straffes for det. Det
bliver vedkommende s& nu, fordi kreenkeren selv holdt det hemme-
ligt og ikke fortalte om det til sit baglang. Men nultolerance snakken
synes jeg betyder, at man ikke tolererer det, men at man ogsé godt
kan héndtere det, for det er alts§ mennesker, vi lever i blandt. Men
hvis ikke vi f8r den her snak s§ kommer der til at vaere rigtig mange
mennesker derude, som kigger pd dem, der har féet gdelagt deres
liv og siger “det vil jeg ikke veere en del af, jeg vil bare gerne have,
at det harer op”. S8 det synes jeg er mindst lige s& vigtigt som alle
de ting vi kan gore for at undgd seksuel chikane.”

Samtalen om nultolerance og vigtigheden af at ggre plads til, at nogle kraen-
kere kan forbedre sig og leere noget, i stedet for at blive opsagt, hang taet
sammen med deltagernes fokus pd, at den kraenkede ikke ma miste ejerskab
over processen, fordi deres oplevelse og holdning var, at ikke alle kraenkede
gnsker, at kraenkeren skal have en (bestemt) straf. Saerligt i et fokusgruppein-
terview var der generelt et gnske om at nultolerance ikke matte betyde, at sa-
ger om seksuel chikane automatisk skulle udmunde i bestemte konsekvenser -
men at den kraenkedes tanker om, hvordan en sag skulle handteres, ogsa
skulle medtaenkes:

“Det er vigtigt, at folk ikke mister ejerskabet. S§ det ikke ngdven-
digvis handler om at kraenkeren skal have en bestemt straf, men at
den kraenkede ejer det selv - s§ det ikke forsvinder ud af den kraen-
kedes haender.”

“Tryghed i forhold til hdndtering - altsd at man er nervas omkring
hvordan en sag om seksuel chikane bliver hdndteret - er ogséd vig-
tigt. S4 der er nogle trygge procedurer for alle parter. Det kan im-
plementeres ved at man finder en tilgang p& en arbejdsplads, som
man skriver ind i sin politik, s3 alle ved hvad der vil ske, hvis der
sker kreenkelser. F.eks. at hvis der er en kraeenkelse af en bestemt
storrelsesorden, s§ vil man forsgge med en dialog mellem part-
nerne. F.eks. hvis det handler om en sexistiske kommentar, s vil
man forst prove at hdndtere det som en samtale, hvor der ogsé er
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plads til at folk har mulighed for at leere noget og aendre adfaerd, s
man ligesom fandt nogle veje, som der var gennemsigtige.”

Losning 3: Fokus pa tillidsskabelse mellem tillidsvalgte og kreenkede
Flere fortzeller, at en af de store udfordringer, ifslge dem, er, at ansatte ude pa
arbejdspladserne enten kan veaere i tvivl om, om det, de har veeret udsatte for
er seksuel chikane - eller ogsa er de lang tid om eller slet ikke tgr abne op om-
kring deres oplevelser overfor f.eks. deres tillidsvalgte. Derfor fremhaevede
flere deltagere, at det er vigtigt at fokuserer pa at skabe tillid.

“Lige nu handler det ikke nadvendigvis om at finde frem til sager om
seksuel chikane, men at f§ folk til at forstd, at de kan komme til os
og snakke om deres oplevelser. Alts§ tryghed. Det er den storste
udfordring lige nu: Tillid. Og at de skal forsts, at det at de kommer
og taler med os i fagbevaegelsen om det, betyder ikke at de behaver
rejse en sag.”

For at kunne skabe tillid mener denne deltager, at det er vigtigt, at ansatte bli-
ver helt klar over, at de kan komme og tale om ubehagelige oplevelser, uden
at det behgver betyde, at de skal saette en sag i gang. Denne tillidsskabelse
haenger derfor, ifslge denne deltager, taet sammen med ovenstdende omkring
ejerskab og nultolerance, fordi ansatte skal vide, at nultolerance ikke betyder,
at nogen skal fyres sd snart en kraenket abner op og forteeller om sine oplevel-
ser - eller at den tillidsvalgte eller en leder tager sagen ud af den kraenkede
haender og bestemmer, hvad der skal ske uden den kraenkedes samtykke.

At opbygge mere tillid mellem f.eks. ansat og tillidsvalgt - hvilket bade kunne
fgre til at flere kraenkede kunne fa hjaelp, samt at flere kraenkelser bliver opda-
get, talt op og handteret - kunne allerede pdbegyndes, nar en ny medarbejder
bliver ansat. At ggre det klart fra dag et, at seksuel chikane ikke er i orden,
kunne muligvis gge sandsynligheden for, at den ansatte - hvis personen ople-
ver kraenkelser i fremtiden - vil turde 8bne op om det:

"Man kunne maske gore noget mere ud af pd arbejdspladserne,
f.eks. i forbindelse med ansaettelser, at der stdr noget om seksuel
chikane et sted. Alts§ at det tydeliggares allerede der, at hvis du
oplever noget, s er det okay at sige det til nogen - og at der f.eks.
er et anonymt sted, man kan henvende sig. Det er vigtigt, at det er
et emne, der bliver talt om p8 arbejdspladsen. For det er jo sveert at
gare noget ved det, hvis ikke vedkommende giver sig til kende.”
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Logsning 4: Mere viden ud i virksomhederne

Pga. deltagernes egne erfaringer med rollen som tillidsvalgt, havde flere fokus
pa de udfordringer tillidsvalgte ofte mgder ude pa arbejdspladserne, nar de gn-
sker at forebygge og handtere seksuel chikane. Flere pegede pa en ubalance
mellem det store fokus og den store viden, der er i fagbevasgelsen om seksuel
chikane, og sa den store mangel pa8 samme ude i virksomhederne. Denne uba-
lance oplevede flere var en barriere for den tillidsvalgtes arbejde og rolle, fordi
det kan veere hardt at sta alene om dette arbejde. Derfor udtrykte flere delta-
gere et gnske om, at der skulle mere viden om seksuel chikane ud i virksom-
hederne - bl.a. sa den tillidsvalgte ikke stod s& alene.

"Emnet seksuel chikane skal mere ud pd arbejdspladserne, end i
fagbevaegelsens kursuskatalog. Hvor er det arbejdspladsen kommer
ind? For er du en enlig TV ude p8 arbejdspladsen, sd kan det veere
rigtig svaert at sld igennem med det og at komme nogle vegne. Man
kommer til at st3 alene”.

"Men det kraever ogsd, at man som TR ter std fast - og at man har
en god og arlig ledelse, der stdr bag en. Jeg har selv keempet med
en leder, hvor det gik helt galt. S§ det kreever, at man selv har
nogle steerke principper. Og s skal man have sine argumenter i or-
den. Og s& er der jo 0ogsd ledelsen - vi har ledere, der ikke er ud-
dannede, som ingen uddannelse har. De tor ikke gaore noget. S8 le-
derne skal uddannes og skal have fuldstandig styr p8, hvad de skal
gare.”

”S§ synes jeg ogs8, at fagbevaegelsen skal vaere mere synlige p§ ar-
bejdspladsen.”

"Os ildsjeele bliver ogséa traette efterhdnden.”

Det var tydeligt i de tre fokusgruppeinterviews, at det kan kraeve meget og
veere hardt for den tillidsvalgte at arbejde for at forebygge og handtere seksuel
chikane, hvis der ikke er opbakning pa arbejdsplads - f.eks. fordi der mangler
viden om, hvorfor dette arbejde er vigtigt.

Der var enighed om vigtigheden af tillidsvalgte og ildsjaeles rolle i arbejdet for

et arbejdsmarked fri for seksuel chikane - men ogsa, at det er vigtigt at for-
sgge at brede ansvaret for dette arbejde ud pa flere end f.eks. en enkelt
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tillidsvalgt, hvorfor det er vigtigt ogsa at kleede virksomhederne p& med den
rette viden.

Losning 5: Seksuel chikane og ligestilling pd TR-uddannelsen

Bade fordi de tillidsvalgt i dag har en vigtig rolle i forhold til at skabe foran-
dring ude pa de danske arbejdspladser, og fordi det kan vaere udfordrende at
vare alene om dette arbejde, fremhavede flere, at tillidsvalgte skal klaedes
bedre pd med viden og vaerktgjet om seksuel chikane.

“Der mangler uddannelse og oplysning. Man kan veere en nok s§
dygtig tillidsvalgt, men hvis man mangler redskaber, sé er seksuel
chikane ikke et seerlig nemt emne at sta pd mal for eller at f§ sat
initiativer i gang om.”

”Og det er ogs§ en af de ting der mangler, det er de kulturbeerende
led ude i samfundet - det kan vaere TR og AMR - de kan heller ikke
héndtere det. For hvis ikke de er klaedt p8, hvordan sker der s8 no-
gensinde en forandring?”

“Jeg taenker ogsd, der skal mere fokus pd AMR og TR og p§ at ud-
danne dem”

"N&r vi snakker fagbeveegelsen, s§ skal seksuel chikane og ligestil-
ling ogsd med i TR-uddannelsen. Det hjeelper jo ikke, at det er én
time en tirsdag formiddag. For folk skal jo treene de her ting, og det
er en stor ting, der skal udvikles ved folk, s§ det er noget der skal
snakkes om mere end en gang. S8 det her med at sikre, at folk f&r
styr pd emnet, for hvis folk ikke foler sig sikre i det, s§ bruger de
heller ikke det, de har leert.”

Det er en god pointe, at tillidsvalgte hgjst sandsynligt ikke vil bruge den viden
de har om forebyggelse og handtering af seksuel chikane, hvis ikke det er et
omrade, de fgler sig sikre i. Derfor kan der vaere gode argumenter for, at det
bliver en stgrre og mere integreret del af en tillidsvalgts rolle og identitet at
kunne handtere og forebygge seksuel chikane.

En af de mader, tillidsvalgte helt konkret kunne blive klaedt pa til at h&ndtere
sager om seksuel chikane, kunne veaere at traene dem i at se, hvornar der
eventuelt kunne vaere seksuel chikane pa spil. Fordi seksuel chikane er et ta-
bubelagt emne, er der mange kraenkede, der ikke fortaeller om deres
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oplevelser, og derfor mange sager, der er gemt - f.eks. bag ord som “samar-
bejdsproblemer”:

"Vi er alt for gode til at lukke gjnene, ndr et medlem kommer ind til
os med “"samarbejdsproblemer”. Vi skal vaere bedre til at sparge ind
til: Hvad handler det her om? Mange arbejdsgivere er vant til, at de
bare skrive “samarbejdsproblemer”, og s§ kommer de let uden om
det. Og det handler ikke ngdvendigvis om, at vi skal gare mere for
at grave sagerne op, men sd vi far et starre indblik i hvad der det,
der sker ude pd arbejdspladserne og pd den mdde prove at hjeelpe
dem, det gér ud over - at f§ talt om, hvordan personen kan reagere
en anden gang, hvor de kan g8 hjeelp, og sige til dem, at det ikke er
dem, der er noget i vejen med og at det ikke er i orden det, der er
sket. Og hvis vi kan vaere bedre til at hjeelpe folk til det - f.eks. til
psykologhjaelp via deres pensionsordning f.eks. — s3 vil det betyde
meget tror jeg.”

Lasning 6: Godtggrelsesniveau og gskonomiske konsekvenser

Der var blandt deltagerne overordnet enighed om, at godtggrelsesniveauet for
en kraenket, der vinder en sag, skal saettes op - og en holdning om, at det
ogsa kunne gge virksomheders engagement i det forebyggende og handter-
ende arbejde, hvis det havde gkonomiske konsekvenser, hvis en virksomhed
enten ikke lever op til de krav, der skal sikre, at der ikke er seksuel chikane:

"Hvis nu en direktor eller en virksomhed taber en sag, sd griner de
jo bare, for det er s§ lille et belob”

"Man kunne ogsd godt sige, at der kunne vaere gkonomiske konse-

kvenser for virksomheden, hvis der er seksuel chikane pd den - og
straffe, s8 de kan meaerke det.”
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To cases: Dansk Metal og 3F. Interviews om erfaringer og
"good practice”

Baggrund: Fagbevaegelsens engagement i arbejdet mod seksuel
chikane

Dansk Metal og 3F har siden &r 2005 veeret en del af partnerskabet FIU-lige-
stilling, hvor fem fagforeninger arbejder sammen om at udbyde uddannelse og
lave aktiviteter til fagbevaegelsens tillidsvalgte med henblik pa at skabe mere
ligestilling bade i og uden for dagbevaegelsen. Ligestilling, herunder arbejdet
for at skabe et arbejdsmarked fri for seksuel chikane, er en del af bade 3F og
Dansk Metals virke som fagforeninger.

Da #MeToo bevaegelsen i &r 2020 rigtig fik fat i Danmark - efter Sofie Linde
gav sin nu kendte tale til Zulus Award Show om sine egne oplevelse med sek-
suel chikane - betgd det, at der kom en medvind og et engagement, som al-
drig for angaende seksuel chikane. Sofie Lindes optreeden og alle de afslgringer
om seksuel chikanerende brancher, kulturer og arbejdspladser, der sidenhen
er kommet for dagens lys, har skabt en stgrre forstdelse for, at seksuel chi-
kane er et udbredt problem, som man bliver ngdt til at tage alvorligt.

Dette ggede fokus i samfundet fgrte bl.a. til, at en samlet fagbevaegelse - her-
under 3F og Dansk Metal — den 23. oktober 2020 gik ud med annonce “Toppen
af fagbevagelsen vil ggre endeligt op med seksuel chikane i vores samfund” i

landets aviser. Heri gjorde fagbevaegelsen sit engagement for at forebygge og
handtere seksuel chikane klart - badde ude pa de danske arbejdspladser og in-
ternt i fagbevaegelsen. Annoncen indeholdt sdledes en klar anerkendelse af, at
seksuel chikane ogsa findes i fagbevaegelsen selv, og at det derfor var tid til at
kigge indad.

Fagbevaegelsen har i de sidste par ar formuleret mindst ni anbefalinger, som
giver et indblik i, hvad fagbevaegelsen mener, der skal til, fgr vi i Danmark kan
fa et arbejdsmarked uden seksuel chikane. Disse er:

1. Det skal tydeligggres i Ligebehandlingsloven, at arbejdsgiveren har pligt
til at stille et chikanefrit miljg til r&dighed, hvorndr arbejdsgiveren har le-
vet op til denne pligt og hvilke forholdsregler, der er relevante i den for-
bindelse. Dvs., at der skal indfgres et indirekte objektivt ansvar (se side

43



7).

2. Godtggrelsesniveauet i Ligebehandlingsloven skal haeves til mindst
50.000 kr.

3. Hgjere godtggrelse i grove sager og praecisering af udmaling af godtgg-
relse. F.eks. via Erstatningsansvarsloven.

4. Alle stgrre virksomheder skal have en politik om forebyggelse og handte-
ring af seksuel chikane, en plan for implementering og Igbende evalue-
ring.

5. Der skal besluttes mellem regering og arbejdsmarkedets parter et ad-
faerdskodeks for brugen af tavsheds- og anonymiseringsklausuler.

6. Arbejdstilsynet skal igangsaette en raekke brancherettede initiativer om
forebyggelse af seksuel chikane, herunder en vejledningsindsats.

7. Bestyrelserne pa Erhvervsskolerne skal sikre, at der pa skolerne er en
politik, der modvirker sexisme, bade i undervisningsrummet og i fritiden.

8. Arbejdstilsynet skal udarbejde en arlig erfaringsopsamling.

9. Arbejdstilsynet skal have gget fokus pa seksuel chikane og andre kraen-
kende handlinger i Arbejdstilsynets APV-tjeklister.

Bade 3F og Dansk Metal sidder i skrivende stund (november 2021) med i Be-
skaeftigelsesministeriets trepartsforhandlinger om seksuel chikane, hvor ar-
bejdsmarkedets parter forsgger at finde enighed om, hvordan udfordringerne
med seksuel chikane kan Igses mere effektivt fremover.
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Case 1: Dansk Metal

Metode og overblik

Fremgangsmade for indsamling af viden om Dansk Metals initiativer
For at fa et indblik i Dansk Metals initiativer, der omhandler forebyggelse og
héndtering af seksuel chikane internt i organisationen, er der den 1.11.21 gen-
nemfgrt et interview med konsulent i Team for Ligestilling og Mangfoldighed,
Kristine Esrom Raunkjser, som har vaeret en stor del af bade udviklingen og
gennemfgrelsen af flere af Dansk Metals indsatser. De fglgende beskrivelser
bygger pa dette interview samt udlevering af Dansk Metals politik “Seksuel chi-
kane og mobning”.

Overblik over Dansk Metals interne initiativer

Af de initiativer, der er beskrevet i det fglgende, er nogle allerede gennemfgart,
mens andre endnu ikke er opstartet. Dansk Metals initiativer om seksuel chi-
kane teeller:

e Initiativ 1: Politikken "Seksuel chikane og mobning”

e Initiativ 2: Interne forebyggende workshops i alle Dansk Metals teams

e Initiativ 3: Kurser i Dansk Metals lokale afdelinger

o Initiativ 4: Spgrgeskemaundersggelse om trivsel, herunder seksuel chi-
kane, blandt organisationens ansatte

e Initiativ 5: Spgrgeskemaundersggelse om seksuel chikane blandt med-
lemmer

e Initiativ 6: Forebyggelse af seksuel chikane i autobranchen og "best
practice” afdelinger

e Initiativ 7: Ligestilling som en del af tillids- og arbejdsmiljgrepraesentan-
ters grunduddannelse

Disse initiativers baggrund og indehold, samt de erfaringer, der er indsamlet
fra dem, vil blive beskrevet i dette afsnit.

