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EN ARBEJDSPLADS UDEN
ETNISK DISKRIMINATION

Alt for mange oplever etnisk diskrimination i Danmark - det gzelder ogsa pa
arbejdsmarkedet. Det viser en raekke undersggelser - flere af tallene vises pa

s. 10-11. For nogle etniske minoriteter er diskrimination en del af arbejdslivet,
og for nogle betyder det, at adgangen til arbejdsmarkedet kan vaere udfordret.
Konsekvenserne af diskrimination kan have store negative virkninger for dem,
som oplever det. Det gar samtidig udover arbejdspladsen - ulige behandling,
mistrivsel og mangel pa inklusion, begraenser ofte mulighederne for at udfolde
medarbejderens fulde potentiale og talent. Et arbejdsmarked uden etnisk diskri-
mination, hvor der ikke forekommer forskelsbehandling, er et bedre arbejdsmar-
ked for alle. Derfor er det vigtigt at keempe for et arbejdsmarked uden diskrimi-
nation, hvor ligebehandling er i centrum - som tillidsvalgt kan du veere med til at
gere en forskel! Det er vigtigt at understrege, at udfordringer relateret til etnisk
diskrimination pa arbejdsmarkedet ikke kan |l@ses af tillidsvalgte alene - det krae-
ver en fzlles indsats og omfattende strukturelle zendringer. Men som tillidsvalgt
kan du vaere med til at skubbe pa, og have en positiv indflydelse pa udviklingen.

Diskrimination kan se ud pa mange mader, og opleves forskelligt i forskellige
grader. Etnisk diskrimination er et komplekst emne, og der er ikke enkle lzs-
ninger til at komme det til livs. Derfor giver denne guide dig viden om etnisk
diskrimination og rad til, hvordan det kan forebygges og handteres. Guiden er til
gavn for alle pa arbejdsmarkedet - ansvaret for at lase problemerne med etnisk
diskrimination skal ikke kun hvile pa tillidsvalgte - men ogsa gvrige ansatte og
ikke mindst ledelsen.

God leeselyst!

FITTES TRLY



Gode grunde til at arbejde aktivt med
ligestilling og antidiskrimination

€@ Medarbejdere, som trives, har de bedste forudsaetninger for
at udfolde deres talenter.

€ Medarbejdere, som faler sig inkluderede, og ikke oplever
diskrimination, vil i hgjere grad deltage aktivt i feellesskaberne.

@ Diskrimination har en negativ indvirkning pa trivsel, produktivi-
teten, bundlinjen og meget andet.
Negativ forskelsbehandling pa baggrund af bl.a. etnicitet er
ulovlig.
Mangfoldighed skaber bedre resultater - en mangfoldig med-
arbejdergruppe kan bidrage til mere forskelligartede Igsninger,
viden og feerdigheder. Derfor ber alle talenter bringes i spil, sa
virksomheden kan drage fordel af et stgrre antal kvalificerede

medarbejdere.

HVAD ER ETNISK DISKRIMINATION?

Etnisk diskrimination er ulovlig forskelsbehandling, hvor man behandles ringere end
andre i tilsvarende situationer. At veere en etnisk minoritet betyder, at man har en
anden etnisk oprindelse end flertallet af befolkningens. Det vil sige, at man godt kan
vaere en etnisk minoritet, selvom man er fgdt i Danmark, men fx har foraeldre fra et
andet land. Etnicitet kan bade referere til sprog, religion, tro, nationalitet, kulturelle
udtryk, identitetsfalelse, hudfarve og lignende. Begrebet etnisk minoritet kan veere
et mere rummeligt og inkluderende begreb end begreber som: “2. generations ind-
vandrer”, "anden etnisk baggrund”, “indvandrerbaggrund”, “anden hudfarve”.



Diskrimination kan forekomme ved tilrab, negativ omtale, ulige vilkar pa arbejds-
pladsen, afvisning i deren i nattelivet mm. Diskrimination kan bade ske tydeligt
og direkte, men ogsa indirekte. Direkte diskrimination er fx, hvis man ikke ansaet-
tes pga. ens hudfarve, eller der bliver talt nedladende til en pga. ens hudfarve.
Indirekte diskrimination kan vaere, hvis en tilsyneladende neutral praksis eller
politik har en negativ virkning péa nogle frem for andre. Det kan fx vaere, hvis

der pa arbejdspladsen er et generelt forbud mod at baere torkleede eller kalot,
da denne regel vil ramme skeevt. Diskrimination kan ogsé ske gennem skjulte
strukturer, som ggr det normalt og legitimt at forskelsbehandle - fx strukturer pa
arbejdspladsen og i det gvrige samfund. Har man skjulte strukturer pa arbejds-
pladsen, der fremmer diskrimination, kan det bl.a. ses ved, at arbejdspladsen ta-
ver ved at fremme ligestillingstiltag. Det kan fx veere, at en arbejdsplads ikke har
en politik eller indsatser, som fremmer mangfoldighed - eller at en arbejdsplads
eller en ledelse ikke gar noget ved en diskriminerende humor pa arbejdsplad-
sen, konsekvent frasortering af etniske minoriteter til jobsamtaler eller lignende.
Det er vigtigt at se pa en arbejdsplads’ strukturer for at lgse problemer med
diskrimination - det kan ikke reduceres til et individuelt problem.

