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Forord | 2020 er det 25 ar siden, at ligestilling fik en global handlingsplan. Denne

handlingsplan blev ratificeret med “Beijing Platform for Action”. Siden er

Danmark blandt andet via EU-lovgivning blevet forpligtet pa at sikre ligestilling

pa tveers af etnicitet, kgn, nationalitet og religion (f.eks. via Europa-Parlamentets
og -radets ligestillingsdirektiv 2006/54/EF), ligesom ligestilling af FN er udpeget som et mal for udviklingen
af en fredelig, velstdende og beaeredygtig verden (FN 2020). Sidelgbende med den disse initiativer for
ligestilling og mod diskrimination har globale bevaegelser som #metoo og danske bevaegelser som
#StopStilheden og #EnBlandtOs peget pa en raekke udfordringer, der netop relaterer sig til spgrgsmal om
ligestilling og om graenseoverskridende adfzerd.

| film-, tv- og scenekunstbranchen er det en del af de fire fagforbunds — Dansk
Skuespillerforbund, Producentforeningen, Danske Filminstruktgrer og Dansk Teater — grundleeggende
formal og vaerdier netop, at skabe gode arbejdsvilkar for deres medlemmer. Naervaerende rapport er lavet
pa opdrag fra netop disse forbund, og undersggelsen er udfgrt ved Aarhus Universitets Institut for
Kommunikation og Kultur.

Undersggelsen har haft til formal dels at afdaekke, hvorvidt der er problemer med
graenseoverskridende adfzerd i film-, tv- og scenekunstbranchen og i sa fald kortleegge formerne og
omfanget heraf, og dels at undersgge hvordan greenseoverskridende adfaerd opleves af den enkelte, og hvad
konsekvenserne heraf er bade for den enkelte og for branchen. Undersggelsen bestar af to dele; en
kvantitativ analyse baseret pa en spgrgeskemaundersggelse med besvarelser fra 1485 respondenter —
udfgrt i perioden fra september til 15. november 2019 - og en kvalitativ analyse baseret pa 40 interviews
med skuespillere og musicalperformere, instruktgrer, producenter, dansere og koreografer, sangere, elever,
undervisere og ledere.

Siden undersggelsen blev igangsat, har der vaeret gget fokus pa sexisme i mediebranchen
savel som blandt eksempelvis politikere og laeger. Dette intensiverede fokus pa sexisme refereres ofte til
som den anden bglge af #metoo (se f.eks. Roliggard 2020). | denne undersggelse er fokus dog bredere end
sexisme. Intentionen er nemlig at undersgge graenseoverskridende adfeerd — herunder diskrimination,
chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, vold og magtmisbrug. Det brede fokus pa graenseoverskridende
adfzerd blev valgt, fordi greenseoverskridende adfzaerd ikke kun har seksuel karakter, og fordi det kan hjzelpe
os med at forsta, hvordan personer i branchen med forskellige jobtyper, og pa tveers af kgn, seksualitet,
etnicitet og alder alle kan blive udsat for forskellige former for graanseoverskridende adfaerd.

Undersggelsen giver en bred indsigt i hvor, hvornar og hvordan graenseoverskridende
adfzerd finder sted, og den viser blandt andet, at alle medlemmer af branchen pa tveers af kgn, alder,
etnicitet, seksualitet og jobfunktion kan blive udsat for graenseoverskridende adfeerd. Det er habet, at
rapporten vil bidrage til gget viden om graenseoverskridende adfzerd, og til en bedre forstaelse af hvordan
vi sammen kan skabe gode arbejdsmiljger.

En stor tak skal rettes til alle, der tog sig tid til at deltage i undersggelsen og til fortaelle om deres
erfaringer med at blive udsat for, vaere vidne til eller som eksempelvis leder at skulle handtere
graenseoverskridende adfeerd pa arbejdspladsen. Respondenternes refleksioner har veeret afggrende for
undersggelsens gennemfgrsel.

Undersggelsen er gennemfgrt med hjeelp fra to uundveerlige studentermedhjeelpere: Rasmus
Bojesen og Rebekka Boyding. Gode kollegaer — Mathias Poulsen, Lene Bull Christiansen, Signe Uldbjerg,
Louise Yung Nielsen, Tina Louise Hove Sgrensen, Jette Kofoed og Carsten Stage — der har taget sig tid til at
bidrage med konstruktiv feedback skyldes ligeledes en stor tak. En stor tak skal endvidere rettes til de
anonyme peer reviewere for deres grundige og konstruktive feedback.

Endelig repraesenterer undersggelsen og denne rapport et givtigt partnerskab mellem Dansk
Skuespillerforbund, Producentforeningen, Danske Filminstruktgrer, Dansk Teater og Aarhus Universitet.
Projektet og dets gennemfgrsel havde ikke vaeret mulig uden disses engagement og gode samarbejde.

Camilla Mghring Reestorff

3. november 2020
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INTRODUKTION

1. Introduktion

Udbredelsen af sociale bevaegelser som #Metoo, #BlackLivesMatter og #StopStilheden har medfgrt et gget
fokus pa forskellige former for greenseoverskridende adfzerd sasom diskrimination, chikane, ugnsket seksuel
opmaerksomhed, vold og magtmisbrug. Det ggede fokus er tydeligt i samfundet generelt og ikke mindst i
film-, tv- og scenekunstbranchen. | kraft af at film-, tv- og scenekunstbranchen i forvejen er synlig i
mediebilledet, har graenseoverskridende adfaerd i netop denne branche hyppigt veeret i offentlighedens
spgelys. At branchen er i offentlighedens sggelys betyder dog ikke ngdvendigvis, at der her er flere
udfordringer med graenseoverskridende adfeerd end i andre brancher. Derfor har denne undersggelse haft
det som formal at skabe en grundig viden om, hvorvidt branchen har udfordringer med
graenseoverskridende adfeerd og i sa fald hvilke udfordringer. Undersggelsens formal er derfor:

- At undersgge hvorvidt der foregar greenseoverskridende adfaerd i branchen og i sa fald
kortlaegge omfanget heraf samt hvor, hvornar og hvordan denne adfeerd finder sted.

- At undersgge og kortleegge forskellige former for graenseoverskridende adfeerd og hvordan
dette pavirker branchens medlemmer pa tveers af kgn, alder, etnicitet og seksualitet samt
jobtype og anseaettelsesform.

- At undersgge hvordan greenseoverskridende adfeerd opleves af personer i branchen, og
hvordan graenseoverskridende adfeerd pavirker deres liv og karriere.

- At inddrage undersggelsens respondenters — arbejdsgiveres sdvel som medarbejderes —
erfaringer med handtering af greenseoverskridende adfeerd og deres forslag i udarbejdelsen af
en raekke forslag til branchens videre arbejde.

Undersggelsen er baseret pa 1485 skuespillere, instruktgrer, producenter, ledere, sangere,
musicalperformere, dansere, koreografer, undervisere og elevers besvarelser af en kvantitativ
spgrgeskemaunderspgelse samt 40 kvalitative interviews. Undersggelsen viser, at der pa tveers af jobtype,
anseettelsesform, kgn, seksualitet, alder, krop og etnicitet er en raekke udfordringer, der netop omhandler
diskrimination, chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, vold og magtmisbrug. Disse udfordringer vil blive
kortlagt og undersggt i denne rapport.

Der er en omfattende forskningslitteratur (se eksempelvis Quigg 2007 og 2011 og Borchorst og
Augustin 2017), der studerer graenseoverskridende adfeerd, men dette er den fgrste undersggelse, der
undersgger og kortlaegger graenseoverskridende adfzerd i hele den danske film-, tv- og scenekunstbranchen.
Intentionen med undersggelsen er at forsta, hvordan graenseoverskridende adfzerd opleves af personer i
branchen. Dermed defineres graenseoverskridende adfzerd savel som diskrimination og chikane, ugnsket
seksuel opmaerksomhed, fysisk og psykisk vold og magtmisbrug pa baggrund af respondenternes
besvarelser. Det indebaerer, at definitioner af forskellige former for graenseoverskridende adfeerd fgrst
fremgar i forbindelse med kortleegningen og analysen af respondenternes besvarelser, idet hensigten netop
er, at det er respondenternes besvarelser, der skal danne grundlag for forstaelsen af greenseoverskridende
adfzerd.

Greenseoverskridende adfaerd kan bade manifestere sig som enkelttilfeelde eller lengerevarende
og systematiske overgreb eller kreenkelser af underordnede, kollegaer eller overordnede. Endvidere kan den
graenseoverskridende adfeerd forarsage store sociale, psykologiske, fysiske og psykosomatiske udfordringer
for den enkelte (Einarsen et al. 2020). Det er saledes afggrende at forsta, om og i sa fald hvor, hvordan og
hvorfor greenseoverskridende adfzerd finder sted, fordi greenseoverskridende adfeerd haenger sammen med
det psykiske arbejdsmiljp og kan gge risikoen for fysiske og psykiske helbredsproblemer som eksempelvis
hjertekar lidelser, depression, angst og posttraumatisk belastningsreaktion, samt fgre til gget sygefraveer,
arbejdsophgr, darligt samarbejde og ringe kvalitet i opgavelgsningen (Arbejdstilsynet: Uden arstal). Nar
greenseoverskridende adfeerd finder sted, er det altsa ikke blot den enkelte, der bergres, men potentielt
ogsa venner, familie, arbejdsmiljget og dermed potentielt ogsa samarbejdet om og kvaliteten af film-, tv- og
teaterproduktionerne. Derfor er greenseoverskridende adfeerd ogsa et feelles ansvar.

At greenseoverskridende adfaerd er et faelles ansvar viser sig ogsa i de rettigheder og pligter, der er
forbundet hermed. Forbuddet mod diskrimination pa baggrund af ken, seksualitet og etnicitet fremgar
eksempelvis af menneskerettighedskonventionerne og af EU's ligebehandlingsdirektiv. Det betyder, at
staten har en forpligtelse til at sikre ligebehandling og forhindre diskrimination (Oxlund 2019). Hvis enkelte
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individer og grupper i en branche oplever graenseoverskridende adfeerd, er det altsa ikke blot et problem for
dem der udseettes for greenseoverskridende adfeerd, men ogsa for deres arbejdsgivere, branchen og
samfundet generelt.

| denne rapport vil undersggelsens resultater blive fremlagt. Resultaterne dokumenterer, at der er
problemer med graenseoverskridende adfaerd i film-, tv-, og scenekunstbranchen. Men undersggelsen viser
ogsa, at der er en stor kaerlighed til og et gnske om at beskytte branchen. | bade spgrgeskema og interviews
blev der saledes udtrykt bekymring ikke blot for at tale om egne oplevelser med graenseoverskridende
adfeerd, men ogsa for at dette kunne sztte en i forvejen presset branche i et darligt lys. En respondent
beskriver eksempelvis:

”Jeg kan meerke, at jeg far lyst til at tale vores branche, fag og kollegaer op. Fordi vi og
branchen ogsa er sarbare. Det der med at vaske det beskidte undertgj foran en
forsker, der skal drage konklusioner —som vi ogsa har lyst til at fa — er sveert. Forskning
er forskning, og du skal have informationer og drage de konklusioner, du skal, men jeg
taenker over, hvordan jeg skal praesentere tingene ordentligt og positivt. Jeg har lyst til
at passe pa mit fag og min branche.”

Pa trods af at denne respondent har oplevet greenseoverskridende adfeerd udtrykkes en kaerlighed til og en
omsorg for branchen, faget og kollegaerne. Samtidig udtrykkes et vist ubehag ved at skulle berette om
greenseoverskridende adfzerd til en udefrakommende forsker. Dette kan vaere et problem, fordi det kan
biddrage til, at det fulde omfang af den graenseoverskridende adfaerd ikke fanges, men det vidner ogsa om
en stor kaerlighed til branchen. Denne keaerlighed er afggrende, nar vi fremadrettet taler om undersggelsens
resultater. Malet er nemlig ikke at udfordre branchens unikke placering i dansk — og globalt — kulturliv, men
tvaertimod at skabe et solidt fundament for en samtale, der kan styrke den branche, vi alle elsker.

Leesevejledning
Rapporten er inddelt i fem dele. Naervaerende del af rapporten —“Del 1: Graenseoverskridende adfeerd i en
elsket branche” — indeholder denne introduktion, en sammenfatning af undersggelsens resultater samt en
gennemgang af undersggelsens metode, forskningsetik og forbehold.

| rapportens anden del kortleegges undersggelsens resultater. Denne del er inddelt i to, hvor de
overordnede kvantitative resultater gennemgas fgrst. Her fremgar den samlede forekomst af forskellige
former for graenseoverskridende adfaerd og forekomsten set i forhold til jobtype, alder, kgn, etnicitet og
seksualitet. Det vil ogsa fremga i hvilke situationer den graenseoverskridende adfaerd foregar, hvornar den
graenseoverskridende adfzaerd fandt sted, og hvilken relation der er mellem den graenseoverskridende og de
personer, der far deres granser overskredet. Dernaest fortsaetter kortlaegningen med specifikt at fokusere
pa diskrimination og chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og psykisk vold og magtmisbrug og
ligeret. | denne del af kortleegningen inddrages ogsa den kvalitative analyse, og ved at sammenholde de
kvantitative og de kvalitative data bliver det muligt at identificere fire former for diskrimination og chikane,
fem former for ugnsket seksuel opmaerksomhed, fire former for fysisk og psykisk vold og fire former for
magtmisbrug.

| rapportens tredje del kontekstualiseres den graenseoverskridende adferd og en sakaldt
firefaktormodel introduceres — med baggrund i foreliggende forskning (bl.a. Borchorst og Augustin 2017) —
som et redskab til at forstd hvordan, hvorfor og under hvilke omstaendigheder graenseoverskridende adfeerd
forekommer. Firefaktor-modellen fokuserer bade pa den graenseoverskridendes motivation og muligheder
for at seette sig ud over egne haemninger og dermed vaere graenseoverskridende, de eksterne greenser der
etableres eller ikke etableres af f.eks. arbejdspladsens normer, og de personer hvis graenser overskrides
mulighed for at modsaette sig den graenseoverskridende adfeerd — en modstand der igen er formet af de
eksterne graenser, som f.eks. arbejdspladsens kultur. Med udgangspunkt i firefaktor-modellen fokuserer
rapporten dernaest pa nogle af de omstaendigheder, som den kvantitative og kvalitative undersggelse viser
har indflydelse pa den graenseoverskridende adfeerd, herunder atypiske anseettelsesforhold, normalisering
af greenseoverskridende adfaerd, en paradoksal tavshedskultur og forestillingen om at skulle “ofre alt for
kunsten”.
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| undersggelsens fjerde del demonstreres det, at graenseoverskridende adfaerd kan ramme alle og
altsa overskrider jobtype, kgn, alder, etnicitet, seksualitet og krop. Ikke desto mindre demonstreres det ogsa,
at den graenseoverskridende adfaerd rammer forskellige grupper i branchen forskelligt bade med hensyn til
kvantiteten af den graenseoverskridende adfeerd, og hvilke former for graenseoverskridende adfaerd de
forskellige grupper rammes af. Firefaktor-modellen vil sdledes blive brugt til at identificere specifikke
udfordringer for branchens kvinder, maend og seksuelle og etniske minoriteter.

Endelig, i rapportens femte del, leveres en raekke anbefalinger til branchens videre arbejde.
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2. Sammenfatning

> Dataindsamling. Undersggelsen er baseret pa en kvantitativ spgrgeskemaundersggelse med 1485
besvarelser (53,8% kvinder, 46% mand og 0,2 ikke-binaere personer) samt 40 kvalitative interviews.
Svarprocenten i den kvantitative undersggelse er pa 59,4%. Respondenterne i den kvantitative del af
undersggelsen teeller skuespillere og musical performere (59%), dansere og koreografer (4%), sangere
(7%), instruktgrer (26%), ledere (11%), undervisere (11%), elever (1%) og producenter (13%) samt
kategorien ‘andet’ (7%). Disse grupper er ligeledes repraesenteret i den kvalitative undersggelse.
Endvidere, daekker respondenterne i begge dele af undersggelsen forskellige aldersgrupper, og bade
maend, kvinder, ikke-binaere personer, samt personer med forskellige seksualiteter og med anden/andre
etniciteter end dansk. Interviewene er fortaget i Kgbenhavn, Aarhus, Aalborg og Odense.

> 1 hvilke situationer foregar den greenseoverskridende adfeerd? Respondenterne i den kvantitative
undersggelse angiver, at greenseoverskridende adfzerd hyppigst finder sted pa arbejdspladsen synligt
for andre (38%). Dette efterfglges af oplevelser pa arbejdspladsen skjult for andre (28%) og oplevelser i
arbejdskontekst, men i socialt regi (27%). Ligeledes er undervisningssituationer et omrade, hvor
greenseoverskridende adfaerd hyppigt finder sted (13%). Endelig, finder graenseoverskridende adfzerd
sted i private hjem enten i arbejdskontekst (6%) eller i sociale kontekster (8%).

o Ken, seksuel identitet og etnicitet. Overordnet set har maend, kvinder og minoriteter en
sammenlignelig oplevelse af, hvor og i hvilke situationer den graenseoverskridende adfeerd
finder sted. lkke desto mindre er der en raekke forskelle. Kvinder er dobbelt sd udsatte som
mand for greenseoverskridende adfeerd pd deres uddannelse, ligesom ogsd seksuelle
minoriteter, der identificerer sig som maend, hyppigere end andre maend oplever
graenseoverskridende adfeerd i uddannelsesgjemed. Ligeledes er personer med anden/andre
etniciteter en dansk hyppigere udsat for greenseoverskridende adfzerd i forbindelse med deres
uddannelse, og kvinder med anden/andre etniciteter end dansk oplever hyppigere end
gennemsnittet greenseoverskridende adfzerd i arbejdskontekster i socialt regi.

> Hvorndr finder/fandt den greenseoverskridende adfaerd sted? Den kvantitative underspgelses
respondenter angiver, at de inden for de seneste to maneder (altsa to maneder inden undersggelsen
blev padbegyndt i september 2019) har oplevet henholdsvis diskrimination og chikane (6%), ugnsket
seksuel opmaerksomhed (4%), fysisk og psykisk vold (3%) og magtmisbrug (5%). Inden for de seneste to
maneder til to ar ggr det samme sig geeldende for henholdsvis 23%, 19%, 14% og 19% af
respondenterne. | perioden fra to til ti ar siden gaelder det 29%, 30%, 23% og 24%.

> Hvem er graenseoverskridende? Undersggelsen viser, at bade maend, kvinder, seksuelle og etniske
minoriteter kan veaere graenseoverskridende, men bade maend kvinder, seksuelle og etniske minoriteter
angiver hyppigst, at den graenseoverskridende er en mand. | forhold til diskrimination og chikane er det
hyppigst ledere (32%), der opleves som diskriminerende eller chikanerende, teet efterfulgt af zldre
og/eller mere erfarne kollegaer (29%) og jeevnbyrdige/jeevnaldrende kollegaer (19%). | nogle tilfeelde er
den graenseoverskridende ogsa en underordnet (5%). Et lignende mgnster gor sig geeldende for ugnsket
seksuel opmaerksomhed, hvor det hyppigst er ledere (31%) der er graenseoverskridende, efterfulgt af
xldre/mere erfarne kollegaer (28%) og jeevnbyrdige/jeevnaldrende kollegaer og underordnede (3%).
Fysisk og psykisk vold opleves hyppigst fra ledere (26%) efterfulgt af seldre mere erfarne kollegaer (18%)
og jeevnaldrende/jaevnbyrdige kollegaer (15%).

o Kollegiale graenseoverskridelser og seksuelle og etniske minoriteter. Bdde seksuelle
minoriteter, der identificerer sig som maend og kvinder, og kvinder og maend med anden/andre
etniciteter end dansk oplever i hgjere grad end andre respondenter kollegial diskrimination og
chikane, og at bade aldre/mere erfarne og jeevnaldrende/jeevnbyrdige kollegaer udviser
ugnsket seksuel adfzerd.

> Konsekvenser af den graenseoverskridende adfeerd. Samlet set angiver 18% af de 1485 respondenter,
at deres oplevelser med graenseoverskridende adfaerd ingen konsekvenser har haft for deres liv og
karriere, 31% angiver, at det har haft nogen betydning, og 13% siger, at det har haft stor betydning.
Kvinder, samt seksuelle minoriteter og etniske minoriteter oplever i hgjere grad end gennemsnittet, at
den graenseoverskridende adfaerd har konsekvenser for deres liv og karriere.
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o Hvilke konsekvenser maerker respondenterne af greenseoverskridende adfeerd.
Respondenterne beretter om frygt og blacklisting, manglende lyst til faget eller dele af faget,
problemer med at fgle sig tilpas og tryg pa arbejdspladserne, problemer med faglig formaen,
problemer med deres fysisk og psykiske velbefindende og problemer med deres krop og
seksualitet.

Diskrimination og chikane. 40% af undersggelsens respondenter har veeret udsat for, hvad de vil
karakterisere som diskrimination og/eller chikane. Dette gaelder kvinder (59%), maend (23%), seksuelle
minoriteter, der identificerer sig som maend (34%), seksuelle minoriteter, der identificerer sig som
kvinder (63%), og mand (52%) og kvinder (79%) med anden/andre etniciteter end dansk.

o Hvad handler diskriminationen eller chikanen om? Kvinder udszettes i hgj grad for
diskrimination og chikane pa baggrund af kgn (35%), krop (19%) og seksualitet (16%). For
mandenes vedkommende er tallene noget lavere med seksualitet (10%), som det vaesentligste
omrade efterfulgt af krop (6%) og kan (4%).

o Fire former for diskrimination og chikane. | undersggelsens data viser det sig, at fem forskellige
former for diskrimination og chikane finder sted i film-, tv- og scenekunstbranchen: direkte
diskrimination, indirekte diskrimination, diskrimination pad baggrund af perception (f.eks. hvis
man ligner en der tilhgrer en gruppe der diskrimineres i mod) og laengerevarende chikane og
et fijendtligt arbejdsmiljg.

o Definition af diskrimination og chikane. P4 baggrund af respondenternes besvarelser defineres
diskrimination og chikane i film-, tv- og scenekunstbranchen som koblet til forskellige
magtstrukturer og som en oplevelse af at blive behandlet anderledes eller darligere af grunde,
der ikke har at ggre med faglighed. Desuden forstas diskrimination og chikane som kortere eller
lengerevarende perioder med ubehagelige, ondskabsfulde og ydmygende kommentarer rettet
mod blandt andet kgn, krop, seksualitet, alder og etnicitet. Endelig opleves diskrimination og
chikane som ubehagelig og ydmygende ekskluderinger fra faellesskabet.

Ugnsket seksuel opmaerksomhed. 44% af undersggelsens respondenter angiver at have vaeret udsat for
ugnsket seksuel opmaerksomhed, herunder kvinder (50%), maend (23%), seksuelle minoriteter, der
identificerer sig som mand (29%) og kvinder (59%), samt mand (38%) og kvinder (68%) med
anden/andre etniciteter end dansk.

o Seerlige udfordringer for kvinder. Uanset jobtype og anseettelsesform har kvinder i hgjere grad
end gennemsnittet oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed. Tallene viser tre grupperinger
blandt de kvindelige respondenter. A) Den fgrste grupper er dansere, koreografer, ledere og
producenter, hvor 41-44% har veeret udsat for ugnsket seksuel opmaerksomhed. B)
Skuespillerne placerer sig hgjere, her har 51% oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed. C)
Endelig har 60% af sangere, instruktgrer og undervisere vaeret ude for ugnsket seksuel
opmeaerksomhed. Blandt kvinderne betyder ledelsesansvar kun i nogen grad at oplevelser med
graenseoverskridende adfeerd begraenses.

o Serlige udfordringer for maend. Selvom undersggelsens mezend i mindre grad end
undersggelses kvinder oplever ugnsket seksuel opmaerksomhed, oplever de dette i hgjere grad
end resten af landets maend. Undersggelsens respondenter kan inddeles i tre grupper, der i
forskellig grad har oplevet ugnsket seksuelle opmaerksomhed. A) Her er producenter (13%) og
ledere (14%) den gruppe i mindst grad oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed, efterfulgt af
B) skuespillere og musicalperformere (19%) og instruktgrer (22%). C) Den mest markante
forskel blandt maendene er, at 31 % af underviserne, 36% af danserne og koreograferne og 47
% af sangerne oplever ugnsket seksuel opmaerksomhed. Blandt maendene betyder
ledelsesansvar, at de i mindre grad end andre mand udsattes for greenseoverskridende
adfeerd.

o Forskellige former for ugnsket seksuel opmaerksomhed. Mznd og kvinder oplever forskellige
former for ugnsket seksuel opmaerksomhed. Eksempelvis har 3% af undersggelsens kvinder
veeret udsat for voldtaegt, 8% har fglt sig presset til seksualiserede handlinger, 34% har haft
ugnskede og ubehagelige seksuelle tilneermelser, 21% har oplevet ugnskede befglinger,
ligesom 26% er blevet mgdt med ugnskede og ubehagelige tilrdab og kommentarer. Selvom
tallene for kvinderne er markant hgjere end for maendene, har ogsa 12% af mandene oplevet
ubehagelig og ugnsket seksuel opmaerksomhed og 7% ugnskede befglinger. Den type ugnsket
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seksuel opmaerksomhed, der er forbundet med fysisk vold — f.eks. voldtaegt — opleves primaert
af branchens kvinder og minoriteter.

o Definition af ugnsket seksuel opmaerksomhed. Pa baggrund af respondenternes besvarelser,
defineres ugnsket seksuel opmaerksomhed som enkelte episoder, kortere eller laengere forlgb,
hvor seksuelle, fysiske og psykiske graenser overskrides. Ugnsket seksuel opmaerksomhed kan
bade tage form af kraenkelser og overgreb, og de er koblet til forskellige fysiske, psykiske,
gkonomiske eller sociale magtstrukturer.

o Fem former for ugnsket seksuel opmaerksomhed: | det kvantitative og kvalitative materiale er
det muligt at identificere fem former for ugnsket seksuel opmaerksomhed: Fysiske overgreb,
quid pro quo, blufeerdighedskraenkelser og ugnskede befglinger, verbal ugnsket seksuel
opmarksomhed og digitale kraenkelser.

> Fysisk og psykisk vold. Samlet set har 28% af undersggelsens 1485 respondenter vaeret udsat for, hvad
de vil karakterisere som fysisk eller psykisk vold, herunder kvinder (33%), meend (22%), seksuelle
minoriteter, der identificerer sig som maend (25%) og kvinder (41%), samt maend (14%) og kvinder (48%)
med anden/andre etniciteter end dansk. Selvom tallene er markante, viser sammenligninger med anden
data, at udfordringerne med fysisk og psykisk vold i branchen ikke er stgrre end i samfundet generelt.

o Kgn, seksuel identitet og etnicitet. Kvinder oplever hyppigere end maend bade fysisk og psykisk
vold: Fysisk vold (5% af kvinderne, 1% af maendene), trusler om vold (3% af kvinderne og 2% af
mandene), verbal vold (15% af kvinderne og 10% af maendene), passiv-aggressiv vold og
eksklusion (20% af kvinderne og 12% af maendene) samt materiel vold (7% af kvinderne, 3% af
maendene). Mand oplever hyppigere end kvinder cybervold/digital vold og forfglgelse: 1%
kvinder og 3% maend. Seksuelle minoriteter, der identificerer sig som kvinder, og kvinder med
anden/andre etniciteter end dansk oplever hyppigere fysisk og psykisk vold end andre kvinder.
Seksuelle minoriteter, der identificerer sig som maend, oplever i nogen grad hyppigere fysisk og
psykisk vold end andre maend.

o Fire former for fysisk og psykisk vold. | materialet er det muligt at identificere fire forskellige
former for psykisk og fysisk vold. Det drejer sig om: Eksplicit fysisk vold, trusler om vold, materiel
vold (f.eks. trusler om taesk og manglende Ign) og psykisk vold i form af leengerevarende
voldsdynamikker.

> Magtmisbrug. En stor del af undersggelsens kvinder (46%), maend (28%), seksuelle minoriteter, der
identificerer sig som mand (33%) og kvinder (62%), samt mand (46%) og kvinder (59%) med
anden/andre etniciteter end dansk angiver at have oplevet magtmisbrug.

> Ligeret. En stor del af undersggelsens kvinder (41%), meaend (14%), seksuelle minoriteter, der
identificerer sig som mand (28%) og kvinder (42%), samt mand (21%) og kvinder (53%) med
anden/andre etniciteter end dansk angiver at have oplevet ikke at have de samme rettigheder som
deres kollegaer pa arbejdspladsen.

o Magtmisbrug, ligeret, seksuel identitet og etnicitet. Seksuelle minoriteter, der identificerer sig
som kvinder, oplever i hgjere grad end andre kvinder magtmisbrug (62%) og ikke at have de
samme rettigheder som deres kollegaer (42%). Seksuelle minoriteter, der identificerer sig som
maend, oplever i nogen grad hyppigere magtmisbrug (33%) og ikke at have samme rettigheder
som kollegaerne (18%) end andre maend. Kvinder med anden/andre etniciteter end dansk
oplever i hgjere grad end andre kvinder bade magtmisbrug (59%) og ikke at have de samme
rettigheder som kollegaerne (53%) Mand med anden/andre etniciteter end dansk oplever
ligeledes i hgjere grad end andre mand magtmisbrug (46%) og i nogen grad ogsa hyppigere
ikke at have samme rettigheder som kollegaerne (21%).

o Fire former for magtmisbrug. Magtmisbrug kan forekomme, ndr enkelte individer oplever at
have magt. Det betyder ikke ngdvendigvis, at de har ledelsesansvar, men kan ligesa godt handle
om den kulturelle kapital, der er knyttet til eksempelvis anciennitet og stjernestatus. |
materialet identificeres fire former for magtmisbrug: Organisatorisk magtmisbrug, institutionel
magtmisbrug, gkonomiske magtmisbrug, og magtmisbrug som magtkamp. Alle disse former for
magtmisbrug kan endvidere veaere karriereobstruerende.

>  Firefaktor-model for graenseoverskridende adfeerd. Med udgangspunkt i eksisterende forskning (bl.a.
Borchorst og Augustin 2017) udarbejdes en firefaktormodel til forstaelsen af greenseoverskridende
adfeerd. Denne model fokuserer pa 1) den grenseoverskridendes motivation, 2) den




—¢

SAMMENFATNING

graenseoverskridendes mulighed for at saette sig ud over egne hamninger, 3) relationen til eksterne
greenser som f.eks. arbejdspladskultur, og 4) modstanden fra den, hvis graenser overskrides
(modstanden er formet af eksterne graenser som f.eks. jobsikkerhed). Firefaktor-modellen ggr det
muligt at identificere og undersgge en raekke forhold, der pavirker maden, hvorpa graenseoverskridende
adfeerd udspiller sig i branchen.

Atypiske ansaettelsesforhold. Den kvantitative undersggelse viser, at graden af jobsikkerhed pavirker i
hvor hgj grad, respondenterne oplever graenseoverskridende adfaerd. Samlet set fordeler de
fastansattes oplevelser med graenseoverskridende adfzerd sig sadledes: 35% har oplevet at blive
diskrimineret eller chikaneret, 31% har oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed, 31% har oplevet
magtmisbrug, 23% fysisk eller psykisk vold og 17% har oplevet ikke at have samme rettigheder som
deres kollegaer. Freelancere oplever pa alle omrader hyppigere graenseoverskridende adfeerd end
fastansatte. Blandt de selvstaendige har 44% oplevet at blive diskrimineret eller chikaneret, 39% har
oplevet ugnsket seksuel opmarksomhed, 31% har veeret udsat for fysisk og/eller psykisk vold, 42%
magtmisbrug og 33% har oplevet ikke at have de samme rettigheder som deres kollegaer. For
selvsteendige geelder det, at de i ligesd hgj grad som freelancere oplever at blive diskrimineret og
chikaneret (45%) og oplevet uygnsket seksuel opmaerksomhed (38%), men ogsa at de i mindre grad end
freelancere oplever ikke at have samme rettigheder som deres kollegaer (27%). Til gengeeld har
selvsteendige i hgjere grad end fastansatte og i nogen grad hyppigere end freelancere oplevelser med
fysisk og eller psykisk vold (34%) og magtmisbrug (46%).

o Ken: Den kvantitative undersggelse viser, at graden af jobsikkerhed pavirker maend og kvinders
oplevelser med graenseoverskridende adfeerd pa forskellig vis. Den gruppe, der i mindst grad
oplever diskrimination og chikane (19%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (14%), fysisk og
psykisk vold (11%), magtmisbrug (22%) og oplevelsen af ikke at have samme rettigheder som
sine kollegaer (7%) er fastansatte maend. Tallene for de fastansatte maend er hgje, men ikke
desto mindre er de markant lavere end de grupper, der hyppigst er udsat for
greenseoverskridende adfzerd. | forhold til diskrimination og chikane (59%), ugnsket seksuel
opmaerksomhed (55%) og oplevelsen af ikke at have samme rettigheder som kollegaerne (47%)
er den gruppe der er mest udsat for greenseoverskridende adfzerd freelance kvinder. Fysisk og
psykisk vold (44%) og magtmisbrug (60%) opleves hyppigst af selvsteendige kvinder. Ogsa
fastansatte kvinder oplever i hgjere grad end fastansatte maend diskrimination og chikane
(35%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (45%), fysisk og psykisk vold (32%), ikke at have samme
rettigheder som kollegaer (26%) og magtmisbrug (39%). Selvom dette er mindre end for kvinder
i andre ansaettelsesforhold er forskellen dog kun i forhold til magtmisbrug og oplevelsen af ikke
at have samme rettigheder som kollegaer markant. For branchens kvinder er det centralt, at
bade freelancere, selvstaendige og fastansatte i hgjere grad end gennemsnittet oplever
diskrimination og/eller chikane, ugnsket seksuel opmarksomhed, fysisk og/eller psykisk vold,
ikke at have de samme rettigheder som kollegaerne og magtmisbrug. Her er det altsa tydeligt,
at et fast ansaettelsesforhold iseer mindsker maengden af graenseoverskridende adfaerd blandt
de mandlige respondenter, og altsa kun i mindre grad skaermer kvinder mod lignende adfaerd.

Normalisering og en paradoksal tavshedskultur. Undersggelsens respondenter beskriver i bade den
kvalitative og kvantitative undersggelse, at de ikke gar videre med deres oplevelser med
graenseoverskridende adfzerd, fordi de oplever at det ikke har konsekvenser, og fordi de frygter
repressalier. | stedet normaliseres den graenseoverskridende adfeerd, bl.a. ved at oplevelsernes
betydning nedtones gennem fortallinger om, at denne adfzerd er normal i en “hard branche” og
"kvinder skal kunne sla fra sig”.

Vidensbaner. Tavshedskulturen er paradoksal, fordi respondenterne rent faktisk taler om den
greenseoverskridende adfzerd, men samtidig er det ikke er alle, der har adgang til disse samtaler. Kun
8% og 4% af henholdsvis maend og kvinder der har oplevet graanseoverskridende adfaerd, taler ikke med
nogen om deres oplevelser. Til dette kan tilfgjes, at kun henholdsvis 5% og 6% maend og kvinder har talt
med deres fagforening om den graenseoverskridende adfeerd og henholdsvis 5% og 6% med deres
tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepraesentant. 15% af kvinderne og 8% af maendene har talt med
en leder om den graenseoverskridende adfaerd. | modsaetning hertil tales der med kollegaer, familie,
partnere og venner. 46% af kvinderne og 25% af maendene har sadledes talt med venner om den
graenseoverskridende adfzerd, 42% kvinder og 30% maend har talt med kollegaer, 31% kvinder og 23%
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maend med partnere og 25% kvinder og 12% mand med familie. Endvidere har branchens kvinder
(16%), men ogsa branchens maend (5%), talt med en psykolog eller andre sundhedsprofessionelle om
deres oplevelser.

Vidensbaner. En stor del af undersggelsens kvinder angiver at de har bevidnet eller er blevet betroet
oplevelser med henholdsvis diskrimination og/eller chikane (60%), ugnsket seksuel opmarksomhed
(51%) og fysisk og psykisk vold (39%). Blandt undersggelsens maend angiver 39% at de har bevidnet eller
er blevet betroet oplevelser med henholdsvis diskrimination og/eller chikane (60%), ugnsket seksuel
opmeaerksomhed (51%) og fysisk og psykisk vold (39%). Dette indikerer, at markant flere kvinder end
maend bevidner eller bliver betroet graenseoverskridende adfzerd, og dette betyder igen, at der er viden,
som undersggelsens maend i mindre grad har adgang til, i mindre grad har mulighed for at handle p3,
og i hgjere grad overser. Seksuelle minoriteter, der identificerer sig som kvinder, oplever i markant
hgjere grad end undersggelsens resterende kvinder og mand, at blive betroet eller bevidne
graenseoverskridende adfaerd. Denne markante forskel ses ikke blandt seksuelle minoriteter, der
identificerer sig som mand, der kun i nogen grad hyppigere bevidner eller betros oplevelser med
diskrimination og chikane og fysisk og psykisk vold. Etnicitet. Kvinder med anden/andre etniciteter end
dansk oplever i langt hgjere grad end andre mand og kvinder at bevidne eller blive betroet bade
diskrimination og chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed og fysisk og psykisk vold. Mand med
anden/andre etniciteter en dansk oplever hyppigere end bade andre mand og kvinder at bevidne eller
blive betroet diskrimination og chikane. Endvidere oplever de i hgjere grad end andre mand, men
mindre end andre kvinder, at bevidne eller blive betroet oplevelser med ugnsket seksuel
opmarksomhed og fysisk og psykisk vold.

