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Dette notat er udarbejdet ud fra et gnske om at videreudvikle og bidrage med nye vinkler til det
faglige arbejde med seksuel chikane, sadan at det inkluderer flere af de grupper pa
arbejdsmarkedet, der er sarligt udsat for seksuel chikane. Specifikt har notatet fokus pa LGBT+
personers og etniske minoriteters! erfaringer med seksuel chikane, fordi vi kan vi se, at der —isaer i
dansk kontekst — mangler viden om, hvordan etnicitet og LGBT+ status spiller ind pa udsatheden
for seksuel chikane. Samtidig viser de fgrste faglige survey-undersggelser om seksuel chikane i
Danmark?, som inddrager LGBT+ personer, at LGBT+ personer er overreprasenteret i forhold til at
veere udsat for seksuel chikane. Ligeledes fremgar det af enkelte danske og flere udenlandske
undersggelser, at etniske minoriteter ogsa er overreprasenterede i forhold til seksuel chikane.
Disse undersggelser — sammen med vidnesbyrd fra tillidsvalgte og medlemmer — har givet os en
formodning om, at der er udfordringer, vi har brug for at fa mere viden om. Samt har vist et behov
for, at vi finder mader at adressere og lgse disse udfordringer.

Vi har derfor gennem interview med medlemmer med henholdsvis LGBT+ baggrund eller/og etnisk
minoritetsbaggrund samt ved at samle eksisterende undersggelser fra Danmark, Skandinavien og
Storbritannien undersggt, hvordan chikanen udspiller sig. Ligeledes har vi undersggt hvad karakter
og konsekvenser chikanen har, og hvordan LGBT+ baggrund og etnisk minoritetsbaggrund er pa
spil. Formalet er ved hjalp af den nye viden at udforme en raekke anbefalinger til
handlemuligheder for tillidsvalgte og de faglige organisationer.

Notatet er opbygget pa fglgende made: Pa de naeste to sider finder du baggrundsinformationer
om notatet. | kapitel 1 beskriver vi forekomsten af seksuel chikane blandt etniske minoriteter og
LGBT+ personer ud fra eksisterende undersggelser. | kapitel 2 og 3 fremlaegger vi en analyse af de
indsamlede interviews med henholdsvis LGBT+ personer og etniske minoriteter. | disse to kapitler
indgar ogsa et interview med en interviewperson, der bade er LGBT+ person og etnisk minoritet.
Vi har ladet citater og stemmerne pa de interviewede fylde meget i disse to kapitler, sddan at man
som laeser far et indblik i, hvordan de interviewede LGBT+ personer og etniske minoriteter selv
beskriver deres erfaringer med seksuel chikane. | kapitel 4 praesenterer vi en reekke anbefalinger
til tillidsvalgte og til fagforbundene i FH om, hvordan der kan arbejdes med forebyggelse og
handtering af seksuel chikane blandt LGBT+ personer og etniske minoriteter. Anbefalingerne
starter pa side 38, og kan leeses selvstaendigt.

FIU-Ligestilling marts 2023

1 Se pa side 6-7 hvilke grupper af LGBT+ personer og etniske minoriteter der indgar i interviewundersggelsen, som notatet bygger pa.

2 HK Hovedstadens sexismeundersggelse 2021, Dansk Metals medlemsundersggelse om seksuel chikane 2021 og Skuespillerforbundets m.fl.
undersggelse fra 2020.
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Hvad bygger notatet pa?

Notatet bygger pa otte interview med medlemmer af forbund under FH i perioden maj til august
2022. Feelles for de interviewede er, at de har vaeret udsat for én eller flere former for seksuel
chikane. Tre af de interviewede er LGBT+ personer, som er etniske danskere. En interviewperson
er LGBT+ person og etnisk minoritet. Tre interviewpersoner er etniske minoriteter, som er
heteroseksuelle og ciskgnnede?. Interviewpersonerne er mellem 31-60 ar. Blandt malgruppen med
etnisk minoritetsbaggrund er et flertal af de interviewede mellem 50 og 60 ar, og blandt LGBT+
malgruppen er flertallet i start 30’erne.

Blandt de fem interview med LGBT+ personer er fire ciskgnnede kvindelige homoseksuelle og en
ciskennet mandlig homoseksuel.

Blandt de fire interview med etniske minoriteter, er tre af interviewpersonerne ciskgnnede
heteroseksuelle kvinder, og én er ciskgnnet homoseksuel kvinde (den samme som indgar i
interviewene med LGBT+ personer). To af interviewpersonerne har filippinsk baggrund og er
kommet til Danmark som bgrn/unge. En har dansk-filippinsk baggrund og er fadt i Danmark. Den
fierde har tyrkisk baggrund og er kommet til Danmark som barn.

Alle interviewpersoner er anonymiserede og alle navne, der fremgar i notatet, er opdigtede.

Udover interviewundersggelsen samler notatet ogsa de eksisterende danske undersggelser af
forekomst og karakter af LGBT+ personers og etniske minoriteters erfaringer med seksuel chikane
i Danmark. Derudover inddrages ogsa enkelte undersggelser fra Skandinavien og Storbritannien pa
de omrader, hvor der endnu ikke er lavet undersggelser i en dansk kontekst.

Forbehold

Der er ingen transkgnnede, non-binzere eller andre kgnsminoriteter og biseksuelle blandt
interviewpersonerne®. Dog er der i begraenset omfang inddraget viden om disse grupper fra de
eksisterende danske og udenlandske undersggelser, hvilket betyder, at vi mener, at notatets
anbefalinger kan ses som gaeldende for disse grupper. Dog med det forbehold, at relevant viden
og relevante anbefalinger om netop disse grupper sandsynligvis mangler.

Betegnelsen ‘etniske minoriteter’ bruges om meget sammensatte befolkningsgrupper — fra
nytilkomne flygtninge og indvandrere til personer som er danskere, der har en minoritetsetnisk
baggrund, og som er fgdt og opvokset i Danmark. | vores undersggelse er tre ud af de fire
interviewpersoner med minoritets etnisk baggrund kommet til Danmark som bgrn og unge, og tre
ud af fire har filippinsk baggrund, hvilket betyder at undersggelsen iszer er repraesentativ for disse
grupper af etniske minoriteter. Grundet undersggelsens afgreensede format, er der mange etniske

3 Personer, hvis oplevede kgn og kgnsudtryk svarer overens med det kgn, de blev tildelt ved fgdslen. Majoriteten af befolkningen er ciskpnnede.

4 Transkgnnet er en betegnelse for personer hvis kgnsidentitet eller kgnsudtryk i stgrre eller mindre grad er i uoverensstemmelse med det kgn, de
blev tildelt ved fgdslen. Non-binzer er en betegnelse for personer, der identificerer sig som noget andet end ‘mand’ og ’kvinde’. Kgnsminoritet
bruges her som en samlebetegnelse for alle, der ikke er ciskgnnede, herunder fx interkgnnede.
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minoritetsgrupper, der ikke er repraesenteret blandt interviewpersonerne, og ligeledes er der kun i
begreenset omfang inddraget erfaringer fra danskere med minoritetsbaggrund, der er fgdt og
opvokset i Danmark. Det betyder, at disse gruppers perspektiver kan mangle i undersggelsen og i
anbefalingerne, pa trods af at viden fra andre undersggelser er spgt inddraget i begraenset
omfang. Ligeledes er der ingen mand med etnisk minoritetsbaggrund blandt
interviewpersonerne, der indgar i notatets del om etniske minoriteter. Det er heller ikke lykkes at
finde nogen eksisterende danske, skandinaviske eller britiske undersggelser om denne malgruppe.
Det betyder, at notatets anbefalinger kun kan ses som vejledende for denne malgruppe, fordi
relevant viden og relevante anbefalinger om denne malgruppe mangler.
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Undersggelser af seksuel chikane pa arbejdspladser viser, at LGBT+ personer og etniske
minoriteter er overrepraesenteret i forhold til at veere udsat for seksuel chikane. Overordnet set
viser de nyeste tal fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg fra 2022 at 22,2 % af
Isnmodtagere pa danske arbejdspladser estimeres at have oplevet seksuel chikane inden for de
seneste 12 maneder. Fordelt pa ken er andelene 26,4 % kvinder, 18,3 % mand, og 41,9 %
personer, som ikke identificerer sig som maend eller kvinder. | de to naeste underafsnit vil vi
praesentere de tilgaengelige danske tal pa forekomsten af seksuel chikane blandt henholdsvis
LGBT+ personer og etniske minoriteter, og her skal det bemazerkes, at der kun i begraenset omfang
findes undersggelser af forekomsten blandt etniske minoriteter. | det sidste underafsnit bergrer vi
kort nogle skandinaviske og britiske undersggelser af forekomst af seksuel chikane blandt de to
malgrupper.

Forekomst blandt LGBT+ personer

Kigger vi mere specifikt pa LGBT+ personer, viser en undersggelse fra HK Hovedstaden, at 19,7 %
af LGBT+ respondenterne svarer, at de har vaeret udsat for seksuel kraenkelse pa arbejdspladsen
indenfor de sidste 12 maneder. Det samme ggr sig gaeldende for blot 9,6 % af ikke-LGBT+
respondenterne. Altsa angiver ca. dobbelt sa mange LGBT+ personer at have vaeret udsat for
seksuel chikane. Det ser vi ogsa i en undersggelse blandt Dansk Metals medlemmer fra 2021. Her
angiver 32 % af LGBT+ respondenterne at have oplevet seksuel chikane inden for de sidste 12
maneder mod 15 % af kvindelige respondenter og 3 % mandlige respondenter. Tallet stiger for alle
grupper, nar der bliver spurgt ind til, om respondenterne har oplevet konkrete ubehagelige eller
ugnskede seksuelle handlinger. Her angiver 67% af LGBT+ respondenterne holdt op mod 36 % af
de kvindelige og 22 % af de mandlige respondenter at have vaeret udsat. Vi ser altsa et billede,
hvor flere kvinder angiver at have vaeret udsat end maend, og henved dobbelt sa mange LGBT+
personer angiver at have veeret udsat end kvinder.

Zoomer vi ind pa forskellige LGBT+ identiteter, kan vi se, at dem der identificerer sig som kvinder
er mere udsatte for seksuel chikane, end dem der identificerer sig som maend.
Skuespillerforbundets, Producentforeningen, Danske Filminstruktgrer og Dansk Teaters
undersggelse af graenseoverskridende adfaerd i film, tv og scenekunstbranchen fra 2020 viser, at
29 % af seksuelle minoriteter, der identificerer sig som mand har oplevet ugnsket seksuel
opmarksomhed mod 59 % af seksuelle minoriteter, der identificerer sig som kvinder.

Befolkningsundersggelse Projekt Sexus viser et lignende mgnster pa tvaers af seksuelle
orienteringer: 6,2% heteroseksuelle mand, 12,3% homoseksuelle mzand og 9,4% biseksuelle
maend angiver at have vaeret udsat for seksuel chikane. 20,4% heteroseksuelle kvinder, 22,9%
homoseksuelle kvinder og 31,4% biseksuelle kvinder angiver at have veeret udsat for seksuel
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chikane. Det tegner et billede af, at kvinder er mere udsatte end mand og at graden af udsathed
gges med LGBT+ status.

Nar vi ser pa betydningen af kgnsidentitet, sa fglger det delvist samme mgnster. Vi kan se i Projekt
Sexus, at cismaend (6,3 %) og nonbinaere tildelt hankgn ved fgdslen (6,8 %) er de mindst udsatte,
hvor transkvinder (16,0 %), transmaend (19,5 %), ciskvinder (20,2 %) og nonbinzere tildelt hunkgn
ved fgdslen (33,3 %) er de mest udsatte.

Forekomst blandt etniske minoriteter

Kigger vi pa personer med etnisk minoritetsbaggrund, ser vi at malgruppen overordnet set er mere
udsatte end personer, som er etniske danskere. | nogle undersggelser er forskellen mindre og i
andre stgrre, hvilket kan haenge sammen med, at de tager udgangspunkt i forskellige malgrupper,
og det gor ogsa, at de ikke kan sammenlignes. Institut for Menneskerettigheders analyse fra 2022°
viser, at 3,3 % af Isanmodtagere med etnisk minoritetsbaggrund oplever at have vaeret udsat for
seksuel chikane. Det er dobbelt sa mange som blandt Isnmodtagere med etnisk dansk baggrund.
Nar vi ser naermere pa forekomsten fordelt pa ken i den samme analyse, viser det sig, at lige
mange etnisk danske kvinder og etniske minoritetskvinder angiver at havde veeret udsat for
seksuel chikane (3,6 %), imens dobbelt sa mange etniske minoritetsmaend (2,9 %) er udsatte
sammenlignet etnisk danske maend (1,1 %). Kvinderne med etnisk minoritetsbaggrund er altsa
mest udsatte, men etniske minoritetsmaend er ca. dobbelt sa udsatte som etnisk danske maend.
Kigger vi pa "ugnsket seksuel opmaerksomhed”, sa er tendensen den samme: Etniske
minoritetskvinder og etnisk danske kvinder er udsat i samme grad (ca. 7 %), og etniske
minoritetsmaend (3,8 %) er dobbelt sa udsatte som etnisk danske maend (1,9 %).

Skuespillerforbundets m.fl. undersggelse viser ligesom Institut for Menneskerettigheders analyse,
at personer med etnisk minoritetsbaggrund er mere udsatte: 38 % maend og 68 % kvinder med
etnisk minoritetsbaggrund har oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed, hvilket skal ses i
sammenhang med at tallene for den samlede branche er 50 % for kvinder og 19 % for maend.
Etniske minoritetskvinder er mere udsatte end den samlede gruppe af kvinder, men den stgrste
forskel findes hos maendene: Mand med etnisk minoritetsbaggrund er dobbelt sa udsatte som
den samlede gruppe af maend.

Projekt Sexus har specifikt undersggt “personer med muslimsk kulturbaggrund”, og deres
undersggelse angiver at 15,9% at personer med muslims kulturbaggrund har veeret udsat for
seksuel chikane mod 13,3% der ikke har muslims kulturbaggrund, hvilket ikke angives som en
signifikant forskel.

