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Forord

Indeveerende rapport samler fundene fra en erfaringsopsamling angéende eksisterende
forebyggende indsatser mod seksuel chikane pa arbejdspladser i Danmark. Projektet blev bevilget
og ivaerksat som ét af 11 initiativer i trepartsaftalen om initiativer til at modga seksuel chikane pa
arbejdspladser, der blev indgdet 4. marts 2022. Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje
(NFA) blev udpeget til at foretage erfaringsopsamlingen, og gennemforte projektet i samarbejde
med Statens Institut for Folkesundhed, Syddansk Universitetet (SIF).

Erfaringsopsamlingen bestod af en kortleegning af eksisterende indsatser pa omradet, samt en
analyse af 8 udvalgte indsatser, som skulle repraesentere forskellige typer af indsatser. De udvalgte
indsatser blev belyst kvalitativt. Rapporten omfatter desuden projektgruppens anbefalinger til

yderligere udbredelse af indsatserne og dén viden, der findes pa omradet.

Vi vil gerne takke de informanter der har stillet sig til radighed og bidraget i tilblivelsen af denne
rapport. En seerlig tak til projektets folgegruppe, bestaende af repraesentanter for organisationerne
bag trepartsaftalen om initiativer til at modga seksuel chikane pa arbejdspladser. Desuden en stor
tak til Mai Heide Ottosen, som har veeret lekter pa rapporten, og givet veerdifulde input, som har
bidraget til dens endelige form.

God forngjelse med rapporten.

Pa vegne af projektgruppen

Ida E. H. Madsen, NFA og Maj Britt D. Nielsen, SIF
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Sammenfatning

Regeringen og arbejdsmarkedets parter indgik den 4. marts 2022 en trepartsaftale om initiativer til
at modga seksuel chikane pa arbejdspladser. Aftalen indeholdt 11 initiativer pa omradet, malrettet
bade regelgrundlaget i sager om seksuel chikane og godtgerelser, et oget fokus pa seksuel chikane
péa den enkelte arbejdsplads, samt tilvejebringelsen af mere viden pa omradet. Et af disse 11
initiativer, som blev iveerksat, var en opsamling af erfaringer med eksisterende forebyggende
indsatser mod seksuel chikane samt eventuelle anbefalinger til yderligere udbredelse af
indsatserne. NFA blev udpeget til at foretage erfaringsopsamlingen, og den blev iveerksat i januar
2023 finansieret af midler fra Beskeeftigelsesministeriets forskningspulje. Erfaringsopsamlingen
blev gennemfort af NFA i et samarbejde med Statens Institut for Folkesundhed, Syddansk
Universitet. Formalet var, at kvalificere den forebyggende indsats mod seksuel chikane i arbejdet
ved at skabe et overblik over erfaringer og indsatser og at komme med anbefalinger om, hvordan

man udbreder viden om indsatser. Denne rapport formidler projektets resultater.

Erfaringsopsamlingen bestod af en kortleegning af eksisterende indsatser pa omradet, samt en
analyse af 8 udvalgte indsatser, som skulle repraesentere forskellige typer af indsatser.
Indledningsvist gennemforte projektets folgegruppe, bestdende af repraesentanter for
organisationerne bag trepartsaftalen, en indledende kortleegning. NFA og SIF (herefter
projektgruppen) gennemforte derneest en opdatering af listen og kategoriserede indsatserne efter

type og indhold.

Til slut udvalgte projektgruppen 8 indsatser til analysen. Disse indsatser blev udvalgt, fordi de
afspejler en variation i form og indhold, og fordi de deekker kategorierne: kurser og
kompetenceudvikling, multikomponente informationsindsatser, politikker og retningslinjer, samt
radgivning. Det var den samlede vurdering, at indsatserne inden for disse typer havde det bedste
match med de opstillede kriterier for udvaelgelse. Valget af de 8 indsatser er saledes ikke en

afspejling af de resterende indsatsers kvalitet.

Erfaringsopsamlingen viser, at der er iveerksat en lang reekke initiativer omkring forebyggelse og
héndtering af seksuel chikane pé arbejdspladsen i de senere ar. Der blev identificeret mindst 150
indsatser pa omradet. Et vigtigt resultat af undersogelsen er desuden, at der findes
tagprofessionelle, som har omfattende viden og langvarig erfaring med at arbejde med
forebyggelse og handtering af seksuel chikane pa arbejdspladsen. Dette geelder ogsa flere af de
interviewede udviklere i denne undersggelse. En mulighed for at kvalificere indsatserne pa
omradet yderligere, kunne saledes veere, at styrke erfaringsudvekslingen mellem de
tagprofessionelle, der beskeeftiger sig med omradet. Dette kan f.eks. veere i form af etableringen af

et netveerk for fagprofessionelle.



En anden veesentlig erfaring er, at arbejdspladserne oplever et behov for konkrete veerktgjer, som
de kan anvende i deres forebyggende arbejde. En yderligere erfaring fra erfaringsopsamlingen er,
at arbejdspladserne kan have et behov for hjelp til at omseette de generelle retningslinjer pa
omradet til deres konkrete kontekst og praksis. Der er ogsa tegn pa, at det kan veere hjeelpsomt at
medes med andre fra arbejdspladser, som ogsa er i gang med at styrke det forebyggende arbejde
pa omrdadet. Sddan erfaringsudveksling og sparring pa tveers af arbejdspladser kan veere
vaesentligt, fordi det er et folsomt emne, og det kan veere sveert at finde inspiration til det
forebyggende arbejde fra andre arbejdspladser, fordi information om, hvordan man har grebet
opgaven an, typisk ikke gores offentligt tilgeengeligt. En oget erfaringsudveksling pa tvaers af
arbejdspladserne kan bidrage til, at mere tavs viden og praktiske erfaringer deles pa tveers. Samlet
set peger disse erfaringer i retning af, at en styrket mulighed for uformel sparring og
erfaringsudveksling for arbejdspladser kan veere et vaesentligt bidrag til at styrke det
forebyggende arbejde pa omradet. Sddan udveksling kan ske i forbindelse med uddannelse og

kurser eller i form af et netveerk.

En tredje vaesentlig erfaring fra denne erfaringsopsamling er, at det for en reekke af indsatserne har
veaeret vanskeligt at indsamle det nedvendige materiale til analysen. Seerligt vanskeligt var det at
identificere relevante brugerperspektiver pa indsatser, som er afsluttet og i nogle tilfeelde for ar
tilbage. En erfaring fra projektet er derfor en anbefaling om, at der lebende teenkes evaluering ind,
seerligt ved storre satsninger pa omradet. En sddan evaluering er nedvendig for effektivt at kunne
indsamle erfaringer, som er vaesentlige at bygge videre pa i fremtidige indsatser. Lobende
evaluering vil veere et vigtigt redskab til at sikre, at vigtig viden og erfaring bliver bragt videre ind

i fremtidige indsatser pa omradet.

Anbefalinger
Pé baggrund af denne rapport, opstilles folgende anbefalinger i det fremadrettede arbejde mod

seksuel chikane pa arbejdspladsen:

1. At styrke formel erfaringsudveksling mellem fagprofessionelle, der beskeeftiger sig med
forebyggelse og handtering af seksuel chikane. Dette kan eksempelvis veere i form af et
netveerk.

2. At styrke muligheden for uformel sparring og erfaringsudveksling for arbejdspladser,
omkring forebyggende aktiviteter. Dette kan ske i forbindelse med uddannelse og kurser
eller i form af et netveerk til erfaringsudveksling.

3. At man lebende teenker evaluering ind, seerligt nar der iveerkseettes storre satsninger pa
omradet. Denne anbefaling omfatter ogsa et mere systematisk arbejde med at udvikle

indsatser baseret pa programteori og dokumenteret viden om virkning og effekt.



Muligheder og begransninger ved de valgte metoder
Denne erfaringsopsamling har metodiske styrker og begraensninger, der er vaesentlige at bemaerke,

fordi de har betydning for rapportens konklusioner. Erfaringsopsamlingen er gennemfort med
specifikke formal og inden for en snaever tidsramme. Disse rammer har bidraget til projektets
afgreensning, og det er vigtigt at veere opmaerksom pa de fravalg, der er taget, nar man fortolker

resultaterne.

Det er saledes vaesentligt at bemaerke, at erfaringsopsamlingen kan give viden om, hvilke
erfaringer der er gjort i forbindelse med de undersegte indsatser, men erfaringsopsamlingen kan
ikke give praecis viden om de enkelte indsatsers virkning eller effekt. Der kan ogsa vaere viden om
indsatserne, som ikke har kunnet inkluderes i erfaringsopsamlingen fordi der er blevet spurgt til
begivenheder, der kan ligge flere ar tilbage, ligesom noglemedarbejdere kan have skiftet stilling og
ikke veeret tilgeengelige for dataindsamlingen. Det skal desuden bemeerkes, at de analyserede cases
typisk bygger pa information fra enkelte personer, hvor det kunne have givet mere omfattende og
nuanceret viden at inkludere perspektiver fra flere personer. Sluttelig ma det igen bemeerkes, at
det ville have veeret en fordel, hvis der havde veret gennemfort evalueringer lobende, af

indsatsernes virkninger og resultater.



Indledning og baggrund

Regeringen og arbejdsmarkedets parter indgik den 4. marts 2022 en trepartsaftale om initiativer til
at modga seksuel chikane pa arbejdspladser. Aftalen indeholdt 11 initiativer pa omradet, malrettet
bade regelgrundlaget i sager om seksuel chikane og godtgerelser, et oget fokus pd seksuel chikane
pa den enkelte arbejdsplads, samt tilvejebringelsen af mere viden pa omradet. Et af disse 11
initiativer, som blev iveerksat, var en opsamling af erfaringer med eksisterende forebyggende
indsatser mod seksuel chikane samt eventuelle anbefalinger til yderligere udbredelse af

indsatserne. Denne rapport formidler resultaterne af erfaringsopsamlingen.

Baggrunden for erfaringsopsamlingen var, at der pa danske arbejdspladser og organisationer var
blevet udviklet en lang raekke indsatser, der sigtede mod at forebygge seksuel chikane pa
arbejdspladsen. Disse indsatser bragte forskellige metoder i spil i forhold til at tematisere
problemstillingen (fx kortleegning af seksuel chikane, dialogevelser, leerings- og udviklingsforleb
etc.), var udviklet til forskellige malgrupper (ledere, medarbejdere, arbejdsmiljgprofessionelle etc.),
og var rettet mod forskellige typer af seksuel chikane (internt pa arbejdspladsen og fra eksterne
kontakter som borgere, klienter etc.). De mange forskelligartede indsatser var ikke tidligere blevet

systematisk evalueret i deres helhed.

Pa denne baggrund blev det besluttet, at Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje (NFA)
skulle foretage en erfaringsopsamling med eksisterende forebyggende indsatser mod seksuel
chikane i arbejdet pa danske arbejdspladser samt komme med eventuelle anbefalinger til indsatsen
fremadrettet. Erfaringsopsamlingen blev iveerksat i januar 2023 og finansieret af midler fra
Beskeeftigelsesministeriets forskningspulje. Erfaringsopsamlingen blev gennemfort af NFA i

samarbejde med Statens Institut for Folkesundhed, Syddansk Universitet.
Formalet med erfaringsopsamlingen var at kvalificere den forebyggende indsats mod seksuel

chikane i arbejdet ved at skabe et overblik over eksisterende indsatser og desuden komme med
anbefalinger til den fremtidige indsats.