At ofre alt for kunsten. Den graenseoverskridende adfaerd normaliseres og cirkulerer i seerlige
vidensbaner. En af grundene til dette er, at graeanseoverskridende adfaerd legitimeres med henvisning til
“kunsten.” Personer, hvis graenser overskrides, holder sig tilbage fra at handle pa den
graenseoverskridende adfeerd, fordi de ikke vil risikere at gdelzegge kunsten eller projektet.
Graenseoverskridende adfaerd og kvinder. Kvinder oplever i markant hgjere grad end gennemsnittet
bade diskrimination og chikane (59%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (50%), fysisk og psykisk vold
(33%), magtmisbrug (46%) og ikke at have samme rettigheder som deres kollegaer (41%). Ligeledes
fremgar det, at kvinder pa tveers af anseettelsesform i hgjere grad end gennemsnittet oplever
greenseoverskridende adfaerd. Den eneste undtagelse er at 2% faerre fastansatte kvinder (26%) end
undersggelsens gennemsnit oplever ikke at have samme rettigheder som deres kollegaer. Dette er dog
stadig markant hgjere end fastansatte maend, hvoraf 7% har oplevet ikke at have de samme rettigheder
som deres kollegaer.

o Branchens hierarkier og muligheder. | bade den kvantitative og kvalitative undersggelse taler
de kvindelige respondenter om ulighed, og om hvordan denne er knyttet til branchens
hierarkier (f.eks. anseettelsesform, ledelsesansvar og status), muligheder (f.eks. for at fa job) og
til deres kgn. To af de hyppigste kommentarer i den kvantitative undersggelse blandt de
kvindelige respondenter handler om omrader, som spgrgeskemaet ikke havde spurgt til, nemlig
oplevelsen af ikke have lige lgn og lige muligheder og oplevelsen af ikke at blive hgrt i faglige
sammenhange.

o Repraesentation, kropsidealer og aldersdiskrimination. For kvinderne fylder spgrgsmal om
repraesentation, kropsidealer og alder meget, og dette handler blandt andet om
reprasentation bade pa og uden for scenen. Kvinder fortaeller sdledes om en generel oplevelse
af ”at der ikke er plads til os i vores branche”, fordi de "historier, der fortaelles, ikke handler om
0s.” Endvidere beretter de om ekstreme kropsidealer, altsa om at de skal veere unge og meget
slanke, og om aldersdiskrimination, altsd at deres muligheder i branchen forsvinder hurtigt,
fordi der ikke er muligheder for zeldre kvinder.

o Modmagt. Hvor 40 % af alle personer i branchen oplever diskrimination og chikane geelder
dette blandt kvinderne 47 % ledere, 54% producenter og 73% instruktgrer. Endvidere angiver
60% af de kvindelige instruktgrer, at de har oplevet diskrimination og/eller chikane pa bagrund
af deres kgn, 22% pa baggrund af deres seksualitet, og 19% pa baggrund af deres krop. Det
samme ggr sig geeldende for 45%, 12% og 22 % af de kvindelige producenter og 38%, 17% og
20% af de kvindelige ledere. At kvinder ikke som maend, oplever mindre graenseoverskridende
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adfzerd, nar de besidder ledelsesroller, vidner om at graenseoverskridende adfzerd bliver brugt
som en modmagt, der udfordrer kvinders autoritet.

o Uklare ansaettelseskriterier. Respondenterne beskriver, at de pa den ene side oplever et krav
om netop at skulle spille pa deres seksualitet og indga i flirtende relationer: “ellers bliver jeg jo
ikke set”. Pa den anden side oplever de ogsa, at de problematiseres, nar de spiller pa deres
seksualitet. Dette medfgrer, at den usikkerhed, der i forvejen er forbundet med de mange
atypiske anseaettelsesforhold, forstaerkes, i og med den enkelte kan have sveert ved at afggre,
om et eventuelt jobafslag skyldes faglige kriterier eller at vedkommende “ikke har spillet det
seksuelle spil rigtigt”.

>  Graenseoverskridende adfeerd og maend. P3 tvaers af ansaettelsesform geelder det, at mand i mindre
grad end gennemsnittet oplever graenseoverskridende adfzerd. Ikke desto mindre har 23% oplevet
diskrimination og/eller chikane, 19% ugnsket seksuel opmaerksomhed, 22% fysisk og/eller psykisk vold,
28% magtmisbrug og 14% har oplevet ikke at have de samme rettigheder som kollegaerne. Mands
oplevelser med graenseoverskridende adfeerd falder, nar de har fast anseettelse. Freelancere og
selvsteendige oplever samme grad af diskrimination og chikane (26%) og magtmisbrug (32% og 33%).
Med hensyn til fysisk og psykisk vold har freelancere en smule flere oplevelser end selvstaendige (27%
og 24%), og med hensyn til ugnsket seksuel opmeerksomhed har selvstaendige i nogen grad flere
oplevelser end freelancere (20% og 26%). | forhold til oplevelsen af ikke at have samme rettigheder som
kollegaerne placerer maend sig - pa tvaers af ansaettelsesform - pa et jeevnt niveau (7-8%). Den mest
markante forskel er sdledes, at fastansatte maend oplever en markant mindre grad af diskrimination og
chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og psykisk vold og magtmisbrug.

o Branchens hierarkier og maskuliniteter. Den graenseoverskridende adfzerd, mand udszettes
for, er hyppigt er flettet ind i magtkampe, hvor en del af den graenseoverskridende adfzerd
handler om at udfordre vedkommendes maskulinitet. Endvidere er den graenseoverskridende
adfeerd, mand oplever, hyppigt bundet op pa branchens hierarkier. Sdledes beskriver dansere
(der hyppigere end andre mand i branchen oplever graenseoverskridende adfzerd), at den
greenseoverskridende adfeerd er knyttet til, at de er “nederst i hierarkiet”.

o Repraesentation, kropsidealer og tabuer. Mand i undersggelsen beskriver hyppigt, hvordan
kropsidealerne er snaevre, f.eks. i forhold til veegt og udseende. Endvidere beskriver
undersggelsens maend, hvordan graenseoverskridende adfeerd er tabubelagt, nar den rammer
mand, fordi de opleves som mindre maskuline netop i kraft af, at de udseettes for
greenseoverskridende adfzerd, og fordi det bdde kan vaere sveert at tale om kvinder der er
graenseoverskridende og mand-mod mand graenseoverskridende adfaerd.

o Truede maskuliniteter. Respondenter i bade den kvantitative og kvalitative undersggelse giver
udtryk for, at de kan have sveert ved at vaere i de snaevre maskulinitetsidealer. Ligeledes giver
flere respondenter udtryk for at de fgler, at debatten om graenseoverskridende adfeerd bade
rammer dem uretfeerdigt, og at de oplevelser, de selv matte have, ikke bliver hgrt og anerkendt.

>  Seerlige udfordringer for etniske og seksuelle minoriteter.

o Seksuelle minoriteter. Undersggelsens seksuelle minoriteter beskriver stigmatisering, bade i
forhold til opfattelsen af dem som netop seksuelle minoriteter og i forhold til de muligheder de
far i branchen. Den kvantitative undersggelse viser, at seksuelle minoriteter, der identificerer
sig som mand, hyppigere end andre mand, men i mindre grad end kvinder oplever bade
diskrimination og chikane (34%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (19%), fysisk og psykisk vold
(25%), magtmisbrug (33%) og ikke at have samme rettigheder som kollegaer 18%). Seksuelle
minoriteter, der identificerer sig som kvinder, oplever i hgjere grad end bade andre kvinder og
maend diskrimination og chikane (63%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (59%), fysisk og
psykisk vold (41%), magtmisbrug (62%) og ikke at have samme rettigheder som kollegaer (42%).
Seksuelle minoriteter, der identificerer sig som kvinder, er altsa i seerlig grad eksponeret for
graenseoverskridende adfeerd bade pa grund af kgn og seksualitet.

>  Seerlige udfordringer for etniske minoriteter. Personer med anden/andre etniciteter end dansk
beskriver, hvordan de oplever at blive stigmatiseret, og at de i hgj grad oplever, at deres etnicitet
begraenser deres muligheder i branchen, f.eks. muligheder for at ”spille roller, der ikke har med min
etnicitet at ggre”. 52% maend med anden/andre etniciteter end dansk oplever diskrimination og
chikane, 38% har oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed, 14% oplever fysisk eller psykisk vold, 46%
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magtmisbrug og 21% ikke at have de samme rettigheder som deres kollegaer. Det betyder, at maend
med andre/andre etniciteter end dansk i hgjere grad end andre maend oplever diskrimination og
chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, magtmisbrug og manglende rettigheder. Til gengeeld oplever
de i mindre grad end andre mand og kvinder fysisk og psykisk vold. Kvinder med anden/andre
etniciteter end dansk oplever hyppigere end bade andre kvinder, maend og etniske minoriteter
diskrimination og chikane (79%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (68%), fysisk og psykisk vold (48%),
magtmisbrug (59%) og manglende rettigheder (53%). Kvinder med anden/andre etniciteter end dansk
er altsa ekstra eksponeret for greenseoverskridende adfeerd pa grund af deres kgn og deres etnicitet.
Minoritetsstres. | undersggelsen angiver sd stor en del af de seksuelle og etniske minoriteter — og til dels
ogsa kvinder generelt — at de har oplevet greenseoverskridende adfeerd, at der er grund til at veere
opmaerksom pa muligheden for en hgj forekomst af minoritetsstress (Rothblum 2020).
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3. Metode

Den overordnede ambition med projektet er, at skabe et retvisende billede af, hvilke udfordringer der er
eller ikke er i forhold til graenseoverskridende adfeerd i film-, tv- og scenekunstbranchen. Til dette formal
bruger undersggelsen kvantitative og kvalitative metoder i form af en spgrgeskemaundersggelse og
kvalitative interviews.

3.1/ Kvantitative data

Kvantitativt er undersggelsen baseret pd 1485 besvarelser af en spgrgeskemaundersggelse udarbejdet i
Rambglls program SurveyXact. Et link til spgrgeskemaet blev videreformidlet fra forskeren til de fire
brancheforbund, der videreformidlede dette til deres medlemmer. Efter dataindsamlingens start i
september 2019 blev der ikke foretaget sendringer i spgrgeskemaet.

Sammenlagt har de fire forbund - Dansk Skuespillerforbund, Producentforeningen, Dansk Teater og
Danske Filminstruktgrer — 2500 medlemmer. Dermed er svarprocenten pa 59,4%. En svarprocent pa 59,4%
vil ifglge forskningslitteraturen om spgrgeskemaundersggelser blive betragtet som god og som et
tilstraekkeligt grundlag for analyse (se f.eks. Babbie 2008). Den gode svarprocent er opnaet pa trods af, at
spgrgeskemaundersggelsen blev foretaget online og var lang. Netop leengden kan forarsage frafald i sddanne
undersggelser. Vurderingen var dog, at det var afggrende at spgrgeskemaet var dybdegdende, og at dette
var vigtigere end et eventuel frafald. Med en svarprocent pa 59,4% er der 40,6% potentielle respondenter,
der ikke har besvaret spgrgeskemaundersggelsen. Dette kan blandt andet skyldes, at disse ikke fandt
undersggelsen relevant for dem, men ogsa at branchen bestdr af mange atypiske anszettelser, og at
potentielle respondenter potentielt ikke arbejder i branchen leengere. Endvidere fik brancheforbundene 39
e-mails tilbage — f.eks. fordi pagaeldende e-mails ikke leengere er gyldige, hvorfor disse ikke har besvaret
undersggelsen, da de ikke har modtaget linket til undersggelsen.

Den kvantitative undersggelse omfatter arbejdsgivere og medarbejdere, fastansatte (24% af
respondenterne), selvstaendige (17%) og freelancere (69%) savel som forskellige kgn (53,8% kvinder, 46%
maend og 0,2% ikke-binaer), etniciteter, seksualiteter og aldersgrupper. [det mange i branchen har forskellige
jobfunktioner (f.eks. bade instruktgr og skuespiller) har det i forhold til jobtype veeret muligt at szette flere
krydser. Det store antal besvarelser har gjort det muligt, at identificere specifikke udfordringer for enkelte
grupper i branchen og pa tveers af f.eks. jobtype, kgn, seksualitet, alder, krop og etnicitet. | tabel 1 ses det,
hvordan besvarelserne af det kvantitative spgrgeskema fordeler sig i forhold til jobtype og — funktion, i tabel
2 pa baggrund af ansaettelsesform, og i tabel 3 hvordan besvarelserne fordeler sig baseret pa alder.

Tabel 1: 1485 respondenter fordelt pa jobtype

Middelveerdi

Mand

Kvinder

Skuespiller/musicalperformer

59%

59%

60%

Instrukter

26%

32%

21%

Producent

13%

13%

13%

Leder

11%

12%

11%

Sanger

7%

4%

9%

Danser/koreograf

4%

2%

6%

Elev

1%

1%

2%

Underviser

11%

9%

12%

Andet

7%

12%

9%

Tabel 1 viser, hvordan de 1485 besvarelser fordeler sig pa tvars af jobtyper. En del af respondenterne har mere end en jobtype — derfor mere

end 100%.

I undersegelsen var det muligt, at angive om man identificerer sig som andet end mand og kvinde. Kategorien der indeholder ikke-binzre
kensidentiteter er dog for lille til at den i tabellerne kan fremga som selvstendig kategori uden at bryde respondenternes anonymitet.

Tabel 2: 1485 respondenter fordelt pa ansettelsesform

Fastansat

Freelancer

Selvstendig

Andet

Middelveerdi

24 %

69 %

17 %

4%

Kvinder

26%

68%

15%

4%
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[ Mend [ 21% | 69% | 19% | 3% |

Tabel 2 viser, de i alt 1485 besvarelser fordelt pa tvaers af ansattelsesform. Flere af respondenterne arbejder pa en made, hvor de f.eks. er
fastansat i en periode efterfulgt af perioder med freelancearbejde.

Tabel 3: 1485 respondenter fordelt pé alder

18-25 ar

18-35 ar

36-45 ar

46-55 ar

56-65 ar

66-75 ar

75- &r

Kvinder

4%

23%

26%

24%

14%

6%

3%

Mend

2%

15%

26%

27%

21%

7%

2%

Tabel 3 viser, hvordan de 1485 besvarelser er fordelt pa ken og alder.

Malet med den kvantitative undersggelse er — som i kvantitativ forskning generelt — at danne et grundlag
for en statistisk bearbejdelse af empirien (Brinkmann og Tanggaard 2010). | forhold til opbygningen af en
spgrgeskemaundersggelse anbefaler Danmarks Evalueringsinstitut (EVA) at man stiller enkle spgrgsmal,
spgrger om en ting ad gangen, stiller neutrale spgrgsmal, stiller genkaldelige spgrgsmal som respondenterne
har mulighed for at huske og overvejer ordvalget, og altsa ikke bruger ord og udtryk, der ikke forstas ens af
alle. Det er EVAs anbefalinger samt metoder udviklet af bl.a. Erik Jeargen Hansen og Bjarne Hjort (2009) samt
Svend Brinkman og Lene Tanggard (2010), der er udgangspunktet for designet af undersggelsens
spgrgeskema.

| spgrgeskemaundersggelsen er det vaesentligt, at respondenterne ved hvert spgrgsmal havde
mulighed bade for afkrydsning og for at bidrage med uddybende forklaringer. | og med undersggelsen
handler om graenseoverskridende adfeerd, er det ogsa denne adfaerd, der bliver spurgt ind til. Der er dog i
gennem hele undersggelsen mulighed for at svare og uddybe sit svar, hvis man ikke har haft
graenseoverskridende oplevelser.

Spgrgeskemaundersggelsen er inddelt i fem sektioner. A) Fgrst spgrges der til basisinformation om
den enkelte (jobtype, anszettelsesform, alder, kgn, seksualitet, etnicitet, religion) med henblik pa at have en
reekke variabler, der kan bidrage med at identificere udfordringer for enkelte grupper. B) Dernaest spgrges
der til eventuelle oplevelser med diskrimination og chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og
psykisk vold og magtmisbrug. C) Endvidere spgrges der til eventuelle personlige eller arbejdsmaessige
konsekvenser af graenseoverskridende adfeerd. D) For det fjerde spgrges der til, hvem man, hvis man har
oplevet graenseoverskridende adfeerd, taler med dette om. Dette er inkluderet i undersggelsen, for at
undersgge, hvem i branchen, der har adgang til hvilke information om graenseoverskridende adfzerd. E)
Endelig spgrges der til oplevelsen af branchens og arbejdspladsers handtering af graenseoverskridende
adfzerd, og hvad der ggres og kan ggres for at forebygge en sddan adfeerd. Dette er blandt andet inkluderet
i undersggelsen, for at identificere allerede eksisterende praksisser og for at inkludere respondenternes
betragtninger om, hvordan man skaber et godt arbejdsmiljg.

3.2/ Vidensbaner

| spgrgeskemaundersggelsen blev der spurgt ind til, om man som kollega eller leder har veeret vidne til eller
er blevet betroet oplevelser med graenseoverskridende adfaerd. At der spgrges til, hvad man har bevidnet
eller er blevet betroet som kollega og leder, betyder ikke at denne viden indgar i rapportens samlede tal for,
hvor mange i branchen, der f.eks. har oplevet f.eks. diskrimination og chikane. Denne "andenhandsviden’ —
altsa nar personer har bevidnet eller er blevet betroet greenseoverskridende adfaerd, som ikke er rettet mod
dem selv —er inkluderet i undersggelsen af to arsager. For det fgrste, fordi det at bevidne eller blive betroet
graenseoverskridende adfeerd kan have arbejdsmaessige, fysisk og psykiske konsekvenser (Low et al. 2007).
For det andet, ved at undersgge hvem der bevidner eller bliver betroet graenseoverskridende adfzerd, bliver
det muligt at forsta, hvordan viden om graenseoverskridende adfeerd cirkulerer i branchen via forskellige
‘vidensbaner’. Rapporten vil altsa kortleegge de 'vidensbaner’, der eksisterer omkring graenseoverskridende
adfzerd, og dermed ogsa bidrage til at belyse, hvem i branchen der eventuelt ikke har adgang til viden om
graenseoverskridende adfeerd.
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3.3/ Kvalitative interviews og covid-19
Kvalitativt er undersggelsen baseret pa 40 interviews med skuespillere og musicalperformere, instruktgrer,
dansere og koreografer, sangere, producenter, ledere, undervisere og elever. De 40 interviews tager demografien
i betragtning i forhold repraesentation af forskellige kgn, aldersgrupper, seksualiteter og etniciteter, ligesom
interviewene er fordelt pa de fire byer, Kgbenhavn, Aarhus, Aalborg og Odense.

| Igbet af undersggelsen blev store dele af landet lukket grundet udbruddet af covid-19. Det betgd, at
designet for den kvalitative del af undersggelsen matte aendres. Disse @&ndringer handlede for det fgrste om, at
flere interviews blev udsat, fordi branchen var meget udsat under nedlukningen. For det andet handlede
@ndringerne i den kvalitative del af metoden om, at efter covid-19 matte de resterende interviews afholdes via
zoom og i enkelte tilfeelde telefon. Inden covid-19 blev forskningsinterviewene foretaget ansigt til ansigt og fokus
var — som det ggr sig geldende for kvalitative forskningsinterviews — “de interviewedes livsverden og deres
forhold hertil”. Dermed er formalet at "beskrive og forstad de centrale temaer, som de interviewede oplever og
lever” (Kvale 1997). Parterne i projektet stillede lokaler til radighed, ligesom interviewene kunne forega pa Aarhus
Universitet. Det var ogsa muligt at mgdes et sted efter deltagernes valg, og der blev sdledes ogsad afholdt
interviews i private hjem og arbejdspladser. At interviewene efter covid-19 matte foretages via zoom, var som
udgangspunkt en stor udfordring, da det kan veaere sveert at etablere den ngdvendige tillid mellem
interviewperson og interviewer, nar man ikke mgdes ansigt til ansigt (James og Buscher 2006; Janghorban et al.
2014). Det viste sig dog, at Zoom var yderst effektivt, bade fordi der trods alt var "ansigt pa’, og fordi mindre
tekniske udfordringer havde den effekt — som ogsa andre forskningsprojekter har vist (Archibal et al. 2019) — at
interviewpersonen og intervieweren indgik i en faelles Igsningsorienteret proces, der medvirkede til at skabe en
uhgjtidelig stemning og kontakt, der lettede samtalen om graenseoverskridende adfzaerd. Skiftet til at foretage
zoom-interviews betgd ogsa, at interviewformatet @ndrede karakter. Hvor de interviews der foregik ansigt til
ansigt var semistrukturerede og fulgte en pa forhand planlagt interviewguide, var zoom-interviewene i hgjere
grad uformelle. Dette sikrede en uformel stemning og en tillid, der kan vaere sveer at etablere, nar man ikke mgdes
ansigt til ansigt. Zoom-interviewene blev stadig optaget og transskriberet, men samtalen var friere og
interviewguiden var i hgjere grad med som en tjekliste, der skulle sikre, at de samme emner, som de interviews
der foregik ansigt til ansigt, blev bergrt. P4 den made er det sikret, at selvom der er forskel pa interviewformen,
kan de forskellige interviews sammenlignes.

3.4/ Sammenligning med eksisterende data

Der foreligger ikke nogen samlet dansk forskning, som denne rapports resultater kan sammenlignes med. | nogle
tilfeelde er det dog muligt at sammenligne med data fra f.eks. Dansk Statistiks registerdata og Projekt Sexus. | disse
tilfeelde kan undersggelserne ikke sammenlignes en-til-en, fordi disse undersggelser ser pa befolkningen generelt,
hvor denne undersggelse fokuserer pa en specifik branche. Sammenligningerne vil dog kunne bruges til at give
en indikation af, hvilke udfordringer branchen har sammenlignet med den generelle befolkning.

3.5/ Forskningsetik

Forskningsetik handler om redelighed i undersggelsen, altsd om at beskytte informanter og andre bergrte af
forskningen, styrke forskningsintegriteten, kontinuerligt overveje nye etiske dilemmaer og efterleve
professionelle forventninger (Isael 2015). For at efterleve disse krav til forskningsetik er besvarelserne i denne
undersggelse anonymiserede, ligesom undersggelsen ikke er en whistleblower-undersggelse. Malet med
undersggelsen er ikke at dveele ved enkelte tilfelde af greenseoverskridende adfeerd, men derimod at forstd de
bredere udfordringer branchen matte have. Nar der i rapporten fremgar citater, er de anonymiserede, og det vil
ikke fremga, om citatet stammer fra interviews eller spgrgeskema.

Forskning i graenseoverskridende adfaerd sasom diskrimination, chikane, ugnsket seksuel
opmaerksomhed, vold og magtmisbrug stiller spgrgsmal, der bade kan vaere svaere at besvare, hvis man aldrig har
haft sddanne oplevelser, og hvis man har vaeret udsat for f.eks. seksuelle overgreb. Forskning peger dog p3, at det
psykologiske ubehag, der kan veere forbundet med at besvare spgrgsmal herom, for de flestes vedkommende er
kortvarig (Nielsen et al. 2006). Alligevel, har det vaeret centralt ikke at stille spgrgsmal, der skaber ungdigt ubehag,
og at ggre det muligt for respondenterne at deltage uden at skulle beskrive eventuelt ubehagelige oplevelser i
detaljer. | spgrgeskemaet var der derfor bade mulighed for afkrydsning og uddybende forklaring, hvor
sidstnaevnte ikke var et krav. Alligevel gav en stor del af undersggelsens respondenter uddybende forklaringer,
ligesom uddybende forklaringer fandt sted i de kvalitative interviews.

Forskningsetik handler ogsa om, at forskningen skal vaere sociokulturelt bevidst og kunne se alle
informanterne og deres forskellige baggrunde som muligheder for yderligere viden. Endvidere skal forskeren




—+

METODE

kunne skifte mellem og acceptere vaerdien af de forskellige informanter og deres forskellige kommunikationsstile,
ligesom informanternes identiteter og oplevelser skal anerkendes (Lahman et al. 2011). Netop fokus pa de
forskellige informanter og deres forskellige bagrunde, identiteter og oplevelser er afggrende for en undersggelse
som denne. Undersggelsen skal nemlig kunne rumme mange forskellige mennesker med forskellige identiteter
og jobtyper — f.eks. fra sma teatre til store produktionsselskaber og fra dansere til skuespillere og ledere. | denne
undersggelse bliver netop informanternes forskellige baggrunde, jobtyper, kgn, seksualiteter og etniciteter
betragtet som en styrke, bade fordi det ggr det muligt at beskrive, hvordan graenseoverskridende adfaerd opleves
bade fra et ledelses- og et medarbejderperspektiv, og fordi det ggr det muligt at forsta, hvordan forskellige
grupper i branchen pa forskellig vis pavirkes af greenseoverskridende adfzerd.

3.6/ Minimumsantal og anonymisering

En vaesentlig del af forskningsetikken handler om, at forskningen ikke ma ggre skade pa de enkelte informanter,
f.eks. ved at bryde disses anonymitet. Dette har konsekvenser for, hvilke data der i det hele taget kan indga i
rapporten. Eksempelvis betyder anonymiseringen, at der ikke gengives resultater for grupper, der er sa sma, at
den enkelte ville kunne genkendes, eller hvor tallene er for sma til at den statistiske analyse vil veere valid. Det
betyder, at procentsatser for forskellige gruppers oplevelser af graenseoverskridende adfzerd ikke fremgar af
rapportens tabellerne med mindre der er mindst 40 respondenter i den pageeldende gruppe.

Selvom det fra et sociokulturelt perspektiv ville veere vigtigt, at drage konklusioner om vilkarene i
branchen for sma grupper som eksempelvis koreografer med anden etnisk baggrund, elever, personer med anden
etnisk baggrund end dansk og anden seksualitet end heteroseksuel, personer med handikap og personer med
ikke-binzer kgnsidentitet, vil dette i forhold til anonymitetsprincippet ikke kunne lade sig ggre. Grupperne er
nemlig sd sm3, at den enkelte ville kunne blive genkendt. | stedet vil disse grupper blive inkludereret i stgrre
grupperinger. F.eks. vil elever vaere repraesenteret ndr undersggelsen behandler personer under 35 arl, personer
med ikke-binzer kgnsidentitet vil veere repraesenteret, nar undersggelsen fokuserer pa seksuelle minoriteter, og
personer med handikap nar rapporten fokuserer pa repraesentation og forskellige kropstyper.

3.7/ Greenseoverskridende adfaerd fra et brancheperspektiv
| forskningen findes en omfattende viden om, hvad graenseoverskridende adfzerd er (se eksempelvis Beggan 2019
og Akella 2020), ligesom international forskning har undersggt aspekter af film-, tv- og scenekunstbranchen (se
f.eks. Quigg 2007 og 2011 og Walkley et al. 2018). Ikke desto mindre er det et afggrende udgangspunkt for denne
undersggelse, at det er respondenternes besvarelser der beskriver og defineres, hvad der opleves som
graenseoverskridende af netop personer i branchen. Det er altsa en afggrende praemis, at forskningsarbejdet ikke
padutter branchen normer og omgangsformer som simpelthen ikke harmonerer med branchen, og den made
man er sammen pa i kunstneriske processer. Som mange af respondenterne i bade den kvantitative og kvalitative
del af undersggelsen ggr opmaerksom p3, er der netop tale om en branche, hvor man lever af og er kreativ ved at
vaere teet — ogsa fysisk taeet — sammen med andre mennesker.
| lpbet af undersggelsen vil materialet og analysen heraf ggre det klart, hvad der forstas ved
graenseoverskridende adfzerd og specifikt ved diskrimination og chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk
og psykisk vold og magtmisbrug. Men fgr denne udredning kan begynde er det ngdvendigt at naevne nogle af de
centrale skel og bekymringer, flere af undersggelsens respondenter giver udtryk for i den kvantitative
undersggelses fritekst og i de kvalitative interviews:
> Flere af undersggelsens respondenter bade i den kvantitative og kvalitative undersggelse skelner mellem
graenseoverskridende adfeerd og graensespgende kreativitet. Dermed italeszettes, at der er forskel pa at
udfordre faglige graenser og vaere kreativt nysgerrig og pa eksempelvis seksuel graenseoverskridende adfaerd,
der i hgjere grad beskrives magtudgvelse. Som en af undersggelsens respondenter udtrykker det: “Mine
bryster ma de tage pa i prgvelokalet. Ikke i kantinen.”
>  Flere respondenter skelner mellem Igssluppen omgangsform og graenseoverskridende adfzerd. Flere i
undersggelsen udtrykker, at de veerdseetter at branchen er levende, dynamisk og kreativ, og at en del af det
ogsa er en lIgssluppen og fri omgangsform, og der skelnes mellem denne omgangsform og
graenseoverskridende adfeerd. Som en af undersggelsens respondenter udtrykker det: “Jeg synes det kan
vaere herligt med en lummer stemning, men det er ikke sjovt, nar det bruges til at latterligggre og ekskludere
andre fra faellesskabet.”

T undersogelsen kunne man krydse af, hvilken aldersgruppe man tilherer: 15-25; 26-35; 36-45; 46-55; 56-65; 66-75 eller over 76. Da de
yngste (15-25) og aldste (66-75 og 76-) grupper er sma, vil de ikke vare repraesenteret selvsteendigt, i stedet vil den yngre gruppe daekke de
15-35-drige og den xldste alle over 56.
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>  Flere respondenter udtrykker en bekymring for at samtalen om graenseoverskridende adfaerd kan blive en
kgnskamp. Her er det vigtigt at papege, at undersggelsen viser, at bade maend og kvinder, ikke-binzere
personer samt seksuelle og etniske minoriteter i film-, tv- og scenekunstbranchen bade kan agere
graenseoverskridende og blive udsat for graenseoverskridende adfeerd. Greenseoverskridende adfeerd er i den
forstand kgnsneutralt.

> Endelig, udtrykker flere respondenter en bekymring for, at samtalen om graenseoverskridende adfzerd
besveerligggr deres ledelsesret. Her er det centralt at papege, som rapporten vil vise, at greenseoverskridende
adfeerd ikke afmonterer ledelsesretten, men tvaertimod ngdvendigggr ledelsesansvar.

3.8/ Forbehold

Resultaterne i rapporten giver et bud pa, hvordan, hvornar og hvorfor graenseoverskridende adfeerd finder sted i

film-, tv- og scenekunstbranchen. At rapportens resultater formentligt giver et retvisende billede af den reelle

situation understgttes af den gode svarprocent, og af de mgnstre og sammenhange der kan findes i og imellem

den kvantitative og kvalitative data. Alligevel kan undersggelsen ikke generaliseres ukritisk, og det er ngdvendigt

at veere opmaerksom pa en raekke forbehold, herunder:

> Den kvantitative undersggelse tillader i nogle tilfaelde respondenterne at szette flere krydser, f.eks. hvis man
bade er instruktgr og skuespiller eller leder og danser. Det betyder, at nogle respondenter fremgar i flere
kategorier. Vurderingen er, at det er afggrende, at de enkelte fgler, at de og deres faglighed er repraesenteret
i undersggelsen, fordi de dermed er mere tilbgjelige til at besvare denne. lkke desto mindre betyder det, at
resultaterne, nar fokus er pa jobtype, har det forbehold, at de samme personer i nogle tilfeelde kan veere
repraesenteret som f.eks. bade danser og leder.

> |l og med undersggelsen handler om graenseoverskridende adfzerd, er det ogsa diskrimination, chikane, vold,
ugnsket seksuel opmaerksomhed og magtmisbrug, der er blevet spurgt ind til. | alle spgrgsmal har det vaeret
muligt at angive, at man ikke har haft sddanne oplevelser, og man har haft mulighed for at uddybe sine
besvarelser. At der spgrges til graenseoverskridende oplevelser kan have den betydning, at netop personer,
der har haft sddanne oplevelser har veeret motiveret til at besvare spgrgeskemaet. Hertil ma det dog tilfgjes,
at svarprocenten er sa hgj, at selv hvis dette er tilfeeldet, vidner undersggelsen om, at en stor del af branchens
medlemmer har haft graeenseoverskridende oplevelser.

> Endelig er det centralt, at greenseoverskridende adfaerd — iszer i form af ugnsket seksuel opmaerksomhed
generelt underrapporteres bade til offentlige myndigheder og i forskningen. For at imgdekomme en eventuel
underrapportering, anvendes i spgrgeskemaet formuleringen ‘ugnsket seksuel opmaerksomhed’. Dette valg
er truffet, da forskning peger pa, at “lave svarprocenter i undersggelser, der vedrgrer seksuelle kraenkelser,
kan skyldes, at ofrene ikke oplevede den seksuelle kraenkelse som kriminel, og at anvendelse af betegnelsen
voldteegt kan lede til underrapportering pa grund af fasttgmrede forestillinger om, hvad der retsmaessigt
konstituerer en saddan haendelse (Abbey et al. 2006:365; Walby & Allen 2004; Olseryd 2014:27; Balvig et
al.016:84)” (Heinskou et al. 2017: 105). Ligeledes spiller frygten for gengeeldelse og latterligggrelse og
manglende tillid til f.eks. politi og forskere ind i forhold til underrapportering. Selvom rigtig mange personer
fra branchen har valgt at dele deres oplevelser, er der altsa fortsat en risiko for underrapportering.




Del 2. Kortlaegning
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4. Kvantitativ analyse: Overordnede resultater

| denne del af rapporten fokuseres der pa den kvantitative undersggelse og resultaterne heraf. Hermed bliver
udfordringer med diskrimination og chikane, ugnsket seksuel opmaeerksomhed, fysisk og psykisk vold og
magtmisbrug kortlagt. Praecise definitioner af graenseoverskridende adfeerd, savel som af diskrimination og
chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og psykisk vold og magtmisbrug vil fgrst fremga efter analysen,
idet intentionen er, at det netop er respondenternes besvarelser, der skal benyttes til at fremlaegge sadanne
definitioner. kortlagt men hvad der mere praecist forstas ved dette og ved granseoverskridende adfeerd bliver
fgrst udledt af respondenternes besvarelser i den kvantitative og kvalitative undersggelse.

4.1/ Forekomst af graenseoverskridende adfserd

Forekomst: Figur 4 viser, at en stor del af undersggelsens respondenter har oplevet graenseoverskridende
adfzerd pa deres arbejdspladser. Pa tvaers af alder, kgn, etnicitet og seksualitet har mellem 14% (maend der
har oplevet ikke at have samme rettigheder som deres kollegaer) og 79% (kvinder med anden/andre
etniciteter end dansk der har oplevet diskrimination og/eller chikane) oplevet enten diskrimination og/eller
chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og/eller psykisk vold, magtmisbrug eller ikke at have samme
rettigheder som kollegaerne.

Kgn: P3d trods af den hgje generelle forekomst af graenseoverskridende adfaerd, rammer
graenseoverskridende adfzerd enkelte grupper i branchen forskelligt. Eksempelvis har henholdsvis 59% og
50% af branchens kvinder oplevet diskrimination og/eller chikane og ugnsket seksuel opmaerksomhed. Ogsa
branchens maend udsaettes for graenseoverskridende adfeerd, eksempelvis har henholdsvis 23% og 19%
oplevet diskrimination og/eller chikane og ugnsket seksuel opmaerksomhed. Mand er i forhold til alle de
kortlagte former for graenseoverskridende adfeerd mindre udsatte end bade kvinder, seksuelle minoriteter
og etniske minoriteter. Det g@r ikke deres oplevelser mindre vaesentlige, men det peger p3, at de kvantitativt
oplever en mindre grad af graenseoverskridende adfaerd.

Seksuel identitet: For seksuelle minoriteter, der identificerer sig som maend, ggr det sig geeldende,

atdeihgj grad oplever diskrimination og chikane (34%) og ugnsket seksuel opmaerksomhed (29%) hyppigere
end heteroseksuelle mand. Det samme ggr sig i nogen grad gaeldende for fysisk og/eller psykisk vold (25%),
magtmisbrug (33%) og oplevelsen af ikke at have de samme rettigheder som kollegaer (18%).
For seksuelle minoriteter, der identificerer sig som kvinder, ggr det sig geeldende, at de i hgj grad oplever
diskrimination og chikane (63%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (59%), fysisk og/eller psykisk vold (41%),
magtmisbrug (62%) og oplevelsen af ikke at have de samme rettigheder som kollegaer (42%). Dette er
hyppigere end bade heteroseksuelle kvinder, mand og seksuelle minoriteter, der identificerer sig som
maend.

Etnicitet: For etniske minoriteter, der identificerer sig som kvinder, g@r det sig geeldende, at de i
hgjere grad end bade andre mand og kvinder oplever diskrimination og chikane (79%), ugnsket seksuel
opmaerksomhed (68%), fysisk og/eller psykisk vold (48%), magtmisbrug (59%) og ikke at have de samme
rettigheder som kollegaer (53%).

Etniske minoriteter, der identificerer sig som maend oplever i hgjere grad end bade heteroseksuelle
maend generelt og seksuelle minoriteter, der identificerer sig som maend diskrimination og chikane (48%),
ugnsket seksuel opmaerksomhed (38%), magtmisbrug (46%) og ikke at have samme rettigheder som
kollegaer (53%). Dog er niveauet for fysisk og psykisk vold lavere (14%) end for disse grupper.