5Disse tal er fremlagt i Institut for Menneskerettigheders analyse (med undtagelse af det totale tal, som er egen beregning) og er baseret pa tal fra
Arbejdstilsynets undersggelse "National Overvagning af Lenmodtagernes Arbejdsmiljg (NOA-L) fra 2021. Tallene fra NOA-L er lavere og meget
divergerende fra de gvrige fremlagte tal, hvilket skyldes at opgg@relsesmetoden, og antallet af spgrgsmal er anderledes, end i de gvrige
undersggelser. Tallene kan altsa ikke sammenlignes pa tveers af undersggelserne, vi har inddraget.
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Skandinaviske og britiske undersggelser

Skandinaviske og britiske undersggelser tegner et mgnster, der ligner de danske undersggelser. |
en britisk undersggelse fra Government Equalities Office i 2020 angav 42 % af den generelle
befolkning at have veeret udsat for seksuel chikane, hvorimod 49 % med etnisk
minoritetsbaggrund og 69 % med LGBT+ baggrund angav at have varet udsat. En svensk
undersggelse foretaget for Goteborg Kommune konkluderer ligeledes, at LGBT+ personer er mere
udsatte. En anden undersggelse fra den britiske fagforening TUC i 2019 konkluderer, at sorte og
minoritetsetniske LGBT+ personer er omkring dobbelt sa ofte udsatte for seksuel chikane som
hvide LGBT+ personer.
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Hvordan ser chikanen som LGBT+ personer oplever ud?

| dette afsnit vil vi preesentere eksempler pa den chikane, som vores interviewpersoner har veeret
udsat for, for at give et indtryk af hvordan den seksuelle chikane LGBT+ personer oplever kan se
ud. Vi vil ogsa synligggre, hvordan LGBT+ identitet er pa spil i forbindelse med chikanen.

Overordnet set er den mest udbredte form for chikane, som alle interviewpersonerne har oplevet,
ugnskede eller ubehagelige seksuelle kommentarer og naergaende spgrgsmal, hvor
interviewpersonernes seksuelle orientering bringes i spil indirekte eller direkte. Disse er i de fleste
tilfaelde sagt direkte til personerne og fa tilfaelde sagt om andre LGBT+ personer. Derudover har
tre interviewpersoner oplevet ugnsket og ubehagelig seksuel bergring og kropskontakt, og to har
oplevet seksualiserede trusler om vold eller outing - dvs. afslgring af en persons seksualitet eller
k@nsidentitet uden personens samtykke.

Interviewene viser ogsa at chikanen sker i forbindelse med, at man som seksuel minoritet er aben
omkring sin seksualitet og med afseaet i stereotype og/eller homofobiske og transfobiske
fordomme og antagelser om LGBT+ personer. Det vil vi udfolde i de naeste fire afsnit.

Ubehagelige og ugnskede seksuelle kommentarer er en form for chikane, som alle
interviewpersoner pa naer én har oplevet. Et eksempel pa en meget direkte kommentar beskrives
af Anna. Hun forklarer om en episode kort tid efter, hun var blevet ansat, hvor hun blev opfordret
til at give en gruppe kollegaer blowjobs, fordi hun er lesbisk.

“Den episode, hvor jeg blev bedt om at komme hen og skulle give fem maend et blowjob,
fordi jeg var kvinde og lesbisk, det fglte jeg var den mest direkte mdde, de kunne sige det
pd. Det var virkelig graenseoverskridende og ydmygende. Det var lastbilchauffarerne i mit
eget firma, der sagde det til kollegaerne. De stod og hyggesnakkede, og sa kom jeg, og jeg
havde kun veaeret ansat i nogle mdneder, og s sagde han: ’Anna kom herhen. Jeg synes
lige, du skal give os fem maend et blowjob, fordi du er kvinde og lesbisk — og det har du
nok ikke prgvet far.””

Anna, murer og lesbisk

Man kan forsta citatet som et eksempel pa hvordan Annas seksualitet, og den position der er

koblet til at vaere seksuel minoritet pa arbejdspladsen, ggr at chauffgren fgler sig berettiget til at
kommentere pa den made.

De seksuelle kommentarer tager ogsa form af grove og meget naergdende spgrgsmal omkring
interviewpersonernes sexliv eller seksualitet.

“Jeg blev kaldt Gustav-typen, homodyr og sGd meget graenseoverskridende ogsd ’ham der
sutter pik pd alle’. (...) Jeg kom pa arbejde en dag, jeg var hees, og sd var der en af
kollegaerne, der sagde: ‘Du har godt nok fdet meget pik ned i din hals. Er det derfor du er
sd hees, slugte du ogsa?’ (...)
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Det samme skete en sommerdag, hvor direktgren delte is ud: ‘"Martin kan du ikke sluge
isen, det plejer | homoer at gagre’?”

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel

Den danske vidnesbyrdsamling “Stop hadet nu”, viser desuden, at transpersoner og andre
kensminoriteter tilsvarende far neergaende spgrgsmal om krop og kgnsdele.

Som det fremgar af citaterne, er det tydeligt at kommentarerne og spgrgsmalene tager
udgangspunkt i stereotype og/eller homofobiske fordomme og antagelser om LGBT+ personer. Fx
at homoseksuelle maend skulle have meget sex, hvilket ogsa ses i den engelske fagforening TUCs
undersggelse.

En anden type af ugnsket seksuel kommentar er den Anna saetter ord pa i citatet nedenfor. Her
kan man se hvordan Anna, pa baggrund af hendes seksualitet, ufrivilligt bliver inddraget i en
traditionel maskulin kultur, hvor hun bliver bedt om at seksualisere andre kvinder.

“Jeg blev ufrivilligt inddraget i mange situationer, fx ved at kommentere pa kalendere og
kvindekroppe, fordi jeg var lesbisk. Sa ville de gerne hgre, om jeg synes, hun var laekker.
Det havde jeg ikke bedt om. ‘Det gider jeg ikke kommentere pd’, sagde jeg. ‘Hvorfor skal
jeg blandes ind i det? (...). Lad mig nu bare sidde og spise min mad. Du vil bare prgve at
pisse mig af, og du ved, hvad min holdning og mit svar er.”

Anna, murer og lesbisk

Anna reflekterer i interviewet over, hvad rolle hendes mere maskuline kgnsudtryk spiller i den
chikane, hun har oplevet. Hun mener den chikane, hun oplever, er anderledes, end den hun
tror feminine kvinder er udsat for, men hun oplever stadig, at hendes kgnsudtryk bliver
inddraget i chikanen.

“Jeg er ikke blevet chikaneret pGd samme mdde som en feminin kvinde, eller én med et
feminint kgnsudtryk ville vaere blevet det. Men jeg er sd blevet det pad den mdde, at de har
kommenteret rigtig meget pd mit udseende, mit kgn og min seksualitet rigtig meget. (...)
De spurgte: ’Vil du ogsa skifte kan?’ Men kgnsudtryk og k@nsidentitet og seksualitet er jo
forskellige ting. De havde svaert med at putte mig i kasser, fordi jeg var to minoriteter
[kvinde og lesbisk], og det gjorde, at jeg blev mere forvirrende for dem.”

Anna, murer og lesbisk

Som naevnt i afsnittet ovenfor, former chikane sig efter de fordomme, der er knyttet til LGBT+
personer og i dette tilfaelde kvindelige homoseksuelle. Citatet viser ogsa, at kollegaernes
chikane af Anna bade haenger sammen med deres fordomme om, at Anna er lesbisk, men
ogsa er blandet sammen med de fordomme, som de har om Annas kgn og k@nsudtryk.

Chikanen tager ogsa i nogen tilfeelde form af kommentarer, hvor interviewpersonen tilleegges
graenseoverskridende seksuelle intentioner og udstilles som hyper-seksuel, fordi de identificerer
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sig som LGBT+ person. Det bliver i nogle tilfeelde en form for anledning til chikanen eller til
bagtalelse. Fx fortzeller Sarah at:

“Delikatesselederen var meget jyde og vidste ikke, hvordan man skulle forholde sig til
andre seksualiteter. Ndr hun bukkede sig ned, sagde hun: “Jeg skal jo lige holde gje med,
at Sarah ikke kigger.” Det blev sagt foran alle.”

Sarah, slagter og lesbisk

“Kollegaerne sagde til bl.a. leverandgrerne, og advarede dem om, at ham der Martin

v

skulle man passe pd. ‘Han vil i bukserne pa dig’.
Martin, lagermedarbejder og homoseksuel

Disse fortaellinger peger p3, at det at vaere LGBT+ person i sig selv kan ggre én udsat for seksuel
chikane, og at chikanen desuden retfaerdigggres og legitimeres ved at traekke pa stereotyper om
ikke-heteroseksuelle kollegaer. Dette kan desuden fgre til uretmaessige rygter og anklager. Rikke,
en anden interviewperson har oplevet, at der er blevet startet rygter om, at hun skulle have gjort
noget seksuelt graeenseoverskridende til en personalefest, fordi hun er lesbisk. Dog uden at hun er
blevet forelagt sagen pa en direkte made:

“Ndr der far lov at gd nogle rygter om, at jeg skal skulle have gjort noget kraenkende [ved
nogle kvinder], uden at nogen griber ind og tager det serigst. SG er det nok fordi, man
synes det er sadan lidt tg-hg agtigt, og at det handler om at jeg sddan en afviger, der ikke
kan holde snitterne for mig selv eller kender graenserne. Det taenker jeg har kunne finde
sted, og blive anset som noget ’sjovt’, fordi jeg er til kvinder.”

Rikke, fagforeningsansat og lesbisk

En interessant pointe i forhold til den situation er at Rikke pa en og samme tid ses som
graenseoverskridende, da hun er lesbisk, samtidig med at den pastdede chikane ikke tages
alvorligt, fordi det er en episode, der foregar mellem kvinder. Hvilket kan traekke pa fordomme
om, at sex eller flirt mellem kvinder ikke teeller for det samme som heteroseksuelle interaktioner.
En anden interviewperson, Martin, har ogsa oplevet at blive uretmaessigt anklaget for at veere
seksuelt greenseoverskridende, hvilket han ogsa mistaenker har med hans LGBT+ baggrund at ggre.

Chikanen tager for to af interviewpersonerne form af trusler om vold eller outing. | det fgrste citat
kommer truslen i forbindelse med, at Martins seksuelle orientering er blevet "afslgret” til en ny
kollega. Som forklaret i det foregdende afsnit kommer truslen som konsekvens af, at Martin
tilleegges en seksuel graenseoverskridende intention.

“Der var en dag, hvor der kom en ny kollega. Jeg skulle vise ham nogle af tingene, og
hvordan man gjorde (...). Og sd var der en kollega, der kom hen og sagde: ’Jeg kan se, at
du har hilst pa Martin, som er homo.” Og han ser pG mig og sp@rger: ’Er du homo?’ ’Ja det
er er jeg’, svarer jeg. Og sad siger han: 'Ok du skal bare lige vide, at jeg ikke er til fyre, s
hvis du kommer for taet pa mig, ma jeg forberede dig pd, at jeg nok slar dig ned, hvis du
bare sG meget som rgr mig.””

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel
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| det naeste citat er det en tillidsrepraesentant-kollega, som misbruger sin viden om Janices
seksuelle orientering, til at chikanere hende ved at true og drille hende med at oute — dvs. afslgre
— hende overfor de gvrige tilstedevaerende.

”Ndr vi er ude [med fagforeningen], og jeg bliver tilbudt nogle palser, sG siger han
[kollegaen] drillende at “der er en der ikke kan lide dem her - ikke ogséd Janice?’. Den slags
sjofle bemaerkninger. Han bruger det til at drille mig, og sige hvem jeg i virkeligheden er.”

Janice, renggringsleder og lesbisk

Janice beskriver sig selv som ’lukket lesbisk’, hvilket er et valg hun har truffet for at beskytte sig
selv som dobbelt minoritet, dvs. at hun bade er LGBT+ person og etnisk minoritet. Det er ogsa
medvirkende til, at kollegaens chikane er szerlig ubehagelig for hende.

Tre af interviewpersonerne har ogsa oplevet seksuel chikane i form af direkte fysisk bergring og
kropskontakt. En bemaerkelsesvaerdig ting er, at chikanen i to tilfelde bortforklares som vaerende
chikane af udgveren ud fra en bevidst eller ubevidst misforstaet logik om, at det ikke skulle vaere
seksuel chikane, fordi den det gar udover “ikke taender pa det”.

“Der var jo ham der afdelingslederen fra en anden afdeling, der havde den opfattelse, at
fordi jeg ikke taendte pa fyre, kunne han godt presse sig op af mig bagfra. Og det var jo
enormt graenseoverskridende. Og ndr man sd sagde fra, fik man bare at vide, at du
taeender jo alligevel ikke pd det.”

Sarah, slagter og lesbisk

Sarahs LGBT+ identitet bruges altsa direkte til at legitimere chikanen. Janice har ogsa oplevet
seksuel chikane af fysisk karakter pa et tillidsrepraesentantkursus i fagforeningen.

“Engang var jeg pa tillidsrepraesentantkursus, dengang var jeg helt ny. Jeg talte engelsk
og dansk. (...) En af dem, han var en faderfigur for mig, han var ok, men da han fik for
meget at drikke, begynder han at r@re ved mig pa mine ben. (...). Sa sagde han: Jeg er god
og mdske du mangler nogen derhjemme? Og sa siger jeg nej, jeg har en kzereste. Jeg bor
sammen med en. Sa sagde han: NGda ... men jeg har ikke set din mand. Sé var jeg fanget!
Og sd sagde jeg det er fordi jeg bor med en kvinde. Og sa sagde han aha du vil helst have
en klap-klap [kvindeligt kensorgan]. Sa gik jeg.”

Janice, renggringsleder og lesbisk

Det er interessant at se, hvordan kollegaens chikane fgrst knytter sig til hendes kgn, og hvordan
chikanen andrer karakter, og hvordan kollegaen begynder at inddrage hendes seksualitet, da hun
bliver presset til at veere aben om sin seksualitet. Situationen viser, hvordan bade hendes kgn og
seksuelle orientering spiller ind p3, at hun er udsat for chikane, og hvad form chikanen tager.

Den engelske fagforening TUCs undersggelse viser ogsa, at transkvinder i hgjere grad end andre
LGBT+ personer er udsatte for fysisk seksuel chikane. Der nzevnes fx en episode, hvor en leder
rgrer ved en transkvindes bryster, fordi vedkommende var "nysgerrig pG hvordan de groede”.
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Konsekvenserne af chikanen

Seksuel chikane kan have store individuelle konsekvenser. For interviewpersonerne har
episoderne med seksuel chikane haft bade mindre og meget alvorlige konsekvenser, bade pa et
personligt plan og i deres arbejdsliv.

Martin fortzeller, hvordan han uden held forsggte at stoppe chikane ved at inddrage sin leder, og
derefter blev sygemeldt og sa fyret:

“Martin: Jeg begyndte at miste selvtilliden. Jeg keempede med at tvinge mig selv til at
veere hetro, fordi livet som homo var sd slemt. {...)

