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Det skal veere trygt at sige fra

Forskningen viser, at mange medarbejdere er bange for at sige fra,

hvis de oplever ugnsket seksuel opmaerksomhed pd arbejdspladsen.
Samtidigt er mange i tvivl om, hvem de skal ga til, hvis de bliver udsat
for graenseoverskridende adfeerd. Forebyggelse af ugnsket seksuel
opmarksomhed handler derfor om at skabe en dben og tillidsfuld kultur.

Formalet med denne artikel er at hjcelpe
arbejdspladser med at komme i gang med
det forebyggende arbejde og sikre en dben
og tillidsfuld kultur.

Som led i forskningsprojektet "Ugnsket
seksuel opmcaerksom fra ledere og kollegaer”
arbejder Danmarks Idreetsforbund (DIF) med
netop den udfordring.

| denne artikel kan du lcese mere om deres

arbejde med:
Hvad er acceptabel

adfeerd hos os?
Henvendelses-
personer

Hvem skal man gé
til, hvis man oplever

ugnsket seksuel
opmeerksomhed?

Feedbackkultur
Hvordan bliver vi bedre
til at sige fra og give

faglig og personlig
feedback?

Regler for intime
relationer

Baggrund og formadl

DIF gnsker at styrke en dben og tillidsfuld
kultur. Alle medarbejdere skal veere trygge
ved at sige fra, og vide hvem de kan hen-
vende sig til, hvis de oplever ugnsket seksuel
opmeaerksomhed.

Som led i projektet opdaterer DIF derfor
deres personalehdndbog og onboarding af
nye medarbejde for at tydeliggere regler for
intime relationer og henvendelsesveje, hvis
medarbejderne oplever ugnsket seksuel op-
marksomhed. Derudover gennemfgrer DIF et
forlgb for at styrke medarbejdernes evne til
at give og modtage feedback og derigennem
skabe en solid feedbackkultur.

Forlgbet kort fortalt

1. Alle medarbejdere inviteres til en
opstartsdag, hvor de informeres
om projektet. Herefter diskuterer
medarbejderne greenser og den gode
tone med udgangspunkt i forskellige
dialogredskaber (som kan findes her).

2. Efter opstartsdagen nedscetter DIF en
arbejdsgruppe pd syv personer med re-
preesentanter fra ledelsen, SU, HR, AMR
og medarbejdere pd tvaers af omrader,
ken og aldersgrupper.

3. Arbejdsgruppen arbejder videre med et
tilleeg til personalehdndbog og onboar-
ding af nye medarbejdere.
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Regler for intimt samvceer

DIF har udviklet et nyt regelsceet for intime relationer mellem ansatte. Formdlet med
reglerne er at sikre mere dbenhed og synlighed om, hvad der er acceptabel og ikke
acceptabel seksuel adfaerd pd arbejdspladsen. Samtidigt skal reglerne saette fokus pa

ulige magtrelationer i organisationen.

Hvad siger reglerne?

Reglerne om intimt samveer er indsat i
personalehdndbogen, og nye medarbejdere
introduceres til reglerne som led i deres
onboarding.

Ifglge de nye regler ma der ikke vaere intime
relationer mellem:

1. ledere og medarbejdere
2. ledere og ledere

3. ledere/medarbejdere og praktikanter/
elever.

Personalehdndbogen beskriver ogsd mulige
sanktioner og hvad der sker, hvis der opstar
intime relationer mellem ansatte. Sanktio-
nerne afheenger af relationens karakter, hvor
det er en skeerpende omstaendighed, hvis der
er stort misforhold i magtrelationen.

Hvad siger medarbejderne?

Medarbejderne tager generelt godt imod de
nye regler og har mange spargsmadl.

“Det gav ro, at vi fik vores tvivl omsat til
retningslinjer og ord i personalehdndbogen”.

DIF oplever, at det nu er mere tydeligt, at det
er ok at sige fra, og at der er mere fokus pa
ulige magtrelationer.

Erfaringer med de nye regler

Det er en udfordring at finde den rette
balance, da der ogsa skal veere plads til, at
medarbejderne kan finde sammen. Derud-
over er det umuligt at tage hgjde for alle
situationer.

"Vi kan ikke sige alting preecist i detaljer.
Der bliver stadig tale om noget fortolkning.
Det er vigtigt, at der er plads til at to finder
sammen”.

Kort om Danmarks Idreetsforbund
(DIF)

DIF er Danmarks sterste idreetsorgani-
sation og arbejder for at fremme idreet
samt idraettens rammer og vilkar. DIF er
paraplyorganisation for 62 specialforbund,
der rummer 9.000 foreninger, 470.000
frivillige og knap to millioner medlemmer.
DIF er tillige national olympisk komité.


https://www.dif.dk/

Henvendelsespersoner

ved kreenkelser

DIF etablerer et netveerk af henvendelsespersoner, som medarbejderne
kan kontakte, hvis de oplever krcenkelser, for eksempel af seksuel karakter.
Samtidigt udarbejdes et informationsark, som synligger, hvem man skal

kontakte, og hvad man kan forvente.

Henvendelsespersoner i DIF

Formadlet er at etablere og synliggere kon-
taktveje i organisationen, s medarbejderne
ved, hvem de kan henvende sig til.

Kreenkelser kan vcere
e Mobning
e Chikane

e Ugnsket seksuel opmaerksomhed

Udsat for en
kreenkelse

Kan du tale
med en leder

om det?
| ]
Ja Nej
HR
Tal med din Sa kan du
neermeste henvende — HR-chef eller
leder dig her: HR-konsulent

SU
Eller k:nta:tf L_{| Rep. / scerlig
e:: urI\ :n c DeIF hevendelses-
eller leder i person

AMR

L | Se her hvem...