Tabel 4: Graenseoverskridende adfaerd pa tveers af kgn, seksualitet og etnicitet

Diskrimination Ugnsket seksuel Fysisk og/eller psykisk | Magtmisbrug Manglende
og/eller chikane | opmaerksomhed vold rettigheder
Kvinder 59% 50% 33% 46% 41%
Mand 23% 19% 22% 28% 14%
Seksuelle minoriteter | 34% 29% 25% 33% 18%
(maend)
Seksuelle minoriteter | 63% 59% 41% 62% 42%
(kvinder)
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Etniske minoriteter 52% 38% 14% 46% 21%
(maend)

Etniske minoriteter 79% 68% 48% 59% 53%
(kvinder)

Tabel 4 viser den procentdel af de forskellige grupper (baseret pa kgn, etnicitet og seksualitet), der har haft
graenseoverskridende oplevelser i form af diskrimination og chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og psykisk vold,
magtmisbrug samt oplevelser af ikke at have samme rettigheder som kollegaerne.

4.2/ Graenseoverskridende adfserd pa tveers af alder

| tabel 3 (se afsnit 3.1.) sa vi, hvordan undersggelsens respondenter er fordelt pa alder. Her er det tydeligt,
at der blandt de 18-35-arige er flest kvinder (23%), blandt de 36-45-arige en ligelig fordeling (bade 26%
kvinder og maend) og blandt de 46-55 og 56-65- arige er flere maend end kvinder (27% og 21%). Dette skift
i respondenternes kgn set i forhold til alder stemmer overens med at europaeisk forskning viser, at kvinders
karriere i branchen er kortere end maends, ligesom et overvaeldende flertal af kvinder ser det at blive sldre
som en karrieremaessig ulempe (Dean 2008). | det fglgende kortleegges forekomsten af diskrimination og
chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og psykisk vold og magtmisbrug fordelt pa kgn og alder.

Forekomst: Tabel 5 viser, at kvinder indenfor alle aldersgrupper og alle former for
greenseoverskridende adfeerd i hgjere grad end meend angiver, at de har veeret udsat for
graenseoverskridende adfeerd. Den stgrste forskel pa maend og kvinders oplevelser er blandt de 18-35-ariges
erfaringer med ugnsket seksuel opmaerksomhed. Her har 66% af kvinderne og 19% af maendene haft
sadanne oplevelser. Den mindste forskel er blandt de 36-45-ariges oplevelser med psykisk og fysisk vold, her
har henholdsvis 34% og 25% kvinder og maend haft sddanne oplevelser. Tabel 6 viser, at der er forskel pa,
hvornar personer i forskellige aldersgrupper enten selv oplever eller bevidner graenseoverskridende adfzerd.
Séledes har kvinder og iseer maend over 56 ar i markant mindre grad end andre grupper viden om
graenseoverskridende adfeerd, der har fundet sted inden for de seneste to ar.

Ugnsket seksuel opmeerksomhed er det omrade, hvor forskellen pa maend og kvinders oplevelser —
pa tvaers af aldersgrupperne — er stgrst. For maend i alderen 18-55 er ugnsket seksuel opmaerksomhed pa
et stabilt niveau pd 19-21%. Herefter falder tallet til 14%. Blandt kvinderne har 66% af de 18-35-arige oplevet
ugnsket seksuel opmaerksomhed. Det samme ggr sig geeldende for 53% af de 36-45-arige og 42% og 38% af
de 46-55 og 56-plus arige. Selvom tallene ogsa er markante for grupper over 35 ar, stemmer disse tal
overenes med forskning, der viser, at isaer unge kvinder er udsat for ugnsket seksuel opmaerksomhed
herunder kraenkelser og overgreb (se eksempelvis Bryant-Davis 2011).

| aldersgrupperne fra 18-55 ar er oplevelser med diskrimination og chikane for bade maend (24-
27%) og kvinder (61%) pa et relativt stabilt niveau. Dog med et fald til 55% for de 46-55-arige kvinder, ligesom
tallene for maend over 56 daler til 18%.

| forhold til fysisk og psykisk vold er tallene ligeledes relativt stabile fordelt pa aldersgrupper, idet
33-38% af alle kvinder og 18-25% af alle maend angiver at have haft sddanne oplevelser.

28% af maend mellem 18-35 angiver at de har oplevet magtmisbrug, herefter stiger dette tal til 32-
34% blandt de 36-55-arige, og det daler igen blandt de 56-plus arige (19%). Dette skift, hvor det blandt
mandene er de yngste og aldste der i mindst grad oplever magtmisbrug, ger sig ikke geeldende blandt
kvinderne. Her er tallene til gengeeld let dalene set i forhold til alder, nemlig fra 50% (de 18-35-arige) til 43%
(for gruppen over 50 ar).

Den mest markante forskel blandt yngre og aldre maend, er deres oplevelser med magtmisbrug.
Her angiver 34% af de 36-45-arige at have haft sddanne oplevelser, mod 10% af de 56-plus-arige. Den anden
markante forskel handler om rettigheder, her angiver den 24% af den yngste gruppe mod 10 % af de over
46-3rige at have oplevet ikke at have de samme rettigheder som deres kollegaer. Disse tal kan bade vise, at
der er en stigning i antallet at episoder med magtmisbrug og manglende rettigheder blandt branchens yngre
medlemmer, og at der blandt de 18-45-3rige maend er en gget bevidsthed om, hvilke rettigheder de har pa
arbejdsmarkedet.

Yngre og aldre maends forskellige oplevelser af magtmisbrug og ligeret kan ogsa skyldes, at der er
forskel pa yngre og zldre personer i branchens ansattelsesformer og jobtyper, saledes har aldre maend i
hgjere grad jobsikkerhed (f.eks. er 11% under 36 er fastansatte mod 23% af mandene over 56), og de har i
hgjere grad jobtyper, som indebzrer ledelse og ansvar. Eksempelvis geelder det for de mandlige
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respondenter under 36 ar at 23% er instruktgrer, 3% producenter og 5% ledere, for mand mellem 36 og 45
ar er 21% fastansatte 29% instruktgrer, 6% producenter og 11% ledere, blandt maend mellem 46 og 55 ar er
27% fastansatte, 34% instruktgrer, 20% producenter, 17% ledere og blandt mand over 56 er 23%
fastansatte, 36% instruktgrer, 18% producenter og 11% er ledere. Sdledes kan forskellen pa oplevelsen af
iseer magtmisbrug og ligeret blandt yngre og @ldre maend forklares med, at de forskellige grupper har
forskellige ansaettelsesformer, jobtyper og jobsikkerhed samt forskellige grader af ledelsesansvar.

Den mest markante forskel blandt yngre og eldre kvinder omhandler ugnsket seksuel
opmarksomhed. Her angiver 66% af de 18-35-arige at have haft sddanne oplevelser mod 38% af de 56-plus
arige. Dette kan bdde vise, at flere unge kvinder udseaettes for ugnsket seksuel opmaerksomhed (se f.eks.
Bryant-Davis 2011), at en del kvinder forlader branchen med alderen (se f.eks. Davis 2008), og at der en gget
bevidsthed om egne graenser blandt de yngre kvinder. En sadan gget bevidsthed kan dog ikke forklare den
hgje generelle forekomst, hvor mindst 38% af alle kvindelige respondenter angiver at have vaeret udsat for
ugnsket seksuel opmaerksomhed.

Forskellen pa yngre og @ldre kvinders oplevelser med graenseoverskridende adfeerd kan, som det
ogsa var tilfeldet blandt maendene, blandt andet skyldes at der er forskel pd yngre og aldre kvinders
ansattelsesformer og jobtyper. Eksempelvis har flere zldre kvinder ledelsesansvar. Blandt kvinder under 36
ar er 25% fastansatte, 14% instruktgrer, 13% producenter, 1% ledere, blandt kvinder mellem 36 og 45 ar er
25% fastansatte, 17% instruktgrer, 13% producenter, 11% ledere. Blandt kvinder mellem 46 og 55 ar er 30%
fastansatte, 27% instruktgrer, 15% producenter og 16% ledere. Og endelig for kvinder over 56 ar geelder
det, at 22% er fastansatte, 30% instruktgrer, 13% producenter og 16% ledere. Forskellen pa graden af
jobsikkerhed er ikke sd markant, som vi s hos mandene. Men til gengeeld er forskellen pd ledelsesansvar
blandt de yngre og aldre kvinder stor. Netop denne forskel kan medvirke til at forklare, hvorfor faerre aldre
end yngre kvinder angiver at have graenseoverskridende oplevelser. Dette sendrer dog ikke ved, at ogsa
kvinder i de ®ldre kategorier i hgj grad angiver at have graenseoverskridende oplevelser.

Tabel 5: Graenseoverskridende adfaerd pa tveers af alder

Kvinder Mand Kvinder Maend Kvinder Mand Kvinder Mand
18-35 18-35 36-45 36-45 46-55 46-55 56- 56-
Diskrimination 61% 24% 61% 27% 55% 25% 46% 18%
og/eller chikane
Ugnsket seksuel 66% 19% 53% 21% 42% 21% 38% 14%
opmarksomhed
Fysisk og/eller 33% 18% 34% 25% 38% 25% 38% 18%
psykisk vold
Manglende 46% 24% 44% 15% 42% 10% 35% 10%
rettigheder
Magtmisbrug 50% 28% 46% 34% 45% 32% 43% 19%

Tabel 5 viser i hvor hgj grad de 1485 besvarelser fordelt pa alder har oplevet forskellige former for graenseoverskridende
adfeerd. Aldersgrupperne 18-25 ar og 65-plus er her er af anonymitetshensyn slaet sammen i de bredere grupper 18-35 og
56-plus.

Tabel 6: Hvornar finder/fandt den graenseoverskridende adfeerd sted (baseret pa ken og alder)

Kvinder Mand | Kvinder Mand | Kvinder Mand | Kvinder | Mand

18-35 18-35 36-45 36-45 46-55 46-55 56- 56-
Diskrimination/chikane
Mindre end to maneder siden 13% 4% 4% 5% 6% 6% 4% 4%
Mellem 2 maneder og 2 ar siden 47% 33% 21% 29% 22% 22% 11% 6%
Mellem 2 ar og 10 ar siden 41% 20% 46% 30% 35% 35% 21% 16%
Mere end ti ar siden 6% 1% 28% 16% 36% 36% 40% 18%

Ugnsket seksuel opmaerksomhed

Mindre end to maneder siden 13% 6% 4% 4% 2% 2% 2% 2%
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Mellem 2 maneder og 2 ar siden 41% 33% 22% 25% 14% 14% 12% 3%
Mellem 2 ar og 10 ar siden 45% 24% 46% 38% 31% 31% 22% 14%
Mere end ti ar siden 5% 3% 28% 15% 36% 36% 39% 15%

Fysisk og psykisk vold

Mindre end to mdneder siden 9% 3% 2% 4% 3% 3% 3% 2%
Mellem 2 maneder og 2 ar siden 29% 23% 15% 21% 15% 15% 8% 4%
Mellem 2 ar og 10 ar siden 30% 18% 32% 24% 30% 30% 18% 12%
Mere end ti ar siden 1% 2% 16% 15% 24% 24% 27% 18%

Magtmisbrug

Mindre end to mdneder siden 14% 6% 6% 5% 5% 5% 2% 2%
Mellem 2 maneder og 2 ar siden 43% 23% 21% 20% 16% 16% 13% 5%
Mellem 2 ar og 10 ar siden 31% 19% 29% 23% 30% 30% 23% 11%
Mere end ti ar siden 4% 2% 13% 9% 29% 29% 36% 15%

Tabel 6 viser, baseret pa kgn og alder, hvornar respondenterne har oplevet eller bevidnet greenseoverskridende adfaerd.

4.3/ Hvem er greenseoverskridende?

Pa tvaers af alder, kgn, etnicitet og seksualitet har en stor del af undersggelsens respondenter oplevet
diskrimination og/eller chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og/eller psykisk vold, magtmisbrug
og ikke at have samme rettigheder som kollegaerne. Det betyder at alle i branchen potentielt kan udsaettes
for greenseoverskridende adfzerd, men ogsd alle kan veere graenseoverskridende. Den kvantitative
undersggelse giver et indblik i, nogle af de magtstrukturer der eksisterer omkring den graenseoverskridende
adfzerd og i hvem der i szerlig grad opleves som graenseoverskridende.

| denne del af undersggelsen er der bade blevet spurgt til oplevelser, den enkelte har oplevet pa
egen krop og bevidnet. Dermed kan der vaere tale om, at flere personer har bevidnet den samme
graenseoverskridende adfaerd. Denne del af undersggelsen skal altsa bruges til at forsta, hvor mange fra de
respektive grupper, der pa forskellig vis har veeret i kontakt med graenseoverskridende adfzerd. Dette er
afggrende, fordi greenseoverskridende adfaerd ikke blot pavirker den enkelte, men netop ogsa de der matte
veere vidner. Forskning viser nemlig, at det at veere vidne til greenseoverskridende adfaerd - f.eks. i
diskrimination mod etniske danskere - ikke blot er en ubehagelig del af arbejdslivet, men pavirker vidnets
psykiske, helbredsmaessige og arbejdsmaessige velbefindende (Low et al. 2007).

Forekomst: Undersggelsen viser at alle, pa tveers af kgn, seksualitet, etnicitet og alder kan veere
graenseoverskridende. lkke desto mindre er der nogle mgnstre, der viser hvem, der i szerlig grad opleves
som graenseoverskridende. Det fgrste aspekt af dette drejer sig om kgnnet pa den/de graenseoverskridende.
Her angiver 24% af undersggelsens kvinder og 22% af undersggelsens maend at de har oplevet eller bevidnet
en kvinde veere diskriminerende eller chikanerende, mens 57% af undersggelsens kvinder mod 33% af
undersggelsens maend angiver at de har oplevet eller bevidnet en mand veere diskriminerende eller
chikanerende. Endvidere, 7% af de kvindelige respondenter og 14% af de mandlige respondenter har oplevet
en kvinde udgve ugnsket seksuel adfeerd, og 57% af de kvindelige respondenter og 32% af de mandlige
angiver at de har oplevet eller bevidnet en mand udgve ugnsket seksuel adfzerd. To ting kan udledes af
dette. For det fgrste, begge kgn savel som ikke-binaere personer kan veere graenseoverskridende. For det
andet bade maend og kvinder oplever hyppigst at maend er graenseoverskridende, og dette ggr sig i seerlig
grad geeldende i forhold til ugnsket seksuel opmaerksomhed.

| tabel 7 ses det, at respondenterne hyppigst oplever en leder vaere diskriminerende og/eller
chikanerende (32%), udgve ugnsket seksuel adfaerd (31%) og fysisk og/eller psykisk vold (26%). Dette er dog
tet efterfulgt af respondenternes oplevelser af zldre/mere erfarne kollegaer, der ogsa opleves som
diskriminerende og/eller chikanerende (29%), som udgver af ugnsket seksuel opmaerksomhed (28%) eller
fysisk og psykisk vold (18%). | forhold til diskrimination og chikane og ugnsket seksuel opmaerksomhed, er
det altsa hyppigst ledere og ldre/mere erfarne kollegaer, der opleves som vaerende graenseoverskridende.
Ikke desto mindre er ogsa jeevnbyrdige/jeevnaldrende kollegaer graenseoverskridende, herunder
diskriminerende og chikanerende (19%), udgve ugnsket seksuel adfeerd (17%) og fysisk og psykisk vold
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(15%). Underordnede opleves i mindre grad som graenseoverskridende i forhold til bade diskrimination og
chikane (5%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (3%) og fysisk og psykisk vold (5%). | nogle tilfeelde er der
endvidere flere involverede i diskriminationen og chikanen (6%), den ugnskede seksuelle opmaerksomhed
(1%) og den fysiske og psykiske vold (5%).

Kgn: Kvinder, maend og minoriteter tegner overordnet set et ensartet billede af, hvem der opleves
som graenseoverskridende. Derfor er det vaesentligt, at pege pa de steder, hvor tallene afviger fra det
samlede billede af, hvem der er graenseoverskridende. Her er det eksempelvis bemaerkelsesveerdigt, at
selvom der er flere kvinder, der angiver at have oplevet diskrimination og chikane, fordeler tallene sig pa
samme made som hos maendene, nar fokus er pa, hvem der er greenseoverskridende. Blandt de kvindelige
respondenter angiver henholdsvis 40% og 38% at de har oplevet ledere og aldre/mere erfarne kollegaer
vaere diskriminerende eller chikanerende, og dette efterfglges af 25% jeevnaldrende/jeevnbyrdige kollegaer.
Blandt maendene har henholdsvis 24%, 18% og 13% oplevet eller bevidnet ledere, sldre/mere erfarne
kollega og jeevnaldrende/jeevnbyrdige kollegaer vaere diskriminerede og/eller chikanerende. Blandt begge
ken er det altsd i seerlig grad ledere, der opleves som diskriminerende og chikanerende taet efterfulgt af
xldre/mere erfarne kollegaer. For begge kgn efterfglges dette af jaevnaldrende/jeevnbyrdige kollegaer, dog
med en stgrre margin blandt kvinderne. Et lignende mgnster ggr sig geeldende i forhold til den ugnskede
seksuelle opmaerksomhed

Den mest markante forskel finder sted i forhold til oplevelser med fysisk og psykisk vold. Ogsa her
er det hyppigst ledere, der angives som vaerende graenseoverskridende (30% blandt kvinder og 22% maend),
men margin til eldre/mere erfarne kollegaer er stgrre (22% hos kvinder og 13% hos maend). Endvidere
angives jeevnaldrende/jeevnbyrdige kollegaer hyppigere at sta bag den fysiske og psykiske vold. Blandt
mandene er forskellen mellem jeevnaldrende/jeevnbyrdige og aeldre/mere erfarne kollegaer naesten
udjaevnet (12% og 13%), og ogsa blandt kvinderne er denne forskel her mindre (17% og 12%).

Seksuel identitet: Forholdet mellem, hvem der opleves som diskriminerende og chikanerede er
anderledes hos seksuelle minoriteter end blandt andre meend og kvinder. Blandt seksuelle minoriteter der
identificerer sig som mand, er der saledes en naesten ligelig fordeling mellem ledere (22%), zldre/mere
erfarne kollegaer (19%) og jeevnaldrende/jaevnbyrdige kollegaer (22%), der opleves som diskriminerende og
chikanerende. Blandt seksuelle minoriteter der identificerer sig som kvinder, er der en ligelig repraesentation
af ledere (39%) og jeevnaldrende/jaevnbyrdige kollegaer (39%), der opleves som graenseoverskridende, mens
xldre/mere erfarne kollegaer angives som diskriminerende og chikanerende af 53% af respondenterne.
Ogsa i forhold til ugnsket seksuel opmaerksomhed er det isaer aldre/mere erfarne kollegaer (62%), der
opleves som graenseoverskridende af seksuelle minoriteter der identificerer sig som kvinder (mod 44%
ledere og 38% jeevnaldrende/jaevnbyrdige kollegaer). For seksuelle minoriteter der identificerer sig som
maend er forskellen mindre, men dog stadig markant, idet 23% har oplevet ledere udgve ugnsket seksuel
opmaerksomhed, 28% aldre/mere erfarne kollegaer og 18% jeevnaldrende/jaevnbyrdige kollegaer. Seksuelle
minoriteter udsaettes altsd i hgjere grad af for kollegial diskrimination og chikane og ugnsket seksuel
opmaerksomhed end undersggelsens andre respondenter.

Et lidt andet billede ggr sig geeldende i forhold til fysisk og psykisk vold. Her oplever seksuelle
minoriteter der identificerer sig som kvinder i szerlig grad at ledere er graenseoverskridende (50%). Dog er
oplevelsen af, at zeldre/mere erfarne kollegaer (44%) og jeevnaldrende/jeevnbyrdige kollegaer (26%) star bag
fysisk og psykisk vold ogsa hgjere end hos andre kvinder. Seksuelle minoriteter der identificerer sig som
maend oplever den samme grad af fysisk og psykisk vold fra ledere (21%) som andre mand, men oplevelsen
af at aeldre/mere erfarne kollegaer (21%) og jeevnaldrende/jaevnbyrdige kollegaer (18%) star bag fysisk og
psykisk vold er hgjere end hos andre maend.

Etnicitet: Ligesom det var tilfeeldet for kvinder og seksuelle minoriteter, oplever kvinder og maend
med anden etnisk baggrund end dansk i hgjere grad end gennemsnittet greenseoverskridende adfaerd. Igen
er det det ngdvendigt at underspge afvigelser fra det generelle billede af, hvem der opleves som
graenseoverskridende. Bade kvinder (54%) og mand (59%) med anden/andre etnicitet end dansk oplever i
hgjere grad end savel maend og kvinder og seksuelle minoriteter, at ledere er diskriminerende og
chikanerende. Endvidere oplever mand med anden/andre etniciteter end dansk i hgjere grad end andre
maend, at aldre/mere erfarne kollegaer er diskriminerende og chikanerende (34%). Pa dette omrader
placerer kvinder med anden/andre etniciteter end dansk sig pa linje med seksuelle minoriteter, der
identificerer sig som kvinder (53%).
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Kvinder med anden/andre etniciteter end dansk udsaettes i hgjere grad end andre kvinder for
ugnsket seksuel opmaerksomhed, og disse oplevelser skyldes lige sa ofte ledere og seldre/mere erfarne
kollegaer (56%). Maend med anden/andre etniciteter end dansk angiver hyppigst at ledere (48%) udgver
ugnsket seksuel opmaerksomhed, selvom de ogsé hyppigere end andre maend oplever at zldre/mere
erfarne kollegaer (24%) og jeevnaldrende/jeevnbyrdige kollegaer (17%) udgver ugnsket seksuel
opmaerksomhed. Endelig er det en central pointe, at kvinder med anden/andre etniciteter end dansk i
mindre grad end bade andre kvinder og maend oplever fysisk og psykisk vold fra lederes side (4%), men til
gengald i hgjere grad end bade andre kvinder og maend oplever fysisk og psykisk vold fra aeldre/mere
erfarne kollegaer (33%) og jeevnaldrende/jaevnbyrdige kollegaers (25%) side. For meend med anden/andre
etniciteter end dansk geelder det, at de oplever den samme grad af fysisk og psykisk vold fra bade
ldre/mere erfarne kollegaer (14%) og jeevnaldrende/jeevnbyrdige kollegaers (11%) side. Til gengeeld
oplever de i hgjere grad end bade andre maend og kvinder fysisk og psykisk vold fra lederes (36%) side.
Ligesom seksuelle minoriteter oplever personer med anden/andre etniciteter end dansk i hgjere grad end
undersggelsens andre respondenter kollegial graanseoverskridende adfaerd.

Tabel 7: Hvem er graenseoverskridende?

Leder | Z&ldre/mere erfaren Jaevnbyrdig/jeevnaldrende | Underordnet | Der var flere | Andet
kollega kollega involverede

Diskrimination og 32% 29% 19% 5% 6% 5%
chikane
Ugnsket seksuel 31% 28% 17% 3% 1% 5%
opmarksomhed
Fysisk og psykisk 26% 18% 15% 3% 5% 4%
vold

Tabel 7 viser hvilken position de, der opleves som graenseoverskridende, ifglge de 1485 respondenter har.

Tabel 8: Hvem er graenseoverskridende?

Leder | Zldre/mere Jaevnbyrdig/jeevnaldrende | Underordnet | Flere Andet
erfaren kollega kollega involverede

Diskrimination og
chikane
Kvinder 40% 38% 25% 5% 7% 6%
Maend 24% 18% 13% 6% 6% 5%
Seksuelle minoriteter 22% 19% 22% 5% 10% 3%
(maend)
Seksuelle minoriteter 39% 53% 39% 3% 3% 8%
(kvinder)
Etniske minoriteter 59% 34% 17% 14% 7% 7%
(maend)
Etniske minoriteter 54% 53% 33% 11% 16% 13%
(kvinder)
Ugnsket seksuel
opmarksomhed
Kvinder 39% 37% 22% 3% 2% 6%
Meand 22% 17% 12% 3% 0,1% 18%
Seksuelle minoriteter 23% 28% 18% 3% 0% 3%
(maend)
Seksuelle minoriteter 44% 62% 38% 3% 0% 0%
(kvinder)
Etniske minoriteter 56% 56% 30% 3% 2% 10%
(kvinder)
Etniske minoriteter 48% 24% 17% 7% 3% 7%
(maend)
Fysisk og psykisk vold
Kvinder 30% 22% 17% 1% 6% 4%
Mand 21% 13% 12% 4% 4% 3%




—A

KVANTITATIV ANALYSE: OVERORDNEDE RESULTATER

Seksuelle minoriteter 21% 21% 18% 0% 2% 2%
(maend)

Seksuelle minoriteter 50% 44% 26% 0% 6% 6%
(kvinder)

Etniske minoriteter 36% 14% 11% 4% 11% 0%
(maend)

Etniske minoriteter 4% 33% 25% 2% 13% 10%
(kvinder)

Tabel 7 viser hvilken i hvilken grad ledere, &ldre/mere erfarne kollegaer, jeevnbyrdige/jaevnaldrende kollegaer og
underordnede opleves som graenseoverskridende.

4.4/ | hvilke situationer foregar greenseoverskridende adfaerd?

| den kvantitative undersggelse blev respondenterne spurgt, om de har oplevet graenseoverskridende
adfeerd og i sa fald i hvilken/hvilke situationer dette fandt sted. Den kvantitative undersggelse viser, at
graenseoverskridende adfeerd i hgj grad foregar i et abent rum synligt for andre. Henholdsvis 28% og 46 %
af undersggelsens maend og kvinder peger pa, at de har oplevet greenseoverskridende adfzerd pa
arbejdspladsen synligt for andre, mens 19% og 37% peger pa, at de har haft graenseoverskridende oplevelser
pa arbejdspladsen skjult for andre.

Arbejdet med film-, tv- og scenekunst ophaever ofte skellet mellem det private og det
professionelle, og kraever at man er taet sammen - ogsa fysisk. Derfor ville det ville vaere naturligt at antage,
at greenseoverskridende adfeerd finder sted pa scenen, under prgver eller optagelser, hvor man er sammen
i et intimt rum. Den kvantitative undersggelse viser dog, at den graenseoverskridende adfzerd i ligesa hgj
grad finder sted i situationer, der ikke har med den kunstneriske proces at ggre — f.eks. i sociale
sammenhaenge eller pa arbejdspladsen skjult for andre.

Forekomst: Tabel 9 viser, at greenseoverskridende adfzaerd hyppigst finder sted pa arbejdspladsen
synligt for andre (38%). Dette efterfglges af oplevelser pa arbejdspladsen skjult for andre (28%) og oplevelser
i arbejdskontekst men i socialt regi (27%). Ligeledes er undervisningssituationer et omrade, hvor
greenseoverskridende adfeerd hyppigt finder sted (13%). Endelig, finder graenseoverskridende adfaerd sted i
private hjem enten i arbejdskontekst (6%) eller i sociale kontekster (8%).

Kgn: Flere kvinder end maend oplever greenseoverskridende adfaerd, men forholdet mellem hvor
de graenseoverskridende oplevelser finder sted fordeler sig jeevnt pa tveers af de to kgn. Begge kgn oplever
saledes hyppigst graenseoverskridende adfaerd pa arbejdspladsens synligt for andre (for maendene 28% og
kvinderne 46%), efterfulgt af pa arbejdspladsens skjult for andre (19% og 37%) og arbejdskontekst i socialt
regi (20% og 33%). Endvidere oplever dobbelt sa mange kvinder som maend graenseoverskridende adfeerd i
forbindelse med uddannelse (8% og 17%).

Seksuel identitet: Bade seksuelle minoriteter der identificerer sig som kvinder og maend oplever
hyppigere end gennemsnittet graenseoverskridende adferd. En af de markante forskelle er, at seksuelle
minoriteter der identificerer sig som mand hyppigere end andre mand oplever graenseoverskridende
adfeerd i forbindelse med deres uddannelse.

Etnicitet: Som det ogsa var tilfeeldet for seksuelle minoriteter oplever bade maend og kvinder med
anden/andre etniciteter end dansk hyppigere end gennemsnittet graenseoverskridende adfaerd, ligesom de
hyppigere er udsat for grenseoverskridende adfzerd i forbindelse med uddannelse. Kvinder med
anden/andre etniciteter end dansk oplever endvidere hyppigere end gennemsnittet graanseoverskridende
adfzerd i arbejdskontekster i socialt regi.

Specifikke situationer: | materialet naevnes som sagt situationer, der forgar pa arbejdspladsen
synligt for andre (f.eks. ikke-aftalte befglinger pa scenen eller ikke-aftalte handlinger i forbindelse med sex-
scener), pa arbejdspladsen skjult for andre (f.eks. pa kontoret, prgvelokale, kostumeprgve), i
arbejdskontekst men i socialt regi (f.eks. premierefester, julefrokoster, arbejdsmiddage), i private hjem men
i arbejdskontekst (f.eks. under private gvere, arbejdsture i sommerhus og lignende), i privat hjem men i
social kontekst (f.eks. under middag med kollegaer, eller fest med efterfglgende bytur) og i
undervisningssituationer. Desuden naevnes bade i det kvantitative og kvalitative materiale hyppigt, at
graenseoverskridende adfeerd finder sted i forbindelse med castings, i forbindelse med turnéer eller
optagelser, hvor man er vaek hjemmefra. Endelig naevnes det, at parforhold eller seksuelle i nogle tilfaelde
enten under eller efter et forhold kan lede til greenseoverskridende adfzaerd pa arbejdspladsen. Dette kan




—A

KVANTITATIV ANALYSE: OVERORDNEDE RESULTATER

bade veere rettet mod den tidligere partner eller mod andre, f.eks. pa grund af disse venskaber med den
tidligere partner.

Tabel 9: Hvor finder graenseoverskridende adfzerd sted?

Arbejdsplads Arbejdsplads Arbejdskontekst | Privat hjem i Privat Undervisnings- | Andet
synligt for skjult for i socialt regi arbejdskontekst | hjem situation
andre andre
Maend 28% 19% 20% 4% 5% 8% 3%
Kvinder 46% 37% 33% 7% 10% 17% 6%

Tabel 9 viser — fordelt pa kgn — hvor undersggelsens respondenter har oplevet greenseoverskridende adfaerd.
| tabel 9 fremgar der ikke tal for graenseoverskridende adfzerd i forbindelse med eller efter endt forhold, da tallene her er sa
sma, at det kunne bryde anonymitetsprincippet. Af samme arsag fremgar der ikke tal for seksuelle og etniske minoriteter.

4.5/ Hvornar fandt den greenseoverskridende adfaerd sted?

| den kvantitative undersggelse blev respondenterne spurgt om, hvorvidt de har oplevet
graenseoverskridende adfzerd, og i sa fald hvornar dette fandt sted. Respondenternes svar pa dette
spogrgsmal fremgar af tabel 10 og viser, at graenseoverskridende er en kontinuerlig udfordring.

Forekomst: Tabel 10 viser, at inden for de seneste to maneder (altsa to maneder inden
spgrgeskemaet blev distribueret i september 2019) har 6% af undersggelsens respondenter oplevet
diskrimination og/eller chikane, 4% har oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed, 3% har oplevet fysisk og
psykisk vold, og 2% har oplevet magtmisbrug oplevet henholdsvis diskrimination og chikane, ugnsket seksuel
opmaerksomhed, fysisk og psykisk vold og magtmisbrug. Inden for de senest 2 maneder til 2 ar har 23%
oplevet diskrimination og/eller chikane, 19% ugnsket seksuel opmaerksomhed, 14% fysisk og psykisk vold og
19% magtmisbrug. | perioden fra 2-10 ar siden har 29% oplevet diskrimination og chikane, 30% ugnsket
seksuel opmaerksomhed, 23% fysisk og psykisk vold og 24% magtmisbrug. Endelig, for mere end 10 ar siden
har 21% oplevet diskrimination og chikane, 21% ugnsket seksuel opmaerksomhed, 16% fysisk og psykisk vold
og 16% magtmisbrug.

Dette blik pa, hvorndr den graenseoverskridende adfzerd har fundet sted omhandler bade
oplevelser, den enkelte har oplevet pad egen krop og bevidnet. Dermed kan der veere tale om, at flere
personer har veeret vidne til den samme graenseoverskridende adfzaerd. Fokus her er altsa ikke, hvor mange
der pa egen krop har oplevet greenseoverskridende adfeerd, men pa hvor mange der pa forskellig vis og pa
forskellige tidspunkter har skulle handtere graenseoverskridende adfeerd. Dette er, som tidligere naevnt,
afggrende, fordi greenseoverskridende adfeerd ikke blot pavirker den eller de der udsaettes for den
graenseoverskridende adfeerd, men ogsa de der matte veaere vidner og deres psykiske, helbredsmaessige og
arbejdsmaessige velbefindende (Low et al. 2007). Endelig skal det bemaeerkes, at dette tidsperspektiv ikke
fanger den demografiske udvikling blandt branchens medlemmer. Eksempelvis er der faerre maend med
anden/andre etniske baggrunde end dansk, der angiver at have oplevet graenseoverskridende adfaerd for
mere end ti ar siden, men det hanger ogsa sammen med, at der pa davaerende tidspunkt var feerre med
anden etnisk baggrund i branchen.

Tabel 10: Hvornar foregik den graenseoverskridende adfzerd?

Mindre end 2 Mellem 2 maneder Mellem 2 og 10 ar Mere end 10 ar
maneder siden og 2 ar siden siden siden
Diskrimination og chikane
Middelvaerdi 6% 23% 29% 21%
Kvinder 7% 26% 27% 31%
Maend 4% 20% 21% 15%
Seksuelle minoriteter (maend) 6% 26% 19% 16%
Seksuelle minoriteter (kvinder) 8% 42% 50% 22%
Etniske minoriteter (maend) 3% 38% 31% 24%
Etniske minoriteter (kvinder) 13% 39% 57% 23%
Ugnsket seksuel opmaerksomhed
Middelveerdi 4% 19% 30% 21%
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Kvinder 5% 19% 38% 29%
Mand 3% 16% 22% 14%
Seksuelle minoriteter (maend) 5% 25% 24% 20%
Seksuelle minoriteter (kvinder) 4% 32% 29% 14%
Etniske minoriteter (kvinder) 10% 32% 56% 29%
Fysisk og psykisk vold

Middelveerdi 3% 14% 23% 16%
Kvinder 4% 17% 27% 54%
Maend 3% 12% 18% 13%
Seksuelle minoriteter (maend) 2% 18% 21% 12%
Seksuelle minoriteter (kvinder) 3% 33% 45% 21%
Etniske minoriteter (maend) 7% 21% 18% 11%
Etniske minoriteter (kvinder) 10% 35% 40% 14%
Magtmisbrug

Middelveerdi 2% 19% 24% 16%
Kvinder 7% 23% 28% 20%
Mand 4% 14% 18% 11%
Seksuelle minoriteter (maend) 9% 15% 22% 15%
Seksuelle minoriteter (kvinder) 6% 34% 47% 16%
Etniske minoriteter (maend) 11% 25% 32% 7%
Etniske minoriteter (kvinder) 12% 39% 34% 20%

Tabel 10 viser, hvornar de 1485 respondenter - fordelt pa kgn, seksualitet og etnicitet - har oplevet eller bevidnet
graenseoverskridende adfaerd. Undersggelsen blev abnet den 15.9.2019 og lukket den 15.11.2019. De “seneste 2 maneder”
kan sdledes straekke sig fra to maneder fgr undersggelsen dbnede til den 15.11.2019.

Den enkelte respondent kan have haft flere oplevelser med graenseoverskridende adfzerd, og altsa ogsa oplevelser pa
forskellige tidspunkter i deres karriere.
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5. Diskrimination og chikane: Kvantitativ og kvalitativ analyse

I den kvantitative undersggelse blev respondenterne spurgt, om de har oplevet diskrimination og/eller
chikane. Forskningslitteraturen viser, at der er forskel pa diskrimination og chikane (f.eks. Waddington
og Hendriks 2002; Estrada et al 2010; Hennekam og Bennet 2017), men af praktiske hensyn, for at
begreense lengden af spgrgeskemaundersggelsen, blev diskrimination og chikane slaet sammen.
Senere vil respondenternes beskrivelse af deres oplevelser blive brugt til at skelne bade mellem
diskrimination og chikane og forskellige former for diskrimination.

Forekomst: Samlet set angiver 40% af undersggelsens 1485 respondenter (59% kvinder og 23%
maend), at de har veeret udsat for, hvad de vil karakterisere som diskrimination og/eller chikane. De
enkelte respondenters jobtype har indflydelse pa, i hvor hgj grad de oplever diskrimination og chikane.
Tabel 11 viser, at undervisere (54%), sangere (52%) og dansere og koreografer (47%) er de grupper, der
hyppigst oplever diskrimination og chikane, efterfulgt af skuespillere og musicalperformere (41%),
instruktgrer (46%), producenter (39%) og ledere (33%).

Kgn: Uanset jobtype har kvinder hyppigere end gennemsnittet oplevet diskrimination og
chikane. Endvidere, som tidligere navnt, hvor ledelsesansvar (som producent, leder eller instruktgr)
for maend betyder faerre oplevelser med diskrimination og chikane har dette ikke samme konsekvens
for kvinder, hvor 73% af instruktgrerne, 54% producenter og 47% ledere oplever diskrimination og
chikane. For de mandlige respondenters vedkommende er sarligt dansere og koreografer (45%) og
sangere (40%) en udsat gruppe. Selvom mandlige skuespillere (26%), instruktgrer (24%), producenter
(20%) og ledere (17%) i mindre grad end gennemsnittet er udsat for diskrimination og chikane, er
tallene, ogsa for dem, markante.