Diskrimination leegger veegt pa selve handlingen, og ikke om der er en bevidst
racistisk eller ondsindet intention bag. Ofte kommer etnisk diskrimination dog
af, at man har bias i form af negative fordomme og stereotype forestillinger om

etniske minoriteter.

Du kan lzese andre relevante begreber pa naeste side.
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BEGREBER

Her er andre begreber, som er relevante for dig i dit arbejde med ligestilling og
etnisk diskrimination. Mange af begreberne bruger vi ogsa i denne guide.

Andre begreber

Antidiskrimination er arbejdet med at forhindre diskrimination - fx gennem
nogle af de konkrete tiltag og indsatser, som ogséa er beskrevet i denne guide fra
side 15-22.

Bias er forudfattede forestillinger og stereotype idéer om bestemte personer
eller grupper, som pavirker ens opfattelser og beslutninger. Bias kan veere bevid-
ste og ubevidste, og kan resultere i diskriminerende adfeerd.

Fordomme er en forudfattet, ofte negativ holdning, som typisk er dannet pa et
mangelfuldt eller forkert grundlag.

Hyggeracisme er, nar der bruges racistiske ord, og gives udtryk for fordomme
vedrgrende etniske minoriteter pa en made, som man selv synes er sjov og upro-
blematisk, men som er sarende eller stadende for dem, man taler om eller med.
Hyggeracisme er med til at opretholde diskriminerende kulturer og strukturer.

Inklusion er det at skabe et samfund, arbejdspladser, feellesskaber mv., hvor alle
inkluderes og far adgang til feellesskaberne. At veere inkluderet betyder, at man
oplever sig selv som en naturlig og veerdifuld deltager i det pageeldende falles-
skab. Modsat inklusion er eksklusion.

Intersektionalitet er en forstdelse af, at ens identitet ikke kun kan reduceres til en
enkelt faktor, men er defineret ud fra flere sociale markarer sasom ken, etnicitet,
seksuel orientering og tro, mv. Ens sociale markarer pavirker, hvordan vi opfattes,
og er positioneret i samfundet. Hvis man fx er en kvinde med etnisk minoritets-
baggrund, der baerer terklaede, sa kan man risikere at opleve diskrimination
baseret pa flere og overlappende sociale markgrer.



Ligebehandling indebzerer, at alle mennesker uanset kan, etnicitet, religies over-
bevisning, seksuel orientering mv. skal have lige adgang til og muligheder for at
deltage i alle samfundets anliggende, og skal have lige beskyttelse. Loven om
forskelsbehandling forbyder, at personer behandles ringere end andre pa grund
af fx etnisk oprindelse.

Minoritet er et mindretal i befolkningen eller i en gruppe, der adskiller sig fra de
andre. Modsat minoritet beskriver majoritet, den starste del af en gruppe. Ofte
vil det vaere majoriteten, som saetter rammerne og strukturen for, hvordan man
skal se ud eller opfare sig. Det skaber et ulige magtforhold mellem den store og
den lille gruppe, hvor den store gruppe kan have szerlige fordele eller privilegier,
mens den lille gruppe ofte udsaettes for chikane, mobning eller andet, bare fordi
de ikke ligner den store gruppe.

Minoritetsstress er de szerlige belastninger forbundet med at leve som minoritet
i et samfund. Det kan vaere belastninger, sdsom forhgjet alarmredskab, hyperbe-

vidsthed om ens person, angst, savnbesvaer, hjertebanken, forhgjet blodtryk mm.
Disse belastninger forarsages af diskrimination og ulige strukturer.

Privilegie er, ndr man har fordele eller szerlige rettigheder, som andre, fx mino-
riteter, ikke har. Det er fx et privilegie, hvis du ikke har oplevet at blive afvisti en
jobsamtale pga. din hudfarve eller religion - eller hvis du aldrig skal forsvare din
etniske baggrund eller religion.

Racisme er udtryk for en opfattelse, som baserer sig pa diskrimination eller
fordomme om seerligt etnisk oprindelse eller hudfarve. Racisme er en form for
etnisk fordom, en holdning eller tro pa, at mennesker er opdelt efter racer, og

at nogle racer er mindre vaerd. Etnisk diskrimination og racisme kan minde om
hinanden, og vaere svaere at skelne mellem. Men ofte er racisme en endnu veerre
form for etnisk diskrimination, hvorfor man kan straffes for det via. racismepara-

graffen.




OMFANGET AF ETNISK
DISKRIMINATION

Der er de seneste ar lavet flere undersagelser, som viser, at etnisk diskrimination
desveerre findes i et omfang, som ikke er ubetydeligt. Der er ikke tale om et lille

problem, som kun rammer fa, men snarere et stort problem, som rammer mange

etniske minoriteter.