Definitioner og begrebsafklaring

Ifolge ligebehandlingsloven er seksuel chikane forbudt, fordi det betragtes som forskelsbehandling
pa grund af ken (ligebehandlingslovens § 1, stk. 4).

Ifelge loven er der tale om seksuel chikane



”...ndr der udvises enhver form for uensket verbal, ikkeverbal eller fysisk adfeerd med seksuelle undertoner
med det formdl eller den virkning at kraenke en persons veerdighed, navnlig ved at skabe et truende,

fiendtligt, nedveerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima.” (Ligebehandlingslovens § 1, stk. 6).

Det folger ogsa af loven, at enhver arbejdsgiver, der beskeeftiger meend og kvinder, skal behandle
dem lige for s& vidt angar arbejdsvilkar. Lige arbejdsvilkar omfatter ogsa forbud mod seksuel

chikane (ligebehandlingslovens § 4).
I bekendtgorelsen om psykisk arbejdsmiljo defineres kraenkende handlinger, pa folgende made:

”...at en eller flere personer i virksomheden groft eller flere gange udsatter en eller flere andre personer i
virksomheden for mobning, seksuel chikane eller anden nedvaerdigende adfeerd i arbejdet. Adfeerden skal
opfattes som nedveerdigende af den eller de udsatte.”

(Bekendtgerelse om psykisk arbejdsmilje § 23)

Af Arbejdstilsynets vejledning om Kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane (At-
vejledning 4.3.1-1), fremgar det desuden at:

Kraenkende handlinger kan forekomme som seksuel chikane. Kraenkende handlinger af seksuel karakter er al
form for uonsket seksuel opmeaerksomhed og kan fx veere:

* Uonskede beroringer

o Uonskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem

* Sjofle vittigheder og kommentarer

¢ Uvedkommende foresporgsler om seksuelle emner

¢ Visning af pornografisk materiale.

Pa baggrund af ovenstdende begrebsafklaringer er fokus i dette projekt pa indsatser, som sigter

mod at forebygge og/eller handtere seksuel chikane pa arbejdspladsen.

Metode

Erfaringsopsamlingen blev gennemfort ved forst at foretage en kortleegning af eksisterende
indsatser pa omradet, og derneest analysere erfaringerne fra 8 udvalgte indsatser. Den indledende
kortleegning blev gennemfert i samarbejde med projektets folgegruppe, bestaende af
repraesentanter for organisationerne bag trepartsaftalen om initiativer til at modga seksuel
chikane, altsa arbejdsmarkedets parter, samt Beskaftigelsesministeriet og Arbejdstilsynet.
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Efter den indledende kortleegning blev der udvalgt et antal indsatser til casestudie. I dette afsnit
praesenteres kriterierne for hvordan de pageaeldende indsatser blev udvalgt. Afsnittet omfatter ogsa
hvilke metoder der blev brugt i casestudiet, herunder udvikling af interviewguides og

indhentning af relevante dokumenter til at afdeekke viden om de forskellige indsatser.

Kriterier for case-udvalgelse

I udveelgelsen af hvilke indsatser, der blev valgt som cases, og derfor indsamlet yderligere

information om, blev folgende kriterier lagt til grund:

e Evaluerbare indsatser (er det muligt at evaluere den givne indsats inden for rammerne af
projektet?)

e Mere intensive indsatser (af en leengere varighed og sterre volumen)

e Indsatser som direkte har involveret medarbejdere, ledere, TR eller andre repraesentanter
fra arbejdspladserne

e Primeert fokus pa seksuel chikane (og ikke psykisk arbejdsmiljg mere generelt)

Kriterierne blev anvendt for at sikre, at erfaringsopsamlingen ville bidrage med mest mulig viden.
Eksempelvis blev forskellige breve eller indlaeg i nyhedsbreve ekskluderet, fordi det blev vurderet,
at leeringspotentialet var begreenset, ligesom det ville veere sveert at afdaekke erfaringerne fra
denne type tiltag. Derudover 14 det i opgavens opdrag at prioritere indsatser, der direkte
involverede arbejdspladserne. Slutteligt blev indsatser med et mere generelt fokus pa psykisk
arbejdsmiljo frasorteret, da det tidligt i projektet viste sig, at disse indsatser generelt havde meget
begraenset eller slet ingen erfaring med seksuel chikane.

For at strukturere erfaringsopsamlingen og udvelgelsen af indsatser til analysen blev alle
indsatser kategoriseret i 10 forskellige hovedgrupper, som blev defineret af projektgruppen. De 10

typer af indsatser var:

Kurser og kompetenceudvikling

Multikomponente informationsindsatser

Politikker, retningslinjer og kodekser

Radgivning, herunder ekspertradgivning, help-lines, kollegastotte

Enkeltstdende redskaber, pjecer og vejledninger

SAN L N e

Konferencer og moder, inklusive dialog- netveerks, - og fyraftensmeder, temadage og
workshops

7. Webinarer og enkeltstdende film og videoer
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Breve, mails, indleeg i nyhedsbreve og podcasts
Analyse og forskning, herunder spergeskemaundersogelser, medlemsundersogelser,
medarbejdertilfredshedsundersogelser og kortleegninger

10. Andet, herunder netveerk og aftaler om psykisk arbejdsmiljo

Pa baggrund af de valgte udvaelgelseskriterier, fokuserede vi specifikt pa indsatser inden for fire
typer: kurser og kompetenceudvikling, multikomponente informationsindsatser, politikker og
retningslinjer, samt radgivning. Det var den samlede vurdering, at indsatserne inden for disse
typer havde det bedste match med de opstillede kriterier for udvaelgelse. Erfaringsopsamlingens
resultater praesenteres tematiseret efter de fire naevnte indsatstyper. Multikomponente
informationsindsatser er defineret som sterre informationsindsatser, hvor forskellige
informationselementer indgar som en storre pakke. Det kan f.eks. veere hjemmesider, som
praesenterer en raekke forskellige redskaber, vejledninger, film med mere, evt. suppleret med

kampagner, konferencer og lignende.

I gennemgangen af de udvalgte indsatser, har vi anvendt en raekke parametre fra "Lovende

Praksis’-tilgangen (SFI, 2016), som deaekker fire hovedtemaer:

Videngrundlaget (teori og virkning)
Konceptet (beskrivelse, méal, overferbarhed og ekonomi)

Udfoldelse (faglig refleksion, relationelt samarbejde, individuel tilretning)

Ll .

Tilpasning (monitorering og opfelgning).

For hvert tema er opstillet en reekke sporgsmal for at afdeekke et bredt spektrum af karakteristika
ved indsatsen, fra indsatsens teoretiske fundament og malseetninger til dens praktiske
anvendelighed, virkning og mulighed for forankring og vedligeholdelse (se tabel 1 i bilag). Denne
ramme er anvendt for at belyse indsatsens potentiale i forhold til at bidrage til bedre forebyggelse

og handtering af seksuel chikane pa arbejdspladsen.

Dataindsamling

Den kvalitative dataindsamling blev gennemfort i perioden december 2023 til og med marts 2024.
Der blev anvendt en semistruktureret interviewguide, som var tilpasset de forskellige
indsatstyper. Interviewguiden var bygget op omkring temabaserede kategorier, som blev udviklet
med udgangspunkt i de valgte evalueringsparametre. Interviewguiden blev tilpasset de specifikke
indsatser og den specifikke malgruppe (udviklere, undervisere og brugere af indsatsen). Hvert
interview blev udfert online af deltagere i projektgruppen og tog ca. 60 minutter. De

semistrukturerede interviewguides deekkede folgende temaer:
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e Baggrund for at udvikle indsatsen

¢ Indhold og gennemforelse

e Relevans og tilfredshed

¢ Anvendelighed, virkning og forankring
e Feedback og forbedringer

Der blev foretaget 11 interviews med henholdsvis udviklere, undervisere og brugere af
indsatserne, heraf 9 individuelle interviews og 2 gruppeinterviews. Interviewene blev gennemfort

online eller telefonisk og blev efterfolgende analyseret tematisk.

Ud over de kvalitative interviews blev der ogsa indsamlet relevante dokumenter fra de forskellige
indsatser. Dette drejer sig f.eks. om evalueringer, politikker og hjemmesider, statistikker for
hjemmesidebesog, programteorier mv. Disse dokumenter er indgéet i den samlede beskrivelse og

vurdering af de udvalgte cases.

Blandt de 8 udvalgte cases er de 6 udviklet af arbejdsmarkedets parter, mens to indsatser er
udviklet af arbejdspladser. Arbejdspladsernes navn offentliggeres ikke i rapporten, og indsatsens
specifikke navn er derfor heller ikke angivet. For de ovrige indsatser opgives indsatsens fulde

navn og de organisationer, der star bag udviklingen af indsatsen.
Resultater

I dette afsnit gennemgar vi erfaringsopsamlingens resultater. Afsnittet er opdelt i fire afsnit. Det
forste afsnit omfatter: 1) kurser og kompetenceudvikling, 2) multikomponente
informationsindsatser, 3) politikker og 4) radgivning. De to sidstneevnte omfatter

arbejdspladsspecifikke indsatser udviklet af og pa specifikke arbejdspladser.

Kurser og kompetenceudvikling (to cases)

Der findes en reekke studier, som har belyst betydningen af kurser og kompetenceudvikling for
forebyggelsen af seksuel chikane. Disse studier peger pa, at kurser og kompetenceudvikling kan
bidrage til at oge deltagernes viden om seksuel chikane, herunder om definitioner, relevant
lovgivning og forebyggelsesstrategier (Bingham and Scherer, 2001, Campbell et al., 2013, Chang et
al.,, 2021, Glass et al., 2017). Der er ogsa studier, som viser, at kurser og kompetenceudvikling kan
fore til positive eendringer i holdningerne til personer der er udsat for seksuel chikane (Desplaces
and Ogilvie, 2020, Goldberg et al., 2019, Lillich et al., 2000). Studierne peger blandt andet pa, at
medarbejdere efter kompetenceudvikling viser mere stottende holdninger og oget empati over for

dem, der har oplevet chikane (Do et al., 2021). Derudover viser studierne, at kurser kan have
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gavnlig effekt pa deltagernes vilje til at gribe ind og forhindre tilfeelde af seksuel chikane.
Forskningen peger saledes pa, at kurser kan bidrage til, at medarbejdere rapporterer en forsteerket
folelse af ansvar for at adressere og fordemme chikanerende adfeerd, og de kan saledes virke
fremmende for en kultur med vidners indgriben og involvering (Glass et al., 2017, Santacrose et al.,
2020).

Denne erfaringsopsamling omfatter to eksempler pa kurser og kompetenceudvikling. Det forste
kursus (case 1) er et kursus med fysisk tilstedevaerelse udviklet af TekSam, og det andet kursus
(case 2) er et digitalt kursus udviklet af Finanssektorens Arbejdsgiverforening og Finanssektorens

uddannelsescenter.

