UD AF SKABET,
IND | KAMPEN

Underspgelse af arbejdslivsvilkar
for LGBT+ medlemmer i PROSA

rROJA

Forbundet af It-professionelle




KOLOFON

Udgiver: PROSA

Forfattere: Jannick Friis Christensen og Rikke Voergard-Olesen (2018)
Layout: kindly.dk

Tryk: Clausen Grafisk

Oplag: 500 stk

Papir: Multiart Silk

"y

5041 Tryksag 0513



Indholdsfortegnelse > 1.0

Indholdsfortegnelse

1.0
2.0
3.0
3.1

3.2
3.3
3.4
4.0
4.1

5.0
5.1

5.2
53
5.4
55
6.0
6.1

INA EANING. .o 4
Baggrund for UNers@gelsen . ... ... . 5
At veere eller ikke at veere dben: Et spgrgsmal der kan gradbgjes ... 8
Arbejds- eller personlighedsmarked: En privatlivsdelende arbejdskultur. ............ ... ... ... .. ... ... 10
Ud af skabet igen og igen: Et dynamisk og relationelt spring............. 1
Hvad skabet er lavet af: Cis-heteronormativitet. . ... ... 13
Arbejdsplads for nogle eller for alle, og fagforening for hvem?. ... .. .. . . . 16
Attale omeller Med LGB+ . .. .. 18
En diskrepans i oplevelsen af arbejdslivsVilKar. . ... ... . 20
Seksualisering af det 'neutrale’ arbejdsmiljo. . ... ... . 22
Usynlige heteroseksuelle UdSpring . ... ... 23
Seksualitet og kgn som forskelsproducerende mark@rer . ......... .. 24
Den professionelle som heteroseksUel . ... .. ... . 25
Intention-virkning og individualisering af ‘problemet’. . ... ... 26
LGBT+ som privat og saerlig seksualitet .. ... ... 28
SKAbES trange KA ..o 29
Afsluttende (og skabsaktivitiske) bemaarkninger. . ... ... 31

PROSA 2018 Side 3



1.0 > Indledning

1.0 Indledning

Nar vi i titlen pa rapporten skriver 'ud af skabet, ind i kampen’,
s er det med en vis dobbelttydighed. Det er, 'naturligvis, en
reference til den geengse opfattelse af, at LGBT+ personer be-
finder sig i et skab, som de skal komme ud af for at veere dbne
om deres kgnsidentitet og/eller seksuelle orientering. Men vi
¢nsker samtidig at nuancere forestillingen om, hvem der er
inde i skabet, og hvad skabet er lavet af. Spgrgsmalet er, som
vi 0gsa skriver i et temanummer af Prosabladet (se fodnote 6),
om det ikke er fagforeninger og arbejdspladser, snarere end
den enkelte LGBT+ medarbejder, der skal springe ud af skabet
og ind i kampen for LGBT+ ligestilling og lige arbejdslivsvilkar,
hvad enten vi taler om lige muligheder, ligebehandling, trivsel,
respekt og rettigheder, eller om det er kampen mod diskrimi-

nation, mobning, chikane og forskelsbehandling, det handler
om. | naerveerende rapport laegger vi - og PROSA - op til, at
det er en faglig feelles kamp, og at den kamp historisk har hgrt
hjemme hos netop fagbeveegelsen. Den har man pa andre
omrader som fx ligelpn taget ud fra en fglelse af solidaritet,
hvor man lgfter i flok og kollektivt hjeelper hinanden for pa
den made at hjeelpe udsatte grupper og sikre ordentlige for-
hold for alle. Vi haber, at rapporten vil inspirere til den kamp og
veere med til at nuancere debatten om inklusion og ligestilling
af LGBT+ personer pa det danske arbejdsmarked.

Jannick Friis Christensen og Rikke Voergard-Olesen
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Baggrund for undersggelsen > 2.0

2.0 Baggrund for undersggelsen

PROSA gennemfgrte i forbindelse med Copenhagen Pride
Week 2017 (15.-20. aug.) en spgrgeskemaundersggelse blandt
forbundets medlemmer med henblik pa at underspge ople-
velser af vilkar for LGBT+ personer pa danske it-arbejdspladser.
Underspgelsen blev foretaget for at blive klogere pa, hvordan
forholdene er men ogsa for at finde frem til, hvordan PROSA
som bade arbejdsplads og fagforening bedst kan arbejde
videre med ligestillingstiltag specifikt for medlemmer med
LGBT+ baggrund.

Besvarelserne i undersgpgelsen kan med fordel laeses i forlaen-
gelse af en lignende maling fra 20162 hvor Epinion pa vegne
af hovedorganisationerne LO, FTF og Akademikerne adspurgte
en repraesentativ gruppe af 500 LGBT+ personer i beskaeftigel-
se. Resultatet viste, at 40 pct. af respondenterne slet ikke eller
kun i lav grad fglte, at de kunne veere dbne om deres seksuel-
le orientering og kgnsidentitet pa arbejdspladsen. Medregnes
dem, som kun er dbne i nogen grad, er det 2/3, som ikke kan
vaere abne pa arbejdet. Malingen viste blandt andet ogs3, at 44
pct. ikke vidste, om de kunne ga til deres tillids-/arbejdsmiljpre-
praesentant eller fagforening, hvis de fx oplever at blive diskri-
mineret pa baggrund af deres seksualitet eller kpnsidentitet.

Neervaerende undersggelse er en opfplgning pa ovenstdende
men specifikt for it-omradet for at skabe viden om, hvorvidt et
lignende billede gg¢r sig geeldende pa it-arbejdspladser i Dan-
mark. Nogle spgrgsmal har derfor veeret udformet som versi-
oneringer af dem i spgrgeskemaet for hele arbejdsmarkedet.
Dog har vi i vores undersggelse ogsa sendt et spgrgeskema ud
til medlemmer, som ikke identificerer sig som LGBT+ blandt
andet for at kunne identificere eventuelle ulige vilkar for at
veere sig selv pd arbejdet men ogsa for at fa majoritetspersoner
til at reflektere over deres egne positioner, nar de forholder sig
til vores spgrgsmal. Hensigten med undersggelsen er at give
et indtryk af LGBT+ personers oplevelse af abenhedskulturen
pa it-arbejdspladser i relation til seksualitet og kgnsidentitet?.

Vi har i alt spurgt 9.498 og faet svar fra 1.091. | 221 tilfeelde var
invitationen til at deltage i spprgeskemaundersggelsen sendt
til den forkerte mailadresse. Det giver en svarprocent pa 11,8,
hvilket er lavere end, hvad PROSA typisk opnar pa andre un-
dersgpgelser omhandlende trivsel. Det er samtidig ogsa forven-

teligt, da det specifikke fokus pa LGBT+ forhold kan medvirke,
at nogle ikke-LGBT+ respondenter, som udggr sterstedelen af
den samlede population, finder det mindre relevant at svare,
fordi emnet kan virke dem uvedkommende. En anden og
supplerende mulig grund til den lavere svarprocent sammen-
lignet med lighende trivselsunderspgelser internt i PROSA kan
veere, at spprgeskemaet blev sendt ud forud for Copenhagen
Pride 2017 med en pamindelse under selve pride-ugen i hab
om, at emnet ville have momentum i den periode. Der kan
dog samtidig forventes at ske det, at populationen modtager
for megen information om emnet i perioden, i hvilket fald invi-
tationen til spgrgeskema-underspgelsen er druknet i maeng-
den og/eller aktivt valgt fra som spam.

Aldersfordelingen blandt besvarelserne er den samme som
blandt alle adspurgte. Aldersfordelingen pa de to grupper vi-
ser dog, at LGBT+ gruppen generelt er yngre. Vi vil derfor ikke
udelukke, at det at LGBT+ gruppen generelt er yngre sammen-
lignet med gruppen af ikke-LGBT+ kan veere med til delvist at
forklare og/eller forstaerke nogle af de i rapporten praesente-
rede forskelle. En tese kunne fx veere, at unge LGBT+ personer
er mere opmaerksomme pad diskrimination end aeldre LGBT+
personer.

Aldersfordeling i procent

Svaret Adspurgt

20-24 ar 22 25
25-29 ar 11.9 152
30-34 ar 137 14,9
35-39 ar 14,2 14,8
40-44 ar 14,5 14,5
45-49 &r 12,5 1.4
50-54 ar 12,3 11

55-59 ar 1.3 9.2
60 ar og derover 74 6.5

1 Lesbiske, bgsser, biseksuelle og transkgnnede. Plusset indikerer andre kgnsidentiteter og seksuelle orienteringer, som ikke falder inden for

akronymet LGBT.

2 Se notatet 'Maling af LGBT-personers oplevelse af dbenhed pad arbejdsmarkedet’ fra LO, FTF og Akademikerne (2016):
https://lo.dk/wp-content/uploads/2017/08/notatlgbtpersonersoplevelseafaabenhedpaaarbpladsen.pdf

3 lunderspgelsen savel som i naerveerende afrapportering bruges 'seksuel orientering’ og 'seksualitet’ i floeng, mens 'kgpn’ med enkelte undtagelser
konsekvent benaevnes 'kgnsidentitet. Personer, der ikke identificerer sig som LGBT+, fx ciskpnnede (dvs. man fgler sig som det kgn, man blev tildelt

ved fgdslen) og heteroseksuelle, omtales i nogle tilfeelde som 'ikke-LGBT+.
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2.0 > Baggrund for undersggelsen

Falder din seksuelle orientering og/eller konsidentitet
inden for gruppen, som typisk betegnes LGBT+ (bgsse,
lesbisk, biseksuel og/eller transkgnnet+)?

20-24 37 2]

25-29 20,7 11.2
30-34 28 12,5
35-39 12,2 144
40-44 13,4 14,6
45-49 24 133
50-54 9,8 12,5
55-59 37 11.9
60 og derover 6,1 75

Storstedelen (57,9 pct.) er beskeeftiget i it-virksomheder, defi-
neret som en virksomhed, der leverer it-produkter og -services.
Den neeststorste gruppe (34,2 pct.) arbejderi enit-afdeling, det
vil sige en it-enhed i en virksomhed, som ikke leverer it-pro-
dukter og -services. Resten, 79 pct., er pa en arbejdsplads,
hvor de er én blandt fa it-ansatte. Det er dog over halvdelen
(53,5 pct.), som arbejder i en efter danske standarder stor virk-
somhed med 200 eller flere ansatte.

Hvilken af nedenstaende muligheder passer
% bedst pa din arbejdsplads?
70

60
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20
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og services)
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andre faggrupper

It-virksomhed
(virksomheden
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og -services)

It-afdeling (it-enhed
i en virksomhed,
som ikke leverer

Hvor mange ansatte er der i virksomheden

% i Danmark?
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Undersggelsen havde to hovedspor: ét for selvidentificerede
LGBT+ personer og et for respondenter, som ikke selv identifi-
cerede sig som LGBT+ Opdelingen skete ud fra fgplgende ind-
ledende spprgsmal:

"falder din seksuelle orientering og/eller kgnsidentitet inden
for gruppen, som typisk betegnes LGBT+ (bgsse, lesbisk, bisek-
suel og/eller transkgnnet+)?”

Antal Procent

Ja 82 75
Nej 1009 92,5

De 82 respondenter, der svarede ja til fgrnaevnte spprgsmal,
udger vores relle sample i de dele af rapporten, hvor vi analy-
serer specifikt pa svarene fra LGBT+ personer. Tallet svarer til 7.5
pct. af det samlede antal besvarelser. Vi kan ikke med sikker-
hed afggre, om der med en fordeling pa 7.5 pct. LGBT+ perso-
ner er tale om over- eller underrepraesentation af denne grup-
pe men antager, at incitamentet for at indsende sine svar kan
have veeret stgrre blandt denne gruppe end blandt ikke-LGBT+
personer. Hvis det har givet udslag i form af en disproportional
fordeling af svarene de to grupper imellem ma det forventes
at veere i en grad, der ikke har indflydelse pa tolkningen af
resultaterne. Vi t¢r derfor godt drage indikative konklusioner
- om end med forsigtighed - p& besvarelserne pa bade feelles-
sporgsmal for begge grupper savel som pa spgrgsmal inden
for de to respektive spor for henholdsvis LGBT+ og ikke-LGBT+.