I slutningen af 2023 udgav Institut for Menneskerettigheder den hidtil mest

omfattende danske undersggelse af oplevet racisme og etnisk diskrimination i

Danmark. Nogle af hovedresultaterne var, at:

*

*
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Mere end 8 ud af 10 har oplevet fordomme eller diskrimination pa grund af
deres etniske oprindelse.

Hver anden person med etniske minoritetsbaggrund har eendret adfeerd, nar
de feerdes i offentligheden for at tilpasse sig.

Ombkring hver fjerde angiver, at de er blevet naegtet adgang til steder, hvor
andre gerne ma komme ind pa grund af deres etniske baggrund. Dette er
seerligt tilfeeldet i nattelivet.

Omkring hver tredje angiver, at de pa grund af deres etniske baggrund er
blevet stoppet af politiet uden umiddelbar arsag.

Mere end hver tredje angiver, at de i nogen, hgj eller meget hgj grad overve-
jer at forlade Danmark, som felge af deres oplevelser med diskrimination og
fordomme.

Institut for Menneskerettigheder

Institut for Menneskerettigheder er en selvejende statsinstitution, som ar-
bejder for at fremme og beskytte menneskerettigheder og ligebehandling i
Danmark og udlandet. Instituttet radgiver regering, Folketing, ministerier og
myndigheder om menneskerettigheder, bl.a. nar der bliver lavet nye lovfor-
slag. De udarbejder analyser og forskning, og har konkrete projekter, der
fremmer ligebehandling, og radgiver dem, som er blevet diskrimineret. Du
kan lzese deres rapporter og undersagelser, sdésom den omtalte, pa www.
menneskeret.dk. Flere af deres undersggelser er ogsa med i denne guides
kildeoversigt pa side 25



http://www.menneskeret.dk
http://www.menneskeret.dk

Etnisk diskrimination pa arbejdsmarkedet
Tendenserne fra Institut for Menneskerettigheders omfattende undersggelse,
ger sig ogsa galdende pa arbejdsmarkedet, hvilket blandt andre 3F's undersg-

gelse viser:

3F undersggte i 2020 med analysebureauet Analyse Danmark, 3F medlemmers

oplevelser med racisme pa arbejdspladsen. Undersaggelsen viste bl.a. at:

& Mere end hver tredje svarer, at racismen er "blevet mere udbredt i lgbet af de
seneste 10 ar".

¢ Mere end hver tredje med etnisk minoritetsbaggrund har oplevet, at kollega-
er eller andre pa arbejdspladsen har kommenteret eller sagt vittigheder med
udgangspunkt i deres sprog, etniske ophav, hudfarve eller religion.

& Afalle de 3F'ere, der har veeret vidne til diskriminerende vittigheder eller
kommentarer, som er gaet ud over kollegaer, valgte 20 procent at gribe ind.
Kun 6 procent gik til chefen eller deres arbejdsmiljz- eller tillidsrepraesentant.

Disse tal, som tager udgangspunkt i 3F's medlemmers oplevelser, minder om tal
fra andre undersggelser. Bl.a. viser en undersggelse fra A4 Arbejdsmiljg, at knap
én ud af fem lanmodtagere i Danmark har oplevet racisme pa jobbet. Tallet er

endnu hgjere for yngre lanmodtagere.

Foreningen Lige Adgang, som arbejder for at skabe et inkluderende arbejds-
marked for alle, lavede i 2023 en stor undersggelse, som viser, at hele 68,2%
af adspurgte etniske minoriteter har oplevet at blive udsat for diskrimination
pa arbejdet i form af kommentarer og jokes om deres etniske ophav, hudfarve,

sprog eller religion!

Konklusionen pa disse og andre undersggelser er, at etnisk diskrimination og

racisme er et udbredt problem pa arbejdsmarkedet.




Adgangen til arbejdsmarkedet

Adgangen til arbejdsmarkedet er ogsa udfordret af etnisk diskrimination og
racisme. Institut for Menneskerettigheders undersggelse viser, at etniske mino-
ritetskvinder skal sende 60% flere ansggninger end etniske majoritetskvinder
for at blive indkaldt til samtale. En anden undersggelse viser, at ansegere med
mellemgstlige navne pa tvaers af kan skal sende 52 % flere ansggninger for at
blive indkaldt til samtale.

Adgangen til oplaering er ogsa udfordret. Mere end hver tredje af erhvervssko-

lernes praktikkonsulenter oplever, at virksomheder stiller krav til elevens etnicitet,
nar de indgar aftaler om leerepladserne. Det viser en undersggelse fra Institut for
Menneskerettigheder.

