Trygge arbejds-
fxellesskaber

Branchestandard for musikbranchen

Forebyggelse af diskrimination, kreenkende handlinger
0g seksuel chikane

Hos gnsker vi at bidrage til en musikbranche, der er

tryg for alle. Derfor arbejder vi for, at alle kan trives, fele sig trygge og blive
behandlet respektfuldt i musikbranchen, uanset deres arbejdsmaessige
forhold og den rolle, de har. Ingen skal opleve diskrimination, kreenkende
handlinger eller seksuel chikane fra hverken kolleger, ledere eller
samarbejdspartnere.

En del virksomheder og organisationer i musikbranchen har allerede standarder pa& omradet. Mange
i musikbranchen indgéar imidlertid ikke i egentlige ansasttelsesforhold, der knytter sig til en enkelt
arbejdsgiver. Med branchestandarden gnsker vi at sikre, at alle — og dermed ogsé individer uden
klassiske ansasttelsesforhold - opnar den samme beskyttelse i musikbranchen, nér det kommer til
diskrimination, kreenkende handlinger og seksuel chikane i musikken.

| arbejdet med at sikre en tryg musikbranche har vi de samme forventninger til dig som
samarbejdspartner, som vi har til os selv. Vi ger derfor alle vores samarbejdspartnere bekendte med
denne branchestandard, som vi ogsa forventer, at | efterlever.

Branchestandarden er udviklet som et samarbejde mellem de starste kommercielle virksomheder
i branchen samt Danske Agenters Sammenslutning, IFPI Danmark og Musikforlaeggerne og

er understettet af Musiklivets Partnerskab for Baeredygtig Udvikling samt erhvervspsykolog og
ledelsesradgiver Sarah Ambs-Thomsen.
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Krav til samarbejdspartnere

Det er afgearende for os, at der skabes et inkluderende og trygt arbejdsmiljg for alle i de
projekter, vi er involveret i. Det inkluderer nultolerance over for diskrimination, kreenkende
handlinger og seksuel chikane. Grasnseoverskridelser kan béde veere belastende for
helbredet, hvis de er grove, men selv mindre grove graenseoverskridelser kan have samme
konsekvenser, hvis de enten sker ofte eller over laengere tid. Mindre grove handlinger kan
bane vej for, at mere grove handlinger kan finde sted.

Definition af diskrimination

Diskrimination omfatter bade direkte og indirekte forskelsbehandling. Det henviser il
handlinger, der har til formal eller har den virkning at forskelsbehandle, udelukke eller
begreense personer pa grund af deres alder, handicap, etnicitet, ken, religion, tro,
politiske anskuelser eller seksuelle orientering. Eksempler pa diskrimination er sexisme,
fordomme eller diskrimination pa baggrund af kan, eller racisme, fordomme eller
diskrimination p& baggrund af etnicitet/nudfarve/nationalitet'.

Definition af kraenkende handlinger

Der er tale om kreenkende handlinger, nér en eller flere personer groft eller flere
gange udsaetter andre personer for adfeerd, der af disse personer opfattes som
nedveerdigende. Kreenkende handlinger kan bade veere aktive handlinger og at
undlade at handle. Der er tale om kreenkende handlinger i form af mobning, nar det
foregar regelmaessigt og over leengere tid, eller gentagne gange pa grov vis?.

Definition af seksuel chikane

Der er tale om seksuel chikane ved enhver form for ugnsket mundltlig, ikke-mundtlig
eller fysisk adfeerd med seksuelle undertoner med det formal eller den virkning at
kreenke en anden persons veerdighed, navnlig ved at skabe et truende, fiendtligt,
nedveerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima3.

" Frit sammenfattet efter Forskelsbehandlingsloven, Ligebehandlingsloven og Arbejdsmiligloven
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Konkrete eksempler pa adfaerd som ikke tolereres

(Listen er ikke udtammende)

Fordomme, stereotype antagelser, forskelsbehandling og diskrimination baseret pa feks.
kan, seksualitet, etnicitet, alder, sundhed, handicap, religion, politisk overbevisning mv. Det kan
feks. ses i form af subtile sexistiske eller racistiske handlinger, beslutninger eller bemaerkninger,
der er ekskluderende, underminerende eller nedveerdigende mv.