Som en del af undersggelsen har respondenterne i langt de
fleste tilfaelde haft mulighed for at uddybe deres besvarelser
med kommentarer, som ogsa indgar i neervaerende afrappor-
tering af indsigter fra undersggelsen. Behandlingen af kom-
mentarsporene inddrages saledes for at preesentere nogle
mulige forklaringer pa undersggelsens resultater men bliver
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0gsa analyseret separat. Der praesenteres ogsa lpbende ind-
sigter fra 3 opfplgende fokusgruppeinterviews: 2 med LGBT+
(med henholdsvis 4 og 3 deltagere) 1 med ikke-LGBT+ respon-
denter (med 6 deltagere) med henblik pa at eksemplificere
visse pointer men ogsa for at kvalificere med nye perspekti-
ver. Fokusgruppeinterviewene kan give viden om, hvad der
for den enkelte er legitimt at sige om LGBT+ i henholdsvis en
gruppe med andre LGBT+ personer og i en gruppe med an-
dre ikke-LGBT+ personer. Pa den made kan interviewene bi-
drage med indsigt i forskellige forstaelser af, hvordan LGBT+
og arbejdsliv italesaettes og forstds og eventuelt udfordres af
bade LGBT+ personer og ikke-LGBT+ personer. Underspgelsen
traekker p& den made pa en mixed methods-tilgang til un-
derspgelsesfeltet, da den kombinerer kvantitative og kvalita-
tive metoder for at kunne beskrive arbejdslivsforholdene for
de adspurgte PROSA-medlemmer med LGBT+ baggrund og
samtidig kunne diskutere mulige forklaringer pa de fremana-
lyserede problemstillinger.

Analysen skal derfor ikke laeses som nogen endegyldig men
snarere som en vejledende konklusion pa arbejdslivsvilkarene
for LGBT+ personer pa danske it-arbejdspladser. Tolkningerne,
som praesenteres undervejs, skal derimod laeses som under-
spgelsesspprgsmal, der bgr afdeekkes naermere, men som kan
sandsynligggres. Laeseren opfordres derfor til at skelne mellem
tallene i sig selv og tolkningerne af tallene som mulige forkla-
ringer, der bgr testes videre for at veere geeldende. Rapporten
skal derfor ikke laeses med repraesentativitet for gje grundet

Baggrund for underspgelsen > 2.0

den relativt lille sample pa 82 LGBT+ respondenter. Som ek-
sempel er det veerd at bemeaerke, at T'et udggr en endnu min-
dre gruppe end LGB'ere, hvorfor det kan veere problematisk at
konkludere pa vilkarene for T'et ud fra den samlede gruppe af
LGBT+ der hovedsageligt bestar af LG og B personer. Vi laegger
vaedt pa at rapporten i stedet skal kunne skabe mulighed for
forandring ved at pege pa omrader, hvor det vil vaere hensigts-
maessigt at problematisere selvfplgeligheder om arbejdsmiljo
og LGBT+. Derfor opfordrer vi laeseren til med rapportens ana-
lyser at reflektere over, hvordan vilkdrene for kgnsidentitet og
seksuel orientering er tilstede i arbejdslivet alt efter, om der er
tale om cis eller anden ke¢nsidentitet og hetero- eller anden
seksuel orientering.

Rapporten er delt ind i tre overordnede afsnit med hver de-
res uddybende underafsnit. Afsnittene 3.0-3.4 praesenterer
udelukkende LGBT+ respondenternes besvarelser pa spgrge-
skemaundersggelsen (med mindre andet er angivet), mens
4.0-4.1 primeaert beskaeftiger sig med svar fra ikke-LGBT+ re-
spondentgruppen. Der foretages desuden Ipbende sammen-
ligninger, hvor det er relevant. De resterende afsnit 5.0-5.5 be-
handler koomnmentarerne fra begge grupper og herunder ogsa
indsigter fra fokusgrupperne med henblik pa at diskutere re-
sultaterne af undersggelsen. 6.0-6.1. ssmmenfatter veesentlige
pointer fra de foregdende afsnit og dbner op for mader, hvor-
med der kan interveneres for at udvikle LGBT+ som et arbejds-
markedspolitisk indsatsomrade. Til at understgtte den indsats,
findes der pa sidste side en liste med inspirationsmateriale.

PROSA 2018
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3.0 > At veere eller ikke at veere dben: Et spprgsmal der kan gradbgjes

3.0 At veere eller ikke at veere aben:
Et sporgsmal der kan gradbgjes

Nar vi i underspgelsen spgrger ind til graden af dbenhed, og
altsd herunder ogsa graden af privatlivsdeling, er det i ud-
gangspunktet ikke ud fra en normativ vurdering af, at det i sig
selv ngdvendigvis er bedre at veere dben end at veere lukket
om sin seksualitet og kgnsidentitet. Det er heller ikke vores
cerinde at advokere for, at man som medarbejder har nogen
saerlig ret til eller p& anden vis fortjener at kunne indga pa ar-
bejdspladsen med sin person - og det uagtet ens seksuelle og
kgpnsidentitetsmaessige baggrund. Snarere er det ud fra kon-
stateringen, at det er et grundvilkar pa mange arbejdspladser,
at man kan veere sig selv, forstdet pa den made, at man kan
veere et sdkaldt helt menneske, som ogsa er andet og mere
end arbejde, og at en del af arbejdslivet bestar i at skabe og
vedligeholde sociale relationer til kolleger, chefer, kunder med
flere pa baggrund af interessefaellesskaber, der kan raekke ud
over, hvad der strengt taget kan defineres som arbejdsrelate-
ret. Graden af dbenhed blandt LGBT+ medarbejdere bliver pa
den made et spprgsmal om, hvorvidt der er lige vilkar for at
indga pa lige fod med alle andre (safremt man vil), nar privat-
livsdeling som kultur bliver en grundpraemis for ens arbejds-
liv. En interviewperson fra en af fokusgrupperne bestdende af
selvidentificerede LGBT+ personer forteeller fx, hvordan det, at
hun ikke i alle situationer fgler, hun kan tale &bent om sit fa-
milieliv, ikke bare haemmer hendes personlige relationer men
0gsa - af netop samme grund - hendes professionelle, fordi
det personlige, som vedkommende formulerer det, jo gerne
bruges til at skabe forbindelser og finde et faelleskab, der raek-
ker ud over delte arbejdsopgaver.

Modsat forgeengeren fra LO, FTF og Akademikerne (se fodnote
2 for reference), har respondenterne i PROSAs underspgelse
haft mulighed for at indikere bade i hvilken grad de kan veere
abne og i hvilken grad, de er det ud fra tesen om, at svare-
ne pa de to spgrgsmal ikke npdvendigvis er de samme. Der
nuanceres yderligere ved at spgrge separat ind til henholdsvis
seksuel orientering og kgnsidentitet i stedet for at samle de
to til én kategori med risiko for at overse eventuelle forskelle.
Spgrgsmalet er - i gvrigt ligesom i den tidligere undersggelse
for LO, FTF og Akademikerne - formuleret, sa respondenterne
kan angive ikke bare hvorvidt, de enten er eller kan vaere dbne
eller e}, men ogsé i hvilken grad. de er/kan veere det.

Som det fremgar af grafen mener lidt over halvdelen (55,8
pct.) af LGBT+erne selv, at de i hgj grad kan veere dbne om de-
res seksualitet pa deres arbejdspladser, hvilket er over dobbelt
s& mange som i malingen fra LO, FTF og Akademikerne, der
dog spurgte samlet ind til seksualitet og kgnsidentitet. |
PROSA-undersggelsen indikerer knap 20 pct. at de slet ikke

eller kun i lav grad kan vaere abne om deres seksualitet, mens
godt 25 pct. mener at kunne veere det i nogen grad. Nar det
kommer til dbenhed i relation til kpnsidentitet, er det 70,6 pct.,
som svarer i hgj grad til at kunne vaere dben pa arbejdet. At
flere LGBT+ personer svarer 'i hgj grad’, nar der spgrges speci-
fikt ind til kpnsidentitet kan skyldes, at mange LGB'ere er cis (se
eventuelt forklaring i fodnote 3), og derfor ikke oplever at skul-
le 'springe ud’ pa deres kgnsidentitet men kan pa netop dette
sporgsmal passe ind pa ‘normaliteten’, hvilket flere responden-
ter ogsa har papeget i kommentarsektionen til spgrgsmalet.
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I hgj grad Slet ikke

o

| nogen grad I lav grad

W ! hvilken grad kan du pa din arbejdsplads vaere dben om din
seksualitet?

[l ! hvilken grad kan du pa din arbejdsplads vaere dben om din
konsidentitet?

Svar fra LGBT+ respondenter

Som naevnt indledningsvist, er det, at man som LGBT+ umid-
delbart fgler, at man kan veere dben ikke automatisk lig med,
at man er det. Grundet en teknisk fejl i spprgeskemaet®, er
antallet af besvarelser pa spgrgsmalene om, hvorvidt man er
aben ikke tilstraekkeligt til, at vi kan drage nogle konklusioner.
Vi har imidlertid bedt respondenterne forholde sig til en raek-
ke udsagn, hvor svarene antyder, at det er situationsbestemt i
hvilken grad, man som LGBT+ er dben. Svarene viser ogsa en
generel tendens til at veere dben i mindre grad end, det vurde-
res, man kan vaere. Begge forhold opsummeres i nedenstaen-
de graf og er en pointe, vi vender tilbage til i afsnit 3.2.

4 Der var ved en fejl sat en betingelse op, der gjorde, at kun fa respondenter fik spgrgsmalene.

Side 8

PROSA 2018



"Jeg kan vaere aben ... over for mine naermeste kolleger”
"Jeg er dben ... over for mine naermeste kolleger”

"Jeg kan vaere dben ... over for mine chefer”

"Jeg er dben ... over for mine chefer”

"Jeg kan vaere dben ... over for mine tillids- og
arbejdsmiljprepraesentanter”

At veere eller ikke at veere aben: Et spprgsmal der kan gradbgjes > 3.0

"Jeg er dben ... over for mine tillids- og arbejdsmiljgrepreesentanter || NN e

"Jeg kan vaere dben ... over for mine kunder/klienter/brugere/
borgere/samarbejdspartnere”

"Jeg er dben ... over for mine kunder/klienter/brugere/borgere/
samarbejdspartnere”
"Jeg kan vaere dben ... over for alle p& min arbejdsplads”

"Jeg er aben ... over for alle pa min arbejdsplads”

M Helt enig M Meget enig M Delvis enig

Svar fra LGBT+ respondenter

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Delvis uenig B Meget uenig M Helt uenig

PROSA 2018 Side 9



3.1 > Arbejds- eller personlighedsmarked: En privatlivsdelende arbejdskultur

3.1 Arbejds- eller personlighedsmarked:
En privatlivsdelende arbejdskultur

Nar der spgrges ind til, hvorvidt LGBT+ personer henholdsvis
kan og er 3bne om deres seksuelle orientering og kgnsidenti-
tet, skyldes det, at der pa danske arbejdspladser, og herunder
it-arbejdspladser, eksisterer, hvad vi veelger at kalde en privat-
livsdelende arbejdskultur. Det bekreeftes af nedenstdende
graf, der viser, at alle LGBT+ respondenterne uden undtagelse
oplever, at der bliver talt om emner i arbejdstiden, som ikke
umiddelbart relaterer sig til arbejdet, men som kan siges at
have med privatlivet at ggre. Det vaerende fx om hvad man
har lavet i weekenden, om man skal hente bgrnene, og hvem
man har datet for nylig. Over halvdelen (51,9 pct.) svarer, at der
i hej grad tales om privatliv pa arbejdet og yderligere 40,7 pct.
svarer i nogen grad.

Blandt gruppen af ikke-LGBT+ respondenter svarer 38,3 og
514 pct. henholdsvis ‘i hgj grad’ og ‘i nogen grad’ til samme
sporgsmal. At feerre blandt ikke-LGBT+ personerne svarer i hej
grad’ kan skyldes, at man ikke er opmaerksom pa kulturen pa
samme made som LGBT+ere, fordi samtaler om ens privatliv
er blevet en selvfglgelighed, der ferst for alvor bemaerkes, nar
man, fx som LGBT+ skal ggre sig overvejelser om, hvorvidt man
onsker/kan indga som en integreret del af denne kultur. Vi ud-
folder implikationerne ved dette argument fra afsnit 5.0, hvor
vi gar i dybden med kommentarer til undersggelsen fra beg-
ge respondentgrupper.
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W ! hvilken grad taler man om sit privatliv pa din arbejdsplads (fx om
hvad man har lavet i weekenden, om man skal hente bgrnene,
hvis man har veeret pa en date el.lign.)?

B | hvilken grad taler du om dit privatliv pa din arbejdsplads?