Sa den eneste dag jeg synes var perfekt, var den dag, jeg blev fyret. Men det var
selvfglgelig ogsd v, fordi jeg kunne virkelig godt lide min arbejdsplads. Jeg kunne godt
lide de ting, som jeg lavede. Faktisk sd elskede jeg mit arbejde, og ville meget hellere
arbejde end at ligge syg derhjemme. (...)

Interviewer: Blev du fyret med henvisning til en specifik drsag?

Martin: Begrundelsen var ’for at spare’. For mig var det [indlysende] en nem made [for
virksomheden] at komme af med folk.”

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel

Udover konsekvensen at miste et job, som han var rigtig glad for, sa bet@d chikanen ogsa, at han

oplevede at miste sin selvtillid og undertrykke sin seksualitet i et forsgg pa at undga chikanen.

Sarah fortzeller ogsa om de store konsekvenser, oplevede at chikanen har haft for hende.
“Til sidst blev det sd grelt, at jeg faktisk knak ret meget pd det, og jeg kan ogsd godt
meerke at fordi jeg blev i det i 3 Gr og ikke ville have, at han skulle vinde, sd er jeg ikke i
tvivlom, at jeg pa et psykisk plan har taget noget skade. (...) Nu er jeg et nyt sted, hvor jeg
er blevet mgdt med en hel anden tilgang, og efter jeg kom derud, har jeg haft et meget
stort psykisk knaek, fordi jeg lige pludselig skulle mgde op og ikke vaere pa vagt. Kroppen
gav slip, og jeg er blevet ngdt til at starte op pG ADHD medicin og fdr noget
tankenedsattende om aftenen, fordi jeg lige pludselig kunne meerke, at, gj hvor har min
krop veeret pd vagt i mange ar.”

Sarah, slagter og lesbisk

Selv efter hun med egne ord er kommet til en god arbejdsplads, er hun stadig meget pavirket af
chikanen psykisk og er ngdt til at fa behandlingskraevende hjzlp.

Bade Sarah og Martins historier er fortzellinger om unge mennesker, der har vaeret i deres fgrste
job eller lzereplads. De har som fagligt vaeret glade for og gode til deres arbejde, men den
seksuelle chikane har skabt et ubehageligt arbejdsmiljg, som har haft store konsekvenser i deres

senere liv.
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Udfordringer og stette i forbindelse med chikanen

| de naeste afsnit vil vi beskrive, hvilke udfordringer og barrierer samt stgtte og muligheder,
interviewpersonerne har oplevet i forbindelse med den chikane, de har veeret udsat for.
Interviewene viser tydeligt at LGBT+ identiteten, i samspil med andre identiteter, har en betydning
bade for at chikanen i det hele taget finder sted, og for hvad mulighederne for at sige fra og fa
hjeelp er.

Sarahs oplevelser, som er beskrevet pa side 14, viser hvordan chikanen hun var udsat for, netop fik
lov at udspille sig, uden hendes leremester greb ind, fordi hun var lesbisk. Bade udgveren og
mesteren ansa ikke handelserne som seksuel chikane pa grund af hendes seksuelle orientering.
Den pageldende medarbejder udsatte flere for chikane, men mesteren greb kun ind nar det var
malrettet de heteroseksuelle kvinder.

“Han var ogsd for meget overfor mange andre unge (...), men han gik lidt laengere med
mig, fordi han taenkte, at han kunne tillade sig det. (...) Jeg tror det er fordi, at nar jeg gik
videre med det, s var det mere den der med: ‘ej men du er jo ikke til noget’. S jeg tror
ikke, han falte, han har kunne blive feeldet pa det, pd den samme mdde, som han kunne,
hvis han gjorde det overfor hetropigerne.

Jeg har et rigtig godt eksempel: Sa gjorde han det samme over for en anden slagterelev,
som er min rigtig gode veninde, og der blev han stoppet i det. Der gik min davaerende
mester faktisk ud og tog fat i ham og sagde: ‘det der det stopper nu, det vil jeg ikke se.””

Sarah, slagter og lesbisk

Pa den made defineres chikane i deres gjne som noget, der kun kan ske i en heteroseksuel
kontekst, og interviewpersonens oplevelse med chikane som homoseksuel usynligggres eller
bagatelliseres, hvilket forhindrer at den seksuelle chikane imod hende stoppes. TUCs undersggelse
viser ligeledes, at biseksuelle oplever at seksuel chikane rettet imod dem bagatelliseres, og
undersggelsen fremhaever et eksempel, hvor en leder overvarer en episode med seksuel chikane,
og kvinden hun klager over den, siger lederen: "At jeg ma kunne lide det, fordi jeg er en biseksuel
kvinde” .

Et gennemgdende tema i interviewene er, at interviewpersonernes pa grund af deres LGBT+
identitet oplever at veere udenfor faellesskabet eller vaere lavest i hierarkiet pa arbejdspladsen,
hvilket ggr dem mere udsatte for chikane.

En del af interviewpersonerne beskriver, at de bliver holdt udenfor feellesskabet pa
arbejdspladsen, fordi deres seksualitet eller kgnsudtryk bryder med normen og at det bliver selve
anledningen til chikanen.
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“Interviewer: Fglte du dig mere udsat som LGBT+er?

Ja jeg blev overrasket over, hvor sveert det var. Det var kun mig, der blev udsat [for seksuel
chikane]. (...) Alle hetroerne var hér og jeg er hér [han viser med handerne, hvordan han
er udenfor fellesskabet].

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel

Anna forklarer ligeledes, hvordan hun som lesbisk kvindelig murer ikke fgler sig som en del af
faellesskabet. Fx ved at der tales om hende pa en seksualiserende og ekskluderende made. Hun
giver i citatet et eksempel pa, hvordan hun fglte sig holdt udenfor:

“Det kunne veere inden jeg blev ansat. Fordi jeg er kvinde, sa tjekker kollegaerne mig ud
pd Facebook, [og deres konklusion er at:] ’jeg ikke er laekker’, og sa er der ogsa det der
med, ‘du er jo naesten en halv mand’. Jeg fglte at sproget blev brugt til at ggre mig
anderledes og holde mig pa afstand og skabe sammenhold imod mig. (...) De falte sig i
hvert tilfeelde mere magtfulde end mig.”

Anna, murer og lesbisk

En tredje interviewperson forteeller, hvordan kollegaerne pa arbejdspladsen var ekskluderende
overfor for alle, der pa forskellig vis ikke passede ind i normerne:

”De var jo bare meget ekskluderende overfor alle, der ikke passede ind i kasserne i deres
hoveder. Jeg husker, at vi diskuterede en sag med en transkgnnet. Min gamle chef
fortalte, hvordan de havde ekskluderet ham, ’for sadan kunne man jo ikke veere’. Han
fortalte, hvordan de havde kastet ting efter ham, ja faktisk var der naermest ikke det, de
ikke havde gjort. De pissede i hans madkassen, fordi han var jo bgsse ’sG han kunne vel
godt lide smagen af pis’”.

Sarah, slagter og lesbisk

Overstaende er et tydeligt eksempel pa en arbejdsplads, hvor der ikke blot udgves chikane og
diskrimination imod LGBT+ personer m.fl., men hvor der ogsa prales med det, og hvor ingen griber
ind. Hvilket er med til at skabe en kultur pa arbejdspladsen, hvor chikane normaliseres.

For nogle af interviewpersonerne ggr det at veere LGBT+ person det sveerere at sige fra og bede
om hjeelp i forbindelse med seksuel chikane. Det galder seerligt for de interviewpersoner som er
unge, og/eller dem som ikke er (helt) dbne omkring deres seksualitet.

“Martin: Om jeg fik hjaelp fra venner? Jeg havde ikke venner pd det tidspunkt. Det var

stadig nyt for mig at vaere homoseksuel, men jeg vidste godt inderst inde, at jeg er, som
jeg er.

Interviewer: Gjorde det situationen sveerere, at du var i proces omkring at veere dben om
din seksualitet?
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Martin: Ja absolut, det var ligesom om, der var ingen, der vidste, hvordan man skulle
hdndtere at veere LGBT+ person pd en arbejdsplads.”

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel

Samme interviewperson forteller, at han blev pa de arbejdspladser, hvor chikanen foregik, fordi
han var ny pa arbejdsmarkedet og ikke vidste, om andre arbejdspladser var bedre. Sarah fortzeller
0gsa, hvordan det med at vaere i laere samtidig med at veere ung enlig forelder, gjorde det svaert
at sige fra eller skifte arbejdsplads i forbindelse med chikanen.

Hvis jeg havde haft en anden mulighed for bare at kunne skifte over, sa havde jeg gjort
det. Det spillede ind, at jeg var enlig forzelder. Fordi hvis jeg skulle have en ny elevplads,
ville det vaere i Kebenhavn, og det kunne jeg ikke fa til at haenge sammen [fx med at hente
og bringe sit barn]”.

Sarah, slagter og lesbisk

Janice reflekterer ogsa over, hvordan hendes forskellige minoritetspositioner, har vaeret med ggre
hende mere udsat over diskrimination og chikane. Hun forklarer hvordan, det gjorde det svaerere
at sige fra, dengang da hun som ung var udsat for seksuel chikane. Samtidig siger hun, at hun
oplever at der i dag er flere, der star frem med deres oplevelser.

”Jeg husker at jeg og Luiza var pa et hold pa et kursus i fagforeningen. (...) Den dag falte
jeg at, det er meget sveert, hvis du er kvinde, det er meget sveert hvis du er udlaending og
ikke kan sproget (...). Og det er ogsd meget sveert, hvis man er en del af LGBT, og man er
etnisk minoritet. Sd er det et stort tabu. Men heldigvis er der mange, der star frem nu, og
jeg er stolt af dem {(...). Jeg teenker madske, hvis jeg havde vaeret sadan for 20 dr siden, s
kunne jeg godt sta havde stdaet op for mig selv.”

Janice, renggringsleder og lesbisk

Janice oplevelse, af at hendes etniske baggrund har spillet ind, understgttes ogsa af TUCs
undersggelse som viser, at sorte og etniske minoritets LGBT+ personer oplever forskellige former
for chikane i hgjere grad end hvide LGBT+ personer.

Det generelle billede er, at interviewpersonerne ikke har faet tilstraekkelig stgtte i forbindelse med
chikanen pa arbejdspladsen. En enkelt har modtaget god stgtte fra sin fagforening, men har
alligevel haft for stor frygt til at rejse en faglig sag imod sin arbejdsplads.

“Den fagforeningsansatte spurgte, om det var noget, vi skulle ggre noget ved, fordi han
udmeerket godt kendte til den mester. Han sagde, at der er mange der har kontaktet
fagforeningen [vedrgrende den mester], men som ikke har turde kgre en sag. Og jeg
sagde det samme. (...) SG nej de kunne ikke ggre mere, det var min egen frygt [som stod i
vejen for at ggre mere].”

Sarah, slagter og lesbisk

‘:' FIU-LIGESTILLING 18

MANGFOLDIGE FAGLIGE FALLESSKABER



Rikke, som er ansat i en fagforening, har ogsa modtaget stgtte fra sin chef i form af at lederen gik
ind og "fik reddet tradene ud”, da der gik rygter, om at hun skulle havde vaeret
graenseoverskridende.

De gvrige interviewpersoner har ikke faet nogen stgtte. Flere har forsggt at fa hjaelp til at handtere
og stoppe chikanen fra bade ledere, tillidsvalgte og kollegaer, uden at det er blevet imgdekommet.
Martin fortzeller her, hvordan hans leder direkte afviste at ggre noget ved den seksuelle chikane.

“Da jeg gik til min chef og fortalte om hele situationen, sé kiggede hun bare pG mig iskoldt
og sagde: 'sadan er tonen pd arbejdspladsen, sa hvis du ikke kan lide lugten i bageriet, sa
er det ikke her, du skal arbejde.”

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel
Han oplevede heller ikke, at han fik den gnskede stgtte fra sin tillidsvalgte.

“Jeg ville havde gnsket at den tillidsvalgte, havde vaeret mere som en fagforening og
havde kontaktet fagforeningen og fortalt, hvad der var sket. (...) Og at han samtidig havde
taget mig med ind til chefens kontor og havde sagt, at nu stopper det her, og hvis det ikke
gar det, sd tager jeg Martin med til fagforeningen, og jeg er bisidder.”

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel

Og i citatet nedenfor fortaeller Anna om hvordan hendes kollegaer sa passivt til da en leverandgr
udsatte hende for seksuel chikane.

“Interviewer: Hvordan reagerede de andre kollegaer?
Anna: De grinte lidt, men sagde ikke sG meget og kiggede bare ned i jorden.
Interviewer: Sa de var utilpasse med situationen? [lees om episoden pa side 11]

Anna: Ja, ogsa fordi de ikke kendte mig og blev sddan Gh dh hvordan reagerer hun sé nu.
Sa det hele var op til mig. Der var ikke nogen der sagde fra.”

Anna, murer og lesbisk
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Visioner for en chikanefri arbejdsplads

Fzelles for de fleste af interviewpersonerne er, at de ikke lzengere er udsatte for seksuel chikane.
Det skyldes, at flere af dem har valgt at skifte arbejdsplads. | andre tilfaelde skyldes det at chikanen
var en enkeltstaende episode og/eller fordi de chikanerende personer ikke laengere er pa
arbejdspladsen. Det betyder, at nogle af interviewpersonerne ogsa har nogle positive oplevelser
med chikaneforebyggende tiltag pa deres nye arbejdsplads. Andre interviewpersoner har
derudover forskellige ideer til, hvad man kan ggre for at forebygge seksuel chikane —iszer for
LGBT+ personer. | dette afsnit vil vi fremhave nogle af de mere positive oplevelser og ideer til
tiltag, som interviewpersonerne har.

Martin fremhaever, hvordan han efter sine darlige erfaringer med seksuel chikane kom til en
arbejdsplads med en mangfoldighedspolitik, der fik ham til at fgle sig tryg som LGBT+ person.

“Politikken pa det nye job gav mig en rar og beskyttet fglelse. Jeg kunne se, at der var
mange forskellige slags mennesker pa arbejdspladsen, og der var plads til alle — bade pa
papiret og i praksis.”

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel

Sarah har pa sin nye arbejdsplads oplevet en mere tydelig ledelsesstil, som hun oplever, er med til
at forebygge at "sjove og lidt seksualiserede kommentarer” udvikler sig til seksuel chikane.”