Afsnittet omfatter en tveergdende analyse af de to kurser. Forst beskrives videngrundlaget og
baggrunden for kurserne, herefter folger en beskrivelse af koncepterne, efterfulgt af en
gennemgang af evalueringer, tilpasninger og forankring af kurserne. Afsnittet afsluttes med en
analyse af udbredelsen af kurserne, deres anvendelighed og deltagernes udbytte. Analyserne er

baseret pa interviews med udviklerne bag kurserne samt en deltager (case 1).

Case 1. Fysisk kursus: Forebyggelse og handtering
af kraeenkende handlinger

Baggrund

Kurset er et to dages fysisk kursus udviklet af TekSam. Baggrunden for dette kursus udspringer blandt
af en eftersporgsel fra virksomhederne, der har et behov for konkrete veerktojer, de kan bruge i
dagligdagen til at handtere mobning og seksuel chikane pa arbejdspladserne.

Malgruppe
Kurset er malrettet ledere og medarbejderrepraesentanter i industriens virksomheder. Der er plads til
20-30 kursister per gang, og der har veeret omkring 80 kursister igennem kurset i 2024.

Indhold og formal

Malet med kurset er at understotte ledere og medarbejderrepreesentanters arbejde med at udvikle og
fastholde en sund arbejdskultur uden kreenkende handlinger. P4 kurset far deltagerne viden om
kreenkende handlinger og konkrete redskaber udviklet til industrien. De far ogsa lejlighed til at
udbygge det forebyggende arbejde pa deres arbejdsplads, ved udvikling af egne politikker og
retningslinjer.

Kurset bestar af to hele dage med ca. 4 ugers mellemrum. P4 den forste kursusdag er der fokus pa
viden om seksuel chikane og mobning og hvordan man kan forebygge seksuel chikane og mobning,
mens den anden kursusdag fokuserer pa afprevning af konkrete redskaber udviklet til industrien. Ud
over kurset far deltagerne ogsa tilbud om et besgg pa arbejdspladsen.
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Case 2. Digitalt kursus: Forebyggelse af seksuel
chikane

Baggrund

Kurset er et digitalt e-learningskursus udviklet af Finanssektorens Arbejdsgiverforening og
Finanssektorens uddannelsescenter. Kurset er blandt andet udviklet som svar pa et gget behov for at
skabe et samlende veerktgj til ledere og HR, sa de har redskaberne til at hdndtere en situation med
seksuel chikane.

Malgruppe

Kurset er malrettet ledere og HR-medarbejdere i finanssektoren.

Indhold og formal

E-learningskurset varer i alt to timer og bestar af fire moduler. P& kurset introduceres deltagerne blandt
andet for lovgivning pa omradet og forskellige redskaber til forebyggelse samt konkrete eksempler fra
andre arbejdspladser. Kurset omfatter forskellige typer af leeringselementer, blandt andet
spergsmal/quizzer, gamification, leesning, videoelementer og pdf’er med konkrete handleplaner.

Videngrundlag og baggrund
Udviklerne bag kurserne forklarer samstemmende, at kurserne udspringer af, at der har veeret et
behov blandt virksomhederne for veerktgjer til at forebygge og handtere seksuel chikane. Dette

behov er seerligt opstéet i kelvandet af #MeToo-bevaegelsen.

”Sd har #MeToo ogsd sat skub i det. Og der er miske sket et skifte, hvor dem, der kommer ud pi
arbejdsmarkedet i dag, de finder sig ikke i at blive talt ned til. Der har vores generation mdske bare teenkt, at
det var en del af arbejdslivet.” (Udvikler, case 1)

Begge kurser er forankret i teori, hvor kursus 1 iseer er baseret pa teoretisk og forskningsbaseret
viden om mobning, konflikter og seksuel chikane, samt implementering af interventioner. Kursus

2 bygger pa mere generelle principper om leering.

Konceptet

For begge kurser er der opstillet klare malseetninger, og i begge kurser er der fokus pa, at
deltagerne skal arbejde med at implementere, dét, de leerer, i deres daglige praksis ude pa
arbejdspladserne. Begge kurser har desuden fokus pa aktiv involvering af deltagerne og ger brug
af forskellige undervisningsformer. Fokus er dog forskelligt i de to kurser. Mens kursus 1 om
kreenkelser har et bredere fokus pa konflikter, mobning og seksuel chikane, har kursus 2 specifikt

fokus pa seksuel chikane.
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Begge kurser stilles gratis til radighed for medlemmer af de organisationer, som har udviklet
indsatserne. Udvalgt materiale fra kursus 1 er desuden offentligt tilgeengeligt via en hjemmeside.
Kursus 1 er lobende blevet evalueret og tilpasset pa baggrund af feedback fra deltagerne. Dette har
bl.a. givet anledning til at indarbejde mere gruppearbejde med diskussioner og kortere sessioner.

De to kurser er malrettet forskellige brancher. Selvom kurserne bygger pa mere almengyldige
veerktojer, forklarer udviklerne, at de konkrete eksempler og cases er specifikt udvalgt, sa
deltagerne kan spejle sig i dem. Udviklerne forklarer dog, at kurserne relativt let ville kunne blive

tilpasset andre brancher. En af udviklerne forklarer:

"Det [kurset] er tilpasset industrien, men flere elementer er generiske og ville kunne tilpasses andre
brancher, f.eks. udvikling af politik, vidnevaerktojet (...) Dialogkortene "Huvor gir graensen?” er ogsd udviklet
til at kunne daekke hele arbejdsmarkedet.” (Udvikler, case 1)

Kurserne adskiller sig i forhold til, hvor specifik en malgruppe de henvender sig til. Hvor kursus 1
har en mere bred malgruppe (herunder ledere og medarbejder/medarbejderrepraesentanter i
industriens virksomheder), sa er det digitale kursus (case 2) mélrettet ledere og HR-medarbejdere.

En af udviklerne bag kurset forklarer:

”Som virksomhed stdr man i et krydspres i de her sager, hvor der er mange forskellige hensyn, der skal
balanceres (...) Og det er de hensyn, vi forseger at belyse, og derfor har vi begraenset milgruppen til ledere
0og HR.” (Udvikler, case 2)

Udvikleren forklarer derudover, at de har gjort sig overvejelser om, hvorvidt de fremadrettet skal

malrette kurset mere specifikt til ledelsen eller HR:

"Og sd er der 0gsi et onske om, at det blev endnu mere skdret til ift. lederrollen, sd man delte det op i noget,
der er milrettet ledere; "si gor det her, gor ikke det her’, og sd noget, der er meget mere mdlrettet HR; "sddan
her kan du udvikle en politik, og det her skal gores mere forebyggende.”” (Udvikler, case 2)

Derudover forteller udvikleren, at der har veeret eftersporgsel pa et engelsk kursus, da flere

virksomheder har koncernsprog pa engelsk.

Den storste forskel pa de to kurser er form og varighed. Hvor kursus 1 er et fysisk kursus, som
varer to dage, er kursus 2 et digitalt online kursus a to timers varighed. Udvikleren af det digitale
kursus (kursus 2) forklarer, at fordelen ved onlinemodellen er, at det er muligt at komme bredt ud
til mange virksomheder for relativt fa penge.
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"Virammer flere med online-kurser, og jeg tror, at det er en leering fra corona, at viden ikke behover veere et
tre-dags seminar, hvor vi modes fysisk, men viden er noget, man far fra f.eks. e-learning, og sd bruger det i
hverdagen (...) Sd derfor var det naturligt nok at udvikle en e-learning, idet vi kunne ramme flere og fi

pengene til at streekke leengere.” (Udvikler, case 2)

Nogle af fordelene ved det fysiske kursus er blandt andet, at deltagerne har mulighed for at sparre
med de andre deltagere pa kurset. En af udviklerne bag det fysiske kursus (kursus 1) forklarer, at
de oplever, at udbyttet bliver storre, hvis der kommer flere deltagere fra samme arbejdsplads, da

det gor det lettere at implementere redskaberne i praksis.

"Det er altid et onsket kriterium, at der kommer nogle stykker fra samme arbejdsplads (...), ndr man bide er
leder og medarbejdere, s vil det fi meget mere impact. I stedet for at jeg bare kommer som enkelt
arbejdsmiljorepraesentant og fortaller, at jeg har veeret pd dette kursus, men ingen har fiet samme viden som
mig, ingen kan se, hvor vigtigt det er, sd er der meget storre risiko for, at det ikke er noget, der bliver brugt
ude pd virksomhederne bagefter.” (Udvikler, case 1)

I afsnittet om udbredelse, anvendelighed og udbytte dykker vi mere ned i erfaringer set fra et

deltagerperspektiv.

Evaluering, tilpasning og forankring
Kursus 1 er lebende blevet evalueret og tilpasset. Evalueringerne bestar af spergeskemaer om
deltagernes tilfredshed med kurset og er primeert til internt brug. Der foreligger ikke evalueringer

af det digitale kursus.

Det fysiske kursus (case 1) blev gennemfort to gange i lobet af foraret 2024. Det sidste forleb er
planlagt til 2025. Det digitale kursus (case 2) er tilgeengeligt som et link, hvorigennem deltagerne
kan tilga kurset efter behov. Pa nuverende tidspunkt er der imidlertid ikke fastlagt en plan for det

digitale kursus fremadrettet, og det er uklart, hvor leenge det vil veere tilgeengeligt.

Udbredelse, anvendelighed og udbytte
For det fysiske kursus om kreenkelser (case 1) har det veeret muligt at interviewe en tidligere
kursist. Kursisten forteeller, at vedkommende var med til at udvikle og implementere en politik pa

sin arbejdsplads efter kurset:

"Det har vi nu [en politik om seksuel chikane], og det er et produkt af kurset. Vi snakkede om det op til

kurset, 0g si satte det speederen i bund at veere pd kurset.” (Kursist, case 1).

Kursisten giver ogsa udtryk for, at politikken og de oparbejdede kompetencer har veret anvendt i
forbindelse med en konkret sag pa arbejdspladsen:
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"Vi havde jo en haendelse, imens vi sad og arbejdede med den her politik. Og der har vi kunnet bruge de
redskaber, vi fik fra forlobet. Sagen er blevet hindteret langt bedre, end hvis vi ikke havde veeret afsted, efter
min mening (...) Jeg er bange for, at for et dr siden, der kunne det mdske bare have gdet lidt uset hen. Det
kunne endda veere, at der ikke var handlet. Nu blev der handlet, og det blev hindteret pid den bedst mulige
made.” (Kursist, case 1)

Et andet eksempel pé kursets brugbarhed handler om den individuelle fortolkning af kraenkelser.
Kursisten, der ogsa er medarbejderrepraesentant, har oplevet, at arbejdspladskulturen og
omgangstonen har aendret sig. Han giver ogsa selv udtryk for at have spillet en vaesentlig rolle for

kultureendringen pa arbejdspladsen.