Svar fra LGBT+ respondenter

Direkte adspurgt, hvorvidt de taler med om deres privatliv pa
job, erdet kun 21 pct. af LGBT+erne, som svarer i hgj grad. Godt
halvdelen (48,1 pct.) g¢r det i nogen grad, 27.2 pct. i lav grad,
mens 3,7 pct. forteeller, at de slet ikke gor det.

For gruppen af ikke-LGBT+ forholder det sig naesten pa samme
made. Dog har ikke-LGBT+ respondenterne en tendens til at
overvurdere, hvorvidt LGBT+ kolleger kan indga pa lige fod, nar
snakken falder pa privatlivsemner (hvis sammenholdt med,
hvad LGBT+erne selv svarer). Her vurderer 70,6 pct., at LGBT+
medarbejdere ‘i hgj grad’ kan dele ud af deres privatliv pa lige
fod med fx heteroseksuelle. 24,7 pct. svarer 'i nogen grad’.

Side 10
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3.2 Ud af skabet igen og igen:
Et dynamisk og relationelt spring

En repraesentativ underspgelse af LGB'eres oplevelse af diskri-
mination, mobning og chikane pa arbejdsmarkedet i UK - et
land vi normalt sammenligner os med i andre sammenhaenge
- viser, at det at springe ud af skabet, det vil sige at vaere dben
om ikke at veere heteroseksuel, ikke er en engangsforestilling
men derimod en dynamisk og gentagende proces®. Med det
skal forstas, at det ikke er et spprgsmal om enten at veere dben
eller lukket om sin seksualitet og kgnsidentitet men snarere
hvor lidt eller hvor meget, man veelger at veere aben samt
hvem, man veelger at veere det over for, og herunder om man
selv har styring med processen, eller om det er andre, som pa-
virker og dermed indirekte veelger pa LGBT+ personens vegne.

PROSAs underspgelse understgtter den viden. Mens naesten
halvdelen (49,3 pct.) erkleerer sig helt enige i, at de kan veere
abne om deres seksualitet og kgnsidentitet over for de neer-
meste kolleger, er det kun 30,2 pct. som svarer helt enig, nar
udsagnet gar pa arbejdspladsen som helhed. Nar det kom-
mer til 8benhed over for sine chefer og tillids-/arbejdsmiljgre-
praesentanter svarer henholdsvis 42,5 og 50 pct. helt enig til,
at de kan veere dbne. Anderledes forholder det sig, nar spgrgs-
malet vedrgrer kunder, klienter, brugere, borgere og samar-
bejdspartnere, hvor blot 74 pct. angiver, at de er helt enige i at
kunne veere dbne.

Nedenstaende diagram antyder i trdd med det neevnte studie
fra UK, at LGBT+ personer potentielt skal springe ud mere end
én gang afhaengig af konteksten. Men som tidligere naevnt
er et udtryk for, at man kan veere aben ikke ngdvendigvis lig
med, at man ogsa er det. Generelt tegner der sig et billede af,
at LGBT+ respondenterne er dbne i mindre grad, end de selv
vurderer, de kan vaere. Eksempelvis er det kun 20 pct., som
svarer ‘helt enig' til, at de er bne over for alle pa deres arbejds-
plads, selvom vi af nedenstdende graf kan se, at 30,2 pct. siger,
at de kan veere det. Det er i den forbindelse vigtigt at under-
strege, at en abenhedsgrad pa 100 pct. nok er usandsynlig -
saerligt taget stgrrelsen pa respondenternes arbejdspladser i
betragtning. Havde vi stillet ikke-LGBT+ respondenterne sam-
me spprgsmal, havde svaret naeppe heller ligget pa 100 pct.
Pointen er ikke, at det er et mal i sig selv at kunne vaere 100
pct. dben over for alle men snarere, at respondenterne i LGBT+
gruppen netop ikke er det, hvilket understgtter at udspringet
for LGBT+ personer potentielt m& tages pa ny igen med jeevne
mellemrum med risiko for ugnskede reaktioner og utilsigtede
konsekvenser, som man, som den, der tager springet, ikke ale-
ne har styring med. Det haenger sammen med naeste pointe
om, at springet er relationelt.

"Jeg kan vaere aben ... over for mine naermeste kolleger”
"Jeg er dben ... over for mine naermeste kolleger”

"Jeg kan vaere aben ... over for mine chefer”

"Jeg er dben ... over for mine chefer”

"Jeg kan vaere aben ... over for mine tillids- og
arbejdsmiljprepraesentanter”

"Jeg er dben ... over for mine tillids- og arbejdsmiljprepraesentanter” _ _

0

"Jeg kan vaere aben ... over for mine kunder/klienter/brugere/
borgere/samarbejdspartnere”

"Jeg er dben ... over for mine kunder/klienter/brugere/borgere/
samarbejdspartnere”

"Jeg kan vaere dben ... over for alle p& min arbejdsplads”

"Jeg er dben ... over for alle p&d min arbejdsplads”

20 % 60 % 80 % 100 %

M Helt enig B Meget enig M Delvis enig Delvis uenig M Meget uenig M Helt uenig

Svar fra LGBT+ respondenter

5 Hoel, Lewis, and Einarsdéttir (2014). "The ups and downs of LGBs’ workplace experiences: Discrimination, bullying and harassment of lesbian, gay
and bisexual employees in Britain.” Bemaerk at T'et (kpnsidentitet) er udeladt af denne undersggelse.

PROSA 2018 Side 11
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Fra UK-underspgelsen, som er baseret pa over 1.200 informan-
ter og underbygget med over 50 opfplgende interviews, ser
vi, at det at komme ud af skabet ogsa er en relationel proces.
Med det skal forstas, at LGBT+ personer ikke altid selv har sty-
ring med, hvornar og hvordan de vil springe ud pa arbejds-
pladsen, da det i nogle tilfaelde vil veere arbejdsforholdene og/
eller -relationerne, som saetter LGBT+erne i en situation, hvor
de bliver ngdt til at forteelle om deres seksuelle orientering og
kgnsidentitet. Eksempler herfor kunne veere at ens kolleger
sporger ind til familieforhold, at man overhgrer homo-, bi- eller
transfobiske kommentarer, eller at det antages, at man er cis/
hetero og derfor bliver ngdt til at korrigere for at undga mis-
forstaelser.

Ligeledes kan det relationelle aspekt bevirke, at LGBT+ per-
soner undgar at veere dbne pa arbejdet, hvilket kan ses af
PROSA-undersggelsen. Hvor 37,8 pct. af LGBT+ere svarer, at
deres seksuelle orientering og kgnsidentitet ikke kommer an-
dre ved, viser den altovervejende arsag til ikke at veere aben
(46,3 pct.) sig at veere usikkerhed vedrgrende omagivelsernes
reaktioner. 29,3 pct. papeger, at det ikke fples naturligt, og
171 pct. oplyser, at stemningen blandt kolleger ikke er positiv
over for LGBT+ medarbejdere. 7.3 pct. siger, at det kollegiale
samveer foregdr pa en made, der g¢r det svaert at veere dben,
og sa har 14,6 pct. svaret 'andre &rsager, som bliver uddybet
i kommentarsektionen. | kontrast hertil er det blot 2,2 pct. af
ikke-LGBT+ respondenterne, som svarer ja til, at de enten pa
deres nuvaerende eller en tidligere arbejdsplads har skjult eller
forspgt at skjule deres seksuelle orientering og kgnsidentitet.

Der er i begge fokusgrupper med LGBT+ respondenter kon-
sensus om, at omgangstonen og herunder humoren pa en
arbejdsplads spiller en afggrende rolle for, om man som LGBT+
har lyst til at veere dben, hvilket illustreres i nedenstaende citat:

"Hvis der generelt er en grov tone. Det behgver ikke ngd-
vendigvis vaere pa baggrund af seksualitet men kunne ogsa
vaere over for folk med anden etnisk baggrund end dansk:
folk som pa den ene eller den anden made bryder med
normen. Hvis der er en grov tone over for dem, s kan det
da godt fa mig til at overveje en ekstra gang, om jeg i den
sammenhaeng kan veere dben, og hvordan folk i sa fald vil
reagere.”

En grovkornet jargon bliver pd den made bestemmende for,
om man som LGBT+ kan veere dben (eller om man har lyst til
det) og i hvilken grad, man kan deltage i fx frokostsamtalen. En
anden respondent fra fokusgrupperne beretter ligefrem om
at have spgt veek fra en tidligere arbejdsplads grundet kollega-
ernes brug af fobiske jokes, der medvirkede til, at den pageel-
dende respondent s3 at sige forblev i skabet.

Hvilke arsager har du haft til ikke at veere aben
om din seksualitet og/eller kgnsidentitet pa din
% arbejdsplads? (Flere valgmuligheder)
50

45
40
35

30

25

20 I

1 I

| I
O I

Usikkerhed vedr. omgivelsernes reaktioner

ul

o

ul

Det foltes ikke naturligt

Stemningen blandt kollegerne er ikke positiv over for homo-/
biseksuelle/transk¢nnede

Det kollegiale samveer foregar pa en made, der g¢r det sveert at
veere dben

Det kommmer ikke andre ved

Jeg er altid &ben om din seksualitet og/eller kpnsidentitet

Andre arsager

Svar fra LGBT+ respondenter
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3.3 Hvad skabet er lavet af:
Cis-heteronormativitet

Over 80 pct. af LGBT+ respondenterne svarer, at de har ople-
vet, at der er nogle pa arbejdspladsen, som har antaget, at de
er heteroseksuelle og/eller ciskpnnede. Til sammenligning er
det 4,8 pct. af de ¢vrige respondenter, som har oplevet, at an-
dre antog, at de er LGBT+ Der er med andre ord en generel
forventning om, at man ikke er LGBT+, indtil det modsatte er
bevist. Den forventning betegnes som en cis-heteronorm og
er med til at skabe en tilsvarende forventning om, at LGBT+
personer er inde i et skab, som de sa skal springe ud af. For-
di normen er, at man ikke er LGBT+ gar det typisk uset hen,
nar cis-heteroseksuelle springer ud ved fx at have et billede
af aegtefaelden stdende pa skrivebordet eller ved at forteelle
om, hvad man lavede med familien i weekenden. Som LGBT+
kommer man imidlertid til at bryde med normen, nar man
foretager den samme handling, hvorfor det af den grund kan
jagttages (blandt andet i kommentarsektionerne til undersgg-
elsen), at ssmme adfaerd - at springe ud af skabet - opfattes
forskelligt med det mulige resultat til fplge, at man ogsa bliver
behandlet anderledes og i hogle tilfeelde darligere. En sddan
(usaglig) forskelsbehandling betegner vi som diskrimination,
der derfor ikke defineres i juridisk forstand men ud fra, hvor-
dan nogle (grupper) behandles ulige, fordi de ikke passer ind
pa normerne - i dette tilfaelde for k¢n og seksualitet.

Har du folt dig diskrimineret pa baggrund af din
seksualitet og/eller kgpnsidentitet pa din
% nuvaerende eller en tidligere arbejdsplads?
100

90

80

70

60

50

40

30

20

P
0

Ja Nej

Svar fra LGBT+ respondenter

6 Se omtaleiProsabladet nr. 11,2017, s. 23

| undersggelsen er det 12,8 pct. af LGBT+erne, som angiver,
at de har fglt sig diskrimineret pa baggrund af deres seksua-
litet og/eller kgnsidentitet p& enten deres huvaerende eller en
tidligere arbejdsplads. Af diagrammet fremgar det, hvordan
den oplevede diskrimination har udtrykt sig. Selvom ande-
len i procent af LGBT+ personer, som fgler sig diskrimineret, er
en anelse hgjere sammenlignet med undersggelsen for hele
arbejdsmarkedet fra 2016 (som beskrevet nedenfor), kan an-
delen alligevel synes lav, taget undersggelsens gvrige pointer
i betragtning. Erfaringer fra svenske fagforeninger viser dog,
at diskriminationsspgrgsmalet er belagt med merketal, og at
det, at diskriminationssagerne ikke italeszettes, ikke behgver
vaere det samme som, at de ikke er der.