Initiativ 1: Dansk Metals politik "Seksuel chikane og mobning”

Baggrund
For Dansk Metal betgd deres opbakning til og arbejde for fa skaerpelserne af
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Ligebehandlingsloven, indfgrt den 1. januar 2019, at de ogsa gnskede at kigge
pa deres egen, interne handtering og forebyggelse af seksuel chikane:

“Fordi vi var med til at stille krav eksternt ud til arbejdspladserne,
sd mente vi, at vi ogs§ selv skulle leve op til kravene, ligegyldigt om
lovaendringerne gik igennem eller ikke. S& politikken var et led i, at
vi selv levede op til arbejdsgiveransvaret. Dansk Metals formand
[Claus Jensen] besluttede, at bdde politikken, men ogsé den fore-
byggende indsats, der har fyldt meget de seneste par ar, skulle la-
ves.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Seksuel chikane blev skrevet ind i den politik, som Dansk Metal allerede havde
om mobning, sa politikken daekkede begge emner. Tilfgjelsen af seksuel chi-
kane skete ved en revidering, der blev lavet i juni 2019, hvilket vil sige, at
Dansk Metal har haft en politik om seksuel chikane i ca. 2,5 ar.

Indhold

Som en del af arbejdet med denne rapport, har vi faet adgang til at laese
Dansk Metals politik om mobning og seksuel chikane, og de fglgende beskrivel-
ser bygger saledes herpa.

Politikken, som fylder ca. 2 sider, definerer bade "mobning” og “seksuel chi-
kane” - seksuel chikane defineres som i Ligebehandlingsloven (se side 6).

Hovedfokus i politikken er:

1. Ansvar.
At placere det overordnede ansvar for at sikre et arbejdsmiljg uden sek-
suel chikane hos ledelsen. Det understreges, at ledelsen har pligt til at
reagere pa handelser, men ogsa, at kolleger har et medansvar. Det be-
tyder, at det forventes at vidner enten siger fra over for den seksuelle
chikane, eller at de informerer ledere eller andre om haendelsen. Det
naevnes ikke i politikken, at den chikanerede selv har ansvar for at sige
fra, og pa den made holdes fokus pa, at det er ledelsen og kollektivet -
og ikke den individuelle kraenkede - der har ansvaret for at stoppe sek-
suel chikane.
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2. Procedure for handtering.
Derudover er proceduren for, hvordan seksuel chikane vil blive hdndte-
ret, skridt for skridt, ogsd beskrevet detaljeret i Dansk Metals politik. Det
beskrives, hvordan en sag kan rejses, samt hvad de involverede kan for-
vente, der vil blive igangsat af mgder, tiltag osv., nar en sag er blevet
indberettet. P& made undgar de involverede at blive overrasket over,
hvad der vil ske, hvilket kan betyde, at situationen bliver mere tryg for
alle.

3. Konsekvenser.
Dansk Metal har valgt at skrive i deres politik, at en sag om seksuel chi-
kane i alle tilfaelde vil udlgse en mundtlig advarsel, og at en sag dertil
ogsa kan udlgse yderligere ansaettelsesretlige konsekvenser.

4. Videre forlgb. Det sidste hovedfokus i Dansk Metals politik omhandler
opfelgning og det videre forlgb efter en sag om seksuel chikane er blevet
indberettet. I politikken star der, at det skal aftales, hvordan opfglgning
skal foretages, og at ledelsen har ansvaret for dette arbejde. Dette punkt
er vigtigt, fordi en sag om seksuel chikane kan have langvarige konse-
kvenser for de involverede — for deres trivsel, samarbejde osv. Derfor er
det positivt, at sikringen af involveredes fremtidige trivsel er et fokus i
politikken.

Helt overordnet er det en styrke ved Dansk Metals politik, at handteringen og
en sags forlgb er beskrevet skridt for skridt. Det skaber gennemsigtighed i pro-
cessen, stgrre tryghed for involverede, og sd bidrager denne del af politikken
til at sikre, at der vil blive reageret pa sager, idet ansvarsfordelingen er gjort
klar.

Revidering af politikken

Det er ikke systematiseret, at — eller hvor ofte - politikken skal revideres.
Dette arbejde ligger i Dansk Metals HR-afdeling og ikke i Ligestillingsteamet,
hvor Kristine Esrom Raunkjzer sidder. Om Ligestillingsteamets rolle i forbin-
delse med politikken om seksuel chikane, siger hun:

"Vi i Ligestillingsteamet er mest ansat til at skabe forandringer ude
pd arbejdspladserne, men nogle gange kommer vi jo ogsd med in-
put til arbejdet i selve organisationen, for det haenger jo ogsd sam-
men; det interne og det eksterne arbejde. S§ vi kigger p& politikken
mere ad hoc.”
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- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Hvordan sikres det, at ansatte kender til politikken?

En vigtig del af at have en god, detaljeret politik om seksuel chikane er natur-
ligvis, at de ansatte kender til dens indhold, og at de ved, hvor de kan finde
politikken. P& nuvaerende tidspunkt er det ikke en obligatorisk del af anseettel-
sen eller opstarten af nye medarbejdere, at de bliver introduceret til Dansk
Metals politik. Det er saledes op til den enkelte medarbejder at laese politikken
inde pa organisationens Intra — eller op til den enkelte leder at veelge at gen-
nemga politikken med den nye medarbejder.

Dansk Metal har dog gjort et arbejde for at sikre, at eksisterende medarbej-
dere kender til politikken. Formalet med et af Dansk Metals andre initiativer —
de interne, forebyggende workshops i alle Dansk Metals teams - har bl.a. vae-
ret at fortzelle alle teams og ansatte om organisationens politik om seksuel chi-
kane. Om dette arbejde siger Kristine Esrom Raunkjaer:

“Til hver workshop sluttede vi af med at forklare proceduren for
héndtering p8 et meget praktisk plan ved at sige, hvem man kunne
kontakte osv., hvis man oplevede seksuel chikane. S§ det var ikke
hele politikken, de ansatte blev introduceret til, men der blev refere-
ret til, at der fandtes en politik, som 18 p§ intranettet.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-

stilling og Mangfoldighed.

Initiativ 2: Interne, forebyggende workshops i alle Dansk Metals
teams

Formal

I fordret 2019 gennemfgrte Kristine Esrom Raunkjaer workshops, med en va-
righed af ca. 1 timer, i alle ca. 16 teams. Workshoppen blev ogsa tilbudt til de
gvrige lejere i forbundshuset p& Molestien.

Formalet med workshoppen var at arbejde forebyggende ved at klaede de an-
satte pa til at kommunikere om situationer, de opleves graenseoverskridende.
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“Samtidig med at vi ogsd lavede politikken skulle alle teams i Dansk
Metals Forbundshus have en forebyggelsesworkshop omkring graen-
ser — og kommunikation omkring graenser - pd arbejdspladsen. Og
den fik jeg til opgave at implementere, og det er s§ alle teams, Me-
tal skolen og kontaktcentret, der har veeret igennem den workshop.
Det var en forebyggelsesworkshop, hvor jeg forklarede, at Dansk
Metal havde vaeret i en proces, hvor vi har stillet nogle krav til ar-
bejdsgiverne, og de krav vil vi ogsd gerne leve op til selv, og det er
derfor vi laver den her indsats.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Indhold
For at forebygge seksuel chikane blev der pa de interne workshops taget fat i
emner sa som sprog, graenser og kultur — bl.a. via dialogspillet “Over Stregen”.

Hvad er "Over Stregen” spillet?

"Over Stegen” er et dialogspil udviklet af fagbevaegelsen. Spillet spilles ved at deltagerne ind-
deles i grupper, hvorefter de bliver bedt om at tale om forskellige udsagn, der stdr pa nogle
kort. Det kan vaere udsagn som “Hvor ser du godt ud i dag!”, “Den kjole sidder rigtig godt pa
dig”, "Forfremmelser sker i kopirummet” og lignende. Spillet gar ud p&, at deltagerne skal tale
om, hvorvidt de mener hvert udsagn er over stregen eller ikke — og i hvilken grad.

Det er dialogen mellem deltagerne, der er spillets fokus; at deltagerne hver iszer udtrykker og
lytter til hinandens tanker om, hvorfor et udsagn er eller ikke er over stregen. Spillet traener
saledes medarbejderes opmaerksomhed p3, at vi alle har forskellige greenser, samt deres evne
til at kommunikere om disse greenser.

“Til workshoppene forklarede jeg forst, hvordan seksuel chikane er
defineret, og sa spillede vi dialogspillet "Over Steget” med det for-
madl, at folk blev opmaerksomme pé&, at de selv har lov til at be-
stemme, hvor graensen gér for dem pd arbejdspladsen - alts§ bdde
fysiske og kommunikative graenser. S§ fokus var bdde at empower
folk i de rettigheder, de har, men som alle méske ikke nadvendigvis
ved, de har, hvis de ikke er blevet gjort opmaerksom pd det. Og s&
var fokus ogsd at treene et sprog overfor kollegaerne i forhold til
disse graenser. Vi talte ogs§ om, hvordan den kultur, vi har, spiller
ind i det her med at saette graenser og sige nej — at det kan veere
lettere sagt end gjort at sige fra. Vi talte om, hvad for nogle ting, vi
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gor pd gruppeplan, som pdvirker den enkeltes mulighed for at sige
“nej”. Vi talte alts§ om nogle af barriererne, der kan veere for, at
man ikke kan hdndhaeve de greenser, man har.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

At forebygge seksuel chikane p& arbejdspladsen handler i hgj grad om at
traene ansatte og ledere i:

1) at forstd, at alle har forskellige graenser

2) at gge ansattes opmaerksomheden pa tegn som fortzeller dem, at
man har overskredet en andens graense og

3) at laere at udtrykke og tale med hinanden om granser.

Det er derfor vigtigt, at man pa arbejdspladsen - ligesom Dansk Metal har
gjort - forsgger at etablere et faelles sprog, som kan bruges til at kommuni-
kere om graenser. At ansatte sammen har talt om, at der findes forskellige
graenser, at de lzerer vendingen s3 som at “noget er over stregen” og sammen
taler om, at det er okay at saette greenser, kan i sig selv forebygge seksuel chi-
kane - og sa kan det ogsa ggre det lettere at handtere en situation, der poten-
tielt er graenseoverskridende.

I dialogen om greenser kan der sdledes opbygges en kultur og en norm om, at
kraenkelser og graenseoverskridende opfgrsel, er noget, vi alle har et medan-
svar for at forhindre. Derfor er det positivt, at Dansk Metal har gennemfgrt
workshops for alle medarbejdere med disse fokuspunkter.

Erfaringer fra de forebyggende workshops:

Afmontering af eventuelle forbehold

Seksuel chikane er et vanskeligt og tabuiseret emne. Derfor er det ikke overra-
skende, at der op til Dansk Metals interne workshops eksisterede en grad af
forbehold, men ogsa nysgerrighed blandt de ansatte, i forhold til at skulle tale
om seksuel chikane og graenser med sine kolleger.

“Far workshoppen var der tit en "Hvad er det vi skal?”-agtig stem-

ning og lidt nervgsitet, spaending og nysgerrighed - og méske en
form for forbehold og nogle jokes med det, vi skal.”
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- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

At ansatte joker om emnet, eller workshoppen, kan betyde flere ting. Jokes
kan bade veere latterligggrende, men de kan ogsa vaere et udtryk for nervgsi-
tet eller usikkerhed, fordi emnet er sveaert eller uvant at tale om - og ikke ngd-
vendigvis udtryk for ond vilje eller manglende serigsitet.

P& grund af emnets vanskelighed kan det altsd vaere vigtigt at forsgge at af-
montere potentiel modstand, sa det forebyggende initiativ kan have den gn-
skede virkning. Dansk Metals erfaringer med dette arbejde beskriver Kristine
Esrom Raunkjeer sdledes:

“Jeg tror, at workshoppens tilgang til emnet - alts8, dét at tale om
greenser - det er en preemis, der er svaer at vaere imod. Plus, at ndr
det dialogiske kommer i spil, f.eks. med "Over Stegen”, s§ dbner
det meget op. For modstanden kan tit handle om; “betyder det s§,
at jeg ikke m§ sige nogle ting?”. Men bliver rammen om samtalen,
at ens kollega m3ske synes, at noget er over greensen, s8 bliver
samtalen mere lavpraktisk frem for en ideologisk sl8skamp. For de
fleste vil jo gerne veere ordentlige kolleger — den kan de fleste vaere
med p&. S§ den dialogiske form er mdske ogsd en méde at komme
lidt uden om nogle af de store ideologiske skyttegravskrige, som
kan opstd, ndr man taler om seksuel chikane. Det synes jeg har lyk-
kes meget godt. S3 at fokus har veeret pd ens kollegers konkrete
greenser, og at fokus har veeret p dialogen, det har nok betydet, at
vi er kommet uden om den modstand, der kan opst8.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Erfaringer fra de forebyggende workshops:
Deltagersammensatningens betydning

Erfaringen fra de interne workshops har veeret, at det er vigtigt at indtaenke
deltagersammensaetningen - deltagernes forskelle, ligheder, udgangspunkter,
viden osv. - ind i workshoppen. At deltagerne pd Dansk Metals interne, fore-
byggende workshops alle er ansatte i en fagforening, har, ifglge Kristine Esrom
Raunkjeer, vaeret en fordel:
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“Det betyder noget, at - fordi vi er i Forbundshuset med folk, der er
ansat i en fagforening — sd har en del af de ansatte en eller anden
forstdelse for de her emner.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Men trods de ligheder, det afstedkommer, at alle deltagere p& workshoppene
arbejdere i en fagforening, var det ogsa tydeligt, at deltagernes forskelligheder
praegede samtalen:

“Der var selvfalgelig ogsd generationsforskelle, konsforskelle, for-
skellige fag og baggrunde og sddan nogle ting. F.eks. har nogle al-
dre generationer veeret vant til, at en anden mdade at tale p8, har
vaeret det almindelige og det normale, og derfor placerede de aldre
nogle gange udsagnene i "Over Stegen” pd en lidt anden méde end
de yngre. Min erfaring er, at generationsforskellen har vaeret en an-
ledning til at f§ sagt nogle ting hgjt og til at tale om nogle af de for-
skelle der er, fordi der med workshoppene er blevet skabt et rum til
at tale om det.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

I stedet for at deltagernes forskelle praegede dialogen, som “Over Stegen” spil-
let afstedkom, pa@ en negativ made, blev det i stedet en anledning til at tale om
forskellige opfattelser af graenser og hvad, der er i orden at sige og ggre. Nar
eldre ansatte i nogle tilfaelde havde en stgrre “tolerance” for, hvad der var i
orden at sige, beskriver Kristine Esrom Raunkjzer, at hendes opgave derfor
blev at skabe en forstaelse hos denne gruppe for, hvorfor yngre ansatte maske
har en mindre “tolerance”. Disse erfaringer beskriver hun saledes:

“Jeg har understgttet dialogen om forskellige greenser ved at vise
statistikkerne af, hvem der udsaettes for seksuel chikane. P& den
mdde viser jeg, at der er nogle, der er meget mere i risiko for at
blive udsat for seksuel chikane - og det handler jo bdde om kon, al-
der osv. Og pd den méde har jeg forsggt at gore det klart, hvorfor
f.eks. joken: ”i min alder er seksuel chikane et personalegode”, ikke
er konstruktiv. S§ jeg har provet at forklare, hvorfor det ikke er
sjovt, fordi at for dem, der er mere udsatte, der er seksuel chikane
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ikke et personalegode - for det er dem, der er mest udsat. S& jeg
har forsggt at understege, at der altsd er stor forskel pé at blive flir-
tet med og at f§ et kompliment, som man selv synes er dejligt at 1§,
og sd seksuel chikane, som netop er, ndr man ikke synes det er dej-
ligt. S8 det har vi talt om, bl.a. ved at prove at kalde folk ind i en
solidarisk rolle. Det har jeg i hvert fald forsogt p&.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Positive tilbagemeldinger

Selvom der ikke er lavet et egentligt opfglgningsarbejde i Dansk Metal, hvor
der er spurgt ind til de ansattes tanker om de forebyggende workshops, er det
Kristine Esrom Raunkjeers fornemmelse, at de ansatte generelt har syntes om
de forebyggende workshops. Hun oplevede selv, at der i workshoppene over-
ordnet blev skabte gode dialoger:

“Der har generelt vaeret nogle meget konstruktive, dialogiske rum til
workshoppene, og jeg har hgrt positive tilbagemeldinger. Jeg har
0gsd hart nogle kolleger referere tilbage til, at de har sagt i en situ-
ation efterfglgende, at “det her var over stregen”. Det viser, at man
har féet et sprog, der ikke er s& farligt at referere til. Og det tror jeg
har veeret brugbart. Men en gennemgdende evaluering af workshop-
pene, det kunne man jo ogsé lave.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Den dialogiske tilgang: Overvejelser og forbehold

Dog understreger Kristine Esrom Raunkjeer, at hun bevarer en vis abenhed
overfor, at det for hende kan vaere sveert at vide, om alle ansatte til en work-
shop har veeret trygge nok til at udtrykke sine tanker og graenser eerligt. Der-
for mener hun, det er vigtigt at ggre sig nogle overvejelser om, hvilke dyna-
mikker, der muligvis — enten tydeligt eller mere subtilt — ggr sig geeldende i en
gruppedialog.