“Lederne hdndhaever en kultur, hvor man behandler hinanden ordentligt. (...) Min mester
faktisk hiver os til side og siger: ’jeg ved godt, at | siger det for sjov, men pd
arbejdspladsen kalder vi ikke hinanden for “navne” [kalenavne]’. Fordi det kan godt veere,
jeg kalder hende for putte, men sd kan det ogsd godt vaere at Svend kalder hende for
putte, og sd kan det godt veere det eskalerer. Jeg synes det hjaelper til, at der ikke kommer
de der misforstdelser.”

Sarah, slagter og lesbisk

Sarah oplever at ledelsesstilen bade beskytter, den der er malet for kommentarerne, men ogsa
den der sender kommentaren afsted, fordi man undgar ende i en situation, hvor en kollega synes
man er graenseoverskridende. Men baggrund i sine erfaringer efterlyser Sarah ogsa generelt mere
uddannelse til ledere om seksuel chikane og LGBT+ forhold, sd man kan undga situationer, som
den hun oplevede, hvor chikanen imod hende ikke blev set og anerkendt fordi hun var LGBT+
person.

“Ndr man uddanner ledere, kunne man ggre dem opmaerksom pd, at denne her minoritet
kommer til at veere en del af jeres arbejdsplads, og give dem lidt viden om hvad det
handler om at veere homoseksuel. SGd man undgdar, ligesom eksemplet med min chef, at
han tror at bare fordi jeg er til piger, sG g@r det mig ikke noget at en mand faktisk star og
chikanerer mig”

Sarah, slagter og lesbisk
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Anna fremhaver ogsa ledelsens rolle i forhold til at gribe ind, hvis en medarbejder bliver udsat for
chikane, og i forhold til at beskytte medarbejdere der siger fra overfor fx ugnskede seksuelle jokes.
Pa den made kan der skabes der en kultur, hvor man trygt kan sige fra. Pa spgrgsmalet om hvad
ledelsen kan ggre svarer hun:

”[Hvis der sker chikane] kunne ledelsen fyre og sige vi @nsker ikke ddrlig opfarsel. Men
som det er nu, bliver det mere Ignnet hvis min kollega siger en joke, end hvis jeg siger fra.
Hvilket jeg har gjort mange gange. Jeg skal bare holde min kaft. SG det med at fa skabt en
kultur hvor man kan sige fra, det er det de kunne ggre.”

Anna, murer og lesbisk

Rikke efterlyser en uddannelsesindsats overfor kollegaer pa arbejdspladsen, sddan at de bade er i
stand til at genkende chikane overfor LGBT+ personer og fgler et ansvar for at gribe ind overfor
det.

”Hvis du fa@rst har din normkritiske brille pd [er treenet i at laegge maerke til normer] og
kan se, at det var sgu ikke ok at sige det der til Tina, det var da mega upassende [sa kan
du ggre en forskel] (...). Man ved ikke altid at man jokker folk over taeerne. Det er fordi, vi
har sé mange normer, som man ikke er opmaerksom pd. Kollegaansvar [at tage ansvar
som kollega] fordrer at man har den viden [om normer] med sig - ellers kan man ikke std
op for den anden. Og det kreever uddannelse [at fa den viden].”

Rikke, fagforeningsansat og lesbisk

Samlet set peger interviewene pa at udfordringerne skyldes manglende uddannelse og viden om
rettigheder, og LGBT+ forhold generelt, bade hos LGBT+ personer, hos kollegaerne, de tillidsvalgte
og ledelsen. Samtidig er netop mere viden og uddannelse, der ser ud til at vaere en nggle til
forbedringer.

Synlighed og uddannelse er ogsa de ting som flere interviewpersoner efterspgrger - bade i forhold
til fagforeningen og de tillidsvalgte. De fremhaever, at for at man ter ga til sin fagforening, sa
kraever det, at den aktivt kommunikerer, at den stgtter LGBT+ medlemmers rettigheder og trivsel
pa arbejdspladsen. Sarah fortzeller her, hvad det kunne havde betydet for hende.

”Det kunne hjeelpe hvis fagforeningen gjorde sig synlig [og viste], at de er der indenfor de
her omrdder. Fordi havde jeg vidst at: Din fagforening er 100 % for LGBT+ personer, sd
tror jeg mdske ogsa det ville havde veeret lidt anderledes. For jeg var jo lige sa bange for,
at fagforeningen ogsa bare ville sige, at nu skal du lige tage dig sammen.”

Sarah, slagter og lesbisk

Hun fremhaever ogsa overenskomsterne som et sted, hvor LGBT+ personer kunne synligggres. Hun
forklarer at det kunne bidrage til, at man generelt set fglte sig beskyttet.

“Sarah: | overenskomster er der jo heller ikke neevnt noget med homoseksuelle og
transkannede. Men hvis der fx stod at transkgnnede havde ret til at tage ind og fa det der
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sprgjt [hormonbehandling], eller hvis vi var inddraget flere steder, sa tror jeg ogsG man
gor det mere til en normalitet [at veere LGBT+ person].

Interviewer: Ville flere rettigheder ggre det lettere at komme og sige man var udsat for
chikane?

Sarah: Ja det taenker jeg, fordi man ville fgle sig mere beskyttet.”
Sarah, slagter og lesbisk

Synlighed i forbindelse med skolebes@g og virksomhedsbes@g er ogsa noget, som hun tror kunne
gore en forskel.

“Fagforeningerne kunne tage ud, og vise flaget pa virksomheder og skoler og naevne
LGBT+ rettigheder, sd folk taenker, at der er nogen der vil hjeelpe. Fordi man fgler hurtigt,
man kan std i et enmandsland.”

Sarah, slagter og lesbisk

Det taler ogsa ind i noget af det samme som Martin beskriver. Nemlig fglelsen af som ung
LGBT+’er at vaere alene med sin udfordringer uden at kende sine rettigheder, hvilket kunne vaere
et oplagt fagligt fokusomrade at sikre.

“Jeg synes det er synd for den yngre generation. Den person der springer ud som LGBT
person fdr ikke nogle hjelp eller vejledning om, hvad skal man ggre hvis man havner den
situation [hvor man er udsat for seksuel chikane]. Eller hvad man kan ggre, hvis man ikke
far hjeelp af sin leder.”

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel

De tillidsvalgtes rolle bliver ogsa fremhaevet. Martin har pa sit nye job oplevet, hvilken forskel det
gor at have en tillidsvalgt, som er der for alle uanset baggrund. Helt konkret oplevede han stgtten i
forbindelse med en anonym, uberettiget anklage om seksuel chikane.

“Hun tog sig tid til mig og bookede et mgdelokale. Det var en god og rar fglelse. Sa jeg
ved, at jeg kan ga til den tillidsrepraesentant. Hun sagde ogsd: ‘Du skal vide 100 procent at
jeg statter dig, du ikke opleve det, fordi du er homo.””

Martin, lagermedarbejder og homoseksuel

Anna fremhaever ogsa at de tillidsvalgte potentielt kunne spille en vigtig rolle i forhold til at
forebygge chikane. Men som hun ser det, kan det kun ske, hvis de tillidsvalgte bliver uddannet til
at lgfte opgaven.

“Tillidsvalgte kunne spille en rolle, hvis de havde viden, men det har de ikke. De kunne
spille en afgagrende rolle for, at man ikke fgler sig skar og alene. Og give forstaelse.
Potentialet afhaenger af om de er uddannet.”

Anna, murer og lesbisk

Ligeledes mener Anna, at det er vigtigt, at man uddannes pa samme vis i fagforeningerne. Ellers
risikerer man som LGBT+ medlem at mgde nogle af de samme barrierer i fagforeningen som pa
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arbejdspladserne, og dermed far man ikke den gnskede hjalp. Eller endnu veerre risikerer man at
me@de diskrimination i fagforeningen.

“At beskytte LGBT+ personer imod chikane burde vaere fagforeningsarbejde. Der fgler jeg,

at det med at vaere LGBT+ person pd arbejdspladsen, det er det samme i fagforeningen.

Det er de samme problemstillinger. Og fagforeningen skal jo veere der, ndr min

arbejdsplads ikke er der.

Anna, murer og lesbisk

Kun i ét tilfeelde udtrykker interviewpersonen, Sarah, stor tilfredshed med den stgtte, hun har
modtaget i forbindelse med chikanen. Den pagzldende lokalafdeling er netop kendetegnet ved, i
en arrekke, at have arbejdet aktivt for LGBT+ ligestilling, samt at have uddannet sig og tilegnet sig
viden om LGBT+ ligestilling.
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Hvordan ser chikanen som etniske minoriteter oplever ud?

| dette afsnit vil vi preesentere eksempler pa den seksuelle chikane, som vores interviewpersoner
med minoritetsetnisk baggrund har vaeret udsat for, for at vise hvordan den seksuelle chikane,
etniske minoriteter personer oplever, kan se ud. Vi vil ogsa synligg@re, hvordan etnicitet og etnisk
minoritetsstatus er pa spil i forbindelse med chikanen.

Overordnet set er den mest udbredte form for chikane, som alle interviewpersonerne har oplevet,
ugnskede og ubehagelige seksuelle kommentarer og opmaerksomhed, hvor interviewpersonernes
etnicitet og kgn bringes i spil indirekte eller direkte. Derudover har to interviewpersoner oplevet
ugnsket og ubehagelig seksuel bergring og kropskontakt. To interviewpersoner har udover deres
egne erfaringer ogsa kendskab til flere situationer eller sager, hvor andre etniske minoriteter har
veeret udsat for seksuel chikane.

Interviewene viser ogsa, at chikanen sker i forbindelse med afsat i stereotype og nedvurderende
fordomme og antagelser om etniske minoriteter eller helt eller delvist i kraft af deres position som
etniske minoriteter. Det vil vi udfolde i de naeste fire afsnit.

Alle interviewpersonerne har vaeret udsat for ugnskede eller ubehagelige seksuelle kommentarer
og opmaerksomhed, som de oplever haeenger sammen med deres kgn og etnicitet. De tre
interviewpersoner med filippinsk baggrund har i saerlig hgj grad oplevelser med ugnsket og
ubehagelig seksuel opmaerksomhed, hvilket kan heenge sammen med, at de som kvinder med
asiatisk baggrund mgdes af nogle seerlige fordomme. Dette vil vi beskrive pa side 30.

| det her citat fortaeller Janice, hvordan hun og hendes kollegaer har oplevet, at etnisk danske
maend bliver graenseoverskridende, nar de er gaester til de events de ggr rent ved.

“Ja, for i begyndelsen var det et chok for mig. (...) Vi samler flasker sammen, og pludselig
er der en der gramser pa dig. Jeg er lidt aggressiv og meget hurtig ndr det sker. (...) Jeg
kan huske en af mine kollegaer blev sé vred. Hun var inde pa toilettet, og pludselig
kommer der en som raber: ‘Ma jeg godt fa et kys’ (...) Vi har nogle vagter og vi har nogle
servicekollegaer, vi kan ringe til. (...) Ja. Sa vi er beskyttet. Men nogle gange er det allerede
for sent, ndr vi ringer til dem. SG har vi allerede beskyttet os selv.”

Janice, renggringsleder med filippinsk baggrund

En anden interviewperson, Marie, har ogsa erfaring med graenseoverskridende gaester og ugnsket
seksuel opmarksomhed:

“For eksempel til julefrokoster, der kan det ogsd blive meget vildt. NGr man er ude pd
badeveerelset og ga@r rent, sa kan der godt lige komme nogle fyre og sige nogle
bemeerkninger og sddan noget. ‘"Hej smukke pige. Skal du ikke med mig hjem?’ og sadan
noget. Det har jeg hgrt far (...). Jeg kan huske en gang, hvor jeg skulle arbejde alene helt
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til om morgenen, hvor en fra restauranten blev ved med at snakke til mig og ogsa spurgte,
om vi skulle falges hjem, fordi vi begge boede i samme bydel.”

Marie, renggringsassistent med dansk-filippinsk baggrund

Tulay, fortzeller om, hvordan hun oplevede seksuel chikane tilbage i sin elevtid. Chikanen skete i
forbindelse med en episode, hvor Tilay prgvede at sige fra overfor en samtale blandt de gvrige
medarbejdere og en mandlig leder. De talte meget fordomsfuldt om nogle drenge med
indvandrerbaggrund. Drengene var blevet dgmt uskyldige i en voldtaegtssag, hvilket Tilay
papegede. Alle de tilstedeveerende, pa nzer Tiilay, havde etnisk dansk baggrund.

“Der var en mand der var leder, og der var nogle andre kvinder, der laerte mig op. De talte

om mediehistorier, og pd det tidspunkt var der en kvinde, der var blevet voldtaget af nogle

indvandredrenge. (...) De sagde ting som ‘Fandens arabere, nu kommer de og voldtager

vores kvinder’ (...). Og jeg havde laest en artikel, hvor drengene ikke var skyldige. Og sd

naevnte jeg det overfor dem pd kontoret. Og sd sagde ham der var leder: ‘Hvad ville du

sige til, hvis jeg gik rundt og voldtog dig. Hvordan ville du have det med det?’ Det synes

jeg var meget kraenkende overfor mig og min person, som kvinde og overfor min etnicitet,

og jeg tog det meget tungt pd en eller anden made, og jeg kunne hverken sige noget eller

sige fra. Jeg var helt mallgs. ”

Tllay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Det er interessant at se, hvordan den seksuelle chikane, som jo er en form for diskrimination, sker
i forbindelse med, at Tiilay siger fra overfor en anden form diskrimination, der har afszet i etnicitet.
Bade kgn og etnicitet er pa spil i episoden. Der er for Tiilay som kvinde med etnisk
minoritetsbaggrund en szerlig seksualiseret konsekvens forbundet med at forsgge at stoppe den
fordomsfulde snak blandt kollegaerne. Samtidig er den der udszetter hende for chikanen bade
etnisk dansk, mand og i en overordnet position, hvilket ggr det til en szerlig ulige situation.

Tllay bliver ogsa pa et senere tidspunkt bekendt med, at den samme etnisk danske mandlige leder
havde udsat en anden kvinde med minoritetsbaggrund for ugnskede seksuelle kommentarer og
forsgg pa bergringer. Hun naevner ogsa, at lederen ogsa fgr episoden var én som hun holdt
afstand til, fordi hun oplevede, at han kunne finde pa at rgre hende pa armen eller knaeet uden at
hun gnskede det. Episoden hvor Tilays leder siger den kommentar, der kreenker hende, er altsa en
eskalering af lederens allerede seksualiserede og greenseoverskridende made at vaere pa. |
Valeries historie, som praesenteres i naeste afsnit, har den mandlige kollega der udssetter hende
for seksuel chikane, ogsa forud for episoden kommet med ugnskede seksuelle kommentarer fgr
den fysiske episode.