For eksempel betpd et gpget fokus pa LGBT+ pa en arbejds-
plads med mange sdkaldt bgssevittigheder at vittighederne’
forstummede, hvilket medfgrte at LGBT+ personer, der tidlige-
re havde fglt sig nedvurderet nu fglte sig trygge til saette ord pa
deres fglelser®. Dertil kommer, at mange kan have en streng ju-
ridisk forstaelse af, hvad diskrimination er, hvorfor det med de-
signet af PROSA-undersggelsen har veeret en balancegang at
sperge ind til og dbne op for en bredere forstaelse uden sam-
tidig at prime respondenterne. En anden vigtig pointe, som
uddybes i afsnit 5.1 og 5.2 er at LGBT+ personer ligesom deres
ikke-LGBT+ kollegaer er medskabere af cis-heteronormativi-
teten i arbejdspladskulturen. Ved at undgd abenhed og afsta
fra fx at patale nedsaettende kommentarer om LGBT+ kan
de sandsynligvis lettere opna adgang til at blive forstaet som
professionelle pa lige fod med deres ikke-LGBT+ kolleger. En
tredje mulig forklaring kunne veere et availability bias, hvilket
vil sige, at det primeert er det, som er mest friskt i erindringen,
som far lov at fremsta som diskrimination, altsd de forhold,
som respondenterne har lettest ved at finde frem, nar de bli-
ver bedt om at forholde sig til diskrimination. Det er derfor ikke
usandsynligt, at fx sexchikane og sexisme er mere tilbgjelige til
at blive forbundet med diskrimination i fagforeningskontekst
grundet mange ars fokus pa sager af den art de seneste ar.
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3.3 > Hvad skabet er lavet af: Cis-heteronormativitet

Hvordan har du fglt dig diskrimineret? I 2016-malingen fra LO, FTF og Akademikerne (se fodnote 2 for
Antal (Flere svarmuligheder) reference) svarede 9 pct. ja til, at de har fglt sig diskrimineret.
Der er dog grund til at formode at tallene i begge undersggel-
ser er behaeftet med en vis usikkerhed, hvilket belyses i PROS-
8 As undersggelse, hvor der ogsa spgrges ind til, om der er speci-
fikke kontekster, hvor LGBT+ personer undgar at veere dbne - fx

7 for at undga at blive opfattet eller ligefrem blive behandlet an-
6 derledes. Til en jobsamtale erkleerer mere end hver tredje (34,6
5 pct.) sig helt enig i at ville undga at veere dbne. 14,1 pct.og 154
pct. svarer henholdsvis ‘'meget enig’ og 'delvis enig’ Et lignen-
4 de billede tegner sig, nar der spgrges ind til sociale aktiviteter
3 sasom firmafester, hvor partnere er inviteret med. Her undgar
18,7 pct. af LGBT+erne helt at veere dbne. Til mgder, konferen-
2 cer og lignende vil 34,7 pct. undga dbenhed. At sa stor en pro-
| centuel andel af LGBT+ respondenterne pa den made forbliver
. lukket om deres seksualitet og kgnsidentitet kan tages som en
0 indikation af, at det at vaere aben forventes at kunne fa konse-
B Manglende anszettelse kvenser - uagtet om de er positive eller negative.
B Fyring
B Manglende forfremmelse
Degradering
B Mobning

[ | Ubehagelige hentydninger/vittigheder

Svar fra gruppen af LGBT+ respondenter, der har svaret ja til, at de har folt
sig diskrimineret

Jeg undgar at veere aben om min seksualitet og/eller kgnsidentitet...

.til mgder, konferencer el .lign.

.til sociale aktiviteter, fx en firmafest hvor partnere er inviteret med || NENERBENENEE

il jobsamtale

0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

M Helt enig M Meget enig M Delvis enig Delvis uenig M Meget uenig M Helt uenig

*Svar fra LGBT+ respondenter
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Uanset om abenhed i en given situation kan eller vil forarsa-
ge diskrimination, kan det emotionelle arbejde, der ligger i at
ggre sig overvejelser herom, fgre til minoritetsstress’. Minori-
tetsstress skal her ikke forstds som en diagnose men snarere
som de spaendinger, man som minoritet - i dette tilfaelde pa
baggrund af seksualitet og kgnsidentitet - kan opleve nar fx
ens seksuelle orientering star i kontrast og dermed konflikter
med den dominante heteronormative arbejdskultur. Det er
dog vigtigt at bemeaerke, at selvom abenhed (i gvrigt ligesom
lukkethed) kan fgre til oplevelser af diskrimination, sd er der
feerre, som har fortrudt at veere dbne i forhold til ikke at veere
aben. En vaesentlig pointe er i den henseende, at det ikke kan
veere et inklusions- eller ligestillingsmal i sig selv, at LGBT+ per-
soner kan vaere dbne.

Har du pa din nuvaerende
eller en tidligere arbejds-
plads fortrudt, at du ikke
har vaeret aben om din
seksualitet og/eller kpns-
identitet?

Har du pa din nuveerende
eller en tidligere arbejds-
plads fortrudt, at du har
veeret aben om din
seksualitet og/eller kpns-
identitet?

[ hE) B Negj 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Svar fra LGBT+ respondenter

Hvad skabet er lavet af: Cis-heteronormativitet > 3.3

7 Se Dispenza et al. (2016). Minority Stress Across the Career-Lifespan Trajectory. Journal of Career Development, 43(2): 103-115.
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3.4 Arbejdsplads for nogle eller for alle,
og fagforening for hvem?

PROSA-underspgelsen peger pa, at det kan have indflydelse
pa LGBT+ personers valg af arbejdssted, at arbejdsgiveren er
(kendt for at veere) et godt sted for personer med minoritets-
status pa baggrund af seksuel orientering og k¢nsidentitet.
Samlet set er 79 pct. enten delvis, meget eller helt enig i, at det
spiller en rolle for deres valg af arbejdsplads. Det tyder sale-
des pa, at virksomheder kan traekke pa en stgrre talentmasse,
herunder ansatte med LGBT+ baggrund, hvis de signalerer, at
de gar ind for mangfoldighed og aktivt arbejder med inklusi-
on og ligestilling. Nogle LGBT+ respondenter giver tilmed i de
opfplgende fokusgruppeinterview udtryk for, at de aktivt har
spgt veek fra arbejdspladser, der gav indtryk af at veere eksklu-
derende og et utrygt sted i forhold til at kunne veere aben.

"Det har indflydelse pa mit valg af arbejdsplads,
om jeg ved, at virksomheden er (kendt for at
% vaere) et godt sted at vaere LGBT+”

45
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Helt Helt
enig uenig

Delvis
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Delvis
enig
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enig
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Svar fra LGBT+ respondenter

At dpmme ud fra underspgelsen har PROSA selv en arbejds-
opgave i at signalere, at de er fagforening for alle uanset sek-
suel orientering og kgnsidentitet, og at de ogsa kan varetage,
hvad der matte vaere af specifikke interesser blandt forbun-
dets LGBT+ medlemmer. Blandt denne malgruppe oplever
godt halvdelen, at de kan g3 til deres tillids-, arbejdsmiljpre-
praesentant eller PROSA med de bekymringer, der kan op-
std, hvis de ikke er/ikke fpler de kan vaere dbne pa arbejdet.
Godt det samme gg¢r sig geeldende, nar spgrgsmalet gar pa
de bekymringer, der kan opsta, hvis man allerede er dben. En
neeste lige sa stor gruppe ved ikke, om de kan henvende sig
til PROSA (eller deres tillids-/arbejdsmiljprepraesentant). | de
opfplgende fokusgruppeinterview kom det frem, at mens in-

terviewpersonerne med LGBT+ baggrund ikke tidligere havde
overvejet PROSA som et relevant sted at henvende sig med
eventuelle problemer i relation til LGBT+ status, sa har neervee-
rende underspgelse samt temanummeret i Prosabladet (se
fodnote 6) samt forbundets deltagelse i Copenhagen Pride
gjort dem opmaerksomme pa, at PROSA vil kunne handtere
sddanne henvendelser, skulle det blive aktuelt.

Oplever du, at du kan ga
til din tillidsrepraesentant,
arbejdsmiljgrepraesen-
tant eller PROSA med

de bekymringer, der kan
opsta, hvis du ikke er/fgler
du ikke kan veere aben
om din seksualitet og/eller
kgnsidentitet?

Oplever du, at du kan ga
til din tillidsrepraesentant,
arbejdsmiljgrepraesen-
tant eller PROSA med

de bekymringer, der kan
opsta, hvis du er aben om
din seksualitet og/eller
konsidentitet?

0% 20% 40% 100 %

60% 80%

Ma M Nej M ved ikke

Svar fra LGBT+ respondenter
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Der er stor opbakning blandt alle respondenter (fra bade
LGBT+ og ikke-LGBT+ grupperne) til, at PROSA begynder at ar-
bejde med at fremme LGBT+ ligestilling. Respondenterne fra
begge spor af underspgelsen blev bedt om at forholde sig til, i
hvilken grad, de er enige eller uenige i fplgende udsagn:

“Jeg synes, det er en god idé, at PROSA gar aktivt ind i arbejdet
med LGBT+ rettigheder og -ligestilling pa danske arbejdsplad-
ser?”

Hertil svarede 42,6 pct. 'helt enig, 23,6 pct. 'meget enig’ og
22,9 pct. ‘delvis enig’, hvorfor naesten 9/10 er enige i en eller
anden grad i, at PROSA skal arbejde med omradet.

I hvilken grad er du enig/uenig i nedenstaende
udsagn? "Jeg synes, det er en god idé, at PROSA
gar aktivt ind i arbejdet med LGBT+ rettigheder

% og ligestilling pa danske arbejdspladser?”
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*Svar fra alle respondenter

PROSA 2018

Arbejdsplads for nogle eller for alle, og fagforening for hvem? > 3.4

Side 17



4.0 > At tale om eller med LGBT+

4.0 At tale om eller med LGBT+

Aret forinden 2016-maélingen for LO, FTF og Akademikerne,
foretog Epinion en maling udelukkende blandt LO-malgrup-
pens. Af de 1.249 respondenter betragtede 91 pct. sig selv som
heteroseksuelle, 1 pct. som homoseksuelle og 1 pct. som bi-
seksuelle. Ingen definerede sig selv som transkgnnet og resten
undlod at kategorisere sig selv. Malingen er - som det ogsa
fremgar af titlen pa notatet - et eksempel pa en maling, hvor
der tales om LGBT+ i og med gruppen ikke lader til at veere
tilstraekkeligt inkluderet. Eller sagt pa en anden made: det er
ikke-LGBT+ personer, som udtaler sig om forholdene for LGBT+
personer. Maske ikke overraskende, fremkommer der vaesent-
lige forskelle i forhold til malinger, som spgrger ind til LGBT+
personers egne oplevelser og ikke andres opfattelser af disse
oplevelser.

Det samme g¢r sig geeldende i det andet spor af PROSASs un-
derspgelse, hvor vi har identificeret ikke-LGBT+ personer. De
mener i hgjere grad end LGBT+ personerne selv, at man som
LGBT+ trygt kan veere dben pa arbejdspladsen. Her svarer 63,4
pct. af ikke-LGBT+ respondenterne i hgj grad’. Blandt LGBT+er-
ne selv er det 55,8 pct., som svarer i hgj grad’.

I hvilken grad mener du, at LGBT+ personer trygt
kan vaere abne om deres seksualitet og/eller

% konsidentitet pa din arbejdsplads?
70
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I hgj grad | nogen grad I lav grad Slet ikke

Svar fra ikke-LGBT+ respondenter

Under overskriften 'Danskerne byder homoseksuelle velkom-
men pa arbejdspladsen’ kunne Fagbladet 3F op til Copenha-
gen Pride 2017 (hvor neerveerende underspgelse er foretaget)
forteelle, at naesten to ud af tre danskere ser det som en god
ting, "hvis homo- og biseksuelle samt transkgnnede er dbne
om deres seksualitet pa arbejdspladsen™. Skribenten konklu-
derer derfor, at der formentlig ikke vil blive set skaevt til en, hvis
man "vifter med regnbueflaget” pa sin arbejdsplads. Under-
spgelsen er lavet af Analyse Danmark, og er baseret pa svar
fra 1.002 danskere og er endnu et eksempel pd en maling,
hvor ikke-LGBT+eres umiddelbare holdning far lov at fremsta
(uimodsagt) som et sandhedsvidne af de faktiske forhold for
LGBT+ personer pa arbejdsmarkedet. Underspgelsen er yder-
mere et eksempel pa, hvordan man med spgrgeskemaer kan
risikere at male noget andet end det, der var intenderet. Der er
sandsynlighed for, at undersggelsen i virkeligheden maler et
social desirability bias blandt de adspurgte, hvilket vil sige, at
man har registreret alle de sakaldt politisk korrekte svar: hvor-
dan respondenterne ideelt set gerne ville se sig selv svare, og/
eller hvordan de tror, intervieweren gerne vil have, de svarer.