“Jeg synes ikke, der har vaeret nogle store udfordringer i de fore-
byggende workshops. Men der er selvfalgelig altid en overvejelse
omkring, om folk fgler sig trygge nok i dialogen til rent faktisk at
bruge deres stemme og sige, hvad de teenker. S& det er jo det
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opmaerksomhedspunkt, man skal have, ndr man laver sddan en
workshop, for ellers kan det godt bare blive til en gennemspilning af
en problematisk struktur og kultur. Der er m8ske nogle steder, hvor
jeg, eller lederen af teamet, i lobet af workshoppen er blevet op-
meerksomme pd, at der er nogle ansatte, der dominerer meget, og
at det gor det svaert for nogle andre egentlig at sige, hvor deres
greenser er. S8 de steder har workshoppen nok mere fungeret som
noget, der kunne pege p8, hvor nogle af problemerne findes. Og le-
deren er altid med, s§ lederen har ogsd mulighed for at samle op p&
workshoppen, og det er der ogsd nogle der har sagt, de vil gore.
Nogle leder har sagt, at de er blevet opmaerksomme pd nogle be-
stemte dynamikker. S8 jeg har haft en opmaerksomhed p&, at nogle
dynamikker i et team kan gore, at nogle maske ikke seetter de
greenser, de gerne vil, fordi kulturen i teamet ikke giver plads til det
- f.eks. fordi, at nogle frygter at veaere udenfor eller at blive set som
sart eller lignende.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Vigtigheden af ledelsens opbakning

Fordi der ofte kan vaere stgrre eller mindre grad af modstand overfor at skulle
tale om et svaert emne som seksuel chikane, er det vigtigt, at ledelsen bakker
op om dette arbejde. Det er altsa vigtigt, at initiativet, og mandatet til dette
arbejde, gives fra toppen, sadan at enhver ansat forstar, at der er et krav fra
arbejdsgiver om, at den ansatte skal tage arbejdet alvorligt.

“I og med at det er formanden der har sat initiativet med disse
workshops i gang, s8 betyder det ogsd, at der en autoritet som jeg
- der skal udfore workshoppen - stdr ovenpd.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Udfordringer i at skabe varige kulturandringer

Initiativer, der har til formal at skabe positive kultureendringer, som kan bi-
drage til at ingen udseettes for seksuel chikane, kreever et aktivt engagement.
Som Dansk Metal har erfaret med de interne, forebyggende workshops, sa er
det muligt at skubbe til kulturen og f.eks. skabe et feelles sprog for, nar noget
er over gransen.
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Men udfordringen bestar ofte i at bevare denne kultur, da det kraever, at der
falges op pa arbejdet Isbende. Om disse udfordringer ved at skabe varige kul-
turaendringer, siger Kristine Esrom Raunkjaer:

"Workshoppene har vi gennemfort i alle teams, og det blev priorite-
ret meget hgjt, og det var sjeeldent, at der manglede nogle ansatte
til workshoppen. Men der kommer selvfglgelig labende nye medar-
bejdere, som jo sd ikke har deltaget i workshoppen. Der har vaeret
nogle sekretariater, der har efterspurgt, at jeg kom igen og lavede
initiativet anden gang, fordi de sagde, at de havde fdet mange nye
medarbejdere. Kunsten er selvfolgelig at fastholde kulturen. For hvis
der er stor udskiftning, s8 forandrer kulturen sig jo, og s& der er jo
brug for at genetablere nogle normer omkring respekt for andre
osv. Men det er ikke helt systematiseret, hvordan vi sikrer, at 0gsg
nye medarbejdere kommer p§ workshoppen. S& det er méske et
forbedringspunkt.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Initiativ 3: Workshops i Dansk Metals lokale afdelinger

Indhold

Dansk Metals interne, forebyggende workshops blev udvidet, s& de ogsa blev
tilbudt til Dansk Metals lokale afdelinger. Kristine Esrom Raunkjeer har stdet for
disse workshops sammen med en kollega fra Ligestillingsteamet, som - ud
over det, der blev gennemgaet pa de interne workshops - ogsa omhandler,
hvordan medlemshenvendelser omkring seksuel chikane bedst handteres.
Disse workshops foregdr sddan, at to kolleger fra Ligestillingsteamet tager ud
til afdelingen og laver en workshop, som tager ca. 1,5-2 timer.

Udbredelsen af workshops i Dansk Metals lokalafdelinger

Dansk Metals organisationsstruktur ggr det lettere at indfgre tiltag internt i
Forbundshuset end ude i landets afdelinger. @nsker Formanden et tiltag indfgrt
i Forbundshuset, bliver det gjort. Vanskeligere er det at udbrede initiativer til
Dansk Metals lokale afdelinger, hvilket ogsa har indflydelse pa udbredelsen af
de forebyggende workshops ude i lokalafdelingerne:
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"Formanden har opfordret til, at afdelingerne skal bestille workshop-
pen - s8 der er nogle af afdelingerne, der har bestilt den og nogle,
der ikke har. Og det at afdelingerne selv bestemmer er en af de ting
ved organisationsstrukturen, der bdde gor den mere demokratisk,
men det gor jo s§ ogsd, at det er svaert at indfore det samme i alle
afdelinger. Og s kom Corona jo, som ogsd gjorde, at det her med
at komme ud i afdelingerne, blev besveerliggjort. Jeg tror, det er ca.
halvdelen af afdelingerne, vi har vaeret ude hos. S§ vi er stadig i
proces med at f& workshoppen ud.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

En indsigt i Dansk Metals arbejde kan altsa ogsa give indblik i, hvordan noget
som en organisations struktur kan vaere en barriere for arbejdet med at fore-
byggelse seksuel chikane.

Erfaringer fra de eksterne workshops

Selvom de eksterne workshops i h@gj grad har samme indhold som de interne,
adskiller de to sig fra hinanden p3 flere punkter - f.eks. nar det gaelder delta-
gernes viden om og tilgang til seksuel chikane, samt hvilken virkning work-
shoppen har:

“Nar workshoppen bliver lavet i afdelingerne, s§ kommer vi jo et
skridt taettere p§ medlemmerne og "verden uden for”, s§ her er der
mdske en starre variation i forhold til, hvor folk er i forhold til emnet
“seksuel chikane”. Men jeg synes igen det har fungeret ret fint. Men
workshoppen er nok heller ikke nok — hvis der er en kultur omkring,
at der kan foregd graenseoverskridende opforsel, s§ er det nok ikke
nok med en workshop. S8 er det mere et forste skridt, og det er jeg
0gsd ret opmeaeerksom p&.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Selvom der i samfundet generelt er lang vej endnu, fgr der ikke laengere eksi-
sterer seksuel chikane, sa ggr alle sma skidt mod forebyggelse en forskel. Der-
for kan initiativer, som f.eks. Dansk Metals workshops, muligvis ikke skabe
helt forandrede arbejdskulturer, men de kan bane vejen for mindre modstand
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samt stgrre forstaelse for, hvorfor seksuel chikane er et vigtigt emne og hvor-
dan sprog, kultur og forskellige greenser pavirker vores arbejdsliv.

Overblik over sager ude i afdelingerne

For at begynde at skabe et overblik over, hvor mange sager om seksuel chi-

kane, der er ude i afdelingerne - sager, som Forbundshuset ikke kender til -
spgrger Kristine Esrom Raunkjaer og hendes kolleger de afdelinger, de er ude
at lave workshops ved, hvor mange sager, de har haft:

"Der er en del sager ude i afdelingerne, som aldrig nér ind til os i
Forbundshuset, fordi der findes losninger og laves forlig lokalt. S8 vi
har ogsd - ndr vi har vaeret ude i afdelingerne, for at lave work-
shops - spurgt ind p8, hvor mange sager der er ude i afdelingerne.
For loser man en sag lokalt, f&r vi det ikke at vide herinde i For-
bundshuset. Sa vi har lavet en rundspgrge ude i afdelingerne. Og
man kan se, at der er sager derude, og at de ogsd har noget erfa-
ring med at hdndtere det, men at det ogsd nogle gange er nogle rig-
tig sveere sager, og at det ogs§ tit er sddan, at det er den der har
veeret udsat for seksuel chikane, der finder et andet sted at veere.
F.eks. hvis det er en laerling.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Som arbejdstagerorganisationerne ogsa meldte ind til Beskaeftigelsesministe-
riet, er der i danske fagforeninger generelt ikke noget overblik over, hvor
mange sager om seksuel chikane, der er hvert ar. Derfor er det svaert at fglge
udviklingen, hvilket kan ggre det svaerere at skabe opbakning til forebyggende
initiativer - bade pa et politisk og et organisatorisk plan. For ndr der ikke er
klare tal over forekomsten af sager, er det ogsa vanskeligere at motivere de
rette til at ga ind i forebyggelsesarbejdet. Derfor er Dansk Metal initiativ, med
at indsamle viden om antal sager, vigtig.

Et indblik i de sager, der Igses lokalt, ville dertil ogsa kunne bidrage med vigtig
viden om:

1) Hvori er de stgrste udfordringer i sager om seksuel chikane? (i kulturen, i
handteringen, i tiden efter...)
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2) Hvilken uddannelse mangler de relevante instanser for at blive klaedt pa
til at kunne handtere sagerne?

3) Hvordan Igses sagerne?
4) Hvad er sagernes konsekvenser? (For arbejdspladsen, den kraenkede,

kraenkeren...)

Initiativ 4: Spgrgeskemaundersggelse om trivsel, herunder seksuel
chikane, blandt organisationens ansatte

Hvert ar laver virksomheder den lovpligtige APV-undersggelse, hvor der bl.a.
spgrges ind til “"Har du veeret udsat for seksuel chikane de seneste 12 mane-
der?”. Ud over denne har Dansk Metal for fgrste gang i ar, 2021, lavet en triv-
selsundersggelse blandt ansatte i Forbundshuset, hvor der bl.a. er blevet
spurgt ind til seksuel chikane.

Den del af undersggelsen, der omhandlede seksuel chikane, bestod af flere
spgrgsmal, hvor der bade blev spurgt ind til seksuel chikane pa den direkte og
indirekte made (se side 7). Dette er en styrke, da det giver et mere reelt ind-
blik i omfanget af seksuel chikane.

Trivselsundersggelses resultater

I trivselsundersggelsen var der ikke nogen, der rapporterede, at de
havde veeret udsat for "seksuel chikane” af medarbejderne. Hvis en
ansat trykker “ja” - og det kan der bdde vaere fordele og ulemper
ved - s§ skal der seettes tiltag i gang. Man mé& ikke have seksuel
chikane. Man kan f.eks. godt have en vis procent stress, uden at der
skal ggres noget individuelt ved det — men seksuel chikane og mob-
ning, det er noget, der skal hdndteres. Men p& de indirekte spargs-
mél - f.eks. om man har overhort en kommentar med seksuelle un-
dertoner - og man svarer ”“ja” til det, sd bliver det kun héndteret p&
organisatorisk plan. Og de indirekte sporgsmél var der - selvfolge-
lig, vil jeg sige — nogle, der har vaeret “ja” til.

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.
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Var der kun blev spurgt ind pa den direkte made - "Har du veeret udsat for
seksuel chikane?” - ville Dansk Metals undersggelse ikke have vist nogen fore-
komster af seksuel chikane. Men fordi der ogsa var spgrgsmal, der var formu-
leret pa en indirekte made, gav undersggelsen et andet og mere retvisende bil-
lede af, hvilken kultur og potentielle udfordringer, der findes.

At forvente, at ingen til de indirekte spgrgsmal, ville svare “ja”, er desvaerre
urealistisk, og derfor er Dansk Metals trivselsundersggelse ikke et tegn p3, at
der er udfordringerne her, er saerligt store — men i stedet, at organisationen nu
kender mere til udfordringerne end de fleste andre, danske organisationer og
virksomheder, der ikke spgrger ind p& den indirekte made:

"At spgrge pa den indirekte mdde er jo endnu et vaerktaj som kan
bruges til at se, om der er noget seksuel chikane.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Initiativ 5: Spgrgeskemaundersggelse om seksuel chikane blandt
medlemmer

Indhold og brugbarhed

I 2021 gennemfgrte Dansk Metal en spgrgeskemaundersggelse blandt sine
medlemmer, hvis formal var at undersgge medlemmers oplevelser med sek-
suel chikane og forskellige former for ugnsket seksuel opmaerksomhed pa
tvaers af kgn, LGBT+, alder, ansaettelsesform og branche. 1087 medlemmer
besvarede undersggelsen.

Undersggelsens resultater er behaeftet med en del usikkerhed, da det ikke lyk-
kedes at fa det gnskede antal mandlige respondenter. Nogle af undersggelsens
resultater kan dog bruges som indikationer p&, hvilke tendenser, der fylder hos
medlemmer - tendenser, der kan efterprgves i fremtidige undersggelser.

Planen er, at medlemsundersggelsen skal gentages, sa der kan opnas stgrre

sikkerhed for resultatet, og sa undersggelsens resultater kan offentligggres i
sin helhed.
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Hvad viste undersggelsen?
Selvom fglgende resultater skal laeses med forbehold, sa er de alligevel inte-
ressante. Her er et udvalg af undersggelsen resultater!>:

e Spurgt pa den direkte facon, "Har du vaeret udsat for seksuel chikane
de seneste 12 maneder?”, svarede 32% LGBT+ personer, 15% kvin-
der og 3% maend “ja”.

e Spurgt pa den indirekte facon, “Har du veeret udsat for én eller flere
former for ubehagelig eller ugnsket seksuel opmaerksomhed inden for de
sidste 12 maneder?”, svarede 67% LGBT+ personer, 36% kvinder og
229% maend “ja”.

e Iszr yngre medlemmer under 40 &r var udsatte.
« Af Dansk Metals brancher var autobranchen den, hvor flest svarede

"ja" til spgrgsmalet: “Har du veeret udsat for seksuel chikane de seneste
12 maneder”

Initiativ 6: Forebyggelse af seksuel chikane i autobranchen og "best
practice” afdelinger

Som fglge af medlemsundersggelsen fra 2021, der viste, at der var hgjest fo-
rekomster af seksuel chikane i autobranchen, vil Dansk Metal gennemfgre et
projekt, der skal fokusere pa forebyggelse af seksuel chikane i autobranchen.

Med stgtte fra Foreningen Velliv, der arbejder for at fremme mental sundhed,
har Dansk Metal, i samarbejde med Autobranchen Danmark, startet et projekt,
hvor, hvor 10 virksomheder inden for autobranchen forpligter sig til at gen-
nemfgre en raekke forebyggende aktiviteter i Igbet af et ar. Projektet startede i
oktober 2021.

Indhold

Projektet retter sig mod de 10 virksomheders ledere, tillidsvalgte og medarbej-
derne, og har derfor til formal at nd hele vejen rundt - og forhabentlig at
skabe nogle reelle og varige kulturaendringer.

15 Undersggelsens resultater er beskrevet i pjecen “Guide om seksuel chikane - til tillids-
valgte”, Dansk Metal, 2021
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"Projektet bestdr af et opstartsseminar, hvor leder og tillidsvalgte i
de 10 virksomheder f&r workshops i at lave politikker, de fr noget
viden om seksuel chikane, og s& spiller vi "Over Stegen” med dem.
Hver virksomhed skal saette sig nogle mél for, hvad det er, de gerne
vil arbejde med. Derudover, s§ kommer vi ud og laver en “Over
Stregen” workshop for alle medarbejdere i virksomheden, hvor vi
bl.a. skal spille spillet. Den workshop kommer nok til at tage 2 ti-
mer. Derudover kommer vi til at lave noget telefonisk opfalgning, og
evt. 0gsad nogle virksomhedsbesog, hvor vi folger op. Vi tager altsd
udgangspunkt i, hvilke mél virksomheden selv seetter. Til sidst, s
kommer vi 0gsd til at samle op pd et opsamlingsseminar, hvor der
0gséd kan samles noget “best practice” viden omkring projektet.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Formalet er altsd bade at skabe forandringer i de 10 virksomheder, men ogsa
at indsamle viden om, hvad der fungerer, sa denne viden kan bruges til at
skabe positive forandringer for flere virksomheder inden for autobranchen, og
lignende brancher hvor mand er ansat.