Nar man ser naeermere pa, hvilke former for diskrimination og/eller chikane der er tale om (tabel
12) viser det sig, at kvinder i hgj grad diskrimineres og chikaneres pa baggrund af kgn (35%), krop (19%)
og seksualitet (16%). Maendenes diskrimineres og chikaneres pa grund af deres seksualitet (10%), pa
grund af deres krop (6%) og pa grund af deres kgn (4%). For maendenes vedkommende er det altsa isaer
seksualitet, der er omdrejningspunkt for den diskrimination og chikane de mgder. Respondenterne
diskrimineres og chikaneres ogsa pa grund af deres etnicitet, nationalitet og religion. Dette vil blive
behandlet saerskilt i kapitel 13.

Tabel 11: Diskrimination og chikane fordelt pa jobtype

Kvinder Mand | Middelveerdi
Skuespillere/musicalperformere 54 % 26 % 41%
Dansere/koreografer 47 % 45 % 47%
Sangere 44 % 40 % 52%
Instruktgrer 73 % 24 % 46%
Producenter 54 % 20% 39%
Ledere 47 % 17 % 33%
Undervisere 64 % 37% 54%

Tabel 11 viser, hvor hyppigt personer med forskellige jobtyper oplever graenseoverskridende adfzerd.

Tabel 12: Forskellige former for diskrimination og chikane

Kgn Seksualitet Krop Andet
Kvinder 35% 16% 19% 12%
Maend 4% 10% 6% 12%
Middelvaerdi 31% 14% 11% 12%

Tabel 12 viser, hvad der er omdrejningspunkt for den diskrimination og chikane henholdsvis kvinder og mand mgder.
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5.1/ Fire former for diskrimination og chikane

Udgangspunktet for undersggelsen var, som naevnt, et gnske om pa baggrund af respondenternes
besvarelser at forsta, hvordan graenseoverskridende adfzerd opleves af branchens medlemmer. Derfor
indeholder de fglgende afsnit en analyse af, hvordan respondenterne italeszetter diskrimination og chikane,
og hvordan dette kan bruges til at identificere fire former for diskrimination og chikane.

P4 baggrund af respondenternes beskrivelser og udtalelser i den kvalitative og kvantitative
undersggelse, forstas diskrimination og chikane i film-, tv- og scenekunstbranchen som koblet til forskellige
magtstrukturer og som en oplevelse af at blive behandlet anderledes eller darligere af grunde, der ikke har
at ggre med faglighed. Desuden forstds diskrimination og chikane som kortere eller leengerevarende
perioder med ubehagelige, ondskabsfulde og ydmygende kommentarer rettet mod blandt andet kgn, krop,
seksualitet, alder og etnicitet. Endelig opleves diskrimination og chikane som ubehagelig og ydmygende
ekskluderinger fra feellesskabet. Denne definition har baggrund i respondenternes besvarelser (eksempler
felger nedenfor), men den stemmer ogsa overens med forskning, der peger pa, at diskrimination og chikane
har to niveauer. For det fgrste handler diskrimination og chikane om, at individer behandles anderledes pa
baggrund af deres kgn, krop og etnicitet. For det andet finder diskrimination og chikane sted, nar individer
behandles anderledes pa baggrund af et normsaet, der er konstrueret sa det favoriserer medlemmer af en
grupper over andre (Reskin 1998; Pager og Shepherd 2008). Dermed kan ogsd handlinger, der ikke
intentionelt er diskriminerende, have en diskriminerende effekt, fordi de reproducerer ulige strukturer.
Dette kan eksempelvis omhandle begraensede rolle til kvinder og minoriteter, ikke fordi de bevidst vaelges
fra, men fordi der ikke er historier, der harmonerer med deres kgn, etnicitet, alder, krop eller seksualitet.
Denne anden del af diskriminationen er ikke et problem, der kan kobles til én diskriminerende person, men
haenger i stedet sammen med, at branchens kunstneriske produkter er udformet pa en made, der kan
favorisere nogle grupper over andre.

Nedenfor beskrives de fire former for diskrimination, der er tydelige i respondenternes besvarelser.
Dette eksemplificeres med en raekke eksempler fra respondenternes besvarelser.

5.1.1/ Direkte diskrimination
Den fgrste form for diskrimination, der kan identificeres i materialet er direkte diskrimination. Dette er en
form for diskrimination, der er rettet mod en bestemt person f.eks. pa baggrund af dennes kgn, seksualitet,
krop, alder eller etnicitet, og hvor den enkelte behandles darligere end andre ville blive i en lignende
situation (se f.eks. EIGE 2020). | materialet fortzeller respondenterne om:
At de har faerre og begraensede muligheder pa grund af kgn, seksualitet, etnicitet og alder.
> F.eks. vedkommende “fortalte mig, at han ikke mente kvinder kunne instruere spillefilm, og at dette
var grunden til at sa fa kvindelige instruktgrer modtager stgtte.”
> F.eks.”Jeg blev fyret fordi jeg er mand.”
> F.eks. ”Jeg kunne ikke bruges, fordi de var bange for at jeg blev gravid.”
At deres etnicitet, kgn og seksualitet problematiseres og kommenteres negativt.
>  F.eks.”at en neger ikke kan spille den rolle.”
>  F.eks.at kommentarer om ”ens krop, som giver en fglelse af at skulle gemme sig og det gger presset
pa bare at skulle acceptere eller risikere darlig stemning eller at man bliver udskammet.”
>  F.eks. at bliver spurgt til om “man kan spille sammen med en kvinde selvom man er homoseksuel.”
At deres kroppe kommenteres pd diskriminerende, chikanerende og ubehagelig vis.
> F.eks. kommentarer om at respondenten "er fed og klam.”
>  F.eks. at fa at vide at det er “umuligt at arbejde med sort har.”

5.1.2/ Indirekte diskrimination
Denne form for diskrimination handler om, at normer, praksisser og regler der gzelder for alle, pavirker
seerlige grupper og individer anderledes negativt end andre. Det handler ikke ngdvendigvis om at en eller
flere personer bevidst diskriminerer, men om at nogle personer har andre vilkar qua deres f.eks. kgn, alder,
etnicitet eller seksualitet (se f.eks. Waddington og Henricks 2002). | materialet fortzeller respondenter om:
At have ddrligere muligheder i branchen qua kgn, alder, etnicitet og seksualitet.

>  F.eks.”Jeg synes der er stor forskel pa karrieremuligheder. De historier der bliver fortalt er rigtig tit

drejet mod det mandlige kgn og det er den neutrale rolle, som er udgangspunkt for mange historier.
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Men det betyder at man som kvinde ikke kan fa den samme mangde roller, fordi historierne ikke
handler om os.”

> F.eks. “Kun at blive spurgt til roller som "taxa-chauffgr, kiosk-handler, bandemedlem...”

> F.eks.at”den rolle ville jeg aldrig kunne spille, for den er jeg for bgsset til. Selvom der ikke er nogen,
der er i tvivl om at jeg kan spille morder.”

> F.eks.”Aldrig at fa lov at spille roller, der ikke har med min etnicitet at ggre.”

At lederrollen ikke naturligt tilfalder kvinder og minoriteter.

> F.eks. “Jeg er meget opmaerksom pa det 'at vaere kvinde’ og jeg fgler, at jeg skal 'veere mere
opmaerksom pa min adfzerd. Bade at jeg skal vaere mere ’sjov og charmerende’ for ikke at blive
stemplet som ’sur keaelling” og ‘skrap dame’. Men pa den anden side ogsa mere ’kontant og ra’ for
ikke at blive stemplet som “alt for blgd og tvivlende’. Det er ind imellem meget anstreengende.”

>  F.eks. ”at blive refereret til som pige selvom jeg er chef.”

> F.eks.”Alder - jeg har oplevet at det hele tiden italesaettes hvor ung jeg var, og konsekvent at blive
kaldt et forkert navn og assistent, selvom jeg var producer pa filmen.”

5.1.3/ Diskrimination pa baggrund af association

Denne form for diskrimination handler om, at enkelte individer forbindes med saerlige karakteristika, f.eks.

etnicitet eller seksualitet, som vedkommende ikke besidder, men alligevel diskrimineres som havde

vedkommende besiddet disse karakteristika. Endvidere kan diskrimination pa baggrund af perception og

association handle om, at individer diskrimineres, fordi de har relationer til andre — f.eks. en ven, partner

eller fortrolig kollega — der besidder de karakteristika, der diskrimineres imod. Dermed handler denne form

diskrimination ikke om den diskrimineredes egne karakteristika, men om ligheden med andres i den/de

diskriminerendes gjne ugnskede karakteristika. Denne form for diskrimination er endvidere kompleks, fordi

den ogsa kan ramme f.eks. tillidspersoner og andre, der har en faglig forpligtelse til at beskytte personer der

diskrimineres eller chikaneres. | materialet fortzeller respondenterne om:

Problemer med at fG anseettelser fordi de enten forbindes eller ikke forbindes med saerlige etniciteter.

> F.eks. problemer med at fa jobs, fordi man ikke ser “dansk nok ud” eller ikke ser “fremmed nok ud.”

>  F.eks. ”Jeg er dansk, men jeg ser lidt mere mgrk ud. Jeg vil aldrig fa roller i f.eks. film, der foregar for
1960'erne.”

> F.eks.”Jeg plejede at kunne fa ‘indvandrerrollerne’, men nu er jeg ikke mgrk nok og heller ikke lys nok.”

At de hele tiden skal forklare deres kulturelle tilhgrsforhold.

>  F.eks. ”Jeg skal hele tiden forklare, at jeg ikke er muslim”.

> F.eks. ”fordi jeg er brun, skal jeg ofte forklare om jeg er religigs.”

At de har problemer med at opnd faglig respekt pé grund af alder, kan, seksualitet og etnicitet.

>  F.eks.”Fordi jeg er kvinde antager folk ofte, at jeg er assistent.”

> F.eks. "fordi jeg er brun tror folk ikke at jeg har en uddannelse, de tror bare jeg kommer lige ind fra
gaden.”

At det at pdtage sig tillidshverv kan fordrsage repressalier.

> F.eks. ”Jeg fik at vide, at jeg ikke matte lade mit tillidshverv gdelaegge stedet.”

>  F.eks. ”Det hjalper jo ikke at ga til tillidspersonen, nar hendes job er ligesa usikkert som mit.”

> F.eks.”Jeg oplevede at tillidsmanden ikke turde gribe ind.”

5.1.4/ Chikane og fjendtligt arbejdsmiljg

| bade den kvantitative og kvalitative del af undersggelsen er det tydeligt, at diskrimination og chikane
opleves som to forskellige ting. Diskrimination er rettet mod f.eks. kgn, seksualitet, alder eller etnicitet, hvor
chikanen ikke ngdvendigvis er knyttet til sddanne karakteristika. Desuden kan diskrimination vise sig
indirekte og i enkelte episoder, hvor chikanen er en del af et vedvarende forlgb. Chikanen opleves som et
adfeerdsmegnster, hvor f.eks. fjendtlige bemaerkninger, usaglige angreb, ggenavne og ydmygelser bliver en
del af arbejdsmiljget. Endvidere, italeseettes chikane hyppigt som noget, der glider sammen med mobning,
og som dermed bliver en del af hele arbejdsmiljget.

Chikanen kan ogsa vise sig i et fjendtligt arbejdsmiljg. | de mange er det tydeligt, at arbejdsmiljget i
branchen kan vaere hardt. Men der er ogsa accept af, at hverdagen kan veaere presset, nar der f.eks. skal laves
mange optagelser pa kort tid, og kollegaer og ledere derfor kan have en kort lunte. Der beskrives saledes
mange episoder med “umotiverede vredesudbrud.” lIkke desto mindre er der forskel pd, hvad der opleves
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som et presset arbejdsmiljg, og hvad der opleves som et diskriminerende, chikanerende og fjendtligt
arbejdsmiljg.

Det fjendtlige arbejdsmiljg er forbundet med chikane, fordi det handler om gentagne og vedvarende
negative handlinger rettet mod en eller flere personer med det mal at sare, intimidere og ydmyge. Hvor
chikanen ofte er rettet mod en bestemt person, vil ydmygelserne og intimideringerne i det fjendtlige
arbejdsmiljp ofte veere bredere rettet. Det er ogsa centralt at papege, at det fjendtlige arbejdsmiljg kan vise
sig, som hvad vi kender fra mobning (Hansen, Henningsen og Kofoed 2014; Hodson et al. 2006), idet der ikke
blot er en ‘'mobber’, men at mobningen er et grundvilkar i en kultur, hvor grundstemningen er en nervgsitet
for at veere den naeste, der ekskluderes eller ydmyges. Endvidere, accepteres det fiendtlige arbejdsmiljg til
tider som en et middel til at na et fagligt mal (se bl.a. Hutchinson et al. 2010 og Akella 2016).

| bade den kvantitative og kvalitative undersggelse, er der eksempler p3, at f.eks. ledelsen eller kollegaer
har skredet ind over for ydmygelser og intimideringer. Men der er ogsa eksempler pa, at det fjendtlige
arbejdsmiljg ignoreres eller endda accepteres. Det viser sig eksempelvis, nar der argumenteres for, at den
eller de der udgver den fjendtlige adfaerd ikke kan undvaeres, og at adfeerden saledes ma accepteres for
projektets skyld. | sddanne situationer bliver det fjendtlige adfeerd normaliseret, som en almindelig made at
arbejde sammen p3, ligesom det fjendtlige arbejdsmiljg helt eller delvist legitimeres som et rationelt middel
til at influere og styre de ansatte, mens malet nds (Hutchinson et al. 2010). Hvor dette kan vaere en effektiv
strategi pa kort sigt, viser forskning, at det kan have store konsekvenser for den enkeltes liv og arbejdsliv og
for arbejdspladsen pa laengere sigt (Akella 2020).

| forhold til chikane og det fjendtlige arbejdsmiljg beskriver respondenterne:

At hdrde ord og ydmygelser fra en overordnet spreder kan sprede sig til chikane ogsd blandt kollegaer.

>  F.eks.”Jeg fik hele tiden harde og ydmygende ord fra en overordnet. Det fgrte til at jeg blev mobbeoffer
pa produktionen. Jeg gar stadig i sort, nar jeg er til danse audition, da dem jeg spillede sammen med
star og kigger pa. Jeg fgler de star og griner og venter p3, at jeg fucker op.”

> F.eks.”Eninstruktgr blev gentagne gange ved at chikanere mig blandt andet ved at lade mig arbejde og
gentage gvelser utallige gange foran hele holdet, sa alle kan kunne se, hvor lidt jeg forstod af opgaven.

Hele holdet begyndte at drille mig.”

At det fjendtlige arbejdsmiljg bruges til at skabe splittelse.

> F.eks. ”Jeg blev udsat for hvad der fgltes som systematisk manipulation. Ord blev lagt i min mund,
udtalelser blev fordrejet og brugt mod mig. Der blev skabt intern splittelse pa holdet, og flere gange blev
holdet vendt imod mig, sa jeg fremstod som fjendtligt for holdet, og der var subtile hentydninger til, om
jeg fortsat kunne fortszette en del af holdet.”

At chikane er en form for magtudgvelse, der bliver brugt til at devaluere lederes position.

> F.eks. "Der var mange magtkampe og der blev startet mange ubehagelige rygter om mig. Det er
ubehageligt og ggr det sveert at lede og det har jo betydning for andre medarbejdere”.

At chikane er med til at regulere, hvilken adfaerd der er accepteret, og hvem der bliver hgrt i et feellesskab.

> F.eks. ”Jeg skulle konstant i laegge 1ag pa mig selv i samarbejdet, som indbefattede en leengerevarende
tourne. Nar jeg forsggte at bringe mine bekymringer og utryghed op fik jeg af vide, at jeg var for fglsom,
uprofessionel og ung. At man i branchen ma pakke den slags ned. Der blev talt grimt og nedladende til
mig i flere situationer og det spredte sig pa hele produktionen.”

> F.eks. ”det var ligesom en ’sportsgren’ pa den pagaeldende arbejdsplads - ydmygelse blandt kolleger i al
offentlighed, hvilket betgd at det var de feerreste, der turde sige noget i forsamlinger.”
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6. Ugnsket seksuel opmaerksomhed: Kvantitativ og kvalitativ analyse

”Gensidig og frivillig flirt foregar pa de fleste arbejdspladser, og op imod 20 procent af den voksne befolkning
megder deres partner pa jobbet” (Borchorst og Agustin 2017), men som ogsa bade den kvantitative og
kvalitative del af undersggelsen viser, er der forskel pa den gensidige flirt og ugnsket seksuel
opmarksomhed sdsom f.eks. fysisk overgreb og seksuel chikane. Undersggelsens respondenter
understreger da ogsa, at der er forskel pa ugnsket seksuel opmaerksomhed og pa den intimitet, der er en
naturlig del af en branche, hvor man arbejder taet sammen. Ugnsket seksuel opmaerksomhed forbindes ikke
med flirt og intimitet, men med magt og med ubehagelige, ydmygende eller chikanerende seksualiseringer.

| 2018 lavede forskere fra Syddansk Universitet og Statens Institut for folkesundhed (Deen et al.
2018) en afdaekning af omfanget og udviklingen af seksuelle overgreb og kraenkelser i Danmark. Denne
undersggelse viste at knap 3% af alle kvinder og 0,6 % af alle maend havde vaeret udsat for seksuelle overgreb
inden for det seneste ar, og at lidt over 2% af alle kvinder og 0,2 % af alle maend havde veeret udsat for
befgling inden for det seneste ar. Til sammenligning angiver 21 % af film-, tv- og scenekunstbranchens
kvinder og 7% af maendene i denne undersggelse, at de har veeret udsat for ugnskede befglinger.

| en undersggelse af omfanget og karakteren af seksuelle kraenkelser i Danmark fra Aalborg
Universitet og Kgbenhavn Universitet i samarbejde med Det kriminalpraeventive rad (Heinskou et al. 2017)
papeges det endvidere, at 6% af danskerne i Igbet af deres liv er blevet tvunget til sex, mens yderligere 4% i
Igbet af deres liv er blevet forsggt tvunget til sex. 16% af danskerne er i Igbet af livet blevet befamlet pa
intime steder mod deres vilje, mens 12% har oplevet nedszettende seksuelle tilrdb pa gaden.

Data fra de to ovennavnte rapporter kan ikke sammenlignes en-til-en med denne rapport, fordi
denne rapport udelukkende fokuserer pa oplevelser respondenterne har haft i film-, tv- og
scenekunstbranchen og altsa ikke hele livet, lige som der ikke er spurgt ind til oplevelser inden for det
seneste ar, men inden for de seneste to maneder, to ar, ti ar og mere end 10 ar. lkke desto mindre viser en
sammenligning af de tre rapporters tal, at denne undersggelses respondenter i hgj grad oplever ugnsket
seksuel opmaerksomhed herunder kraenkelser og overgreb, og det er vel og maerke kun i forhold til de
oplevelser, de har i forbindelse med deres job.

Forekomst: Som vi sd i tabel 4 angiver 44% af undersggelsens 1485 respondenter at de har oplevet
ugnsket seksuel opmaerksomhed. Dette fordeler sig pd 50% af branchens kvinder, 19% af branchens maend,
henholdsvis 29% og 59% seksuelle minoriteter der identificerer sig som maend og kvinder og henholdsvis
38% og 68% maend og kvinder med anden/andre etnicitet end dansk. Tabel 13 viser, hvordan den ugnskede
seksuelle opmaerksomhed fordeler sig pa baggrund af jobtype. Det er tydeligt, at der er stor forskel pd i hvor
hej grad de forskellige faggrupper oplever ugnsket seksuel opmaerksomhed. Eksempelvis har 41% af de
kvindelige dansere og koreografer mod 60% sangere, instruktgrer og undervisere oplevet ugnsket seksuel
opmaerksomhed. Blandt mandene har 13% af producenterne mod 47% sangere haft sddanne oplevelser.

Kgn. Pa tveers af jobfunktioner har mellem 41-60 % af undersggelsens kvinder oplevet ugnsket
seksuel opmaerksomhed. Hver femte kvinde i Danmark har oplevet at blive udsat for ugnsket seksuel
opmaerksomhed eller sexchikane (Frisch 2019). | denne rapport svarer respondenterne udelukkende pa,
hvilke oplevelser de har haft i forbindelse med deres arbejde, men alligevel er tallene blandt branchens
kvinder markant hgjere end landgennemsnittet. Tallene viser tre grupperinger blandt de kvindelige
respondenter. A) Den fgrste grupper er dansere, koreografer, ledere og producenter, hvor 41-44% har
oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed. B) Skuespillerne placerer sig hgjere, her har 51% oplevet ugnsket
seksuel opmaerksomhed. C) Endelig har 60% af sangere, instruktgrer og undervisere oplevet ugnsket seksuel
opmaerksomhed. Ligesom det var tilfeeldet med diskrimination og chikane, skaermer ledelsesansvar altsa
ikke kvinder mod ugnsket seksuel opmaerksomhed. Til gengeeld har kvinder i ledende roller ikke, som i
forhold til diskrimination og/eller chikane, markant flere graanseoverskridende oplevelser end andre kvinder.

Ogsa underspgelsens maend oplever i hgjere grad end landsgennemsnittet ugnsket seksuel
opmaerksomhed. Hvor landsgennemsnittet er 6,3% (Frisch 2019) kan undersggelsens respondenter inddeles
i tre grupper, der i forskellige grad har oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed pa deres arbejdspladser. A)
Producenter (13%) og ledere (14%) er den grupper der har faerrest ugnskede seksuelle oplevelser, efterfulgt
af B) skuespillere og musicalperformere (19%) og instruktgrer (22%). C) Den mest markante forskel blandt
mandene er, at 31% af underviserne, 36% af danserne og koreograferne og 47 % af sangerne oplever
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ugnsket seksuel opmaerksomhed. Blandt de mandlige respondenter er det tydeligt at ledelsesansvar
begreenser maengden af ugnsket seksuel opmaerksomhed. Derimod oplever sangere, dansere og
koreografer og undervisere i langt hgjere grad end maend i andre jobfunktioner ugnsket seksuel
opmeaerksomhed.

Seksuel identitet og etnicitet. Tal for seksuelle og etniske minoriteter fordelt pa jobtype fremgar
ikke af tabel 13 og 14, da dette potentielt ville kunne bryde anonymitetsprincippet. Det kan dog, som visa i
figur 4, konstanternes, at seksuelle og etniske minoriteter — badde maend og kvinder - i hgjere grad end
gennemsnittet udsaettes for ugnsket seksuel opmaerksomhed. Endvidere begraenses disse gruppers
oplevelser med ugnsket seksuel opmaerksomhed ikke, nar de patager sig ledelsesansvar.

Tabel 13: Ugnsket seksuel opmaerksomhed fordelt pa jobtype

Kvinder Meand
Skuespillere/musicalperformere 51% 19%
Dansere/koreografer 41 % 36 %
Sangere 60 % 47 %
Instruktgrer 60 % 22 %
Producenter 44 % 13%
Ledere 44 % 14 %
Undervisere 60 % 31%

Tabel 13 viser - baseret pa kgn og jobtype - den procentdel, der oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed.

Ligesom der er forskel pa i hvor hgj grad forskellige faggrupper oplever ugnsket seksuel opmaerksomhed, er
der forskel pa forskellige typer af ugnsket seksuel opmaerksomhed og pa, hvem der udseettes for disse
forskellige typer.

Forekomst. De forskellige former for ugnsket seksuel opmaerksomhed, som respondenterne
angiver at have oplevet fordeler sig pa ugnskede og ubehagelige seksuelle tilnaermelser (24%), ugnskede
tilrab og/eller kommentarer (16%), blufaerdighedskraenkelser (7%), ugnskede befglinger (15%), pres til at
udfgre seksualiserede handlinger (6%), voldtaegt (1%), seksuel chikane (3%), andet (2%).

Kgn. Mand og kvinder oplever forskellige former for ugnsket seksuel opmaerksomhed.
Eksempelvis har 3% af undersggelsens kvinder veeret udsat for voldtaegt, 8 % har fglt sig presset til
seksualiserede handlinger, 34% har haft ugnsket og ubehagelig seksuel opmaerksomhed, 21% har oplevet
ugnskede befglinger, ligesom 26% er blevet mgdt med ugnskede og ubehagelige tilrdb og kommentarer.
Selvom tallene for kvinderne er markant hgjere end for mandene, har ogsa 12% af maendene oplevet
ubehageligt og ugnsket seksuel opmaerksomhed, 3% pres til seksualiserede handlinger, 2%
blufeerdighedskraenkelser og 7% ugnskede befglinger.

Seksuel identitet og etniske minoriteter. De praecise tal for i hvilken grad seksuelle og etniske
minoriteter oplever de forskellige typer af ugnsket seksuel opmaerksomhed fremgar af anonymitetshensyn
ikke. Det kan dog konstateres, at bdde maend og kvinder der tilhgrer en seksuel minoritet savel som personer
med anden/andre etniciteter end dansk hyppigere end andre respondenter oplevet ugnsket seksuel
opmaerksomhed, og at disse grupper i hgjere grad end gennemsnittet oplever f.eks. ugnskede befglinger.

Tabel 14: Forskellige typer af ugnsket seksuel opmaerksomhed

Kvinder Meand Middelveerdi
Ugnskede seksuelle tilnaermelser 34% 12% 24%
Ugnskede tilrad/kommentarer 26% 5% 16%
Blufeerdighedskraenkelser 11% 2% 7%
Ugnskede befglinger 21% 7% 15%
Digitale kraenkelser 2% 1% 2%
Pres til seksualiserede handlinger 8% 3% 6%
Tilsendt ugnskede seksuelle beskeder 12% 1% 7%
Ugnskede samlejelignende handlinger 3% 1% 2%
Voldtaegt 3% 0% 1%
Seksuel chikane 5% 1% 1%
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| Andet 3% 1% | 2% |

Tabel 14 viser, hvordan forskellige former for ugnsket seksuel opmaerksomhed rammer henholdsvis kvinder og maend.

6.1/ Fem former for ugnsket seksuel opmaerksomhed

| forskningen skelnes der ofte mellem kgnschikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed og seksuel tvang (f.eks.
Gelfard et al. 1995; Fitzgerald et al. 1995). Med denne skelnen tydeligggres det, at formalet med
kenschikane ikke i sig selv er seksuelt, men derimod at nedvaerdige personer pa baggrund af deres kgn.
Ugnsket seksuel opmaerksomhed er intimiderende overfor den forulempede, men ikke forbindes ikke med
arbejdsrelaterede repressalier. Derimod er seksuel tvang forbundet med sadanne repressalier (Borchorst og
Agustin 2017). Da chikane allerede er behandlet ovenfor, vil fokus i det fglgende vaere pa ugnsket seksuel
opmearksomhed og seksuel tvang.

| forstaelsen af ugnsket seksuel opmaerksomhed og tvang, kan man ogsa skelne mellem seksuelle
kreenkelser og seksuelle overgreb. Seksuelle kraenkelser kan defineres som ” blufeerdighedskraenkende
haendelser i form af nedseettende seksuelle tilrab pa gaden, deling af intime billeder pa sociale medier,
blotteri, ugnsket befamling, tvangssamleje eller forsgg pa tvangssamleje samt andre typer af ugnskede
seksuelle erfaringer” (Heinskou et al. 2017). Seksuelle kraenkelser forstas saledes bredt som bade fysiske og
verbale kraenkelser af seksuel karakter. Seksuelle overgreb bruges derimod til at beskrive “haendelser, hvor
respondenterne er blevet tvunget eller forsggt tvunget til sex i form af vaginal-, anal- eller oralsex samt de
haendelser, hvor respondenten er blevet tvunget til at onanere pa sig selv eller gerningspersonen” (Heinskou
et al. 2017). Bade haendelser der kan karakteriseres som kraenkelser og overgreb, kan identificeres i denne
rapports materiale, hvor det ogsa bliver klart, hvad medlemmerne af branchen forstar ved ugnsket seksuel
opmarksomhed. Besvarelserne ggr det sdledes muligt at definere ugnsket seksuel opmaerksomhed som
enkelte episoder, kortere eller lengere forlgb, hvor seksuelle, fysiske og psykiske graenser overskrides.
Ugnsket seksuel opmaerksomhed kan bade tage form af kraenkelser og overgreb og de er koblet til forskellige
fysiske, psykiske, skonomiske eller sociale magtstrukturer samt tvang.

At ugnsket seksuel opmaerksomhed er koblet til forskellige fysisk, psykiske, gkonomiske eller sociale
magtstrukturer, viser sig blandt andet i at aftaler &endres eller brydes, og at eksempelvis aftaler om lgn ikke
overholdes og i stedet mgdes med krav om ekstra (ofte seksuelle ydelser). Disse aftalebrud handler om
aftaler, der ikke overholdes i forbindelse med eksempelvis sexscener ofte uden at nogen bryder ind og uden
repressalier. Eksempelvis kan aftaler brydes, og man er ”“pludselig i gang med meget mere end man havde
aftalt. Der var ikke nogen, der brgd ind og stoppede det. Respondenterne beskriver endvidere, at “der er
kommet flere retningslinjer i forbindelse med sexscener, men der er stadig er udfordringer”, og at “det burde
std i manus, hvilken form for sex, der er tale om. Ofte er alting skrevet i detaljer og s8 kommer man til
sexscenen, og sa star der bare ‘de har sex’.” | den forbindelse er det vaesentligt at papege, at selvom en del
af den ugnskede seksuelle opmeerksomhed foregar i et offentligt rum synligt for andre, og at
respondenterne beskriver en lang reekke eksempler pa aftalebrud, finder ugnsket seksuel opmaerksomhed
ogsa sted uden for det faglige rum.

Nedenfor vil forskellige former for ugnsket seksuel opmaerksomhed blive beskrevet, men fgrst er
det centralt at papege, at selvom en enkelt person kan sta bag den ugnskede seksuelle opmaerksomhed,
handler dette ogsa om en seerlig made at veere sammen pa (se ogsa Mendes et al. 2018), hvor vedholdende
mandlig seksualitet bliver set som en ngdvendig del af bade hverdagslige og seksuelle relationer. Det
indebaerer eksempelvis ogsa, at homoseksuelle mand mgdes med bemaerkninger som eksempelvis, at de
”ikke er nok mand til at spille hetero”, og at kvinder — bade i homo- og heteroseksuelle forhold — eksempelvis
far at vide, at de bgr “droppe kaeresten, hvis du vil have roller” eller, at de bgr ”“prgve en rigtig mand”. Dette
eksemplificerer, at branchen —i hvert fald i nogle sammenhange — pa den ene side har en ”fri og Igssluppen
seksualitet” og pa den anden side en snaever forestilling, om hvordan mandlig og kvindelig seksualitet bgr
udspille sig. Det er inden for disse rammer for, ugnsket seksuel opmaerksomhed udspiller sig.

6.1.1/ Fysiske overgreb

Fysiske overgreb indeholder fuldbyrdede voldteaegter, voldtaegtsforsgg, pres til seksualiserede handlinger og
ugnskede samlejelignende handlinger. Respondenterne beskriver bade de fysisk overgreb og repressalier og
konsekvenser forbundet hermed. Ligeledes beskriver de, hvordan de fysiske overgreb forbindes med eller
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efterfglges af nedggrelse af faglighed, mistet tillid til sig selv og andre mennesker, skam og fysisk og psykisk
ubehag. Respondenterne forteeller:
At fysiske overgreb ofte efterfglges af at man personligt og fagligt nedbrydes:
> F.eks. ”Jeg vagnede med ham stgnnende ovenpa mig, men jeg keempede mig veek. | det
efterfglgende ar nedgjorde mig og latterliggjorde mig i arbejdsprocesserne. De andre grinede med.
Jeg fik senere at vide, at jeg ikke var den eneste, han havde forsggt at fa sex med.”
>  F.eks. ”Efter et mislykket voldtaegtsforsgg, nedgjorde vedkommende min faglighed gennem en lang
periode.”
>  F.eks. ”"Bagefter blev jeg hele tiden fortalt, at jeg var en elendig skuespiller,”
At magtrelationer udnyttes:
> F.eks. ”En erfaren kollega der havde hjulpet med min karriere, og som jeg troede var min ven,
voldtog mig efter en fest. Han holdt mig nede og stoppede ikke, selvom jeg sagde nej. Jeg gik i panik.
Jeg har mistet tilliden til mennesker og til mig selv.”
> F.eks.”En eldre kollega blev ved med meget aggressivt at kysse mig, selvom det ikke var aftalen.”
> F.eks.”Vispiller en scene med overgreb, og hver gang vi er pa gar vedkommende et skridt laengere.
Jeg har da overvejet, hvor langt vedkommende var gaet, hvis forestillingen havde kgrt meget
lzengere.”
> F.eks.”Jeg blev truet med fyring og bedt om at veere 'agte liderlig’”.
At frygten for at miste sit job og fremtidige muligheder betyder at man er ekstra udsat:
>  F.eks. ”Jeg teenkte, at det var mig egen skyld, for jeg havde jo flirtet, men jeg gnskede slet ikke at
ende i denne situation. Og jeg ville ikke miste mit job. Jeg sagde flere gange, at han ikke skulle op i
mig, men han stoppede fgrst, da jeg graed.”
>  F.eks. "Det var et evigt kaplgb om at komme ind i varmen og dette blev kun opnaet ved at fglge
lederen i et og alt. Ogsd i seksuelle tilnaermelser. Hvis han mislykkedes i en flirt eller et
voldteegtsforsgg, lod han det ga ud over en i flere maneder bagefter og han fik de andre til at grine
af ens fejl og nedgjorde ens faglighed.”
At det kan veaere sveert at hdndtere de fysiske overgreb, ndr man er ’bystander’:
>  F.eks. "Det jeg sa var naesten en fuldbyrdet voldtaegt under indspilningen af en sexscene, det var
meget ubehageligt.”

6.1.2/ Quid pro quo
Denne form for ugnsket seksuel opmaerksomhed den daekker over de tilfeelde, hvor jobmuligheder og
karriere bruges som seksuelt pressionsmiddel, eller hvor der ikke er adgang til de samme muligheder - f.eks.
ansattelse eller forfremmelse - med mindre den enkelte til gengzeld giver seksuelle modydelser, og hvor en
afvisning hyppigt fgrer til repressalier (MacKinnon 1979). Respondenterne beskriver:
At de far tilbudt jobs til gengeeld for sex:
> F.eks. ”Hvis du tager mig i munden ggr jeg dig til stjerne.”
>  F.eks.”Husk at der er jobs i mig.”
> F.eks. ”"Jeg mgder en person med magt i byen, vedkommende synes vi skal gd hjem, jeg er ikke
interesseret og siger nej. Da jeg afviser far vedkommende sagt, at hvis jeg tager med hjem kan det
veere jeg far arbejde.”
At der er uklare relationer mellem jobtilbud og seksuelle henvendelser:
> F.eks. "Jeg blev inviteret pa middag efter casting, jeg sagde nej tak til daten og fik aldrig svar pa
castingen.”
> F.eks.”Jeg fik en besked, fra en instruktgr der gerne ville mgdes. Jeg fglte mig sat i en dum situation,
for jeg kunne godt regne ud hvad intentionen var. Jeg mgdtes med vedkommende og var meget
tydelig omkring, at jeg ikke var ude pa noget seksuelt, men hellere ville tale om projekter. Jeg matte
traekke mig fra kontakten og fgler mig nu pinligt bergrt, nar vi mgdes.”

6.1.3/ Blufeerdighedskraenkelser og ugnskede befglinger

Blufaerdighedskraenkelser og ugnskede befglinger handler om ugnsket seksuel kontakt. Dette kan finde sted
uden fysisk kontakt, nar en person f.eks. blotter eller onanerer foran andre. Men det kan ogsa handle om,
at se eller rgre andres kroppe igen uden deres tilladelse. En del af disse oplevelser oplevelse beskrives blot
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som “irriterende at skulle forholde sig til” og som “forstyrrende for vores arbejde”, mens andre opleves som
”voldsomt ubehageligt”, og som fysiske overgreb. Respondenterne beskriver, at blufaerdighedskraenkelser
og ugnskede befglinger:

Opleves som adskilt bade fra det faglige arbejde og fra flirt:
> F.eks.”Vedkommende mente, at jeg var for forsigtigt og jysk og blottede sig da jeg gik forbi.”
>  F.eks.”Han stak min hand op mellem mine ben.”
>  F.eks.”De gnubbede sig op ad mig og rgrte min pik.”
Ikke har med det faglige arbejde at ggre:
> F.eks. ”Mine bryster ma de rgre i gvelokalet, ikke i kantinen.”
>  F.eks.”Efter en intim scene fandt jeg ud af, at de zoomede ind pd mine bryster og blev ved med det
efter der var blevet sagt tak.”
> F.eks.”Tog mig pa rgven i scenen selvom det ikke var en del af det der var planlagt.”
Skaber usikkerhed i det faglige rum:
> F.eks. ”Jeg har oplevet en god kollega tage mig lidt pa rgven nogle gange. | momentet hvor vi
derefter har gjenkontakt, kan jeg ikke helt finde ud af, om vedkommende bare laver lidt fis eller om
bager pa mig og prever at skabe kontakt ved at rgre mig pa ballerne. Det er ikke noget groft og jeg
fgler mig som sadan ikke kraenket, men det er en underlig, usikker fglelse at sta med.”
>  F.eks.”Er blevet taget pa rgven flere gange af en &ldre kollega bestemt uden vedkommende havde
faet lov. Jeg vidste ikke hvad jeg skulle ggre, jeg fr@s. Der var andre i lokalet hver gang det skete,
men ingen sagde noget. Maske sa de det ikke.”