For at undga at tage for palydende, at nar ikke-LGBT+ personer
siger, at man som LGBT+ trygt kan veere sig selv pa arbejdet, sa
er det ogsa altid tilfeeldet, har vi i PROSAs underspgelse bedt
ikke-LGBT+erne om at forholde sig til en reekke hypotetiske ar-
bejdslivssituationer pa en skala fra 1-10, hvor 1 = utilpas og 10 =
tilpas. Nar vi spgrger ind til en fplelse af tilpashed, skyldes det,
at respondenter er tilbgjelige til helt automatisk at substituere
et spgprgsmal, som kraever megen overvejelse og refleksion,
med et andet (heuristisk) spgrgsmal, som laegger mere op til
et intuitivt svar og derfor er nemmere at forholde sig til. Svare-
ne indikerer, at 'gaestfrineden’ over for LGBT+ personer ikke er
betingelseslgs. Den afhaenger derimod af, hvor abstrakt eller
konkret en given situation er, samt hvor personlig, det vil sige
hvor taet ind pa livet den kommer for ikke-LGBT+ere.

8 Se notatet ’'LO-maling om LGBT-personer pa arbejdspladsen’ fra LO (2015):
http://Igbt.dk/wp-content/uploads/LO-maaling-om-LGBTpersoner-paa-arbejdspladsen-2015.pdf

9 Fagbladet 3F (2017).'Danskerne byder homoseksuelle velkommen pa arbejdspladsen’:
https://fagbladet3f.dk/artikel/danskerne-byder-homoseksuelle-velkomne-paa-arbejdspladsen
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At tale om eller med LGBT+> 4.0

1 de folgende spprgsmal skal du forholde dig til en raekke hypotetiske arbejdslivssituationer.
Du skal pa en skala fra 1-10, hvor 1 = utilpas og 10 = tilpas vurdere,

Hvordan ville du have det med at have en kollega, som er LGBT+?

Hvordan ville du have det med, at en LGBT+ kollega fortalte om sin
familie (fx partner og/eller bgrn), fx i frokostpausen?

Hvordan ville du have det med, at en LGBT+ kollega kyssede sin
partner foran dig, fx til en fest i virksomheden?

Hvordan ville du have det med, at dele toilet-/
omklaedningsfaciliteter med en transkgnnet kollega?

Hvordan ville du have det med at skulle bruge et andet navn og
pronomen (henfgrende stedord) om en LGBT+ kollega, fx 'den/hen/
de’ i stedet for 'han’ eller ‘'hun?

|}

Svar fra ikke-LGBT+ respondenter

Mens 83,2 pct. svarer 10; at de ville fgle sig tilpas med at have
en kollega, som er LGBT+ og at denne fortalte om sin familie,
fx partner og bgrn under frokostpausen (til det svarer 83,8 pct.
‘tilpas’), s& begynder respondenterne at give udtryk for stgrre
grad af utilpashed, efterhdnden som der spgrges ind til situa-
tioner, der i hgjere grad involverer respondenterne selv. Direk-
te adspurgt, hvordan de ville have det med, at overveere en
LGBT+ kollega kysse sin partner, fx til en fest i virksomheden,
er det kun 60,6 pct., som svarer 10 (tilpas). Nar det kommer
til at dele toilet-/omklaedningsfaciliteter med en kollega, som
er transkgnnet, er andelen af respondenter, som feler sig til-
passe faldet til 72,8 pct. Kun 25,8 pct. svarer ‘'tilpas’ (10), nar
situationen gar pa at skulle bruge et andet navn og pronomen
(henfprende stedord) om en LGBT+ kollega (fx 'den/hen/de’ i
stedet for 'han’ eller 'hun’), pointen veerende, at graden af img-
dekommenhed (sdkaldt frisind eller tolerance) er bestemt af
konteksten, hvorfor en generel holdning om, at LGBT+ er vel-
kommen, ikke givetvis kan overseettes til, at de sd ogsd er det i
enhver henseende.

w2 3 M4 MWs MWe MW7 MHs HWo W0

Et vigtigt forbehold er dog, at vi fx ikke har spurgt ind til, hvor-
dan ikke-LGBT+ respondenterne ville have det med at overvaee-
re andre ikke-LGBT+ kysse. Af konmentarerne til spgrgsmalet
giver enkelte ikke-LGBT+ere udtryk for, at de heller ikke ville
veere tilpasse med at se fx andre heteroseksuelle kysse deres
partnere. Men som nogle respondenter ogsa kommenterer, sa
er det mere "naturligt” (forstdet pa den made, at man er mere
eksponeret for det og derfor ogsd mere vant til det) at ople-
ve to af 'modsatte’ kgn (en mand og en kvinde) kysse, hvorfor
man er disponeret for at reagere forskelligt pd den samme
handling til trods for, at holdningen matte veere den samme.
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4.1 > En diskrepans i oplevelsen af arbejdslivsvilkar

4.1 En diskrepans i oplevelsen af

arbejdslivsvilkar

En mulig udledning af de to spor af PROSA-undersggelsen
er, at man far svar ikke alene ud fra hvordan, man sperger,
men ogsa ud fra hvem, man spgrger. Eftersom et delmal for
neervaerende undersggelse handler om at fa indsigt i vilkare-
ne for PROSA-medlemmer med LGBT+ baggrund, ma denne
gruppes besvarelser ogsa tillaegges en vis veegtning. Ikke fordi
de alene grundet deres identifikation som LGBT+ partout ved
mere om de faktiske forhold, men fordi de er tilbgjelige til at
have oplevet de mekanismer pa egen krop, som skaber inklu-
sion og eksklusion. Svarene i PROSA-underspgelsen raeesonne-
rer derudover i mange tilfeelde med svarene fra tidligere un-
dersggelser pa omradet. Selvom andelen af selvidentificerede
LGBT+ personer i PROSAs underspgelse rent numerisk udger
under 100 respondenter, kan deres besvarelser kvalificeres
med andre undersggelser p&d omradet.

At der forekommer en uoverensstemmelse i vurderingen af
vilkarene for LGBT+ personer afhaengig af, om man spgrger
malgruppen selv eller de ¢vrige respondenter, viser sig flere
steder i PROSA-undersggelsen. 71,5 pct. af ikke-LGBT+erne
udelukker eksempelvis, at der tales nedsaettende om LCBT+
personer pa deres arbejdsplads. Alligevel erkleerer samlet
set 80 pct. sig enten 'delvis enig’ (36,7 pct.), ' meget enig’ (19,4
pct.) eller 'helt enig’ (23,9 pct.) i udsagnet: "Det er OK med en
bgssevittighed. Der skal vaere plads til humor og selvironi pa
arbejdspladsen, og alle skal kunne tage en joke.”

Har du oplevet, at der tales nedsaettende om
% LGBT+ personer pa din arbejdsplads?
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hovedet ikke

*Svar fra ikke-LGBT+ respondenter

I hvilken grad er du enig/uenig i nedenstaende
udsagn:”’Det er OK med en bgssevittighed. Der
skal vaere plads til humor og selvironi pa arbejds-

% pladsen, og alle skal kunne tage en joke.”
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*Svar fra ikke-LGBT+ respondenter

Selvom over 90 pct. af ikke-LGBT+ respondenterne giver udtryk
for, at de enten er 'delvis enig’ (274 pct.), ‘meget enig’ (34 pct.)
eller 'helt enig’ (32 pct.) i, at de griber ind, hvis de oplever, at en
LGBT+ kollega bliver behandlet darligt, sa er denne handling
stadig betinget af ikke-LGBT+ personers sensitivitet over for,
hvad der matte opleves som darlig behandling hos LGBT+ kol-
legerne. Hvorvidt det af ikke-LGBT+ respondenterne opfattes
som legitimt med en 'bgssevittighed’ kan taenkes at afspejle
en vis fleksibilitet over for, hvilken norm, der er geeldende, alt-
s& hvornar noget vurderes som nedsaettende sprogbrug, og
hvorndr noget 'bare’ er en vittighed.
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1 hvilken grad er du enig/uenig i nedenstaende
udsagn: "Jeg griber ind, hvis jeg oplever, at en

% LGBT+ kollega bliver behandlet darligt”
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Svar fra ikke-LGBT+ respondenter

Pa den made kommer ikke-LGBT+ personer til at indtage en
position, hvor de kan afggre, hvad der er en acceptabel/uac-
ceptabel omgangsform uden hensyntagen til de personer,
det handler om, nemlig gruppen af LGBT+ medarbejdere. Det-
te forhold opsummerer en ikke-LGBT+ respondent fra fokus-
gruppeinterviewene i nedenstdende citat:

"Hvis man bekender sig som LGBT+, tilhgrer man en mino-
ritet, og sd@ har man ogsd en mindre platform for at kun-
ne udtale sig kritisk, fx om andres brug af ordet bgsse
som skaeldsord. Det er min klare opfattelse og ogsad min
personlige erfaring, at det for mig er lettere at gg¢re andre
opmaerksomme pa, at 'hey, det er sgu ikke okay at sige bgs-
sergV, fordi jeg som heteroseksuel taler fra en anden plat-
form. Alle mine kollegaer ved, at jeg lever sammen med
min kone, og det forhold giver mig en styrke, fordi jeg pas-
ser ind i normen. Sa nar jeg siger stop, bliver der lyttet pa en
anden made, end hvis det er en LGBT+ person, der g¢r det,
hvor mange er tilbgjelige til at teenke 'ej, nu bliver det godt
nok for skingert’ eller 'nu vil han bare have saerbehandling’.
Det er som om, det er mere legitimt for mig at sige fra, fordi
jeg ikke har en personlig aktie i det, jeg siger fra over for.”

En diskrepans i oplevelsen af arbejdslivsvilkar > &.1

Ikke-LGBT+ respondenterne gav under fokusgruppeinterview-
ene flere eksempler pd hvordan de, fordi de passer ind i nor-
merne for k¢n og seksualitet, befinder sig i en privilegeret po-
sition, hvilket fx kommmer til udtryk ved, at de selv aktivt kan
veelge, hvilke kampe de gnsker at tage pa sig. Med respondent-
ernes egne ord, er det op til dem selv, om de gider baere pa
det, de opfatter som andres byrder. Som ikke-LGBT+ kan man
med andre ord se bort fra kollegaers nedladende brug af or-
det bgsse, fordi man ikke selv fgler sig personligt ramt. Det bli-
ver seerligt tydeligt i fokusgruppen, da en anden respondent
papeger, at det ikke rager ham, hvis der er nogen, som siger
noget nedseaettende (han bruger mongol som eksempel), for
ord som mongol, bgssergv osv. er ifplge ham en del af det al-
mindelige talesprog. Den form for privilegieblindhed, som en
ikke-LGBT+ respondent her viser, er dog med til at skabe, op-
hegje og fastholde et, for nogle, ekskluderende sprogbrug som
veerende det almindelige og accepterede.
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5.0 > Seksualisering af det 'neutrale’ arbejdsmiljo

5.0 Seksualisering af det 'neutrale’

arbejdsmiljo

Respondenterne i PROSAs undersggelse har i langt de fleste
tilfeelde haft mulighed for at uddybe deres svar i et kommen-
tarfelt. Dette primaert med henblik pa at hjeelpe os med, hvor-
dan vi skal forsta svarene men ogsa for at dbne op for, at der
kan vaere emner, som er relevante, men som vi pa forhand ikke
har identificeret. Bdde blandt LGBT+ og ikke-LGBT+ respon-
denter (dog hyppigst blandt sidstnaevnte gruppe) indikerer
kommentarerne, at nogle oplever LGBT+ kollegers dbenhed
om seerligt seksuel orientering som en seksualisering af ar-
bejdsmiljpet, der ellers opfattes som et neutralt rum. Med for-
muleringen 'seksualisering’ gnsker vi at italesaette, hvordan der
i nogle tilfeelde seettes lighedstegn mellem LGBT+ personers
abenhed og det at have sex, det vil sige deciderede seksuelle
handlinger. Sddanne antagelser kommer til udtryk i foplgende
uddrag af kommentarer:

"Det er ikke normalt at ga rundt og snakke om, hvad man har
lyst til at ga i seng med.’

"Vi taler ikke om sex.”

"Hvem man dyrker sex med, eller om folk har besynderlighe-
der udover 'normalen’ horer til privatlivet.”

"Der er generelt ikke nogen, der snakker om sex i egentlig for-
stand, og der er derfor heller ikke mulighed for at veere dben
(eller lukket) om det”

"Nogle LGBT'ere flasher deres homoseksualitet, nar de er kom-
met ud af skabet. Det kan veere irriterende. En fortalte, at han
var til unge drenge, Det vakte ikke ligefrem begejstring.”

