





ONSOZ

Ayrimcilik ve haksiz yere farkli muamele yasalarla yasaklanmis olsa da gliniimiiz Danimar-
ka'sinda hala mevcuttur. Kasith olsun ya da olmasin birey icin ac1 vericidir ve dogurdugu
sonuclar hep aynidir. Ayrica ayrimcilik, béliinme ve giivensizlige neden oldugu icin ciddi
toplumsal sonuglar dogurmaktadir.

Bireyin calisma kapasitesini kullanma ve olabildigince kendi kendine yetebilme istegi asla
engeller, 6n yargilar ve ayrimcilikla sinirlanmamali. Herkesin esit oranda is, egitim ayrica
dogru maas ve calisma sartlari olmalidir.

Isci delegeleri ve sendika calisanlarinin en énemli gérevlerinden bir tanesi, bir sorun
nedeniyle bagvuran bir iiyeye tavsiye verebilecek ve yardim edebilecek durumda olmasidir.
Uyeler ayrimcilik ve haksiz yere farkli muamele yasadiginda da gecerlidir bu.

Ayrimcilik, hem ayrimciliga maruz kalan kisi hem de uygulayan kisi icin ¢ok hassas bir ko-
nudur. Bir calisanin is arkadasina dava acmasi kolay degildir. Bu sebeple is¢ci delegesinin,
hem is yerine hem de iiyelerin bagvurularinin degerlendirilisi bakimindan konuya hakim
olmasi 6nemlidir.

Bu kitapcik ayrimciliga 6rnekler sunmakta, davanin seyri ayrica is yerleri ve sendikalar-
da kullanilmak iizere ayrimcilif1 6nleme girisimleri hakkinda bilgi vermektedir. Kitap¢igin
odak noktasi, irk, renk, etnik ve ulusal kéken, din ve inanca dayali ayrimciliktir. Herkes icin
acik olan ayrica ayrimcilik ve haksiz yere farkli muamelenin olmadigl i yerleri saglamak
lizere bize yardimci olacaginiz umuduyla FIU-Ligestilling iyi okumalar diler.

FIU-Ligestilling 2016
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AYRIMCILIK NEDIR?

Ayrimcilik, haksiz yere farkli muamele olarak da adlandirilmaktadir ve her ikisi de Danimar-
kada yasaktir. Ornegin, is Piyasasinda Ayrimciligin Yasaklanmasi ile ilgili Yasa (Forskelsbe-
handlingsloven), ve Istihdam Acisindan Kadin Erkek Esitligi Yasasi (Ligebehandlingsloven)
bunlar1 kapsamaktadir. Her iki yasa da dogrudan ve dolayli olarak farkli muamele, taciz ve
farkli muamele talimatina dair yasaklar icermektedir.

Farkli Muamele Yasasi (Forskelsbehandlingsloven) ve Esit Muamele Yasasi (Ligebehand-
lingsloven) bir isveren ve bir ¢alisan ya da bir ise bagvuran ve isveren arasindaki istihdam
iliskisinde gecerlidir. Ayni zamanda, bir yoneticinin ayrimciliga ugrayan bir calisana tepkisiz
kaldig1 durumlarda da gecerlidir.

Farkli Muamele Yasasi (Forskelsbehandlingsloven) asagidakilere dayali olarak haksiz yere
farkli muamele yasaklarini kapsamaktadir:

irk

ten rengi

din ve inan¢

siyasi goriis

cinsel yonelim

yas

bedensel engel

ulusal, sosyal ve etnik kéken

Esit Muamele Yasasi (Ligebehandlingsloven) asagidakilere dayali haksiz yere farkli muame-
le yasaklarini kapsamaktadir:
cinsiyet



Irk nedir?
Irk kavramiyla ten rengi dahil fiziksel 6zelliklere dayal olarak

tanimlanan bir grup kisi anlasilmaktadir.

Etkin koken nedir?
Etnik koken ile genelde ortak dil, tarih, gelenekler, kiiltiirel gecmis ya da cogra-
fi kokene dayali olarak tanimlanan bir grup kisi anlasilmaktadir.

Ulusal koken nedir?
Ulusal koken ile bir kisinin sahip oldugu vatandaslik anlasilmaktadir.

Din ve inanc nedir?

Din bir bireyin bilinen bir dini kabul etmesi anlamina gelmektedir,
érnegin Islam ve Hristiyanlik, bunun yani sira inan¢ daha genis
bir kavramdir ve bir kisinin dogru olarak kabul ettigi bir seydir.

Hare Krisna gibi bircok inang¢ vardir.
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Dogrudan farkli muamelenin s6z konusu oldugu durumlar:
bir kisinin, ayni durumdaki birinin gérmekte oldugu, gérmiis oldugu ya da gorecegi muame-
leden daha koétii bir muamele gérmesidir.

Dolayli olarak farkli muamelenin s6z konusu oldugu durumlar:
Goriiniiste tarafsiz olan bir hiikiim, kriter ya da uygulamanin bir kisi icin digerlerinden daha
asag1 bir durum olusturmasi - bu hiikiim, kriter ya da uygulamanin ciddi bir amaca dayal
oldugu durumlar harig.