"Og dialogen omkring kurset har vaeret medvirkende til, at der var én, der sagde fra ude pd jobbet, 0g si
brugte vi jo si de veerktojer, vi havde fiet. Jeg synes 0gsd, vi har en bedre omgangstone, tingene foregir lidt
mere voksent. Jeg kunne ikke forestille mig, der kom en lignende episode, si pi den mdde har det haft en

rigtig stor indflydelse pd vores arbejdsmiljo.” (Kursist, case 1)

Kursisten fremheever iseer dét at have medt kursister fra andre arbejdspladser. Kursisten forteeller,
at kurset gav mulighed for, at der blev skabt netveerk i forbindelse med udarbejdelse af en politik

om seksuel chikane pa arbejdspladsen, som efterfolgende er blevet implementeret:

"Pd kurset skabte vi netveerk og fik snakket med arbejdspladser, og derved hentede politikker ind, som vi si
fik smedet sammen til noget ganske fornuftigt. Og det var oppe og vende pi samarbejdsudvalget, hvorefter vi
sd fik formuleret en kraenkelsespolitik.” (Kursist, case 1)

Kursisten beskriver emnerne pa kurset som relevante og anvendelige og fremheever, at kurset blev
formidlet pa en god made, som bar preeg af en forstaelse for kursisternes virkelighed og kontekst.
Kursisten fremheever desuden graden af aktiv involvering af kursisterne og oplevelsen af, at der

blev skabt et trygt leeringsrum, som var afgerende for udbyttet:

"Det fir 10 ud af 10 i, hvor relevant det var. (...) Der var en dyb forstdelse 0og alvor for det, man snakkede
om, og en rigtig god involveringsgrad ogsd. Vi startede med at liste en masse ting op for at sikre, at vi sad i
et trygt rum, og vi kunne vere dbne 0g arlige uden, at det slap ud. Og det kraevede det sidan for, at man
kunne arbejde produktivt med det. Det var godt.” (Kursist, case 1)

Selvom kursisten beskriver kursets varighed som passende, blev det ogsa pointeret, at emnet var

komplekst og omfattende, hvorfor mere tid kunne veere gavnligt:
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"Det er nok meget individuelt, men efter min mening ville jeg gerne have haft en dag mere, fordi jeg synes,
det er et emne, der er sd stort. Men ud fra den tid, vi havde, 0g det som underviseren preesterede at fi proppet

ind i vores hoveder pd den tid, sd var det ogsi fyldestgorende.” (Kursist, case 1)

Multikomponente informationsindsatser (tre cases)

Multikomponente informationsindsatser rummer flere elementer, f.eks. online kampagner,
konferencer, redskaber og hjemmesider, og har typisk til formal at starte en dialog og/eller

udbrede forskellige redskaber, veerktojer og informationsmaterialer.

Afsnittet omfatter en tveergdende analyse af de tre multikomponente informationsindsatser,
herunder: 1) Hoor gir greensen?, som er iveerksat af Arbejdsmarkedets parter og Arbejdstilsynet, 2)
Kreaenkende handlinger af seksuel karakter, som er udviklet af BFA Velfeerd og Offentlig administration
og 3) Din granse, som er udviklet af Arbejdsmiljoradet.

Forst beskrives vidensgrundlaget og baggrunden for indsatserne, dernzest folger en beskrivelse af
koncepterne efterfulgt af en gennemgang af evalueringer, tilpasninger og forankring af indsatser.
Afsnittet afsluttes med en beskrivelse af udbredelsen af kurserne, deres anvendelighed og
deltagernes udbytte. Analyserne er baseret pa interviews med udviklerne bag indsatserne. Det har
ikke veeret muligt at identificere relevante brugere af indsatserne, da der ikke findes opgerelser

over, hvem der har brugt materialerne.
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Case 3. Hvor gadr graensen?

Baggrund
Indsatsen "Hvor gar greensen?" er en multikomponent indsats, som er iveerksat af

Arbejdsmarkedets parter og Arbejdstilsynet. Indsatsen indeholder forskellige digitale
veerktojer samt webinarer og film.

Malgruppen
Indsatsen er malrettet AMO og HR-medarbejdere pa tveers af forskellige brancher.

Indhold og formal
Indsatsen har primeert fokus pa chikane fra ledere og kollegaer (intern chikane), men

omhandler ogsa ekstern chikane fra borgere, patienter, klienter og fra andre, som ikke er
ansatte pa arbejdspladsen. Indsatsen bestar blandt andet af en hjemmeside, som omfatter
forskellige veerktejer og ressourcer, herunder dialogkort, vejledninger, film m.m.., der var
designet til at engagere medarbejdere og ledere i diskussioner om arbejdsmilje og graenser.

Sperg AT Nyheder  Arbejdsmiljoital  Selvbetiening 1o

3
mi\rbeidsfilsynet Arbejdsmilje  Regler Tilsyn  Arbejdsmiljearbejd|

Hvor gar greensen?

Seksuel chikane (sexchikane) skal forebygges og héndteres. Men hvordan kan du tage hul pé
emnet? Alle mennesker er forskellige, og vi har alle forskellige graenser for, hvad vi opfatter som
seksuelt kraenkende. P& denne side far du konkrete vaerktejer, der hjeelper dig med at forebygge
seksuel chikane pd arbejdspladsen og med at hé&ndtere situationer med uensket seksuel
opmaerksomhed.
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Case 4. Kraenkende handlinger af seksuel karakter

Baggrund

Indsatsen er en multikomponent informationsindsats udviklet BrancheFeellesskaberne for
Arbejdsmilje (BFA) for Velfeerd og Offentlig administration. Indsatsen kombinerer digital
information via en hjemmeside og fysiske moder og konferencer.

Malgruppen
Udpviklet til social- og sundhedssektoren og det peedagogiske omrdde samt udbredt til
undervisning, forskning og administration.

Indhold og formal
Indsatsen har fokus pa bade den interne chikane fra kollegaer og den eksterne chikane fra

borgere, patienter, klienter og andre, som ikke er ansatte pa arbejdspladsen. Indsatsen bestar
af en hjemmeside om kreenkende handlinger pa Etsundtarbejdsliv.dk og fysiske mader,
konferencer og andre arrangementer. Pa hjemmesiden om kreenkende handlinger praesenteres
en raekke film, vejledninger, dialogredskaber med mere.

je > Kraenkende handlinger

Kraenkende handlinger af seksuel karakter

Seksuel opmarksomhed kan vere belastende, forstyrrende og uensket. Det kan pavirke
arbejdsmiljoet i en negativ retning og have helbredsmaessige konsekvenser for de berorte. Det
kreever aben dialog, god kollegial stette og staerk ledelsesmaessig opbakning at forebygge og
handtere uensket seksuel opmarksomhed pa arbejdspladsen.
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Case 5. Din graense - forebyg seksuel chikane

Baggrund
Indsatsen er en multikomponent informationsindsats udviklet af Arbejdsmiljeradet. Indsatsen

kombinerer kampagner pa forskellige digitale platforme, herunder en hjemmeside og sociale
medier. Den forste kampagne blev lanceret i 2021.

Malgruppen
I forste spor var malgruppen unge arbejdstagere i alderen 15-30 ar, og i spor 2 var

malgruppen udvidet til hele arbejdspladsen med seerlig fokus pa lederne og AMO.

Indhold og formal
Indsatsen har inkluderet udviklingen af underside pa Arbejdsmiljeradets hjemmeside hvor

der findes budskaber til unge, anbefalinger til arbejdspladsen med mere. Sociale medier og
influencere har spillet en central rolle i at engagere malgruppen og formidle budskaber.

sz
ARBEJDSMILJORADET

Arbsjdsmiljgridet > Ridets indsstser > Psykisk srbejdsmilie > Kampagne Din granse - forebyg seksusl chikane

Om Arbejdsmiljeradet Radets indsatser  Inspiration til arbejdsmiljeindsatsen  Nyheder Q, Seg

Din greense - forebyg seksuel chikane

D — N
GRAENSE

Det var
bare for sjov

_

Videngrundlag og baggrund

Indsatserne Hvor gir graensen? (case 3) og Krankende handlinger (case 4) er udviklet i regi af
BrancheFellesskaberne for Arbejdsmiljg (BFA’erne), mens Arbejdsmiljeradet star bag Din greense
(case 5). Indsatserne udviklet af BEA’erne er karakteriseret ved en bred involvering af forskere,
psykologer, praktikere, arbejdsmarkedets parter og andre med seerlig ekspertise og viden pa
omradet. I indsatsen Din granse (case 5) har der veeret et teet samarbejde med et
kommunikationsbureau. Arbejdsmarkedets parter og Arbejdstilsynet star bag indsatsen Hovor gir

greensen? (case 3).
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For indsatserne Kreenkende handlinger (case 4) og Hvor gir greensen? (case 3) geelder det, at der ikke
er en enkelt teori, som ligger til grund for designet af indsatsen, men mange forskellige, f.eks.
gruppesociologi, magtteori og sundhedspsykologi. Disse teorier bidrager til forstaelsen af,
hvordan seksuel chikane og kreenkende handlinger opstar og kan handteres i arbejdsmiljeet. Der
er anvendt programteori, som forklarer hvordan indsatsen forventes at resultere i de forventede

forandringer, i udviklingen af nogle af redskaberne.

De tre indsatser har til feelles, at et centralt formal har veaeret at skabe opmarksomhed om seksuel
chikane, og at bidrage til, at flere tor sige fra. I nedenstaende citat forteeller én af udviklerne bag

Din graense (case 5) om deres kampagne malrettet de unge arbejdstagere:

“Formilet er, at de unge fir storre viden om seksuel chikane, at det er lederne, som har et ansvar for at
forebygge det, samt hvad unge selv kan gore, hvis de oplever seksuel chikane.” (Udvikler, Din graense, case
5)

Udviklerne bag de tre indsatser forklarer derudover, at et vigtigt formal med indsatserne har
veeret at bidrage til dialog om greenser pa arbejdspladserne. Indsatserne Krankende handlinger (case
3) og Huor gir greensen? (case 4) bygger pa antagelsen om, at dialog har en forebyggende effekt,
blandt andet ved at reducere tabuet omkring seksuel chikane, oge medarbejdernes bevidsthed om

feenomenet og gore det mere trygt at sige fra:

"Dialogen er afgorende i forhold til, at det kan blive muligt at sige fra, og at det kan blive muligt at tale
omkring de her ting i langt hojere grad, men ogsd at tale om forskellige graenser.” (Udvikler, Hvor gar

greensen, case 3)

I begge indsatser er der fokus pa at anvende dialogkort og andre verktgjer til at fremme adben

kommunikation og forstaelse af, hvad der udger seksuel chikane, og hvordan man handterer den.

”Det er ogsi derfor, at det forste, vi lavede, var dialogkort. Altsd, kan vi fi folk til at tale om det her pd sidan
en mdde, hvor der er nogenlunde psykologisk tryghed, uden det bliver for privat.” (Udvikler, Kraeenkende

handlinger af seksuel karakter, case 4)
Udover at fremme dialogen om, hvor greensen gar for acceptabel adfeerd pa arbejdspladser, er det

et vigtigt formal for alle tre indsatser at udbrede praktiske ressourcer og retningslinjer for at

handtere seksuel chikane.
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"Det handler om at fi fokus pd seksuel chikane (...) og fi samtalen i gang om, hvor greensen gir, hvad der er
ok pd arbejdspladserne, 0g samtidig vil vi gerne tilbyde en veerktojskasse [til arbejdspladserne].”