Eftersom alle besvarelser er blevet anonymiseret, har vi ikke
mulighed for at spgrge ind til de afgivne kommentarer, men
hvad den sidste angar, ville det i arbejdet med at skabe lige
vilkar i arbejdslivet veere vaesentligt at fglge op pa, om en hete-
roseksuel mand, der gav udtryk for at veere til unge piger (un-
derforstdet: kvinder), ville f8 samme reaktion/kommentar, eller
om det, at vedkommende er homoseksuel, skaber saerlige as-
sociationer med opfattede seksuelle undertoner og dermed
affpder negative reaktioner.

Vi vil i de fglgende afsnit ga i dybden med, hvordan det kan
give anledning til forskelsbehandling, at abenhed om LGBT+
status kan blive afkodet som et forspg pa at seksualisere et
ellers 'neutralt’ arbejdsmiljg. Da der i kommentarerne primaert
bliver talt om seksualitet, forholder vi os ogsa i udgangspunkt-
et til seksuel orientering og kun i mindre grad til kpnsidentitet.
Dermed ikke sagt, at kgn ikke spiller ind, nar der tales om sek-
sualitet.
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Usynlige heteroseksuelle udspring > 5.1

5.1 Usynlige heteroseksuelle udspring

Ikke-LGBT+ respondenterne far ikke ¢je pa heteroseksuelles
abenhed om seksuel orientering som abenhed om seksuel
orientering. Med andre ord er de blinde for at heteroseksuelle
springer ud som heteroseksuelle nar fx deres kollegaer i for-
bifarten fortzeller, at de skal ga tidligt for at hente bgrn, fordi
deres partner (af modsat kgn) ikke kan; nar de forteeller om
deres bryllupsrejse eller weekendtur med partneren; nar de
viser deres vielsesring eller har fotos af partner og/eller bgrn
pa skrivebordet. Sdvel procentdelen af ikke-LGBT+ responden-
ternes svar pa i hvor hej grad de er dbne i deres arbejdslivsom
kommentarsporet til spgrgsmalet om graden af dbenhed
indikerer, at heteroseksuelles udspring som heteroseksuelle
aflaeses som hverdagshandlinger og ikke samtidig som aben-
hed om (hetero-)seksuel orientering. Kommentarerne fra ikke-
LGBT+ personer understreger det forhold:

"Seksuel orientering er hverken noget jeg hgrer noget positivt
eller negativt om. Det er ikke et samtaleemne.”

"Seksualitet er ikke et emne som herer til pa arbejdspladsen
uanset hvilken, man har”

"Pa& min arbejdsplads diskuterer ingen egen eller andres sek-
sualitet. Det er arbejdet uvedkommende.”

"Igen er det irrelevant. Det er vist kun LGBTere, der synes, de
skal praesentere sig med deres seksualitet. Jeg praesenterer da
ikke mig selv som ‘'mit navn og heteroseksuel, for hvordan kan
det veere relevant for mine kollegaer? Yderligere interesserer
det mig ikke at vide, hvad kollegaers seksualitet er, men mere
hvordan de er som kollegaer, deres faglige niveau, deres bidrag
i virksomheden og team. Pa intet tidspunkt vil jeg diskriminere
folk pa den baggrund men med det samme klarggre, at deres
seksuelle praeference er uinteressant og lukke den dialog. Jeg
onsker faglig sparring, nar jeg er pa job, og heldigvis dregfter vi
ikke disse emner pa min arbejdsplads.”

Feelles for kommentarerne er, at heteroseksuelles dbenhed
ikke forbindes med seksuel orientering/seksualitet, mens
LGBT+ personers dbenhed forstas som seksualisering af ar-
bejdsrummet. | sidste kommmentar bliver det endog tydeligt,
at LGBT+ personers abenhed associeres med en villet seksu-
alisering eller ggren-sig-seerlig. En tidligere underspgelse om
homo- og biseksuelle kvinders dbenhed i arbejdslivet (se
fodnote 10 for reference) beretter om, hvordan LGBT+ perso-
ners tgven med eller undvigelse af dbenhed netop haenger

sammen med, at de forsgger at undga at blive set som nogle,
der seksualiserer arbejdsrummet eller som gnsker at fremhae-
ve deres ikke-heteroseksuelle orientering. Vi kan observere
tilsvarende reaktioner i begge fokusgrupper med LGBT+ per-
soner, som alle var positivt stemte over for PROSAs specifikke
fokus pa netop LGBT+ Samtidig gav interviewpersonerne ge-
nerelt ogsa udtryk for et pnske om at der ikke kom for megen
fokus pa LGBT+ som kategori, fordi de ikke ville fremsta som
nogle med saerlige behov, og som kraevede saerbehandling.

Kommentarerne fra ikke-LGBT+ respondenterne i PROSA-
undersggelsen giver et hint om, at det er en reel bekymring,
nar ikke-heteroseksuelle frygter, at deres eventuelle dbenhed
af omgivelserne aflaeses som seksualisering af arbejdslivet
eller en villet ggren-sig-seerlig. Dermed kan kommentarerne
i underspgelsen bidrage til en mulig forklaring pa den lave
abenhed hos LGBT+ gruppen sammenlignet med ikke-LGBT+
personer. Som LCBT+ person risikerer man negative eller ugn-
skede konsekvenser, ndr man vaelger at veere aben. Relaterer
vi til de afgivne grunde til ikke at veere aben som LGBT+ (se side
12) giver det en forstaelse for, at LGBT+ personer ma fglge de
samme normer pa arbejdspladsen, som alle andre, og saledes
pa bedste vis ma prgve at passe ind. S& strategien, fx at mene,
at det ikke rager andre, om man er LGBT+ kan haenge sam-
men med, at man som LGBT+ person forsgger at fremsta mere
'spiselig’ og professionel med henblik pa at undga at blive pla-
ceret i kassen som ‘dem, der seksualiserer arbejdsrummet’.

Kommentarer fra LGBT+ respondenterne i undersggelsen
medvirker ogsa til at (re)konstruere ikke-heteroseksualiteten
som privat. Fx "Ved ikke, om jeg kan. Har aldrig prgvet. Jeg me-
ner, det er ikke normalt at ga rundt og snakke om, hvad man
har lyst til at gd i seng med” Det vil med andre ord sige, nar
ikke-heteroseksualitet bliver et tema i arbejdskonteksten, fx i
form af at en ikke-heteroseksuel kollega forteeller om en ferie
med kaeresten, s& bliver ikke-heteroseksualiteten, som fer var
usynlig/ikke-tilstedevaerende som en del af arbejdskonteksten
nu pludselig meget synlig. Nar omgivelserne reagerer med fx
afstandtagen, sa er det med til at vedligeholde lighedstegnet
mellem ikke-heteroseksualitet og ‘privatsfeere’ og dermed
preemissen for at LGBT+ personer forventes at veere i et skab,
som de kun bgr springe ud af pa seerlige mader og preemisser,
der er defineret af heteronormativitet.
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5.2 > Seksualitet og kgn som forskelsproducerende markgrer

5.2 Seksualitet og k¢n som
forskelsproducerende markorer

Kommentarer til undersggelsen som: "Jeg ved heller ikke,
om Henning er til pisk, om Birgitte er til heste, eller om Peter
foretraekker missioneerstillingen, og jeg har ikke lyst til at vide
det. Homoer skal ikke seettes pa en piedestal” og "Kennet er
til sma bgrn, skal han fortaelle det til alle og enhver?” er beg-
ge eksempler, som tydeligger, hvad vi vil kalde et henholdsvis
usynligt og et eksponeret seksualliv.

Nar heteroseksuelle er abne om deres heteroseksualitet giver
det tilsyneladende ikke associationer til de heteroseksuelles
seksualliv, og dermed risikerer heteroseksuelle med dbenhed
ikke pad samme made seksualisering’®. En heteroseksuel kol-
lega, som forteeller at hun skal giftes, vil maske blive set som
‘nyforelsket’, ‘traditionel’ osv. men neeppe som én der pa upas-
sende vis bringer sin seksualitet eller 'noget privat’ til stede i
arbejdslivet.

Nar ikke-LGBT+ respondenter i underspgelsen drager ligheds-
tegn mellem ikke-heteroseksuel orientering og seksuelle
praksisser med dyr og bgrn, bliver det fremhaevet, at aflees-
ningen af en kollegas dbenhed afhaenger af. om denne er he-
teroseksuel eller ikke-heteroseksuel. Sammenligningen mel-
lem ikke-heteroseksualitet og dyresex/psedofili konstituerer
ikke-heteroseksualiteten som en saerlig (afvigende) seksualitet
og som aktualiserende bestemte forestillinger om udgver-
nes seksuelle praksis - ofte nogle, som skaber vaemmelse hos
mange mennesker.

Nar heteroseksuelles dbenhed i arbejdslivet, fx om barsel, bryl-
lupsrejser og lignende (og dermed medbekendelser af hete-
roseksualitet) afleeses som ikke-seksualiserede og ikke-sek-
sualiserende, reproduceres heteroseksualitetens status som
selvfplgelighed. | modsaetning til det konstrueres ikke-hetero-
seksualiteten som seerlig seksuel praksis med tilknyttede fore-
stillinger om de ikke-heteroseksuelles seksualliv som privat'.
Forestillinger der i respondenternes svar faestes som upassen-
de i en arbejdskontekst:

"Jeg kan ikke se, hvordan det (seksuel orientering og ke¢ns-
identitet) skulle veere relevant i en arbejdssammenhaeng.”

"Jeg forstar slet ikke, hvad folks seksuelle orientering har af re-
levans pa arbejdspladsen eller for kollegaer. Hvem man dyr-
ker sex med, eller om folk har besynderligheder udover 'nor-
malen’, horer til i privatlivet.”

"Andre menneskers seksualitet interesserer mig ikke, nar jeg
er pa arbejde - og jeg ¢nsker ikke at skulle tvinges til at tage
stilling til det. Jeg er der for at arbejde, ikke for at 'score’”

"Jeg gider ikke hgre om det. Ligesa vel som jeg ikke gider hgre
om folks religion og andre ideologier. Om du har pik, patter
eller begge dele, behgver man ikke at dele det med andre.”

10 Voergard-Olesen, Rikke Karen: Seksualitet og kgn i arbejdslivet - om bekendelser i arbejdslivet, 2011

11 Den danske forsker Dorte Marie Spndergaard forklarer, at homoseksualiteten er heteroseksualitetens spggelse; den er usynlig med mindre
den direkte gores til et tema i en samtale. Derimod er "heteroseksualitet [..] ikke et privat feenomen, sddan som homofilien (sic.) eller bifilien
(sic.) opfattes at veere det ". Spndergaard, Dorte Marie: Tegnet pa Kroppen. Kg¢n, koder og konstruktioner blandt unge voksne i Akademia.

Kgpbenhavn: Museum Tusculanums Forlag. 2000, s. 134
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Den professionelle som heteroseksuel > 5.3

5.3 Den professionelle som heteroseksuel

Respondenternes udsagn i kommentarfelterne go¢r ikke-hete-
roseksualitet og ikke-cisken til ‘privatliv' og ‘upassende samta-
leemne’ - fx i mgdet med kunder. Nar det kommer til LGBT+
medarbejderen fremtales denne dermed som havende en
bestemt professionel rolle, hvor det ikke passer ind at tale om
privatliv. Ens seksuelle orientering og k¢nsidentitet kan der-
med potentielt forstyrre rollen som professionel, men kun for
LGBT+ personer - vel at maerke, hvilket nedenstaende citater
fra ikke-LGBT+ respondenter kommmentarer illustrerer:

"Seksualitet er ikke noget, der hgrer hjemme pa en arbejds-
plads, og det bgr alle holde inden for egne private rammer.”

"Har man brug for at udstille sin seksualitet, fx ved at kom-
me i kvindetgj som mand, sa bgr det naturligvis oplyses til
firmaet ved ansaettelsen, sa de kan forholde sig til, om det
vil pavirke stillingen negativt. Det er 100 pct. firmaets ret at
vurdere dette.”

"Hvilken orientering mine kolleger har, er mig 110 pct. ligegyl-
digt, men ligesom med religion sa gider jeg ikke hgre om den
eller skulle tage stilling til det i min arbejdsdag. Det er person-
ens egen opgave at handtere det med familie og venner”

"Jeg har flere homoseksuelle kolleger, men det ved jeg kun,
fordi jeg ogsa er venner med dem privat. Var jeg ikke det, sa
ville jeg ikke ¢nske at hgre om udfordringer eller problemer,
som er begrundet i seksualitet eller politik eller religion.”