KONSEKVENSER VED ETNISK
DISKRIMINATION

Det har ofte konsekvenser, hvis man oplever etnisk diskrimination og racisme,
uanset om det utilsigtet eller bevidst. For nogle er konsekvenserne alvorlige, og
viser sig som minoritetsstress. Minoritetsstress er szerlige belastninger forbundet
med at vaere minoritet fx pa en arbejdsplads. Det kan vaere belastninger sa-

som forhgjet alarmredskab, angst, sgvnbesvzer, hjertebanken, forhgjet blodtryk
mm. Disse belastninger kommer af diskrimination og ulige strukturer fx pa ens
arbejdsplads. Det kan i sidste ende betyde, at man ikke kan udfolde sit fulde
talent, eller det kan fare til flere sygedage og sygemeldinger.

En undersggelse fra Foreningen Lige Adgang konkluderer, at etnisk diskriminati-
on pa arbejdspladsen pavirker trivslen i sa hgj grad, at det har fysiske sundheds-
maessige konsekvenser for den udsatte. 66,3% af de adspurgte har svaret, at
de oplever fysiske gener pga. oplevet diskrimination. Gener som hovedpine,
hjertebanken, uro i kroppen og sevnbesvzaer. 43,8% oplever generne “ofte” eller
"hver dag". Disse generer og fysiske sundhedsmaessige konsekvenser er et ud-
tryk for minoritetsstress.



Det er ikke alle etniske minoriteter, som oplever
minoritetsstress. Men for dem som ikke oplever
minoritetsstress, kan etnisk diskrimination og
racisme stadig pavirke i mindre grad ved, at man
trives mindre pa arbejdspladsen, ikke faler sig som
en del af feellesskabet, ikke har lyst til at komme til
sociale arrangementer, og ikke kan udfolde sit ful-
de talent og potentiale. Det koster lidt trivsel hver
dag. | sidste ende kan det betyde jobopsigelse for
at skifte til en arbejdsplads, som har mere fokus

pa inklusion og ligebehandling. Undersagelser
viser, at yngre generationer i meget hgjere grad er
tilbgjelige til at skifte jobs, og veelge arbejdsplad-
ser fra, hvis ikke arbejdspladserne har nok fokus pa
ligebehandling, inklusion og antidiskrimination.

Generelt fungerer arbejdspladser bedre, nar der er
ligebehandling og en hgj grad inklusion. Bade for
den enkelte medarbejder, men ogsa for arbejds-

pladsen som helhed.




BEK/ZEMPELSE AF ETNISK
DISKRIMINATION

Det er vigtigt at bekaempe etnisk diskrimination pa arbejdspladsen for at skabe
en arbejdsplads, hvor alle trives. Mange arbejdspladser er udfordret af etnisk
diskrimination og racisme, hvilket vi sammen skal vaere med til at forhindre. Det
kraever handling, og som tillidsvalgt har du en szerlig rolle, fordi du har mulighed
for at pavirke arbejdsmiljzet. Som tillidsvalgt er du ekspert i at arbejde for at for-
bedre trivslen pa arbejdspladsen. Og som du ved, sa er det afggrende at fa alle
med. Det er her, at du virkelig kan gere en forskel for dine kollegaer med etnisk
minoritetsbaggrund ved ogsa at vaere deres allierede.

Pa de naeste sider finder du under 5 overskrifter, forskellige anbefalinger til, hvor-
dan du som tillidsvalgt kan forebygge og handtere etnisk diskrimination pa ar-
bejdspladsen. Anbefalingerne kan andre end tillidsvalgte ogsa lade sig inspirere
af - for tillidsvalgte kan ikke lafte opgaven alene. Det kraever bade, at kollegaer
og ikke mindst ledelsen er med.

Undga fordomme

Det er vigtigt at gere dig selv bevidst om dine egne bias - fordomme og
stereotype forestillinger om andre mennesker pga. deres baggrunde eller
personlige forhold. Man kan ikke undga at have bias, men vi er ngdt til at
vaere bevidste om, at vi hver iseer har det, og arbejde aktivt for at sendre dem.




DET HER KAN DU GORE

€D HAR DIN ARBEJDSPLADS FOKUS PA ETNISK DISKRIMINATION
06 LIGESTILLING? INDDRAG LEDELSEN!

¢ Det er vigtigt at have ledelsen med ombord, da de har en stor del af ansva-
ret for at udstikke nogle retningslinjer, som pavirker strukturerne. En made at
sikre ledelsens opbakning p3, er ved at inddrage dem i dine tanker og forbe-
rede dem pa eventuelle udfordringer og modstand. Fremlaeg nogle af de tal
og den viden, der er omkring etnisk diskrimination. De fleste bliver overrasket
- det gor din ledelse formentligt ogsa. Farst og fremmest skal de anerkende
alvoren i problemerne.

¢ Foresla din ledelse i samarbejde med dig og andre interesserede kollegaer,
at lave enten en mangfoldighedspolitik eller/og et adfeerdskodeks. Hvis de
allerede findes, sa se dem efter ift. om den daekker bredt. Star der fx kun no-
get om kensligestilling - i sa fald bar den sendres, s& den ogsa deekker etnici-
tet. Du skal ogsa sikre, at den er tilgaengelig for alle. Etnisk diskrimination kan
forebygges ved at seette klare regler for adfeerd. Tydelige retningslinjer giver
tryghed, og mindsker risiko for negativ forskelsbehandling og diskrimination.