Valerie har ogsa oplevet chikane i form af ugnsket, ubehagelig seksuel kropskontakt, og hun
beskriver her, hvordan episoden fandt sted, da hun stod og gjorde sig klar til dagens arbejde:
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”Jeg stod og kiggede pG menuen pd vaeggen, og sa kommer han bare og trykker sit
underliv op imod mig bagfra. (...) Jeg blev overrasket selvfglgelig. Og sa lidt efter, da jeg
star i et andet rum og dbner ddser, sa pludselig kommer alle falelserne til mig (...). SG
teenker jeg, ‘hvad sker der’, og sa far jeg pludselig et chok, og sd starter jeg bare med at
tude.”

Valerie, kekkenmedarbejder med filippinsk baggrund

Valerie vurderer selv, at hendes etniske baggrund, og kollegaens fordomme om asiatiske kvinder,
har en betydning for episoden:

“Jeg tror ogsd, det har at ggre med, at jeg er udlaending. Jeg hgrte ogsd senere, at han er
kaereste med nogen fra Thailand, som har en massagebutik, sd jeg ved ikke om han har
fdet en ide.”

Valerie, kgkkenmedarbejder med filippinsk baggrund

Valerie har, udover episoden med seksuel chikane, ogsa oplevet andre former for
forskelsbehandling pa baggrund af sit kgn og etnicitet pa andre jobs, hvilket sandsynligvis har en
betydning for, hvordan episoden pavirkede Valerie. En engelsk undersggelse® af seksuel chikane af
sorte, asiatiske og etniske minoritetskvinder pa britiske arbejdspladser viser ogsa, at der kan veere
sveert at skelne mellem, hvornar seksuel chikane bliver til racisme og den anden vej rundt. Denne
pointe g@r sig ogsa geeldende for flere af interviewpersonernes oplevelser.

| kraft af TUlays tidligere tillidshverv har hun kendskab til andre kvinder med etnisk

minoritetsbaggrund, der har fortalt hende om episoder med chikane. Her fortzeller hun om en
kvindelig kollegas oplevelse.

”Sa begyndte hun at snakke om, hvordan det var gdet til, at han havde taget fat i hende til
festen, og trak hende ud i et rum og tog fat i hendes numse og begyndte at kysse hende
og sddan nogle ting. Og det havde hun sa fortalt efterfalgende til hendes leder, hvor
lederen havde sagt det til personalechefen og den gverste chef, som gdr ind og taler med
medarbejderen, som sd laegger sig syg efter samtalen.”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Tulay fortzellere videre, hvordan kollegaen hverken fik ordentlig st@tte fra sin egen
tillidsrepraesentant eller leder, som i stedet havde mere tiltro til manden, der havde udsat hende
fra chikane.

“Hun sagde, at tillidsrepraesentanten ikke troede pa hende, og den faglelse havde hun
generelt ogsd omkring ledelsen: At der ikke var nogen, der troede pa hende, men at de
troede pd manden som var dansk. Og sd var det, at tillidsrepraesentanten sagde [til mig],
at det sagtens kunne vaere [pa grund af] hendes kultur, at hun opfarte sig pé den made,
og at det jo kunne sende forkerte signaler.

Fielden m.fl. (2009): “A Model of Racialized Sexual Harassment of Women in the UK Workplace”
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Der er jo ingen der kan forklare mere end de to, der har veeret der, men jeg syntes det var
lidt meerkeligt at sige, at det kunne vaere hendes kultur, og at hun inviterede til sadan
noget.”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Det er bemaerkelsesveerdigt, hvordan kollegaens kulturelle baggrund bruges som anledning til at
sa tvivl om hendes oplevelser og pa den made ggr, at hun ikke far den stgtte, hun burde fa, som
en der har vaeret udsat for seksuel chikane.

Marie forteeller, hvordan hun ufrivilligt laegger @rer til samtaler pa hendes arbejdsplads, hvor
kvinder bliver omtalt pa en seksualiseret made, hvilket hun synes er ubehageligt.

“Altsd jeg oplever nogle gange, nar vi sidder i sadan en stor spisestue, at sa kan man ikke
undga at overhgre samtaler. (...) Hvis der er nogen af de andre, der har store bryster, sa
siger de "Ej, sa | hende der? Hun har store bryster” eller store lzeber. Eller “"Hun har faet
lavet botox” og sadan noget. Det kan godt veere lidt ubehageligt” (...) Ogsa fordi man selv
er kvinde, og ved hvem de snakker om (...) Og sa taenker jeg jo, at det ogsd kan veere, at
ndr jeg ikke er her, at de har samtaler om mig”.

Marie, renggringsassistent med dansk-filippinsk baggrund

Her er det altsa ikke direkte Marie der bliver kommenteret pa, men kommentarer om andre
kvinder ggr hende alligevel utilpas, og hun taenker, at det lige sa godt pa andre tidspunkter kan
veere hende, de taler om.
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Konsekvenser

Pa tvaers af interviewene er den mest typiske konsekvens af chikanen, den made chikanen
pavirker interviewpersonernes mentale trivsel i form af mindrevaerdsfglelser, fglelse af
®rekraenkelse og ubehag. Derudover er en konsekvens, som gar igen, de negative eller
udfordrende situationer der opstar, nar interviewpersonerne siger fra over for chikane eller
ugnskede kommentarer.

Tlley beskriver, hvordan hun ser episoden har pavirket hende i mange ar efter episoden skete.

“Jeg har aldrig glemt det. Nu ndr jeg fortaeller dig om det, sG er det jo ikke glemt pd nogen
mdder. Men jeg tog det som en erfaring pd en eller anden mdde, og taenkte ok, sadan
nogle typer skal jeg holde mig vaek fra. Og efter jeg blev tillidsrepreesentant og gik pa
kurser, sa har jeg selvfalgelig ogsa leert at sige fra, hvis sddan noget skulle ske. Men det
har sat sig fast, det ma jeg nok indremme. Jeg falte virkelig, at han kom for taet pd. Altsa
bare ordet voldtaegt, det var sG ubehageligt. ”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Tuley kommer aldrig til at kunne glemme episoden, som stadig er forbundet med en fglelse af
ubehag. Samtidig har episoden ogsa gjort hende mere bevidst om hendes graenser, og senere via
uddannelse har hun lzert, hvordan hun kan handtere sadanne situationer.

| Valeries sag er der mange konsekvenser — bade for Valeries mentale helbred men ogsa for
kontakten til hendes sociale netveerk. Hun forteeller, hvordan den mand, der chikanerede hende,
blev fyret, og hvordan hun blev ved med at vaere ked af det og bergrt af situationen og derfor fik
psykologhjzlp. Det oplevede hun, at hendes kollegaer og den kulturforening, hun var medlem af,
var uforstaende overfor.

“Jeg var ogsa til psykolog, og det hjalp selvfglgelig. Men nogle kollegaer synes, det var for
meget. Fordi jeg var stadigvaek ked af det, i lang tid, men de kunne ikke forsta det. De
synes det var for meget. Og sd var der min forening. Den blev jeg ogsd meget skuffet over.
For han [foreningens praesident] synes, jeg var for meget, og at det maske var min egen
skyld.”

Valerie, kekkenmedarbejder med filippinsk baggrund

Valerie uddyber, hvordan hendes mistrivsel pavirker hende:

“Jeg arbejder stadig som jeg plejer. Jeg er bare ikke laengere social. Eller jeg smiler ikke
laengere som jeg plejer, fordi... men de [kollegaerne] synes, at jeg skal glemme det.”

Valerie, kekkenmedarbejder med filippinsk baggrund

Episoden med chikane pavirker altsa i hgj grad Valeries humgr og lyst til at veere social, og oven i
det bliver hun af sine filippinske kollegaer og kulturforeningens praesident kritiseret for ikke at
kunne smile og glemme episoden. Dette er sandsynligvis en bade kulturel og kgnnet forventning.
Den manglende opbakning fra hendes kollegaer og foreningen ggr iseer ondt pa Valerie, hvilket
fgrer til, at hun bryder med foreningen og melder sig ud.
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“Jeg mener bare, at ndr man allerede er offeret... Jeg forventede, at min forening ville
bakke mig op, eller hjelpe. Men sa bliver man mere nedgjort. Synes jeg. (...) Ogsd de
filippinske kollegaer pa arbejdet. De synes nogle gange, at jeg overdriver, men jeg ved ikke
om jeg overdriver. For det skete jo ikke for dem. De havde ikke haft den oplevelse ”

Valerie, kekkenmedarbejder med filippinsk baggrund
Pa den made betyder episoden med seksuel chikane, at hun, udover de psykiske konsekvenser,

ogsa mister kontakten til dele af sit filippinske netvaerk.

Den seksuelle chikane har forskellige konsekvenser, og det kan ligeledes have konsekvenser, hvis
man siger fra overfor chikanen. Marie oplever, at det at sige noget til den ugnskede seksuelle
snak, g@r at hun bliver opfattet som kedelig, hvilket kan have en betydning for at veere med i
feellesskabet.

“Interviewer: Ja, okay. Og hvis du sagde noget, lytter de sa eller siger de “ej, det var bare
for sjov”?

Marie: Ja, sd griner de og sd “argh” sG er man kedelig eller sadan noget

Marie, renggringsassistent med dansk-filippinsk baggrund
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Udfordringer og stette i forbindelse med chikanen

Alle tre interviewpersoner med filippinsk/dansk-filippinsk baggrund har oplevet, at deres, eller
andre asiatiske kollegaers baggrund, har vaeret en del af anledningen til den seksuelle chikane, de
har oplevet. Janice forklarer her, hvordan hun oplever, at hendes asiatiske baggrund spiller ind.
Hun oplever, at hun og hendes andre kollegaer med asiatisk baggrund, er meget mere udsatte end
hendes gvrige etnisk danske kollegaer pa grund af stereotype, nedvurderende eller racistiske
fordomme om, at asiatiske kvinder er svage eller medggrlige:

”Ja, nogle gange har etnisk danske maend de der tendenser, at ndr de ser personer med
asiatisk baggrund, sd teenker de, at de er smd mennesker. De synes mdske bare, det er
kaeledyr, og at de er sd cute. Jeg har set det og oplevet det. Nar jeg er sammen med min
danske kollega, sd er der ingen der [pa samme made] kommer over til hende. Men de gér
over de smd mennesker [de kvindelige kollegaer med asiatisk baggrund]. Mdske de
taenker, vi er svage og at vi ikke vil sige noget, sa at de ikke fdr ballade.”

Janice, renggringsleder med filippinsk baggrund

Marie, der ogsa har filippinsk baggrund, har ogsa en oplevelse af, at der er nogle fordomme om, at
asiatiske kvinder er mere seksuelt tilgaengelige:

“Jeg tror, at nogen har en opfattelse af, at nGr man kommer fra Asien, sa gdr man bare
med til alt. Hvis de vil have en date, sd siger man bare ja.”

Marie, renggringsassistent med dansk-filippinsk baggrund

Hendes kommentar skal ses i sammenhang med, at hun selv har oplevet, at en gaest efter et
arrangement blev haengende og spurgte, om de skulle fglges hjem, hvilket hun fglte som en utryg
situation (se side 24).

De to eksempler viser, hvordan de seksualiserede og nedvurderende fordomme med baggrund i
kvindernes etnicitet, bliver en anledning til, at — kollegaer og geester — udgver chikane og har
granseoverskridende adfaerd’.

Tulay fortzeller, hvordan hun ser, at kulturelle forhold spiller ind pa hendes og andre etniske
minoritetskvinders oplevelser med seksuel chikane, samt hvilke handlemuligheder, de har som
ofre for chikane. Hun forklarer, hvordan seksuel chikane i hendes kultur opfattes som
2rekraeenkende, hvilket gjorde det sveert for hende at tale med sin mand om oplevelsen.

“Altsd den tyrkiske kultur er jo meget streng omkring chikane. lkke fordi det er forbudt pd
den mdde, men er det naermest for os. Altsa for at beskytte os som kvinder.

7 Den seksualisering som bl.a. personer med asiatiske kropstegn oplever, beskrives ogsa bl.a. af forsker i strukturel diskrimination, Mira C.
Skadegaard i DR.DK artiklen ””Hvad koster du?” Rikke lever med dine fordomme om asiater”.
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Sa det synes jeg er sadan lidt zereskraenkende pa en eller anden mdde. Og jeg turde heller
ikke snakke med min mand om det, ellers ville han gd helt amok.”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Hun fortaeller videre, at hun oplever, at man i en tyrkisk kontekst ofte kan ende med at fa skylden,
selv som kvinde der har vaeret udsat for et overgreb. Hvilket ogsa kaldes victimblaming. Dette har
veeret en barriere for hende i forhold til at sige noget.

”Jo, altsad, det er virkelig, virkelig svaert at tale om sddan noget. Det ggr man bare ikke. (...)
Faktisk, her for nyligt i Tyrkiet var der en kvinde, der blev draebt og sd er der en minister,
der siger, at hun skulle have pdklzedt sig anderledes, og hvad fanden laver hun midt om
natten i en bus for eksempel. For at undgd sddan nogle bemaerkninger: ’Altsé hvis du ikke
selv har gjort noget, s ville manden ikke have draebt dig eller voldtaget dig pG nogle
madder’. Og det saetter sig pd én eller anden made fast i kvinderne ”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Hun oplever, at man nemt som kvinde internaliserer victimblamingen i form af selvkritik og
felelsen af at have gjort noget forkert. Dette bliver en barriere for at sige fra eller bede om hjzlp
eller stgtte, hvis man er udsat for chikane. Pa den made er bade Tulays ken, hendes kulturelle
baggrund og den fordomsfulde tale om etniske minoriteter blandt de davaerende kollegaer og
chefen alle sammen faktorer, der ggr hende ekstra udsat og begraenser hendes muligheder for at
sgge hjaelp eller tale om chikanen.

Marie forklarer ogsa, hvordan hun tror, at de af hendes filippinske kollegaer, der ikke har veeret
her i sa mange ar, i situationer med seksuel chikane, oplever det som sveert eller for risikabelt at

sige fra:

”Jeg tror, at hvis nu det skete for dem, mine filippinske kollegaer som ikke har vaeret her i
sd mange dr, sa ville de bare grine, men veere kede af det indvendig. Altsd, hvis nu de
oplevede det her til et arrangement — noget overgreb eller at nogen sagde noget seksuelt
til dem — sa ville de bare grine og sa gd. Men ikke sige ‘Gh, hold nu kaeft’ eller “du skal ikke
snakke sadan til mig’. Jeg tror, at de er bange for, at de sa ggr et eller andet.”

