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SDU’s Gender Equality Team (GET)

« SDU'’s ekspertise inden for kgn og ligestilling.

» Arbejder med implementering af SDU’s Gender Equality Plan.

» Konsulent-bistand, ekspert ressource, hjeelp-til-selvhjeelp for enheder, ledere, det centrale og de
lokale ligestillingsudvalg.

 Faciliterer seminarer, afholder workshops, giver praesentationer og opgavespecifik radgivning

» GET skal veere gedigent veerdiskabende og understgtte SDUs strategi

« Malgruppe: VIP, TAP og studerende

| forhold til diskrimination og mikroaggressioner arbejder vi forebyggende og ikke med sager.
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Vi er en del af projekter og kontekster der arbejder med
ligestilling pa forsknings- og uddannelsesinstitutioner

Informeret af international og
dansk forskning:

o EU-projekter:
= FESTA (2012-2017)
= SPEAR (Coordinator) (2019-2023)
= GENDERACTIONplus (2022-2025)
» INSPIRE (2022-2026)
» GenderSAFE CoP member (2024-2026)

o Nationalt netvaerk IDEA: DK
o Danske Universiteter (DKUNI)

SDU&

FE(Ea

W SPEAR

GENDER

ACTI

& INSPIRE

Building Europe’s
Centre of Excellence
on Inclusive Gender
Equality in R&I



Dagsorden

—>Hvorfor er det vigtigt?

—>Hvorfor er det sveert at tale om?
—>Mikroaggressioner

—~>Hvad kan man ggre?
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Hvorfor er det vigtigt?

-> Diskrimination og mikroaggressioner er en udfordring for trivslen.

- Bevidst adressering og handling er en forudsaetning for at skabe de mest fremragende miljger og den mest
fremragende forskning.
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VIVE rapport

Sexisme og karriereforlgb pa
danske universiteter

Et kvantitativt og kvalitativt studie af ph.d.-studerendes
: meoplevelser og fastholdelse | forskerkarrierer

SDU&

Figur2.12 Oplevelser med istiske haandelser pa tvaers af

Kvinder

Teknisk videnskab

Humanistisk og teologisk

Jordbrug, natur og milje

o

01 02 03 04 05 08

Teknisk videnskab

Naturvidenskab

Humanistisk og teologisk

Jordbrug, natur og milje

L] 01 0.2 0.3 0.4 05 06
Andel af respondenter
mUensket fysisk kontakt og tvang Seksualiseret nedvaerdigende adfzrd
mKensnedvasrdigende adfard

Figur2.11 0O mead pé tvanr af

08

05

o
s

e

.2

Antel af rapongenter
o

o

]

05

05

04

02

Andlel af rspondenter
&
W

o

Anm:: SaEoke

Kvinder

Maend

BKensnedvardigends sdfard Seksualiseret nedvardigende adfard

mUensket fysisk kontakt og tveng

21 for gefinaione: at N, KBnEnETEIAIGENGa 3tErD, seksuSiTarat nedvaIdigende aTtand ag Lansket

ysisk kotakt o tvang. Antal respondentar. 5.567.

Kige: VWVE.



Diskrimination SEXISM

CONTINUUM

o0

Wsix3s N 1O

SDU&



APV SDU samlet 2024

32. Har du i din ansaettelse pa SDU oplevet, at en leder eller kollega ... Aiiai
Det har vaeret muligt at afkrydse flere kategorier, hvorfor procenterne ikke summerer til 100. s:taar

... optradte ydmygende eller nedladende over for dig? ﬁ 496

... ikke lyttede til, hvad du sagde eller var uinteresseret i din mening? 21% 696

-~ gav nedladende eller forneermende kommentarer til dig eller dit arbejde? 13% 439

- henvendte sig i uprofessionelle vendinger til dig enten offentligt eller

privat? m 279
... ignorerede eller udelukkede dig fra faglige eller sociale faellesskaber pa
din arbejdsplads? 266
... tviviede pa din dommekraft om et spergsmal, som du har/havde 5

us
ansvaret for?
... forsagte at tale med dig om noget personligt, som du ikke onskede at . 2% 78
dele (fx forspgte at diskutere eller kommentere pa dit sexliv)?