Tacizin s6z konusu oldugu durumlar:

bir kisinin itibarini1 zedelemek amaciyla ya da etkisiyle istenmeyen bir davranisin ortaya
koyulmasi ve tehditkar, diismanca, kiiciiltiicii, asagilayic1 ya da rahatsiz edici bir ortamin
yaratilmasidir.

Farkli muamele talimatinin s6z konusu oldugu durumlar:
bir kisinin, diger bir kisiye farkli muamele yapilmasi talimatini vermesidir.

Bir sonraki sayfada dogrudan ve dolayli
ayrimcilik, taciz ve farkli muamele talimatina
dair 6rnekler gérebilirsiniz.

Yasal metinlerin tamamim
www.retsinformation.dk
adresinde bulabilirsiniz.



http://www.retsinformation.dk

AYRIMCILIGA ORNEKLER

Irk / ten rengi

Din / inan¢

Siyasi goriis

Cinsel yonelim

Dogrudan

Teknik bir okulun
igverenin staj icin
“cekik gozli” 6grenci
gondermemeleri
istegini yerine

getirmesi.

Is bagvurusunda
bulunan bagortiilii
bir kisinin, ramazan
ayinda orug
tuttugunu séyledigi
icin anaokulunda ise
alinmamasi.

Bagvuru sahibinin,
isvereninden farkli
bir siyasi diisiinceye
sahip oldugu icin ise
alinmamasi.

Bir isverenin, lezbiyen
bir ¢alisani duygusal
tacize kars1 korumak
icin istihdam etmek

istememesi.

Dolayh

Bir igyerinin el
degistirmesi ve
biitiin “dogu” kékenli
calisanlarin isten

cikartilmasi.

Yahudi bir adamin bir
depoda ise alinmasi
ve ilk giin kipayla ise
gelmesi nedeniyle
kiyafet yonetmeligine
sapka yasaginin
eklenmesi.

Bir is gériismesinde
basvuran kisiye
Danimarka
hiikiimetine kars1

tutumunun sorulmasi.

Bir yoneticinin, erkek
bir bagvuru sahibini
goriiniisii ve kiyafet
secimi yeterince
erkeksi olmadigi ve
bu sebeple sirketin
imajina uymadigl
gerekcesiyle istihdam
etmemesi.

Taciz

Afrikal bir calisana is
arkadagslar tarafindan
sempanze denmesi.

Bir kisiye Miisliiman
oldugu icin is
arkadaslari tarafindan
iftira atilmasi, kisinin
rahatsiz edilmesi ve
dislanmasi.

Bir kisinin politik
goriisleri sebebiyle
yok sayilmasi ve
grup toplantilarina
alinmamasi.

Bir tamircinin escinsel
oldugunu aciklamasi
ve ardindan ustasinin
is yerindeki diger
calisanlara escinseller
hakkindaki son derece
asagilayici tutumunu
dillendirmesi ve
calisanlarin yaninda
tamirciye

“‘erkek Fatma” diye

seslenmesi.

Ayrimcilik talimati
Is bulma kurumundaki
bir yoneticinin ig
arkadaslarindan,

isverenlerden gelen “beyaz”

isciistihdam etme istegine

uymalarini istemesi.

Bir Hristiyan kitapcisinda
gorevli bir yoneticinin,

ise alinacak temizlik
gorevlisinin Hristiyan

olacagini sdylemesi.

Miidiiriin, b6lim
baskanina bir calisanin
belli bir siyasi partiye

liye oldugu gerekcesiyle
kursa gonderilmeyecegini
bildirmesi.

Bir miidiiriin, bélim
baskanina siiregelen
isten cikarma déneminde
escinselleri gbnderme

talimat1 vermesi.
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AYRIMCILIGA ORNEKLER

Yas

Bedensel engel

Ulusal kéken /
etnik koken

Sosyal koken

Cinsiyet

Dogrudan

Bir isverenin biitiin
calisanlarini kursa
géndermesi ancak
yakinda emekli olacag:
gerekcesiyle sadece bir

kisiyi gondermemesi.

Tekerlekli sandalye
kullanan bir ¢calisanin
miisterilerin engelli bir
kisi tarafindan hizmet
almak istememesi
gerekcesiyle isten
atilmasi.

Bir igverenin,
miisterilerin

en iyi hizmeti
“Danimarkalilardan”
alabilecegi gerekcesiyle
Tiirk kokenli kisileri
istihdam etmemesi.

Bir isverenin adresinde
belli posta kodlar1
bulunan adaylar:

elemesi.

Erkek ve kadin ¢alisanin
ayni isi yapmasy; ancak
erkegin kadindan daha
yiiksek maag almasi.

Dolayh

Bir sirketin is ilaniyla
yeni mezun olmus kisileri

aramasl.

Kollar1 kismen fel¢ olan

bir bagvuru sahibinin
bilgisayar kullanamayacagi
gerekcesiyle geri
cevrilmesi; ancak, basvuru
sahibinin 6zel bir klavye
araciligiyla bilgisayar
kullanabiliyor olmasi ve
diger yeterlilikleri tasimasi.