(Udvikler, Hvor gar greensen, case 3)

Konceptet

De tre indsatser har til feelles, at de omfatter en raekke forskellige materialer, herunder
vejledninger, guidelines, film og konkrete veerktgjer, f.eks. dialogkort, til at fremme dialog og
refleksion. Derudover har indsatsen Hvor gir graensen? (case 3) omfattet webinarer (som stadig kan
tilgas pa hjemmesiden), mens indsatsen Krankende handlinger (case 4) har haft flere fysiske
arrangementer, f.eks. konferencer. Som beskrevet tidligere har indsatsen Din Granse (case 5)

seerligt haft sit fokus pa sociale medier og brug af influencers og virksomhedscases.

En af udviklerne forklarer vigtigheden af at kombinere forskellige typer af materialer og
redskaber:

"Jeg tror 0gsd, at man gerne vil have nogle valg derude. Folk er jo ret forskellige, og vores mdlgruppe er ret
forskellige. (...) Det har 0gsi veeret et mdl, at vi skulle finde nogle forskellige typer af virkemidler, sd bide
noget med dialogkort og noget, hvor man kunne laese sig lidt mere ind pd det [seksuel chikane] samt

konferencer.” (Udvikler, Kreenkende handlinger af seksuel karakter, case 4)

Indsatserne omfatter bade den interne chikane fra ledere og kollegaer og den eksterne chikane fra
borgere, patienter, klienter og andre, der ikke er ansat pa arbejdspladsen. I Hvor gdr graensen? (case

3), er hovedfokus dog pa den interne chikane:

"Hovedfokus er pi den interne [chikane], men vi har 0gsi eksempler inden for restaurationsbranchen, hvor

kunder kan chikanere ... eller borgere.” (Udvikler, Hvor gar graensen, case 3)

En veesentlig forskel ved de tre indsatser er deres malgruppe. Den ene indsats Krankende
handlinger af seksuel karakter (case 4) har primeert fokus pa social- og sundhedssektoren.

"Vi startede med social 0og sundhedssektoren, men der er 0gsd rigtig mange fra undervisningssektoren, som
o0gsd var interesserede (...) Jeg synes, vi er gdet rimelig bredt ud.” (Udvikler, Kreenkende handlinger af

seksuel karakter, case 4)
Derimod er Hovor gir graensen? (case 3) og Din Granse (case 5) eksempler pa indsatser, som gar pa

tveers af brancher. Indsatsen Hvor gir graensen? (case 3), er dog seerlig malrettet ledere, HR og

arbejdsmiljeprofessionelle, mens Din Granse (case 5) seerligt er malrettet unge.
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Udviklerne bag Hvor gir greensen (case 3) forteeller, at der ligger et stort arbejde i at koordinere med
repraesentanter for de forskellige brancher i udviklingen af materialer. Til gengeeld har indsatsen

en stor platform i forhold til at sikre udbredelsen af materialerne efterfolgende:

"Ndr man laver en kampagne pd tveers af arbejdsmarkedets parter, si skal kampagnen veere i sidan en form,
sd alle kan bruge den i deres egen sammenhang. Det vil si 0gsd sige, den her webside ligger pi BFA
Industri, men den ligger 0gsd pi de andre BFA'er, fordi vi lavede det generisk, sd de alle sammen bare kan
tage 0g bruge det med deres egen logoer. Men den ligger for eksempel ogsi pi Arbejdstilsynets hjemmeside,
og det har den gjort fra start af.” (Udvikler, Hvor gar graensen, case 3)

Som led i indsatsen Din graense har der veeret meget fokus pa brug af sociale medier og influencers:

"Det, der har haft fokus, er, hvordan kan vi nd ud til de unge? Og det har man blandt andet valgt at gore via

Instagram og influencers. Si der har veeret meget fokus pd modtageren.” (Udvikler, Din greense, case 5)

Udviklerne forteeller, at det var en udfordring at finde influencere, som ville stille op, fordi emnet

er meget tabubelagt:

"Der var naesten ikke nogen, der ville. Alle synes, det er en meget, meget vigtig sag, men det er 0gsi en

meget, meget sveer debat.” (Udvikler, Din greense, case 5)

Evaluering, tilpasning og forankring

Der er, sa vidt vides, ikke gennemfort systematiske evalueringer af indsatserne, som dokumenterer
udbredelse, anvendelse og udbytte eller erfaringer fra indsatserne. Indsatserne er dog alle blevet
lobende tilpasset pa baggrund af erfaringer og input fra malgruppen. En af udviklerne bag Hvor
gir graeensen? forteeller blandt andet, at de oplevede en eftersporgsel pa engelsksprogede materialer:

"Vi har ogsi lavet to af filmene pi engelsk. Det lavede vi til sidst, fordi der var nogen, der sagde: ‘jamen, vi
har simpelthen arbejdspladser, hvor der er mange engelsktalende, og hvor det mdske kunne veere en idé, at vi

1

havde noget pd engelsk.”” (Udvikler, Hvor gar greensen, case 3)
For Kraenkende handlinger er en stor del af materialet ogsa oversat til engelsk, og filmene er blevet

tekstet pa engelsk.

For Hoor gir gransen? bliver der muligvis et opfelgende projekt i 2024. Derudover planlegger
Arbejdsmiljeradet en ny fase i indsatsen Din graense i 2024 med seerligt fokus pa unge LGBT+
personer. For indsatsen Kraenkende handlinger er der iveerksat et efterprojekt i 2024, og indsatsen
fores aktuelt videre i BFA’s arbejdspladsneere forleb i 2024. Alle materialer er fortsat tilgeengelige

pa indsatsernes hjemmesider.
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Udbredelse, anvendelse og udbytte
Udviklerne bag Kreenkende handlinger (case 4) oplyser, at de har haft 64.092 besog pa deres

hjemmeside siden 1. januar 2019. En af udviklerne forteller, at:

"Mange brugere kommer ind pd vores hjemmeside, ndr de har problemet, ikke for at forebygge det.”
(Udvikler, Kreenkende handlinger af seksuel karakter, case 4)

Derudover forteeller udviklerne af Krankende handlinger af seksuel karakter, at der har veeret helt

booket pa deres konferencer:

"Vi har i hvert fald haft fuldt udsolgt pd de ting, vi har lavet. Ndr vi har haft konferencer om det [seksuel
chikane], og sd har vi naesten altid folk pi venteliste.” (Udvikler, Kreenkende handlinger af seksuel

karakter, case 4)

Udviklerne af Hvor gir graensen? (case 3) forteeller, at kampagnen ved lancering

naede ud til over 60.000 virksomheder (initial reekkevidde). I de forste fire maneder havde
kampagnens hjemmeside omkring 5000 unikke besggende. Der blev desuden atholdt to webinarer,
som en del af kampagnen, med i alt 800 deltagere. Brugerne viste serlig interesse for dialogkort,

en guide til ledelsen og 'gribe ind'-veerktojer.

Udviklerne bag Din granse (case 5) forteeller, at der var naesten 1,5 millioner visninger af
kampagnens annoncer, med 4.000 besgg pa hjemmesiden. Influencerindsatsen naede ud til over
200.000 konti med neesten 92.000 videovisninger. Der er dog sket et fald i antallet af personer, der
har besogt hjemmesiden i 2023, og en af udviklerne forteeller, at de har veeret meget afheengige af

BFA’ernes og Arbejdstilsynets hjeelp med at udbrede deres materialer:

"Vi er jo meget afhaengige af arbejdsmarkedets parter, at de selv ogsi reklamerer for det, vi laver.
Arbejdstilsynet og BFAerne er ogsi en stor hjeelp. Si der er virkelig behov for, at der er andre, der bruger
vores materialer og forteeller om det, vi laver.” (Udvikler, Din Graense, case 5)

Politikker og retningslinjer (to cases)

Forskningen peger pa, at arbejdspladser, som har en politik eller en retningslinje for seksuel
chikane, ofte har en lavere forekomst af seksuel chikane (Diez-Canseco et al., 2022). Inden for
forskningslitteraturen, ses politikker og retningslinjer, som et vigtigt udgangspunkt for, at

arbejdspladsen kan skabe et feelles fundament for en forebyggende indsats (McDonald et al., 2015).
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Politikker og retningslinjer kan have forskelligt indhold og forskellige formal, og saledes ogsa
forventes at have forskellige virkninger. Helt grundleeggende antages politikker om seksuel
chikane dog at pavirke medarbejdernes tolerance over for seksuel chikane. En hgj tolerance vil
sige, at medarbejderne ikke tror, at ledelsen vil gribe over for seksuel chikane, eller tage haendelser
alvorligt, og dermed tolererer, at seksuel chikane forekommer pa arbejdspladsen. Forskning tyder
pa, at en hgj tolerance er forbundet med en hgjere forekomst af seksuel chikane (National
Academies of Sciences, 2018, Cortina and Areguin, 2020). En vigtig mekanisme for, hvordan
politikker kan bruges til at forebygge seksuel chikane, er derfor, at ledelsen kan bruge politikkerne
til at kommunikere, at seksuel chikane ikke tolereres pa arbejdspladsen. Det kan ligeledes med
fordel defineres i politikken, hvilken adfeerd, der er acceptabel og ikke acceptabel. Derudover kan
politikker bruges til at informere medarbejderne om, hvor de kan henvende sig, hvis de oplever
kreenkende adfeerd, samt hvad de kan forvente bagefter, f.eks. via en beskrivelse af procedurer for
handteringen, samt konsekvenser for de berorte medarbejdere og lignende (National Academies of
Sciences, 2018, Cortina and Areguin, 2020).

Blandt bade forskere og praktikere er der uenighed om, hvorvidt det er hensigtsmaessigt eller
uhensigtsmeessigt at bruge sakaldte nultolerancepolitikker. Kritikken af nultolerancepolitikker er,
at de kan veere med til at forsteerke dét tabu og den stigmatisering, som ofte omgeerder seksuel
chikane. Der argumenteres ogsa for, at nultolerancepolitikkerne kan skabe unedvendig
bekymring, hvis det ikke tydeligt fremgar, hvad nultolerance konkret betyder for medarbejderne
(Diez-Canseco et al., 2022, Roehling, 2020). Samtidig kan det afholde nogle medarbejdere fra at
rapportere haendelser, fordi de er bange for at fa en kollega fyret (Roehling, 2020).

De to cases om politikker opererer pa forskellige niveauer; den ene indsats omhandler en
radgivende funktion pa en storre arbejdsplads, som har nedsat en gruppe af konsulenter, der
radgiver de lokale arbejdspladser, ift. at udvikle deres egen konkrete politik (case 6). Den anden
case omhandler udviklingen og implementeringen af en politik om seksuel chikane pa en konkret
arbejdsplads (case 7). Vi preesenterer derfor resultaterne for de to cases i forleengelse af hinanden.
Forst ser vi neermere pa erfaringerne omkring det radgivende arbejde med udviklingen af
politikker i case 6, og dernaest dykker vi ned i erfaringerne fra arbejdet med en konkret politik pa
en specifik arbejdsplads i case 7.
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Case 6. Radgivningsindsats for udvikling af
politikker om seksuel chikane

Baggrund

I denne case beskrives en indsats pa en sterre offentlig arbejdsplads om udvikling af politikker om
seksuel chikane. Indsatsen bestar af et team af rddgivende konsulenter, der hjelper de lokale
arbejdspladser med at udvikle deres egen politik om seksuel chikane.