¢ Det er vigtigt at have klare retningslinjer for, hvordan sager og konflikter
handteres pa din arbejdsplads. Hvis | ikke allerede har det, sa foresla din
leder, at | gor det. Hvis | allerede har det, sa ger dine kollegaer bekendt med
retningslinjerne.

¢ Gor det tydeligt for omverdenen, at | arbejder med mangfoldighed og lige-
stilling - fx via jeres hjemmeside og jobopslag. Det er vigtigt, at bade kunder
og potentielle ansggere ved, at | har dette fokus, sa | kan tiltreekke forskellige
ansggere og kunder. Derudover kan | vaere et godt eksempel, og inspirere
andre.

¢ Tag temperaturen pa arbejdspladsen fx i en trivselsmaling eller som en del
af APV. Sparg i malingen ind til om man har haft ubehagelige oplevelser eller
erfaringer pa baggrund af ens etnicitet, og fx ens kan eller seksualitet, og giv
mulighed for, at man kan uddybe sine svar. Sperg ogsa ind til, om man er gaet
til nogen med det, og om man har forslag til arbejdspladsen ift. ligebehand-
ling og antidiskrimination.

¢ Foresla din leder at have malbare tiltag - fx at trivslen skal veere forbedret
pa ét ar. Det er vigtigt, at man laver en strategi for at beskytte minoriteter - fx
gennem en mangfoldighedspolitik. Veer opmaerksom p3, at det kan vaere
ubehageligt at skulle sta frem og fortzelle andre om ens oplevelser, iszer hvis
man er den eneste.

15



¢ Tal om ligebehandling, inklusion og antidiskrimination til 1:1 samtaler eller
ved fyraftensmgderne. Temaet kan veere jargon, trivsel, og hvorfor der skal
veere fokus pa emnet. Du kan fx praesentere nogle af de tal og undersggelser,
der er omkring etnisk diskrimination pa arbejdsmarkedet - eller hvis | selv har
nogle tal fra trivselsmalinger mm.

¢ Der skal vaere mulighed for at uddannes i ligestilling og antidiskrimination,
sa ledelsen, tillidsvalgte, men ogsa kollegaer, kan blive bedre rustet til at
skabe ligestilling pa arbejdspladsen. FIU-Ligestilling har forskellige kurser for
tillidsvalgte,din fagforening har maske relevante kurser, og andre har ogsa
kurser. Du kan se FIU-Ligestillings kurser pa fiu-ligestilling.dk

Inspiration til et adfeerdskodeks

Et adfeerdskodeks kan bl.a. indeholde felgende elementer:

¢ Understregelse af, at mobning ikke er tilladt.

¢ Nultolerance overfor diskrimination- og eksempler pa forskellige for-
mer for diskrimination.
Anbefalinger til omgangstonen.
Opmarksomhed pa adfeerd til julefrokoster og fester.
Forpligtigelse til at gere ledelse/TR opmeerksom pa diskriminerende
episode.




Inspiration til mangfoldighedspolitikken

En mangfoldighedspolitik kan bl.a. indeholde falgende elementer:

¢ Hvad er formalet med politikken - og hvor bindende er den?

¢ Hvordan males medarbejdernes trivsel ift. ligestilling?

¢ Hvordan undgar virksomheden at udelukke kvalificerede ansggere pa bag-
grund af baggrundsforhold?
Hvordan hjelpes medarbejderne med at sikre et arbejdsmiljg uden diskrimi-
nation?
Specifikke mal og handlinger, som Izbende kan tjekkes ind pa og evalueres
pa. Man laerer bedst ved handling - og dertilherende evaluering. Der skal
seettes handling bag fine ord!
Hvad ger arbejdspladsen i tilfeelde af kraenkelsessager og oplevelse af diskri-
mination? Har virksomheden en "whistleblowerordning” eller lignende?
Hvad ger ledelse, HR og TR/AMR for selv at blive rustet bedst muligt til arbej-
det med mangfoldighed og ligestilling?
Hvordan inddrages medarbejdere i mangfoldighedsarbejdet - og hvordan
sikres det, at alle er med?
Er der nogle malbare tiltag ift. at se en udvikling?

€ HUMOR 0G DET SOCIALE LIV PA ARBEJDSPLADSEN

¢ ltalesaet og teenk over den humor, der bliver brugt. En stor del af at fore-
bygge forskelsbehandling og diskrimination er at se pd omgangstonen og
humoren. Humor er en vigtig del af en arbejdsplads, men nar humoren bliver
ekskluderende og ubehagelig overfor nogle, s& er humor ikke godt for en
arbejdsplads. Bliver der fx brugt bestemte sgenavne eller fornsermelser, som
handler om etnicitet eller hudfarve? Det kan veere diskriminerende eller raci-
stisk. Husk at det kan vaere sveert at sige fra, nar ting bliver brugt som humor.