Marie, renggringsassistent med dansk-filippinsk baggrund

Marie, som selv er fgdt og opvokset i Danmark, fremhaever, at det med at veere ny pa det
danske arbejdsmarked, som noget der ggr kollegaerne szerligt udsatte, hvilket sandsynligvis
bade kan skyldes de kulturelle normer og deres position pa arbejdspladsen.

Den britiske undersggelse® af seksuel chikane blandt sorte, asiatiske og etniske minoritets-
kvinder pa britiske arbejdspladser viser noget tilsvarende: Nemlig at frygt for at miste sit job
og for andre organisatoriske konsekvenser, samt frygt for hvordan familien vil reagere eller
om anmeldelsen kan ga ud over familien, tilsammen ggr at tre ud af fire af kvinderne i
undersggelsen ikke anmelder deres oplevelser med seksuel chikane.

8 Fielden m.fl. (2010): “A Model of Racialized Sexual Harassment of Women in the UK Workplace”
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Nogle interviewpersoner fremhaever, at kulturforskelle i forhold til kollegial omgangsform, kan
have haft en betydning i de episoder med seksuel chikane, de har oplevet eller vaeret vidne til.
Samtidig fremhaver flere ogsa, at fordomme og antagelser om kulturforskelle ogsa bruges som en
"undskyldning” for at palaegge den, der er udsat for chikane skyld for episoden.

Tllay fortzeller her om sin kollegas sag, hvor bade kulturforskelle og fordomme om kulturforskelle,
kan havde haft betydning. Her fgrst et eksempel p3, at lederen palaegger kollegaen skyld for
episoden.

“Hun [kollegaen] falte ikke, at hun blev godt hjulpet af sin leder, og [hun fglte] man
kiggede meget meaerkeligt pG hende og mistaenksomt pd hende. [Der blev sagt] at det
kunne ogsa godt veere, at det var helt naturligt i hendes kultur, at hun opfgrte sig meget
tiltraekkende.

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Samtidig naevner Tilay ogsa, at misforstaelser omkring de sociale normer pa arbejdspladsen godt
kan have spillet ind i den made, episoden udspillede sig pa.

”Jegq forstod det ogsd, som om det var hendes fgrste job og arbejdsplads, efter hun var
blevet uddannet, sd det kan ogsa veere det fgrste arbejdsliv hun oplever. Hvordan opfarer
man sig overfor sine kollegaer og hvordan er man pa sin arbejdsplads? Hvorndr bliver man
kraenket? Hvorndr er det normal opfarsel? Alle de her ting som er pa spil, tror jeg.”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Tllay efterlyser, at man forholder sig til eventuelle kulturforskelle pa en nysgerrig made, uden at
man forfalder til fordomme.

“Men generelt, ikke kun i denne her episode, synes jeg, at bdde ledelsen og danske
tillidsrepraesentanter er ddrlige til at efterspgrge kulturelle vaeremader, og hvordan vi
opfarer os i vores kultur for eksempel i nogle bestemte episoder.”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Tllays efterlysning understreger vigtigheden af, at bade medarbejdere, tillidsvalgte og ledere
far undervisning i bade diskrimination og diversitet.

En af interviewpersonerne fremhaver, hvordan hun har oplevet, at etniske minoriteter har
sveerere ved at sige fra, fordi de pa grund af deres minoritetsstatus ikke fgler sig sikker pa, at der
vil blive lyttet til dem. Sadan var det i hvert tilfaelde tidligere, oplever hun, og samtidig siger hun,
at hun oplever, at det er anderledes for “de nye generationer”.

“Sig det til din chef, tillids- eller arbejdsmiljgrepraesentant [hvis du bliver udsat for
chikane], det er meget vigtigt.
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Tidligere var det i vores baghoved, at hvis du siger noget forkert, sa bliver du fyret. Selvom
det ikke er din skyld. Vi har altid i baghovedet, at fordi vi er sorte, fordi vi er minoriteter, er
det meget nemt at blive [fyret].”

Janice, renggringsleder med filippinsk baggrund

Hun forteeller videre om en fglelse, hun nogle gange bliver ramt af som kvinde med flere
forskellige minoritetskategorier, og som én der har et job, der ikke har hgj status.

“Den dag [pa fagforeningskurset] falte jeg, at det er meget sveert, hvis du er kvinde, det er
meget sveert hvis du er udlaending (...). Og det var meget svaert, da de fandt ud af, at vi er
kun renggringsassistenter. Og ogsd meget svaert hvis man er en del af LGBT.”?

Janice, renggringsleder med filippinsk baggrund

Flere interviewpersoner fortzller i interviewene om episoder, hvor de indirekte eller direkte har
oplevet diskrimination pa baggrund af etnicitet forud for deres oplevelse med seksuel chikane, fx i
forbindelse med tildeling af arbejdsopgaver eller i interaktioner med kollegaer. Disse oplevelser
med diskrimination ser ud til pa forskellig vis, at have en betydning for, hvordan de har oplevet
episoderne med seksuel chikane. Samt hvor let eller sveert det har vaeret at bede om hjzelp eller
sige fra overfor chikanen.

Interviewene viser, hvordan interviewpersonerne med minoritetsetnisk baggrund har forskellige
oplevelser af, hvordan de pa deres arbejdsplads bliver mgdt af deres leder, tillidsvalgte og/eller
fagforening, i forbindelse med, at de har oplevet seksuel chikane — og i nogen tilfeelde ogsa anden
diskrimination pa baggrund af deres etnicitet (og kgn). Det er ogsa forskelligt, hvad udfaldet af
hjelpen har veeret.

Valerie fik allerede pa samme dag, som chikanen fandt sted, hjeelp fra den faglige klub pa hendes
arbejdsplads, og arbejdspladsen tog hurtigt konsekvens af episoden, fordi den pagaldende
medarbejder indremmede, at han havde udgvet chikane overfor Valerie.

Sa kom fagforeningen/den faglige klub, de har kontor inde i vores kgkkenafdeling, og s
snakkede de med mig. (...) Og jeg kunne ikke lade vaere med at tude hele tiden, fordi jeg
forstod ikke, at han [chikaneudgveren] kunne ggre sddan. Jeg havde ikke gjort noget. {(...)
Og sa kom chefen der kl. 7-8. Jeg er oppe i kantinen, og sd pludselig de kaldte pa mig: |
skal holde mgde, og de sagde han blev fyret, fordi han indrammede han havde gjort det”.

Valerie, kekkenmedarbejder med filippinsk baggrund

Noget tid senere oplever Valerie dog, at der blev draget tvivl om hendes oplevelse, hvilket hun
oplever var forbundet med hendes minoritetsetniske baggrund.

“Jeg havde fri, og pludselig jeg bliver kaldt pa arbejde til mgde i fagforeningen, og sa de
skulle hgre min forklaring igen. Men der var ikke nogen aendringer. Hvorfor skal jeg
forklare igen, ndr han har indremmet, at han har chikaneret mig. Han har selv indrgmmet

? Dele af citatet ogsa gengivet pé side 18.
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det, og derfor blev han fyret den dag med det samme. Men sa pludselig den der gammel
gris [den gamle kok] sagde, at han skulle eendre sin forklaring og sige det ikke var sket.
Han sagde, han havde set, at der ikke var sket noget. Det kan man ikke, ndr man allerede
har indremmet det. Sa jeg var ngdt til at forklare det igen pa min fridag (...). Men sa
taenker man, hvad sa hvis det var hvide, hvis det var hvide, danskere, sd tror jeg ikke de
ville g@re sadan. Sadan taenker jeg ogsa. ”

Valerie, kekkenmedarbejder med filippinsk baggrund

Uanset hvilken rolle Valeries etnicitet spillede i forlgbet, kan man sige, at det i hvert tilfeelde ikke

lykkes fagforeningen at handtere sagen pa en made, sa hun som etnisk minoritet havde en fglelse

af fuld opbakning i situationen. Sagen ender dog med, at Valerie forsat har medhold, men man kan

overveje, hvordan Valeries udfordrende forlgb omkring anmeldelsen eventuelt kan have pavirket

andre minoritets etniske kollegaers mod eller tillid til sige fra overfor seksuel chikane.

Flere af de gvrige interviewpersoner har ikke fgr dette interview fortalt nogen, eller kun fa, om

deres oplevelser, og de har ikke inddraget leder, tillidsvalgte eller fagforening. Dette kan, udover
de fgrnaevnte arsager, have at ggre med, at man kan have manglende tillid til, at man som etnisk

minoritet vil blive behandlet retfaerdigt, som Janice ogsa beskriver i citatet pa side 32-33.

I nogle af episoderne med seksuel chikane har der vaeret kollegaer, som har vaeret vidne til, det
der skete, men som har forholdt sig passivt. Her forteeller Tiilay om kollegaernes reaktion, da
lederen udsatte hende for en kreenkende kommentar.

“De reagerede overhovedet ikke. De var meget stille. Og det synes jeg ogsa var lidt
underligt. (...) Det var to aldre damer, der havde arbejdet sammen med ham i 30 dr. Sé de
kendte hinanden ind og ud, og de vidste ogsd, hvordan han var som mand. Han var sadan
en stor en, der kunne finde pd hvad som helst.”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Tlley indikerer, at bade de langvarige arbejdsrelationer mellem kollegaerne og chefen, der
udsatte hende for chikane, og det, at han var stor og “kunne finde pa hvad som helst”, nok
havde en betydning for at ingen greb ind. Ligeledes kan man tilfgje, at det sandsynligvis har
haft en betydning, at der pa det tidspunkt hvor episoden skete, ikke var nogen politik pa
arbejdspladsen for hvordan diskrimination og seksuel chikane skulle handteres.
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Visioner for en chikanefri arbejdsplads

For de fleste af interviewpersonerne, men ikke alle, ligger episoderne med seksuel chikane — for
nogles vedkommende i kombination med etnisk diskrimination — en del ar tilbage i tiden. Flere har
udover oplevelserne med chikane ogsa nogle positive oplevelser med forebyggelsestiltag, som
arbejdspladsen har taget i forhold til seksuel chikane. Nogle interviewpersoner har derudover
forskellige ideer til, hvad man kan ggre for at forebygge seksuel chikane og i nogen udstraekning
ogsa etnisk diskrimination. | dette afsnit vil vi fremhaeve nogle af de mere positive oplevelser og
ideer til tiltag, som interviewpersonerne har.

Stgrre kulturel opmaerksomhed og styrkelse af kendskab til rettigheder

Tulay, som er tillidsvalgt, efterspgrger, at man som ledelse og tillidsvalgt har en stgrre
nysgerrighed samt mere viden og feerre fordomme, om medarbejderes forskellige kulturelle
baggrunde, og hvordan det kan spille ind i episoder med seksuel chikane.

“Jeg synes, at bade ledelsen og danske tillidsrepraesentanter er darlige til at spgrge ind til
kulturelle vaeremdder, og hvordan vi opfarer os i vores kultur, for eksempel, i nogle
bestemte episoder. | stedet for at vaere fordomsfulde, sG kunne man lige s godt lige
vende det med en som kender til kulturen. (...) SG det kunne vaere en idé at tage op i hvert
fald i det gverste regi og sige ok, hvordan er det nu vi opf@rer os overfor hinanden, og
hvordan er det i jeres kultur? Altsa denne her nysgerrighed pd kulturen. Det synes jeg
halter lidt.”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Tilay fremhaver, at denne opmaerksomhed pa at italesaette rettigheder og normer for
omgangsform iseer er vigtig i forhold til kvinder med anden etnisk baggrund, der kommer til
Danmark fra et andet land.

”Ja, det synes jeg [er vigtigt], fordi de kommer til et andet land som har en anden kultur.
Jeg kommer personligt fra Tyrkiet, og i Tyrkiet er det helt almindeligt, at ens chef kan gare
hvad som helst, uden at man kan sige noget imod det. Og der er helt sikkert nogle kvinder,
der bliver udsat for virkelig mange kraenkelser, og det er helt naturligt for kvinder at blive
behandlet pad den mdde. Og iseer nar man kommer fra landsbyerne, sG er man meget mere
tilbgjelig til at bgje hovedet overfor ens leder. SG det synes jeg er helt oplagt, at man lige
fra starten af siger, hvis du bliver ansat, sa skal du opfgre dig ditten og datten og hvordan
du skal reagere overfor din leder, hvis de g@r sadan noget.”

Tllay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Tilay fortzeller ogsa, at de netop nu pa hendes arbejdsplads, er i gang med at arbejde pa en
politik, der skal sikre, at medarbejderne og isaer elever kender deres rettigheder i forhold til
chikane.

“Vier i gang med at lave chikanepolitik, og vi talte faktisk ogsd om det til et mgde, at det
er helt oplagt, at vores elever ogsa bliver informeret om etnicitet, diskrimination, chikane
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og sddan nogle ting, helt fra starten af, og informere bade medarbejdere og elever om,
hvor de skal henvende sig.”

Tulay, kontorassistent med tyrkisk baggrund

Sprogbarrierer og sprogundervisning
En interviewperson fremhaever, at nar det handler om at forebygge, at etniske minoriteter

udsaettes for seksuel chikane, kan manglende danskkundskaber vaere en udfordring. Det er
selvfglgelig mest relevant for etniske minoriteter, som er kommet til Danmark som bgrn eller
voksne og som fgrst er begyndt at lzere dansk senere i livet.
Janice fremhaever, at hun og kollegaer har en tendens til bare at sige ja, hvis de ikke forstar en
henvendelse, og hun ser en direkte sammenhang mellem manglende sprogkundskaber og risiko
for udnyttelse:
“0g sd nogle gange med sprogbarrierer, sG nogle gange siger vi ja, selvom vi ikke forstar
det. SA nogle gange, nar man hele tiden siger ja, giver det forkerte signaler. (...) Ja, det er
rigtig nok, at sprog beskytter imod udnyttelse. Fx hvis to kollegaer har de samme opgaver,

hvor den ene kan sproget, sa det er hende der forhandler. Sa hvis du ikke kan sprog, far du
det sveere arbejde, fordi du ikke kan sprog... den der ikke forstdr, de siger bare ja, tak.”