Bir igverenin, siveli
konustugu gerekgesiyle
temizlik b6limiine
miiracaat eden yabanci bir
basvuru sahibini istihdam

etmemesi.

Ayni yerlesim boélgesinde
ikamet eden biiyiik bir
grubun bankadan kredi

alamamasi.

Bir kadinin, yeterince giiclii
olmadig gerekcesiyle

itfaiye gérevlisi olamamasi.

Taciz

is arkadaslarinin en
genc calisana siirekli
duygusal tacizde
bulunmasi.

Is arkadaslarinin,
epilepsi hastasi bir
calisandan siirekli
“spastik” diye
bahsetmesi.

Calisanlarin ve Genel
Miidiiriin bir ¢calisana
“Arap devesi” demesi.

Is arkadaslarinin bir
calisana "getto domuzu”
demesi.

Transsekstiel bir
calisanin kiyafet se¢imi
ve sa¢ modeli yliziinden

taciz edilmesi.

Ayrimcihik
talimat1

Bir miidiiriin,
boliim baskanina
58 yas Uistiindeki
calisanlarin kursa
gonderilmeyecegini

bildirmesi.

Bir y6neticinin, orta
diizey yoneticilerden
sadece hemen ise
baslayabilecek kisileri
istihdam etmelerini
istemesi, diger bir
deyisle is yerini engelli
bir basvuru sahibine
uyarlama imkani

birakmamasi.

Bir y6neticinin, takim
liderine daha fazla
Filipinli istihdam

etmemesini sdylemesi.

Bir b6liim baskaninin,
orta diizey bir
yOneticiye belli bir
agirhiga sahip bir
yerlesim bélgesinden
daha fazla kisi istihdam
etmemesini soylemesi.

Bir boliim bagkaninin,
daire baskanindan
‘glizel bir kadin”
istihdam etmesini

istemesi.



AYRIMCILIGI ONLEME

Yasalarda, tipki calisma ortaminda diizgiin bir fiziksel ve psikolojik ¢alisma ortaminin ol-
masinin igverenin sorumlulugunda oldugunun vurgulanmasi gibi is yerinde ayrimciligin
Oonlenmesinin de isverenin sorumlulugunda oldugunun alti ¢iziliyor. Ayrimcilig1 6nleme ve
haksiz yere farkli muamelenin ne oldugunu tartisma konusunda ¢aligma ortami temsilcisi
ve isci temsilcisinin de 6nemli rolleri vardur. Isci delegeleri kasitsiz olarak haksiz yere farkli
muameleye neden olup olmadiklar: hususuna da dikkat etmelidir.

Ayrimciligl 6nlemek icin bircok alanda tedbir alinmalidir. Bu da ayrimcilig: aktif olarak
onleyen bir organizasyon kiiltiirii gelistirerek yapilir. Asagidaki maddelerden ilham alabilir-

siniz.

Net ilkeler olusturun
Ayrimcilik konusunu is konseyi (SU/LSU/MED) ya da yonetimle ele alin ve tiim ayrimcilik
tiirlerini tartisin. Asagidaki durumlarin olusturulmasina yonelik olarak calisin:
Cesitlilik-, esitlik- ve ayrimciligi 6nleme politikalari
Catigma icin yonergeler
Ayrimcilik ve haksiz yere farkli muamele yonetimi prosediirleri
Davranis kodu
Calisanlarin sorumluluk alanlar: ve ¢alisanlardan net beklentiler ile alakali yonergeler.
Yeni teknoloji, yeniden yapilanma ya da kaynak yetersizliginin neden oldugu is organi-
zasyonu degisikliklerinde bu husus 6nemlidir.

Daha dikkatli olun

Ayrimcilig1 gérmek ve tespit etmek 6grenerek gelistirilir ve ayni zamanda beraberinde ge-
leneksel diisiinmekten vazgecmeyi de getirir. Kisi bu siirecte kendisine ayrimcilik yapiyor
muyum sorusunu soracaktir. Kisi, muhtemelen diger bircok kisi gibi 6n yargilarinin oldugu-
nu kesfedecektir. On yargili olmak farkli muamele yapmak anlamina gelmez. Ancak kisi 6n
yargilarini kesfederek daha akillica davranabilir ve boylece 6n yargilarinin kisiyi yonetme-
sine izin vermez dolayisiyla da farkli muamelede bulunmaz. is yerinin sosyal olarak nasil
oldugunu gézlemlemeye calisir. Ornegin: Kahvalti molasinda neler oluyor? Herkes katiliyor
mu yoksa dislanan var mi1? Neden béyle oluyor?
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Kor noktalara dikkat edin. Bir azinliga mensup degilseniz ya da haksiz yere farkli muamele-
ye maruz kalmadiysaniz bagkalari ayrimciliga ugradiginda da birkag¢ kor noktaniz olabilir.

Tabulari ve geleneksel diisiinmeyi tartisin

Tabular1 ve geleneksel diisiinmeyi tartisin. Ayrimciligin oldugu bir is ortami cogu zaman
asagidaki bahanelerle siimen alt1 edilebilir:

“Bu Danimarka mizah anlayist”

“Bir sey ima etmiyoruz”

“Insanlar bu kadar kirilgan olmamal”

“Durumundan memnun degilsen kapi acik, is degistireceksin”

Sakalar, takma adlar, is dagilimi ve ek maaslari olas bir ayrimcilik 1s181nda tartisin.