6.1.4/ Verbal ugnsket seksuel opmaerksomhed
Denne kategori deekker over ugnsket seksuel opmaerksomhed, hvor handlingerne overskrider modtagerens
graenser, uden at denne ngdvendigvis presses til selv at deltage i den seksuelle handling. Det betyder dog
ikke, at de verbale ugnskede handlinger er uden betydning. Eksempelvis kan personer der udszettes for
verbal ugnsket seksuel opmeerksomhed opleve ikke at kunne veere en del i den faglige samtale, fordi
gentagne kommentarer om vedkommendes krop forstyrrer oplevelsen af at fagligheden er relevant.
Respondenterne beskriver:
At der er forskel pa en lummer tone og seksualisering og seksuel eksklusion:
> F.eks.”vi havde vaeret pa et filmset i et stykke tid, og det havde vaeret vildt sjovt og med en lidt grov
tone, men de sidste dage sendrede det sig, fordi to af de andre pludselig jokede om sex med mig,
men jeg var ikke laeengere med i joken, jeg var bare den det handlede om.”
> F.eks.”Dumsamarte bemaerkninger fra castere om at tage skjorten af etc.”
> F.eks.”Kommentarer om at vaere tyk pakket ind i jokes.”
At fagligligheden udfordres gennem seksuelle kommentarer:
> F.eks.”Det er sveert at tale, nar man afbrydes med kommentaren 'hgr brysterne taler’”.
>  F.eks. at det faglige rum forstyrres, nar “de kigger seksuelt pa mig, og taler ned til mig.”
> F.eks.”Vilavede en improleg pa skolen, hvor man skulle finde pa et ord, som man skulle sige til den,
man stod ved siden af. Hver gang underviseren skulle give et ord til de kvindelige studerende sagde
han ord som "patter", "fisse" osv. Nar han skulle improvisere ord til de mandelige studerende var
det helt alm. ord sdsom "lampe", "skov" osv.”
At de ugnskede seksuelle kommentarer flytter fokus fra det feelles arbejde:
> F.eks. nar arbejdsrummet forstyrres af kommentarer som “Hvis vi nogensinde skulle have en
trekant....” og er du ikke bare sur “fordi du ikke har faet fisse?”

6.1.5/ Digitale kreenkelser

Digitale kraenkelser spiller en mindre rolle i materialet, men er dog veesentligt at fremhaeve. Digitale
sexkraenkelser kan defineres som ”“delingen af seksuelt eksplicitte eller seksualiserede billeder, hvor
personer pa billedet kan identificeres (eventuelt gennem tilfgjet data) og ikke har givet samtykke til delingen,
og/eller som chikane, stalking, udskamning og mobning af offeret (Mortensen 2020). | respondenternes
beskrivelser er der dog ikke udelukkende tale om ugnsket billeddeling og digitale sexkraenkelser, men ogsa
om eksempelvis ubehagelige beskeder. Selvom de digitale kraenkelser spiller en mindre rolle i materialet, er
de centrale i forstdelsen af den graenseoverskridende adfaerd. For det fgrste fordi digitale kraenkelser kan
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virke som en forleengelse af den diskrimination og chikane, der allerede foregar pa arbejdspladsen, og for
det andet pa grund af branchens synlighed i offentligheden. Her kan den graenseoverskridende adfeerd,
nemlig ogsa begas af eksempelvis fans eller journalister eller fotografer. Dette er centralt fordi det betyder,
at der potentielt kan vaere mange blikke, der ser der ugnskede digitale materiale, hvad der blandt andet kan
forarsage skam hos de medlemmer af branchen, der far delt ugnsket og seksualiseret, digitalt materiale
(Mortensen 2020). Endvidere spiller digitale kraenkelser en rolle idet, det er vigtigt for branchens
medlemmer at kunne styre, hvilket visuelt materiale, der cirkulerer omkring dem. Respondenterne
beskriver:
At billedmaterialet bliver delt og brugt uden samtykke af fans:
> F.eks. ”fans laegger scener og billeder alle mulige steder pa nettet.”
At billedmateriale ogsé kan bruges uden samtykke af professionelle aktgrer:
> F.eks. "Jeg haber at casteren slettede billedet, men den oplevelse fik mig til at teenke... | hvilken
anden branche bliver man bedt af professionelle aktgrer, om at sende nggenbilleder af sig selv som
jobansggning? Det ggr jeg ikke igen.”
> F.eks. ”Min arbejdsplads delte nogle meget seksuelle billeder af mig uden at det var aftalt, jeg fik
dem taget ned, men sa var der ikke andre billeder af mig, og det var ellers en rolle jeg var stolt af.”
At digitalt billedmateriale kan skabe usikkerhed i relationer til kollegaer og ledere:
> F.eks.”En chef viste mig billeder pa sin mobil, hvor vi lige passerede et dick pick. Kunne have vaeret
et uheld, men p.ga. andre oplevelser med vedkommende tvivler jeg.”
> F.eks.”Eninstruktgr lod en skeerm sta aben pa en side med sma bgrn der fik smaek.”
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7. Fysisk og psykisk vold: Kvantitativ og kvalitativ analyse

Mere end hver fjerde af alle voldsovergreb i Danmark sker pa arbejdspladsen. Fysisk og psykisk vold er et
voksende problem pa arbejdspladser, og kvinder er mere udsatte end maend. Det viser tal fra det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA 2019). Derfor er det hellere ikke overraskende, at der ogsa er
sadanne udfordringer i film-, tv-, og scenekunstbranchen.

Ifglge arbejdstilsynet er fysisk vold angreb mod kroppen, f.eks. “overfald, forsgg pa kvaelning,
knivstik, spark, slag, skub, benspaend, fastholdelse, kast med genstande, niv, bid, krads eller spyt”. Psykisk
vold er derimod "“trusler om vold og anden kraenkende adfaerd, fx trusler pa livet, trusler om haervaerk mod
arbejdspladsen, trusler, der vedrgrer medarbejdernes familie eller venner, eller trusler, der vedrgrer
medarbejdernes ejendele” (Arbejdstilsynet uden arstal).

Forekomst: | den kvantitative undersggelse er der feerre oplevelser med fysisk og psykisk vold
end diskrimination, chikane og ugnsket seksuel adfzerd. Ikke desto mindre har 28% af de 1485 respondenter,
som vi sa i tabel 4, veeret udsat for, hvad de vil karakterisere som fysisk og/eller psykisk vold. For kvinderne
geelder det 33% af respondenterne og for maendene 22%. Det samme ggr sig geeldende for henholdsvis 25%
og 41% af seksuelle minoriteter der identificerer sig som maend og kvinder og henholdsvis 14% og 48% af
maend og kvinder med anden/andre etniciteter end dansk.

| forhold til fysisk og psykisk vold er tallene i denne rapport ikke hgjere end i samfundet generelt. |
Danmark har 8,5%. af alle kvinder i job har vaeret udsat for fysisk vold pa arbejdspladsen inden for de sidste
12 maneder, mens det tilsvarende tal for maend er 3,4%. Disse tal kan ikke sammenlignes en-til-en med
denne rapport, men alligevel kan forskelle identificeres. Hvor tallene i forhold til fysisk vold for alle kvinder
inden for det seneste ar er 85% og for maend 3,4%, er det for kvinder og mand i film-, tv-, og
scenekunstbranchen henholdsvis 5% og 1% set i forhold til hele deres karriere. Inden for det seneste ar har
11% af alle kvinder i Danmark og 5,9% maend oplevet trusler om vold pd arbejdspladsen. For kvinder og
maend i film-, tv-, og scenekunstbranchen er tallene for trusler om vold henholdsvis 3% og 2% set i forhold
til hele deres karriere. Dette indikerer, at branchen i forhold til vold og trusler om vold klarer sig bedre end
andre brancher. Men dette betyder selvsagt, ikke at episoder med fysisk og psykisk vold og trusler kan
negligeres.

Kgn: Kvinder oplever hyppigere end mand bade fysisk og psykisk vold. 5% af undersggelsens
kvinder og 1% af undersggelses maend har oplevet fysisk vold, 3% kvinder og 2% maend har oplevet trusler
om vold, 15% kvinder og 10% maend har oplevet verbal vold, 20% kvinder og 12% mand har oplevet passiv
aggressiv vold og eksklusion og 7% kvinder og 3% mand har oplevet materiel vold. Maend (3%) angiver
hyppigere end kvinder (1%) at opleve cybervold samt digital vold og forfglgelse.

Seksuel identitet. Seksuelle minoriteter der identificerer sig som maend oplever nogen grad
hyppigere fysisk og psykisk vold end andre maend i undersggelsen. Seksuelle minoriteter der identificerer sig
som kvinder, oplever i hgj grad hyppigere fysisk og psykisk vold end andre kvinder.

Etnicitet: Maend med anden/andre etniciteter end dansk oplever i mindre grad end andre maend i
undersggelsen fysisk og psykisk vold. Til gengaeld oplever kvinder med anden/andre etniciteter end dansk i
hgjere grad end andre kvinder fysisk og psykisk vold.

Kvinder der tilhgrer seksuelle eller etniske minoriteter er i hgjere grad end gennemsnittet og i
hgjere grad end andre kvinder udsat for bade fysisk vold, trusler om vold, verbal vold, passiv-aggressiv
eksklusion, cyber vold og materiel vold.

Tabel 15: Fysisk og psykisk vold

Fysisk vold | Trusler Verbal vold Passiv-aggressiv Digitale kraenkelser Materiel vold | Andet

vold
Kvinder 5% 3% 15% 20% 1% 7% 4%
Mand 1% 2% 10% 12%% 3% 3% 3%

Tabel 15 viser, hvordan henholdsvis kvinder og maend rammes af fysisk og psykisk vold. Da tallene for de forskellige jobtyper
og seksuelle og etniske minoriteter falder under graensen for anonymitetsprincippet fremgar de ikke i tabel 15.
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7.1/ Fire former for fysisk og psykisk vold

Vold pa arbejdspladsen et spektrum, der spaender fra direkte voldsepisoder til trusler og andre former for
adfzerd, der skaber en reel bekymring for en eller fleres sikkerhed, hvad enten det er pa eller udenfor
arbejdspladsen (Holbrook et al. 2018). Vold pa arbejdspladsen kan bade udfgres af lerede og kollegaer, og
af eksempelvis en partner til en ansat eller af kunder og publikum. Uanset hvem der star bag den fysiske og
psykiske vold pavirkes arbejdsmiljget.

For at forsta volddynamikker pa arbejdspladsen er det ngdvendigt at fokuserer pa malet for
volden, kilden til volden, oplevelsen af volden og konsekvensen af volden (Gill et al. 2002). Endelig er det
ngdvendigt at skelne mellem 1) relationel vold, altsd vold mellem kollegaer eller partnervold pa
arbejdspladsen, 2) organisationel vold, altsa vold begdet mod ansatte, 3) vold begdet af fremmede og 4) vold
begaet af forbrugere/klienter/patienter/publikum (Ibid.).

| den kvantitative og kvalitative undersggelse kan fire former for vold identificeres. Inden for
hver af disse former vidner respondenternes beskrivelser om, at bade relationel og organisationel vold finder
sted i film-, tv- og scenekunstbranchen.

7.1.1/ Fysisk vold
Fysisk vold handler eksempelvis om overfald, forsgg pa kvaelning, spark, slag og skub. Volden kan have fysiske
konsekvenser, i form af eksempelvis fysiske skader som bld meerker braekkede arme og sgvnlgshed, men
ogsa psykiske konsekvenser, eksempelvis depressioner og gdelagte relationer til andre pa arbejdspladsen.
Endelig kan volden have sociale konsekvenser, nar der eksempelvis opstar konflikter mellem kilden til volden
og kollegaer. Netop dette, at den fysisk vold ogsa har psykiske konsekvenser og konsekvenser i forhold til
relationen til andre end blot den der star bag volden, er symptomatisk for respondenternes beskrivelser.
Endvidere, fysisk vold kan vaere intenderet. Der er en kilde til volden, der har til hensigt at
begd vold. Men fysisk vold kan ogsa veere ikke-intentionel, eksempelvis nar en skuespiller ved et uheld
kommer til at sla eller skade en anden under en optagelse. Dette kan minde mere om en arbejdsulykke end
om vold, men i nogle tilfaelde bliver den der kom til skade eksempelvis verbalt overfaldet efterfglgende, og
i de tilfeelde @ndrer oplevelsen karakter, sa det i hgjere grad virker som en voldsepisode. Respondenter
beskriver:
Oplevelser med fysisk vold som slag, halsgreb og overfald:
>  F.eks. ”Slag, spark og halsgreb.”
>  F.eks.”Overfaldet af en KVINDELIG performer.”
> F.eks. ”Da jeg blev voldtaget blev jeg holdt nede med magt. Jeg blev ikke slaet, men jeg folte jeg
blev kvalt.”
At den fysisk vold kan veere relationel:
> F.eks. ”Vi skulle indspille en scene i et lille rum, sa der var ikke sa meget plads, og derfor kom
vedkommende til at sld mig hardt i hovedet. Det var ikke med vilje. Men efter indspilningen kom
vedkommende hen til mig. Jeg troede det var for at undskylde, men i stedet blev jeg svinet til og fik
at vide, jeg ikke spillede ordentligt og ikke stod det rigtige sted. Men jeg havde bare gjort det vi
havde aftalt. Det var ubehageligt.”
> F.eks. ”Viskulle indspille en voldsscene. Jeg endte med at komme til skade. Vedkommende slog mig
slog ungdigt hardt. Det var som om vedkommende ville have at jeg skulle fgle "rigtig smerte’, men
jeg ved ikke om det var med vilje, at jeg kom til skade. Det kan veere sveert at tale om, som mand.”
At den fysisk vold kan vaere organisationel:
> F.eks.”En underviser pressede mig fysisk op af en veeg og strammede mit halstgrklzede.”
> F.eks.”Jeg er blevet slaet i hovedet med et manuskript. Af instruktgren.”
> F.eks. ”Presset til at fa slag i en produktion.”
> F.eks. ”En instruktgr smed mig ind igen vaeg og vi rabte hgjt af hinanden. En kollega sagde, ‘det er
irriterende, det er bare fordi han er vild med dig, sa skal vi bruge tid pa jeres pjat’. Men jeg havde
bld maerker pa hele den ene side af kroppen.”
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7.1.2/ Trusler om vold
Som det fremgar af tabel 15 har 3% af de kvindelige respondenter og 2% af maendene oplevet at blive truet
med vold. En sddan adfzerd truer de personer adfeerden rammer og deres sikkerhed, og det kan have bade
fysiske og psykiske konsekvenser samt konsekvenser for deres arbejdsliv. Respondenterne beskriver:
At truslerne kan veere relationelle — altsd mellem kollegaer:
> F.eks. ”Er offentligt blevet truet med vold af sindssyg kendis pga. medvirken i en produktion.”
> F.eks.”En kollega skubbede mig op af veeggen og sagde, at han ville ggre mit liv til et helvede.”
At truslerne kan veere organisationelle — og altsé vaere rettet mod medarbejdere:
> F.eks.”Er blevet truet med teesk, hvis jeg ikke makkede ret.”
> F.eks.”Blev truet med at blive ‘smadret’, hvis jeg ikke gjorde som der blev sagt.”
> F.eks.”En leder skubbede mig og sagde at jeg aldrig ville fa job igen.”
At trusler ogsd kan begds af personer udenfor branchen:
> F.eks.”l forbindelse med et projekt i et boligomrade blev jeg truet pa livet, hvis ikke jeg gjorde som
borgeren ville. Altsd ikke truet af ikke en kollega eller fagperson, men dog i en faglig kontekst”.

7.1.3/ Materiel vold
Nar respondenterne i undersggelsen beskriver episoder med trusler, beskriver de oftest disse som forbundet
med ansattelser, Ignninger og kontrakter. | den forstand er trusler teet forbundet med, hvad man kan
definere som materiel vold. Materiel vold behgver ikke at indebaere fysisk vold eller trusler herom, men det
indebzere en risiko for malet for den materielle volds sikkerhed og gkonomi (Holbrook et al. 2019).
Respondenterne beskriver:
At de bliver truet til at acceptere Ignninger og kontrakter (eller manglen herpd):
> F.eks.”En producent havde snydt ansatte for Ign. Truede de af os, der ikke accepterede dette.”
> F.eks.”Blev truet med at jeg ikke ville fa arbejde i filmbranchen igen, da jeg pa en optagelse gjorde
opmaerksom p3, at jeg endnu ikke havde set en kontrakt. Meget ubehagelig producer At de bliver
truet til at pdtage sig ekstra ofte ulgnnede opgaver:
> F.eks. "Jeg blev truet med fyring, hvis jeg ikke patog mig en opgave, som ikke var aftalen i
kontrakten.”
> F.eks.”Producent truede hold med at tilbageholde Ign. Anden producent truede med ikke at daekke
udleg.”
> F.eks. ”Man ville fgrst udbetale min Ign, hvis jeg lavede endnu en opgave. Sagde at de ikke havde
faet penge fra kunden, men det havde de.”
At blive truet til at makke ret:
>  F.eks. ”Oplevede psykisk terror og trusler om fyring, hvis ikke jeg ‘makkede ret’, var liderlig - samt
den underliggende trussel der ligger i ikke at blive hyret en anden gang.”
>  F.eks. ”Jeg oplevede kvindelige medstuderende blive truet med udsmidning, hvis de ikke rettede
ind.”
> F.eks. "@konomiske trusler fra producent samt bagvaskelse har skabt usikkerhed hos mig og flere
andre fra holdet.”
At Ign og arbejdsforhold bruges som trusler of pressionsmidler:
> F.eks. "Lgn bruges som pressionsmiddel i forbindelse med uenighed om arbejdsforhold og
arbejdstid.”
> F.eks. ”Jeg blev svinet til da jeg kom med et forslag til lgn, ogsa selvom jeg ved at det ikke er mere
end andre far. Det er dbenbart den made vedkommende forhandler pa, han sviner os til og truer
med Ign, og med at vi mister jobbet og aldrig far arbejde igen.”

7.1.4/ Psykisk vold

Psykisk vold er den form for vold, der hyppigst rapporteres i den kvantitative undersggelse. Saledes angiver
henholdsvis 15% og 10% af de kvindelige og mandlige respondenter, at de har oplevet, hvad de vil
karakterisere som verbal vold, og 20% og 12% angiver at have oplevet passiv-aggressiv eksklusion. Psykisk
vold er teet forbundet med chikanen og det fjendtlige arbejdsmiljg. Psykisk vold handler sdledes om gentagne
og vedvarende negative handlinger rettet mod en eller flere personer med det mal at sare, intimidere og
ydmyge. Nar undersggelsens respondenter beskriver deres oplevelser med psykisk vold, minder det i hgj
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grad om den definition af psykisk vold, der beskriver psykisk vold som en gentagende og vedvarende adfeaerd,
der nedveerdiger, ydmyger og isolerer den udsatte. Den psykiske vold er kendetegnet ved, at der ikke er tale
om enkeltstdende tilfeelde, men snarere om en voldsdynamik, der udspiller sig over lzengere tid (Stark 2007).
Respondenterne beskriver:
At den psykiske vold indebeerer ydmygelser, der straekker sig over laengere tid:
>  F.eks.”Jeg har veeret udsat for psykisk vold af en psykopatisk leder.”
> F.eks.”En person pa skolen var meget voldsom overfor nogle elever. Der var flere der gik ned med
stres, fordi de var udsat for psykisk vold over lzengere tid. Helt konkret blev de ofte behandlet
anderledes end os andre eller truet med ikke at bestd uddannelsen.”
>  F.eks.”Ordene blev ikke sagt hardt, men den overordnede pakkede sine ubehagelige beskyldninger
mod mig ind med en sgd stemme. Sagen fortsatte i lang tid (...) Jeg valgte i sidste ende ikke at ggre
noget ved det, bare at veere opmaerksom, fordi jeg var bange for, hvad det ville skabe af problemer
for mig: historier i branchen. Bagtaleri osv. og jeg ville jo gerne have gode muligheder for at arbejde
sammen med andre. Tror desvaerre, at min modstand skabte historier alligevel.”
> F.eks.”En kollega blev kgrt sa psykisk hardt ned af en instruktgr, at han endte med at sygemelde
sig.”
At den psykiske vold bade kan udfares af overordnede, kollegaer og undervisere:
> F.eks.”En kollega bagtalte mig og fortalte Iggne til en chef, hvilket resulterede i at jeg ikke fik tilbudt
mere arbejde pageeldende sted. Jeg blev ogsd mobbet direkte foran instruktgren og de andre
kolleger.”
> F.eks. ”En skuespiller gik bag ryggen om instruktgren, bagtalte denne, samlede hele produktionen,
og forsggte at afseette instruktgren.”
> F.eks. ”Jeg oplevede hvordan en underviser ville have personlige ting om os at vide, det blev sa
efterfglgende brugt til at pille os fra hinanden i undervisningen og til at spille os ud i mod hinanden.”
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8. Magtmisbrug og ligeret: Kvantitativ og kvalitativ analyse

Foruden diskrimination og chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed og fysisk og psykisk vold omhandler
graenseoverskridende adferd ogsa magtmisbrug og manglende ligeret. Nar man sammenholder den
kvantitative og kvalitative del af undersggelsen er det muligt, at nuancere, hvad der forstds ved
magtmisbrug.

Magtmisbrug indebaerer pr definition, at den der udgver magtmisbrug besidder magt. Men magten
handler ikke ngdvendigvis om eksempelvis den magt en leder, producent eller instruktgr besidder. Som
tidligere vist, er det netop ikke kun personer med ledelsesansvar, der er graenseoverskridende, men ogsa
xldre/mere erfarne kollegaer og jeevnaldrende/jaevnbyrdige kollegaer. Magtmisbrug er saledes ikke blot
forbundet med ledelsesansvar, men ogsa med social og kulturel magt. Denne form for magt kan eksempelvis
veere baseret pd ekspertise, erfaring eller graden af kendthed. Respondenter beskriver eksempelvis, hvordan
”vores branche er fyldt med mennesker som af alle mulige arsager er ’store egoer’. Mennsker som nogen
gange ikke er vandt til der bliver sagt nej til dem, fordi de enten er stjerner eller har magt til at beslutte om
andres karriere skal ga op eller ned”. Andre beskriver, hvordan “der var to konger pa teateret, det var bare
sadan, og det kunne ikke rokkes ved”, at “en lille branche med meget fa kunder giver mulighed for
kongedgmmer,” og hvordan “kollegaer overfor diva anbefalede bare at dukke mig”. At veere kendt, erfaren
eller at besidde kulturel kapital i branchen betyder selvfglgelig ikke, at man pr automatik er
graenseoverskridende. Tveertimod er der i materialet ogsa mange eksempler p3, at sadanne personer har
stgttet og hjulpet deres kollegaer bade fagligt og i sdrbare situationer. Pointen er, at der i film-, tv- og
teaterbranchen er forskellige mader, hvorpa man kan besidde magt, og dermed ogsa forskellige mader
hvorpa magtmisbrug kan udspille sig.

For at magtmisbrug kan finde sted skal der vaere en magtposition, der kan udnyttes. Det betyder
ogsa, at den magt den magtmisbrugende besidder kan tage forskellige former. Et feellestraek er dog, at
misbrug af magt indebzerer, at den der udgver magtmisbruget har en fornemmelse af dominans og evnen
til at influere adfeerd og situationer og andre menneskers aktuelle og eventuelt ogsa fremtidige muligheder
(Chen et al. 2001). | bade den kvantitative og kvalitative del af undersggelsen beskriver respondenter,
hvordan enkelte individer opleves som ngdvendige for projektet og kunsten, og selvom de ikke ngdvendigvis
besidder er en funktion med ledelsesansvar, kan de veere gverst i hierarkiet, idet deres sociale og kulturelle
kapital vaegter hgjere end de hierarkier der ellers eksisterer pa arbejdspladsen. Netop dette, at
ledelsesstrukturerne og hierarkierne pa den ene side er klare og pa den anden side konstant under
forhandling, skaber et arbejdsmiljg, der kan vaere sveert navigerbart.

Forekomst: 38% af alle respondenterne har oplevet magtmisbrug, og som vi sd i tabel 4 geelder
dette 46% af kvinderne og 28% af maendene. 41% kvinder og 14 % mzend har oplevet ikke at have de samme
rettigheder som deres kollegaer.

Seksuel identitet. Seksuelle minoriteter der identificerer sig som kvinder oplever i hgjere grad en
andre kvinder magtmisbrug (62%) og ikke at have de samme rettigheder som deres kollegaer (42%).
Seksuelle minoriteter, der identificerer sig som maend oplever i nogen grad hyppigere magtmisbrug (33%)
og ikke at have samme rettigheder som kollegaerne (18%) end andre maend.

Etnicitet. Kvinder med anden/andre etniciteter end dansk oplever i hgjere grad end andre kvinder
bade magtmisbrug (59%) og ikke at have de samme rettigheder som kollegaerne (53%) Mand med
anden/andre etniciteter end dansk oplever i ligeledes i hgjere grad end andre mand magtmisbrug (46%),
oginogen grad ogsa i hgjere grad ikke at have samme rettigheder som kollegaerne (21%).

Jobtype. Tabel 16 viser, i hvor hgj grad respondenterne - pa tveers af jobtype — oplever magtmisbrug.
Blandt maendene oplever dansere og koreografer (50%) og undervisere (43%) hyppigst magtmisbrug,
efterfulgt af instruktgrer (32%) og skuespillere (31%).

Pa nzer blandt danserne oplever kvinder i alle jobtyper hyppigere end maend i samme jobfunktion
magtmisbrug. Blandt kvinder angiver undervisere hyppigst at opleve magtmisbrug (53%) efterfulgt af
producenter (48%) og af dansere og koreografer samt sangere og ‘andet’ (46%). Dernaest fglger skuespillere
og musical performere (44%), ledere (43%) og instruktgrer (39%).

Forekomst. Et lignende mgnster ggr sig geeldende, nar respondenterne svarer pa, om de har oplevet
ikke at have de samme rettigheder som deres kollegaer. Til dette spgrgsmal svarer 28% ja. Tabel 17 viser
hvordan dette fordeler sig i forhold til ken og jobtype. Blandt de mandlige respondenter oplever dansere og
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koreografer hyppigst og markant oftere end andre mand ikke at have samme rettigheder som kollegaerne
(50%). Dernaest fglger undervisere (26%), skuespillere og musicalperformere (18%) og sangere (17%). Blandt
mandene er den gruppe, der i mindst grad oplever ikke at have samme rettigheder som kollegaerne
producenter (2%), ledere (6%) og instruktgrer (10%).

De kvindelige respondenter oplever i pa tveers af alle jobtyper hyppigere end maend med samme
jobtype ikke at have samme rettigheder som deres kollegaer. Blandt kvinder oplever instruktgrer (46%),
skuespillere og musicalperformere (45%), dansere og koreografer (42%), sangere (41%) og undervisere
(40%) hyppigst ikke at have de samme rettigheder som deres kollegaer. Dette efterfglges af ledere (32%)
og producenter (24%).

Tabel 16: Magtmisbrug og jobtyper

Magtmisbrug Kvinder Maend

Skuespillere og musicalperformere 44% 31%
Instruktgrer 39% 33%
Producenter 48% 21%
Sangere 46% 22%
Dansere og koreografer 46% 50%
Ledere 43% 20%
Undervisere 53% 43%
Andet 46% 25%

Tabel 16 viser — fordelt pa jobtype og k@#n — hvor mange af de 1485 respondenter, der har oplevet magtmisbrug.

Tabel 17: Ligeret og jobtyper

Kvinder Meand
Skuespillere og musical-performere 45% 18%
Instruktgrer 46% 10%
Producenter 24% 2%
Sangere 41% 17%
Dansere og koreografer 42% 50%
Ledere 32% 6%
Undervisere 40% 26%
Andet 23% 10%

Tabel 17 viser, fordelt pa jobtype og ken, hvor mange af de 1485 respondenter, der har oplevet ikke at have de samme
rettigheder som deres kollegaer.

8.1/ Fire former for magtmisbrug

Nar den kvantitative og kvalitative del af undersggelsen sammenholdes kan fire forskellige former for
magtmisbrug identificeres i materialet. Disse fire former afspejler, at magtmisbrug bade kan udfgres af
individer og arbejdspladser, at ledere og af ansatte sdvel som personer af alle kgn. Fzelles for magtmisbruget
er ikke blot, at det kan komme den magtmisbrugende til gode (f.eks. gkonomisk), men ogsd at andre
personers veerdighed ikke respekteres, at deres jobperformances enten forstyrres eller forpurres, og at
fortjent anerkendelse tilbageholdes (Vredenburgh og Breender 1998). | undersggelsen fortzeller
respondenterne endvidere om, at magtmisbrug kan vaere sveert at handtere, fordi det “fgles ukonkret”. En
respoindent beskriver eksempelvis: ”Pa min tidligere arbejdsplads var der langt hen af vejen enighed om, at
lederen brugte graenseoverskridende metoder og magtmisbrug, men vi kunne ikke samles nok til at ga videre
med det, hverken til bestyrelsen eller forbund, da det fgltes for ukonkret og for usamlet til at ga videre med.
Det har medfgrt at folk ikke lzengere taler helt sa dbent sammen om, hvad man mener om ledelsen og vores
udfordringer”.

Nedenfor beskriver de fire former for magtmisbrug, der kan findes i det kvantitative og kvalitative materiale.
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8.1.1/ Organisatorisk magtmisbrug
Organisatorisk magtmisbrug forekommer, nar en arbejdsgiver eller en institution misbruger en eller flere
ansatte enten ved at udnytte deres arbejdskraft eller gennem eksempelvis psykisk vold og ydmygelse
(Hodson et al. 2006). Respondenterne fortaeller om:
At det er svaert at bevare rettigheder:
> F.eks.”Vibefinder os ogsa i en branche der i hgj grad er baret af freelancearbejde, hvor vi er rigtig
mange om buddet og jobsene er fa og derfor tror jeg magtmisbrug trives i vores branche fordi det
er let at klemme folk pd deres levebrgd. Man vil gerne hyres igen og derfor finder man sig maske i
mere eller undlader at sige fra af frygt for at komme i bad standing.”
> F.eks.”nar alle ved at skuespillerinder haenger pa traeerne.”
> F.eks.”At fa fremlagt en 8 timer arbejdsdag i starten af projektet, og dernaest forventes det at jeg
er til rddighed i alle mine vagner timer i fem uger.”
> F.eks.”hun truede med at jeg aldrig ville fa job igen.”
> F.eks. ”fordi jeg sagde fra mod ham blev jeg blacklistet.”
At det forventes at man er villig til at omgad reglerne ogsa ndr dette ikke er sikkert:
> F.eks.”det blev bare forventet at jeg uden problemer ville deltage i scener, der involverede szerlige
risic.i”
> F.eks. "som danser forventes det at man er villig til at gdeleegge sin krop og tage chancer ogsa
selvom det er farligt”.

8.1.2/ Institutionelt magtmisbrug
Institutionelt magtmisbrug forekommer, nar magtmisbrug bliver en accepteret del af arbejdsmiljget eller
bruges som et kortsigtet middel til at na malet. Respondenterne fortzeller:
At enkelte individer opleves som uundveerlige, og at der derfor ikke gribes ind overfor deres
greenseoverskridende adfeerd.
>  F.eks. ”jeg fortalte om, hvordan vedkommende var graenseoverskridende, tog stoffer og gdelagde
optagelserne, men fik at vide, at hvis projektet skulle gennemfgres, matte jeg fa vedkommende til
at virke.”
Om en stor frustration forbundet med at den graenseoverskridende adfaerd ikke far konsekvenser:
>  F.eks.”Pa vegne af min ansatte gik jeg til bestyrelsen, men de handlede ikke, selvom jeg som leder
kunne bekraefte hvad der var fundet sted.”
>  F.eks. ”Hvis du ved at din instruktgr er sociopat og gar rundt og kraenker andre folk, hvordan kan
du sa blive med blindt at stgtte og bakke op om denne person? Jeg synes det er pinligt stgtte op
en person som har gdelagt flere menneskers liv.”

8.1.3/ @konomisk magtmisbrug:
@konomisk magtmisbrug minder om materielle vold, men er dog ikke ngdvendigvis forbundet med trusler,
ligesom det kan handle om, at en enkelt person begunstiger sig selv gkonomisk. @konomiske magtmisbrug
viser sig altsa, nar et enkelt individ begunstiger sig selv gkonomisk, nar legitime lgn og arbejdsvilkar eller
aftaler herom betvivles eller afvises, nar der tilfgjes ekstra og krav, der reekker ud over den oprindelige aftale,
og nar spgrgsmal om gkonomi bruges til at delegitimere andre. Respondenter beskriver:
At de finder den gkonomiske magtbalance mellem producent og instruktgr problematisk:
> F.eks. "Det bgr ikke veere en naturlov, at producenten i en dansk filmproduktion er den, der
administrerer gkonomien (er modtager af filmstgtte og ansvarlig overfor institut og investorer). Det
bliver misbrugt og giver uindskraenket magt.”
> F.eks. ”Jeg bryder mig ikke om det danske filmmilj@ pga. dets gammeldags opbygning og har holdt
mig fra at arbejde i faget sd meget jeg kunne. Producenterne misbruger deres magt og filmpengene
ender i de forkerte lommer — og instruktgrer og manuskriptforfattere lider gkonomiske tab og
aflgnnes slet ikke ordentligt i forhold til deres arbejde og ophavsret. Systemet bgr ggres mere
nutidigt.”
At magtmisbruget ogsd handler om eksempelvis Ign og rettigheder:
> F.eks. ”misbrug af magt pga. jobskifte og halv udbetaling af medarbejderaktier.”
> F.eks.”Vihavde ikke faet den aftalte Ign, og sa blev vi forsggt ekskluderet.”
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8.1.4/ Magtmisbrug som karriereobstruerende magtkamp

Magtmisbrug kan ogsa opsta som resultat af en magtkamp mellem enkelte individer og grupper. Sadanne
magtkampe kan opstd som forlaengelse af det konkurrenceelement, der er en integreret del af en branche
med fa jobs og en ofte en stram gkonomi. Det er ikke konkurrenceelementet i sig selv, der er magtmisbrug.
Derimod forekommer magtmisbruges nar ‘vinderen’ af en sddan magtkamp efterfglgende ydmyger
‘modstanderen’, devaluerer dennes arbejde eller f.eks. stjeeler eller tager aeren for andres ideer for selv at
avancere. Denne form for magtmisbrug viser sig ogsa som psykisk vold, hvor enkelte eller flere personer som
led i magtmisbruget ydmyges og ekskluderes.

Denne form for magtmisbrug beskrives af respondenterne ofte som eksplicit
karriereobstruerende, idet denne form for magtmisbrug kan pavirke andres karriere og muligheder i
branchen ved eksempelvis at begraense disses adgang til kollegaer, instruktgrer, producenter og ledere og
ved at miskreditere faglighed og samarbejdsevner. | bade den kvantitative og kvalitative del af undersggelsen
refereres der saledes hyppigt til frygten for at blive blacklistet, og bade maend, kvinder og minoriteter taler
om angsten for at blive stemplet som diva. Denne form for magtmisbrug fremmer en fglelse af magtelgshed
hos den enkelte. Magtelgsheden fremmes ved at fjerne beslutningskraft og ansvar, tildele uforklarlige straffe
og i det hele taget udgve psykisk vold. Respondenter beskriver:

At magtkampe kan gdelaegge arbejdsmiljget og det kunstneriske produkt:
> F.eks. magtkampe "mellem instruktgren og hovedrollen smadrede hele produktionen. Det blev alle
mod alle.”
>  F.eks. at respondenterne “fgler at man skal vaelge side for at veere inde i varmen og for ikke at blive
blacklistet.”
Hvordan magtkampe kan betyde at den enkelte mister sin indflydelse:
> F.eks.”min rolle blev skrevet naesten helt ud.”
> F.eks. ”det blev umuligt at komme igennem med forslag.”
>  F.eks. ”jeg sagde nej tak til sex, derefter fik en anden den rolle, jeg var blevet lovet.”
Hvordan frygt og blacklisting bliver et grundvilkar:
> F.eks. ”konstant frygt for at blive blacklistet, hvis man italeszetter problemer.”
>  F.eks.”jeg ved ikke om det er derfor, men i hvert fald fik jeg sveerere ved at fa job efter at have sagt
nej tak til sex.”
> F.eks. "Jeg blev truet med aldrig at fa en fod inden for i branchen, hvis ikke jeg accepterede den
elendige kontrakt.”
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9. Konsekvenser af den graeenseoverskridende adfaerd

| denne del af rapporten vil den bade den kvantitative og kvalitative del af undersggelsen blive brugt til at
fokusere pa de rammer, der eksisterer omkring den graenseoverskridende adfeerd, og pa hvilke saerlige
udfordringer den greenseoverskridende adfeerd medfgrer for forskellige grupper. Fgrst vil fokus vaere p3,
hvilke konsekvenser undersggelsens respondenter i den kvantitative og kvalitative analyse angiver at have
oplevet af den greenseoverskridende adfeerd. Dernaest vil en firefaktor-model for forstaelsen af
graenseoverskridende adfzerd blive introduceret og brugt til at forklare hvorfor graenseoverskridende
adfeerd kan finde sted. Denne model vil derefter blive brugt til at forklare forholdet mellem
greenseoverskridende adfeerd og en raekke gennemgdende mgnstre i materialet: Atypiske
ansattelsesforhold, normalisering, tavshedskultur, vidensbaner og forestillinger om kunsten.

Slutteligt vil firefaktor-modellen bliver brugt til at forstd de forskellige udfordringer som
henholdsvis mand, kvinder, seksuelle og etniske minoriteter oplever i forbindelse med
graenseoverskridende adfeerd. Dette handler om, at selvom graenseoverskridende adfeerd pavirker alle i
branchen, rammes forskellige grupper pa forskellig vis af denne adfaerd. Fgrst vil fokus dog, som naevnt,
veere pa, hvilke konsekvenser branchens medlemmer oplever af den graenseoverskridende adfeaerd.