Aktive og direkte kraenkende handlinger sdsom: Hard tone, nedladende kommentarer,
grov sarkasme, dumsmarte bemaerkninger, intimidering, vedvarende kritik, ydmygelser,
nedveerdigende kaldenavne, angreb mod eller kritik af ens privatliv, nedvurdering af andres
job/arbejdskompetence, sdrende bemaerkninger, jokes eller humor pé bekostning af andre,
udnyttelse af magtposition, sabotage af arbejdsopgaver, skabe fiendtlig arbejdsatmosfaere,
digitale tilsvininger mv.

Indirekte og passive kraenkende handlinger sdsom: Eksklusion, ignorering, ikke at svare
pa henvendelser, tibageholdelse af nadvendig information, falske rygter, bagtalelse,
nedveerdigende kropssprog og mimik mv.

Kraenkende handlinger af seksuel karakter sdsom: Al form for ugnsket seksuel
opmeerksomhed, seksuel chikane, herunder beraringer, uvedkommende spgrgsmal om
seksuelle emner, ugnskede opfordringer til seksuelt samkvem, noget-for-noget adfeerd, sjofle
kommentarer eller jokes, visning af pornografisk materiale mv.

Digitale kraenkelser sdsom: Kraenkende adfeerd via digitale platforme, feks. truende kom-
mentarer, deling af stedende indhold uden samtykke, chikane, udelukkelse, offentliggerelse af
private oplysninger eller ugnsket seksuel opmeerksomhed via sociale medier/mail/tlif. mv.

Bortforklaringer/legitimering af graenseoverskridelser, som tilskrives branchekultur, humor,
personlighed eller gode intentioner: Kreenkende adfeerd ma aldrig legitimeres, det kan feks.

ske i form af udtryk som: “Det er jo bare en del af kulturen i musikbranchen”, “Tag det ikke sa
> Jeg mener jo ikke noget ondt med det”

» e

tungt - det er jo bare for sjov’, “Sadan er jeg jo bare

»

Hvis du selv rammes af graenseoverskridelser

Bliver du selv udsat for diskrimination, kreenkende handlinger eller seksuel chikane, er det
vigtigt at tage situationen alvorligt p& egne vegne og sage hjeelp. Du har krav pa at fa hjeelp
til at standse det. Forteel om dine oplevelser til dine kontakter i virksomheden, der vil falge
deres faste procedurer for handtering af kraenkende adfaerd.
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Hvis du er vidne til graenseoverskridelser

Hvis du er vidne til eller far kendskab til, at andre udsasttes for greenseoverskridelser, er
du uagtet din rolle og funktion forpligtet til at reagere og sikre, at der bliver taget hand om
situationen. Jo mere magt du har, jo sterre er dit ansvar. Dette kan veere bade formel magt
(feks. ledelsesroller) samt uformel magt (feks. status, senioritet, relationer mv.).

Hvorfor griber den ramte ikke altid selv ind

Det er afggrende at forstd, at mange, der udsasttes for diskrimination, kreenkende handlinger

eller seksuel chikane, ikke har mulighed for at sige fra i situationen. Det kan veere pga. chok,

frygt for konsekvenser, afhaengighed af relationer mv. Derfor er det vigtigt, at dem der er vidne til
greenseoverskridelserne eller som bliver bekendte med haendelserne griber proaktivt ind og tager
ansvar for at f& standset adfeerden. Kraev aldrig, at den ramte selv siger fra eller handterer situationen.

Hvad gor jeg, hvis jeg er vidne til at andre udsattes for
kreenkende adfaerd

I nogle situationer har man som vidne mulighed for at gribe direkte ind, nér det sker. | andre situationer
kan forskellige vilkar pavirke ens mulighed for at handle i situationen. Det kan feks. veere, fordi man
som vidne bliver chokeret; fordi man troede, at andre ville gribe ind; fordi man var usikker pa, hvad man
skulle gere; eller fordi man frygter de negative konsekvenser, der kan opsta ved at italesaette det. Det
afgerende er imidlertid, at man som vidne ger hvad man kan, for at hjeelpe bade i situationen og efter
situationen.

Din reaktion som vidne, kan indebzere:

Du griber ind: Sig fra i situationen og hjeelp den ramte uden at optrappe situationen eller
udskamme de involverede. Sig konstruktivt fra og ger opmaerksom pa, at det du oplever, er
ubehageligt eller uhensigtsmasssigt. Her har man ogsa ansvar for at bakke op, nar andre
siger fra over for greenseoverskridelser.

