MODUL 1: PROBLEMER MED MANGFOLDIGHED OG DISKRIMINATION
PA ARBEJDSPLADSEN: DEFINITIONER OG FORKLARING AF BEGREBER

FORMAL - ]

Formalet med modul 1 er at hjelpe deltagerne med at lere FORVENTEDE
begreberne mangfoldighed og diskrimination pa arbejdspladsen bedre RESULTATER
at kende, for bedre at kunne genkende diskriminerende opfgrsel og

forsta hvorfor det skal begraenses og bekeempes. e e 5ol laEanne vEae

i stand til at:
N@GLEORD

v Forstd og respektere
Diskrimination pa arbejdspladsen: Inkluderer alle typer opfersel, mangfoldighed
opfattelser og fremgangsmdder der fremmer ulighed pad
arbejdspladsen, rettet mod en eller flere mennesker, pd baggrund af Opdage diskrimination mod
deres karakteristika. deres kolleger, pa

arbejdspladsen

Mangfoldighed pa arbejdspladsen: Det at fostre et inkluderende og

respektfuldt arbejdsmiljg, inklusive at rekruttere individer med en bred Fremme lighed mere bevidst
vifte af karakteristika og erfaringer; at sgrge for at disse forskelle bliver

respekteret og at alle har lige mulighed for at opnd deres fulde Respektere andres
potentiale. individualitet

Institutionel diskrimination: Begrebet henviser til en hver form for Vare mere abne for
negative handlinger, tiltag eller politik, pdlagt af myndigheder, samarbejde

institutioner, medier, private virksomheder, eller andet, pd baggrund af

individers etniske oprindelse, hudfarve, sprog, religion, kgn, seksualitet, Arbejde effektivt med kolleger
handikap, alder eller andet. pa arbejdspladsen
Arbejdskvalitet: Henviser bdde til objektive omstaendigheder, som til Styrke deres sociale
subjektive perceptioner fra mennesker der udggr de kvalitative feerdigheder sasom diskretion

elementer af arbejdsforholdende. S s

Arbejdsproces: Processen, inclusive aktiviteter og forhold, der finder
sted fra det tidspunkt en person ankommer til arbejdspladsen og til de forlader den igen. Det kan ogsa
inkludere andre aktiviteter/forhold relateret til arbejde, selv hvis de ikke finder sted indenfor
arbejdstiden, eller pd arbejdspladsen.

Mobning: En handling, indstilling eller opfarsel der pavirker en anden person negativt, specielt hvis
personen tilhgrer en beskyttet gruppe. Mobning kan fare til falelser af bekymring, intimidering og
fiendtlighed.

Personforfglgelse: Henviser til mobbende adfaerd og diskrimination.

1.1: Introduktion
Modul 1 undersgger kerneomrader i forhold til mangfoldighed, og diskrimination pa arbejdspladsen.

Indledningsvist belyses ligestillingsbegrebet i bredere forstand, og derefter prasenteres de mest

almindelige former for diskrimination pa arbejdsmarkedet. Sa diskuteres mere specifikke emner som



forskellen mellem direkte og indirekte diskrimination og begrebet merdiskrimination. Endeligt

beskrives opf@rsel relateret til diskrimination, sdsom (psykisk) mobning og personforfglgelse.

1.2: Kvalitet pa arbejdspladsen
Det at modvirke og bekampe diskrimination pa arbejdspladsen, og respektere mangfoldighed, ses

som afggrende faktorer nar kvaliteten af en arbejdsplads bedgmmes. | Europa, er forandringer pa
arbejdspladsen ogsa keedet sammen med aendringer pa det EU politiske plan, med fokus pa at skabe

flere og bedre jobs.

| den Europaeiske sammenhaeng opfattes kvalitet pa arbejdspladsen som et flerdimensionelt begreb,
som tager de objektive traek ved en ansattelse, de individuelle traek ved den ansatte, ssmmenhangen

mellem dem og, endelig, de subjektive opfattelser af arbejdet (jobtilfredshed), i betragtning.