¢ Hav humor og jargon med i en trivselsundersggelse, 1:1 samtale og til et
feellesmgade for at saette fokus pa det, men ogsa for at blive klogere pa, om
nogle faler sig ekskluderet pga. humoren og jargonen.

¢ Sig selv fra overfor humor og jargon, som taler nedladende til eller om an-
dre. Man behgver ikke at veere enig i, hvad der er god humor, men man skal
have respekt for hinandens graenser. Som udgangspunkt er humor, som gar
pa menneskers baggrund, etnicitet, seksualitet og andre personlige forhold,
ikke i orden - og her er det vigtigt at sige fra.



¢ Bortforklaringer som "jeg mener jo ikke noget ondt med det” eller "lad dog
veer med at veere sa naertagende”, skal ikke accepteres. Nar du herer bortfor-
klaringer, er det vigtigt at italesaette, at der er overskredet en graense, og at
det er den, der har oplevet diskriminationen eller chikane, der bestemmer,

hvor greensen gar.

¢ Fa allierede omkring dig, som kan hjelpe med at adressere de graenseover-
skridende haendelser eller den diskrimination, som en person matte opleve.
Man skal ikke std alene med problematikken. Hverken dig som tillidsvalgt, en
kollega, som vil gare noget ved problemet, eller den kollega, som oplever
diskrimination.

¢ Gor det sociale livinkluderende. Hvis der til et arrangement, fx fyraftenshyg-
ge, firmafester, fredagshygge mm. bliver serveret alkohol, sa serg for, at der er
alternativer. Understreg overfor kollegaer, at fokus ikke er alkohol, men det at
vaere sammen. Mange bliver ekskluderet af fester med druk - uanset religion
og kultur.

¢ Mad kan nogle gange gere det sociale liv svaert - gor ikke grin med madprae-
ferencer. Sgrg i videst muligt omfang for, at der til sociale arrangementer er
mad til forskellige behov.

¢ For nogle ansatte kan religigse hgjtider betyde meget - det gaelder fx Jul og
Ramadan. Jul er en tradition og samlingspunkt for mange i Danmark, men det
er fx Ramadan ogsa. Respektér det og veer nysgerrig pa det og hvilke behov,
der eventuelt kunne vaere for den enkelte medarbejder. Ggr aldrig grin med
det.

Foreningen Lige Adgang, som arbejder for at skabe et inkluderende arbejds-
marked for alle, lavede i 2023 en stor undersggelse, som viser, at hele 68,2% af

adspurgte etniske minoriteter har oplevet at blive udsat for diskrimination pa

deres arbejde i form af kommentarer og jokes om deres etniske ophav, hudfar-
ve, sprog eller religion!




SAMTALEN MED DIN KOLLEGA, SOM HAR VARET UDSAT FOR
DISKRIMINATION

Det er vigtigt at tage temperaturen hos alle kollegaer ift. trivsel, men det er
vigtigt at have et seerligt gje pa dem, som ikke er med i feellesskabet, og som
har nogle minoritetsforhold. Det kan veere en god idé at tage en snak med

dem om, hvordan de har det pa arbejdspladsen.

Hvis en kollega vender nogle oplevelser eller tanker relateret til deres etni-
ske minoritetsbaggrund, sa spgrg nysgerrigt, og vis at du lytter til dine kol-
legaer. Bestraeb dig pa at veere respektfuld og fordomsfri overfor din kollega.
Anerkend din kollegas oplevelser. Det kan vaere meget sveert at seette sig ind i
andres sted, men hvis du udviser forstaelse overfor din kollega, sa er du godt

pa vej.

Veer forsigtig med at definere din kollegas oplevelse. Undga fx at sige ting
som: “sadan var det jo nok ikke ment” eller “er du sikker p3, at du ikke overre-
agerer”. Husk, at man selv bestemmer, hvor ens egne graenser er. Anerkend i
stedet din kollega, og sperg evt. ind til deres oplevelse. Husk pa, at minorite-
ter ofte har feerre privileger - og det er ikke ngdvendigvis, at vi er bevidste om
dette.

Sperg din kollega, hvad vedkommende har brug for - inden du selv kom-
mer med feerdige handleanvisninger. Formalet med en samtale er at komme
frem til, hvordan kollegaen trives bedst muligt. Etnisk diskrimination pavirker
forskelligt og pa forskellige niveauer. Der er derfor ikke én lgsning.

Efter samtalen: Opsummér og afklar, hvad nzeste skridt skal vzere. Forsikr
dig, at du har forstaet kollegaens oplevelse af arbejdsmiljget, og find sammen
ud af, hvad der skal ske herfra. Aftal allerede et opfalgende made.



@ HENDTER MODSTAND PA DIN ARBEJDSPLADS

¢ Huvis en kollega viser modstand ift. ligebehandling og antidiskrimination, og
det kommer til udtryk gennem racistiske eller diskriminerende kommentarer,
er det vigtigt at lukke ned for de kommentarer med det samme. Fortzel, at
du gerne vil hgre om din kollegas bekymringer, men at det skal forega pa
en ordentlig made, og at du ikke vil hare pa racistiske eller diskriminerende
kommentarer.