Forbehold og overvejelser

Fordi der er stor overvaegt af maend i autobranchen, sa er det ikke mand-
kvinde seksuel chikane, der dominerer, og derfor er der i planlaegningen blevet
gjort overvejelser om, hvilke saerlige forhold ved autobranchen, der skal ind-
teenkes i projektet — bl.a. en bredere tilgang til kraenkelser:

"Vi arbejder primeert med seksuel chikane i det her projekt, men det
handler ogs§ mere bredt om kraenkelser — f.eks. LGBT+ eller kreen-
kelser pd baggrund af etnicitet eller race. Vi vil gerne brede det ud,
for det er ikke ngdvendigvis en mand-til-kvinde seksuel chikane, der
fylder i autobranchen, for der er ogsd arbejdspladser, hvor der slet
ikke er nogen kvinder. Det kan altsd ogsa veere kraenkelser mellem
meend, der har seksuel karakter. Men vi har alts§ en tese om, at
tingene haenger sammen, sd hvis man gor en indsats ét sted, om-
kring én slags kraenkelser, s§ gor det ogsa en forskel i forhold til an-
dre former for kraenkelser. Men hovedfokus er pd kon og seksuel
chikane - 0gs§ for at saette et mal for os selv, og fordi vi i
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medlemsundersagelsen kun spurgte ind til seksuel chikane og ikke
racistisk betinget chikane f.eks.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Den svaere kulturaendring. Hvad skal der til?

Der er i Danmark ingen eller meget begranset viden om, pracis hvilke tiltag
og initiativer, der reelt forebygger seksuel chikane pa en arbejdsplads. Derfor
er der behov for, at organisationer som Dansk Metal g&r ud og indsamler de
ngdvendige erfaringer, sd vi kan blive klogere pa preecis, hvad der helt konkret
skal til for at skabe en arbejdsplads uden seksuel chikane. Denne manglende
viden er en af arsagerne til, at Dansk Metal vil gennemfgre dette initiativ i au-
tobranchen:

"Ideen kom af vores tanker om, hvordan man knaekker koden til,
hvordan man rent faktisk ndr et sted hen, hvor indsatserne kommer
til at batte. For vi har brancher, hvor vi har nogle ret hgje tal om-
kring seksuel chikane. S§ hvordan kan man lave en reel og vedva-
rende kulturaendring? Og det er selvfalgelig noget, der skal ske i
hele samfundet, men i en branche domineret af maend - der er 96%
meaend blandt metals medlemmer - er det ikke en udfordring, der
kan lgses nemt eller hurtigt, men vi vil gerne nd frem til nogle effek-
tive mader at g4 til forebyggelsen og hdndteringen p4.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

"Best practice” afdelinger

Dette projekt rettet mod virksomheder i autobranchen har affgdt en ide til
endnu et projekt, hvor nogle af de lokalafdelinger, som har virksomheder, der
skal deltage i autobranche-projektet, kan ggres til “best practice” afdelinger -
afdelinger som altsd er seerlig eksemplariske i at h&ndtere seksuel chikane sa-
ger.

Dette "best practice” projekt er pa tegnebraettet, men ikke pabegyndt.
Baggrund for initiativet: Vigtigheden af gode eksemplarer

Dansk Metal vil opstarte “best practice” initiativet i nogle af de afdelinger, som
allerede ved noget om og engagerer sig i ligestillingsarbejde:
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"Det, vi har vi talt om er, at lave projektet i nogle af de afdelinger,
hvor de allerede er sporet lidt ind pd emnet, og allerede har godt fat
i det. P& den méade kan vi f8 nogle eksempler, andre afdelinger kan
laere noget af - for der er jo stor forskel p§ afdelingerne.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Fordi det kraever meget at lave varige andringer, kan det veere en stor fordel
at veelge afdelinger, der allerede er abne overfor at arbejde med seksuel chi-
kane.

En anden styrke ved initiativet er, at der kan vaere et stort potentiale i, at
nogle afdelinger bliver kendt som “best practice” afdelinger, som andre afdelin-
ger kan blive inspireret og laere af. Det kan tit veere mere effektivt, hvis en an-
den lokalafdeling opfordrer andre afdelinger til at ga ind i forebyggelsesarbej-
det, end hvis et Ligestillingsteam ggr det.

Initiativ 7: Ligestilling som en del af TR og AMR’s grunduddannelse

Baggrund og indhold

Som en del af uddannelsen for tillids- og arbejdsmiljgreprasentanter (TR og
AMR) i Dansk Metal, er der pa det sidste modul, G4, en obligatorisk introduk-
tion pa ca. tre timer, som omhandler normer, kgnsligestilling, etnisk ligestilling
og LGBT+ ligestilling - men ikke seksuel chikane som sadan. Dette har vaeret
en del af uddannelsen i omkring 3 ar. Ikke alle tillids- og arbejdsmiljgrepree-
sentanter nar til G4.

"Tillidsvalgt for alle”: Den solidariske rolle

Kristine Esrom Raunkjser, som star for denne del af undervisningen pd G4, me-
ner, at disse ca. tre timers undervisning - og uddannelsens fokus pa, at TR og

AMR uddannes til at vaere "tillidsvalgt for alle” — kan have en positiv betydning

i forhold til at arbejde mod forebyggelse af seksuel chikane:

“Introduktionen til ligestilling og mangfoldighed pd G4 kan méaske

ses som skridtet for en egentlig indsats omkring seksuel chikane. P&
uddannelsen taler vi om, hvad det vil sige at veere kvinde eller
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LGBT+ i nogle af vores fag og om, hvordan man kan veaere solida-
risk. S§ det er noget, der mdske planter nogle fro, der vil gore disse
TR og AMR’ere bedre til at hdndtere seksuel chikane ogs8. Det er
super spandende at f§ de her emner ind i TR og AMR identiteten.
Og det hedder ogs§ ’tillidsvalgt for alle”, sd det handler om, at man
bliver tillidsvalgt for alle - ogsa dem der falder uden for normen, el-
ler dem, der ikke ligner en selv.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Fordi der kun er afsat tre timer til hele ligestillings- og mangfoldighedsomra-
det, kraever det, ifglge Kristine Esrom Raunkjaer, en skarp prioritering i forhold
til, hvad denne tid skal bruges pa.

For at fa deltagerne pa G4 til at treede ind i den solidariske rolle som tillidsvalgt
for alle, er det, ifglge Kristine Esrom Raunkjeer, ogsa vigtigt, at hun som un-
derviser selv mgder deltagerne abent:

"Det er vigtigt, ndr jeg mader de tillidsvalgte pd uddannelsen, at jeg
er 8ben og konstruktiv - det er vigtigt for at kunne kalde folk ind i
en positiv rolle. Jeg kalder jo folk ind i rollen som "tillidsvalgt for
alle”, s§ med det peger jeg jo pd, hvor jeg gerne vil hen. Med det
forsgger jeg 0ogsd at skabe en positivitet omkring det her arbejde,
for hvis man kun trykker p§ en knap, der udlgser, at de tillidsvalgte
f.eks. fgler sig anklagede eller forkerte, s er muligheden for at folk
forandrer sig, ikke seerlig stor. S§ der er ogsd den paedagogiske
overvejelser.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Det er ideen at "Tillidsvalgt for alle” tilgangen ogsa skal teenkes mere ind som
red trad i de gvrige grundkurser

Overordnede erfaringer med at arbejde med seksuel chikane

Seksuel chikane: Fra periferi til mainstream
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Spurgt ind til, om udviklingen, ifglge Kristine Esrom Raunkjzer, gar mod mere
eller mindre opbakning omkring at arbejde med seksuel chikane, siger hun:

“Seksuel chikane er helt sikkert blevet en ting, der ikke laengere kan
ignoreres. FIU-ligestilling og fagbevaegelsen har altid arbejdet med
emnet, men det har laenge veeret en niche eller et emne, vi har insi-
steret p§ at blive ved med at arbejde med, men som har veeret i pe-
riferien. Men seksuel chikane er i dag rykket fra periferien til main-
stream - det oplever jeg. Og jeg oplever ogsd, at #MeToo nu er ble-
vet en feelles kollektiv reference, der eksisterer i samfundet. Det har
jeg konkret oplevelser med, ndr jeg f.eks. har vaeret ude og under-
vise. Men der er jo ogsd mange forskelligrettede trends pd samme
tid; der er jo ogsd modstand i form af: "Hvad m& man sige? M& man
ikke sige noget leengere?”; glidebaneargumentet; politisk korrekt-
hed-argumentet; at man begraenser folks folelse af, hvad de kan og
ma udtrykke - og s8 er der mdske ogsd noget med, at man ogsé
skal "kunne klare noget”. Der var en Zetland undersggelse, hvor de
kiggede pd holdninger til #MeToo, og der var der en sammenhang
mellem klasse og uddannelsesbaggrund og sé folks holdninger. Her
var maend og faglaerte — nogle af dem, der er Dansk Metals grupper
- nogle af dem, der havde mere modstand mod #MeToo, s§ det
teenker jeg ogséd er pa spil.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Processuel tryghed og medbestemmelse

En anden overvejelse, som spiller en rolle for Kristine Esrom Raunkjaers tilgang
i hendes arbejde for at forebygge seksuel chikane - og som vi pt. har et FIU-
Ligestillingsprojekt om genoprettende konflikthdndtering der har fokus pa - er
spgrgsmalet om processuel tryghed og medbestemmelse - altsd, at den kraen-
kede ikke oplever, at sd snart en sag meldes, sa forsvinder sagen ud af ved-
kommendes haender og ender ud i konsekvenser, den kraenkede muligvis ikke
gnsker:

"Der hvor vi er nu — og med nogle af alle de sager, der har vaeret -
sd kan der godt hos nogle vaere en frygt for at anmelde sager, fordi
man har set sager, hvor nogle blev fyret, eller at en sag har haft an-
dre store konsekvenser, men hvor det ikke ngdvendigvis er det, den
kraenkede har haft brug for. M8ske har en kreenket brug for en
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anden form for oprejsning - eller brug for en anden mdde at komme
videre p8, og der teenker jeg, at der er brug for at skabe processuel
tryghed for den kreenkede. At den, der fortaeller om en sag, 0gsa
har noget medbestemmelse over, hvordan sagen skal hdndteres.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed.

Hvor fokus, af gode grunde, leenge har vaeret, at seksuel chikane er noget, der
i langt hgjere grad skal handteres end hidtil, er det ogsa relevant at overveje,
hvem der skal have medbestemmelse over, hvordan en sag handteres - og
hvilken rolle den kraenkede skal have her.

Forebyggelse sker bedst uden at pege fingre

Et andet centralt aspekt af Kristine Esrom Raunkjaers arbejde med forebyg-
gelse af seksuel chikane, handler om at bevaege sig vaek fra kategoriske,
sort/hvide made at anskue problemet og hen mod stgrre grader af nuancer i
samtalen. Ellers tror hun ikke pa, at der kan skabes reel, varig forandring:

“Den her mere sort/hvide taenkning, f.eks. omkring skyldig og offer,
kan ogsd vaere vigtig at taenke over. En nuanceret og dialogisk til-
gang handler f.eks. ogsd om at tale om seksuel chikane og sexisme
som handlinger og kultur, mere end som noget det bare er knyttet
til en enkelt problematisk person. Og tale om det som noget vi alle
sammen kan spille en positiv eller en negativ rolle i at forebygge.
Det er nogle af de overvejelser, som ligger bag de indsatser, vi la-
ver. Jeg tror, man skal passe p8, at det ikke gér fra én situation,
hvor der slet ikke bliver gjort noget til, at man gdr meget “straf-
fende” og individualiseret til problemet - for det er maske ikke den
tilgang, der skaber mest organisatorisk forandring eller laering.”

- Kristine Esrom Raunkjaer, konsulent i Dansk Metals Team for Lige-
stilling og Mangfoldighed
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Case 2: 3F - fagligt, feelles forbund

Metode og overblik

Fremgangsmade for indsamling af viden om 3F’s initiativer

For at fa et indblik i 3F’s initiativer, der omhandler forebyggelse og handtering
af seksuel chikane internt i organisationen, er der den 26.10.21 gennemfgrt et
interview med Ledelseskonsulent i Ligestillings- og mangfoldighedssekretaria-
tet, Susanne Fast Jensen. De fglgende beskrivelser bygger pa dette interview
samt et indblik i 3F’s politik om kreenkende handler (se bilag 1, ” Kraenkende
handlinger - Politik og retningslinjer, 3F"” side 90) og 3F’s whistleblowerord-
ning (se bilag 2, ” 3F’'s Whistleblowerpolitik”, side 92).

Baggrund for 3F’s forebyggende og handterende initiativer

Ligesom Dansk Metal, var 3F ogs@ med til at arbejde for skeerpelserne af Lige-
behandlingsloven, som tradte i kraft 1.1.19, men det var saerligt i 2020, at ini-
tiativer internt i 3F omkring forebyggelse og handtering af seksuel chikane,
blev opstartet:

"Der er sket meget omkring seksuel chikane initiativer det seneste
dr eller to. Sofie Linde har betydet rigtig meget. Det er lidt meerke-
ligt at skulle sige det, men det har hun. Og s& den underskrift ind-
samling de unge kvinder fra fagbevaegelsen lavede, efter Sofie Linde
var kommet frem, med eksempler p§ sexisme og seksuel chikane
hos os selv i 3F, har ogsa haft en betydning. Omkring 284 kvinder
underskrev, og den indsamling, den rykkede ogsd noget.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Bade Sofie Lindes tale, fagbevaegelsens annonce og underskriftindsamlingen,
der blev offentliggjort den 27. oktober 2020 - med 284 underskrifter 22 beret-
ninger fra kvinder i fagbevaegelsen om sexisme - har spillet en rolle i forhold til
at igangsaette initiativer internt i 3F:

"Det blev besluttet, at vi skulle gare noget ekstra, efter at For-

bundsformanden var i avisen med annoncen. Det blev besluttet, at
vi skulle gare en seerlig indsats indtil juni 2021 med kurser, "Over
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Stegen” spiller osv. Og s& i juni 2021 skulle jeg s lave en opsam-
ling, og der blev det besluttet, at vi i farste omgang ville forsaetter
et 8r mere, og sa vil vi se i juni 2022, om vi er kommet s8 langt, at
det kan integreres i almindeligt arbejdsmiljoarbejde, og om der sta-
dig skal veere en saerlig indsats omkring seksuel chikane. S& p& den
mdde bliver der fulgt op en gang hver halve 8r, hvor jeg skal lave
en rapport til Daglig Ledelse.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Overblik over 3F’s initiativer

Af de initiativer, der er beskrevet i det fglgende, er nogle allerede gennemfgrt,
mens andre endnu ikke er opstartet. 3F’s har fglgende initiativer om seksuel
chikane:

e Initiativ 1: 3F’s politik om kraenkende handlinger

e Initiativ 2:”Over Stegen” workshops internt i organisationen

e Initiativ 3: 3F’s whistleblowerordning

e Initiativ 4: "Over Stegen” workshops i lokalafdelinger

e Initiativ 5: Indsamling af viden om antal sager i 3F’s lokalafdelinger

Disse initiativers baggrund og indehold, samt de erfaringer, der er indsamlet
fra dem, vil blive beskrevet i dette afsnit.

Initiativ 1: 3F’'s Politik om kraenkende handlinger

I 2020 blev der internt i 3F indfgrt en samlet politik om kraenkende handlinger,
hvor seksuel chikane/ugnsket seksuel opmaerksomhed indgar.

Indhold

I politikken defineres det, hvad der teeller som seksuelle kraenkelser, hvilket
er: ugnskede bergringer, opfordringer til seksuelt samkvem, sjofle vittigheder,
uvedkommende forespgrgsler og visning af pornografisk materiale.

Derudover daekker politikken ogsd over en raekke af kraenkende handlinger,
som kan foregd i arbejdslivet, bl.a.: mobning, tilbageholdelse af ngdvendig
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information, sarende bemaerkninger, at blive latterliggjort, trusler, fjendtlig-
hed, nedvurdering pd baggrund af alder, kan, seksuel orientering, etnicitet el-
ler religigs overbevisning. Politikken daekker altsd over en bred raekke af kraen-
kelser.

Derudover indeholder politikken fglgende:

e Erklaering.
Som det fgrste i politikken star der, at 3F gnsker en kultur og omgangs-
tone, hvor kraenkende handlinger og opfgrsel er uacceptabelt. Dette er
klar besked til ansatte om, hvad der forventes af dem pa deres arbejds-
plads, hvilket er positivt.

e Ansvar.
I politikken star der, at den kraenkede og kolleger, som er vidne til kraen-
kelser, enten skal sige fra over for kraenkelserne eller henvende sig til
enten sin leder, TR, AMR eller HR. Den kraenkede og vidner gives altsa
fire mader at handle pa overfor kraenkelser.

e Alvor og fortrolighed.
Derudover understreges det i politikken at ledere, TR, AMR og HR skal
tage henvendelser om kraenkelser serigst og behandle dem fortroligt.

e Procedure for handtering.
Politikken beskriver, hvem der har ansvar for de forskellige trin i proces-
sen for at hdndtere en sag om kraenkelser, herunder ugnsket seksuel op-
maerksomhed. De trin, der er beskrevet er:

o Dialog: Nar der er en sag om kraenkelser, skal der startes en dialog
mellem de involverede medarbejdere og leder, TR, AMR og HR - de
sidstnaevnte har ansvaret for at sikre dette skridt i processen.

o R&dgivning udefra: Det er ifglge politikken muligt for at fa ekstern
radgivning, hvis der er behov. Dette afggr lederen og HR.

o Ulgselig konflikt: Hvis en konflikt ikke kan Igses via dialog, er det
lederen, der i sidste ende kan traeffe de endelige beslutninger om,
hvordan sagen lgses.

e Konsekvenser.
Det er i politikken ikke specificeret at eller hvilke konsekvenser en sag
om krankende handlinger vil have - kun at det kan medfgre
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ansattelsesretlige konsekvenser.