Sinir olustur ve karsi koy

Calisma ortami temsilcisi, is¢i temsilcisi ya da bir is arkadasi olarak is yerinde 6rnegin ten
rengi, cinsiyet ya da cinsel yonelim ile ilgili rencide edici sakalar ya da takma adlar kullani-
larak yapilan ayrimcilikla karsilagtiginda, is yeri kiiltiirii icin senin de net sinirlar olusturma
islemine dahil olman 6nemlidir.

Isci delegesi ve calisma ortami temsilcisi olarak is arkadaslarin icin bir rol modelsin. Ayrim-
cilikla miicadelede 6n saflarda yer almaz ve karsi koymazsan bagkalarinin da bunu yapma-
sin1 bekleyemezsin.

DAVA DURUMUNDA

Ayrimciligin olmamasini saglamak isverenin ve ayrimcilik oldugu takdirde miidahale etmek
calisma ortami temsilcisi ve isci temsilcisinin sorumlulugundadir. Bundan dolayi is¢i dele-
geleri ve sendikalar ayrimcilik yasayan bir {iyeye tavsiye verebilecek ve yardim edebilecek
durumda olmalidir.

Ayrimciliga maruz kaldigini séyleyen bir calisma arkadasin, isci ya da ¢calisma ortami
temsilcisi olarak sana bagvurdugunda, ilerleyen siireci asagidaki agsamalara boélebiliriz:



1. asama: Olay1 aydinlatmak
Konu hakkinda olabildigince iyi bir fikir olusturabilmek 6nemlidir.
Bu sebeple isci temsilcisinin/calisma ortami temsilcisinin iiyeyle go-
riserek, tiyenin bagvurmasina neden olan durum hakkinda somut
bilgiler almasi gerekmektedir.

Goriismede ayrimciligin s6z konusu oldugu ortaya cikarsa
sendika sekreteri ile iletisime gecilir ve davanin ne sekilde ilerle-
yecegine dair bir plan olusturulur.

Ayrimcilik olup olmadigina dair en kii¢iik bir kuskunuz varsa,
sendikanizla iletisime gecebilirsiniz ve sendikaniz béylece, daha
fazla degerlendirmeye gerek olup olmadigina dair, sendika hukukculariyla tema-

sa gecer.

2. asama: Delil toplamak
Ayrimcilik davalarinda ispat yiikiimliiliigiine dair 6zel kurallar vardir ancak delil toplamak
yine de sizin aginizdan faydali olabilir. Calisma ortami temsilcisi, is¢i temsilcisi ve sendika
sekreteri liyeye asagidaki konularla ilgili tavsiye ve talimatlar verebilir:
Konusmalari kaydedin: Konusmalar: kaydetmek icin cep telefonunuzu kullanin. Kayit
yaptiginizi baskalarina séylemek zorunda degilsiniz, konusmalarin yapildig: yerde
bizzat bulundugunuz siirece.
Sikayetin yazili yapilmasina dikkat edin.
Mimkiinse taniklarin yaninda kars: koyun. Bazi durumlarda ukalaca bir yorumu ve
ayrimcilig1 ayirt etmek zor olabilir. Bu sebeple, iiyenin ukalaca yorumlara karsi
koymasi 6nemlidir. Bu ukalaca yorumlar devam ederse ayrimciligin s6z konusu olma
olasilig1 daha yiiksektir.

UNUTMAYIN, ayrimciliga maruz kalan bir iiyenin olasi bir siiphesi daima iyi bir sekilde ele
alinmalidir. Diger bir deyisle Giyenin ayrimciliga maruz kaldig1 duygusu her zaman dikkate
alinmalidir.
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3. asama: Dava a¢mak

Sendika ve ilgili iiye davanin acilmasi hususunda mutabik ise sendika dava acmayz iistlene-
cektir. Davanin yasal zemini hakkinda bilgi ile genel tavsiye ve rehberlik sendikadan alina-
bilir.

Uyeyi davanin seyri hakkinda bilgilendirin. Uyenin davadan dolay: psikolojisi bozulduysa
kendisini doktor yardimi almaya yonlendirin.

Ayrimcilik anlagsma kapsaminda degil yasalar kapsamindadir. Dolayisiyla haksiz muamele
davalar1 Esit Muamele Kurumu (Ligebehandlingsnaevnet) ya da mahkemeler araciligiyla
¢oziilmektedir. Sendikalar iiyelerin davalarini Egit Muamele Kurumu'na goétiirebilirler.

Esit Muamele Kurumu nedir?

Esit Muamele Kurumu (Ligebehandlingsnavnet) irk, ten rengi, din ve inang, siyasi goriis,
cinsel yonelim, yas, bedensel engel, sosyal ve etnik koken ve cinsiyet nedeniyle farkli mu-
amele ve ayrimcilik sikayetlerini ele alir. Kurum ii¢ hakim ve dokuz adli iiyeden olusmak-
tadir. Esit Muamele Kurumu'nun kararlari nihaidir ve davadaki taraflar icin baglayicidir.
Kurum bazi durumlarda, ilgili tarafin ekonomik tazminata hak kazandig1 kararini verebilir.