En udvidet opfattelse af kvaliteten pa arbejdspladsen (og beskaeftigelsen) resulterer i fglgende

konklusioner:

| europaeisk sammenhang opfattes kvaliteten af arbejdet som et flerdimensionalt koncept, der tager
hensyn til beskaeftigelsens objektive kendetegn, arbejdstagernes individuelle karakteristika,
sammenhangen mellem arbejdstagernes individuelle karakteristika og kravene til stillingen, og

Endelig den subjektive opfattelse af disse egenskaber af arbejderne (jobtilfredshed).

For det andet, i tillaeg til de specifikke objektive indikatorer, sa spiller den subjektive vurdering fra de
ansatte selv, altsa deres tilfredshed eller utilfredshed med arbejdet, en lige sa vigtig rolle. Grunden til
dette er at tilfredshed med arbejdet kan pavirke opf@rslen (produktivitet, fraveer, etc). (Cabrita and

Perista, 2006).
1.3: Forskel og Skelnen

Begrebet anderledeshed, eller mangfoldighed henviser til den andens status eller ‘kvalitet.’
Anderledeshed er ogsa det stadie i hvilket en person genkender sin egen saeregenhed i forhold til

andre mennesker.

Begrebet indeholder genkendelse, accept og respekt: “det betyder at man forstar at ethvert individ er
unikt og anerkender vores forskelle.” Disse forskelle kan manifestere sig ud fra forskel i personlighed
race, etnicitet, kgn, seksuel overbevisning, socio-gkonomisk status, alder, fysiske formaen, sprog,

religigs eller politisk overbevisning, eller andet.?

1 http://www.i-red.eu/?i=institute.el.glossary#Aia@opeTikOTnTQ



http://www.i-red.eu/?i=institute.el.glossary#Διαφορετικότητα

Noget lignende sker indenfor omradet arbejde og ansaettelse, hvor heterogenitet hentyder til forskelle

og ligheder mellem individer, baseret pa de ovenstaende karakteristika.

Generelt kan vi sige at diskrimination involverer stereotyper og fordomme, holdninger og opfgrsler,
formelle og uformelle vaner, osv., der resulterer i en mindre formalstjenestelig behandling af
individer, eller grupper af individer, pa baggrund af deres karakteristika. Hovedarsagerne til

diskrimination pa arbejdspladsen er fglgende:?

Racediskrimination: udgves pa baggrund af en racistisk overbevisning og retter sig mod ofret baseret
pa etnisk oprindelse, indvandrerbaggrund, hudfarve, sprog eller andet. Normalt rammer det personer
der tilhgrer en etnisk minoritet, farvede personer, flygtninge og immigranter, inklusive “anden eller
tredje generations indvandrere.” Selv hvis deres nationalitet er i det iboende land, kan diskrimination
forekomme péa grund af deres herkomst, hudfarve, eller navn. | denne kategori, navnlig i Europa,

refereres der til diskrimination mod Romaer.

Ke@nsdiskrimination: refererer til diskrimination baseret pa sexistiske/misogyne opfattelser. Udgveren
vaelger sit offer baseret pa dennes kgn, eller kgnsudtryk, inklusive fysiske karakteristika og sociale
opfattelser. Et eksempel pa f@rstnaevnte kan vaere hgjde- og vaegtkrav i forhold til at besaette en
stilling, hvor disse ikke er relevante for at kunne varetage stillingens funktion. Et eksempel pa
sidstnaevnte kan vaere diskrimination baseret pa agteskabelig status og/eller moderskab. Yderligere
skal det bemarkes at kgnsdiskrimination ikke er begreenset til ovenstdende og samtidig ofte
involverer sexchikane eller vold. Kgnsdiskrimination kan ramme kvinder, samt transkgnnede, eller

andre personer der ikke opfattes som maend.

Religigs diskrimination: inkluderer forskellige former for mishandling baseret pa religigs
overbevisning, eller den religigse gruppe man er medlem af, sdvel som hvis man ikke er medlem af en
religigs gruppe, eller er ateist. Diskrimination kan ogsa rette sig mod individer der opfattes som

tilhgrende en religigs minoritet i en national kontekst.

| visse tilfeelde kan der veere legitim arsag til at begraense den religigse frihed og de individuelle
rettigheder pa arbejdspladsen. For eksempel, hvis en religion erklaerer en hviledag udover dem der er
vedtaget ved lov, eller dikterer en paklaedning der ikke er kompatibel med geaengse
sikkerhedsforskrifter. Men, det bgr fremsta klart at ingen bgr tvinges til at baere, eller ikke baere, en

specifik bekleedningsgenstand af andre arsager end sikkerhed.