Forekomst: Samlet set angiver 18% af de 1485 respondenter, at deres oplevelser med
greenseoverskridende adfzerd ingen konsekvenser har haft for deres liv og karriere, 31% angiver at det har
haft nogen betydning, og 13% siger at det har haft stor betydning.

Kgn: Kvinder har, som vi sd i figur 4, hyppigere end mand graenseoverskridende oplevelser.
Af tabel 18 fremgar det endvidere, at de i hgjere grad end maend angiver at disse oplevelser har haft
nogen (maend = 21% og kvinder = 39%) og stor (maend = 6% og kvinder = 19%) betydning for deres
karriere.

Seksuel identitet: For seksuelle minoriteter der identificerer sig som maend gaelder det, at
de hyppigere end andre maend oplever graenseoverskridende adfeerd. Forskellen pa, hvilken betydning
dette har pa liv og karriere er dog ikke markant sammenlignet med andre maend (18% nogen betydning og
7% stor betydning). Procentdelen der hyppigere oplever, at deres oplevelser har stor betydning for deres
liv og karriere er marginal (1%), og procentdelen der oplever at deres oplevelser har nogen betydning for
liv og karriere er 3% mindre end for andre maend.

For seksuelle minoriteter der identificerer sig som kvinder oplever 44% at den
graenseoverskridende adfaerd har nogen betydning og 16% stor betydning for deres liv og karriere. Det
betyder at henholdsvis 5% og 3% flere kvinder der tilhgrer en seksuel minoritet end andre kvinder oplever
at deres oplevelser har nogen og stor betydning for liv og karriere.

Etnicitet: Bade maend og kvinder med anden/andre etniciteter end dansk har hyppigere
end andre meand og kvinder graenseoverskridende oplevelser. Maend med anden/andre etniciteter end
dansk oplever endvidere hyppigere end andre maend, at den graenseoverskridende adfaerd har betydning
for deres liv og karriere. Sdledes angiver 26% at de graenseoverskridende oplevelser har nogen betydning
for liv og karriere og 15% at oplevelserne i hgj grad har betydning for liv og karriere.

For kvinder med anden/andre etniciteter end dansk finder en lignende forskel sted. Her
angiver 50% at oplevelser med graenseoverskridende adfeerd har nogen betydning og 24% at det har stor
betydning for deres liv og karriere.

Tabel 18: Den graenseoverskridende adfaerds betydning for liv og karriere

Ingen betydning Nogen betydning Stor betydning
Kvinder 17% 39% 19%
Maend 20% 21% 6%
Seksuelle minoriteter (kvinder) 19% 44% 16%
Seksuelle minoriteter (maend) 31% 18% 7%
Etniske minoriteter (kvinder) 10% 50% 24%
Etniske minoriteter (maend) 15% 26% 15%

Tabel 18 viser, hvordan maend, kvinder, seksuelle og etniske minoriteter der har oplevet graenseoverskridende adfaerd
vaegter disse oplevelsers betydning for deres liv og karriere.
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Ovenfor sa vi at kvinder, savel som bade maend og kvinder med anden/andre etniciteter end dansk
og seksuelle minoriteter, der identificerer sig som kvinder, hyppigere end gennemsnittet oplever at
graenseoverskridende oplevelser i nogen og stor grad pavirker deres liv og karrierer. Alle undersggelsens
respondenter — pa tveers af kgn, seksualitet, etnicitet og alder, forteeller endvidere om konsekvenserne af
den graenseoverskridende adfeerd.

Forskning viser, at graenseoverskridende adfaerd kan have store konsekvenser for den enkelte savel
som for arbejdspladsen. Eksempelvis oplever kvinder, der har haft ugnskede seksuelle oplevelser, i hgjere
grad end andre kvinder angst, depression og et generelt lavere niveau af velvaere (Gold 2008). Ligeledes kan
et fijendtligt arbejdsmiljg — for alle kgn — medfgre en hgj grad af arbejdsrelateret stress (Nielsen and Einarsen
2012; Einarsen et al. 2020). Endvidere har det at bevidne graenseoverskridende adfzerd, som naevnt,
konsekvenser for det psykiske, helbredsmaessige og arbejdsmaessige velbefindende (Low et al. 2007).
Endelig skal det papeges, at forskning — f.eks. i forhold til ugnsket seksuel opmaerksomhed — har afdzekket
forholdet mellem konsekvenser af greenseoverskridende adfeerd og personlige dispositioner; altsd om et
individ er mere tilbgjelig til at opleve konsekvenser af graenseoverskridende adfzerd, fordi vedkommende er
dispositionsret for f.eks. depression. Selv efter der er kontrolleret for dispositioner for f.eks. depression og
stress, er der en signifikant forbindelse mellem ugnsket seksuel opmaerksomhed og psykisk, fysisk og
arbejdsmaessigt velvaere (Gold 2008). Der er altsa en sammenhang mellem graenseoverskridende adfeerd
og fysisk, psykisk og arbejdsmaessigt velveere, hvad der ogsa beskrives af undersggelsens respondenter.

| badde den kvantitative og kvalitative undersggelse beskriver respondenterne — pa tveers af kgn,
alder, seksualitet og etnicitet — at blacklisting er en konsekvens af at konfrontere graenseoverskridende
adfeerd. Derudover beskriver de, hvordan de som konsekvens af den graenseoverskridende adfzerd oplever
mangelende lyst til faget, problemer med at fungere og fgle sig tilpas pa arbejdspladsen, fysiske og psykiske
problematikker og problemer med krop og seksualitet.

9.1/ Frygt og blacklisting

Respondenterne fortaeller, som naevnt, at de enten oplever eller frygter at den graenseoverskridende adfeerd

betyder, at de mister karrieremuligheder. Ligeledes beskriver de, hvordan de frygter for deres personlige

velvaere. Respondenterne beskriver:

Blacklisting og frygten for at blive blacklistet:

> F.eks.”Jeg blev blacklistet.”

> F.eks.”Jeg blev kaldt en besveerlig diva.”

>  F.eks.”Der er en kontant frygt for at blive blacklistet, hvis man italeszetter problemet.”

At deres personlige og gkonomiske forhold forsteaerker frygten for blacklisting:

> F.eks. “Frygten for arbejdslgshed skaber ikke solidaritet mellem mennesker. Den skaber hard
konkurrence. Nar én er ude, er en anden inde.”

At frygten for blacklisting allerede eksisterer under uddannelsen.

> F.eks. "min mulighed pa skolen var jo ogsa i fare - hvis man var for irriterende sa kunne man blive
erkleeret uegnet.”

At selv efter at have rdadfart sig med f.eks. fagforbund, kan frygten for blacklisting veje tungest:

> F.eks.”Selvom forbundet havde de bedste intentioner i at bede mig holde pa mit, er det altid en balance
idet man ogsa star med frygten for at miste jobbet eller braende en bro i fald man (i deres gjne) er for
kreevende.”

9.2/ Manglende lyst til faget eller dele af faget

Respondenterne forteeller, hvordan den graenseoverskridende adfaerd pavirker deres lyst til faget eller til

dele af faget. Flere beskriver:

At de overvejer eller har valgt at forlade branchen:

> F.eks.”Er meget i tvivl om, om jeg vil fortsaette min karriere, har ikke lyst til at se ham der voldtog mig,
eller veere et sted, hvor det bare er okay, men elsker jo ogsa at vaere skuespiller.”

>  F.eks. ”Jeg gnsker ikke laengere at vaere skuespiller.”

At de undgdar specifikke jobmuligheder og arbejdspladser:

> F.eks.”Der har vaeret arbejdssammenhange, som jeg ikke har ops@gt igen (dvs. kun en ansaettelse pa
trods af tilbud om flere).”
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At de mens den graenseoverskridende adfaerd stdr pd (og i nogle tilfaelde efter) oplever en manglende lyst til
at veere kreativ:
> F.eks.”manglende lyst til at veere kreativ og mister selvveerd.”

9.3/ Problemer med at fungere pa arbejdspladsen

Respondenterne beskriver, at de i forbindelse med den graenseoverskridende adfeerd, har problemer med

at fgle sig tilpas pa arbejdspladsen, og ikke mindst hvordan det pavirker deres relationer til kollegaer og

ledelse. De beskriver:

At den graenseoverskridende adfaerd pdavirker deres arbejdsevne:

>  F.eks. ”stor betydning for hvordan jeg arbejdede i den pageeldende periode.”

> F.eks.”Utryghed og et manglende mod til at g& derhen hvor man er sarbar i arbejdet.”

At de fgler, at de ma veere pd vagt overfor kollegaer og ledere:

> F.eks.”Har vaeret pa vagt og i nogen grad mistroisk overfor iseer mandlige ledere og instruktgrer og
foler jeg er blevet anset for at vaere en "besveerlig og kraevende" skuespiller at arbejde sammen med.”

>  F.eks.”er blevet mere opmaerksom pa og pa vagt over for magtmisbrug, manipulation og darlig
ledelse.”

>  F.eks. ”Fglelsen af at veere mere 'pa vagt’.”

>  F.eks.”Jeg har skullet veere pa vagt for at det ikke skulle ske igen.”

9.4/ Fysisk og psykisk velbefindende

Udover den frygt og utryghed, der blev beskrevet ovenfor, beskriver respondenterne ogsa, hvordan den

graenseoverskridende adfeaerd pavirker deres fysiske og psykiske velbefindende. Respondenterne fortzeller

om:

At den graenseoverskridende adfeerd pdvirker deres fysiske velbefindende:

> F.eks.”l'lang tid havde jeg sveert ved at sove og ondt alle mulige steder. Det er bedre nu, men ikke helt
vaek.”

> F.eks. "kronisk sgvnlgshed.”

> F.eks. ”jeg havde utroligt ondt i hovedet og oplevede ogsa at isolere mig fra kollegaerne”.

> F.eks.”ondtiryggen og smerter.”

At den graenseoverskridende adfaerd resulterer i depression og stress:

>  F.eks.”ramt af flere milde depressioner og smerter i kroppen.”

> F.eks. ”jeg faldt med et brag i forbindelse med teatrets "mobning", men via min meget sgde kvindelige
laege, god psykologhjzelp og vilje rejste jeg mig op igen.”

>  F.eks. ”Periodevis tendenser til depression, angst, lavt selvveerd” og “sammenbrud som fglge af
mobning.”

> F.eks. ”stress, angst og vrede, som tager tid at komme sig over.”

9.5/ Problemer med krop og seksualitet

Respondenterne beskriver endvidere, hvordan graenseoverskridende adfaerd pavirker deres krop,
seksualitet og intime liv. Dette bliver i seerlig grad — men ikke udelukkende — pavirket af ugnsket seksuel
opmarksomhed. Respondenterne forteeller:

At de er bange for at de graenseoverskridende oplevelser skal gentage sig, og at dette pavirker deres

seksualitet og lyst til at veere intim.

> F.eks.”Angst for at blive voldtaget- igen.”

> F.eks.”manglende lyst.”

> F.eks.”Har ikke lyst til neerhed. Det er bedre, men keemper.”

At den graenseoverskridende adfaerd pdvirker deres evne og lyst til at vaere intim i arbejdsregi:

>  F.eks.”det har smadret min evne til at veere intim og fri pa mit job.”

> F.eks. ”det er sveert at fysisk teet med andre mennesker, og det skal man jo kunne i det her job.”

At de oplever at skamme sig over deres kroppe og udvikler lavt selvveerd:

> F.eks.”Jeg har igennem min karriere faet at vide at jeg er for stor - det har medfgrt at jeg i perioder
har skammet mig over min krop.”

>  F.eks.”Jeg lider stadig vaek i en visse grad af lavt selvvaerd.”
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10. Firefaktor-modellen for greenseoverskridende adfzerd

Traditionelt set har forskningen haft tre forklaringer pa, hvorfor greenseoverskridende adfeerd finder sted.
Den fgrste model er den organisatoriske, der forklarer f.eks. ugnsket seksuel opmarksomhed som et udtryk
for at magt og hierarkier pa arbejdspladsen udnyttes. “Det er med andre ord normerne og miljget pa
arbejdspladsen, der er afggrende for, hvorvidt seksuel chikane finder sted, og her er ledelsens reaktion pa
seksuel chikane vaesentlig for, hvor meget det far lov til at udvikle sig (O’Donohue et al. 1998; Pina et al,
2009; Sundaresh & Hemalatha 2013).” Det er altsd organisationens normer i forhold til magt, ke¢n og
(hetero)seksualitet, der danner grobund for eller forhindrer den seksuelle chikane i at udspille sig (Welsh,
1999)” (Borchorst og Agustin 2017: 37).

Den anden model er den sociokulturelle, der fokuserer pa en generel mangel pa ligestilling i
samfundet (MacKinnon 1979; Pina et al. 2009). Denne tradition peger pa at medarbejdere savel som ledere
agerer i forhold til allerede etablerede kgnsroller, stereotyper og magtstrukturer. Pointen er her, at de
forskellige kgn socialiseres, sa det eksempelvis “forventes, at maend er aggressive og dominerende, og
kvinder forventes at vaere passive og accepterende (Pina et al., 2009: 131)” (Borchorst og Agustin 2017).

Den tredje model handler som ”sex-role spillover” (Gutek og Morasch 1982), og altsa om,
hvordan kgnsstereotyper ‘smitter af’ pa arbejdspladsen. Ifglge denne model forekommer ugnsket seksuel
opmarksomhed og chikane hyppigst, nar der er en ulige kgnsfordeling pa arbejdspladsen, og det kgn der er
underrepraesenteret vil saledes adskille sig, og derfor forstas som netop deres kgn. | traditionelle "-mande’
og 'kvindejob’ kan dette resultere i, at netop kgn bliver en form for adgang til jobbet (Gutek og Morasch
1982). Film-, tv- og scenekunstbranchen er ikke enten et traditionelt ‘'mande-" eller ’kvindejob’, men ikke
desto mindre er der omrader, hvor de forskellige kgn er overrepraesenteret, og hvor den kan veere
ngdvendigt at se pa, hvordan dette former bade adgangen til disse jobs og arbejdsmiljget. En respondent
fortzeller eksempelvis om, hvordan “da viinkluderede begge kgn i billederne pa vores hjemmeside, begyndte
vi at fa ansggere fra begge kgn.”

Som det ogsa papeges af Anette Borchorst og Lise Rolandsen Agustin (2017) forholder ingen
af de tre ovenstdende modeller sig i tilstreekkelig grad til at kensroller — og dermed ogsa
graenseoverskridende adfzerd — @ndrer sig over tid. De papeger, at den organisatoriske model, har en
tendens til, at antage at virksomheder og organisationer er “neutrale” og at greenseoverskridende adfeaerd,
derfor er noget der kommer udefra. Endvidere papeger de, at den sociokulturelle model ikke i tilstraekkelig
grad forholder sig til, at f.eks. ugnsket seksuel adfzerd ikke er “en normativ adfeerd for maend. De fleste
maend chikanerer ikke seksuelt” (Pina et al., 2009: 131). Dette er ogsa grunden til at blandt andet Borchorst
og Augustin og Elizabeth O’Hare og William O’Donohue foreslar, at man medregner flere faktorer i
forklaringer af ugnsket seksuel opmaerksomhed. | relationer til deres studier af seksuel chikane beskriver de
derfor den sakaldte firefaktor-model. Firefaktor-modellen er taenkt sdledes, at den bdde medregner
individuelle tilbgjeligheder og arbejdsmiljgets normer (Fitzgerald 1995; Borchorst og Augustin 2017; O’Hare
og O’Donohue 1998; Pina et al. 2009). Hvor Borchorst og Augustins firefaktor-model specifikt adresserer
ugnsket seksuel adferd, vil modellen herunder tilpasses med henblik pa, at forklare den
greenseoverskridende adfeerd, der inkluderer bade ugnsket seksuel opmaerksomhed og diskrimination og
chikane, fysisk og psykisk vold og magtmisbrug. Firefaktor-modellen fokuserer pa:

> Den graenseoverskridendes motivation (f.eks. behov for magt, kontrol, bevidste eller ubevidste
fordomme eller seksuel tiltreekning).
> Den graenseoverskridendes mulighed for at szette sig ud over egne haemninger (f.eks. frygt for
repressalier og frygt eller mangel pa frygt for personlige eller professionelle konsekvenser ved at
agere graenseoverskridende).
> Den greenseoverskridende adfeerds relation til eksterne graenser (f.eks. arbejdspladsrelaterede
barrierer som normer, regler og uklare hierarkier savel som sociokulturelle barriere som f.eks.
arbejdspladsens kultur og traditioner).
> Modstand fra den hvis graenser overskrides (graden af modstand er formet af f.eks. status pa
jobbet, frygt for repressalier og frygt for at blive afvist/mistankeliggjort).
Fordelen ved denne model er, at den kombinerer et blik pd den eller de graenseoverskridende,
arbejdspladsen og branchens strukturer og pa den eller de der udsaettes for greenseoverskridendes adfeerd.




—A

10. FIREFAKTOR-MODELLEN FOR GRENSEOVERSKRIDENDE ADFZARD

Det betyder alts3, at den graenseoverskridende adfaerd kraever, at der er en eller flere der har direkte eller
indirekte motiver til at agere graenseoverskridende, at arbejdspladsens og branchens strukturer tillader at
den graenseoverskridende adfeerd finder sted - uden eller med fa konsekvenser - og at der er begraenset
modstand eller modstand der enten fysisk eller psykisk kan overvindes. Dette betyder ikke at offeret
bebrejdes, men at man anerkender de strukturer der pavirker, hvornar en person er villig til at konfrontere
graenseoverskridende adfeerd (O’Hare og O’Donohue 1998: 566). Netop ved at kombinere disse fire
niveauer kan det tydeligggres, hvilke mgnstre tillader greenseoverskridende adfeerd at finde sted. | det
felgende vil firefaktor-modellen blive brugt til at belyse, hvordan atypiske anszettelsesforhold, normalisering,
tavshedskultur, vidensbaner og seerlige forestillinger om kunsten er med til at forme mulighederne og
graenserne for greenseoverskridende adfzerd.

10.1/ Atypiske ansattelsesforhold
Film-, tv- og scenekunstbranchen er kendetegnet ved en hgj grad af sakaldte atypiske ansaettelsesforhold —
altsa deltids-, Igst-, freelanceansatte. Det betyder, at branchen i sarlig grad, risikerer at
graenseoverskridende adfaerd finder sted. Det skyldes, som forskningen laenge har anerkendst, at eksplicitte
eller implicitte garantier om jobsikkerhed har betydning bade for graenseoverskridende adfaerd og for tilliden
til institutioner og arbejdspladser (Drucker 1993). Arbejdspladser uden jobsikkerhed er sdledes mere udsatte
for eksempelvis magtmisbrug og mobning (Hearn and Parkin 2001). Ifglge professor i arbejdsmarkedsforhold
Steen Scheuer burde personer i atypiske ansaettelse have de samme rettigheder som fuldtidsansatte, men
det er ikke altid tilfaeldet. Endvidere, personer i atypiske ansaettelser oplever ofte at have mindre indflydelse
pa egne arbejdsopgaver, at de ikke kan udnytte deres kompetencer til fulde, og de fgler sig mindre inkluderet
i arbejdspladsens faellesskab (Scheuer 2017). Arbejdslivsforskere Janne Glerup, Anders Jakobsen og Niels
Warring (2018) pdpeger ligeledes, at deltids-, Igst- og freelanceansatte fgler sig sdrbare og udsatte i
forhandlinger med ledelsen om eksempelvis forlaengelser eller fremtidige anseettelser, og at de balancerer
mellem at overpraestere, fordi de fgler sig “pa prgve”, og at veere bange for at treenge sig pa i de faglige
feellesskaber. | et arbejdsmiljg, hvor usikkerheden er stor, er der endvidere en stor risiko for, at psykisk vold
og chikane vil blive brugt i bade ansatte og lederes forsgg pa at intimidere andre for at positionere sig selv i
et felt, hvor alle frygter for deres fremtidige sikkerhed og job (Salin 2003: 1218) (se ogsa Hodson et al 2006).
| forhold til firefaktor-modellen handler de atypiske anseaettelser szerligt om forholdene pa
arbejdspladsen. Men disse forhold er ogsa med til at forme i hvor hgj grad, det kan lade sig ggre at agere
graenseoverskridende uden repressalier, og i hvor hgj grad det er muligt at modsaette sig den
graenseoverskridende adfaerd uden at dette har konsekvenser. En af undersggelsens respondenter peger
eksempelvis pa:

"Viarbejderien branche hvor man skal sige "JA’, hvor arbejdslgsheden er keempe stor og hvor
anseettelsesforhold er korte. Alt sammen omstendigheder der giver grobund for
graenseoverskridende adfeerd. Folk tgr ikke sige fra. For "hvad hvis jeg ikke far job naeste gang.’
Man vil ikke ggre sig utilbens.”

| dette citat peger respondenten netop pa de organisationelle strukturer: en ja-kultur, stor arbejdslgshed og
korte ansattelser. Men respondenten peger ogsa pa, at dette skaber mulighed for, at den
graenseoverskridende kan seette sig ud over egne haamninger, fordi frygten for repressalier formindskes pa
grund af de organisationelle omstaendigheder. Ligeledes peges der p3, at graden af modstand formindskes
pa grund af de atypiske ansaettelsesforhold. Dette understgttes, nar respondenter fortaeller om oplevelser,
hvor de ikke har modsat sig den graenseoverskridende adfzerd. Respondenterne fortzller blandt andet:
> ”Jeg orkede ikke at ggre en sag ud af det, jeg skulle jo ikke veere der meget laengere”
> ”Det var virkelig hardt, men jeg bed det i mig, fordi jeg alligevel kun skulle veere der i tre maneder”
> ”Man vender sig til at blive behandlet darligt. For mig betgd det at jeg heller ikke efterfglgende har
veeret god til at kraeve at blive behandlet ordentligt — bade i forhold til fysiske rammer, krav pa
ligelgn mm. Det blev alt sammen til noget jeg ikke talte om, men i stedet opfattende som rammerne
for den pdgeeldende anszettelse. Jeg og vi blev kultiveret i ikke at stille spgrgsmal.”
Respondenternes svar viser, pa linje med ovennaevnt forskning, at graden af jobsikkerhed pavirker i hvilken
grad den enkelte oplever greenseoverskridende adfaerd. At ansaettelsesforhold har betydning viser sig ogsa
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i forhold til, i hvilken grad henholdsvis freelancere, fastansatte og selvsteendige i branchen oplever
graenseoverskridende adfeerd. Dette ses, fordelt pa kgn, i tabel 19 nedenfor.

Forekomst: Den kvantitative undersggelse viser, at graden af jobsikkerhed, pavirker i hvor hgj grad
respondenterne oplever greenseoverskridende adfeerd. Samlet set fordeler de fastansattes oplevelser med
graenseoverskridende adfeerd sig sdledes: 35% har oplevet at blive diskrimineret eller chikaneret, 31% har
oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed, 31% har oplevet magtmisbrug, 23% fysisk eller psykisk vold og
17% har oplevet ikke at have samme rettigheder som deres kollegaer. Blandt freelancere geelder det, at de
pa alle omrader hyppigere oplever greenseoverskridende adfeerd end selvstaendige. Blandt de selvstaendige
har 44% oplevet at blive diskrimineret eller chikaneret, 39% har oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed,
31% har veeret udsat for fysisk og/eller psykisk vold, 42% magtmisbrug og 33% har oplevet ikke at have de
samme rettigheder som deres kollegaer. For selvsteendige geelder det, at de i ligesa hgj grad som freelancere
oplever at blive diskrimineret og chikaneret (45%), har ugnskede seksuelle oplevelser (38%), men ogsa at de
i mindre grad end freelancere oplever ikke at have samme rettigheder som deres kollegaer (27%). Til
gengeaeld har selvsteendige i hgjere grad end fastansatte og i nogen grad hgjere end freelancere oplevelser
med fysisk og eller psykisk vold (34%) og magtmisbrug (46%).

Kgn: Den kvantitative undersggelse viser ogsa, at graden af jobsikkerhed pavirker maend og kvinders
oplevelser med graenseoverskridende adfeerd pa forskellig vis. Den gruppe der i mindst grad oplever
diskrimination og chikane (19%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (14%), fysisk og psykisk vold (11%),
magtmisbrug (22%) og oplevelsen af ikke at have samme rettigheder som kollegaerne (7%) er fastansatte
maend. Tallene for de fastansatte maend er hgje, men ikke desto mindre er de markant lavere end de grupper
der hyppigst er udsat for graenseoverskridende adfzerd. | forhold til diskrimination og chikane (59%), ugnsket
seksuel opmaerksomhed (55%) og oplevelsen af ikke at have samme rettigheder end kollegaerne (47%) er
den gruppe der hyppigst er udsat for graanseoverskridende adfeerd freelance kvinder. Fysisk og psykisk vold
(44%) og magtmisbrug (60%) opleves hyppigst af selvsteendige kvinder. Ogsa fastansatte kvinder oplever i
hgjere grad end fastansatte maend diskrimination og chikane (35%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (45%),
fysisk og psykisk vold (32%), ikke at have samme rettigheder som kollegaer (26%) og magtmisbrug (39%).
Selvom dette er mindre end for kvinder i andre anszttelsesforhold er forskellen dog kun i forhold til
magtmisbrug og oplevelsen af ikke at have samme rettigheder som kollegaer markant. Her er det altsa
tydeligt, at et fast ansaettelsesforhold iseer mindsker graden greenseoverskridende adfeerd blandt de
mandlige respondenter, og altsd kun i mindre grad skaermer kvinder mod lignende adfaerd.

Selvom kvindelige fastansatte i mindre grad end f.eks. freelancere oplever graenseoverskridende
adfzerd, oplever de stadig denne adfzerd i hgjere grad end gennemsnittet (for bdde maend og kvinder).
Selvom en fastanseettelse sadledes betyder, at risikoen for at opleve graenseoverskridende adfeerd for
branchens kvinder bliver mindre, er kvinder altsa stadig i hgjere grad end gennemsnittet udsat for denne
adfzerd. Dette betyder ogsa, at den forskning der, som naevnt ovenfor, beskeaeftiger sig med, hvordan
atypiske anszettelser pavirker graden af f.eks. magtmisbrug og psykisk vold, ogsd ma tage hgjde for, at
kvindelige ansatte ikke i samme grad som maend beskyttes mod en sddan adfeerd af jobsikkerhed.

Seksuelle og etniske minoriteter: For bade seksuelle og etniske minoriteter geelder det, at de af
anonymitetshensyn ikke kan fremga som selvstaendig kategoriitabel 19. Det kan dog bemazerkes, at seksuelle
og etniske minoriteter pd tveers af anseettelsesforhold oplever en hgjere grad af graenseoverskridende
adfeerd, og at de pa linje med kvinder generelt, ikke i samme grad som mand skermes mod
graenseoverskridende adfzerd af faste ansaettelser.

Tabel 19: Graenseoverskridende adfzerd fordelt pa ansaettelsesforhold

Freelance | Freelance Fastansat Fastansat Selvstaendig Selvstendig
(kvinder) (maend) (kvinder) (maend) (kvinder) (maend)
Diskrimination og/eller 59% 26% 46% 19% 65% 26%
chikane
Ugnsket seksuel 55% 20% 45% 14% 53% 26%
opmarksomhed
Fysisk og psykisk vold 35% 27% 32% 11% 44% 24%
Manglende ligeret 47% 8% 26% 7% 46% 8%
Magtmisbrug 50% 32% 39% 22% 60% 33%
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Tabel 19 viser, i hvor hgj grad de 1485 respondenter fordelt pa ansaettelsesforhold og kgn oplever graenseoverskridende
adfeerd.

10.2/ Normalisering og den paradoksale tavshedskultur

De forhold der muligggr f.eks. ugnsket seksuel opmarksomhed forsvinder ikke med mindre de
omstaendigheder, der driver personer der oplever eller bevidner graenseoverskridende adfaerd til at tie,
andres (Rikleen 2019). Disse forhold er blandt andet frygten for bade personlige og professionelle
repressalier. Ligeledes viser forskning, at det er “mere sandsynligt, at den chikanerede klager, hvis den
ugnskede adfaerd kommer fra en kollega, eller arbejdspladsen ikke er mandsdomineret, er lydhgr overfor
problematikken og har klare politikker pa omradet (Fitzgerald & Ormero, 1991; Welsh 1999)” (Borchhorst
og Augustin). | den kvantitative og kvalitative undersggelse naevnes "“frygten for at veere den naeste der
ydmyges” og for “aldrig igen at fa arbejde i branchen” som gentagne motiv for at tie om den
graenseoverskridende adfzerd.

Firefaktor-modellen kan vaere behjxlpelig med at forsta denne normalisering og paradoksale
tavshedskultur. For det fgrste betyder atypiske anseettelsesforhold, bade at det kan veere lettere at agere
graenseoverskridende, og at modstanden mod denne begranses eksempelvis af frygt for repressalier. Dette
handler ikke blot om, den eller de der agerer greenseoverskridende, men ogsa om at eksempelvis kolleger
og organisationer ikke reagerer pa deres viden om adfeerden eller bliver delagtige eksempelvis via en
blacklisting af den eller de, der taler om den graenseoverskridende adfzerd.

Det organisationelle niveau handler om branchens og arbejdspladsernes strukturer — f.eks. korte
anseettelser eller manglende konsekvens af graenseoverskridende adfaerd. Men det handler ogsa om den
kultur, der udspringer af og bidrager til en accept af den graenseoverskridende adfeerd. Dette indebzaerer en
manglende tillid til, at der vil blive taget hand om graenseoverskridende adfeerd, og at greenseoverskridende
adfzerd undskyldes eller bagatelliseres. F.eks. skriver respondenterne, hvordan de og deres kollegaer:
Accepterer og bagatelliserer den graenseoverskridende adfaerd og den graenseoverskridendes motiver:
>  F.eks.”sddan er vedkommende bare.”
>  F.eks.”er du sikker pa vedkommende mente det sddan?”
>  F.eks.”sadan er det mellem maend og kvinder.”
>  F.eks. "tag det som et kompliment.”

Tvivler pad sig selv:

> F.eks.”selvom jeg jo godt vidste, hvad der var sket, blev jeg alligevel i tvivl om hvad jeg skulle ggre.”

Manglende tillid til arbejdspladser og fagforbund:

>  F.eks. “foreningerne er teet knyttet med dem som har kreenkende adfzerd, sd jeg ved at flere ikke tgr
forteelle om deres oplevelser, da de ikke stoler pa at fagforeningen har et reelt gnske om at afdaekke
problemer med kraenkelser.”

> F.eks. "Jeg har overvejende talt med venner om det, fordi jeg ikke har fglt mig trygt ved at tale med
f.eks. leder, kollegaer eller fagforening om det af frygt for at lyde som en kveaerulant.”

Denne tavshedskultur, hvor den enkelte ikke stoler pa arbejdsplads, ledere og faglige organisationer og

frygter for repressalier ved at tale om graenseoverskridende adfeaerd, indebaerer at betydningen af de

graenseoverskridende oplevelser nedtones og normaliseres.

Normaliseringen viser sig i bade den kvantitative og kvalitative undersggelse, hvor respondenter
hyppigt starter beskrivelser af graenseoverskridende adfeerd med en ‘undskyldning’ eller nedtoning af
betydningen af deres oplevelser:
> F.eks. "Alts3, jeg har jo ikke rigtigt oplevet noget slemt, men jeg har da haft nogle ubehagelige

oplevelser.”
> F.eks. ”Altsa det jeg har oplevet er ikke helt sd slemt som hvad andre har oplevet.”
> F.eks. ”Jeg har ikke rigtigt oplevet noget, men det var da en instruktgr, hvor alle vidste at man skulle
opf@re sig som om man ville have hans pik, for at blive hgrt.”
> F.eks.”Jeg har ikke oplevet noget seerligt, men nogle gange har det da veeret ret ubehageligt.”
At respondenterne starter med at nedtone deres oplevelser betyder ikke, at de ikke har oplevet noget, der
er greenseoverskridende. Faktisk efterfglges sddanne bagatelliseringer ofte af forteellinger om oplevelser
som f.eks. seksuelle overgreb (f.eks. mislykkede voldtaegtsforsgg), fysisk vold (f.eks. at blive traengt op ad en
vaeg) eller om psykisk vold (f.eks. lange perioder med harde og ydmygende ord).
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Endnu en af arsagerne til normaliseringen er, at sveere og eventuelt traumatiserende oplevelser kan
vaere sveere at tale om bade fordi det er en personlig udfordring, og fordi den enkelte ikke fgler sig hgrt.
Respondenter forteeller:
> F.eks.”Jeg har jo ikke rigtig delt voldteegten med mere et par stykker, og her blev jeg hgrt og accepteret.

Men jeg fgler ikke at man rigtig har mulighed for at tale og g@re noget, nar der er problemer.”
> F.eks. at nogen “nyder at se en krympe sammen og krakelere. Det er ydmygende og folk taler ikke om
det fordi det netop er ydmygende og ikke direkte kommer ind i kassen "voldteegt.””
De to citater viser, at der pa den ene side er en fornemmelse af, at graenseoverskridende adfeerd skal veere
et meget alvorligt fysisk overgreb, fgr man taler om det, mens de der har oplevet fysiske overgreb heller ikke
oplever at have “mulighed for at tale og g@re noget, nar der er problemer”. Denne dobbelthed er blandt
andet medvirkende til, at mens der tales om graenseoverskridende adfzerd, tales der ogsa meget ‘rundt om’
denne adfeerd, fordi respondenterne, som de to citater viser, ikke fgler at der er rum og mulighed for at tale
om og reagere pa sadanne oplevelser.

Normaliseringen viser sig endvidere i de karrieremaessige valg de enkelte respondenter traeffer.
Karrieremaessige valg treeffes nemlig ikke blot ud fra, hvad respondenterne har lyst til at lave fagligt, men
ogsa ud fra hvordan de gnsker at omgds hinanden. En del af normaliseringen er alts3, at en accept af
graenseoverskridende adfeerd i hvert fald delvist bliver en adgang til eller fravalg af seerlige karriereveje.
Eksempelvis beskriver flere respondenter, hvordan de “nok bare har lavet noget andet”, fordi de ”ikke gider
det der seksuelle spil”. Ligesom andre fortzeller, hvordan de helt overvejer at forlade branchen, eksempelvis
fordi ”det er et job, hvor jeg bliver betalt meget lidt. For et ret hardt job, som ogsa indebaerer dominerende
kollegaer og chefer.”

Endelig, handler normaliseringen om en szerlig fortzelling om branchen som ”“en hard branche”.
Ligesom de af undersggelsens respondenter, der har veeret udsat for graenseoverskridende adfeaerd hyppigt
indskriver sig i en fortaelling om at vaere "staerk”, “ikke sart” og “ikke noget offer”. Det at kunne overleve i
en konkurrencepraeget branche med hgjt fagligt niveau bliver altsa hyppigt sidestillet med ikke at "veere
sart” i forhold til den graenseoverskridende adfeaerd.

Denne form for normalisering bidrager til det paradoks, at selvom der tales om
graenseoverskridende adfeerd, normaliseres denne adfeerd fortsat, ligesom bade individuelle, kulturelle og
organisationelle mgnstrer sikrer, at den i hgj grad far lov til at ‘passere’ — dermed bliver normaliseringen et
grundelement i en paradoksal tavshedskultur.

10.3/ Vidensbaner

Et af de emner, der garigen i den kvantitative og kvalitative undersggelse er, som naevnt ovenfor, “tavshed”.
Det viser sig, nar respondenterne fortzller om, at de “blev truet til tavshed”, at de blevet radet til “at det
var bedst for karrieren ikke at sige noget”, eller nar det bare var en fornemmelse af “at det ville veere bedst
ikke at tale hgjt om det”. lIkke desto mindre er tavshedskultur ikke ngdvendigvis en preecis beskrivelse, idet
tavshedskulturen er paradoksal, fordi der netop bliver talt om den graenseoverskridende adfaerd. Derfor er
det ngdvendigt at tage hgjde for, at nogle personer og dele af branchen ikke har den samme viden om
graenseoverskridende adfzerd som andre.

Bade den kvantitative og den kvalitative undersggelse viser, at det ikke er alle, der har adgang
til de samme samtaler og den samme viden om graenseoverskridende adfaerd. | undersggelsens blev der
saledes spurgt til, hvem respondenterne — hvis de havde haft greenseoverskridende oplevelser — betroede
sig til. Resultatet at dette spgrgsmal ses i tabel 20.

Forekomst: Tabel 20 bekreaefter, at tavshedskulturen er paradoksal. Det er nemlig kun 8%
mand og 4% kvinder, der ikke taler med nogen om deres graenseoverskridende oplevelser.
Tavshedskulturen er altsa ikke et spgrgsmal, om at der ikke tales om graenseoverskridende adfeerd, men om
hvem der tales med og dermed hvem der har adgang til denne viden. Til dette kan tilfgjes, at kun 5% maend
og 6% kvinder har talt med deres fagforening og med deres tillidsrepraesentant eller
arbejdsmiljgrepraesentant. 15% af de kvindelige respondenter og 8% af maendene har talt med en leder om
den graenseoverskridende adfeerd.