Malgruppen
De lokale arbejdspladser.

Beskrivelse af indsatsen og formaet

Konsulenterne er centralt forankret i organisationen og hjeelper det lokale arbejdspladser med at
udvikle deres egne politikker og stotter ogsa op om implementering. Derudover radgiver konsulenter i
konkrete sager om uensket seksuel opmeerksomhed og seksuel chikane. De lokale retningslinjer tager
afseet i en overordnet politik om kreenkende adfeerd som udstikker den overordnede ramme for,
hvordan arbejdspladsen identificerer, forebygger og handterer seksuel chikane pa arbejdspladsen.

Case 6. Radgivningsindsats for udvikling af politikker om seksuel chikane

Case 6 er et eksempel pa en storre arbejdsplads, som har valgt at nedseette en gruppe af
konsulenter, som skal vejlede og radgive de lokale arbejdspladser om udviklingen af politikker om
seksuel chikane. Konsulenterne kan ogsa vejlede i konkrete sager om seksuel chikane, men i dette

afsnit er fokus pa arbejdet med at udvikle politikker.

Baggrunden for, at arbejdspladsen satte fokus pa politikker om og retningslinjer for uensket
seksuel opmeerksomhed og seksuel chikane, var blandt andet den nye vejledning om kraenkende
handlinger, herunder mobning og seksuel chikane fra Arbejdstilsynet i 2019. Den nye vejledning
gav anledning til at genteenke forstdelsen og handteringen af seksuel chikane. Konsulenterne

forteller ogsa, at de oplever oget fokus pa emnet i kelvandet pa #MeToo-beveegelsen:

"Det, der er sket i samfundet [#MeToo], har ogsd haft stor betydning for eftersporgslen.” (Udvikler, case
6)

I deres arbejde leener konsulenterne sig typisk op ad vejledninger fra Arbejdstilsynet, materialer
fra relevante brancheorganisationer og andre arbejdspladser, som de kan spejle sig i. Derudover
forteeller konsulenterne, at de ogsa er inspireret af forskningen i mobning, idet de oplever, at der

findes mere forskningsbaseret viden pa dette omrade.
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Konsulenterne forteeller, at de lokale arbejdspladspolitikker om seksuel chikane tager
udgangspunkt i organisationens overordnede politik pd omradet, som beskriver, hvordan man
identificerer, forebygger og handterer kreenkende adfeerd pa arbejdspladsen. Her er det
konsulenternes opgave at hjeelpe de lokale arbejdspladser med at overseette den overordnede
politik til den lokale kontekst:

”Den overordnede politik kan veere meget tungt skrevet og anvende (...) derfor er der et behov for at tage den
ned 0g konkretisere den for den enkelte arbejdsplads.” (Udvikler, case 6)

I formuleringen af de lokale politikker er det ofte en balancegang mellem at fa alle nuancer og

detaljer med, uden at det bliver for kompliceret og uoverskueligt:

"Udfordringen for os er at fi alle nuancerne med o0g stadig gore det kort, preecist og til at forstd, sd man kan

overskue og magte den opgave.” (Udvikler, case 6)

Konsulenterne tager ofte et mode med ledelsen og hjeelper med processen for at fa udarbejdet den

lokale politik, ligesom de ogsa bidrager til implementering ved behov.

"Vi sikrer ikke den endelige forankring, men vi har tit et opfolgende mode indlejret i processen (...) Men vi er

ikke der, hvor vi kan folge organisationen helt teet.” (Udvikler, case 6)

Konsulenterne forteeller, at de ofte bliver kontaktet i forbindelse med, at arbejdspladserne har haft
en konkret sag eller har gennemfert en trivselsundersogelse (eller anden undersogelse, som seetter

fokus pa uensket seksuel opmeerksomhed).

"Den braendende platform er jo oftest ikke retningslinjerne, men der, hvor der er opstdet noget, eller
trivselsundersogelsen ikke ser saerlig paen ud, og hvor retningslinjer sd kan veere et middel til at arbejde med
det.” (Udvikler, case 6)

Lederne er ofte meget usikre pa, hvordan de skal handtere sagerne, og her peger konsulenterne p3,
at det kan veere en udfordring at starte pa bagkant af en sag, fordi politikkerne forst og fremmest

har et forebyggende sigte:

"Ndr man stdr i en situation, hvor der er sket noget, og man virkelig godt kunne have nogle retningslinjer at
folge.” (Udvikler, case 6)
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Case 7. Politik for kraenkende adfeerd pd et universitet

Case 7 omhandler et universitet, som selv har udviklet en politik om seksuel chikane for bade
medarbejdere og studerende. Politikken blev udarbejdet i regi af HR. Formalet med politikken var
at skabe en mere struktureret og synlig proces vedrerende uensket seksuel opmaerksomhed og
seksuel chikane for bl.a. at sikre, at medarbejderne ved, hvor de skal henvende sig:

"Vi vil gore os umage for, at vi kommer til alles kendskab. Sd et purpose statement (formilserkleering sic.),
der hedder, at vi vil gore alt for at undga det, for vi vil ikke have det. Og at give den her viden om, hvor i
organisationen man kan henvende sig, 0g hvad man kan gore, hvis der sker noget. Og det er vel faktisk der,

den stdr sin prove, sidan en politik.” (Udvikler, case 7)

Case 7. Politik for kreenkende adfaerd pa et
universitet

Baggrund

I denne case beskrives udviklingen og implementeringen af en politik om seksuel chikane pa et dansk
universitet.

Malgruppen

Politikken er malrettet medarbejdere og studerende pa universiteter

Beskrivelse af indsatsen og formalet

Politikken blev udviklet ud fra et behov for en mere synlig og struktureret proces vedrerende
handtering af seksuel chikane. Udviklingen af politikken blev ledet af HR afdelingen, der skrev et
udkast som efterfelgende blev sendt i hering hos medarbejderrepraesentanter og ledergruppen. Ved
udviklingen af politikken blev der sggt inspiration fra flere omrader, blandt andet hjemmesider om
arbejdsmilje og vidensdeling blandt kolleger og andre universiteter. Politikken omhandler blandt andet
information om formal, definition af seksuelt kreenkende adfeerd, lovgivning samt information om
henvendelser. Medarbejderne blev informeret direkte pa de enkelte afdelinger, og der blev udsendt
oplysninger om politikken via intranettet. Pa studentersiden blev politikken formidlet gennem
intranettet.

Medarbejderne og studerende kan blandt andet finde politikken pa Intranettet, og de studerende
kunne finde den i deres fagbeskrivelser. Der har veeret en lebende dialog om udviklingen af
politikken, herunder medinddragelse af bade medarbejdere og studerende for at sikre, at
politikken bliver forstaet og accepteret, samt at udbrede kendskabet. Informanterne forteeller, at

politikken generelt er blevet modtaget godt:
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"Den havde god medvind pd cykelstien, sd vi oplevede ingen organisatoriske udfordringer, men det var sveert

at finde de rigtige ord, og hvordan politikken skulle skrives.” (Udvikler, case 7)

Som naevnt i ovenstaende citat forteeller informanterne, at det kan vaere svaert at finde de rigtige
ord. Informanterne forteeller, at de blandt andet har faet feedback pa, at sprogbrugen godt kan

blive for hardt og juridisk:

"Der har veeret fremsat onske om at fi revideret denne politik om seksuel chikane, mest fordi der er et
ordvalg, som nogle har stejlet over. Altsd, det virker lidt hdrdt, sprogbrugen. Man taler om, at der f.eks.
bliver brugt udtrykket 'the offending parti’, det kan komme til at lyde lidt retssalsagtigt.” (Udvikler, case 7)

Informanten forteeller, at det kan betyde, at medarbejderne kommer til at tro, at det kun er meget

alvorlige sager, der skal tages hand om:

”Det kan mdske opfattes som, at den, der har oplevet noget, kan taenke, at det virkelig er noget vildt, det skal
vaere slemt for, at man kan gore sig brug af denne politik, og det er jo slet ikke det, der er tanken. Det kan

vaere sveert at finde den rigtige ordbrug.” (Udvikler, case 7)

En anden udfordring er kommunikationen ud til medarbejdere og studerende ift., at der ogsa
findes andre politikker, f.eks. for mobning eller ”code of conduct”. For at sikre, at politikkerne
kommer bredt ud, forteller informanterne ogsa, at de har gjort brug af forskellige
kommunikationskanaler. Ulempen ved den tilgang er, at det kan blive lidt sveert at finde rund i og
skabe sig et overblik:

"Det kan vaere vanskeligt at have de her ting i forskellige dokumenter, kommunikationsmaessigt.”
(Udvikler, case 4)

Brugerperspektiv pd politik

Projektgruppen har interviewet en bruger af politikken, som er arbejdsmiljerepreesentant pa den
pageeldende arbejdsplads. Brugeren er tilfreds med, at arbejdspladsen har en politik om seksuel
chikane, men mener samtidig, at visse elementer omkring sprogbrugen med fordel kan justeres.

Brugeren henviser til brugen af begrebet offender (som ogsa blev naevnt af udvikleren):
”Sd diskriminerer man dem, der er involveret. Og det synes jeg et eller andet sted er lidt traels. Og jeg er

godt klar over, at der er nogle situationer, hvor det er si alvorligt. Sd selvfolgelig kan man snakke om den,
der er kraenket 0g den, der er kraenkeren.” (Bruger af politik, case 7)
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Brugeren forklarer, at brugen af begrebet offender kan skabe en frygt for at starte en sag. Der er
derfor en serlig opmeerksomhed pa, og et onske om, at justere ordvalget og sprogbrugen, saledes,

at man foler sig mere velkommen til at gore brug af politikken.

Bortset fra problematikken vedrerende sprog, fremhaever brugeren flere fordele ved politikken,
blandt andet, at der er mulighed for at deltage i samtaler uden at skulle oprette en formel sag:

"Man skal kunne komme bare og snakke om ting, uden at man foler, man skal oprette en sag. Og det tror jeg
er en ting, som er meget vigtig (...) Og at der er en opgave i, at gore det mere klart. At du kan bare komme,
0gsd til sddan en som mig, og tale om, hvad det er, der er sket. Er der noget, vi kan stotte med som kolleger?
Er der noget, du selv lige kan gore? Hvordan fir du hindteret det? Eller er det her, hvor der faktisk skal
oprettes som sag?” (Bruger af politik, case 7)

Denne mulighed kan veere med til at skabe en mere fleksibel og tillidsbaseret tilgang, der giver

plads til &ben dialog og problemlesning pa et tidligere stadie.