2http://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/ WCMS DOC ENT HLP BDE FAQ EN/lang--
en/index.htm



http://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/WCMS_DOC_ENT_HLP_BDE_FAQ_EN/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/WCMS_DOC_ENT_HLP_BDE_FAQ_EN/lang--en/index.htm

Politisk diskrimination: refererer til diskrimination mod en person baseret pd deres (opfattede)
medlemskab af, eller tilhgrsforhold til, et bestemt politisk parti, en politisk ide, socio-gkonomiske

holdninger, eller pa deres aktiviteter med NGOQO’er.

Social diskrimination: social diskrimination udgves pa basis af personers (opfattede) sociale klasse, og

sociale omstaendigheder. Det kan begraense nogle personers adgang til bestemte typer af arbejde.

Aldersdiskrimination: Aldersdiskrimination kan vaere rettet mod bade yngre og ldre pa
arbejdsmarkedet. Yngre arbejdstagere kan opleve diskrimination pa Isnomradet (som regel via lavere
Ign), eller den type af arbejde de bliver sat til at udfgre, eller de muligheder for karrierelgft og udvikling
de har. Modsat kan zeldre arbejdstagere opleve at blive diskrimineret mod, bevidst eller ubevidst, pa
grund af fordomme i forhold til forfald i evner, deres erfaring, eller ved at blive erstatte af yngre folk

der kraever mindre i Ign.

Handikap diskrimination: er diskrimination mod personer med et handikap. Her kan diskrimination
veaere specielle krav ift. rekruttering af medarbejdere, eller den type af arbejde der gives til en
handikappet person, eller mangel pa fysiske faciliteter til at personen kan Igse opgaven under de givhe

forudsaetninger.

Homofobi/transfobi: er diskrimination pa baggrund af seksuel orientering eller kgnsidentitet og
udgves som regel mod lebiske, bgsser, transkgnnede eller andre der ses som medlemmer af LGBTIQ

grupperingen. Vaeldig ofte udsazettes disse grupper for chikane fra savel kolleger som ledere.

Diskrimination pa baggrund af familiestatus: relaterer til en persons familieomsteendigheder. Kan
komme til udtryk i en ansaettelsessituation, samt ift. karrieremuligheder og/eller lgn. Typen rammer
hyppigst kvinder der er gift, eller er skal giftes, som har bgrn, eller skal have bgrn. Dette skyldes savel
en stereotyp opfattelse af kvinder, som det faktum at kvinder, arbejdsmaessigt, har en ekstra

dimension ift. graviditet, bgrneopdragelse og moderskab generelt.

Fagforeninger: her kan diskrimination forekomme pa baggrund af tilhgrsforhold til fagforeninger, det

opfattede tilfhgrsforhold, eller pa grund af deltagelse i aktiviteter foranlediget af fagforeninger.

1.4: Flerledet diskrimination - direkte/ indirekte diskrimination - Stadier

pa arbejdspladsen hvor diskrimination foregar
| mange tilfelde kan kombinationen af forskellige former for diskrimination fgre til flerledet

diskrimination. Flerledet diskrimination, om end den er sveer at male, rammer de fleste arbejdstagere
der allerede diskrimineres mod. For eksempel kan en zldre flygtningekvinde blive offer for flerledet

diskrimination ved at blive diskrimineret mod bade ift. race, kgn, alder og andet.

Diskrimination kan vaere direkte eller indirekte. Direkte diskrimination er nar en person behandles
ringere end andre, pa grund af deres baggrund eller personlige seerpraeg. Indirekte diskrimination er

nar en regel, en beslutning, procedure, lov, et kriterie eller en praksis der pa overfladen virker neutral,



fordi den rammer alle, fgrer til diskrimination nar den ivaerksaettes fordi den far en negativ konsekvens

for en bestemt gruppe, grundet dennes baggrund eller szerpraeg (Baldourd & Chrysakis, 2012).