Janice, renggringsleder med filippinsk baggrund

Janice har derfor, da hun fgrhen var tillidsvalgt, arbejdet for at sikre, at kollegaer, som ikke har sa
gode danskfaerdigheder, fik danskundervisning pa arbejdspladsen. Bl.a. for at sikre bedre
kommunikation med dansktalende kollegaer og kunder.

Héndtering af risikosituationer
Janice fortaeller ogsa om, hvordan arbejdspladsen og hun, da hun var tillidsvalgt, har taget en

raekke initiativer for at handtere de risici for chikane, der er ved de store events, som hendes
arbejdsplads arrangerer:

“Min chef og mine kollegaer vi har veeret til mange forskellige kurser, om hvordan man
hdndterer sadan nogle situationer, teambuilding. (...) Mindfullness og hvordan man
tackler stressede situationer. SG der en stor, stor ros fra mig til [arbejdspladsen].

Jeg har ogsa laert mine kollegaer om det, hvordan man undgdr at veere for taet pG dem
[geesterne]. Og til den slags arrangementer arbejder vi altid to og to i et makkersystem.”

[...]

De beskytter os, ligesom vi beskytter dem. Min chef altid fortzeller dem [kollegaerne], fx vi
plejer at holde mgde far den der booking, og vi siger altid til hinanden, hvis der er noget sa
ring til 0s.”

Janice, renggringsleder med filippinsk baggrund

Marie efterspgrger ogsa, at hun og hendes renggringsteam, far nogle kurser og rum til at tale om,
hvordan de situationer der opstar til fx festarrangementer, kan handteres.
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Udover kurserne er der pa Janices og Maries arbejdspladser etableret et radiosystem, hvor man
kan tilkalde en vagt, hvis der er problemer med gzesterne til et arrangement.

“Janice: Vi har radio, sé vi kan sagtens ringe til hinanden.
Interviewer: Sa | kan ringe hvis nogen er for fulde — s kan vagten smide dem ud?

Janice: Ja. Sa vi er beskyttet. Men nogle gange er det allerede for sent, ndr vi ringer til
dem. Sa har vi allerede beskyttet os selv.”

Janice, renggringsleder med filippinsk baggrund

Dog er det ikke altid, vagten nar at komme, og sa er det renggringsassistenterne selv, der ma
beskytte sig. Det betyder, at der stadig er risici forbundet med arbejdet med at handtere berusede
gaester, iseer pga. den udsathed, de som kvinder med asiatisk baggrund oplever. Dette er
beskrevet pa side 30.

Mere diversitet i fagforeningerne kan ggre det lettere at sgge hjzelp
Janice fremhaever, hvordan hun oplever, at tidligere generationer af etniske minoriteter stod

svagere, men at flere i dag har mod til at sige fra, isaer hvis de er med i fagforening.

”I gamle dage, mange havde sveert ved at sige deres mening og mange havde
spekulationer. Men jeg synes jeg kan se, at den nye generation, de har mere mod. Og i
forhold til at vaere med i fagforeningen, sa giver det det der med, at ’jeg er en del af en
organisation, jeg kan henvende mig til en, ndr der opstar et problem.””

Janice, renggringsleder med filippinsk baggrund

Hun forklarer ligeledes, at det har en betydning, at man som etnisk minoritet kan spejle sigi de
ansatte, man megder i sin fagforening, og at hun oplever, at etniske minoriteter bruger
fagforeningen i hgjere grad i dag, fordi ansatte er meget mere diverst sammensat i dag, nar det
kommer til etnisk baggrund.

I den gamle dage, ndr man gik til sin fagforening, sa var der nasten ingen minoriteter.
lkke ligesom nu hvor det er mere diverst. Der er mange forskellige nationaliteter, der
sidder i vores afdelinger nu. Sa etniske minoriteter begynder at fale sig meget mere som
en del af fagforeningen nu.”

Janice, renggringsleder med filippinsk baggrund

Det er interessant, hvordan bredere mangfoldighedstiltag som rekruttering af etnisk diverst
personale i fagforeningerne ogsa fremhaves som noget, der indirekte kan have betydning for,
at man sgger hjaelp som etnisk minoritetsmedlem i sin fagforening, hvis man oplever seksuel
chikane.
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| det fglgende afsnit vil vi redeggre for en raekke anbefalinger til, hvordan man som tillidsvalgt

arbejder med at forebygge og handtere den seksuelle chikane, som LGBT+ medlemmer og etniske

minoriteter er szerligt udsat for. Nogle af disse anbefalinger er teenkt som noget, der skal ske i
samarbejde med ledelsen eller samarbejdsudvalget.

Derefter vil vi fremlaegge en raekke anbefalinger til tiltag, som man som fagforening kan bruge.

Anbefalinger markeret med g @ geelder bade i forhold til etniske minoriteter og LGBT+ personer.

Anbefalinger markeret med @ geelder isaer i forhold til LGBT+ personer.
Anbefalinger markeret med g geelder isaer i forhold til etniske minoriteter.

Anbefalinger til tillidsvalgte

b @

Ved at have en personalepolitik, der bade adresserer seksuel chikane og ligestilling af LGBT+
personer og etniske minoriteter, kan man sende et tydeligt signal til LGBT+ medarbejdere og
minoritetsetniske medarbejdere om, at arbejdspladsen er inkluderende og et trygt sted at
veere aben. Politikken skal udspecificere, hvordan man skal handtere, hvis man selv, eller en
kollega, er udsat for seksuel chikane eller diskrimination. Det kan ggre det nemmere at bede
om hjzelp, hvis man er udsat for seksuel chikane. Ligeledes sender det ogsa et signal til de
gvrige medarbejdere om, at diskriminerende og chikanerende adfaerd ikke accepteres.

Som tillidsvalgt kan du saette udvikling af en mangfoldighedspolitik eller lignende pa
dagsordenen i samarbejdsudvalget eller tage det op med din leder. Husk at naevne LGBT+
baggrund (fx seksuel orientering, k@nsidentitet, k@nskarakteristika og k@nsudtryk) og etnisk
minoritetsbaggrund eksplicit, sa alle kan se, at politikken ogsa vedrgrer dem.

b @

Det er vigtigt, at man som tillidsvalgt aktivt signalerer, at man er "tillidsvalgt for alle”, og at
ens LGBT+ kollegaer og etniske minoritetskollegaer kan komme til en, hvis de ikke trives eller
bliver udsat for fx seksuel chikane. Tillid er noget, der skal bygges op — og det galder ikke
mindst i forhold til LGBT+ personer og etniske minoriteter, der som minoriteter kan have
nogle darlige erfaringer i bagagen, fordi de er mere udsatte for seksuel chikane og
diskrimination.

Der er mange mader, man i praksis kan vaere "tillidsvalgt for alle”, men overordnet handler
det om at kommunikere, at man er der for alle kollegaer uanset baggrund og at arbejde for at
sikre, at alle er en ligeveerdig del af feellesskabet pa arbejdspladsen. Hvis man er uden for
feellesskabet eller er i en ulige position, er man nemlig i st@rre risiko for at blive udsat for
chikane, viser vores interviewundersggelse.
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Hvis du gerne vil veere "tillidsvalgt for alle” — ogsa dine LGBT+ kollegaer og etniske minoritets
kollegaer — men er i tvivl om, hvordan du kan vaere det, sa bed din fagforening om at anbefale
dig noget uddannelse, der kan klaede dig pa til opgaven. Eller undersgg FIU-Ligestillings
uddannelsestilbud om LGBT+ ligestilling eller etnisk ligestilling.

Du kan ogsa fa inspiration til arbejdet i FIU-Ligestillings guide "Trivsel for alle”:
eller til arbejdet med LGBT+ ligestilling i
guiden "Arbejdspladser for alle”:

b @

Er seksualiserede fordomme og stereotyper om LGBT+ personer og etniske minoriteter en del
af omgangstonen pa din arbejdsplads, sa er det et vigtigt sted at satte ind. Det kan fx vaere
fordomme om, at alle b@gsser har meget sex, at lesbiske “bare skal prgve en rigtig mand” eller
naergaende spgrgsmal om krop eller kgnsdele til transkgnnede. | forhold til til etniske
minoriteter kan det fx vaere fordomme om, at asiatiske kvinder er mere seksuelt tilgeengelige,
eller at muslimer ses som eksotiske. Vores interviewundersggelse viser, at seksuel chikane
ofte retfaerdigg@res og udgves med udgangspunkt i seksualiserede fordomme.

Du kan starte med 1:1 at tage en snak med kollegaer, som ytrer fordomme som overstaende
eller/og sige fra i situationer, hvor du hgrer fordommene blive ytret. Du kan bede kollegaerne
stoppe, og tage en dialog med dem om, at diskriminerende og chikanerende ytringer ikke er
en respektfuld made at omgas kollegaer pa. Du kan ogsa fortzelle, at det ikke er lovligt jf.
Forskelsbehandlingsloven og Ligebehandlingsloven. Hvis det ikke er muligt at na dine
kollegaer via dialog, er det vigtigt, at du sammen med din leder, eller i samarbejdsudvalget,
finder en Igsning, der kan sikre et inkluderende og chikanefrit miljg for alle. Hvis det er et
generelt problem, kan | ogsa s@ge hjaelp udefra og benytte nogle af de tilbud om uddannelse,
som forskellige organisationerne har. Fx kan | kontakte LGBT+ Danmark omkring deres tilbud
”Empatisk arbejdsmarked”: eller Mino Danmark, hvis det
drejer sig om udfordringer relateret til etnisk ligestilling og inkluderende arbejdspladser:

b @

Vores undersggelse viser, at flere af interviewpersonerne, der har oplevet seksuel chikane,
har haft ledere med meget lidt viden eller forstaelse af, hvad det vil sige at vaere LGBT+
person og/eller om seksuel chikane. Ligeledes viser vores undersggelse, at der blandt ledere
mangler forstaelse af kulturelle forskelle, kulturelle fordomme og etnisk diskriminations
betydning for seksuel chikane. Det har bidraget til, at chikane ikke er blevet handteret, eller at
lederne i nogle tilfselde har vaeret med til at udgve chikane.

‘:' FIU-LIGESTILLING 3
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https://fiu-ligestilling.dk/tools-and-materials/trivsel-for-alle/
https://fiu-ligestilling.dk/tools-and-materials/trivsel-for-alle/
https://fiu-ligestilling.dk/tools-and-materials/arbejdspladser-for-alle/
https://fiu-ligestilling.dk/tools-and-materials/arbejdspladser-for-alle/
https://lgbt.dk/arbejdsmarked/
https://mino.dk/om/kontakt/

Det anbefales derfor, at ledere far en basisviden om LGBT+ personer og etnisk diskrimination
og hvordan man kan skal skabe inkluderende og trygge arbejdspladser. Det kan sikre, at de er
klzedt pa til at sikre et trygt arbejdsmiljg og gribe ind overfor eventuel chikane eller
diskrimination. Det kan fx ske gennem efteruddannelse. Uddannelse i bade seksuel chikane og
LGBT+ forhold kan ggre, at misforstaelser og fordomme om, at chikane kun kan begas af en
heteroseksuel mand imod en heteroseksuel kvinde, kan undgas. Laes mere om dette eksempel
pa side 16. Ligeledes kan viden om etnisk ligestilling og seksuel chikane bruges til at forebygge
og handtere episoder, hvor seksuel chikane sker mellem etniske danskere og etniske
minoriteter, fx som den episode Tiley fortaeller om pa side 25.

Dette kan af de tillidsvalgte tages op i samarbejdsudvalget eller eventuelt i
arbejdsmiljgorganisationen.

b @

Hvis der er en grov, seksualiseret og drillende eller direkte mobbende omgangstone pa en
arbejdsplads, kan der vaere kort vej til, at nogen pa arbejdspladsen synes, at noget kan vaere
graenseoverskridende. Derfor kan det veere en fordel, at ledere griber ind, ogsa fgr situationen
udvikler sig. Det kan ogsa forebygge, at noget starter som ”kollegiale” seksuelle kommentarer,
og ferer til noget andet, som pa et senere tidspunkt opleves som graenseoverskridende.

Som tillidsvalgt kan man bade selv tage en snak med kollegaer om jargonen, og man kan bede
sin leder om at varetage en tydelig rolle i forhold til det.

b7

Arbejdsgiver har ansvar for at sikre et sundt arbejdsmiljg pa arbejdspladsen — herunder et
arbejdsmiljg, der er fri for seksuel chikane og anden diskrimination®. Derfor kan du som
tillidsvalgt bede din leder Igfte sit ansvar for at stoppe eventuel seksuel chikane eller sikre et
chikanefrit arbejdsmiljg for alle — med seaerlig opmaerksomhed pa udsatte grupper som fx
LGBT+ personer og etniske minoriteter.

Som det kan laeses i undersggelsen, har flere ledere veeret vidne til chikanen, som
interviewpersonerne har oplevet, uden at gribe ind. Eller de har selv bidraget til den. Det er
lederens ansvar at sikre arbejdsmiljget, og hvis de ikke g@r det, skal du som tillidsvalgt, efter
aftale med den, der er udsat for chikanen, ggre din leder opmaerksom pa dette, og hvis det er
uden effekt, skal du kontakte din lokale afdeling.

10 Ansvaret for at forebygge seksuel chikane er tydeliggjort i initiativ 3 i trepartsaftalen “Trepartsaftale om initiativer til at modga seksuel chikane pa
arbejdspladser” fra marts 2022.
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Det kan vaere sveert at sige fra og stoppe seksuel chikane. Det kan det af mange arsager. Som
det kan lzeses i undersggelsen, handler det bade om at kende sin rettighed til at sige fra, og sa
handler det om at fgle, at man har muligheden, magten og stgtten til at ggre det. Det kraever
at der bliver lyttet, og at chikanen stoppes, samt at der ikke er nogle negative konsekvenser
ved at sige fra.

Derfor er en anbefaling, i forhold til at forebygge chikane, at g@re det trygt at sige fra. Det er
noget, som bade tillidsvalgte og ledere kan samarbejde om. Det kan fx g@res ved at udforme
en personalepolitik med klare retningslinjer om virksomhedens holdning til seksuel chikane,
samt hvordan | som virksomhed forebygger og handterer det, og hvor og hvordan man kan
henvende sig, hvis man har vaeret udsat. Der kan ogsa arbejdes forebyggende i en
kollegagruppe med dette ved at sikre, at alle kender deres rettigheder jf. arbejdspladsens
politik eller lovgivningen, og at man traener opmaerksomheden pa og respekten for hinandens
graenser gennem fx brug af et dialogspil om graenser og seksuel chikane. Her er det vigtigt, at
LGBT+ personers og etniske minoriteters ret til beskyttelse ogsa inddrages som tema.