¢ Lyt pa din kollegas bekymringer, modstand og inputs. Sig fx: "Jeg er glad for,
at du siger, hvad du teenker, for det er vigtigt, at vi har de her samtaler”. Der
kan opsta modstand pa din arbejdsplads, nar der seettes nye initiativer i gang
ift. ligebehandling og antidiskrimination. Nogle fgler sig heegtet af debat-
ten om ligestilling og antidiskrimination, og andre kan veaere bekymrede for,
hvordan det nu skal veere at ga pa arbejde. Bliver det helt humorforladt, og
kan man risikere pludseligt at blive kaldt for en "kraenker” eller racist? Nogle
er frustrerede over, at man ikke kan gere, som man plejer - maske fordi man
ikke synes, at forandring er nadvendigt, eller ikke selv oplever diskrimination.
Derfor er det vigtigt at lytte til bekymringer, men stadig at sta ved vigtigheden
af at arbejde med ligestilling.

¢ Sporg kollegaer, som viser modstand, om de selv har nogle forslag eller

idéer, som kan gere arbejdspladsen tryg for alle. Ogsa for etniske minoriteter.

¢ Fortzel om, hvorfor det er vigtigt at arbejde med ligebehandling og anti-
diskrimination. Leeg veegt p3, at det i bund og grund handler om, at alle skal
veere trygge ved at komme pa arbejde, og have mulighed for at udfare ens
arbejde, og vaere en del af fellesskabet, uden at man skal oplevet noget
ubehageligt pga. ens etnicitet. Det kan ofte vaere gavnligt at sige "det handler
ikke om at pege fingre” og "formalet er at skabe plads til alle, inklusiv dig".

¢ "Det er primzert etniske minoriteter, som diskriminerer hinanden” - det er
en usand pastand. Understreg at du sadan set er ligeglad med, hvem der
diskriminerer hvem - ingen skal diskriminere og veere ubehagelig. Det er ho-
vedpointen. Understreg dog ogs3, at det er vigtigt, at majoriteten ikke laegger
ansvaret fra sig ved at sige, at det mest er etniske minoriteter, som diskrimine-
rer hinanden. Det er ogsa vigtigt at understrege, at diskrimination ofte hand-
ler om, at der er en arbejdspladskultur og strukturer, som tillader det - og det

er det, som vi skal veere med til sendre.



ANSATTELSER

¢ Teenk mangfoldighed ind i rekruttering. Undersggelser viser meget klart, at
mange veaelges fra pga. deres hudfarve, etnicitet eller religion. Se side 10-11.

Som tillidsvalgt kan du gé i dialog med anseettelsesudvalget om dette.

¢ Genbesgg jeres seneste 5 ansaettelser. Ligner de ansatte hinanden? Hvem
blev valgt fra til overhovedet at komme til samtale? Skab bevidsthed om egne

fordomme og bias. Giv folk en chance, som | typisk ville veelge fra.

¢ Overvej forsgsg med anonyme jobansggninger, fx at billede, navn, alder og
andre personlige oplysninger anonymiseres/streges over, inden ansaettelses-
udvalget ser dem.

¢ | jobopslag kan du foresl3, at | l2gger vaegt p3, at alle uanset baggrund
opfordres til at sege. Man kan fx skrive: "Vi ser mangfoldighed som en res-
source, og opfordrer alle uanset kan, kensudtryk, seksualitet, alder, etnisk
baggrund, religion eller handicap til at sege job hos os”. Overvej om formule-
ringer som "vi har en las og frisk omgangstone” kan erstattes med noget som
"vi har en dben og respektfuld omgangstone og arbejdskultur”.

¢ Overvej pa forhand, hvilken profil | seger, og hvilke sociale og faglige kom-
petencer ansggeren skal have. Brug den som udgangspunkt for at udveelge
til samtalen fremfor personlige forhold.

¢ Til samtalen skal | sgrge for at sperge alle ansggere om de samme grund-
leeggende spargsmal, sé | kan vurdere dem pa et ensartet grundlag. Sperg
ikke ind til personens etnicitet, medmindre personen selv bringer det pa

banen.

¢ Fortzel virksomhedskontakten pa jeres lokale erhvervsskole, at | gerne vil
have, at de henviser leerlinge med forskellige ken og etniske baggrunde til jer

- 0gsa hvis | bruger den lokale fagforening til at finde nye folk.

¢ Er der et monster i hvem, der far ros, bonus eller fremhaeves? Skal nogle be-
stemte grupper yde mere for at fa anerkendelse? Forskning viser, at minorite-
ter oftere skal gare mere for at fa anerkendelse og belgnninger ift. fx maend,
som tilhgrer majoriteten. Sgrg for, at du selv anerkender ligeligt.