Kuruma kimler basvurabilir?

Haksiz yere farkli muameleye maruz kalmis herkes kuruma sikayette bulunabilir ve bu
tamamen iicretsiz bir uygulamadir. Bir sendikaya iiye olundugu takdirde sikayet sendika
araciligiyla yapilacaktir.

Ligebehandlingsnaevnet ile ilgili daha fazla bilgi icin www.ligebehandlingsnaevnet.dk

Insan Haklar Enstitiisii (Institut for Menneskerettigheder) ayrimcilik hakkinda
danismanlik yapabilir ve dava acabilir. insan Haklar1 Enstitiisii her Sal1 ve Persembe
10.00 — 12.00 ve 13.00 —15.00 saatleri aras1 32 69 86 66 numarali telefondan aranabilir ve
ligebehandling@humanrights.dk adresinden ulasabilirsiniz.

Insan Haklar: Enstitiisii ile ilgili daha fazla bilgi icin www.menneskeret.dk

Anonim danismanlik ya da rehberlik ihtiyacimiz varsa, Irk Ayrimcihigi Uzerine Belgeleme ve
Danismanlik Merkezi (Dokumentations- og Radgivningscenteret om Racediskrimination)
(DRC) ile 35 36 38 50 numarali telefondan Pazartesi giinleri 17.00 — 19.00 saatleri arasi ve Sali
giinleri saat 12.00-15.00 arasl iletisime gecebilirsiniz. Pazartesi giinil sahsi ziyaret olanag:
bulunmaktadir.

DRC ile ilgili daha fazla bilgi icin www.drcenter.dk
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FORORD

Selvom diskrimination og usaglig forskelsbehandling er forbudt ved lov, forekommer
det stadig i dagens Danmark. Uanset om det er tilsigtet eller utilsigtet, er smerten

og konsekvenserne for den enkelte stadig den samme. Det har ogsa alvorlige
samfundsmaessige konsekvenser, da diskrimination skaber splittelse og utryghed.

Det enkelte menneskes gnske om at bruge sin arbejdsevne, og sa vidt mulig blive selvfor-
sgrgende, ma aldrig forhindres og begraenses af barrierer, fordomme og diskrimination. Alle
skal have lige muligheder for job, uddannelse og ordentlige l¢gn— og arbejdsforhold.

En af de vaesentlige opgaver for tillidsvalgte og ansatte i fagbevaegelsen er at veere i
stand til at kunne radgive og bista et medlem, som henvender sig med et problem. Det
gaelder ogsa i sager, hvor medlemmer oplever diskrimination og usaglig forskelsbehand-
ling. Diskrimination er et meget fglsomt emne bade for den diskriminerede, og de der dis-
kriminerer. Der skal meget til, fgr en kollega rejser en sag om det. Derfor er det vigtigt, at
tillidsvalgte har fokus pa omradet, bade til daglig pa arbejdspladsen og i forbindelse med
behandlingen af henvendelser fra medlemmerne.

Denne pjece giver eksempler pa diskrimination, information om sagsgange og forebyggel-
sesinitiativer til brug pa arbejdspladsen og i fagforeningerne. Pjecens hovedfokus er diskri-
mination pa baggrund af race, hudfarve, etnisk- og national oprindelse, religion og tro.

Med habet om, at I vil vaere med til at sikre arbejdspladser, hvor der er plads til alle, og som
er fri for diskrimination og usaglig forskelsbehandling, gnsker FIU-Ligestilling god laeselyst.

FIU- Ligestilling 2016
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HVAD ER DISKRIMINATION?

Diskrimination kaldes ogsa usaglig forskelsbehandling, og begge dele er forbudt i

Danmark. Det bl.a. ifplge af Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
(Forskelsbehandlingsloven) og Lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til
beskzeftigelse (Ligebehandlingsloven). Begge love indeholder forbud mod direkte og indirek-
te forskelsbehandling, chikane og instruks om forskelsbehandling.

Forskelsbehandlingsloven og Ligebehandlingsloven gaelder i ansaettelsesrelationer mellem
en arbejdsgiver og en medarbejder og mellem en ansgger til en stilling og en arbejdsgiver. De
geelder ogsa, hvis en leder ser passivt til, at en medarbejder udseettes for diskrimination.

I Forskelsbehandlingsloven geelder forbud mod usaglig forskelsbehandling begrundet i:
race
hudfarve
religion eller tro
politisk anskuelse
seksuel orientering
alder
handicap
national, social eller etnisk oprindelse

I Ligebehandlingsloven geelder forbud mod usaglig forskelsbehandling begrundet i:
kgn



Hvad er race?
Ved race forstas et generelt tilhgrsforhold til en gruppe
af personer, som er defineret pa grundlag af fysiske kende-
tegn, herunder hudfarve.

Hvad er etnisk oprindelse?
Ved etnisk oprindelse forstas et generelt tilhgrsforhold til en gruppe af
personer, som er defineret pa grundlag af feelles sprog, historie, traditioner,
kulturel baggrund eller geografisk oprindelse.