Udarbejdelsen af politikken

3F har gjort en indsats for at inddrage flere forskellige parter i udarbejdelsen
af politikken samt for at sikre, at Forbundshusets HR-medarbejdere er sat godt
ind i 3F’s politik:

"Forbundshusets politik om seksuel chikane er lavet af HR i samar-
bejde med AMO (arbejdsmiljoorganisationen). Og det er noget, vi
gdr op i, at det er lavet i samarbejde med medarbejderne og le-
derne, sg det ikke bare bliver et stykke papir. Der har veeret eks-
terne opleeg fra eksperter — f.eks. Mille Mortensen fra Rigshospitalet
- | forbindelse med, at politikken blev til. HR-afdelingen har taget
det ret alvorligt, s§ dem de HR-folk, der sidder rundt i huset - vel
omkring 10-12 personer — bliver jaevnligt samlet til mgder om det
her emne. Og sé& er tanken, at de ligesom bliver lokale ambassado-
rer i forhold til at forklare omkring politikken og indsatsen. S& de
har veeret pd efteruddannelse.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Politikkens styrker og svagheder

At politikken daekker bredt, klart udtrykker at kraenkelser ikke tolereres i 3F og
at ansvaret for at skabe en arbejdsplads uden kraenkelser, er bredt ud, frem-
haever Susanne Fast Jensen som nogle af politikkens styrker:

"Politikken definerer hvad seksuel chikane daekker over, og det er:
ugnskede beraringer, opfordringer til seksuelt samkvem, sjofle vit-
tigheder og kommentarer, uvedkommende forespargsler og visnin-
ger af pornografisk materiale - sd den har de her fem ting, som jeg
synes er forholdsvist deekkende og mere bredt end meget andet. Og
sd beskriver den, at man ikke vil tolerere kreenkelser, og det tror jeg
i sig selv er forebyggende. Nogle der mdske har en meget ré tone
ville kunne se, at sddan vil man ikke have det her i 3F. Der star
0gséd, at kolleger har ret og pligt til at gribe ind, hvis de oplever, at
en kollega oplever sig kreenket. S§ man prover ogsd at brede ansva-
ret lidt ud. Men den starste styrke tror jeg er, at bdde kraenkere bli-
ver rettet lidt ind i forhold til, hvad de siger og ikke siger — s&
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politikken gor det méske lidt lettere som kraenket at sige fra og lidt
svaerere som kreenker at have en sexistisk eller kreenkende tone.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Det er dog vaerd at overveje, hvor meget fokus der laagges pa den kraenkedes
ansvar i en kraenkende situation:

“Det, jeg altid selv kan have lidt svaert ved er, at man er meget hur-
tig til at sige, at den kraenkede skal sige fra over for kreenkeren. Og
det stdr godt nok kun som én ud af fire ting, en kraenket kan gore,
men jeg kunne godt teenke mig, at lige dét var gemt endnu laengere
veek, s§ man virkelig som organisation pdtog sig ansvaret. Men jeg
kan meerke, at det her med, at kreenkede ikke skal sige fra, at det
for mange kan veere meget svaert at acceptere. For mange siger "ja-
men jeg kunne jo ikke vide, at personen ville fgle sig kreenket”, un-
derforstdet, at man ma godt, hvis ikke nogen siger fra. Men nér der
er fokus p8, at den kraenkede skal sige fra, s8 fortaeller man jo ogsé
noget om, hvor man mener ansvaret er.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Udbredelse af kendskab til politikken

Ligesom i Dansk Metal er det heller ikke systematiseret, at alle nye medarbej-
dere far politikken gennemgaet. Der er dog lavet oplysningsarbejde for nuvae-
rende ansatte i Forbundshuset:

"Politikken ligger pd 3F Intra, og s& er der blevet informeret om po-
litikken p3 et personalemade. Og hver eneste afdeling i huset er ble-
vet pélagt at spille "Over Stregen”, og der skulle leder og AMR ogsé
forteelle om politikken i forbindelse med, at man spillede spillet. S&
der har veeret et aktivt informationsarbejde i forhold til at fortaelle
om politikken, men der kunne selvfolgelig godt blive gjort mere.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat
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Initiativ 2: "Over Stegen” workshops internt i organisationen

Alle afdelinger i 3F’s Forbundshus har spillet FIU-ligestillings “Over Stregen”-
spillet (se side 49), som skaber dialog om graenser pa en arbejdsplads. Om er-
faringerne med at spille spillet, siger Susanne Fast Jensen:

"Folk synes det har vaeret spaendende og en god dialog, de lzerte
noget om deres kollegaer osv., men: Det kommer jo an p8, hvem
der siger de forskellige udsagn. Og det kommer an pd konteksten.
Sddan har reaktionen veeret hos nogle. S§ det her med, at nogle
ting er kontekstbestemte, bliver ogsd brugt til at skabe en form for
distance. Men jeg tror da p8, at det er bedre, at man har provet
spillet, end hvis det var uprgvet.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

En pointe, som “Over Stregen” spillet kan vaere effektivt til at vise, er, hvordan
graenser og kraenkelser kan veere kontekstbestemte. Siger en aldre mandlig
leder f.eks. til en nyansat, yngre kvindelig kollega "hold op du ser godt ud i
dag”, sa kan kommentaren opleves anderledes, end hvis det f.eks. er imellem
to kolleger, der ogsa ser hinanden privat, at denne kommentar bliver sagt.

"Der eksisterer alts§ en myte — som selvfolgelig ikke er helt forkert,
og sd alligevel - men om, at det betyder rigtig meget i hvilken kon-
tekst ting bliver sagt. Og det kommer s§ til at legitimere mange
ting. Men pd den anden side mener jeg jo, at hvis noget er forkert i
én kontekst, s§ kunne man mdaske bare lade vare, for at veere sik-
ker p&, at det ikke er noget over stregen.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Det er positivt, at “Over Stregen” spillet kan traene deltagerne i at blive mere
opmaerksomme pa, hvordan forhold som magtforskelle, forskelle i erfaring, al-
dersforskelle osv. kan have indflydelse pa risikoen for kraenkelser. Men at kon-
tekst kan spille en rolle, betyder ikke, at "alt er kontekstbestemt”.
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Erfaringen med at spille "Over Stregen” i 3F var altsa til en vis grad, at pointen
om konteksters betydning af nogle blev brugt til at holde den ellers vigtige
snak om seksuel chikane og kraenkelser lidt ud i strakt arm.

Ledelsens engagement

At 3F’s Formand, Per Christensen, gik ind og bestemte, at alle afdelinger i For-
bundshuset skulle spille "Over Stregen” viser, at emnet er et, der blev taget
serigst:

"Det var en stor forandring, at alle afdelinger herinde i forbundshu-
set blev tvunget til at spille "Over Stregen”. Det er meget sjeeldent
at Forbundsformanden til noget personalepolitisk siger: “"Det her
skal man, og hvis man ikke er med eller f.eks. bliver syg, s& skal
man spille det p3 et andet tidspunkt.” Jeg kan faktisk ikke huske i
alle de &r, jeg har veeret her, at det er sket for.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Initiativ 3: 3F's whistleblowerordning

Baggrund

I forbindelse med 3F'’s indsats, der blev pabegyndt i 2020, er der ogsa blevet
lavet en whistleblower ordning, hvor ansatte i 3F’s Forbundshus kan indberet-
tet oplevelser om seksuel chikane til en ekstern advokat; altsa uden om 3F. P3
den made undgds eventuelle udfordringer i tilfeelde, hvor en kraenket ikke fg-
ler, det er trygt at henvende sig til sin leder eller andre inde i 3F, eller hvor det
ville veere vanskeligt at handtere sagen internt i Forbundshuset:

"Whistleblowerordningen er lavet meget professionelt, synes jeg.
Det er en af de advokater, der kgrer allerflest sager om seksuel chi-
kane, der er valgt. S8 det er b&de en af de dygtigste og dyreste ad-
vokater, s8 det er blevet taget alvorligt. Det er s§ en advokat uden
for 3F, man kan kontakte. For hvis nu forbundsformanden blev an-
meldt, og det var HR afdelingen herinde i huset, der tog imod whist-
leblowerhenvendelser, s er det f.eks. lidt sveert for dem at g8 hen
og fyre ham.”
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- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Overvejelser om at have whistleblowerordninger i en fagforening

Fordi en kernedel af fagbevagelsen er at sikre, at tillids- og arbejdsmiljgre-
praesentanter via deres faglige arbejde bidrager til, at skabe bedre trivsel og
arbejdsvilkar, er det ikke helt ligetil bare at indfgre en whistleblowerordning:

“"Men whistleblowerordningen er dilemmafyldt forstdet p& den made,
at vi anbefaler ikke, at vores TR skal lave whistleblower-indberetnin-
ger. Vi anbefaler, at kraenkede ude pd arbejdspladserne skal gé§ til
deres TR eller AMR, for at TR og AMR kan lave det faglige arbejde,
de er valgt til at gore. For hvis det bliver sddan, at alle sager om
seksuel chikane skal behandles skjult af en advokat i whistleblower-
ordningen, s8 vil fagbevaegelsen blevet udraderet og ikke have no-
gen viden osv. S§ ville TR og AMR’s rolle blive udvandet. S§ det er
0gsé en balance, vi arbejder med.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Det ville vaere vanskeligere for TR, AMR og 3F’s lokalafdelinger at bidrage til at
skabe arbejdspladser uden seksuel chikane, hvis de ikke fik mulighed for at
opbygge nogen viden om emnet, og derfor kan en whistleblowerordning ikke
sta alene.

Initiativ 4: "Over Stegen” kursus i lokalafdelinger

Et fijerde element i 3F's arbejde for at forebygge og handtere seksuel chikane i
egen organisation er, at opfordre til, at alle lokalafdelinger ogsa skal spille
"Over Stregen” - et initiativ der begyndte i efterdret 2020 og forelgbigt Igber
indtil foraret 2022:

“Det blev besluttet at alle afdelinger skal spille "Over Stregen” ved
at jeg og en kollega skulle uddanne alle afdelinger til at skulle spille
spillet. S8 lederen og AMReren fra hver afdeling skulle komme p&
kursus og spille spillet, og s§ de kunne tage tilbage og spille spillet i
afdelingen. S§ det blev skrevet ud fra Forbundsformanden. Og s&
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har vi jo s§ tilbudt vores lokale afdelinger en reekke kurser, de kan
rekvirere, uden at det koster dem noget at f§ det ud.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Udfordringen med frivillighed

Men fordi 3F’s organisationsstruktur hviler pa, at lokalafdelingerne er suve-
reene, sa er det op til dem selv, om de f.eks. vil tage imod Formandens opfor-
dring om at spille "Over Stregen” spillet. Og fordi initiativet hviler pa frivillig-
hed, sd rejser det seerligt én udfordring:

“Udfordringer er, at ndr s§ meget hviler pd noget frivilligt, s& er det
dem, der har mindst behov, der kommer til at rekvirere kurset og
dermed bliver klogere og klogere og mindre og mindre sexistiske.
Jeg vil gaette pd at kun 10 procent af afdelingerne har spillet “Over
Stregen” spillet, selvom det er blevet meldt ud, at det opfordres der
til.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Fordi det i hgj grad vil veere de afdelinger, der allerede ér engagerede i at fore-
bygge og handtere seksuel chikane, er det dem, der har mindst behov, der bli-
ver klogere - og dem der har mest behov, far ofte ikke kurset ud til sig.

Erfaringer fra kurset
Der er dog erfaringer med, at kurset har abnet nogles gje for udfordringer, de
ikke kendte til eller havde talt om fgr:

“Der skete noget interessant da to medarbejdere fra Forbundshuset
var ude i en afdeling for at have et kursus om seksuel chikane, og
om hvordan man trinvist kan forebygge eller hdndtere, hvis en
skade er sket. De to medarbejdere kommer sé ind til en afdeling,
der hurtigt forteeller, at de ikke selv har nogle problemer, men at de
vil gerne klaedes pa til at hdndtere seksuel chikane alligevel. Men
halvvejs inde i det her fyraftenskursus er det neermest som en lille
eksplosion der sker, for da forteeller nogle af kvinderne, at ”"sddan
oplever jeg det ogs§ her i afdelingen.” S& det ender faktisk med, at
de begynder at tale om sig selv og deres egen tone, og det har s&
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gjort, at de efterfolgende har valgt en ligestillingsansvarlig, der alle-
rede nu har veeret inde pd kursus - og det engagement havde de
ikke for. S8 de blev jo selv forskraekkede over, at der faktisk var no-
get i deres egen afdeling. Det er jo 0ogsd et bevis p8, at ledelsen vit-
terligt ikke har vidst, at der var problemer, men det er ogs§ et bevis
pd, hvordan kulturen i sig selv er lukket, og at det er fordi der kom-
mer nogle udefra og 8bner op og kommer med konkrete eksempler
pd, hvad seksuel chikane er, at det pludseligt popper op. De fik
pludselig skabt et rum, hvor det bdde blev synligt og legalt at tale
om. S8 pd den méde, sker der mange, men smé, ting.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Vigtigheden af fakta og dialog
Arbejdet med kurserne har vist, at den dialogiske og fakta-baserede tilgang til
emnet seksuel chikane er vigtigt for at fa et godt udbytte:

“Det er vigtigt, at kurserne er meget fagligt og faktuelt baseret, s
ikke vi ender i diskussioner om, hvad folk tror eller mener. S8 nér vi
forelaegger noget, s§ er vi meget opmaerksomme p8 at dokumen-
tere. Men at det er i dialogen - f.eks. i forbindelse med Over stre-
gen-spillet — at noget flytter sig.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Undgad gkonomi som barriere

Men for at gkonomi ikke skulle blive en barriere for, at afdelinger valger at af-
sld opfordringen om at spille “Over Stregen” spillet og rekvirere kurser om em-
net, er det gjort gratis for dem at tage imod.

“Jeg tror, at hvis der skulle penge af lommen, s& vil de, der er lidt
betaenkelige, aldrig melde sig — s§ det skonomiske aspekt tror jeg

er ret vigtigt, s3 det er en barriere, vi har fjernet.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat
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Initiativ 5: Indsamling af viden om antal sager

Ligesom i Dansk Metal og andre danske fagforeninger, sa har 3F heller ikke et
overblik over, hvor mange sager, der reelt er hvert ar, fordi sager ofte handte-
res lokalt ude i afdelingerne eller pa selve arbejdspladsen , uden Forbundshu-
sets kendskab. Derfor bestdr 3F’s femte initiativ af at indsamle viden om sa-
ger:

"Vi er ogsa i gang med at prove at f§ overblik over sager i hele lan-
det. Hidtil har det veeret sddan - og er det stadigvaek - at hvis der
er en, der melder en kraenkelse til afdelingen, sd er det afdelingen,
der hdndterer sagen, med mindre, at den korer helt galt, og der er
behov for hjeelp fra Forbundshuset. S8 ndr en journalist f.eks. ringer
til mig og sparger, om vi har fdet flere sager, s ved vi det ikke. For
vi f8r ikke at vide fra afdelingerne, hvor mange sager de har haft.
Men vi har et elektronisk sagssystem, og det vil vi prave at lave en
s@gning i ved at sgge efter bestemte nggleord. S& vil vi en gang om
dret taelle op, hvor mange sager der er, hvor de geografisk er,
hvilke afdelinger, indsamle info om den kraenkede, info om kraenker
osv., s§ vi kan folge udviklingen. For jeg synes det er pinligt ikke at
kunne svare p8 spargsmal om, hvordan det ser ud med sager i 3F.
Planen er s8, at det skal vaere en 8ben undersggelse, alle kan tilgd
og laese.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

For at kunne lgse problemer med seksuel chikane er det centralt, at man ken-
der til problemet. Fgr denne viden om sagerne - hvor mange der er hvert ar,
hvor der er flest/feerrest sager, hvilke stillinger, alder, kgn osv. bade kreenkede
og kraenker har - er blevet indsamlet, er det bade vanskeligt at skabe engage-
ment og motivation til at forebygge og vanskeligt at vide, hvilken strategi, der
vil veere mest effektiv.

Overordnede erfaringer med at arbejde med seksuel chikane

Mere serigsitet omkring emnet
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Spurgt ind til, hvilke forandringer Susanne Fast Jensen har oplevet de seneste
par ar i 3F svarer hun:

“Samtaler om humor, graenser osv. Vil jeg sige er en del af hverda-
gen i 3F - herunder ogs3 at gore lidt grin med det. Men seneste to
8r har folk ikke turde gore naer s§ meget grin med emnet. S§ nu er
der mere en usikkerhed, som viser sig i at man griner lidt, fordi em-
net virker lidt tungt og sveert og folk ikke helt ved, hvad de skal
gare. Der er mange der gerne vil veere ordentlige, men som ikke
kan finde ud af preaecis hvordan. Jeg synes ikke, jeg har oplevet de-
cideret latterliggorelse af emnet her det seneste ars tid, der er nu
mere en storre usikkerhed. S§ grinene handler ikke om at latterlig-
ggre emnet, men mere om usikkerhed, fornemmer jeg.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Hvad skaber opbakning omkring arbejdet?