Et eksempel pa et dialogspil er “Over stregen”, som kan downloades pa FIU-Ligestillings
hjemmeside:

b @

Selvom lederen har det overordnede ansvar for at sikre en chikanefri arbejdsplads, sa kan
kollegaer ogsa ggre en forskel. En made at involvere kollegaerne pa er at skabe en kultur
omkring kollegaansvar, hvor kollegaer stgtter hinanden — og siger fra overfor chikane — hvis de
oplever en kollega er udsat. Dog kan dette kraeve, at man som kollega, der ikke selv er LGBT+
person eller etnisk minoritet, far en bedre indsigt i, hvad der fx kan veere ubehagelig
sprogbrug eller graenseoverskridende spgrgsmal.

Derfor anbefales det, at man som tillidsvalgt bidrager til at sikre, at | sammen som kollegaer
kan have en omgangstone, der ikke er seksuelt chikanerende eller diskriminerende, og at man
som tillidsvalgt selv gar forrest og siger fra over chikane. Det kan man ogsa bringe op i
samarbejdsudvalget — fx kan man foresla, at medarbejderne i forbindelse med en
medarbejderdag, far oplaeg eller uddannelse i kollegaansvar i forbindelse med seksuel chikane
samt basisviden om LGBT+ forhold, etnisk ligestilling og inkluderende arbejdspladskultur.

Lees mere i FIU-Ligestillings guides "Kollegaansvar”:
og ”“Seksuel chikane — ogsa en sag for mand” her:

‘:' FIU-LIGESTILLING “

MANGFOLDIGE FAGLIGE FALLESSKABER


https://fiu-ligestilling.dk/tools-and-materials/over-stregen-ung/
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@

Vores undersggelse viser, at nogle af interviewpersonerne har oplevet, at chikanen sker i
forbindelse med at benytte kgnsopdelte toiletter. De fremhaever derfor, at adgang til
unisextoiletter kunne vaere en made at skabe tryghed for LGBT+ personer, fordi man kan
undga kommentarer om at vaere “gdet forkert”, hvis ens kgnsudtryk fx passer ind i normen for
traditionelt kgnsudtryk for kvinder eller maend, og/eller hvis man er transperson eller non-
binzer. Her er det vigtigt at finde en Igsning, som alle medarbejdere er trygge med, og nogle
steder kan den bedste Igsning veere bade at have nogle kpnsopdelte toiletter og nogle
unisextoiletter.

Dette kan af de tillidsvalgte tages op i samarbejdsudvalget eller eventuelt
arbejdsmiljgorganisationen.

@

| nogle store virksomheder har man netvaerk for LGBT+ medarbejdere, som fungerer bade
som et socialt initiativ og som et forum, der kan give arbejdspladsen inputs til, hvordan den
kan arbejde med LGBT+ inklusion. En af interviewpersonerne fremhaever, at dette kan spille
en rolle i forebyggelse og handtering af chikane, da det kunne give et sted at ga hen og sg¢ge
information om personalepolitikker mm., hvis man er udsat for ugnsket seksuelle
kommentarer og/eller seksuel chikane i andre former.

Pa st@rre arbejdspladser anbefales det, at man som tillidsvalgt, stgtter op om skabelse af et
LGBT+ netvaerk, hvis der er LGBT+ medarbejdere, der gnsker dette. Det anbefales ogs3, at
man indgar i et samarbejde med netvaerket om, hvordan ogsa LGBT+ medarbejdernes trivsel
kan sikres, og hvordan man som tillidsvalgt kan bidrage til dette.

e

Sprogundervisning for ansatte, der ikke taler dansk eller taler meget lidt dansk, kan bidrage til
at forebygge seksuel chikane viser vores undersggelse. Det skyldes, at manglende
sprogkundskaber kan ggre medarbejdere mere udsatte for seksuel chikane, fordi der pa grund
af de manglende muligheder for klar kommunikation kan ske misforstaelser. Eller fordi det
kan gg@re det sveert at sige fra over for ugnskede seksuelle kommentarer og opmaerksomhed,
fordi den der er udsat, kan veere i tvivl om, hvad der bliver sagt.

Vi anbefaler derfor, at du som tillidsvalgt, hvis din arbejdsplads har ansatte der ikke taler
dansk eller som taler meget lidt dansk, arbejder for, at | tilbyder medarbejderne
sprogundervisning. Fx delvist i arbejdstiden og delvist i fritiden. Ligeledes kan tiloud om
tolkning lette kommunikationen i forbindelse med svaere samtaler om fx seksuel chikane.
Dette kan du tage op i dit samarbejdsudvalg.

MANGFOLDIGE FAGLIGE FALLESSKABER
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Det anbefales, at der laves forebyggende tiltag eller handlingsplaner, hvis arbejdet indbefatter
seerlige risikosituationer som fx firmaevents med fulde geester. Det kan ske pa mange
niveauer. Fx i form af at indga kontrakter med de ansvarlige firmaer omkring gaesternes
opf@rsel og konsekvenser, hvis gaesterne ikke overholder dette - til at have det med som
fokuspunkt i planlagningen af bookinger. Det kan ogsa indbefatte at klaede personalet p3, til
at kunne handtere situationer med fulde eller/og eller graenseoverskridende gaester.
Undersggelsen viser, at isaer etniske minoriteter med asiatisk baggrund er i risiko for at blive
udsat for ugnsket seksuel opmaerksomhed i forbindelse med kontakt med kunder, og det er
derfor szerligt relevant at veere opmaerksom pa udfordringen i forhold til denne
medarbejdergruppe. Dog kan andre etniske grupper, som ikke har indgaet i undersggelsen,
ogsa veere ekstra udsatte, sa vaer ogsa opmaerksom pa, om det er tilfaeldet.

&

Undersggelsen viste, at etniske minoriteter kan opleve en szerlig form for dobbelt udsathed,
nar det kommer til seksuel chikane. De kan nemlig bade veaere saerligt udsatte pga. stereotype
fordomme og etnisk diskrimination, og samtidig kan kulturelle normer og tabuer omkring kgn
og seksualitet i nogle tilfaelde g@re det svaerere for nogle etniske minoriteter at bede om
hjeelp bade privat og pa arbejdspladsen.

Det er vigtigt, at du som tillidsvalgt — og dine ledere — er opmaerksom pa disse szerlige
risikofaktorer som geelder dine etniske minoritetskollegaer. Iseer hvis der opstar en situation
eller sag hvor en minoritetskollega er udsat for chikane. Hvis du — eller dine ledere — mangler
viden og indsigt i handlemuligheder, kan | seette det pa dagsordenen i samarbejdsudvalget, at
| dygtigger jer ved hjeelp af fx en ekstern underviser med viden mangfoldighed, diversitet og
diskrimination.
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Anbefalinger til fagforeninger

b 7

Det betyder meget, at fagforeningen aktivt kommunikerer, at man fuldt ud stgtter sine LGBT+
medlemmer og etniske minoritets medlemmer, sa man som LGBT+ person og etnisk minoritet
tgr bruge sin fagforening, hvis man oplever chikane. Det er isaer vigtigt pa sma arbejdspladser,
hvor der ikke er en tillidsvalgt, som man kan ga til. Flere af interviewpersonerne fremhaever,
at det kan ggre en forskel, hvis man som LGBT+ eller etnisk minoritet star overfor at skulle
bede sin fagforening om hjaelp i forhold til udfordringer med seksuel chikane.

LGBT+ personer eller etniske minoriteter kan ogsa synligggres i overenskomsten.
Interviewundersggelsen viser, at det kan bidrage til en fglelse af at veere inkluderet eller
beskyttet, hvilket har stor betydning for, om man t@r bruge sin fagforening i forbindelse med
chikane. Fx kunne transpersoners behov for frihed i forbindelse med laegebes@g skrives ind,
naevner en interviewperson i undersggelsen.

b7

Vores undersggelse viser, at LGBT+ personer og etniske minoriteter er mere udsatte for
seksuel chikane. Derfor er det ekstra vigtigt, at man som fagforening kommunikerer til disse
malgrupper, hvilke rettigheder man har i forhold til at have et chikanefrit arbejdsmiljg.
Samtidig er det vigtigt, at man kender sine rettigheder i tilfaelde af, at man oplever seksuel
chikane, samt hvem og hvordan man kan bede om hjzelp.

Kommunikation til malgrupperne kan ske i forbindelse med anden kommunikation om seksuel
chikane fx pa hjemmeside, sociale medier eller i medlemsblade. Her er det vigtigt, at LGBT+
personer og etniske minoriteter naevnes eksplicit, sa de ved, at kommunikationen ogsa er
malrettet dem. Man kan ogsa som fagforening overveje at samarbejde med LGBT+
organisationer og organisationer for etniske minoriteter, eller medier som malgrupperne
leser, for at na malgrupperne ad den vej. Denne form for samarbejde kan med fordel teenkes
sammen med en organiserings-dagsorden. Den engelske fagforening TUCs undersggelse viser
at LGBT+ personer, der er medlem af en fagforening, i hgjere grad anmelder seksuel chikane.

b7

Det er vigtigt, at laerlinge og elever kender deres ret til at blive behandlet ligeveerdigt uanset
kgnsidentitet, seksualitet og etnisk baggrund, og at de kender til muligheder for at fa hjalp
hos fagforeningen, hvis de oplever seksuel chikane eller andre former for diskrimination.
Dette kan med fordel naevnes i forbindelse med skolebesgg, sa man sikrer, at alle unge kender
deres rettigheder. Dette er saerligt vigtigt, fordi interviewundersggelsen viser, at unge LGBT+
personer og etniske minoriteter er sarligt udsatte for seksuel chikane.

MANGFOLDIGE FAGLIGE FALLESSKABER
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b 7

Vores undersggelse viser, at flere at interviewpersonerne, der har oplevet seksuel chikane og
andre former for diskrimination, har haft tillidsvalgte med meget lidt viden om eller forstaelse
af, hvad det vil sige at veere LGBT+ person, etnisk minoritet eller om seksuel chikane. Det har
bidraget til, at interviewpersonerne ikke har faet den stgtte, de burde fra deres tillidsvalgte.

Det anbefales derfor, at tillidsvalgte far en basisviden om LGBT+ personer, etnisk ligestilling og
diskrimination - fx som en del af deres grunddannelse eller anden efteruddannelse - sa de kan
bidrage til at sikre et trygt arbejdsmiljg og gribe ind overfor eventuel seksuel chikane eller
diskrimination.

Se ogsa anbefalingen: ’Signalér at du er "tillidsvalgt for alle”’ pa side 38.

@

Nogle interviewpersoner efterlyser, at lokale fagforeninger klaedes pa til, og engagerer sigi at
tage godt imod og stgtte LGBT+ personer, der udsaettes for seksuel chikane og diskrimination.
Det kan ske gennem LGBT+ certificering, som de fx arbejder med i 3F, eller det kan vaere ved
pa anden vis at uddanne medarbejderne i lokalafdelingerne. Faren ved ikke at arbejde aktivt
med at uddanne medarbejderne er, at man ubevidst risikerer at reproducere nogle af de
samme barrierer, som findes pa nogle arbejdspladser, hvilket beskrives i
interviewundersggelsen.

@b

Der er en stor risiko forbundet ved at sige fra overfor seksuel chikane, siger flere
interviewpersoner i undersggelsen. Derfor anbefales det, at man som fagforening forsat
teenker i, hvordan man kan beskytte medlemmer, der siger fra overfor eller kgrer en sag om
seksuel chikane. Det geelder pa flere niveauer - bade lokalt pa arbejdspladserne, som det ogsa
tidligere er naevnt, men ogsa hvis et medlem gnsker at stoppe pa sin arbejdsplads eller gnsker
at kgre en faglig sag.

To risici i forbindelse med at sige fra naevnes iszer af interviewpersonerne. Det fgrste er, at
interviewpersonerne oplever, at det kan veere sveert at fa et nyt job i en lille branche, hvis
man har talt hgjt om chikane eller har kgrt en chikanesag. Et andet aspekt er, at den
gkonomiske kompensation, som man kan fa i forbindelse med sager eller sygemelding ikke
opleves som tilstraekkelig. Dette fremhaeves specifikt som veerende et problem for
akkordlgnnede/timelgnnede, der mister meget indkomst ved at blive kompenseret efter
mindstelgnstakster, sammenlignet med funktionaerlgnnede.

Godtggrelsen i forbindelse med chikanesager er blevet haevet i forbindelse med
trepartsaftalen i 2022, men det anbefales forsat at arbejde med initiativer, der kan styrke
trygheden — bade gkonomisk og i forhold til jobsikkerhed — hvis man siger fra overfor chikane
eller kgrer en sag.

MANGFOLDIGE FAGLIGE FALLESSKABER
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e Etnisk diversitet blandt fagforeningsansatte kan fjerne barrierer for at sgge hjzlp g

Diversitet i forhold til etnisk baggrund blandt de ansatte i fagforeningen kan havde en positiv

betydning for, at man som etnisk minoritetsmedlem fgler man kan spejle sig i fagforeningen,

viser vores undersggelse. En af vores interviewpersoner fremhaver, at det har en betydning
for, at man som etnisk minoritetsmedlem fgler sig tryg ved at henvende sig fagforeningen
med problemer som fx seksuel chikane.

Derfor anbefales det at teenke i at rekruttere mangfoldigt, nar der skal ansaettes nye
medarbejdere i fagforeningen. Lees mere om mangfoldig rekruttering i FIU-Ligestillings guide
”Mangfoldig medarbejderrekruttering”: https://fiu-ligestilling.dk/tools-and-

materials/mangfoldig-medarbejderrekruttering-guide-til-tillids-og-

arbejdsmiljoerepraesentanter/

e Alkohol- eller adfzerdspolitik til fagforeningsaktiviteter ﬂ 75
Undersggelsen viser, at nogle episoder med seksuel chikane er sket i forbindelse med
fagforeningsaktiviteter, hvor der er blevet indtaget meget alkohol. Derfor anbefales det at
udvikle adfaerdspolitiker eller “sociale spilleregler” i forbindelse med fagforeningsaktiviteter,
isaer hvis det er kurser med overnatning, for at sikre et chikane- og diskriminationsfrit miljg.
Disse kan indeholde regler om acceptabelt indtag af alkohol. Ligeledes kan der taenkes i
sociale aktiviteter der ikke involverer/centrerer alkohol, sa aktiviteter og kurser bliver mere
inkluderende og attraktive for deltagere, som ikke drikker alkohol.
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