Informationsark

Medarbejderne finder informationsarket

i personalhdndbogen og pd DIFs Intranet.
Derudover introduceres nye medarbejdere til
henvendelsespersonerne ved deres introduk-
tionsmede i forbindelse med onboardingen.
Informationsarket beskriver blandt andet:

e Hvem man kan kontakte
e Rammerne for samtalen

o Hvad man kan tale om

Hvad siger medarbejderne?

“"Medarbejderne har veeret interesseret i
spgrgsmdlet om, hvad der er fortroligt/ikke
fortroligt. De vil have tryghed for, at det kan
holdes fortroligt”.

Erfaringer med de nye
henvendelsespersoner

Det er vigtigt, at der er flere forskellige
henvendelsespersoner i organisationen, og at
medarbejderne har tillid til dem.

“Det giver en tryghed at vide, sa det bliver
lettere at komme frem med, hvis man faler
sig kreenket”

Henvendelsespersonerne har erfaret, at der
mangler relevante kurser.



Feedbackkultur

DIF arrangerer et kursusforlgb for at styrke feedback kompetencer i organisationen
- bdde nar det handler om at sige fra, nar ens personlige greense er ndet, og ndar det
handler om faglig feedback. Hvad siger reglerne?

“"Hvordan taler vi med og om hinanden?
Hvordan far man givet klar og brugbar feed-
back? Og hvordan far man sagt fra overfor
en kollega pd en god og konstruktiv made? ”

Forlgbet kort beskrevet

Kursusforlgbet i feedback streekker sig over
tre mdneder. Forlgbet begynder med en
feelles kick-off dag for alle ansatte i DIF. P&
kick-off dagen introduceres medarbejderne
til faelles metoder og gvelser i feedback, som
skal integreres i hverdagen. Centrale temaer
er blandt andet:

> Temabaseret feedback
> Personlige greenser

> Samtale, tiltale, omtale og
konfliktskyhed

DIF arrangerer ogsa et opfelgningsmede for
alle medarbejdere for at samle op p4, hvor-
dan det gar med at arbejde med metoderne
i praksis.

”Skal vi for alvor flytte os, er det essentielt,
at alle far de samme veerktgjer til at udfere
god feedback i praksis”.

Erfaringer med forlgbet - indtil videre

Det kraever en stor indsats at sikre, at de
nye kompetencer ikke bliver glemt igen. DIF
hdber, at kurset vil bidrage til at styrke med-
arbejdernes kommunikation, bade fagligt
og socialt, og at det pd den leengere bane vil
bidrage til trivslen.

“Ved at styrke vores faglige og personlige
feedback pd lasningen af arbejdsopgaver,
forventes det at styrke vores kompetencer
til ogsd at tale om scerlige forhold, som
pdvirker vores trivsel, og oplevelsen af de
sociale relationer, som vi indgdr i, eller bliver
inviteret ind i”.

Udfordringen er at undgd, at der kommer et
maetningspunkt i forhold til ugnsket seksuel
opmeaerksomhed, og at der dermed opstdr
modstand fra medarbejderne.




Gode rad

til andre arbejdspladser

Bred involvering pa tvcers

| forbindelse med projektet nedscetter DIF
en arbejdsgruppe med repraesentanter fra
ledelsen, HR, tillidsvalgte og medarbejdere
pd tveers af omrdder og tillidshverv samt
alder og fag.

"Det er vigtigt at involvere repreesentanter
fra ledelse, HR, tillidsvalgte og medarbejdere
for at sikre forankring og ejerskab i organisa-
tionen.”

DIF erfarer, at der er en god idé med en
arbejdsgruppe, der tager teten pd processen,
og at man sikrer bred involvering pa tveers i
organisationen. Det er samtidigt vigtigt, at
ledelsen og samarbejdsudvalget bakker op.

Lobede fokus

Der er behov for at genbesgge sine regler og
politikker og at holde fokus p&d materialerne
for eksempel i forbindelse med APV, intromg-
der og lignende.

Involvering og dialog

Det er er vigtigt at medarbejderne informe-
res, og at man er dben for kommentarer og
input og hvor der er mulighed for spargsmal
og dialog.

“"At man formidler politikken til alle og tager
imod bemcerkninger. Det er en fordel, at
det er medarbejderrepraesentanterne, der
preesenterer emnet”.

Del erfaringer

DIF opfordrer til, at virksomheder bliver bedre
til at dele deres erfaringer med hinanden,
men understreger, at man er ngdt til at
tilpasse regler og politikker til sin egen
organisation.

"Det er ikke nok bare at kopiere, hvad andre
ger, da det er vigtigt, at regler og procedurer
passer til den enkelte arbejdsplads”.

Hvem star bag projektet?

Artiklen er udgivet som led i et
forskningsprojekt om ugnsket seksuel
opmaerksomhed. Projektet er gennemfart
i et samarbejde mellem Statens Institut
for Folkesundhed pa Syddansk Universitet,
Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljs, Anerkendende Psykolog-
praksis, COWI og NIRAS med stgtte fra
Arbejdsmiljgforskningsfonden.

Du kan leese mere om projektet her.

Fotos: DIF samt Marina Vitale og Charles Deluvio, Unsplash.
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https://www.sdu.dk/da/sif/forskning/projekter/uoensket_seksuel_opmaerksomhed_fra_ledere_og_kollegaer