Nar det tales frem som ’privat’ og som ‘upassende’ i arbejds-
livet, bliver det klart, at LGBT+ personer ved at undlade at veere
abne kan fa adgang til at afleeses som ‘professionel’, hvilket
er betinget af at veere 'ikke-seksuel. Da heteroseksualitet og
ciskpn som oftest er en naturaliseret og integreret del af ar-
bejdspladskulturen, passerer de oftest som ‘ikke-seksuel’ og
‘professionel’. P4 den made er svarene fra bade LCBT+ og ikke-
LGBT+ respondenterne med til at (re)konstruere ulige vilkar i
arbejdslivet.

LGBT+ respondenterne, som pa samme made som alle andre
indgar i produktionen af normerne pa arbejdspladsen, er selv
med til at vedligeholde ulighedsskabende normer. Ved ikke at
udfordre normerne for at LGBT+ horer til i privatsfaeren, kan de
fa adgang til at blive aflaest som professionelle, hvilket fglgen-
de kommentar fra en LGBT+ person demonstrerer:

"Det er irrelevant for mit arbejde at bringe min seksualitet op
til mgder og i andre professionelle arbejdssammenhaenge.”

Nar LGBT+ personer er med til at vedligeholde opfattelsen, at
LGBT+ identitet ikke horer til i arbejdslivet, men herer til privat-
sfeeren opretholdes de ulige vilkar for at bringe sin identitet i
spil i arbejdslivet med de dertilhgrende konsekvenser for ar-
bejdets udfgrelse og de enkelte medarbejderes trivsel.
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5.4 > Intention-virkning og individualisering af ‘problemet’

5.4 Intention-virkning og individualisering

af ‘problemet’

| kommentarerne fra ikke-LGBT+ gruppen til spgrgsmalet:
"I hvilken grad mener du, at LGBT+ personer trygt kan vaere
dbne om deres seksualitet og/eller kgnsidentitet pa din ar-
bejdsplads?” bliver det tydeligt, at der er behov for at skelne
mellem intentionen og virkningen af nedsasettende tale om
LGBT+ personer. Mange af respondenterne naevner jokes og
at bgsse og betonlebbe bruges som skaeldsord. Men i et stort
antal svar gradueres den nedsaettende tale med bemaerknin-
ger om, at intentionen ikke er at veere diskriminerende, og at
den nedsezettende tale ikke er direkte mgntet pa de faktiske
eller potentielle LGBT+ personer, som befinder sig netop pa
den pageaeldende arbejdsplads. Dermed sker der en legitime-
ring af homo-, bi- og transfobi, fordi det ikke er hensigten at
veere diskriminerende. Der tages i enkelte af kommmentarerne
dog hensyn til at virkningen eventuelt er at faktiske og poten-
tielle LGBT+ personer kan fgle sig stpdt/diskrimineret uagtet,
hvad intentionen matte veere. Den pointe underbygges i de
to opfplgende fokusgruppeinterviews med LGBT+ responden-
ter, hvor flere af dem fremhaever, at fobisk sprogbrug med
morskab pa bekostning af fx LGBT+ personer har en negativ
indvirkning pa lysten til at dben og skaber saledes en darlig
forudsaeetning for dbenhed.

"Vi har nogle homofober pa min arbejdsplads, som ogsa sam-
tidig er dominerende socialt i gruppen. En der 'springer ud af
skabet’ vil nok skulle std pa mal for en del platte jokes. Men
naeppe meget veerre end de andre der fx har kvajet sig fagligt,
har anden hudfarve, eller pd anden made skilt sig ud.

"Jeg ville sige i hgj grad, da jeg mener mine kollegaer generelt
har et abent sind. Nar det er sagt, kunne jeg forestille mig at
der kunne forekomme kommentarer/jokes, der kunne veere, i
en mindre grad, stpdende.”

"Jeg tror ikke, nogle af mine kolleger ser ned pa LGBT folk for
deres seksualitet, men jeg har dog stadig oplevet at homosek-
sualitet bruges nedveerdigende som en joke, for eksempel.”

"Sjove bemaerkninger. Ikke om vedkommende, men generelt”

"Rysten pa hovedet”

"Kommentarer som ‘det er sgu’ ikke normalt’ og 'bare de ikke
gor det i naerneden af mig’”

"Primeert fra mandlige kolleger - om bgsser. Typisk homo-for-
skraekkede kommentarer. Man ser det iseer hos den seldre ge-
neration (Min og aeldre). Aldrig rettet mod LGTB+ kolleger.”

"Mest med ordet din bgssergv’ eller andet typisk dansk ned-
seettende. Men ikke om en LGBT+ person.”

"Generel brug af homoseksualitet som nedszettende. Fx ‘er du
bgsse eller hvad?'”

"Diskussionsemner, der ville veere stpdende, hvis alle deltager-
ne ikke var heteroseksuelle”

"En kollega har sagt, at han er glad for, at der ikke er nogen
‘bgsser’ pa arbejdspladsen.”

"En kollega har viftet med lpse handled’ overfor en anden, ho-
moseksuel kollega i sppg.”

"En gang imellem kommer der lidt omkleedningsrum-tale pa
bordet. Der er det sket, at der er kommet en bemaerkning,
som kunne tolkes nedsaettende om fx bgsser, og med en ho-
moseksuel kollega ved bordet er det jo lidt uheldigt.”

"Det er basis for de fleste jokes, der fyres af, isser mellem
maendene. De bonder omkring at bekraefte hinanden i, at det
er pinligt at veere fx bgsse. Ligesom der bondes omkring for-
staelsen af at ‘politisk korrekthed er gaet for vidt’ og at distan-
cere sig fra sddan noget som at sige ‘hen’”

"X er ogsa en bgssergv og lignende som generel nedsaettende
bemaerkning om en person.”

"Betonlebbe om en irriterende bruger, som er erklaeret lesbisk
og feminist.”

"Der er en smule 'mandehgrm’ i udviklingsafdelingen, hvor jeg
arbejder, s maske nogle ville fple ubehag ved at veere dbne
om deres eventuelle homoseksualitet?”

Mange af kommentarerne til underspgelsen udpeger LGBT+
personerne som nogle, der b¢r udvise mere lukkethed end
deres ikke-LGBT+ kollegaer og tage saerlige hensyn til majori-
tetskulturen. Fx bliver det i fplgende kommmentarer tydeligt, at
hvis en handling som et kys - som ikke udpeges som poten-
tielt stpdende hvis den udfgres af en heteroseksuel - potentielt
kan afleeses som stgdende, hvis den udfgres af en ikke-hete-
roseksuel, bgr handlingen undgas eller begraenses. Her bliver
det tydeligt, at der er forskellige forventninger til ansatte alt ef-
ter, om de er LGBT+ personer eller ikke-LGBT+ personer: "LGBT
personer bgr udvise mere kulturforstaelse og fx begraense of-
fentlig kysseri, hvis de ved, at det vil virke stedende.”

LGBT+ personer forventes altsa at vide (samt tilpasse sig efter),
hvad der potentielt kan virke stpdende pa ikke-LGBT+ perso-
ner. |det fx et kys potentielt kan virke stpdende vil det sikre-
ste for LGBT+ personer veere at undga at kysse offentligt. Hvis
ikke-LGBT+ personer potentielt kan blive stgdte over dbenhed
om ikke-heteroseksualitet bgr LCBT+ personer ifplge nogle af
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kommentarerne til undersggelsen med andre ord tage hen-
syn til det: "Jeg sammenligner det med den forstaelse, der far
danske kvinder til at beere torklaede ved besgg i visse muslim-
ske lande. Det handler om kulturforstdelse, s& man ikke be-
vidst stgder andre.”

Sammenligningen mellem LGBT+ personer pa danske ar-
bejdspladser og danske bespgende (som typisk ikke baerer
torklaede) i "visse muslimske lande” er et eksempel pa, at LGBT+
personer ikke opfattes som 'naturlige’ - eller pa samme made
- som ikke-LGBT+ personer. Sammenligningen viser, at LGBT+
personer er nogle, som anses som 'udefrakommende’, som
forventes at tilpasse sig en allerede eksisterende (majoritets-)
kultur pa arbejdspladsen, som de inviteres ind i. Underforstaet
jagttages de i udgangspunktet ikke som vaerende en del af
den. Her er det altsa ikke arbejdspladsens normer for hvem,
der kan veere dbne, som skal tilpasses men derimod den en-
kelte LGBT+ person, som skal tilpasse sig normerne. Graden af,
hvor abne LGBT+ personer kan tillade sig at veere, kommer der-
for til at afhaenge af, hvordan den konkrete arbejdspladskultur
er. Arbejdspladskulturen bliver pd den made en statisk storrel-
se, som medarbejderne skal tilpasse sig, uanset hvad det mat-
te have af konsekvenser for den enkelte medarbejders trivsel
og bidrag til arbejdspladsen. LGBT+ personer forventes at have
en forstaelse og situationsfornemmelse, hvilket fplgende kom-
mentar til undersggelsen vidner om: "Hvis der fx kysses under
en meget konservativ firmafest, kan det veere stgdende, men
hvis det er en mere casual grillfest, kan det vaere helt accep-
tabelt. Det handler om forstaelse og situationsfornemmelse.”

Intention-virkning og individualisering af ‘problemet’ > 5.4

Her skelnes ikke mellem, om medarbejdere kan tillade sig at
kysse til "en meget konservativ firmafest”, men derimod om
LGBT+ medarbejdere kan tillade sig det uden at virke stpden-
de. Ansvaret for at kende de forskellige standarder samt at
folge andre standarder end kollegaerne pahviler den enkelte
LGBT+ person. De forskellige standarder - eller forskelsbehand-
lingen som LGBT+ personerne (op)lever, ma ifplge nogle kom-
mentarer til underspgelsen heller ikke italesaeettes i arbejds-
konteksten: "Jeg har ingen problemer med, at folk er, som de
er, eller ligger uden for normen. Problemet er, nar vi andre skal
opleeres i det for ikke at forneerme nogen. Der skal gas pa tip-
teeer i naerheden af LGBT personer, og man skal kunne alle
benaevnelser eller undskylde. Det fungerer ikke at vaere s su-
persensitiv pd en arbejdsplads. Personlige problemer skal ikke
tages med pa arbejde’

lgen seettes der streg under at forskelsbehandlingen anses
som et personligt problem for den enkelte LGBT+ medarbej-
der. Arbejdspladskulturen konstitueres som naturligt baret af
cis-heteronormer uden hensyntagen til, at den ogsa udggres
af LGBT+ personer. De sidstneevnte ma tilpasse sig og videre-
fore cis-heteronormerne for ikke at stpde ikke-LGBT+ personer
pa arbejdspladsen, hvilket kan vaere en del af forklaringen pa,
at LGBT+ personer ikke udfordrer men er med til at vedlige-
holde ulige arbejdspladsvilkar pa trods af, at dette medfgrer
forringet trivsel for dem.
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5.5 > LGBT+ som privat og saerlig seksualitet

5.5 LGBT+ som privat og saerlig seksualitet

Kommentarer til undersggelsen er med til at fastholde LGBT+
identitet som noget privat, som ikke umiddelbart hgrer til i
arbejdslivssfeeren, og LGBT+ personer som nogle, der ikke bor
have med kunder/samarbejdspartnere at ggre - med mindre
de er i stand til/villige til at skjule deres LGBT+ identitet. Fplg-
ende eksempel fra kommentarerne fra undersgpgelsen illu-
strerer, hvordan (ikke-hetero-)seksualitet ggres til noget, som
ikke horer til pa arbejdspladsen: "Kommer an pa faget. Hvis du
har med kunder og folk uden for virksomheden at ggre, er der
ting, man skal taenke over, da man er et ansigt ud af til” og "Jeg
mener ikke, at emnet seksualitet er relevant i forhold til at ud-
fore det arbejde, vi er ansat til at udfgre og mener derfor, at det
er en privat sag, der ikke hdrer hiemme pa en arbejdsplads.
Dyrk din religion og seksualitet i hiemmet”

| modseaetning til ikke-LGBT+ personer bgr LGBT+ personer
altsa ikke tale om eller vise deres LGBT+ status, hvilket under-
streges i flere kommentarer, fx: "Jeg gider ikke hgre om det.
Ligesa vel som jeg ikke gider hgre om folks religion og andre
ideologier. Om du har pik, patter eller begge dele, behgver
man ikke at dele det med andre” og "Folk skal bare holde
deres kaeft om deres seksualitet, jeg er skideligeglad, om de
er det ene eller det andet, hvorfor hulen er det sa vigtigt for
nogle at offentligggre deres seksuelle orientering? Det er en
privat sag, som ikke rager mig. Forventer folk seerbehandling
pga. deres seksualitet, eller fgler de, at de er noget seerligt for-
di de ikke er heteroseksuelle? Selve dette spgrgeskema synes
Jjeg er latterligt; min fagforening skal ikke beskaeftige sig med
folks seksualitet!”