Hvad er national oprindelse?
Ved national oprindelse forstas det statsborgerskab en person har.

Hvad er religion og tro?

Ved religion forstas en persons tilknytning til en anerkendt religion
som f.eks. Islam eller Kristendom, imens tro er et bredere begreb,
der deekker over en overbevisning, som en person accepterer
som sand. Der findes mange trosretninger som f.eks.

Hare Krishna.
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Der er tale om direkte forskelsbehandling, nar:
en person behandles ringere end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en
tilsvarende situation.

Der er tale om indirekte forskelsbehandling, nar:

en tilsyneladende neutral bestemmelse, et kriterium eller en praksis stiller en person ringe-
re end andre personer — medmindre den pagaeldende bestemmelse, betingelse eller praksis
er objektivt begrundet i et sagligt formal.

Der er tale om chikane, nar:

en ugnsket optraeden finder sted med det formal eller den virkning at kraenke en persons
vaerdighed og skabe et truende, fijendtligt, nedvaerdigende, ydmygende eller ubehageligt
klima for den pagaeldende.

Der er tale om instruks om forskelsbehandling, nar:
en person udstikker en instruks om at forskelsbehandle en person.

Pa naeste side kan du se eksempler pa direkte
og indirekte forskelsbehandling, chikane og
instruktion til forskelsbehandling,

Du kan lzese de fulde lovtekster pa
www.retsinformation.dk.



http://www.retsinformation.dk

EKSEMPLER PA DISKRIMINATION

Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk
anskuelse

Seksuel
orientering

Direkte

En teknisk skole, der
efterkommer gnsket
fra arbejdsgiver

om ikke at sende
'skeevgjede’ elever til
praktikpladser.

En ansgger med
tgrkleede bliver ikke

ansat i en bgrnehave,

fordi hun har fortalt,
at hun faster under

ramadanen.

En ansgger far ikke
jobbet, da hun har
en anden politisk
overbevisning end

arbejdsgiveren.

En arbejdsgiver vil
ikke anszette en
lesbisk kvinde for at
beskytte hende mod

mobning.

Indirekte

En arbejdsplads

skal lave virks-
omhedsoverdragelse
og alle med
"orientalsk” baggrund
bliver opsagt.

En jodisk mand
bliver ansat pa et
lager. Fgrste dag
mgder han op med
kalot, hvorefter et
hatteforbud bliver
indskrevet i beklaed-
ningsregelementet.

Til en jobsamtale
bliver en ansgger
spurgt om sit forhold
til den danske

regering.

En chef giver som
begrundelse for

ikke at ansaette

en person, at hans
fremtoning og tgjstil
ikke er tilstraekkelig
maskulin, og han
derfor ikke passer ind
ifirmaets image.

Chikane

En afrikansk
kollega bliver kaldt
chimpansen af sine

kollegaer.

En person bagtales,
generes og isoleres af
sine kollegaer, fordi

hun er muslim.

En person ignoreres
og holdes uden for
almindeligt samvaer
pa grund af hendes
politiske anskuelse.

En mekaniker
springer ud som
homoseksuel.
Efterfplgende
giver mesteren
over for andre pa
arbejdspladsen
udtryk for steerkt
nedladende
holdninger til
homoseksuelle
og omtaler nu
mekanikeren som
‘betonlebbe’ blandt
kollegaerne.

Instruktion i
diskrimination

En leder i jobcenteret
giver besked til
medarbejderne om at
efterkomme gnsker
fra arbejdsgivere,

der vil have en 'hvid’
medarbejder.

Enlederien
kristen boghandel
melder ud, at den
renggringsmed-
arbejder, der skal
ansaettes, skal vaere
kristen.

En direktgr meddeler
en afdelingsleder, at
en ansat ikke skal

pa kursus pa grund

af medlemskabi et
bestemt politisk parti.

En direktgr giver
sin afdelingsleder
besked pa at rydde
op pa bgsse-reekken’
iden igangvaerende

fyringsrunde.
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EKSEMPLER PA DISKRIMINATION

Alder

Handicap

National
oprindelse/
etnisk
oprindelse

Social
oprindelse

Kon

Direkte

En arbejdsgiver
sender alle
medarbejdere pa
kursus bortset fra én
med begrundelsen,
at hun snart gar pa
pension.

En kgrestolsbruger
fyres med
begrundelsen, at
kunderne ikke bryder
sig om at blive betjent
af en handicappet.

En arbejdsgiver
afviser at anseette
personer med tyrkisk
oprindelse, fordi
kunderne bedst kan
lide at blive betjent af
‘danskere’.

En arbejdsgiver
udelukker ansggere
med et bestemt

postnummer.

En mand og en kvinde
udfgrer det samme
stykke arbejde, men
manden far mere i lgn
end kvinden.

Indirekte

I et stillingsopslag
efterspgrger
en virksomhed

nyuddannede.

En ansgger, der er
delvis lam i armene,
afvises, fordi han ikke
kan bruge computer.
Men ansgger kan godt
bruge computer, med
hjeelp fra et seerligt
tastatur og har de
gvrige kvalifikationer.