Tabel 20 viser endvidere, at hvor de 1485 respondenter kun i begraenset omfang taler med
fagforbund og tillids- og arbejdsmiljgrepraesentanter og i nogen grad med ledere, taler de i hgj grad med
deres kollegaer, familie, partnere og venner om deres oplevelser. 46% af kvinderne og 25% af maendene har
sdledes talt med venner om den graenseoverskridende adfaerd, 42% kvinder og 30% maend har talt med
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kollegaer, 31% kvinder og 23% mand med partnere og 25% kvinder og 12% mand med familie. Endvidere
er det tydeligt at isaer branchens kvinder (16%), men ogsa branchens maend (5%) har talt med en psykolog
eller andre sundhedsprofessionelle om deres oplevelser.

Seksualitet og etnicitet: For ikke at bryde respondenternes anonymitet gengives tal for
seksuelle og etniske minoriteter ikke i tabel 20. Disse grupper har, som vi sa i figur 4, flere oplevelser med
graenseoverskridende adfaerd end gennemsnittet, og til det kan det tilfgjes, at de eksempelvis i samme grad
som kvinder henvender sig til ledere, og taler med venner og kollegaer. Der er ikke noget i tallene, der
indikerer, at personer, der tilhgrer en seksuel eller etnisk minoritet, i hgjere eller mindre grad end andre
personer henvender sig f.eks. til en leder om graenseoverskridende adfaerd.

Tabel 20: Vidensbaner om graenseoverskridende adfzerd

Kvinder Maend
Taler ikke med nogen 8% 4%
Leder 15% 8%
Tillidsrepraesentant/arbejdsmiljgrepraesentant 5% 6%
Politi 1% 0,1%
Kollegaer 42% 30%
Partner/partnere 31% 23%
Familie 25% 12%
Venner 46% 25%
Psykolog/sundhedsprofessionelle 16% 5%
Advokat 1% 1%
Fagforening 5% 6%
Bred offentlighed 1% 1%
Andre 1% 1%

Tabel 20 viser, hvem undersggelsens kvinder og maend taler med om den graenseoverskridende adfaerd de oplever.

| forhold til de vidensbaner der er skitseret i tabel 20, er det ogsd veesentligt at veere
opmaerksom pa, hvilke personer i branchen, der i den kvantitative undersggelse selv angiver, at have
bevidnet eller vaere blevet betroet graenseoverskridende adfaerd. Dette fremgar af tabel 21. Intentionen
med tabel 21 er at vise, hvilke grupper i branchen, der efter eget udsagn har en viden om, hvilke former for
graenseoverskridende adfeerd der foregdr i branchen. Som pdpeget tidligere viser forskning, at
graenseoverskridende adfeerd ikke blot pavirker den enkelte, men ogsa de der matte veere vidner og deres
psykiske, helbredsmaessige og arbejdsmaessige velbefindende (Low et al. 2007). Tabel 21 giver saledes ogsa
et indblik i, hvordan forskellige grupper potentielt er pavirkede af de konsekvenser, der er forbundet med
at bevidne og blive betroet graeenseoverskridende adfeerd.

Forekomst: En stor del af undersggelsens kvinder angiver, at de har bevidnet eller er blevet
betroet oplevelser med henholdsvis diskrimination og/eller chikane (60%), ugnsket seksuel opmaerksomhed
(52%) og fysisk og psykisk vold (39%). Feerre maend, men dog stadig en markant del, angiver at have bevidnet
eller vaere blevet betroet diskrimination og/eller chikane (39%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (30%) og
fysisk og psykisk vold (26%). Dette indikerer, at markant flere kvinder end maend bevidner eller bliver betroet
graenseoverskridende adfzaerd. Dette betyder ogsa, at der er viden som undersggelsens meaend i mindre grad
har adgang til, er mere tilbgjelige til at overse, og dermed ogsa i mindre grad har mulighed for at handle pa.

Seksuel identitet: Seksuelle minoriteter, der identificerer sig som kvinder oplever i markant
hgjere grad end undersggelsens resterende kvinder og maend, at blive betroet eller bevidne
graenseoverskridende adfeerd. Denne markante forskel ses ikke blandt seksuelle minoriteter, der
identificerer sig som mand, der dog i nogen grad hyppigere bevidner og betros oplevelser med
diskrimination og chikane og fysisk og psykisk vold.

Etnicitet: Kvinder med anden/andre etniciteter end dansk oplever i langt hgjere grad end
andre mand og kvinder at bevidne eller blive betroet bade diskrimination og chikane, ugnsket seksuel
opmeerksomhed og fysisk og psykisk vold. Mand med anden/andre etniciteter en dansk oplever hyppigere
end bade andre mand og kvinder at bevidne eller blive betroet diskrimination og chikane. Endvidere oplever
de i hgjere grad end andre maend, men i mindre grad end kvinder, at bevidne eller blive betroet ugnsket
seksuel opmeerksomhed og fysisk og psykisk vold.
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Tabel 21: Respondenter der har bevidnet eller er blevet betroet graenseoverskridende adfzerd

Kvinder | Mand | Etniske Etniske Seksuelle Seksuelle

minoriteter minoriteter minoriteter minoriteter
(kvinder) (maend) (kvinder) (maend)

Diskrimination 60% 39% 79% 67% 76% 44%

og/eller

chikane

Ugnsket 51% 30% 72% 45% 69% 30%

seksuel

opmarksomhed

Fysisk og 39% 26% 49% 32% 64% 30%

psykisk vold

Tabel 21 viser, hvor stor en procentdel af undersggelsens 1485 respondenter der - baseret pa kgn, seksualitet og etnicitet -
har bevidnet eller er blevet betroet graenseoverskridende adfeerd

10.4/ At ofre alt for kunsten

Indtil videre er firefaktor-modellen blevet brugt til at forklare, at graenseoverskridende adfaerd kan finde
sted, fordi personer der udszettes for greenseoverskridende adfeerd frygter repressalier og derfor kun i
begreenset omfang taler om deres oplevelser med eksempelvis ledelsen, fordi institutionelle og kulturelle
menstrer normaliserer den graenseoverskridende adfzerd, fordi der ikke i tilstraekkelig grad handles pa viden
om graenseoverskridende adfeerd, fordi personer med magt som agerer graenseoverskridende forhindrer at
denne adfaerd stoppes, og fordi specifikke vidensbaner betyder, at ikke alle i branchen har den samme viden
om den greenseoverskridende adfeerd. Endnu et element ma dog tilfgjes. Det element handler om
greenseoverskridende adfeerd i en branche med fokus pa kunst.

Et gennemgdende element i bade den kvantitative og kvalitative undersggelse er en specifik
forestilling om, at man som respondenterne fortzeller skal ”ofre sig for kunsten.” Denne forestilling om
Kunsten relaterer sig ogsa til alle niveauer i firetrins-modellen.

Respondenterne fortaeller om, hvad det betyder for dem at forfglge og ville kunsten.
| forhold til relationen til de der agerer graenseoverskridende, forteeller respondenterne, at magtdynamikker
ofte forhindrer, at disse bliver stillet til ansvar, og derfor fortsaetter deres greenseoverskridende adfaerd.
Dette indfanges ogsa af forskning, der peger pa at personer, der opfattes som ’kreative genier’ med
henvisning til deres kunstneriske virke kan legitimere f.eks. chikane (Marghitu 2018). Respondenter fortzeller
eksempelvis om, hvordan der ikke handles pa graenseoverskridende adfzerd, nar den graenseoverskridende
betragtes som veerdifuld: ”"Hvis alle accepterer, at sddan en person kan ga rundt og have sadan en adfzerd,
og sa samtidig kraenke og ydmyge den person som ER blevet kraenket. Sa ser jeg intet hab i at lave det jeg
gor. Jeg hdber en dag at kunne sta frem omkring det og sige et stort "fuck dig" ikke kun til vedkommende,
men ogsa til alle de personer der blindt bakker vedkommende op, fordi vedkommende er af veerdi for dem.”
Citatet viser, er det vigtigt, at det ikke blot er et enkelt individs adfaerd der er problematisk, men ogsa den
kultur og de virksomheder og organisationer, der bakker vedkommende op og forhindrer at adferden
e&ndres — bade med henvisning til gkonomi og kunst. Endvidere viser citatet, hvordan den der har
oplevet/bevidnet den graenseoverskridende adfaerd har et gnske om, at sta frem, men endnu ikke har gjort
det pa grund af de strukturer, der beskytter den graenseoverskridende.

Det er et gennemgaende traek, at respondenterne vil deres fag og kunsten, men at ville faget og
kunsten betyder ogsa, at graden af modstand mod eventuel graenseoverskridende adfeerd er formet af
forestillingen om, at skulle ofre sig for kunsten. Respondenterne forteeller:

At de undlader at protestere mod graenseoverskridende adfzerd, fordi de ikke vil gdelegge projektet:

> F.eks.”Jeg ville ikke sige noget, for jeg ville ikke gdelaegge projektet.”

> F.eks. ”jeg ville ikke risikere at miste projektet.”

> F.eks. ”vilaver jo kunst, sa nogle gange ma man bare finde sig i det.”

At greenseoverskridende adfaerd — af den graenseoverskridende — italesaettes som graensesggende kreativitet:
> F.eks. “vedkommende hentydede mange gange til, at det var en svaghed i mig, og at ’jeg ikke kunne

o

holde til at lave kunst’.
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At det antages at arbejdsvilkdr ikke har betydning i forhold til kunsten:

> F.eks. "det er som om vi skal finde os i kummerlige kar, fordi vi selv har valgt faget, at det er 'vores
hobby’, og at vi vel prioriterer kunst hgjere end alt andet.”

> F.eks. ”vi gar fra job til job, og hvis vi siger nej i stedet for ja til de krav der stilles i kunstens tjeneste, er
det maske ikke dig, der bliver ringet til naeste gang.”

> F.eks.”instruktgrer fgler de har magten over ens krop, mens man arbejder med dem. Altsa at de gerne
ma bede mig om at ggre ting, der er smertefulde og ubehagelige, fordi jeg er skuespilleren.”

> F.eks. ”Vi har muligvis sat etik og ordentlighed til side, fordi ALLE ma lide for kunsten.”

Som disse citater viser, betyder forestillingen om “at man skal ofre sig for kunsten”, bade at personer der

agerer graenseoverskridende kan legitimere deres adfeerd med henvisning til kunsten, at kunsten kulturelt

og organisationelt kan legitimere. at arbejdsvilkdrene ikke er i orden, og at den enkelte holder sig tilbage fra

at modseette sig den graenseoverskridende adfzerd, fordi de ikke vil ofre kunsten og projektet. Problemet

opstar altsd, ndr der ikke skelnes mellem de kreative processer, kunsten og arbejdslivet mere generelt. En

respondent udtrykker det meget preecist: ”Vi skal grundlaeggende veere dbne og sige ja i den kunstneriske

proces. Men ikke pa kontorerne, i kulissen, pa hotellerne, gvelokalet og Ignforhandlingerne.”




reenseoverskridende adfaerd kan ramme alle
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11. Graenseoverskridende adfaerd rammer kvinder

| Ipbet af denne rapport er der blevet vist resultater for henholdsvis maend, kvinder, seksuelle minoriteter
der identificerer sig som maend og kvinder samt mand og kvinder med anden/andre etniciteter end dansk.
Denne skelnen er er lavet med en bevidsthed om, at selvom alle — pa tveers af kgn, etnicitet, alder og
seksualitet — kan udsaettes for graenseoverskridende adfaerd, rammer denne adfeerd ogsa, som vi Igbende
har set, forskellige grupper pa forskellig vis og i forskelligt omfang. | denne del af rapporten vil den
kvantitative og kvalitative analyse forbindes med henblik pa at udpege specifikke udfordringer for
henholdsvis kvinder, maend, seksuelle minoriteter der identificerer sig som maend og kvinder samt maend
og kvinder med anden/andre etniciteter end dansk.

Forekomst. Tabel 22 viser at kvinder, som det ogsa Igbende er blevet belyst i rapporten, i markant
hgjere grad en gennemsnittet af de 1485 respondenter oplever bade diskrimination og chikane (59%),
ugnsket seksuel opmaerksomhed (50%), fysisk og psykisk vold (33%), magtmisbrug (46%) og ikke at have
samme rettigheder som deres kollegaer (41%). Ligeledes fremgar det, at kvinder pa tveers af
anseettelsesform i hgjere grad end gennemsnittet oplever graenseoverskridende adfeerd. Den eneste
undtagelse er at 2% feerre fastansatte kvinder (26%) end undersggelsens gennemsnit oplever ikke at have
samme rettigheder som deres kollegaer. Dette er dog stadig, som det fremgik af tabel 19, markant hgjere
end fastansatte maend, hvoraf 7% har oplevet ikke at have de samme rettigheder som kollegaer.

Da en stor del af branchens kvinder er ansat i forskellige former for atypiske anszettelser, stemmer
disse resultater overens med undersggelser, som f.eks. TrygFondens tryghedsmaling, der blandt andet viser,
at den hardest ramte gruppe i forhold til sexchikane er kvinder med svag tilknytning til arbejdsmarkedet, og
forskning der viser at netop personer i atypiske anszettelser er sdrbare overfor greenseoverskridende adfeerd
(Scheur 2018). Denne rapport bidrager dog med en vaesentlig tilfgjelse til denne forskning, fordi rapporten
viser, at fastanseaettelser for kvinder i modseetning til for maend, kun i nogen grad og pa nogle omrader
reducerer maengden af graenseoverskridende adfzerd. | forhold til fysisk og psykisk vold er der saledes kun
1% forskel pa fastansatte kvinder og kvinder generelt, ligesom forskellen pa oplevelser med ugnsket seksuel
opmarksomhed er 5% og magtmisbrug 7%. De omrader, hvor en fastanszettelse i stgrst omfang reducerer
fastansatte kvinder graenseoverskridende oplevelser, er diskrimination og chikane og oplevelsen af ikke at
have samme rettigheder som kollegaer. Pa disse to omrader har fastansatte kvinder 13% og 15% feerre
oplevelser end kvinder generelt. Uanset ansaettelsesform har kvinder altsa i markant hgjere grad end maend
graenseoverskridende oplevelser, og at fastansaettelse skeermer kun pa enkelte omrader og i mindre grad
mod sadanne oplevelser.

Dette betyder ogs3, at en del af den greenseoverskridende adfaerd ikke udelukkende kan forklares
med henvisning til f.eks. atypiske anszettelser og til branchens hierarkier, men ngdvendigvis ma medtzenke
ken.

Tabel 22: Kvinders oplevelser med graenseoverskridende adfaerd

Diskrimination Ugnsket seksuel Fysisk og/eller Magtmisbrug Manglende
og/eller chikane opmarksomhed vold ligeret
Alle respondenter 40% 36% 28% 38% 28%
Kvinder (samlet) 59% 50% 33% 46% 41%
Freelance kvinder 59% 55% 35% 50% 47%
Selvstaendige kvinder 65% 53% 44% 60% 46%
Fastansatte kvinder 46% 45% 32% 39% 26%

Tabel 22 viser procentdelen af alle undersggelsens respondenters, kvinder, samt kvinder baseret pa anseettelsesforhold, der
har oplevet forskellige former for graenseoverskridende adfzerd

11.1/ Branchens hierarkier og muligheder

Graenseoverskridende adfeerd er ofte forbundet med ulighed. Ulighed kan bade handle om a) muligheder
f.eks. jobs, b) udbytte f.eks. lgn, c) adgang f.eks. adgang til uddannelse og d) berettigelse f.eks. anerkendelse,
og der kan e) skelnes mellem om denne ulighed er fair eller ikke fair (Platt 2019). Dette betyder, at der
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grundlaeggende er to overordnede elementer i spgrgsmalet om ulighed, om uligheden handler om udbytte

eller om uligheden handler om muligheder. | bade den kvantitative og kvalitative undersggelse taler de

kvindelige respondenter om ulighed, og om hvordan denne er knyttet til branchens hierarkier (f.eks.

anseettelsesform, ledelsesansvar og status), muligheder (f.eks. for at fa job) og til deres kgn. To af de

hyppigste kommentarer i den kvantitative undersggelse blandt de kvindelige respondenter, handler om

omrader som spgrgeskemaet ikke havde spurgt til, nemlig oplevelsen af ikke have lige lgn og lige muligheder

og oplevelsen af ikke at blive hgrt i faglige sammenhaenge. | forhold til Ign og jobmuligheder, beskriver

respondenterne:

> At de oplever ikke at fé lige Ign pd trods af f.eks. anciennitet og roller: ”Jeg har selv oplevet at veere pa
produktioner (bade pa et teater og i en film), hvor jeg fandt ud af, at jeg fik en lavere Ign end mine
mandlige kolleger. Ogsa selvom vores roller var nogenlunde lige store.”

> At de oplever at der ikke er de samme muligheder for kvinder som for maend: ”Antallet af jobs og
lgnninger. Der finder stadig systemisk diskrimination sted.”

> At deres erfaring og kvalifikationer ikke haenger sammen med deres udbytte: ”Lgnforskelle selvom
anciennitet, erfaring og 'kendthed’ 13 i kvindens favgr.”

Der foreligger dokumentation for Ignforholdene i branchen (Kaas, Kaas og Mulvad 2018), og i denne kontekst

er det derfor ikke ulighed i Ign der i sig selv er centralt, men at kvinderne i rapporten knytter denne form for

ulighed til deres graenseoverskridende oplevelser. | forhold til firefaktor-modellen kobles Ignninger og

jobmuligheder saledes bade til de organisationelle og kulturelle forhold, der tillader den

graenseoverskridende adfeerd at finde sted, og til arsagerne til at kvinder ikke ngdvendigvis modsaetter sig

den graenseoverskridende adfzerd (f.eks. fordi “kvindelige skuespillere jo haenger pa traeerne”, “de kan bare

tage en anden hvis man brokker sig”, og ”sa mister man jo jobbet”).

Det andet element de kvindelige respondenter fremhaever er, som sagt, en fornemmelse af

ikke at blive hgrt og respekteret i faglige sammenhange. Her beskriver respondenterne:

At de ikke anerkendes som ledere,

> F.eks. ”at blive refereret til som lille pige.”

> F.eks. ”"konsekvent blive kaldt det forkerte navn.”

> F.eks. ”blive bedt om at hente kaffe selvom jeg er leder.”

> F.eks. ”blive refereret til som assistent.”

Frustrationer over ikke at kunne komme til orde:

> F.eks. ”Altid at blive overset og afbrudt, det er frustrerende”

At de ikke altid oplever, at deres kvalifikationer og meritter teeller:

> F.eks. ”Min karrierreudvikling star ikke mal til mine kvalifikationer uddannelse, anmeldelser.”

> F.eks. ”sa laenge der ikke er flere roller til kvinder er det jo naermest lige meget, hvor dygtig man er.”

At det at veere “den eneste kvinder” eller bidrager til fornemmelsen af ikke at blive hgrt, og at arbejdspladsens

jargon kan bidrage til dette:

> F.eks.”At blive overhgrt og overset i et prgveforlgb som eneste kvinde”

> F.eks. "som eneste kvinder var jeg udenfor. Hver gang jeg kom ind i rummet til de andre kunne jeg
meerke at de var irriterede for dem, fordi det var svaert for dem at fortseette med den samme ’jargon’,
nar jeg var der. Jeg blev isoleret”

11.2/ Repraesentation, kropsidealer og aldersdiskrimination

En del af den greenseoverskridende adfeerd som kvinder i branchen oplever, har at ggre med branchens
hierarkier, f.eks. ledelsesforhold. Men som rapporten har vist, har kvinder — i modsaetning til maend — ikke
faerre greenseoverskridende oplevelser, nar de besidder jobtyper med ledelsesansvar. En del af de
graenseoverskridende oplevelser, hanger derimod sammen med deres kgn, krop og seksualitet.
Respondenterne oplever da ogsa, at der er “stereotyper forbundet med det at vaere kvinde”, og at der er
ulighed forbundet med kvindekroppen.

Ulighed kan, som sagt, bade handle udbytte og om muligheder. Netop muligheder er forbundet til
spgrgsmal om repraesentation bade pa og bag scenen og kameraet. Et af de emner, der hyppigst bergreres
af de kvindelige respondenterne i den kvantitative og kvalitative undersggelse, handler netop om
reprasentation bade pa og uden for scenen. De fortaller saledes om en oplevelse af, ”at der ikke er plads
til os i vores branche”. Dette kan haenge sammen med det, der i forskningen bliver refereret til som “den
hellige treenighed”, nemlig manuskriptforfatter, instruktgr og producer (Smith 2009). Nar kgnsfordelingen
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er skaev pa dette omrdde smitter det nemlig af pa f.eks. k@nsfordelingen af karakterer pa scenen og pa hvilke
typer af historier, der fortaelles (Lauzen 2019; Liddy 2020). | 2020 viste DFIs undersggelse af kgnsfordelingen
i dansk film eksempelvis at kun cirka "hvert 4. projekt, der ansgger og modtager stgtte til spillefilm, har en
kvinde som instruktgr eller manuskriptforfatter. Mens hvert 2. projekt, der sgger og modtager stgtte til
spillefilm, har en kvindelig producer. Nar det geelder stgtte til dokumentarfilm er billedet et andet. Knapt
halvdelen af projekter der sgger og modtager stgtte har en kvinde i instruktgrstolen, mens 3 ud af 4
dokumentarprojekter, der sgger og modtager stgtte, har en kvinde som producer” (DFI 2020). En del af den
diskrimination kvinder angiver at opleve handler om, at det er “svaert at komme igennem med projekterne,
det er som om man ikke bliver taget serigst.”
Spgrgsmalet om hvilke muligheder kvinder i branchen har er ogsa knyttet op pa
reprasentation, og pa, hvilke historier der bliver fortalt, og hvilke kroppe der vises pa scenen og foran
kameraet. Her er det, der hyppigst naevnes blandt kvinderne, alder. Respondenterne beskriver, hvordan
”aldersdiskrimination er et vilkar i branchen” og de forteeller, hvordan:
> De oplever aldersdiskrimination i den forstand at der ikke er roller og replikker. F.eks.
”Aldersdiskrimination. Det maerker jeg. Der er faerre roller og feerre replikker. Det ggr mig dybt ulykkelig
for os alle sammen. Og man kan ikke rigtigt sige fra over for det og der er ogsa noget svaghed i det. 'Du
er gammel og vi gider ikke se pa dig’. | vores branche skal alle ville have dig. Hvis ikke der er nogen der
vil have dig kan du ikke fa roller, og sa skal du forsvinde. For sa har du ingen status. Det er en enormt
kynisk branche.”

> De kroppe der protreetteres pd scenen og foran kameraet ikke haenger sammen med den virkelighed de
skildrer. F.eks. ”jeg blev spurgt om jeg ville spille bedstemor. Jeg var 35.”

> De oplever, at det forventes at de arbejder gratis. F.eks. "nar man er ung forventes det at man er glad
for at fa arbejde lige meget hvad for noget det er.”

> De oplever, at de ikke kan “aeldes med jobbet” péd linje med deres mandlige kollegaer. F.eks. ”Konstant
faerre arbejdsmuligheder end mine mandlige kollegaer. Kvinder bliver tidligere end maend betragtet som
gamle og dermed som tilskuere til det aktive samfund.”

Spgrgsmalet om repraesentation handler ogsa om kropstype. De kvindelige respondenter beskriver

i den forbindelse, at deres kroppe italesaettes pa ubehagelige mader. Der er en stor bevidsthed om, at der

"selvfglgelig bliver castet efter kropstyper”. Men den diskrimination og chikane, der handler om krop,

handler ikke blot om en nggterne konstatering af, hvordan en krop ser ud. Det handler enten om ydmygelser

pa grund af krop eller om repraesentation, i den forstand at visse kroppe ikke betragtes som “vaerd at se pd”.

Respondenterne forteeller om:

> At deres kroppe bliver udskammet. F.eks. ”Jeg er normalvaegtig men fik at vide at jeg er fed og klam.”

> At veegt italeseettes som et spgrgsmdal, hvorvidt man er seksuelt tiltraekkende. F.eks. ”Jeg har overhgrt
folk tale om, om man var fuckabel nok til rollen, fordi man er en stgrrelse 40. Rimelig nedvaerdigende
omtale, synes jeg.”

> At ogsd tynde kroppe problematiseres: F.eks. "isaer kvindelige kollegaer kan lide at fortaelle, at det ville
vaere paent, hvis jeg tog pa.”

> At de ikke fgler at de repraesenterer "verden som den er”, fordi “kroppene ikke rigtigt kan skille sig ud”,
hverken med hensyn til vaegt eller “mit handikap.”

11.3/ Modmagt

| den kvantitative undersggelse er det tydeligt, at formel magt — f.eks. som leder eller producent — ikke
ngdvendigvis fritager den enkelte kvinde fra at blive udsat for greenseoverskridende adfzerd.

Forekomst: Hvor 40 % af alle personer i branchen oplever diskrimination og chikane gzelder dette
blandt kvinderne 47 % ledere, 54% producenter og 73% instruktgrer. Endvidere angiver 60% af de kvindelige
instruktgrer at de har oplevet diskrimination og/eller chikane pa bagrund af deres kgn, 22 % pa baggrund af
deres seksualitet, og 19 % pa baggrund af deres krop. Det samme ggr sig geeldende for 45%, 12% og 22 % af
de kvindelige producenter og 38%, 17% og 20 % af de kvindelige ledere.

Nar kvindelige ledere, producenter og instruktgrer i hgj grad udseettes for graenseoverskridende
adfeerd, handler det om, det man kan kalde modmagt (DeSouza og Fansler 2003; McKinney 1992 og Connerly
og Wu 2012) eller mere preecist greenseoverskridende modmagt. Graenseoverskridende modmagt betyder,
at kvinder der besidder den formelle magt (f.eks. som instruktgrer, producenter og ledere) udsaettes for
greenseoverskridende adferd, netop fordi de som kvinder besidder denne magtposition, og dermed
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udfordres deres autoritet (Connerly og Wu 2012), hvorved deres magt — pa trods af det formelle hierarki —
udlignes (McLaughlin et al. 2012). Ligesom med andre former for greenseoverskridende adfzerd er kvinder,
der udsaettes for graenseoverskridende modmagt, tilbgjelige til ikke at handle pa det, da de frygter
repressalier som mangel pa respekt, rygter og eskalering af modmagten (Clapp 2007). Endvidere har kvinder
i disse ledelsesroller sjeeldent nogen at rapportere den graenseoverskridende modmagt til.
| bade den kvantitative og kvalitative undersggelse fortzeller respondenter om modmagten, og om,
hvordan den blandt andet viser sig ved:
> At deres ledelse undermineres. F.eks. med referencer til, at de er “en lille kvinde med temperament”
eller med kommentarer om at “kvinder ikke kan lave film.”
> At der ikke er tilstraekkelig bevidsthed om at ogsG personer med ledelsesansvar rammes af
greenseoverskridende adfeerd. F.eks. det kan “veere sveert at fa folk til at forstd, at man ogsa rammes
som instruktgr.”
> At de ikke i tilstraekkelig grad bliver betragtet som kvinder og ledere. F.eks. ”at blive refereret til som
pige selvom jeg er den gverste chef.”
> At stereotypen er at kvinder ikke har ledelsesroller. F.eks. "folk automatisk tror jeg er assistent fordi jeg
er kvinde.”
> At de keemper med at blive hgrt. F.eks. “maend afbryder nar jeg taler, selvom jeg er leder”
Bade maend, kvinder, seksuelle og etniske minoriteter udszettes for greenseoverskridende adfzerd, men ikke
desto mindre er forskellige kgn og grupper udsat i varierende grad. For maendenes vedkommende medfgrer
ledelsesansvar faerre oplevelser med diskrimination og chikane. For kvinder og minoriteter har branchens
hierarkier ikke samme effekt. Deres oplevelser med greenseoverskridende adfeerd er altsad i hgjere grad
betinget af deres kgn eller status som seksuel eller etnisk minoritet, og her mindsker ledelsesansvar og
branchens hierarkier altsa kun i mindre grad den graenseoverskridende adfaerd.

11.4/ Uklare anseettelseskriterier

En af konsekvenser af den graenseoverskridende adfeerd er for kvinder i branchen, at de ofte pa den ene
side oplever et krav om at skulle spille pa deres seksualitet og indga i flirtende relationer “ellers bliver jeg jo
ikke set”, og jeg ved jo at det virker, “"nar jeg skal skaffe penge til projekterne”. Men at de pa den anden side
ogsa problematiseres, nar de spiller pa deres seksualitet, f.eks. med kommentarer som “er du ikke snart for
gammel til at valse rundt og vise ben pa den made?” ligesom de eksempelvis beskyldes for “kun at have faet
den rolle fordi hun knaldede instruktgren.” For de der ikke gnsker at spille pa deres seksualitet, betyder
dette endvidere, at de fgler sig isoleret, “"fordi jeg ikke kunne spille “det erotiske spil’, fglte jeg mig tilsidesat
ogisoleret.”

Den stgrste udfordring ved at seksualitet pa den made spiller en rolle i forhold til anseettelser og
muligheder i branchen er, at de “fleste jobs beszettes pa baggrund af anbefalinger,” og at det handler om,
om “den chef nu kan lide mig”. Fordi jobbene sdledes ofte besaettes pa baggrund af anbefalinger, opstar der
en usikkerhed om, hvorfor jobmuligheden viste sig eller forsvandt, f.eks. om ”jeg ikke fik jobbet fordi jeg
sagde nej til sex.” Dette kan saledes skabe en grundlaeggende usikkerhed hos branchens kvinder, fordi de
ikke ved, om de er ansat eller ikke ansat pa baggrund af deres villighed eller mangel pd samme til at indga i
seksuelle relationer. Disse komplekse forhold mellem jobmuligheder og seksualitet viser sig eksempelvis, nar
respondenterne beskriver:

> ”Jeg fik et tilbud om sex fra en aldre kollega som jeg var i kontakt med i forhold til at han skulle
hjeelpe mig med en opgave. Jeg meldte tilbage til ham at jeg havde faet det skidt over hans besked
og ikke havde lyst til at samarbejde. Derefter sendte han mig en besked hvor han svinede mit talent
til og sagde at jeg burde finde mig en anden metier.”

> ”"Vedkommende blev vred da jeg sagde nej til sex, men det er jo sveert at vide, om det er derfor, jeg
aldrig fik job der igen.”
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12. Graenseoverskridende adfaerd rammer maand

Forekomst. Pa tveers af anseettelsesform geelder det, at maend i mindre grad end gennemsnittet oplever
graenseoverskridende adfaerd. Ikke desto mindre har 23% oplevet diskrimination og/eller chikane, 19%
ugnsket seksuel opmaerksomhed, 22% fysisk og/eller psykisk vold, 28% magtmisbrug og 14% har oplevet
ikke at have de samme rettigheder som kollegaerne. Tabel 23 viser, som det ogsa Igbende er dokumenteret
i undersggelsen, at maends oplevelser med graenseoverskridende adfeerd falder, nar de har fast ansaettelse.
Freelancere og selvstaendige oplever samme grad af diskrimination og chikane (26%) og magtmisbrug (32%
og 33%). Med hensyn til fysisk og psykisk vold har freelancere en smule flere oplevelser end selvstaendige
(27% og 24%), og med hensyn til ugnsket seksuel opmaerksomhed har selvsteendige i nogen grad flere
oplevelser end freelancere (20% og 26%). | forhold til oplevelsen af ikke at have samme rettigheder som
kollegaerne placere maend pa tveers af ansaettelsesform sig pa et jeevnt niveau (7-8%). Den mest markante
forskel er sdledes at fastansatte maend oplever en markant mindre grad af diskrimination og chikane (19%),
ugnsket seksuel opmaerksomhed (14%), fysisk og psykisk vold (11%), magtmisbrug (22%) og ikke at have
samme rettigheder som kollegaerne (7%).

Tabel 23: Mands oplevelser med graenseoverskridende adfaerd

Diskrimination og/eller Ugnsket seksuel Fysisk og/eller Magtmisbrug Manglende
chikane opmaerksomhed vold ligeret
Alle respondenter 40% 36% 28% 38% 28%
Maend (samlet) 23% 19% 22% 28% 8%
Freelance 26% 20% 27% 32% 8%
Selvstaendige 26% 26% 24% 33% 8%
Fastansatte 19% 14% 11% 22% 7%

Tabel 23 viser procentdelen af henholdsvis freelance, selvsteendige og fastansatte maend, der oplever graenseoverskridende
adfeerd.

12.1/ Branchens hierarkier og maskuliniteter
Lige som de kvindelige respondenter har maendene oplevet eksempelvis at blive tilbudt job hvis de "vil have
sex med chefen”, “"ekstremt onde kollegaer” og “mobning og onde rygter.” Ligeledes oplever de frygten for
blacklisting og eksklusion. Som en respondent beskriver det: “teateret er et ensomt kollektivt fag hvor alle
kan se hvad der sker, men ingen tgr ggre noget af frygt for at blive den naeste der er dgmt ude.” Ligeledes
oplever respondenterne at de udelukkes fra samarbejder og jobs pa grund af deres kgn.
Der er dog ogsa forskelle kgnnene i mellem. En centrale forskel er, at fastansatte maend i mindre
grad end andre mand oplever diskrimination og chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og psykisk
vold og magtmisbrug. Det haenger sammen med, at netop personer i atypiske ansaettelser er sarbare overfor
graenseoverskridende adfaerd (Scheur 2018).
Den mest markante forskel blandt maendene er, at 31% af underviserne, 36% af danserne og
koreograferne og 47 % af sangerne oplever ugnsket seksuel opmaerksomhed. Blandt de mandlige
respondenter er det tydeligt, at bade anszettelsesform og jobtype er med til at bestemme i hvor hgj grad de
udseettes for greenseoverskridende adfaerd. Det betyder endvidere, at ndr maend beskriver deres oplevelser
med graenseoverskridende adfaerd knytter de ofte dette til saerlige hierarkier. Respondenter beskriver:
> Isaerdansere, koreografer og undervisere oplever, at den greenseoverskridende adfeerd er forbundet med
“at vaere nederst i hierarkiet”. F.eks. “som danser er man nederst i hierarkiet og nogle behandler en
elendigt, fordi man er nederst.”

> At fordomme om jobfunktioner former den graenseoverskridende adfeerd. F.eks. at det antages at “man
underviser, fordi man ikke er dygtig nok til at fa andet arbejde.”

> At der ikke er samme respekt forbundet med forskellige ansaettelsesformer. F.eks. at ”jeg ikke bliver
respekteret som freelancer pa samme made som de fastansatte.”

> At magtkampe spiller ind pd de graenseoverskridende oplevelser maend har. F.eks. “chikanen var ikke
direkte afledt af mit kgn, men var et resultat af en magtkamp mellem mand.”
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Den graenseoverskridende adfaerd, maend udsaettes for, er hyppigt knyttet til hierarkier og flettet ind i
magtkampe, hvor en del af den graenseoverskridende adfzerd handler om at udfordre mands maskulinitet.
Det viser sig eksempelvis ogsa i og med flere maend beskriver, hvordan de oplever andre “rager pd min
keereste.” Her bliver en del af den graenseoverskridende adfeerd saledes at udfordre, forestillingen om at en
"rigtig mand” kan beskytte eller “holde pa” sin partner. En del af den greenseoverskridende adfeerd maend
udseettes for, handler altsd om magtkampe, og i disse magtkampe forhandles den ’dominerende
manderolle’ (Reinicke 2013).

12.2/ Repraesentation, kropsidealer og tabuer

Den graenseoverskridende adfaerd som branchens mand oplever er, som naevnt, iser forbundet med
branchens hierarkier og kan i hgj grad forklares med de atypiske ansattelsesformer og med den status, der
er knyttet til forskellige jobtyper. Ikke desto mindre fylder repraesentation og kropsidealer ogsa i de mandlige
respondenters besvarelser, ligesom de ogsa — som kvinderne — oplever ugnsket seksuel opmaerksomhed,
som eksempelvis nar “instruktgren ville have sex, ikke bekymrer sig om, at jeg var i et godt forhold med min
daveaerende kaereste.”

Selvom alder ikke, pa samme made som hos kvinderne, spiller en rolle for maendene, giver
flere respondenterne udtryk for, at kropsidealerne i branchen er snaevre. Flere respondenter beskriver
eksempelvis:
> Atderes kroppe udskammes. F.eks. ”der er ikke plads til fede mennesker i filmbranchen.”
> At seksualiseringen af maends kroppe ikke problematiseres. F.eks. “det lader til at vaere 100% okay at

tale om maends kroppe.”
> Atrammerne for hvordan man kan se ud som mand i branchen er snaevre. F.eks. ”Jeg er en paen fyr. Men
er ofte blevet udsat for dumsmarte bemaerkninger isezer fra aldre kastere, med hensyn til om jeg var for
kgn etc.”
At maend bade udseaettes for graenseoverskridende adfaerd med reference til at de er “for tykke”, “for paene”,
og at der "stilles spgrgsmalstegn ved om jeg er maskulin nok” indikerer, at maend isaer udseettes for
greenseoverskridende adfeerd med reference til deres maskulinitet. Dette understgttes ogsa af forskning
(Bergdahl 2007; Funk og Werhun 2011), der netop peger pa, at ndr mand udszettes for
graenseoverskridende adfeerd handler det om magtkampe, som flettes ind i forhandlinger af deres
maskulinitet.

Forskningen viser endvidere, at kvinder og mzend, der "opfattes som feminine eller som udgvere af
en marginaliseret maskulinitet, er de mest udsatte mal for den chikane, der er med til at reproducere den
dominerende maskulinitet gennem seksuel chikane som sexistisk praksis (McLaughlin et al., 2012; Quinn,
2002; Uggen & Blackstone, 2004)” (Borchorst og Augustin 2017).