Pa trods af at der i underspgelsens kommentarfelt forekom-
mer eksempler pa nedseettende tale om LGBT+ er det interes-
sant at spgrgsmalet: "I hvilken grad er du enig/uenig i neden-
staende udsagn: Jeg griber ind, hvis jeg oplever, at en LGBT+
kollega bliver behandlet darligt” udlpser kommentarer om, at
respondenterne ikke har oplevet det. Med andre ord forbindes
nedsaettende tale om LGBT+ ikke med "darlig behandling” af
et betydeligt antal respondenter.

LGBT+ personers valg af lukkethed om identitet medfgrer ikke
en 'neutralitet’” men vedligeholder derimod forstdelsen af det
professionelle rum som bestaende af ciskpnnede og hetero-
seksuelle, idet savel kolleger som LGBT+ respondenterne selv
selvfplgeligt antager at andre er heteroseksuelle og ciskgnne-
de, medmindre de er markeret eller italesat som LGBT+ Det
vil med andre ord sige, at alle antages at veere heteroseksu-
elle og ciskpnnede, indtil de giver udtryk for andet/andethed.
Heteroseksualitetens og ciskpnnethedens selvfplgelighed gor
dem imidlertid usynlige. For LGBT+ personer kan det arbejds-
livsvilkar aktualisere upnskede positioneringer og eksklusions-
trussel. For eksempel ndr LGBT+ identitet tales frem som noget
privat og LGBT+ personer som seerlige og med seerligt ansvar
for at skjule eller nedtone dele af deres identitet.
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Skabets trange kar > 6.0

6.0 Skabets trange kar

LGBT+ personers adgang til legitim abenhed er betinget af
tilstedevaerelsen af flere vilkar, som LGBT+ personer potentielt
ma tage hgjde for. Eksempler fra opfplgende fokusgruppe-
interview med respondenter fra PROSA-undersggelsen viser,
hvordan tilstedeveerelsen af potentiel nedvurdering af LGBT+,
dansk arbejdslivs preemislignende tilstand med privatlivsde-
ling som kollegial samvaersform og den samtidige tilstede-
veerelse af et krav om aerlighed tilsammen udggr et spaen-
dingsfelt mellem LCBT+ personernes adgang til kollegialt
feelleskab og netveerk og en risiko for eksklusion.

Flere informanter fra fokusgruppeinterviewene giver eksem-
pler pa, hvordan tilstedevaerelsen af fobisk og nedsaettende
tale pa arbejdspladsen har stor betydning for, om de gnsker
og kan veere dbne om deres LGBT+ identitet. Eksempelvis for-
teeller en af informanterne om en anseettelse i et vikariat, hvor
"sprogbrugen var temmelig grovkornet”, og at han derfor folte
absolut ingen trang til at vaere dben. En anden informant si-
ger om omgangstonen pa arbejdspladsen, at "der blev brugt
diverse jokes og skeeldsord”, og at de generelt var rettet mod
LGBT+ personer. Sammenholdt med kollegers latterligggrelse
af en kendt transperson, fik den ekskluderende adfaerd infor-
manten til at holde sig veek fra den pageeldende arbejdsplads.
LGBT+ informanterne oplever pd den made, at det at veere
LGBT+ potentielt kan medfgre eksklusion.

Med informanternes forteellinger konstitueres abenhed om
LGBT+ identitet som et potentielt eksklusionsgrundlag (og alt-
sd dermed som det modsatte af, hvad der normalt antages,
nemlig at dbenhed neermest per automatik medfgrer inklu-
sion). Imidlertid indebeerer alternativet, ikke-dbenhed, risiko
for positionering som Ipgner eller som uzerlig i kollegiale re-
lationer. Undvigelser fra abenhed medfgrer derfor potentielt
ogsa eksklusion. Dette stiller LGBT+ personer overfor en raekke
dilemmaer, som ikke pd samme made g¢r sig geeldende for
ikke-LGBT+ personer. For hvilke konsekvenser kan ikke-adben-
hed taenkes at fa for LGBT+ personernes arbejdsliv og trivsel?
En LGBT+ informant fra et af fokusgruppeinterviewene giver et
bud:

"Hvis jeg nu dater nogen, om det sa har vaeret en mand eller
kvinde, sa har jeg ikke kunne dele det (..) jeg har altid skulle
redigere, hvad jeg sagde (..) og jeg kan ikke lide at lyve, sa
det bliver bare til ikke at sige noget overhovedet. Jeg kan
godt forteelle, at jeg har en mand, jeg kan ogsa godt fortael-
le, at jeg har et barn, og s& passer jeg ind i den norm, ikke?”

Direkte adspurgt, hvilke konsekvenser de beskrevne forhold
kan f& for respondentens professionelle virke, lyder svaret:

“Jamen, jeg plejer at have ret nemt ved at skabe forbindel-
ser. Men det er sveerere for mig, nar jeg bliver ngdt til at sige,
hvem fanden det er, jeg er. For normalt sa ville jeg jo bare
kore et eller andet om kaeresten eller tage en eller anden
form for privatliv ind i min samtale og sa skabe en forbind-
else derfra. Men det kan jeg ikke rigtig ggre, hvis jeg skal
skjule halvdelen af, hvem jeg er”.

Respondenten giver eksempler pa to uattraktive stasteder,
som bliver tilgaengelige for hende, nar hun veaelger ikke-aben-
hed; hvis hun veelger at sige lidt eller noget, risikerer hun at
blive positioneret som lpgner eller uzerlig, hvorfor hun veelger
ikke sige noget overhovedet. P& den anden side kan vi af re-
spondentens forteelling se, hvordan ikke-dbenheden ud over
heemmet adgang til kollegialt faellesskab ogsa kan have kar-
rieremaessige konsekvenser, eftersom hun bliver tilbagehold-
ende og ikke pd samme made kan netvaerke.

Det indebeerer tilsyneladende en eksklusionstrussel for re-
spondenten at fortaelle noget, hvorfor hun foretraekker ikke at
sige noget overhovedet. Nar LGBT+ personer veelger at undga
abenhed, kan de fortsat forstas som heteroseksuelle af kolle-
gaerne. At blive aflaest som heteroseksuel fremstar dog heller
ikke som en legitim mulighed for LGBT+ personer. Denne posi-
tion indebaerer nemlig risiko for at blive set som en lpgner eller
ueerlig person - af sig selv sdvel som af andre, som illustreret i
citatet ovenfor.

Pa trods af risikoen for at dbenhed om LGBT+ identitet kan ak-
tualisere eksklusion, er alternativet, positioneringen som lgg-
ner heller ikke attraktiv. Forst at blive afleest og forstaet som
ikke-LGBT+ for senere at veere dben om ikke-LGBT+ identitet
er ikke uproblematisk heller. Ifplge forskeren Ase Rgthing kan
dbenhed om ikke-heteroseksualitet forbindes med ople-
velsen af at veere vellykket, mens lukkethed forbindes med
skam'2. Det forhold kan medvirke til at ggre en zerlighed at-
traktiv og uaerlighed ikke-attraktiv. LGBT+ personer star altsa
overfor udfordringen om at navigere mellem to steerkt uat-
traktive muligheder: aerlig og LGBT+ eller uzerlig og ikke-LGBT+,
begge dele potentielt indebaerende eksklusion. Dertil kom-
mer det forhold, som respondenten ogsa naevner i citatet, at
agere ikke-abent kan afskzere en fra muligheden for at skabe
forbindelser, hvilket bade kan medfgre negative sociale og
karrieremaessige konsekvenser.

12 Rothing, Ase: Heteroprivilegier i arbeidslivet. I: Spkelys p& arbeidslivet 25 (2008).
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6.0 > Skabets trange kar

LGBT+ personerne befinder sig altsa i et spaendingsfelt mel-
lem flere uattraktive og potentielt ekskluderende stasteder,
som de ma medtage i deres overvejelser om deres strate-
gier for dbenhed. Identiteten ‘ugnsket LGBT+ (bliver aktuel
grundet kollegers nedsaettende tale og fobiske jokes), hvis de
veelger at veere dbne, og identiteten ‘'uaerlig’ samt ‘afskaret fra
ubesveeret kollegialt socialitet og netvaerkeri, nar de er luk-
kede. Dertil kommer pointen fra tidligere afsnit om, hvordan
LGBT+ personer ogsa risikerer at skulle navigere anklager om
at veere eller ville veere 'seerlig’ eller kraeve seerbehandling’, nar
de er dbne. Igennem LGBT+ respondenternes kommentarer
til underspgelsen samt forteellinger i fokusgruppeinterviewe-
ne fremstar LGBT+ identitet som potentielt eksklusionstruet
pa arbejdspladsen, uanset hvordan LGBT+ personer veelger at
handtere dbenheden.
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Afsluttende (og skabsaktivitiske) bemaerkninger > 6.1

6.1 Afsluttende (og skabsaktivitiske)

bemaerkninger

Moderne arbejdsliv, som karakteriseret ved flydende graenser
mellem ‘det private’ og ‘det professionelle’ kan udggre sezerlige
udfordringer i forbindelse med LGBT+ identitet, idet en raekke
privilegier i arbejdslivet er neert forbundet med arbejdstage-
rens formodede heteroseksualitet og ciskpnnethed. Rappor-
ten skiller sig ud fra lignende undersggelser i Danmark ved at
sporge ind til normative opfattelser og inkludere fritekstbe-
svarelser til at forklare og uddybe normerne men ogsa kritisk
at analysere disse. Arbejdspladskulturen og de sociale sam-
vaersformer, herunder cis-heteronormativiteten, er nogle af
de forhold, som viser sig at have betydning for ligestilling og
trivsel for LGBT+ personer. | den forbindelse udger (ui)genken-
deligheden som 'naturlig’ eller normal’ et betydende vilkar for
adgangen til privilegier og kollegiale feellesskaber. Det har des-
uden betydning, at der eksisterer et uudtalt krav om dbenhed,
samtidig med at abenheden indebeerer risiko for eksklusion
for LGBT+ personer.

Gennem afnaturalisering af den ciskpnnede heteroseksuelle
norm og synligggrelse af hvordan LGBT+ identitet italesaettes
som individuelt problem er det muligt, at ke¢nsidentitet og
seksualitet som arbejdsmarkedspolitisk indsatsomrade vil
kunne understgtte seksuelle og kgnsmaessige minoriteters
interesser. En anden vigtig pointe er, at det vil kunne under-
stotte arbejdsgiveres muligheder for at ansaette og fastholde
de bedste kandidater - saerligt i perioder med flaskehalse pa
arbejdsmarkedet. | den forbindelse er det veesentligt at frem-
heeve, at rapporten ogsa viser et pnske om at fastholde et fo-
kus pa LGBT+ i fagforeningsregi (PROSA).

Rapportens pointer laegger op til at ggre LGBT+ til et indsats-
omrade for savel den enkelte arbejdsplads i form af politikker
for handtering af diversitet i forbindelse med fx barselsaftaler,
jobsamtaler, jobannoncer, kollegialt samvaer osv., samt for fag-
bevaegelsen pa informations- og radgivningsniveau. Denne
form for indsats vil flytte ansvaret fra den enkelte LGBT+ per-
son til et organisatorisk plan og dermed g¢re indsatsen til et
feelles anliggende. Nedenfor har vi samlet en inspirationsliste
til, hvordan arbejdspladser kan kommme ud af skabet og ind i
kampen.

- Pjece fra FIU-Ligestilling: 'LGBT+ ligestillings pa
arbejdspladsen’ [http://fiu-ligestilling.dk/wp-content/
uploads/0001 jpg]

- Pjece fra DI: 'Diversity at work - best practice pa LGBT-
omradet’ [http://reader.livedition.dk/dikataloger/727/]

- Inspiration til normforandrende arbejde i
arbejdspladskulture [http://movetheelephant.org]

- Danish LGBT Business Network [https://www.facebook.com/
groups/1131676430229397/]

- Stonewall Diversity Champion programme [https://www.
stonewall.org.uk/diversity-champions-programme]
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