Du kan lzese mere om mangfoldig rekruttering i guiden "Mangfoldig rekruttering
for tillidsvalgte” pa fiu-ligestilling.dk



Maske synes du, at det kan veere sveert at sparge ind til kollegaer med etnisk
minoritetsbaggrunds trivsel? Siger du noget forkert? Er det du siger upassende?
Hvordan er du den bedste allierede overfor kollegaer med minoritetsbaggrund?

HUSK:

AT OPRIGTIG OMSORG
SJAELDENT ER
UPASSENDE.

+ Gaifront - vis at ligebehandling og antidiskrimination
er en fzelles kamp - lad ikke kollegaer med minoritets-
baggrund vzere alene om at skulle keempe.

¢ Lad dig ikke sla ud, hvis nogen siger, at du ikke har noget
at bidrage med - fordi du ikke har den levede erfaring.

¢ Skam dig ikke over dine privileger - kend dem
og brug dem.

¢+ Sejladsen mod fremskridt kraever alle pa daek
- og nogle pa dak har en szerlig rolle - ligesom
du som tillidsvalgt har - men det har din leder
og ikke-minoriteter ogsa.

‘f‘" g |




RETTIGHEDER 0G LOVGIVNING

Der findes flere love bade i Danmark, EU og FN, som ger det klart, at man ikke
ma forskelsbehandles pa baggrund af etnicitet, national oprindelse og religion.
Det kan veere brugbart at henvise til lovgivning, hvis der opleves diskrimination
eller som et argument for, at der skal laves indsatser og initiativer mod etnisk
diskrimination - og diskrimination generelt.

Danske lovgivninger

Forskelsbehandlingsloven forbyder direkte eller indirekte forskelsbehand-
ling pa baggrund af bl.a. etnicitet og national oprindelse pa arbejdsmar-
kedet. Det gzelder bade i ansaettelsessituationer, ved opsigelser, lanfor-
handlinger, under ansaettelsen mm. En lanmodtager, der bliver udsat for
forskelsbehandling, har krav pa godtgerelse. Laes mere pa beskaeftigelses-
ministeriets hjemmeside.

Racismeparagraffen forbyder racistiske ytringer: “den, der offentligt eller
med forseet i udbredelse i en videre kreds fremseetter udtalelse eller an-
den meddelelse, ved hvilken en gruppe af personer trues, forhanes eller
nedvardiges pga. sin race, hudfarve, nationale eller etniske oprindelse, tro
eller seksuelle orientering, straffes med bade eller faengsel indtil 2 ar”.

Internationale rettigheder

Menneskeretten gor det klart, at mennesker skal behandles lige, og at menne-
skerettigheder gaelder uanset hudfarve eller etnisk oprindelse. | flere menneske-
rettighedskonventioner findes der diskriminationsforbud. | menneskeretten er

der ogsa en saerskilt konvention, som forbyder diskrimination i arbejdslivet pa

baggrund af en persons hudfarve eller national oprindelse.
EU-retten forbyder forskelsbehandling pa baggrund af bl.a. etnicitet.

Du kan laese mere detaljeret om internationale lovgivninger og rettigheder hos
Institut for Menneskerettigheder.




HVOR KAN MAN FA HJELP?

Hvis der opstér udfordringer med diskrimination pa baggrund af etnisk diskrimi-
nation, som ikke kan lgzses pa arbejdspladsen, sa er der flere muligheder for at
sege hjzlp.

Din lokale fagforening kan radgive dig - har dem om de har haft lignende sager,
og hvad deres rad er. Ga altid til din fagforening.

Diskriminationslinjen hos Institut for Menneskerettigheder kan bruges. Her kan
du fa gratis juridisk radgivning, hvis du har vaeret udsat for diskrimination. Diskri-
minationslinjen har pr. april 2024 dben mandag til torsdag kl. 12-15 pa telefon 32
69 86 66.

Ligebehandlingsnaevnet er et uathaengigt naevn, der behandler klager og traeffer
afgerelser i sager om diskrimination inden og uden for arbejdsmarkedet. For

at klage til naevnet skal man vaere direkte berart af den behandling, man klager
over. Hvis du sender en klage til naevnet, skal du beskrive de konkrete grunde

til, at der er sket forskelsbehandling. Veer sa konkret som muligt. Det kan un-
derbygges med dokumentation som e-mails, fotos, lydoptagelser eller andet.
Ligebehandlingsnaevnet kan tilkende en skonomisk godtgarelse, hvis man far
medhold. Der er gratis at klage til naevnet, og der er ingen frist for, hvornar en
klage indbringes.

Arbejdstilsynet kan behandle klager over kreenkende adfeerd overfor ansatte pa
en arbejdsplads. En klage kan fore til et tilsynsbesag.

Politiet behandler anmeldelser om forbrydelser, herunder hadforbrydelser med
baggrund i etnicitet. Sagen vil herefter blive behandlet i det strafferetlige system.
Klager over politiets arbejde skal ske til politidirektaren eller Den Uafhaengige
Politiklagemyndighed.

Folketingets Ombudsmand behandler klager om afgarelser, myndigheder har
truffet. Det kan vaere kommuner, regioner eller naevn.
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