En arbejdsgiver
afviser en udenlandsk
ansgger til et
renggringsjob med
den begrundelse, at
den pageeldende taler

med accent.

En stor gruppe
personer fra det
samme boligomrade
farnejtiletlani
banken.

En kvinde afvises
som brandmand med
henvisning til, at hun
ikke er tilstraekkelig
steerk.

Chikane

Kollegaerne mobber
konsekvent den
yngste kollega.

Kollegaerne omtaler
konsekvent en kollega
med epilepsi som
'spasseren’.

En person omtales
af sine kollegaer og
daglig leder som den
‘arabiske kamel'.

En flok kollegaer
kalder en person for
‘ghetto-svin'.

En medarbejder
chikaneres med sit
tgjvalg og frisure
som fglge af at han er
transkgnnet.

Instruktion i
diskrimination

En direktgr meddeler
en afdelingsleder, at
medarbejdere over 58

ar ikke skal pa kursus.

En leder melder ud

til mellemledere, at
der kun skal ansaettes
medarbejdere, der kan
starte med det samme
—altsa uden mulighed
for at tilpasse
arbejdspladsen til

en ansgger med
handicap.

En overordnet giver
en teamleder besked
pa ikke at anseette
flere filippinere.

En afdelingsleder
giver besked til en
mellemleder om
ikke at ansaette
flere personer fra
et bestemt belastet
boligomrade.

En afdelingsleder
beder en kontorleder
om at ansatte ‘en

smuk kvinde'.



FOREBYGGELSE AF DISKRIMINATION

I lovgivningen er det understreget, at det er arbejdsgiverens ansvar, at der ikke diskrimine-
res pa arbejdspladsen, ligesom det pa arbejdsmiljgomradet ogsa er arbejdsgiverens ansvar
at sikre et ordentligt fysisk og psykisk arbejdsmiljg. Men arbejdsmiljgrepraesentanten og
tillidsrepraesentanten har ogsa en vigtig rolle, nar det handler om at forebygge diskriminati-
on og diskutere, hvad usaglig forskelsbehandling er. De tillidsvalgte skal ogsa veere opmaerk-
som pa, om de selv utilsigtet bidrager til usaglig forskelsbehandling.

Der skal sattes ind pd mange fronter for at forebygge diskrimination. Det ggr man ved
at udvikle en organisationskultur, som aktivt modvirker diskrimination. Fa inspiration fra

nedenstaende.

Sat klare retningslinjer
Tag emnet diskrimination op i samarbejdsudvalget (SU/LSU/MED) eller med ledelsen og
diskuter alle diskriminationsformerne. Arbejd for, at der udarbejdes:
Mangfoldigheds-, ligestillings- og anti-diskriminationspolitikker
Retningslinjer for konflikthandtering
Procedurer for handtering af diskrimination og usaglig forskelsbehandling
Et adfaerdskodeks
Retningslinjer for de ansattes ansvarsomrader og klare forventninger i forhold til de an-
satte. Det er bl.a. vigtigt i forbindelse med sendringer i arbejdets organisering, f.eks. ved
ny teknologi, omstrukturering eller ressourcemangel.

Bliv mere opmaerksom

Det at se og opdage forskelsbehandling er en lzereproces og handler ogsa om at bryde va-
netaenkning. Spgrgsmalet, diskriminerer jeg?, vil opsta pa et tidspunkt. Du vil sandsynlig-
vis ligesom de fleste andre finde ud af, at du har fordomme. At have fordomme er ikke det
samme som at forskelsbehandle. Men man bliver klogere af at undersgge sine fordomme,
sa man ikke lader sig styre af dem og derved kommer til at forskelsbehandle. Prgv at veere
opmearksom p4, hvordan din arbejdsplads fungerer socialt. Hvordan foregar f.eks. i frokost-
pausen? Er alle med, eller er der nogen, der holdes udenfor? Og hvorfor er det sddan?
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Veer opmarksom pa de blinde vinkler. Hvis du ikke selv har prgvet at tilhgre en minoritets-
gruppe eller har oplevet usaglig forskelsbehandling, sa kan du have et par blinde vinkler for
forskelsbehandling af andre.

Diskuter tabuer og vanetankning

Diskuter tabuer og vaneteenkning. Et diskriminerende arbejdsmiljg bliver ofte fejet ind un-
der gulvtaeppet med kommenterer som:

"Det er den danske humor”

"Vi mener jo ikke noget med det”

"Folk skal ikke veere sd gmskindede”

"Hvis man ikke kan tdle duften i bageriet, md man finde sig et andet arbejde.”

Diskuter vittigheder, ggenavne, arbejdsfordeling og lgntilleeg i lyset af en eventuel usaglig
forskelsbehandling.

Saet graenser og sig fra

Nar du som arbejdsmiljgrepraesentant, tillidsrepraesentant eller kollega mgder diskrimina-
tion pa din arbejdsplads, f.eks. i form af kreenkende vittigheder eller pgenavne om hudfarve,
kon eller seksualitet, er det vigtigt for kulturen pa arbejdspladsen, at du selv er med til at
seette klare graenser.