... diskriminerede dig eller behandlede dig déarligt pa grund af fx din
etnicitet, dit ken, din alder, din religion, dit helbred eller din seksuelle . 3% 110
arientering?

Jeg har ikke oplevet noget af ovenstaende. 2.269

o

% 25% 50% 75% 100%
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Hvorfor er det svaert at tale om diskrimination?

- For nogle er diskrimination et emne de er blevet undervist i.
- For andre handler det om livslang levet hverdagserfaring.
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Hvorfor er det svaert at tale om diskrimination?

En seerlig nordisk kontekst:
- Fokus pa lighed som et grundprincip i udviklingen af den nordiske velfeerdsstat.

- Forestillingen om den Nordic Exceptionalism.
- Blindhed over for — og manglende anerkendelse af — forskelle, der faktisk gar en forskel.
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Hvorfor er det svaert at tale om diskrimination?

- Vi ved ikke ngdvendigvis hvilke sociale grupper og identiteter folk tilhgrer.

- Vi ved ikke hvordan vores kollegaer oplever deres krop, (arbejds)liv eller samfund i relation til deres sociale kategorier.
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Mikroaggressioner

Mikroaggressioner kan forstas som subtile ord,
handlinger eller adfeerd, der bevidst eller ubevidst
virker nedveerdigende eller ekskluderende og
udtrykker en form for bias over for historisk
marginaliserede grupper.
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Eksempel pa en mikroaggression
Christian er lige startet pa instituttet. Du mgder tilfeeldigvis Christian og et par andre kollegaer ved
kaffemaskinen. Christian er grgnlaender. Det er fredag og en af jeres kollegaer siger:

“Man kan ikke lige lade vaere med at drikke en @l om fredagen. Det ved du alt om, Christian.”

Hvad ville du ggre i sadan en situation?

(Omarbejdet fra Akademikerbladet, Dec. 2024)
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Hvad kan vi gore i hverdagen?

Nar du er vidne til en mikroaggression

o Brydind og lad folk vide at du ikke synes det er

Generelt okay.

o Anerkendt at det er sveert og ubehageligt at snakke om. o Check in med din kollega og veer faktuel med

o Veer bevidst om magtforhold. hvad du har observeret: “Jeg overhgrte det
her sket. Var det ok med dig? Hvordan har du
det?”

Hvis du har vaeret udsat for en mikroaggression

o Hvis du har mod pa det, sa addresser det direkte til

vedkommende — i situationen eller senere. Hvis du har taget del i en mikroaggression

o Check in med din kollega.

o Tal med en kollega, som du har tillid til. Evt. med o Sig undskyld.

tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepreesentant. De har

tavshedspligt. Hvis du er leder

o Tal med din leder. Din leder har ikke tavshedspligt, men
handlepligt. o Sig hgjt at mikroaggressioner er uacceptable.
En anden made at sige det pa, kunne vaere at
sige at man ikke skal lave jokes pa baggrund af
sociale kategorier som kan, etnicitet eller
handicap. Eller at god og respektfuld tone er en
vigtig veerdi.
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Mulige indsatser

Apv-opfalgning | forhold til del 4 om kreenkende handlinger:
o Workshop om mikroaggressioner

o Bystandertraening

o Inklusionsmaling

o Mgadekultur

Se desuden:

o Webinarserien "Let’s talk, let’s act. Addressing Discrimination in Danish Higher Education”:
https://www.sdu.dk/en/om-sdu/strategi-politikker/gender-equality/research-and-projects/genderaction-plus/talk-act-
webinars.

o Session 1: Racism and Racial Discrimination

o Session 2: Sexism, Sexual Harassment and Gender Inequality
o Session 3: Anti-Queerness and Anti-Transness in Academia

o Session 4: Neurodiversity and Ableism in Higher Education

o Session 5: Building Inclusive University Cultures
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Sporgsmal?
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Kontakt GET

Rikke Juel Madsen
rimadsen@sdu.dk

229019 30
Eller

get-sdu@sdu.dk
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