Du taler med de bergrte individuelt: Tal om din oplevelse og tilbyd stette og hjeelp efter
episoden til den ramte. Derudover kan det veere relevant at ga til den udferende part efter
haendelsen for at italeseette hvad du oplever og hvordan du ser situationen. Her er det
vigtigt at gere det roligt og konstruktivt, men tydeligt.

Du seger sparring: Sta ikke alene med dine oplevelser. Hvis du er i tvivl, skal du reskke ud og
bede om hjeelp. Et oplagt sted at gare det er hos dine kontakter i den virksomhed, som har gjort
dig bekendt med branchestandarden.

Du involverer virksomheden: Informér dine kontakter i virksomheden om haendelsen og
felg op. Tal om, hvordan | kan have en feelles dialog og forventningsafstemning om ensket
adfeerd, sa lignende situationer kan undgas. Dokumentér og registrer situationen pé skrift
ved alvorlige eller gentagne episoder.
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Nar en konkret episode skal handteres

Vi tager alle sager om kreenkende adfeerd alvorligt.
Tilsideseettelse af denne branchestandard vil fa konsekvenser for samarbejdet.

Sadanne konsekvenser vil afheenge af de(n) konkrete episode(r), herunder:

e Hvor grov adfeerden er
*  Hvor leenge adfzerden har staet pa
e Hvor ofte adfeerden sker

¢ Ubalance i relationen (f.eks. formel magt i form af en ledelsesrolle, eller uformel magt i form af
hejere senioritet, status eller lignende).

Det er vigtigt at opretholde en kultur preeget af gensidig respekt, retfeerdighed og tryghed — ogsa nar
konkrete sager skal handteres. Alle parter skal have mulighed for at blive hert, og der skal ikke treeffes
forhastede konklusioner.

Handtering af en konkret episode skal folge disse tre trin:

Der afholdes farst en samtale med den ramte part. Her afklares det hvilke behov, den
ramte har. Det kan efter behov inkludere: Krisehjeelp; Sparring; Meaegling; Ledelsesmaessig
udmelding om (u)ensket adfserd eller en Upartisk afdeekning af sagen.

Bliver det relevant med en upartisk afdeekning, afholdes der efter aftale med den ramte, en
individuel samtale med den anklagede, hvor den anklagede far at vide, hvad den ramte har
beskrevet og far mulighed for at beskrive hvad den anklagede selv oplever, der er sket.

Hvis man fortsat er i tvivi om hvad der er sket, vil man herefter ofte afholde individuelle
samtaler med eventuelle vidner.

Hvis det vurderes, at adfeerden overskrider denne branchestandard og lovgivningen pa omradet,

vil vi tage de ngdvendige skridt for at sikre, at adfeerden stopper. Vi tilstreeber at finde konstruktive
lzsninger, men i nogle tilfeelde kan der veere behov for at gere brug af sanktioner for at opretholde et
trygt og sundt arbejdsfeellesskab.
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Hvis branchestandarden overtrades, kan folgende
handlinger ivaerksattes:

Skriftlig advarsel: En formel skriftlig advarsel gives med beskrivelse af den kreenkende
adfeerd, og en tydelig forventning om, at adfeerden aendres gjeblikkeligt.

Midlertidig suspendering af samarbejder: Midlertidig suspendering af samarbejder, mens
sager undersgges, for at sikre trygge og respektfulde arbejdsforhold for alle involverede parter.

Opsigelse af samarbejdsaftaler: Ved alvorlige eller gentagne tilfeelde af kreenkende adfeerd
kan virksomheden opsige samarbejdsaftalen med gjeblikkelig virkning.

Udelukkelse fra fremtidige samarbejder: VVed alvorlige overtreedelser kan samarbejdspartnere
blive udelukket fra fremtidige projekter og samarbejdsmuligheder med virksomheden.

Officiel underretning: Hvis relevant og i overensstemmelse med geeldende lovgivning, kan
alvorlige haendelser blive indberettet til relevante myndigheder for at sikre et trygt miljg i hele
musikbranchen.

Denne branchestandard evalueres arligt af de virksomheder, som har tiltrédt standarden og det feelles
arbejde for en tryg musikbranche.
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