For at skabe det engagement, der er ngdvendigt for at kunne lave a&ndringer,
er det Susanne Fast Jensens erfaring, at man skal tale til folks indignation ved
at vise, hvor forkert seksuel chikane er:

At man skaber eller taler til folks indignation ved at give dem nogle
konkrete eksempler p& noget, der tydeligvis ikke er i orden — det er
helt klart med til at skabe opbakning til at arbejde med emnet.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Myter og barrierer

Men der eksisterer stadig nogle myter eller barrierer, som kan besvaerligggre
arbejdet med at skabe et arbejdsmarked uden seksuel chikane. Om dette siger
Susanne Fast Jensen:

“Jeg kan se en tendens til, at hvis nogle har arbejdet sammen i lang
tid, s§ er det som om, at folk har en faelles forstdelse for, at s§ er
det ok, at vi opforer os pd en bestemt mdde. Nogle siger, at fordi
der ikke er kommet nye til deres afdeling, s de mener at de har
féet en faelles jargon. Men s siger de ogsd, at hvis der kom en ny
ind, s& skulle vi lige vaere opmaerksomme. Men man skal naturligvis
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arbejde med forebyggelse og hdndtering, selvom man har arbejdet
sammen lenge.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Hvis en medarbejdergruppe har arbejdet sammen i mange ar, kan det maske
vaere svaerere at skulle 8bne en samtale op om kraenkelser og ugnsket seksuel
opmeaerksomhed. Derfor er det vigtigt at veere i stand til at kommunikere til
den slags medarbejdergruppe, hvorfor det ogsa er vigtigt for dem at ga aktivt
ind i forebyggelsesarbejdet.

Generelt er det en udfordring - om medarbejdergrupper har vaeret sammen
laenge eller ikke - for ansatte at acceptere, at seksuel chikane ogsa er noget,
der kan forekomme hos dem; at det ikke kun er noget, der foregar alle mulige
andre steder:

"Myten om “det findes ikke her” eksisterer stadig. Jo teettere p§
man kommer, jo mindre taenker folk at seksuel chikane eksisterer.
Mange afdelinger er jo fuldstandig sikre p8, at i lige preecis deres
afdeling, der er der ikke noget i vejen.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Tegn pa forandring

I de naesten 30 ar Susanne Fast Jensen har vaeret en del af ligestillingsarbejdet
i fagbevaegelsen, har hun ikke oplevet, der er pa politisk niveau har vaeret s3
stort et engagement, som der er nu:

“Det er noget helt nyt, det store arbejde ministeriet har sat i veerk.
Jeg har aldrig oplevet, at der har veeret s§ serigse snakke og mader
om seksuel chikane sammen med arbejdsmarkedets parter. Det er
0gsd noget nyt, at mgderne er s§ relativt 8bne - at man ved hvem
der er repraesenteret ved mgderne.”

- Susanne Fast Jensen, ledelseskonsulent i 3F’s Ligestillings- og
Mangfoldighedssekretariat

Forventningen er, at der vil blive indgdet en aftale inden aret 2021 er omme.
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Erfaringer indsamlet af 3F (en del af FIU-ligestilling-partner-
skabet)

Baggrund: To eksempler pa politikker om seksuel chikane

Som en del af ASTRAPI-projektet har 3F indsamlet erfaringer fra en dansk
virksomhed og en dansk kommune. Den tillidsvalgte, der arbejder i den danske
virksomhed, blev i 2021 nomineret til en FIU-Ligestillingspris, der hvert ar gi-
ves til en tillidsvalgt, som har gjort en ekstraordinzer indsats for at forebygge
seksuel chikane og/eller vold i hjemmet.

Den tillidsvalgts var en nggleperson i udarbejdelsen af en politik om, hvordan
man undgar vold, mobning og sexchikane tilbage i 2019, hvor seksuel chikane
var et vanskeligere emne at samle opbakning omkring.

Denne politik fandt vej til den kommune, hvor virksomheden 13, og inspireret
af virksomhedens politik, lavede kommunen ogsa en politik om seksuel chikane
og arbejder nu aktivt for at forebygge seksuel chikane.

Indholdet af de to politikker
De to politikker kan ses i bilag 3 "Undga.... Vold, mobning og chikane" side 98
og bilag 4 "Om seksuel chikane", side 100.

Fokuspunkterne i virksomhedens politik er:

e En erklaering om formalet med politikken

e En beskrivelse af de specifikke udfordringer og situationer, som medar-
bejdere i netop denne virksomhed kan opleve - situationer, der kan ud-
vikle sig til seksuel eller anden form for chikane.

e Gode rad til, hvordan man kan forhindre, at en situation med seksuel el-
ler anden form for chikane, opstar

e Hvad man skal ggre, hvis en medarbejder oplever eller er vidne til sek-
suel eller anden form for chikane

e Hvordan man kan hjaelpe en kollega, der er blevet udsat for seksuel eller
anden form for chikane

e At det er oplevelsen hos den person, der er udsat for chikane, der teeller.
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Andre forebyggende initiativer

Politikken er blot en del af virksomhedens initiativer til at forebygge og hand-
tere seksuel chikane. Seksuel chikane har vaeret et emne pa virksomhedens
morgenmgderne, og politikken er blevet praesenteret for alle medarbejdere i
virksomheden. Desuden mgdes nye medarbejdere med den tillidsvalgte som
fortaeller om virksomhedens holdning om en arbejdspladskultur fri for seksuel
chikane.

Kommunens politik har fokus pa fglgende:

e At definere, hvad seksuel eller andre former for chikane, er

e At det er oplevelsen hos den person, der er udsat for chikane, der tzeller

e At give eksempler pa, hvilke former for adfzerd, der tzeller som seksuel
chikane

e Hvad man kan ggre, hvis man bliver udsat for seksuel chikane

e At lederen har ansvaret for at tage indberetninger om seksuel chikane al-
vorligt og handle (og derfor kan den person, der foretager indberetnin-
gen, ikke forvente anonymitet).

e En erklzering om, hvad der forventes af den enkelte medarbejder, ndr
det geelder adfaerd og arbejdspladsens kultur
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DEL 3: OPSAMLING OG ANBEFALINGER

Opsamling, analyse og konklusion

Opsamling og analyse

I dette afsnit preesenteres rapportens hovedpointer, som er formuleret med
udgangspunkt i de anvendte kilder samt den indsamlede empiri fra spgrgeske-
maundersggelse, fokusgruppeinterviewene og de to case-interviews med 3F og
Dansk Metal.

Mere forskning og flere undersggelser

I denne rapport fremgar det tydeligt, at der b&de nationalt, og ude pa de en-
kelte virksomheder, er behov for mere forskning og flere undersggelser. Der
mangler bl.a. pd nuveerende tidspunkt:

e Nationale/repraesentative undersggelser, der ikke spgrger ind til seksuel
chikane pa den direkte facon med spgrgesmalet: “Har du veeret udsat for
seksuel chikane?”, men i stedet spgrger ind til konkrete oplevelser med
forskellige former for ugnsket seksuel opmarksomhed.

e Undersggelser, der gar i dybden med, hvordan seksuel chikane handte-
res pd arbejdspladserne, hvem den kraenkede fgrst raekker ud til, hvilke
konsekvenser kraenkelser har, hvilke retningslinjer virksomheder har for
handteringen af seksuel chikane, hvordan den kraenkede oplever forlg-
bet, hvor en sag handteres og lignende.

e Nationale/repraesentative undersggelser, som ser pa sammenhasngen
mellem kgnsfordelingen pa en arbejdsplads, niveauet af seksuel chikane
og lgnniveau.

Der er flere huller i vores viden om seksuel chikane pa det danske arbejdsmar-
ked. Denne manglende viden ggr det mere vanskeligt at motivere de rette ak-
tagrer til forandring, fordi der ikke er helt klarhed over problemets omfang og
vaesen. Derudover vanskeligggres ogsa selve arbejdet med at fjerne seksuel
chikane fra arbejdsmarkedet - ndr man ikke kender til, praecis hvori proble-
merne, dilemmaerne og barriererne er, er det ogsa mere vanskeligt at Igse
disse.
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Derfor er det positivt, at organisationer som 3F og Dansk Metal vil indsamle vi-
den om seksuel chikane sager i deres lokalafdelinger.

Oplysning omkring, hvad “seksuel chikane” helt konkret daekker over

I den brede befolkning er en manglende viden om, hvad “seksuel chikane”
egentlig daekker over. Hvad er det der ggr, at noget tzeller som seksuel chi-
kane? Og hvilke nogle helt konkrete opfagrsler, sprog, humor osv. kan kaldes
for seksuel chikane? Disse spgrgsmal kunne der med fordel komme mere fokus
pd at oplyse omkring, sadan at det for det fgrste bliver klart for alle, at det er
oplevelsen, der afggr, hvornar noget er seksuel chikane. For det andet kan der
0gsa vaere behov for at konkretisere praecis hvad termet “seksuel chikane”
daekker over.

Det ville kunne medvirke til, at kreenkede nemmere kommer til en forstdelse
af, at den ubehagelige seksuelle opmaerksomhed, de har oplevet, faktisk er
seksuel chikane - og derfor i hgjere grad sgger hjaelp. At flere fortaeller om de-
res oplevelser, kan bade have en positiv indvirkning pa den kreenkedes frem-
adrettede trivsel, og pa at flere sager kommer for dagens lys. P4 den made
kan en stgrre forstaelse for, hvad “seksuel chikane” daekker over, veaere en vig-
tig faktor i arbejdet med bade at forebygge og handtere seksuel chikane.

Tryghed og tillid i fokus

For at fa flere sager om seksuel chikane ud af det skjulte, og for at kunne
hjeelpe flere, der mistrives pa grund af deres oplevelser med seksuel chikane,
er det vigtigt at have et fokus pa at opbygge tillid og tryghed. Det geelder bade
kraenkedes tillid til og tryghed overfor tillidsvalgte, HR-ansatte, ledere og an-
dre, som er i en position til at kunne hjzelpe en kreenket med at fa hjzelp og/el-
ler fgre en sag. Et vigtigt aspekt af denne tryghedsskabelse kan vaere at gare
det klart, at kreenkede, der abner op til f.eks. en tillidsvalgt omkring deres op-
levelser med seksuel chikane, ikke vil blive tvunget til at sta frem, fgre en sag,
eller lignende. Frygten for, hvad konsekvenserne ved at fortaelle om en kraen-
kelse kunne vaere, kan afholde nogle fra at sgge hjalp.

Dialogarbejde er effektivt, men ikke udbredt

Denne rapport vurderer, at det endnu ikke er udbredt, at virksomheder jaevn-
ligt og kontinuerligt ggr brug af dialogisk arbejde omkring emner som graenser,
sprog, humor, kultur, normer og lignende i deres arbejde for at forebygge sek-
suel chikane. At facilitere denne slags samtaler i enhver medarbejdergruppe er
bdde et vigtigt og effektivt redskab for forebyggelse. Noget kunne tyde p3, at
der i virksomheder enten ikke er den rette viden om, at dialogiske initiativer er
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effektfulde, og/eller hvordan en dialog om graenser og kraenkelser faciliteres pa
en god made. I spgrgeskemaundersggelsen svarede et flertal af responden-
terne, at de mener, at det, der skal til for at seksuel chikane handteres og fo-
rebygges bedre pa deres arbejdsplads, er en stgrre forstaelse blandt de an-
satte omkring, at alle har forskellige graenser og oplevelser. Dog svarede et fa-
tal, at der pa deres arbejde blev holdt mgder, uddannelse, fyraftensmgder,
kurser og lignende om emner s& som graenser, humor, kultur og sprog. Dette
kan altsd indikere, at der ude p& arbejdspladserne ikke er tilstraekkelige viden
om, at netop denne slags mgder er det, der skal til for at skabe en stgrre for-
stdelse for hinandens forskellige graenser og oplevelser pa en arbejdsplads.

Skab rum for forandring og leering — pas pa "nul-tolerance”

Det er vigtigt, at alle virksomheder, f.eks. i deres politik om seksuel chikane,
skriver en erklaering, hvor virksomheden skriver helt klart, at seksuel chikane
ikke er i orden. Men der kan vaere nogle faldgruber mht. at erklaere, at der er
nultolerance i en virksomhed - saerligt, hvis nultolerance bliver brugt eller op-
fattet som et ord, der indikerer, at enhver overtraedelse af virksomhedens poli-
tik om seksuel chikane, vil medfgre opsigelse. Bade i fokusgruppeinterviewene,
og i interviewet med Dansk Metal, blev det understreget, hvor vigtigt det er, at
en virksomhed er aben overfor, at nogle kraenkere godt kan lzere af sine fejl.
Argumentet er, at nultolerance kan veaere en barriere for laering og kulturforan-
dring, hvilket er det, der skal til for at vi kan fa et arbejdsmarked uden seksuel
chikane. Derfor er det vigtigt som virksomhed at finde en god balance mellem
at have klare konsekvenser for dem, der overtraeder virksomhedens retnings-
linjer, og virksomhedens villighed til at rumme, at ansatte kan traede ved siden
af og laere af sine fejl.

Ansvar og fokusset pa at sige fra

Diskussionen om, hvorvidt en kraenket har ansvar for eller bgr sige fra overfor
kraenkelser, har fyldt meget i Danmark. At sige fra bliver ofte koblet med at
vaere sej og staerk, hvorfor det af nogle opfattes som et svaghedstegn ikke at
sige fra over for seksuel chikane. Men samtalen om at sige fra retter fokus pa
den kraenkede, i stedet for at rette fokus det rigtige sted, nemlig mod kranke-
ren og/eller den arbejdspladskultur, som har muliggjort kraenkelsen. Der er fint
at sige fra, hvis den kraenkede gnsker, men i virksomheders politikker og ret-
ningslinjer kan det vaere en god ide at undga at skrive, at kraeenkede bgr sige
fra. Dette er ikke altid muligt af flere forskellige grunde - og heller ikke altid
en effektiv made at stoppe kraenkelsen.

Seksuel chikane handler ikke om restriktioner, men om solidaritet
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Nar der pd arbejdspladser startes initiativer, som skal fa en medarbejder-
gruppe til at tale sammen om graenser og seksuel chikane, sa er det vigtigt at
saette den rigtige ramme om denne dialog. Hvis ikke, kan man risikere, at
samtalen f.eks. kommer til at handle om restriktioner og begraenset frihed for
medarbejdere i forhold til hvad de ma sige og ggre overfor hinanden. Denne
samtale er hverken relevant eller konstruktiv, nar det kommer til seksuel chi-
kane, og kan derfor vaere en barriere for forebyggende, dialogisk arbejde. Der-
for er det vigtigt at skabe en anden ramme om dette arbejde, hvor man tager
udgangspunkt i solidaritet. Det betyder, at dialoger mellem ansatte omkring
graenser og seksuel chikane bliver praesenteret som noget, der sikrer, at alle
pd arbejdspladsen kan passe pa hinanden, respektere hinanden og opfgre sig
pd en made, sa ingens graenser overskrides - noget, de fleste gerne vil stgtte
op om. Denne mere positive rammesaetning af dialogen kan vaere med til at
forhindre den modstand, der ellers kan opsta. Det er saledes vigtigt at fa sam-
talen ned pa jorden og gjort konkret, sdledes at den handler om de medarbej-
dernes egne oplevelser og graenser — og ikke om abstrakte, ideologiske hold-
ninger om f.eks. ytringsfrihed eller restriktioner.

Kom uden om myten “Seksuel chikane findes ikke hos os”

En anden barriere for at fa startet forebyggende eller hdndterende arbejde kan
vaere, at mange, der anerkender, at seksuel chikane eksisterer, ikke kan for-
lige sig med tanken om, at det ogsd kan eksistere pa deres egen arbejdsplads
- blandt deres egne kolleger. Jo taettere man kommer, jo mindre er villigheden
ofte til at anerkende seksuel chikane som en realitet — og seerligt, hvis en
medarbejdergruppe oplever, de trives og kender hinanden godt. Sa i stedet for
at insistere pa, at seksuel chikane ogsa kan findes her, sa kan det veaere en god
ide at fa opbakning ved f.eks. at sige, at det er vigtigt at forebygge for en god
orden skyld, og at det det ogsa handler om at sikre, at der ikke opstar seksuel
chikane i fremtiden. Det er altsa vigtigt at undga, at en medarbejdergruppe el-
ler virksomheds ikke oplever en eventuel opbakning til at arbejde forebyg-
gende med seksuel chikane som en bekraeftelse af, at der findes seksuel chi-
kane pa deres egen arbejdsplads.

Frivillighedsproblemet

S& laenge arbejdet for at forebygge og handtere seksuel chikane ude pa de
danske arbejdspladser i hgj grad afhaenger af frivillighed, sa vil det i hgj grad
betyde, at dem, der allerede ér engagerede i at forebygge og handtere seksuel
chikane, bliver endnu bedre - og dem der ikke er engageret, aldrig kommer i
gang. Det er problematisk, at frivillighed medvirker til, at der opstar en stgrre
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og starre grgft mellem de virksomheder, der aktivt forebygger seksuel chikane
og de, der ikke ggar.