Brugeren papeger, at politikken skaber en ramme for at handtere problemer og dialoger om
seksuel chikane, og kan gere det lettere for medarbejdere at henvende sig med problemstillinger
relateret til emnet. I forleengelse heraf, fremhaever brugeren ogsa, at politikken muligvis har faet

nogle medarbejdere til at treede frem og adressere problemer:

”Jeg er ret sikker pd, at politikken har gjort, at der er nogen, der har trddt frem pd baggrund af nogle af de
ting, som de har oplevet. Og nogen gor det si i forbindelse med, at de alligevel er ved at forlade
arbejdspladsen, sd de lige vil rejse flaget for noget, hvilket er meget sent i processen.” (Bruger af politik,
case 7)

Pa trods af, at politikken kan have haft betydning for, at flere er staet frem, forteller brugeren, at
det kan veere vanskeligt at handtere sagen pa en méade, som alle parter er tilfredse med. Brugeren
giver ogsa udtryk for, at en politik ikke kan sté alene:

" Altsd, en politik gor det jo ikke i sig selv. Det er ikke andet, end at den giver en ramme for, hvordan man
kan arbejde med det. Og ndir du stir i en situation, hvor du har vaeret udsat for noget, 0g du er en del af en
arbejdsplads, hvor der ligesom skal veere plads til alle, og man skal hindtere det, sd er der jo typisk mange
fortolkninger af, hvad der foregir. Si det er bare et svaert omride at navigere i. Og det klarer en politik ikke.”

(Bruger af politik, case 7)
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Radgivning (en case)

Forskning peger pd, at mange medarbejdere ikke rapporterer, hvis de oplever episoder med

seksuel chikane (McDonald et al., 2015). Denne tendens kan dels skyldes, at medarbejderne ikke

ved, hvor de skal henvende sig, og at de efterfelgende procedurer er uklare. Derudover er mange

medarbejdere bekymrede for, hvilke konsekvenser en henvendelse kan fa for dem selv og for

modparten. Forskning peger pa, at anonymitet og muligheden for at henvende sig forskellige

steder i organisationen er vigtigt. Nar en person henvender sig, er der behov for en hurtig, men

retfeerdig handteringsproces. Det handler bade om at sikre, at kraenkelsen stopper, og at minimere

de psykologiske konsekvenser af chikanen (McDonald et al., 2015).

I dette afsnit preesenterer vi et eksempel fra en arbejdsplads, der har oprettet et internt

radgivningskorps, som medarbejderne kan henvende sig til, hvis de oplever seksuelle kreenkelser

eller er blevet anklaget for at kreenke andre (case 8).

CASE 8. Radgivningskorps

Baggrund

I denne case beskrives, hvordan et radgivningskorps fungerer pa en storre offentlig
arbejdsplads. Radgivningskorpset tilbyder stotte til medarbejdere, som har oplevet
kreenkelser eller er blevet anklaget for kreenkelser.

Malgruppen
Alle ansatte

Beskrivelse af indsats og formal
Radgivningen inkluderer samtaler, henvisninger til andre professionelle og hjeelp i
forbindelse med krise- og traumehandtering. Radgivningen tilbydes bade personligt og via

telefon eller online platforme for at imedekomme behovene hos dem, der er sygemeldte eller

geografisk fjernt beliggende. Der er ingen fastsat graense for antallet af sessioner en person

kan fa tilbudt, da det er baseret pa individuelle behov. Formalet var at handtere og forebygge

seksuel chikane, og at hjeelpe folk til at komme godt igennem processen.

Radgivningskorpset er en indsats pa en storre offentlig arbejdsplads. Indsatsen blev grundlagt
med dét formal, at handtere og forebygge seksuel chikane. Fra starten har fokus veeret pa at
tilbyde individuel stotte bade til dem, der har oplevet kraenkelser, og til dem, der er blevet
anklaget. Indsatsen omfatter desuden gruppeinterventioner, der adresserer de ofte komplekse

dynamikker og kulturelle aspekter, der omgiver og kan bidrage til seksuel chikane:
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"Der er ofte en kultur eller nogle dynamikker, som er pivirket, 0og som skal hindteres 0g kigges pd.”
(Udvikler, case 8)

Radgivningen bestar af fire fastansatte medarbejdere og en raekke frivillige medarbejdere, der
bruger en dag om ugen af deres arbejdstid til radgivningen. Raddgiverne far en grunduddannelse i
at handtere samtaler med mennesker, der har det sveert. Udvikleren fremheever vigtigheden af

praktisk erfaring kombineret med en teoretisk viden:

"Mdden, vi uddanner dem pd, er mange korte oplaeg og sd ud og treene og traene og treene... ” (Udvikler,

case 8)

Som led i undervisningen skal radgiverne blandt andet leere at tale med mennesker, der har det
sveert, og derudover far de undervisning i stress og stresshandtering (coaching), samt i kriser og

traumer og konfliktlesning.

Udvikleren forteeller, at radgivningen afheenger meget af behovet i den enkelte sag, men at
formalet er, at hjeelpe personen med at bearbejde deres oplevelser og at styrke deres

empowerment:

"Vi prover at hjeelpe personen med at bearbejde det, der er sket, og med at give kraefter og muligheder og
styrke til at kunne agere i det selv.” (Udvikler, case 8)

Radgivningen kan ogsa treekke pa krisepsykologer ved behov, eller henvise videre til andre, som

kan hjeelpe:

"Det kan jo vaere, at man sender dem videre til egen laege og siger, du bliver nedt til at fi en leegeerkleering,
og sd videre til privat regi og si videre 0g si videre. Vi prover at hjeelpe dem o0g stotte dem hele vejen; stotte
dem til kommunen eller stotte dem tilbage pi arbejdet. Men sorge for, at de lander de rette steder, hvis det
ikke er os, der er de rette.” (Udvikler, case 8)

Et andet centralt aspekt af radgivningen er dens mal, om at veere velkendt blandt de ansatte pa
arbejdspladsen. Denne opgave sammenligner informanten med funktionen af en sygeforsikring:
nedvendigt nér problemet opstar, men ikke noget man teenker over til daglig. Det bliver beskrevet,
hvordan mélet med indsatsen er at sikre dens synlighed og tilgeengelighed: "Det er sidan et

evighedsmil.” (Udvikler, case 8)

Radgivningen har en serlig tilgang til fortrolighed og anonymitet, som et vigtigt nogleelement i

indsatsen, og forteeller:
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"Selve det, at beskytte det enkelte individ og deres fortrolighed, det ligger mig rigtig meget pd sinde.”
(Udvikler, case 8)

Der har veeret en stigende interesse og anerkendelse af rddgivningsindsatsen fra andre sektorer og
arbejdspladser, der har ladet sig inspirere til tilsvarende initiativer i andre organisationer og

potentialet for bredere anvendelse:

"Jeg har veeret ude og blive interviewet bide af [organisation anonymiseret] og forskellige andre brancher,
fordi de er misundelige pd sddan et internt korps af nogen, der ved noget om det her, og kan stille op hurtigt

0g hjeelpe til.” (Udvikler, case 8)

En udfordring for rddgivningen har veeret folks spergsmal om radgivernes faglighed, som
informanten beskriver: ”Sd er der mange, der teenker, hvad kan I? I er ikke psykologer?” (Udvikler, case
8). Der er ogsa opmerksomhed p4, lobende at holde radgiverne fagligt opdaterede, hvilket kan
veere en udfordring, seerligt hvis de ikke har haft sager et stykke tid.

Da radgivningsindsatsen er anonym, er det sveert at vurdere udbredelsen. Dog oplever de, at der
inden for de sidste par ar er flere medarbejdere, der henvender sig om kraenkelsessager, som

blandt andet tilskrives en stigende samfundstendens:

"Det tror jeg bide er fordi, det bliver mere acceptabelt i samfundet at sege hjeelp, men ogsi det her med, at vi
forhdbentlig far udbredt, at man kan fi hjeelp til forskelligt hos os.” (Udvikler, case 8)
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Diskussion

Denne erfaringsopsamling har vist, at der i de senere ar er iveerksat en lang reekke initiativer, som
har til formal at styrke forebyggelse og handtering af seksuel chikane pa arbejdspladsen. Der er i
kortleegningen identificeret mindst 150 indsatser pa omradet. Mange af indsatserne er udviklet
med et specifikt fokus pa at forebygge og handtere seksuel chikane og uensket seksuel
opmerksomhed, mens andre har haft et bredere fokus f.eks. pa kraenkelser (herunder mobning)
eller det psykosociale arbejdsmiljo generelt set. Flere af de interviewede fagprofessionelle
forteeller, at de treekker pa viden og erfaring omkring forebyggelse og handtering af mobning pa
arbejdspladsen i deres arbejde med forebyggelse og handtering af seksuel chikane. Begge emner
drejer sig om relationer og interpersonel adfeerd pa arbejdspladsen, ligesom begge emner kan vere
folsomme og tabubelagte. Det synes saledes fornuftigt at treekke pa viden fra indsatser omkring
forebyggelse og handtering af mobning pa arbejdspladsen. Et vigtigt resultat af
erfaringsopsamlingen er desuden, at der, ud over en stor meengde indsatser pa omradet, ogsa
findes fagprofessionelle, som har omfattende viden og langvarig erfaring med at arbejde med
forebyggelse og handtering af seksuel chikane pa arbejdspladsen. Det gaelder ogsa flere af de
interviewede udviklere i denne erfaringsopsamling. En mulighed for at kvalificere indsatserne pa
omrdadet yderligere, kunne séledes veere, at styrke erfaringsudvekslingen mellem de
fagprofessionelle, der beskeeftiger sig med omradet. Dette kan for eksempel veere i form af

etableringen af et netvaerk for fagprofessionelle.

En anden veesentlig tveergdende erfaring fra flere af de undersogte cases er, at arbejdspladserne
har behov for konkrete veerktojer i det forebyggende arbejde. Samtidig kan det bemeerkes, at flere
af de generelle tilbud omkring rddgivning og sparring i arbejdet med psykosocialt arbejdsmilje
ikke er blevet inkluderet i denne erfaringsopsamling, fordi de har haft for fd henvendelser om
emnet til, at de meningsfuldt kunne inkluderes som cases. Disse observationer peger samlet set i
retning af, at der er brug for specialiserede tiltag, som de indsatser, der er udvalgt som cases i
erfaringsopsamlingen er eksempler pa. En yderligere erfaring fra case 6 er, at arbejdspladserne kan
have et behov for hjeelp til at omseette de generelle retningslinjer pa omradet til deres konkrete
kontekst og praksis. Fra case 1 pegede interviewet med en kursist ligeledes pa, at det kan vaere
hjeelpsomt at medes med andre fra arbejdspladser, som ogsa er i gang med at styrke det
forebyggende arbejde pa omradet. Sadan erfaringsudveksling og sparring pa tveers af
arbejdspladser kan veere fordelagtigt, da det kan veere sveert at finde inspiration til det
forebyggende arbejde fra andre arbejdspladser. Det skyldes dels, at der er tale om et folsomt emne
og dels, at information om, hvordan man har grebet opgaven an, typisk ikke gores offentligt
tilgeengeligt. Dette fund er i trad med erfaringerne fra et tidligere forskningsprojekt pa omradet
(Statens Institut for Folkesundhed, 2023). En oget erfaringsudveksling pa tveers af
arbejdspladserne kan bidrage til, at mere tavs viden og praktiske erfaringer deles pa tveers. De

valgte cases illustrerer, at processen omkring udviklingen af politikken er et godt udgangspunkt
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for en dialog om graenser pa arbejdspladsen. De undersogte cases illustrerer dog ogsa, at det kan
veere en svaer ogvelse at formulere sig preecist, men samtidigt konkret. Samtidig kan det veere en
sveer balancegang at vise, at man tager problemstillingen alvorligt uden at bidrage til yderligere
tabuisering af emnet. I en af de undersogte cases fortalte en storre arbejdsplads om, hvordan de
havde iveerksat en radgivningsindsats for at hjeelpe de lokale arbejdspladser med at udvikle deres
egne politikker. Casen illustrerer, at udvikling af politikker kan vere en sveer gvelse, og en
opgave, der kan veere sveer at lofte for den enkelte arbejdsplads, uden rddgivning. De undersogte
cases er begge eksempler pa storre arbejdspladserne med en arbejdsmiljgorganisation og andre
specialister, som kan stette op om denne proces, men det er langt fra alle arbejdspladser, der har
disse ressourcer til radighed. Samlet set peger disse erfaringer i retning af, at en styrket mulighed
for uformel sparring og erfaringsudveksling for arbejdspladser kan vaere et veesentligt bidrag til at
styrke det forebyggende arbejde pa omradet. Sddan udveksling kan ske i forbindelse med

uddannelse og kurser eller i form af et netveerk for arbejdspladser til erfaringsudveksling.