Du som tillidsvalgt og arbejdsmiljgrepraesentant er en rollemodel for dine kollegaer. Gar du
ikke forrest i kampen mod diskrimination og siger fra, kan du ikke forvente, at andre ggr det.

NAR DER ER EN SAG

Det er arbejdsgiverens ansvar at sikre, at der ikke foregar diskrimination, og det er arbejds-
miljprepraesentanten og tillidsrepraesentantens ansvar at gribe ind, hvis der foregar diskri-
mination. Derfor skal tillidsvalgte og fagforeninger veere i stand til at rddgive og bista et
medlem, som oplever diskrimination.

Nar du som tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepraesentant far en henvendelse fra en
kollega, der oplever sig udsat for diskrimination, kan den videre proces inddeles i nedensta-
ende faser:



1. fase: Belysning af handelsesforlgbet
Det er vigtigt at fa skabt et sa klart billede af sagen som muligt. Derfor
er det vigtigt, at tillidsrepraesentanten/arbejdsmiljgrepraesentanten
under en samtale med medlemmet far beskrevet de konkrete situati-
oner, der danner baggrund for, at medlemmet har taget kontakt.
Hvis samtalen munder ud i, at der kan vaere tale om diskrimina-
tion, kontaktes den faglige sekretzer i din lokale fagforening, og
der laegges en plan for sagens videre forlgb.

Er du det mindste i tvivl, om der er tale om diskrimination, kan
du henvende dig til din fagforening, som kan kontakte jurister i
forbundet, hvis der er brug for yderligere vurdering.

2. fase: Indsamling af beviser
I sager om diskrimination er der seerlige regler om lempet bevisbyrde, men det kan med
fordel betale sig at indsamle beviser. Arbejdsmiljgrepraesentanten, tillidsrepraesentanten og
den faglige sekretaer kan radgive og instruere medlemmet i fgplgende:
Optag samtaler: Brug mobiltelefonen til at optage samtaler. Man behgver ikke fortzlle
folk, at man optager en samtale, sa leenge man selv er til stede, der hvor samtalen foregar.
Serg for, at klager sker pa skrift
Sig fra — gerne med vidner. Det kan i nogle sager vaere sveert at skelne mellem en dums-
mart bemarkning og diskrimination. Derfor er det vigtigt, at medlemmet siger fra over
for dumsmarte bemaerkning. For fortseetter de dumsmarte bemaerkninger, er der stgrre
sandsynlighed for, at der er tale om diskrimination

HUSK, at en eventuel tvivl altid skal komme det diskriminerede medlem til gode! Det bety-
der, at man altid skal tage afsaet i medlemmets fglelse af at vaere udsat

3. fase: Anlaegning af sag
Hvis der mellem fagforeningen og det involverede medlem er enighed om, at sagen skal
rejses, overtager fagforeningen sagens videre forlgb. Det lovgivningsmaessige grundlag for
sagen og generel rad og vejledning kan fas i forbundet.

Hold medlemmet underrettet om sagens fremgang. Har medlemmet psykiske mén i for-
bindelse med sagen henvis da til leegehjaelp.
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Diskrimination er ikke daekket i overenskomster, men af lovgivningen. Sager om forskelsbe-
handling kgrer derfor ikke gennem det fagretslige system, men via Ligebehandlingsnaevnet
eller domstolene. Fagforeninger kan fgre sager for medlemmer ved Ligebehandlingsnaevnet.

Hvad er Ligebehandlingsnaevnet?

Ligebehandlingsnaevnet behandler klager over forskelsbehandling og diskrimination inden
for arbejdsmarkedet pa grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel
orientering, alder, handicap, national, social eller etnisk oprindelse og kgn. Neevnet bestar
af tre dommere og ni juridiske medlemmer. Ligebehandlingsnaevnets afggrelser er endelige
og bindende for parterne i sagen. Neevnet kan i visse tilfeelde i afggrelsen fastsaette, at den
bergrte part er berettiget til en pkonomisk godtggrelse.

Hvem kan klage til naeevnet?

Enhver, der mener han eller hun bliver usagligt forskelsbehandlet, kan klage til naevnet, og
det er gratis. Er man medlem af en fagforening skal klagen som udgangspunkt-ga gennem
fagforeningen.

Du kan leese mere om Ligebehandlingsnaevnet pa www.ligebehandlingsnaevnet.dk

Institut for Menneskerettigheder kan radgive og fgre sager om diskrimination. Hver tirsdag
og torsdag kl. 10:00-12:00 og 13:00-15:00 kan Institut for Menneskerettigheder kontaktes pa

tlf.: 32 69 86 66 og ligebehandling@humanrights.dk

Du kan leese mere om Institut for Menneskerettigheder pd www.menneskeret.dk

Har du brug for anonym radgivning eller vejledning, kan du kontakte Dokumentations-
og Radgivningscenteret om Racediskrimination (DRC) pa tlf. nr. 35 36 38 50 mandag
kl. 17:00-19:00 og tirsdag kl. 12.00-15.00. Mandag er det muligt at henvende sig personligt.

Du kan lzese mere om DRC pa www.drcenter.dk



http://www.ligebehandlingsnaevnet.dk
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