Konklusion

I forhold til andre lande, er vi relativt langt i Danmark, og det tyder pa, at der i
disse ar er sket - og vil ske - positive forandringer, politisk sa vel som pa de
enkelte arbejdspladser.

Den stgrre forstaelse, der er kommet i Danmark, omkring at og hvordan sek-
suel chikane er et problem, ggr, at flere og flere har fokus pa at forebygge og
handtere seksuel chikane. Men s laenge dette arbejde hviler pa frivillighed, er
der stor sandsynlighed for, at seksuel chikane ikke vil forsvinde - eller at det
vil tage alt for lang tid at komme det til livs. Derfor er det vigtigt, at bade poli-
tiker og ledere tgr ga forrest i dette arbejde.

Men selvom der generelt er kommet stgrre opbakning til at forebygge og hand-
ter seksuel chikane, sd er der stadig flere myter og barrierer, som besvaerlig-
gor eller forhindrer dette arbejde. Derfor kraever det, at bade politikere, tillids-
valgte, ledere, HR-medarbejdere og samfundet generelt bliver ved med at ind-
samle den viden og data om seksuel chikane - fra undersggelser, fagligt ar-
bejde, medarbejdersamtaler osv. —det kraever at blive endnu bedre og mere
effektive til at nedbryde de barrierer og myter, der stadig findes omkring sek-
suel chikane.

Anbefalinger til forebyggelse og handtering af seksuel chi-
kane pa arbejdsmarkedet

Generelle anbefalinger

e Skift fra direkte til indirekte sprog i undersggelser, der skal afdeekke sek-
suel chikane pa arbejdsmarkedet. Spgrg ikke kun ind med spgrgsmalet
"Har du veeret udsat for seksuel chikane?”, men spgrg ogsa/i stedet ind
til forskellige, konkrete former for ugnsket seksuel opmaerksomhed ("vit-
tigheder”, kommentarer, bergring, invitationer osv.)

I december 2020 gjorde NFA det klart, at de arbejdede pd at formulere
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andre og mere konkrete spgrgsmal, sadan at der fremover ikke spgrges
ind til oplevelser med "seksuel chikane”, men i stedet spgrges ind til op-
levelser med specifikke former for ugnsket seksuel opmaerksomhed?®

Mere (specifik) lovgivning om, hvad en virksomhed er forpligtet til at
gore for bade at handtere og forebygge seksuel chikane. Arbejdsmarke-
det bliver ikke fri for seksuel chikane, fgr arbejdsgiver/virksomheder bli-
ver palagt et stgrre ansvar.

Krav om uddannelse til ledelse og tillidsvalgte omkring forebyggelse og
handtering af seksuel chikane

Krav om at virksomheder skal oprette et forum, hvor bl.a. seksuel chi-
kane skal pa dagsordenen.

Indfgr et smiley-system eller lignende, som forteeller om virksomheders

arbejder for at forebygge og handtere seksuel chikane. P8 den made kan
virksomhederne bruge deres engagement til at brande sig positivt over-

for kunder og nye medarbejdere.

Godtggrelsesniveauet skal yderligere op. Der er ikke nok gkonomisk inci-
tament til at sikre, at seksuel chikane ikke sker.

Udlad - i politikker, i samtaler osv. — at fokusere p3, at kraankede skal
sige fra.

Anbefalinger til handtering

Undersgg, hvad det er, der afholder virksomheder, der ikke har en politik
om seksuel chikane, fra at fa en.

Ggr det til et krav, at virksomheder skal have en politik om seksuel chi-
kane, hvor fglgende punkter indgar: en erkleering om, at seksuel chikane
ikke er i orden; hvem der kan kontaktes, hvis nogen oplever seksuel chi-
kane; at enhver henvendelse vil blive tage serigst og hvordan en sag
handteres - sidstnaevnte gerne sa detaljeret som muligt.

16 https://nfa.dk/da/nyt/nyheder/2020/sexchikane-skal-undersoges-mere-maalrettet
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Indfgr whistleblowerordninger - men veer opmaerksom pa, at en whist-
leblowerordning ikke udvander eller star i vejen for andet forebyggende
eller h&ndterende arbejde.

Anbefalinger til forebyggelse

Fortael om virksomhedens politik om seksuel chikane i forbindelse med
anseettelse af nye medarbejdere.

Hav szerligt fokus pa ansatte, der er en kgnnet minoritet pa en arbejds-
plads: kvinder pa mandsdominerede arbejdspladser og maend pa kvinde-
dominerede arbejdspladser. F.eks. ved at lave mentorordninger, som fg-
ler den ansatte teet og fglger op pa, om eller hvilke udfordringer, herun-
der seksuel chikane, den ansatte oplever. Dette kan hjaelpe med at sikre,
at vedkommende ikke udsaettes for seksuel chikane; at vedkommende
far hjeelp, hvis det sker; og at vedkommende ikke opsiger sit job og der-
med kommer til at bidrage til et kgnsopdelt arbejdsmarked frem for at
bidrage til dets oplgsning.

Oplys virksomheder, ledere, tillidsvalgte, HR-ansatte osv. om, at samta-
ler om graenser, humor, sprog, kultur og lignende er vigtige og effektive
redskaber i forebyggelsen af seksuel chikane, fordi det skaber en stgrre

forstaelse for forskellige graenser og oplevelser, og fordi det gver ansatte
i at kommunikere om netop dette.
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BILAG
Bilag 1:
Krznkende handlinger — Politik og retningslinjer, 3F

Vi ensker en kultur og omgangstone, hvor kreenkende handlinger betragtes som uacceptabel adferd,
der ikke mé forekomme.

Vi ensker, at alle tager ansvar for at forebygge og stoppe kraenkende handlinger, hvad enten man er
direkte involveret eller vidne til andres krenkende handlinger.

Vi ser kreenkende handlinger som en psykisk belastning, der har skadelige folgevirkninger, ikke
alene for den der udsattes for det, men for hele kollegagruppen og for organisationen.

Ved kraenkende handlinger skades dbenheden, tilliden til hinanden, ligesom videndeling, produkti-
vitet og udvikling bremses.

Der er tale om kraenkende handlinger, nér en eller flere personer groft eller flere gange udsatter an-
dre personer for adfaerd, som af disse personer opfattes som nedveaerdigende.

Krenkende handlinger er en samlet betegnelse for mobning, seksuel chikane og andre mader, som
kraenkelser kan forekomme pa i arbejdet.

Krankende handlinger af seksuel karakter er al form for uensket seksuel opmarksomhed og kan fx
vere:

Ugnskede bergringer

Ugnskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem

Sjofle vittigheder og kommentarer

Uvedkommende forespgrgsler om seksuelle emner

Visning af pornografisk materiale.

Kreenkende handlinger kan bade vaere aktive handlinger og at undlade at handle.

Krankende handlinger i relation til arbejdet kan f.eks. omfatte:

Tilbageholdelse af ngdvendig information

Sarende bemaerkninger

Usaglig fratagelse eller reduktion af ansvar og arbejdsopgaver

Bagtalelse eller udelukkelse fra det sociale og faglige feellesskab

Angreb mod eller kritik af ansattes privatliv

At blive rabt ad eller latterliggjort

Fysiske overgreb eller trusler herom

Fjendtlighed eller tavshed som svar pa spgrgsmal eller forsgg pa samtale
Nedvurdering af ansattes job, deres arbejdsindsats eller deres kompetence

Kraenkende telefonsamtaler

Kreenkende skriftlige meddelelser, SMS, billeder og videoer, herunder pa sociale medier
Ubehagelige drillerier

Nedvurdering, fx pa grund af alder, kan, kgnsidentitet, seksuel orientering, etnicitet el-
ler religigs overbevisning
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e Formalet med at saette ind overfor kreenkende handlinger er at bidrage til trivsel og et
godt psykisk arbejdsmiljg.

Retningslinjer

Medarbejderen — den der foler sig udsat for krenkende handlinger

Medarbejdere, der foler sig kraenket, skal sige fra direkte til den eller de personer, som udever den
kraenkende handling eller ga til leder, tillidsrepreesentant, arbejdsmiljerepraesentant eller HR.

Lederen, tillidsreprasentant, arbejdsmiljerepraesentant og HR

Lederen, TR, AMR og HR er forpligtet til at tage enhver henvendelse om kraenkende handlinger al-
vorligt og behandle den fortroligt.

Lederen, TR, AMR og HR er forpligtet til at tage ansvar for, at der 1 dialog med de involverede
medarbejdere findes en losning pd problemet.

Lederen, TR, AMR og HR skal folge op pa de involverede medarbejdere efter nogen tid for at sikre,
at de kreenkende handlinger er stoppet.

Lederen og HR

Lederen og HR aftaler, hvis der er behov for ekstern radgivning til de involverede medarbejdere.
HR er behjzlpelig med rekvisition af ekstern rddgivning.

Lykkedes det ikke at lose konflikten, er det lederens ansvar at treeffe de nadvendige beslutninger.
Lederen kan inddrage tillidsreprasentant og HR.

De nare kolleger

Kolleger har ret og pligt til at gribe ind, hvis en med-kollega foler sig udsat for kraenkende handlin-
ger, eller hvis man observerer en situation, som kan karakteriseres som en krenkende handling.
Som kollega griber man ind i selve situationen eller henvender sig til nermeste leder, tillidsrepree-
sentant, arbejdsmiljerepreesentant eller HR.

Kolleger er forpligtet til at tage enhver henvendelse om krenkende handlinger alvorligt og behandle
den fortroligt.

Adfeerd, der kan betragtes som kraenkende handlinger, kan medfere ansattelsesretlige konsekvenser
for medarbejderen

91



Bilag 2:

3F’s Whistleblowerpolitik
WHISTLEBLOWERPOLITIK HOS FORBUNDSHUSET

1 INDLEDNING OG FORMAL

Med denne whistleblowerordning gnsker Forbundshuset at sikre en tryg og god arbejdsplads, som
bygger pa abenhed, gennemsigtighed og en professionel og uangribelig arbejdskultur.

Formalet med whistleblowerordningen er at stille en szerlig, uafhangig og selvstaendig kanal til ra-
dighed, der supplerer de sadvanlige indberetningskanaler, hvor alle ansatte og valgte personer,
der aflgnnes af Forbundshuset, kan foretage anonyme indberetninger om upassende haendelser
eller adfaerd, som har karakter af ugnsket seksuel opmaerksomhed.

Whistleblowerordningen skal hverken erstatte eller traede i stedet for de eksisterende kommuni-
kationsveje internt hos Forbundshuset, herunder tillidsmandssystemet, HR-afdelingen og ledelsen.
Derimod gnsker Forbundshuset med whistleblowerordningen at skabe et forum, hvor der kan ske
indberetning af sager om ugnsket seksuel opmaerksomhed, som enten ikke egner sig til at blive be-
handlet via de eksisterende kommunikationsveje, eller hvor indberetteren gerne vil sikres fuld
anonymitet.

| det fglgende vil der blive redegjort for, hvordan whistleblowerordningen fungerer i praksis, her-
under hvilke forhold der kan indberettes, og hvordan indberetninger til whistleblowerordningen
vil blive handteret.

2 HVAD KAN DER INDBERETTES OM?
Whistleblowerordningen kan benyttes til at foretage fortrolige indberetninger om haendelser eller
episoder vedrgrende ugnsket seksuel opmaerksomhed, der er forbundet eller relateret til For-
bundshuset som arbejdsplads.
Fglgende forhold som har karakter af ugnsket seksuel opmaerksomhed er eksempelvis omfattet af
ordningen:

o ugnskede bergringer,

o ugnskede verbale opfordringer til seksuel samkvem,

¢ uvedkommende forespgrgsler om seksuelle emner og

¢ visning af pornografisk materiale.

Felgende forhold er ikke omfattet af ordningen:
o Kraenkende adfeerd i form af mobning og diskrimination af ikke seksuel karakter eller
vold,
o Haendelser eller episoder, som involverer sexisme i arbejdssammenhange,
e Overtraedelser af hvidvaskloven,
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¢ Problematikker vedrgrende samarbejdsvanskeligheder, inkompetence, Ignforhold og an-
dre hverdags- eller rutinemaessige forhold og
¢ Indberetninger om arbejdsmiljg, beslutningsprocesser eller generelle ledelsesbeslutnin-
ger.
De forhold, som ikke er omfattet af ordningen, kan drgftes med naermeste leder, tillidsrepraesen-
tanten, HR-afdelingen eller arbejdsmiljgrepraesentanten.

3 HVEM KAN INDBERETTE?

Alle ansatte og valgte personer, der aflgnnes af Forbundshuset kan foretage indberetninger til
whistleblowerordningen. Omfattet er saledes eksempelvis funktionaeransatte, timelgnnede, kon-
sulenter, deltidsansatte, og ledelsen (inklusiv Daglig Ledelse). Ved tvivlstilfaelde, kan der rettes te-
lefonisk henvendelse til whistleblowerhotlinen, jf. nedenfor under afsnit 4.

3F's medlemmer er ikke omfattet af ordningen, og kan derfor ikke foretage indberetninger.

4 HVORDAN INDBERETTES DER OG TIL HVEM

Whistleblowerordningen bestar af en online indberetningsportal, hvortil der kan indleveres skrift-
lige indberetninger, og en telefonisk hotline hvor potentielle indberettere kan henvende sig for at
fa radgivning om forhold, som de overvejer at indberette eller med spgrgsmal til selve ordningen.

4.1 INDBERETNINGSPORTALEN
Skriftlige indberetninger til whistleblowerordningen foretages elektronisk pa domae-
net XXXXXXX. Whistleblowerordningen handteres og administreres af XXXXX advokater, som er
underlagt tavshedspligt og fortrolighed, og indberetningerne videreformidles derefter til For-
bundshusets whistleblowerudvalg, jf. nedenfor. Indberetningerne indleveres via en portallgsning,
der leveres af XXXX’ underleverandgr, XXXX.
Indberetninger kan indleveres bade pa dansk og pa engelsk, og de fglgende oplysninger vil veere
nyttige for whistleblowerudvalget at have til brug for vurderingen af en indberetning:

e En beskrivelse af de faktiske omstaendigheder, som giver anledning til indberetningen,

¢ Navn, afdeling og kontaktoplysninger pa den eventuelle person, der indberettes omkring

og
¢ Eventuel dokumentation eller beviser, som underbygger indberetningen.

Forbundshuset har fuld forstaelse for, at en indberetter ikke gnsker at sta frem med navn og kon-
taktoplysninger. Dog opfordrer Forbundshuset til, at indberetteren identificerer sig selv i sin indbe-
retning overfor advokaterne

, for at sikre de bedst mulige forudsaetninger for, at der kan foretages en tilbundsgaende undersg-
gelse vedrgrende det indberettede forhold. Advokater vil ikke vaere berettiget til at videregive per-
sonoplysninger om indberetteren til Forbundshuset, medmindre indberetteren samtykker udtryk-
keligt hertil, og udgangspunktet for indberetningen vil derfor vaere total anonymitet overfor For-
bundshuset og whistleblowerudvalget.
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@nsker en indberetter ikke at oplyse sine personlige kontaktinformationer, er det muligt at op-
rette en anonym postboks via indberetningsportalen, som ikke kan spores af hverken advokaterne
eller af Forbundshuset. Det vil vaere muligt for advokaterne at kommunikere med indberette-ren
via denne postboks.

Indberetteren kan ogsa vaelge at indberette om et forhold, uden at angive kontaktoplysninger og
uden at oprette en anonym postboks. Det er helt op til den enkelte indberetter, om vedkom-
mende gnsker at angive sit navn og sine kontaktoplysninger eller e;j.

Hvis der bliver indberettet om et forhold, som ikke er omfattet af whistleblowerordningen, vil ind-
beretteren (i det omfang det er muligt) blive underrettet herom af advokaterne, som vil hen-vise
indberetteren til en anden kommunikationskanal.

4.2 TELEFONISK HOTLINE

Hvis du overvejer at indlevere en indberetning til via whistleblowerportalen, eller hvis du gnsker
juridisk radgivning om, hvordan du handterer en haendelse eller en episode vedrgrende ugnsket
seksuel opmarksomhed hos Forbundshuset, har du mulighed for at rette henvendelse til advoka-
terne ved XXXXXXXXX.

Den telefoniske hotline er aben for henvendelser pa alle ugens hverdage i tidsrummet mellem kl.
9.00 - 15.00. Hvis telefonen ikke besvares, kan der efterlades en besked, og opkaldet vil i givet fald
blive returneret indenfor 24 timer.