At den graenseoverskridende adfeerd maend udseettes for i sd hgj grad er bundet op oplevelsen af
og udfordringen af deres maskulinitet betyder, at den graenseoverskridende adfeerd de udsaettes for i hgj
grad er tabuiseret, fordi disse oplevelser ikke lever op til “"den dominerende manderolle” (Reinicke 2012),
og fordi det ikke bliver betragtet som specielt maskulint at tale om det maskuline, i hvert fald ikke pa en
zrlig og sarbar made (Reinicke 2015). Dette har tre niveauer. For det fgrste opleves det som tabubelagt at
blive udsat for greenseoverskridende adfeaerd fra kvinders side, fordi maend oplever at de burde vaere "staerk
nok til ikke at finde migidet”, og fordi maskulinitet i hgj grad defineres i modsaetning til seksuelle minoriteter
og kvinder (Kimmel2003). For det tredje er dette tabubelagt, fordi maend pa grund af den
graenseoverskridende adfeerd kvinder udsaettes for ikke fgler, at der er plads til at tale om deres oplevelser.
Respondent beskriver:
> At der ikke i tilstraeekkelig grad bliver lyttet til at ogsd kvinder er graenseoverskridende overfor maend.

F.eks. ”Maend bliver tit dgmt borte hvis de taler om hetz og chikane fra andre og fra kvinder.”
> At meends greenseoverskridende oplevelser ikke bliver taget serigst. F.eks. “Man skal tage folk serigst,
iszer hvis det er maend der taler om hetz fra kvinder. Det er utroligt hvor lidt maend bliver set, nar det er
kvinder der er den der overskrider. Maend har svaert ved at blive hgrt isezer nu hvor alt opmaerksomhed
er rettet mod de xldre skuespillerinder der startede Weinstein sagen.”
Endelig opleves den graenseoverskridende adfeerd som tabubelagt, fordi den hyppigt udfgres af andre
maend. F.eks. angiver henholdsvis 14% og 32% af de mandlige respondenter, som naevnt, at de har oplevet
henholdsvis kvinder og maend udvise en ugnsket seksuel adfeerd. At maend oplever graenseoverskridende
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adfzerd fra andre maend, kan potentielt veere tabubelagt, fordi stereotype forestillinger om maend er, at de
ikke ma veaere seksualobjekter for andre maend (Reinicke 2013).

12.3/ Maend-mod-mand graenseoverskridende adfaerd

Kvinder er graenseoverskridende overfor maend. Men, som naevnt, angiver maend hyppigst, at andre maend
overskrider deres graenser. Det er da ogsa beskrivelser af sddanne situationer, der hyppigst forekommer i
den kvantitative undersggelses fritekst. Graenseoverskridende adfaerd kan forstds som en made hvorpa den
graenseoverskridende forsgger at beskytte eller fremme sin egen sociale — ofte kgnsbaserede — status, en
status der er stratificeret af kgnshierarkier (Berdahl 2007). Det betyder, at den graenseoverskridende adfeerd
som bade maend, kvinder og minoriteter oplever er forbundet med social status, og at ogsa ugnsket seksuel
opmaerksomhed ikke kun har med seksuelt begzer at ggre, men ogsa handler om at etablere, hierarkier,
status og magt.

Bade homoseksuelle, ikke-binsere og heteroseksuelle maend kan veere granseoverskridende
overfor andre mand. Denne mand-mod-mand graenseoverskridende adfaerd er for mange af
respondenterne tabubelagt, hvad der, som sagt, haenger sammen med stereotype forestillinger om maend,
der indebaerer at meaend ikke ma veaere seksualobjekter for andre maend (Reinicke 2013). Her er det centralt
at holde sig for gje, at sadanne stereotyper kan bidrage til snaevre forestillinger om mand og maskulinitet.
Respondenterne beskriver oplevelser med ugnsket seksuel opmaerksomhed:

> At fd tilbud om quid pro quo. F.eks. at fa at vide "husk at der er roller i mig.”
> Atde faler, at deres maskulinitet er til forhandling, ndr de skal overbevise en anden mand om, at de
”ikke blot er endnu en, der endnu ikke der klar over at jeg er bgsse.”
>  Atdet kan veere sveert at hdndtere pdgdende tilnaermelser. F.eks. ”En homoseksuel mand forsggte i
op til 2 timer at komme i seng med mig.”
> Oplevelser med ugnskede befalinger. F.eks. "homo/biseksuel instruktgr, der pa klammeste vis
befamlede mig.”
Nar maend er graenseoverskridende overfor andre maend og den graenseoverskridende adfeerd indebaerer
ugnsket seksuel opmeerksomhed, kan det endvidere vaere tabubelagt, fordi de der oplever den
graenseoverskridende adfzaerd kan vaere bekymrede for at blive stemplede som homofobiske, hvis de afviser
den greenseoverskridende adfaerd, f.eks. “det er jo sveert at tale om, for jeg vil jo ikke virke som om jeg er
snaeversynet.”
Det skal bemaerkes at respondenterne ikke (kun) oplever andres maends seksuelle tilnaermelser som
greenseoverskridende, fordi der er tale om maend eller om homoseksuelle mzend. En respondents skriver
eksempelvis, at “sgde, dejlige homoseksuelle maend accepterer hurtigt et nej.” Beskrivelserne af mand-mod-
mand graenseoverskridende adfeerd i hgj grad handler om hierarkier, status og magt. Respondenterne
beskriver eksempelvis:
> At greenseoverskridende adfeerd er knyttet til magtkampe. F.eks.”mobbet af andre maend i harde
magtkampe.”

> At greenseoverskridende adfeerd er knyttet til magt og magtmisbrug. F.eks. ”Oftest maend, men ogsa
kvinder, der sidder pa magtfulde stillinger i branchen, bruger indimellem deres magtposition til egen
vindings skyld - seksuelt eller egobaseret.”

> At meend konkurrerer pd status. F.eks. “at nogle mand er ekstremt konkurrencemindede og det er
fandme sveert at arbejde med.”

> At de oplever at der ikke lyttes til unge maend der udseettes for ugnsket seksuel opmaerksomhed. F.eks.
”Ingen lytter til unge maend, der udseettes for seksuelt stgdende adfeerd. Angdende trusler om fyring,
sa diskuterede jeg sagen med min tillidsmand.”

12.4/ Truede maskuliniteter
Forskning viser, at en af de store udfordringer i arbejdet med maskuliniteter er, at maskulinitet fortsat forstas
og defineres gennem “dominans”, og som noget den enkelt ma ggre sig fortjent til, hvorfor maend fgler sig
presset til at demonstrere over for sig selv og andre, at de er maskuline nok. Det betyder ogsa at maskulinitet
er noget der kan tabes (Vandello og Bosson 2013; Berdahl et al. 2018).

Respondenter i bade den kvantitative og kvalitative undersggelse giver da ogsa udtryk for, at de kan
have sveert ved at veere i de snaevre maskulinitetsidealer. De beskriver:
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At det kan veere sveert at hdndtere ugnsket seksuel opmaerksomhed som mandlig leder, hvor man skal

positionere sig i forhold til andre der bruger deres seksualitet.

> F.eks. ”Jeg oplever jo, at kvinder flirter meget med mig med tydeligt henblik pa at de kan fa job — men
det er jo bade ubehageligt for mig, for jeg gider det jo ikke, og for dem, fordi de fgler at de skal veere
seksuelle overfor mig.”

At der kan vaere problemer forbundet med at “skulle vaere den staerke”.

> F.eks.”]eg fglte mig som den staerke pa produktionen og tog derfor ansvar for at beskytte min medspiller
og ga til ledelsen, der ikke tog det helt alvorligt. | @vrigt valgte den kvindelig medspiller at underspille
situationen”

> At det fjendtlige arbejdsmiljp betyder at maend kan blive udpeget som “uduelige syndebukke”, og at
dette udfordrer deres “selvforstdelse som mand.”

Udover de udfordringer der er forbundet med at skulle vise at “man er mand” pa en seaerlig made, fortzeller

respondenter ogsa — pa meget forskellig vis—om, hvordan de oplever at deres maskulinitet som social status

er under pres. Denne oplevelse af at “man som mand er truet” eller udsat beskriver respondenterne nar de

italesaetter:

> Atde bliver diskrimineret pad baggrund af deres kagn. F.eks. “ikke samme muligheder for filmsstgtte.”

> En sorg forbundet med at deres kgn forbindes med graenseoverskridende adfeerd. F.eks. "Gleeder mig
meget til denne bade for mit fag og for min person sa vigtige indsats og diskussion i fremtiden bliver
mere differentieret og mindre polariseret s@ man ikke i hele italeszettelsen af det som leder alene
defineres som gerningsmand. Jeg har veaeret ked af det og fglt mig uretfeerdigt behandlet og
mistaenkeliggjort siden denne debat startede. Oplever mig som bundreel og ordentlig. Det perspektiv er
ikke en del af denne undersggelse eller medi daekningen.”

> Enfrygt for at der ikke er plads til tilgivelse. F.eks. “Folk har forskellige graenser og nogle kan man traede
ved siden af, ndr man ggr det sa skal det selvfglgelig korrigeres. Min frygt er at disse mennesker bliver
ekskluderet og udskammet for tid og evighed, grundet en utilgivende politisk korrekt flgj, som udviser
en, til tider, nadeslgs adfaerd overfor folk som har kvajet sig i stgrre eller mindre grad.”

Bekymringer som disse haenger sammen med maends sociale status pa arbejdspladsen, og det er vigtigt, at

ogsa disse betragtninger er en del af samtalen om den graenseoverskridende adfeerd. Derfor er det ogsa

centralt at fremhaeve, at den graenseoverskridende adfzerd ikke er en “"kgnskamp”. Graenseoverskridende

adfzerd kan udgves af alle kgn og ramme alle kgn, og selvom den rammer forskellige kgn, seksualiteter og

etniciteter pa forskellig vis, handler den grundlaeggende om hierarkier, status og magt.
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13. Minoriteter i film-, tv- og scenekunstbranchen

Som det Igbende er fremgaet af denne rapport oplever LGBTQ-personer og personer med anden/andre
etniciteter end dansk hyppigere end undersggelsens andre respondenter graenseoverskridende adfeaerd.
Nedenfor vil en raekke af de szerlige udfordringer for disse grupper blive behandlet.

13.1/ Greenseoverskridende adfaerd rammer seksuelle minoriteter

Nar det geelder LGBTQ-personers vilkar placerer Danmark sig pa en europaeisk fjerdeplads, og i Danmark
rapporterer 69% af personer med LGBTQ-status, at de ikke har oplevet mobning eller negative kommentarer
om deres seksualitet pa arbejdspladsen (ILGA Europe 2020). Til gengeeld er arbejdsmarkedstilfredsheden
blandt LGBTQ-personer markant lavere end blandt heteroseksuelle, ciskgnnede personer (Fritsch et al.
2019). | rapporten er det Ipbende blevet beskrevet, at bade seksuelle minoriteter der identificerer sig som
maend og som kvinder hyppigere end andre mand og kvinder udsaettes for graenseoverskridende adfzerd.
Af anonymitetshensyn er det for disse grupper ikke muligt at fokuserer specifikt pad anseettelsesform og
jobtype.

Forekomst: Seksuelle minoriteter der identificerer sig som meend oplever hyppigere end andre
mand, men i mindre grad end kvinder, bade diskrimination og chikane (34%), ugnsket seksuel
opmeaerksomhed (19%), fysisk og psykisk vold (25%), magtmisbrug (33%) og ikke at have samme rettigheder
som kollegaer (18%). Seksuelle minoriteter der identificerer sig som kvinder oplever i hgjere grad end bade
andre kvinder og maend diskrimination og chikane (63%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (59%), fysisk og
psykisk vold (41%), magtmisbrug (62%) og ikke at have samme rettigheder som kollegaer (42%). Seksuelle
minoriteter der identificerer sig som kvinder er altsa i saerlig grad eksponeret for greenseoverskridende
adfzerd bade pad grund af ken og seksualitet.

Tabel 24: Graenseoverskridende adfzerd og LGBTQ-personer

Diskrimination Ugnsket seksuel Fysisk og/eller | Magtmisbrug Manglende
og/eller chikane | opmarksomhed vold rettigheder
Seksuelle minoriteter - 34% 29% 25% 33% 18%
maend
Seksuelle minoriteter - 63% 59% 41% 62% 42%
kvinder

Tabel 24 viser i hvor hgj grad seksuelle minoriteter der identificerer sig som helholdsvis maend og kvinder oplever
graenseoverskridende adfzerd. | undersggelsen var det muligt at markere, hvorvidt man har ikke-binzer kgnsidentitet eller
identificerer sig som transkvinde, transmand eller andet. Antallet af personer med ikke-binzere kgnsidentiteter er dog sa f3,
at deres anonymitet ville blive brudt, hvis de fremgik som selvstaendig kategori i undersggelsens tabeller. Derfor er deres
besvarelser i stedet inkluderet i en af de to kategorier seksuelle minoriteter der identificerer sig som kvinder og seksuelle
minoriteter der identificerer sig som maend.

13.2/ Stigmatisering af LGBTQ-personer

At undersggelsens LBGTQ-respondenter i hgjere grad end andre mand og kvinder oplever
greenseoverskridende adfeerd haenger blandt andet sammen med den stigmatisering de oplever. En
stigmatisering, som igen er forbundet med social magt og status og normer. Hvor normer er etablerede
forventninger til adfaerd og identitet og som er kulturelt og organisationelt forankret, er social magt et
privilegie forbundet med adgangen til social, kulturel, gkonomiske og politiske fordele. | den forbindelse
betyder stigmatisering, at der er negative konsekvenser og sanktioner forbundet med at bryde normer, og
at dette styrer adgangen til den sociale magt (Worthen 2020).

Flere respondenter beskriver, at de har oplevet, at der er mindre stigmatisering i branchen i dag
end der tidligere har veeret. F.eks. ”Jeg blev fravalgt til roller i en homofobisk film- og tv-branche mange
gange i 80érne, 90érne og nullerne. Der er til gengeaeld sket meget godt de sidste ca. 10 ar! Teaterbranchen
har altid vaere mere favnende og rummelig i den tid, jeg har vaeret med.” Ikke desto mindre er der fortsat —
som ogsa tallene indikerer — stigmatiseringer pa spil. Respondenterne fremheever fglgende former for
stigmatisering:
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Homoseksualitet opfattes som noget, der er negativt at veere eller at blive associeret med.

>  F.eks.”pas pa du ikke bliver typecastet som homo.”

> F.eks. ”jeg er glad for at forestillingen ikke endte med at blive sa gay.”

Stigmatisering i den forstand at seksualitet opfattes som begraensende for den faglige formden.

> F.eks. "Har tit faet spgrgsmalet iseer fra kvindelige kastere om jeg var heteroseksuel, og om jeg turde
spille sammen med en kvinde. Jeg syntes at det er yderst upassende at kgre rundt i en samtale om
seksualitet, nar det handler om at spille.”

Stigmatisering i form af “sjove kommentarer” og ”spgrgsmdl til min seksualitet”.

>  F.eks.”Sjove bemaerkninger om min seksualitet i sarbare situationer. Tror ikke de nogensinde har vaeret
tilteenkt som sdrende, men i arbejdsrummet, hvor man i forvejen er blottet, har det nogen gangen fgltes
for meget.”

> F.eks. ”Jeg vil ikke kalde det diskrimination, men det kan fgles meget svaert, at tale om f.eks. keerester,
nar man er biseksuel, fordi de fleste har sveert ved, at forholde sig til, hvad dét preaecist betyder. Det
affgder ofte en leengere samtale om ens seksualitet.”

Stigmatisering der handler om at blive afkodet og “puttet i kasser” som enten feminin eller maskulin.

> F.eks. ”som lesbisk har jeg oplevet, at det er som om, der er nogen ting vi skal igennem sammen, jeg
oplever at jeg har underspillet ting, jeg er god til, fordi jeg oplevede at mine mandlige kollegaer synes
jeg var hende der ville konkurrere, eller jeg ved ikke helt. Men det er bedre nu end det var i starten.”

> F.eks.”kommentarer om at jeg burde fa en mand, selvom alle vidst at min keaereste var en kvinde.”

Stigmatisering relateret til flirt og seksualitet.

> F.eks. beskriver LGBTQ-personer, at de har oplevet det som et problem, at de "ikke er interessant at
flirte med,” og ”jeg blev straffet af mandlige instruktgrer, fordi jeg ikke havde lyst til at flirte med ham.”

13.3/ Graenseoverskridende adfzerd og etniske minoriteter

| den kvantitative undersggelse blev der spurgt til hvilken/hvilke nationaliteter respondenterne har.
Ligeledes blev der spurgt til om de har anden/andre etniske baggrund end dansk og om de tilhgrer en
religion. Ved bade at medtaenke nationalitet, etnicitet og religion blev det muligt at belyse, hvordan
nationalitet, etnicitet og religion pavirker maengden af graenseoverskridende oplevelser.

Forekomst: 52% af mand med anden/andre etniciteter end dansk oplever diskrimination og
chikane, 38% har oplevet ugnsket seksuel opmaerksomhed, 14% oplever fysisk eller psykisk vold, 46%
magtmisbrug og 21% ikke at have de samme rettigheder som deres kollegaer. Det betyder at maend med
andre/andre etniciteter end dansk i hgjere grad end andre mand oplever diskrimination og chikane,
magtmisbrug og manglende rettigheder. Til gengaeld oplever de i mindre grad end andre mand og kvinder
fysisk og psykisk vold.

Kvinder med anden/andre etniciteter end dansk oplever hyppigere end bade andre kvinder, maend
og etniske minoriteter diskrimination og chikane (79%), ugnsket seksuel opmaerksomhed (68%), fysisk og
psykisk vold (48%), magtmisbrug (59%) og manglende rettigheder (53%). Kvinder med anden/andre
etniciteter end dansk er altsa i seerlig grad eksponeret for greenseoverskridende adfeerd pa grund af deres
kgn og deres etnicitet.

Tabel 25: Graenseoverskridende adfaerd og etniske minoriteter

Diskrimination Ugnsket seksuel Fysisk og/eller Magtmisbrug Manglende
og/eller chikane opmaerksomhed psykisk vold ligeret
Etniske minoriteter 52% 38% 14% 46% 21%
(maend)
Etniske minoriteter 79% 68% 48% 59% 53%
(kvinder)

Tabel 25 viser procentdelen af personer med anden/andre etniciteter end dansk, der oplever graenseoverskridende adfzerd.

13.4/ Stigmatisering og repraesentation af etniske minoriteter
Ligesom det gjorde sig geeldende for LGBTQ-personer oplever etniske minoriteter i hgjere grad end andre i
branchen graenseoverskridende adfeerd. Denne adfeerd er i hgj grad knyttet til stigmatisering.
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Respondenterne beskriver, at de iseer oplever stigmatisering i forbindelse med den racialiserede krop og
repraesentation.
| forhold til den racialiserede krop handler dette iseer om at personer med brune og sorte kroppe

oplever, at deres kroppe “fylder” og hele tiden er “et issue”. Brune maend beskriver eksempelvis, hvordan

de oplever at blive opfattet som “farlige”. Dette kan ogsa forklare, hvorfor det eneste omrade, hvorpa de i

den kvantitative undersggelse ikke i hgjere grad end andre maend er udsat for graanseoverskridende adfaerd

er fysisk og psykisk vold. Her kan opfattelsen af den brune eller sorte mand betyde, at dennes fysiske

maskulinitet i mindre grad end andre mands maskulinitet testes. Respondenter beskriver:

> Atde oplever at blive opfattet som farlige. F.eks. ”jeg ved godt, at jeg bliver opfattet pa en seaerlig made,
og derfor arbejder jeg med at ggre min stemme lysere, sa jeg ikke ’'lyder farlig’, min stemme er meget
dybere, nar jeg taler med venner end familie, end nar jeg er pa arbejde.”

For kvinder med anden/andre etniciteter end dansk ggr det sig gaeldende at de i hgj grad oplever at deres

seksualitet tematiseres. De beskriver:

> At de skal nedtone deres seksualitet. F.eks. ”Jeg skal hele tiden nedtone min seksualitet, fordi den bliver
oplevet som ekstra vild, selvom jeg ikke ggr andet end mine kollegaer.”

> At de bliver eksotiserede. F.eks. bliver “betragtet som et eksotisk sexobjekt.”

> At de oplever ugnsket seksuel opmaerksomhed, der handler om deres etnicitet. F.eks. ”at nogle ser min
etnicitet som noget speendende der ’skal prgves’.”

Udover de forventninger der knytter sig til brune og sorte kroppe om at vaere f.eks. farlige og eksotiske,

spiller andre former for diskrimination og chikane ogsa en rolle i deres arbejdsliv. Respondenterne beskriver

eksempelvis:

At der er frustrerende at skulle redeggre for kulturel baggrund:

> F.eks. ”irriterende altid at skulle forklare, at jeg er fgdt og opvokset i Danmark.”

> F.eks. ”skal altid forklare, at jeg ikke er muslim.”

> F.eks. at det kan vaere hardt “aldrig bare at veere lige som de andre.”

At de mgdes med fordomme pad grund af deres etnicitet:

>  F.eks.”de antager at jeg ikke har en uddannelse.”

> F.eks.”de tror, at jeg ikke har lyst til at spille noget klassisk.”

> F.eks. “oplevede en situation, hvor jeg hele tiden fik at vide, at jeg skulle spille mere hardt, jeg vidste
ikke hvad de mente, men fandt til sidst ud af, at det handle om at jeg skulle spille pa min etnicitet.”

At deres krop tematiseres pd graenseoverskridende vis:

> F.eks. ”vi kan ikke bruge en neger i den her rolle.”

> F.eks.”er vedkommende ikke for mgrk til den rolle?”

> F.eks. ”er visikre pa at publikum kgber en indvandrer her?”

Endelig beskriver respondenterne, hvordan spgrgsmalet om repraesentation spiller en stor rolle i deres

arbejdsliv, fordi opfattelserne af hvem der kan besidde hvilke roller (hvad enten det er foran eller bag

scenen/kameraet) spiller en stor rolle for deres muligheder i branchen. F.eks. beskriver respondenterne:

At deres jobmuligheder er begraensede.

> F.eks. fordi de altid at blive castet til roller som “taxa-chauffgr, kiosk-handler, bandemedlem...”

> F.eks. ”altid at skulle veere hushjzelp, luder, slave.”

> F.eks.”l og med vi ikke er sd mange, kan det vaere sveert, f.eks. kan man maske caste en fantastisk ung
sort skuespillerinde, men hvis rollen kraever at hun skal have en familie, skal man jo kunne finde flere
brune eller sorte skuespillere. For mig betyder det at jeg nogen gange overvejer at takke ja til roller, som
jeg egentligt ikke er interesseret i, fordi jeg ved, at hvis jeg ikke tager den, risikerer jeg, at der er en
anden, der mister hendes eller hans mulighed.”

At opfattelsen af, hvem der kan indtage hvilke roller er for sneever.

> F.eks. nar de mgder spgrgsmal som, “kan hovedpersonen vaere dansker i stedet?”

At de oplever at veere et ‘wild-card’.

> F.eks. ”jeg oplever at komme til castings som et 'wild-card’, hvor jeg nok godt ved, at jeg kun er med,
fordi der er en caster, der forsgger at fa dem til at teenke ud af boksen.”

At de oplever at veere en ‘boks der skal krydses af’.

> F.eks. ”Sa kan de sige at diversiteten er fin, selvom rollen er minimal eller igen en terrorist.”

> At de oplever at blive at blive 'pittet imod hinanden’. F.eks. nar en “far flere roller, fordi vedkommende
kan passere som hvid”, og en anden far faerre roller, fordi vedkommende er “brun og ikke sort.”
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13. MINORITETER I FILM-, TV- OG SCENEKUNSTBRANCHEN

> Endelig oplever de frustrationer forbundet med, at det “pd den ene side er det irriterende altid at castes
til minoritets roller, men pa den anden side ogsa erirriterende, at ga glip af de fa roller der passer perfekt
til mig og min baggrund.”

13.5/ Minoritetsstress

| undersggelsen angiver sa stor en del af de seksuelle og etniske minoriteter — og til dels ogsa kvinder
generelt — at de oplever diskrimination, chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og psykisk vold,
magtmisbrug og manglende ligeret, at der er grund til at veere opmaerksom pa muligheden for en hgj
forekomst af ‘'minoritetsstress’ (Rothblum 2020). Minoritetsstress har konsekvenser for den enkeltes fysiske
og psykiske velveere og helbred. Minoritetsstress er stress der opstar pa baggrund af, at de pagaeldende
personer tilhgrer en minoritetsgruppe. Der er to primaere arsager til minoritetsstress. Den ene er andres
diskrimination og chikane og den anden er det personlige forhold til egen krop, eksempelvis fglelser af skam,
afvisning og forsgg pa at skjule egen minoritetsstatus (ibid.). Ovenfor blev det beskrevet, hvordan
minoritetsgrupper oplever eksempelvis diskrimination og chikane fra andre, men det er vaesentligt at
papege, at de ogsa oplever internalisering af eksempelvis skam. En respondent fortaeller eksempelvis om, at
det har taget “mange ar at acceptere den blandede baggrund,” og en anden fortaller om ”"jeg prgvede altid
at skjule at jeg var anderledes.” Endvidere kan man tale om at minoritetsstress er knyttet til flere forskellige
minoritetsformer, altsa en form for dobbelt minoritetsstress, der eksempelvis viser sig, hvis man er bade
sort og homoseksuel eller kvinde og handikappet. Denne dobbelte minoritetsstres viser sig i denne
undersggelse blandt andet ved, at kvinder, der tilhgrer seksuelle og etniske minoriteter i seerlig grad er
udsatte for greenseoverskridende adfaerd. Hvor forskningen i minoritetsstress ofte fremhaever
diskrimination og chikane som arsagen til denne form for stress, kan denne undersggelse altsa tilfgje at ogsa
andre former for graenseoverskridende adfaerd knytter sig til minoritetsstress, idet minoritetsgrupper er
mere udsatte for alle former for graenseoverskridende adfaerd end andre grupper.
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14. Anbefalinger

Pa baggrund af rapportens fund, eksisterende forskningslitteratur samt erfaringer fra andre brancher
foresldas i denne del af rapporten en raekke initiativer til forebyggelse og bekempelse af
graenseoverskridende adfeerd. | den kvantitative undersggelse savel som i de kvalitative interviews blev
respondenterne spurgt til, deres erfaringer med at handtere graenseoverskridende adfeerd, og om de havde
forslag til, hvordan en sadan adfeerd kan forebygges. Respondenterne kom med en langt raekke gode og
konstruktive forslag — ogsa flere end de anbefalinger, der fremgar nedenfor. Habet er, at respondenterne vil
bringe deres forslag videre til deres forbund i disses videre arbejde.

Anbefaling 1: Informationsdeling via faellesmgder, workshops og vidensudveksling.

Forskning viser, at kvinder og personer der har modtaget traening i at handtere greenseoverskridende adfeerd
i hgjere grad end personer, der ikke har modtaget traening er tilbgjelige til at tro pa og handle pa oplysninger
om graenseoverskridende adfeerd (Lonsway et al. 2008). Derfor er det afggrende, at facilitere oplysning og
treening. Det anbefales, at der afholdes fallesmgder, seminarer om graenseoverskridende adfzerd og
diversitetsworkshops. Efter de fgrste 2 ar kan samtalen med fordel fortsaettes via arlige faellesmgder.

Anbefaling 2: Taskforce med klare og ensartede malsaetninger.

Forskning viser, at taskforces og diversitetsledelse er de mest effektive redskaber i forhold til at skabe et
inkluderende arbejdsmiljg (Dobbin og Kalev 2015). P4 mange forskellige produktioner og teatre er der
allerede retningslinjer for graenseoverskridende adfeerd og for arbejdsmiljget generelt. Udfordringen er, at
disse ikke er ensartede, og at der ikke er tillid til dem. Da de faerreste er ansatte det samme sted i lzengere
tid af gangen, betyder den manglende ensartethed, at de hver gang de skifter job skal laese nye retningslinjer.
Derfor anbefales det, at retningslinjerne pa omradet i hgjere grad ensartes. Det anbefales, at de enkelte
fagforbund nedsaetter udvalg, der skal komme med konkrete malsaetninger for arbejdet med
greenseoverskridende adfeerd. Desuden anbefales det, at der nedsaettes en felles taskforce med
medlemmer fra hvert fagforbund, som kan bidrage til at skabe en faelles forstaelse og implementere de
ngdvendige @&ndringer.

Anbefaling 3: Handlingsplaner mod repressalier og ekskludering.

Pa tvaers af kgn, etnicitet, alder og seksualitet beskriver respondenterne deres frygt for repressalier og
blacklisting forbundet med at sige fra overfor graenseoverskridende adfeerd. Endnu en af de udfordringer
som er dokumenteret i rapporten er, at personer der udszettes for graenseoverskridende adfaerd hyppigt
overvejer at forlade eller helt forlader branchen. Denne frygt bunder i usikkerhed om “hvornar man er inde
og ude”. Der er behov for samtaler om og retningslinjer for, hvordan sadanne repressalier undgas. Der bgr
udformes klare handlingsplaner og mentorordninger, med henblik pa at hjelpe personer, der har veeret
udsat for graenseoverskridende adfeerd med at komme videre i deres karriere.

Anbefaling 4: Konsekvens, klar kommunikation og tillid.

Rapporten viser, at branchens medlemmer ikke oplever, at det har konsekvenser, nar de forteller om
greenseoverskridende adfeerd, og at de derfor ikke har tillid til, at der handles pa deres informationer og
oplevelser. Derfor skal ledelsen pa de enkelte arbejdspladser samt fagforbundene kommunikere klart, hvad
der er acceptabel adfeerd, og hvor man skal henvende sig, hvis man oplever greenseoverskridende adfaerd.

Anbefaling 5: Meningsfulde og effektive retningslinjer.

Flere steder i branchen eksisterer der allerede retningslinjer og regler og flere steder er der indfgrt
nultolerancepolitikker. I nogle tilfaelde kan nultolerancepolitikker vaere gavnlige, men de kan i andre tilfeelde
ogsa have utilsigtede effekter. Det skyldes, at nogle former for greenseoverskridende adfeerd er mindre
graverende (dermed ikke sagt, at de er uden betydning), og derfor er bade kollegaer, ledere og de der matte
vaere blevet udsat for den graenseoverskridende adfaerd tilbgjelige til at undlade at ga videre med sagen,
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fordi de ikke synes, at sagen ngdvendigvis skal resultere i deres kollegas fyring (jf. bl.a. Beggan 2019). Dette
skyldes, at nultolerance i disse tilfaelde bryder med 'proportionsprincippet’. Hvis der ikke handles, er der dog
samtidig stor sandsynlighed for, at den graenseoverskridende adfzaerd fortseetter. Derfor er anbefalingen, at
der med udgangspunkt i denne rapport udarbejdes regler og retningslinjer, der pa proportionel vis kan
adressere de forskellige former for diskrimination og chikane, ugnsket seksuel opmaerksomhed, fysisk og
psykisk vold og magtmisbrug.

Anbefaling 6: Opkvalificering af ledelsen.

| bade den kvantitative og kvalitative del af undersggelsen angiver respondenter, at de er bekymrede for, at
deres ledelsesrum bliver mindre som resultat af fokus pa greenseoverskridende adfeerd. Dette er ikke
hensigten. Tvaertimod er der brug for mere (og bedre) ledelse. Den graenseoverskridende adfaerd finder
nemlig hyppigst sted, nar ledelsen er uklar. Ledere, producenter og instruktgrer skal trygt kunne italesaette
graenseoverskridende adfeerd blandt deres medarbejdere, men ogsa deres ret til at definere det
kunstneriske projekt, og de skal trygt kunne henvende sig til f.eks. fagforbund og den anbefalede taskforce
(anbefaling 2) med ledelsesmaessige udfordringer.

Den Danske Scenekunstskole har aktuelt en diplomuddannelse i producentvirksomhed og kulturledelse, der
blandt andet forbereder de studerende pa at navigere i det politiske landskab. Scenekunstskolen (og
branchens andre skoler) bgr implementere et modul eller workshops om ledelse i en branche med atypiske
arbejdsformer.

Det anbefales endvidere, at fagforbundene udbyder workshops i kulturel ledelse i en branche med mange
atypiske ansaettelser.

Anbefaling 7: Opkvalificering af tillids- og arbejdsmarkedsreprasentanter.

Undersggelsens respondenter deler kun i begraenset omfang graenseoverskridende oplevelser med fillids-
og arbejdsmarkedsrepraesentanter — bl.a. fordi disse ofte ogsa er ansat i tidsbegraensede stillinger. Derfor er
anbefalinger, at tillids- og arbejdsmarkedsrepraesentanter skal opkvalificeres og at disse skal have mulighed
for at ‘sende sagen videre’ (f.eks. til en taskforce), eksempelvis hvis de er bekymrede for, at deres eget
ansattelsesforhold kan blive pavirker negativt af deres handtering af sagen.

Anbefaling 8: Retningslinjer for ‘bystanders’.

Forskning viser, at kurser, der handler om at forebygge graenseoverskridende adfeerd, ikke altid er effektive,
fordi enkelte grupper fgler sig udpeget som "kraenkende af natur’ (Bingham og Scherer 2001). Derfor er det
for det f@grste vigtigt at ggre op med forestillinger om at maend er kreenkende af natur, og for det andet at
taenke i alternative uddannelsesinitiativer og retningslinjer. Den kvantitative undersggelse viste, at en del af
den graenseoverskridende adfaerd foregar pa arbejdspladsens synligt for andre, lige som mange (isaer
kvinder) bliver betroet oplevelser med graenseoverskridende adfzerd. Hvis den paradoksale tavshedskultur
skal brydes og ledelse sdvel som fagforbund, tillids- og arbejdsmarkedsrepraesentanter skal have den
ngdvendige viden, er det vaesentligt at ogsa disse “tilskuere’ og 'betroede’ ved, hvordan de skal handtere
sadanne situationer. Dette er dog sveert, fordi forskning peger pa en ‘tilskuer effekt’, hvor de der iagttager
graenseoverskridende adfeerd ikke handler, fordi de ikke tror, at det er deres ret, fordi de antager at andre
vil gribe ind, og fordi jo stgrre omkostninger det har for den enkelte jo mindre er sandsynligheden for, at
denne griber ind (Fischer et al. 2011). Derfor er det anbefalingen, at der udarbejdes retningslinjer og
anbefalinger, sa bystanders ved, hvordan de kan gribe ind og hjeelpe, og hvor de skal henvende sig.

Anbefaling 9: Repraesentation og diversitetsinitiativer.

| bade den kvantitative og kvalitative del af undersggelsen svarer respondenter (bade minoriteter og ikke-
minoriteter), at manglen pa repraesentation af kvinder, seksuelle og etniske minoriteter er et problem i
branchen. Ligeledes er andelen af disse der oplever graenseoverskridende adfzaerd sa hgj, at der er begrundet
risiko for sakaldt minoritetsstress. Med henblik pa at fremme branchens diversitet anbefales det, at der
settes konkrete diversitetsmal (eksempelvis med inspiration fra det britiske filminstitut) og laves en arlig
diversitetsrapport, der bade fokuserer pa forholdet mellem maend, kvinder og minoriteter foran og bag
kameraet og pa og udenfor scenen. En sadan diversitetsrapport kan endvidere med fordel fokusere pa den
aldersdiskrimination, som iszer kvinder i rapporten beskriver, sdledes at det jeevnligt bliver belyst, i hvilken
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grad hvordan forskellige aldersgrupper har plads i og repraesenteres i branchen. En sddan diversitetsrapport
bor blive knyttet til konkrete malsaetninger for repraesentation og diversitet i branchen.

Anbefaling 10. Ligeret

Som vist i rapporten er forskellen pa, hvor mange kvinder samt minoriteter og maend, der har oplevet ikke
at have de samme rettigheder som kollegaerne markant. Det anbefales at der saettes konkrete malsaetninger
for ligeret, eksempelvis i forhold til ligelgn, og at disse evalueres i den ovennavnte (anbefaling 9)
diversitetsrapport.

Anbefaling 11: Sikring af de intime arbejdsrum.

En del af den graenseoverskridende adfzerd finder sted pa arbejdspladsen synligt for andre, og specifikt
foregar en del af denne adfzerd i forbindelse med intime scener eller sexscener. Det anbefales, at der
udarbejdes feelles retningslinjer for hvordan og under hvilke forhold intim- og sexscener bedst muligt skabes.
| forbindelse med sexscener anbefales det, at manuskripter klart beskriver, hvilken form for sex, der er tale
om, og hvordan scenen skal udfgres. P4 samme mdade som alt andet i manus, skal det beskrives, hvad der
skal foregd, sa dette ikke overlades til de enkelte medvirkende. Det er et ledelsesansvar at sgrge for, at de
intime rum er respektfulde og trygge.

Anbefaling 12: Tydelige retningslinjer for arbejdet med bgrn og unge og for disses rettigheder.

| denne rapport har der ikke vaeret respondenter under 18 ar. Alligevel er der eksempler pa udfordringer
respondenterne selv har mgdt, da de var bgrn i branchen eller som de aktuelt oplever, nar de arbejder
sammen med bgrn og unge. Pa baggrund af respondenternes beretninger anses det som ngdvendigt, at der
udarbejdes retningslinjer, rettigheder og etikker for arbejdet med bgrn og unge.

Anbefaling 13: Et spgrgsmal om gkonomi og anerkendelse

Undersggelsens respondenter angiver, at der er en mangel pa diversitet ikke blot pa scenen eller foran
kameraet, men ogsa i forhold til adgang til muligheder i branchen. Det anbefales, at der udvikles gkonomiske
incitamenter til at fremme branchens diversitet bade pa og udenfor scenen og foran og bagved kameraet.
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