En tredje vaesentlig erfaring fra denne erfaringsopsamling er, at det har veeret vanskeligt at
indsamle det nedvendige materiale til erfaringsopsamlingen. Seerligt har det veeret vanskeligt at
identificere relevante brugerperspektiver. Dette geelder seerligt for indsatser som er afsluttet for ar
tilbage. En erfaring fra projektet er derfor en anbefaling om, at man lebende teenker evaluering
ind, seerligt nar der iveerkseettes storre satsninger pa omradet. En sadan evaluering er nedvendig
for effektivt at kunne dokumentere erfaringer som er veesentlige at bygge videre pa i fremtidige
indsatser. En leering fra projektet er desuden, at en del af den omfattende og dybdegéende viden,
som findes pa omradet, er samlet pa et mindre antal fagpersoner. Dette medferer en risiko for at
vigtig viden gar tabt, f.eks. i forbindelse med jobskifte eller lignende. Lobende evaluering vil veere
et vigtigt redskab til at sikre, at vigtig viden og erfaring bliver bragt videre ind i fremtidige

indsatser pa omradet.

I forskningslitteraturen er politikker blevet fremhzevet som en type af indsats, der sandsynligvis
kan virke effektivt i forebyggelsen af seksuel chikane, selvom forskningen dog ma betegnes som
sparsom (Diez-Canseco et al., 2022, Jacobson and Eaton, 2018, Roehling and Huang, 2018, Roehling
et al.,, 2022, McDonald et al., 2015). De studier som underseger effekten af politikker om seksuel
chikane har typisk undersegt, om politikkerne medferer et fald i rapportering af episoder (Diez-
Canseco et al., 2022). Nogle arbejdspladser veelger at have en nultolerancepolitik for tydeligt at
signalere, at arbejdspladsen tager seksuel chikane alvorligt. Dette er i trad med studier, der viser
en hojere forekomst af seksuel chikane pa arbejdspladser med en hgj tolerance overfor seksuel
chikane (Cortina and Areguin, 2020, Willness et al., 2007). Det ma dog bemzerkes, at studierne pa
omradet ofte er gennemfort med metoder som har begraenset mulighed for at fastsla, om den
oplevede tolerance er arsag til seksuel chikane, eller omvendt (tveersnitsdesign). Der er ligeledes
studier, der peger pa, at mere omfattende politikker og nultolerance politikker er forbundet med
en hojere grad af rapportering af sager sammenlignet med ingen politik eller vage og ukonkrete

politikker (Diez-Canseco et al., 2022). Et vaesentligt opmeerksomhedspunkt er, at der blandt bade
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forskere og praktikere er en del uenighed om brug af nultolerance politikker. Kritikken af
nultolerancepolitikker er, at de kan vaere med til at forsteerke dét tabu og den stigmatisering, som
ofte omgeerder seksuel chikane, og at nultolerancepolitikkerne kan skabe unedvendig bekymring,
hvis det ikke tydeligt fremgar, hvad nultolerance konkret betyder (Diez-Canseco et al., 2022,
Roehling, 2020). Samtidig kan det aftholde nogle medarbejdere fra at rapportere haendelser, fordi
de er bange for at fa en kollega fyret (Roehling, 2020). Litteraturen peger saledes ogsa pa
vigtigheden af, at der er proportion imellem hvilke haendelser, der er sket, og hvilke konsekvenser
det far, og at der er retfeerdige procedurer for en korrekt handtering af sagerne (Feldblum and
Lipnic, 2016, Roehling, 2020).

Sammenlignet med forskningslitteraturen vedrerende politikker om seksuel chikane, findes der
lidt flere studier om effekten af uddannelse og treening. Disse studier har vist, at disse tiltag kan
fore til oget viden om og opmaerksomhed pa seksuel chikane. Der findes dog kun begraenset viden
om effekten af uddannelse og treening pa, hvor hyppigt seksuel chikane forekommer pa
arbejdspladsen. Her har to studier dog dokumenteret en positiv effekt (Diez-Canseco et al., 2022).
De fleste studier omfatter fysiske kurser, mens der er feerre studier, som har belyst effekten af
online og digitale kurser. Der er dog ikke noget, som tyder pa forskelle i effekten, nar man
sammenligner fysiske og digitale kurser. De fleste kurser, som er beskrevet i litteraturen, bestar
typisk af en enkelt session & cirka 1-1,5 times varighed, og omfatter en kombination af
foreleesninger og interaktive elementer, som f.eks. diskussioner. Typisk undervises deltagerne i,
hvad seksuel chikane er, og i at kunne genkende og identificere episoder af seksuel chikane. Feerre
kurser har haft direkte fokus pa, hvordan man kan handtere episoder af seksuel chikane (Diez-
Canseco et al., 2022). Eksempler pa nyere former for undervisningsmetoder omfatter blandt andet
virtual reality, som giver deltagerne mulighed for at opleve virkelighedsneere scenarier. Virtual
reality er blandt andet blevet afprovet i forhold til at forege deltagernes empati for personer, der
har vaeret udsat for seksuel chikane (Ventura et al., 2021) og til at styrke vidners evne til at gribe
(Rawski et al., 2022).

Anbefalinger

Pa baggrund af denne erfaringsopsamling, opstilles folgende anbefalinger i det fremadrettede
arbejde mod seksuel chikane pa arbejdspladsen:

1. At styrke formel erfaringsudveksling mellem fagprofessionelle, der beskeeftiger sig med
forebyggelse og handtering af seksuel chikane. Dette kan f.eks. veere i form af et netveerk.

2. At styrke muligheden for uformel sparring og erfaringsudveksling for arbejdspladser,
omkring forebyggende aktiviteter. Dette kan ske i forbindelse med uddannelse og kurser
eller i form af et netveerk til erfaringsudveksling.
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3. At man lebende teenker evaluering ind, seerligt nar der iveerkseettes storre satsninger pa
omradet. Denne anbefaling omfatter ogsa et mere systematisk arbejde omkring at udvikle

indsatser baseret pa programteori og dokumenteret viden om virkning og effekt.

Muligheder og begransninger ved de valgte metoder

Denne erfaringsopsamling har metodiske styrker og begraensninger, der er vaesentlige at bemaerke,
fordi de har betydning for rapportens konklusioner. Erfaringsopsamlingen er gennemfort med
specifikke formal og inden for en sneever tidsramme. Disse rammer har bidraget til projektets
afgreensning, og det er vigtigt at veere opmeerksom pa de fravalg, der er taget, nar man fortolker

resultaterne.

Erfaringsopsamlingen er afgreenset til at gennemfere en dataindsamling om indsatserne, som er
retrospektiv og skal belyse indsatser, som i flere tilfeelde er afsluttede og foregaet et stykke tilbage i
tid. P& grund af dette metodevalg har det i flere tilfeelde ikke veeret muligt at interviewe brugere af
indsatserne, ligesom det ikke har veeret muligt at indsamle data pa kvantitative parametre, der
kunne belyse indsatsernes effekt. Det er sdledes vaesentligt at bemeerke, at erfaringsopsamlingen
kan give viden om, hvilke erfaringer der er gjort i forbindelse med de undersoggte indsatser, men
erfaringsopsamlingen kan ikke give preecis viden om de enkelte indsatsers virkning eller effekt.
Der kan ogsa veere viden om indsatserne, som ikke har kunnet inkluderes i erfaringsopsamlingen
fordi der er blevet spurgt til begivenheder, der kan ligge flere ar tilbage, ligesom
neglemedarbejdere kan have skiftet stilling og ikke veeret tilgeengelige for dataindsamlingen. Det
skal desuden bemeerkes, at de analyserede cases typisk bygger pa information fra enkelte
personer, hvor det kunne have givet mere omfattende og nuanceret viden at inkludere
perspektiver fra flere personer. Sluttelig mé det igen bemzerkes, at det ville have veeret en fordel,

hvis der havde veret gennemfort evalueringer lobende, af indsatsernes virkninger og resultater.
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Bilag

Tabel 1. Parametre fra lovende praksis

Vidensgrundlag

Konceptet

Tilpasning

Udbredelse,
anvendelighed og
virkning

Forankring

40

10.

11.

12

13.

14.
15.

Er indsatsens forankret i teori? (og i sa fald hvilken)

Er der forskning, som understgtter, at den givne type indsats
har en effekt?

Bygger indsatsen pa en programteori eller antagelse om,
hvordan indsatsen virker? (og i sa fald hvilke antagelser)

Er der opstillet klare malszetninger for indsatsen? (hvilke?)

Er indsatsen malrettet en specifik malgruppe eller branche og i

sa fald hvilke? (og er det sandsynligt at indsatsen kan overfgres
til andre arbejdspladser, brancher og/eller faggrupper)

Hvor tilgaengelig er indsatsen (koster det penge, er indsatsen frit
tilgeengelig fx pa en hjemmeside)

Er indsatsen blevet evalueret og/eller har der vaeret en eller
anden form for erfaringsopsamling/monitorering/opfalgning
undervejs? Har dette foregaet pd en systematiseret made?

Hvor udbredt er indsatsen? (hvor mange kender til eller har
anvendt indsatsen)

Oplever mélgruppen at indsatsen er anvendelig i praksis?

Oplever malgruppen at indsatsen kan integreres ift.
virksomhedens systematiske arbejdsmiljgarbejde?

Oplever malgruppen at indsatsen bidrager til at reducere
forekomsten af USO?

. Oplever malgruppen at indsatsen bidrager til at gge deltagernes

viden om USO og evt. arbejdspladsens politik (hvis relevant)

Oplever mélgruppen at indsatsen bidrager til et gget fokus pa og
opmaerksomhed p& USO og evt. virksomhedens politik (hvis
relevant)?

Er der er en plan for forankringen af indsatsen over tid?
Er der en Igbende vedligeholdelse af indsatsen?
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https://amff.dk/media/fz5dg3ip/uoensket-seksuel-opmaerksomhed_slutrapport.pdf
https://amff.dk/media/fz5dg3ip/uoensket-seksuel-opmaerksomhed_slutrapport.pdf
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