5 PROCESSEN EFTER INDBERETNING
Nar advokaterne har modtaget en indberetning, foretager advokaterne en screening af indberet-
ningen for at vurdere, om indholdet er omfattet af whistleblowerordningens anvendelsesomrade.
Hvis indberetningen falder udenfor whistleblowerordningens anvendelsesomrade, vil indberette-
ren fa besked herom i det omfang, det er muligt.
Hvis indberetningen er omfattet af whistleblowerordningens anvendelsesomrade, vil advokaterne
videreformidle indholdet heraf til whistleblowerudvalget hos Forbundshuset.
Forbundshuset kan herfra veelge at behandle indberetningen internt, eller benytte ekstern bistand
fra advokaterne i forbindelse med den videre undersggelse, som indberetningen giver anledning
til.
Whistleblowerudvalget hos Forbundshuset bestar af fglgende personer, som i samrad med advo-
katerne, vil tage stilling til den videre behandling af indberetningen:

e 3F’s til enhver tid vaerende naestformand,

¢ 3F's til enhver tid vaerende politisk ansvarlige for HR

¢ Den til enhver tid veerende ledelseskonsulent for naestformanden i 3F og

e Den til enhver tid veerende HR-chef hos 3F.

Hvis du som indberetter er i tvivl om, hvem der aktuelt besidder de ovenfor naevnte poster hos 3F,

kan der til enhver tid rettes henvendelse til whistleblowerhotlinen for at opna afklaring herom, jf.
naermere nedenfor.
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| tilfeelde af, at indberetningen vedrgrer en eller flere af personerne fra whistleblowerudvalget, vil
indberetningen ikke blive sendt til whistleblowerudvalget. | stedet vil advokaterne videreformidle
indberetningen til 3F’s til enhver tid vaerende formand. Afhaengigt af indberetningens indhold, kan
formanden vaelge at inddrage det eller de medlemmer af whistleblowerudvalget, som indberetnin-
gen ikke vedrgrer.

Hvis heendelsen eller episoden, der er foretaget indberetning om, giver anledning til at overveje
ansaettelsesretlige sanktioner eller politianmeldelse, vil den person, der er indberettet omkring
blive hgrt forud for ivaerksaettelse af andre tiltag.

6 BESKYTTELSE AF INDBERETTERE

Personer, der indgiver indberetninger til whistleblowerordningen, er beskyttet mod negative kon-
sekvenser forbundet med selve indberetningen, herunder afskedigelse og ufordelagtig behand-
ling, under forudseetning af, at indberetningerne indgives i god tro.

Hvis indberetningen vedrgrer kritisable forhold vedrgrende indberetteren selv, eller hvis For-
bundshuset i forbindelse med indberetningen bliver bekendt med sadanne kritisable forhold ved-
rerende indberetteren selv, vil indberetteren ikke vaere fritaget for eventuelle negative konse-
kvenser vedrgrende disse forhold.

7 FORTROLIGHED

Alle indberetninger til whistleblowerordningen behandles strengt fortroligt af whistleblowerudval-
get og advokaterne, der som uvildig tredjepart administrerer ordningen.

Hvis indberetteren gnsker det, er det muligt at foretage anonyme indberetninger, idet advoka-
terne i sa fald videreformidler indberetninger til whistleblowerudvalget uden at oplyse, hvorfra
indberetningerne stammer.

Uanset om indberetteren oplyser sine personoplysninger i forbindelse med indberetningen eller
ej, vil advokaterne aldrig videregive vedkommendes personoplysninger, uden at have indhentet et
udtrykkeligt samtykke fra indberetteren fgrst.

Hvis indberetteren gnsker det, kan vedkommende til enhver tid bede om, at advokaterne sletter
vedkommendes personoplysninger fra en indberetning.

8 PERSONDATA

Behandling af personoplysninger afgivet i forbindelse med whistleblowerordningen er underlagt
geldende regler om databeskyttelse.

Da det er advokaterne, der administrerer whistleblowerordningen, fungerer de som databehand-
ler for Forbundshuset, der er dataansvarlig. Den dataansvarlige kan kontaktes via XXXXXXX.

Der er indgaet en databehandleraftale mellem Forbundshuset og advokaterne, som blandt andet
instruerer advokaterne i ikke at udlevere personoplysninger om en indberetter til Forbundshuset,
hvis vedkommende har gnsket anonymitet.

Medmindre indberetningen er foretaget anonymt, betyder indberetningen, at advokaterne vil be-
handle personoplysninger om indberetteren, og afhaengigt af, om der gives samtykke eller ej, vil
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Forbundshuset ligeledes behandle disse personoplysninger. Under alle omstaendigheder vil For-
bundshuset og advokaterne behandle personoplysninger om den indberettede person og eventu-
elle andre personer omtalt i indberetningen. Disse personoplysninger er som oftest navn og kon-
taktdetaljer, beskrivelse af det indberettede forhold, hvilket kan omfatte et eller flere potentielt
strafbare forhold og/eller ansaettelsesretlige belastende forhold.

Oplysninger om aktuelle og potentielle strafbare forhold sker i henhold til Forbundshusets legitime
og saglige interesser i at behandle de personoplysninger, der er anfgrt i en indberetning, og disse
interesser anses at overstige de registrerede personers interesse i ikke at veere genstand for be-
handling eller de registreredes grundlaeggende rettigheder og frihedsrettigheder. Forbundshusets
legitime interesser bestar i at ville vaerne om og beskytte og fremme foreningen og Forbundshu-
sets troveerdighed samt at forebygge og afslgre forhold med mulig forretningsmaessig skadevirk-
ning.

Forbundshusets undersggelse af en indberetning kan betyde, at Forbundshuset indsamler og gen-
nemgar yderligere oplysninger, ansattelsesretlige sanktioner samt underretning af relevante myn-
digheder og indgivelse af politianmeldelse m.v. Disse oplysninger behandles ogsa i henhold til For-
bundshusets legitime og saglige interesser.

De personoplysninger, som matte vaere indeholdt i en indberetning, vil blive opbevaret sikkert og
fortroligt hos Forbundshuset og hos advokaterne, der begge anvender saedvanlige databehand-
lere, hvis data opbevares indenfor EU.

Personoplysninger i og forbundet med en indberetning opbevares sa leenge, det er ngdvendigt af
hensyn til de formal, som oplysningerne er indsamlet til, og den specifikke periode for opbevaring
vil afhaenge af indberetningens indhold.

Hvis advokaterne modtager en indberetning, som falder udenfor whistleblowerordningens anven-
delsesomrade, vil indberetningen og personoplysningerne i indberetningen blive slettet umiddel-
bart efter, at indberetteren er blevet underrettet om, at indberetningen ikke er omfattet af ord-
ningen.

Hvis indberetningen falder indenfor whistleblowerordningens anvendelsesomrade, vil indberetnin-
gen og personoplysningerne i indberetningen blive opbevaret hos advokaterne, indtil der er sket
videreformidling af indberetningen til 3F, hvorefter oplysningerne vil blive slettet senest indenfor
6 maneder.

Perioden for Forbundshusets opbevaring af personoplysninger indeholdt i en indberetning vil af-
hange af indberetningens karakter, og dermed bero pa en konkret vurdering. Forbundshuset vil
slette oplysninger, som bevisligt viser sig at vaere urigtige i forbindelse med undersggelsen af ind-
beretningen.

En indberetter har til enhver tid ret til at fa indsigt i de personoplysninger, som advokaterne og
Forbundshuset behandler om vedkommende, ligesom vedkommende kan bede om berigtigelser
eller blokering af oplysninger, som er urigtige.

Hvis du har foretaget en indberetning, kan du tage kontakt til advokaterne pa: XXXXXXXXX vedrg-
rende indsigt, berigtigelse, blokering, sendringer eller sletning af dine oplysninger.
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Hvis en indberetter traekker sit samtykke til behandling af vedkommendes personoplysninger til-
bage, vil advokaterne ikke lzengere have mulighed for at behandle den del af indberetningen, som
vedrgrer indberetteren, da behandlingen kraever vedkommendes samtykke.

Den person, som anmeldes til whistleblowerordningen, vil i udgangspunktet modtage besked om,
at der er indberettet oplysninger om vedkommende, hvem der far adgang til oplysningerne, for-
malet med behandlingen af oplysningerne samt grundlaget for behandlingen, herunder de legi-
time interesser, som begrunder behandlingen, den periode, hvor personoplysningerne vil blive op-
bevaret, (eller hvis dette ikke er muligt at oplyse), de kriterier, der anvendes til at fastleegge dette
tidsrum, personens ret til at anmode om indsigt i og berigtigelse eller sletning af personoplysnin-
ger eller begraensning af behandlingen af personoplysninger, samt ret til at ggre indsigelse mod
behandlingen og retten til at indgive klage til Datatilsynet. Derudover vil vedkommende blive ori-
enteret om eventuelle modtagere eller kategorier af modtagere af personoplysningerne, hvilket
eksempelvis vil vaere tilfeeldet, hvis indberetningen giver anledning til en politianmeldelse.
Meddelelse om behandling gives, nar indberetningen modtages og undersggelse iveerksaettes,
medmindre det efter omsteendighederne ma udskydes af hensyn til efterforskningen eller en vae-
sentlig og berettiget interesse hos Forbundshuset eller hos indberetteren, som i den konkrete situ-
ation vurderes at overstige hensynet til den pagaeldende ansat.

Indberetteren og den, der indberettes omkring, har ret til at klage over behandling af personoplys-
ninger i forbindelse med whistleblowerordningen. En sadan klage kan indleveres til XXXXXXXX

9 SPORGSMAL

Spergsmal til denne whistleblowerordning kan rettes til advokat XXXXX pa tIf: XXXXX og e-mail
XXXX
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Bilag 3:
Undga... Vold, mobning og chikane.

Vi vil med denne politik, gere hvad vi kan for, at vores kolleger bedst muligt kan handtere
situationer med vold, mobning og chikane. Folderen tager ikke hgjde for alt — men gerne
naesten alt. Vi vil gerne opna, at vi alle bliver bedre til at teenke os om en ekstra gang — og
forstar at handle hvis ngdvendigt. Folderen er |lavet i et samarbejde mellem medarbejdere
og ledelse pa XXXXXX — forankret i MED-udvalget.

Vold:

Med vores feerden alle steder i kommunen - pa alle tider af degnet — er vi mulige ofre for
vold eller trusler om vold. Samtidigt skiller vi os noget ud i vores orange tgj — og er som
sadan oftest de mest synlige repraesentanter for kommunen i gadebilledet. Det kan give
problemer. Det er helt igennem urimeligt men desvaerre en mulighed vi méa tage alvorligt.

Opstar der sa uheldige situationer — sa skal vi kunne hjeelpe os selv og hinanden
Ved trusler om vold og regulaere voldsepisoder:

o Veer altid opmeerksom pa om der er en situation under opsejling > om muligt bak ud
af situationen

e Kan du ikke det tal roligt til modparten > undga enhver form for fysisk kontakt> for-
sg@g at bakke ud at situationen.

e Hvis du pa afstand observerer en situation hvor en kollega er involveret — s@g hen
for at stgtte kollegaen >det er en meget stor hjeelp for kollegaen ikke at vaere alene
> forsag i feellesskab at bakke ud af situationen.

e Hvis det udvikler sig — om muligt ring til din leder — ring evt. ogsa til en kollega du
ved er i neerheden. Hvis ikke anden udvej — ring til politiet.

e Skulle det udvikle sig til vold >rab pa hjaelp sa hgjt du kan, og beskyt i gvrigt sig selv
sa godt du kan — s@g veek — glem alt om evt. materiel/maskiner — din sikkerhed er
vigtigst!

e Efter en episode — tal altid med din leder eller en kollegaltillidsvalgt.

Efter en episode
Hvis behov, ring efter en ambulance. Tal med din leder eller en kollega/tillidsvalgt

Overvej sammen med din leder eller en kollegalsikkerhedsrepraesentant om episoden bar
anmeldes til politiet > anmeld/eller lad veere

Overvej sammen med din leder/sikkerhedsrepreesentant om du vil anmelde episoden Som
en arbejdsskade — er du i tvivl — s an meld den.
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Tal om episoden — det hjeelper erfaringsmaessigt

Overvej om du Vil tale med en professionel om episoden
med Falck Healthcare hvor du er berettiget tit professionel hjeelp fra f.eks. en psykolog >

hvis du gnsker hjaelp, tal med din leder eller din sikkerhedsrepreesentant sa formidler de
kontakten.

Kollegahjalp

Du vil ofte veere den fagrste som taler med din kollega, efter at han har veeret ude for en
episode hvor han har veeret truet eller udsat for vold. Derfor er det vigtigt, at du ved hvor-
dan du kan hjeelpe din kollega umiddelbart efter episoden

Ganske som geeldende for volden — sa er det en feelles opgave, at gore noget ved evt.
problemer. Vi skal gribe ind — alle sammen. Lederen og den tillidsvalgte har en szerlig op-
gave — men der er ingen der kan fraskrive sig ansvaret, for vi vil jo ikke kaldes medmob-
bere. Signalet pa XXXXXXXXX er helt klart: Vi vil ikke ha'det!

Hvad geor vi sa ved det?

Grib ind! Det er en faelles opgave at stoppe mobning og chikane, men som nzaevnt har le-
dere tillidsvalgte en seerlig rolle. ngen gar dog fri — vi har alle et ansvar for at gribe ind.

APV og MUS/GRUS er oplagte veerktgjer at benytte sig af — men det nytter ofte ikke at
vente til “naeste gang der er GRUS". Sa skal der handles er det nu! — og det handler om
at fa problemet frem i lyset

Det er vigtigt at ga til sin leder eller tillidsvalgte s& de bliver opmaerksomme pa problemet
— og kan handle.

Hvis mobning eller chikane opstar fordi der er andre problemer pa XXXXX — ma4 vi tage
fat pa at Igse disse problemer.Vi vil helst klare det selv — men hvis der opstar en situation
som vi ikke kan klare, sa ma vi hente hjeelp udefra. Hjaelpen udefra kan veere fra en psyko-
log eller lignende.

Og husk altsa: Det er altid offerets opfattelse der teeller — vi skal ikke se det ud fra egen
synsvinkel — men anerkende hvis der er nogen i organisationen som faler sig mobbet. Og
er det tilfeeldet — sa gar noget ved det.
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Bilag 4:

Om seksuel chikane

Der er tale om chikane, nér en eller flere personer 1 virksomheden groft eller gentagne gange udseet-
ter en eller flere andre personer 1 virksomheden for mobning, seksuel chikane eller anden nedvardi-
gende adfzerd pd arbejdspladsen. Adfaerden skal opfattes som nedveardigende af den/de udsatte per-
son(er). Det er irrelevant, om handlingerne er et udtryk for manglende respekt eller et klart enske
om gengealdelse. Det er personens oplevelse af chikanen, der er det centrale. Chikane er en samle-
betegnelse for mobning, seksuel chikane og andre former for chikane, der kan forekomme pa ar-
bejdspladsen.

Seksuel chikane er en alvorlig form for mobning/chikane, der indebarer overdreven eller patraen-
gende seksuel opmerksomhed fra andre.

Eksempler pa seksuel chikane:

- Uonsket beroring

- Uenskede verbale opfordringer til seksuelle forhold

- Seksuelle vittigheder og kommentarer

- Uvelkomne foresporgsler om seksuelle sporgsmél

- Visning af pornografisk materiale

- Seksuel adferd pa sociale medier

Jeg har oplevet seksuel chikane - hvad kan jeg gore?
Kontakt din nermeste leder og forteel ham om handelsen.

Hvis klagen drejer sig om din nermeste overordnede, kan du kontakte hans eller hendes overord-
nede eller din fagforeningsdelegerede.

Du kan eventuelt drefte dette med din fagforeningsrepraesentant. De kan ogsé hjelpe dig med at tale
med din leder, hvis du har brug for det.

Hvis det drejer sig om en alvorlig sorg, kan din chef tilbyde psykologisk bistand 1 forbindelse med
sorgen.

Lederen

Som leder 1 XXXX kommune har du en ledelsesmassig forpligtelse til altid at handle pé indberet-
ninger om seksuel kraenkelse, eller hvis en medarbejder generelt foler sig udsat for chikane.
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Dette betyder ogsa, at indberetninger til lederen ikke kan ske 1 fortrolighed.
Personalepolitik vedrerende seksuel chikane

[ XXXX Kommune har vi fokus pé forebyggelse af seksuel chikane, og 1 vores personalepolitik er
det beskrevet pé folgende made 1 kapitel 12:

"V1i forventer, at kulturen og tonen pa vores arbejdspladser er praget af professionalisme og ansten-
dighed. Dette er et kollektivt ansvar. Hvis en medarbejder oplever, at arbejdspladsens kultur ikke
lever op til dette, er det hans/hendes ansvar at tale om dette til kolleger, lederen eller den delege-
rede.

Hvis en medarbejder finder, at kulturen er personligt kreenkende, eller hvis medarbejderen finder, at
han/hun udsettes for personlig mobning, seksuel chikane eller nedvardigende behandling pé ar-
bejdspladsen, ber der straks gribes ind. Der kan vere tale om en enkelt alvorlig haendelse, eller det
kan vere en rekke mindre haendelser, som tilsammen er af alvorlig karakter.

Vi opfordrer alle medarbejdere til at sige fra, men i erkendelse af, at det kan vare svert, fastslar vi
ogsa her, at vi har et kollektivt ansvar pa vores arbejdspladser, og at du som et potentielt vidne for-
ventes at tage et vist ansvar for at stoppe dette.

I tilfeelde af en haendelse, der er omfattet af denne politik, vil den lokale leder eller dennes overord-

nede blive kontaktet, og de relevante handlinger og foranstaltninger vil blive ivarksat. Du kan ogsé
kontakte din lokale delegerede."
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