For eksempel kan man finde direkte diskrimination i annoncer sasom:” en virksomhed med base i

III

Tavros sgger en tgmrer eller snedker, der er graesk, og maksimalt 40 ar gammel.” P4 samme made
sgger en forretning i Ampelokipi, Athen, en graesk pige, maksimalt 30 ar gammel, til kundebetjening.
Begge annoncer ekskluderer ikke-graekere (diskrimination pga race eller etnisk oprindelse) og seetter

en aldersbegraensning (aldersdiskrimination).

Eksempler pa indirekte diskrimination er tidligere blevet identificeret af ombudsmanden i forhold til
adgang til forsvaret og militaerskoler og sikkerhedsstyrker, hvor ansggere har veeret stillet over for helt
lige krav. Selvom det pa overfladen kan virke fuldstaendig neutralt, sa har kravene vaeret fastlagt ift.

maends praestationsevner, og derved forlods ekskluderet en stor gruppe af kvinder.

Diskrimination, hvad enten den er direkte eller indirekte, kan finde sted i alle stadier af
arbejdsprocessen, (a) det tidspunkt hvorpa man bliver ansat og begynder pa arbejdet og (b) det

tidspunkt man passerer et bestemt sted pa arbejdspladsen og indtil man forlader den.

Det er ofte sveert at genkende eller bevise diskrimination der finder sted under en samtale, fordi det
er en mundtlig handling mellem arbejdsgiver (eller en repraesentant), og kandidaten til stillingen. Men,
til en samtale kan der spgrges ind til kandidatens etniske oprindelse, familiestatus, eller deres planer
ift. bgrn. Arbejdsgiverne tager svarene med videre i betragtningen om hvorvidt de bgr anszette
kandidaten eller ej. Det er faktisk diskrimination. Ofte, sa stilles disse spgrgsmal ikke direkte, men
arbejdsgiveren drager konklusioner ud fra bestemte karakteristika hos kandidaten (fremtoning, farve,

beklzedning, kropssprog, accent, osv), hvilket kan pavirke deres beslutning ift. en ansattelse.

Diskrimination kan besta af stgdende opfgrsel grundet en ansats personlige forhold, eller grundet

ulighed i Ign eller rettigheder, hvilket alle kan veere en barriere for den ansattes udvikling.

| disse tilfelde kan diskrimination inkludere: Ign, rettigheder, arbejdstid, barsel, arbejdsopgaver,
muligheder for videreuddannelse, vurdering af arbejdsindsats, mulighed for forfremmelse og job
sikkerhed. Et sigende eksempel er et nyligt et, fra en ansat i en reklameafdeling i et supermarked, hvor
man solgte kosmetik. Den ansatte klagede, da vedkommende efter to timers arbejde blev bedt om at
forlade stedet af den overordnede, “fordi han var fremmed, og forretningen var graesk og henvendte

sig til greekere.”

En ansat kan ogsa blive diskrimineret i mod pa det tidspunkt hvor vedkommende afskediges, siger op,

eller gar pa pension.

1.5: Chikane og Personforfglgelse som saerlige former for diskrimination
I nogle tilfeelde er diskrimination mod en arbejder eller ansat ikke begraenset til stereotype, konkrete

handlinger, men gennem handlinger og opfgrsel der medfgrer psykologisk chikane.



Psykologisk chikane (ogsa kaldet mobning), er en form for vold, og defineret som den bevidste brug
af magt overfor en person, eller gruppe af personer, med den hensigt at ggre skade pa det
psykologiske, moralske eller sociale plan. Det primeaere kendetegn ved denne form for diskrimination
er dets varighed, frekvens og repetition. Det er med andre ord resultatet af en tiltagende og
tilbagevendende kraenkende opfgrsel eller attitude, ofte systematiseret, der pavirker en persons
mentale og psykologiske tilstand. Det drejer sig her om ondsindede angreb, der er svaere at pavise.
Skaden traeffer ikke personens fysiske helbred, selv hvis den psykologiske chikane til tider involverer
fysisk vold, eller har indvirkning pa personens fysiske tilstand. M.-F. Hirigoyen (2002) identificerer fire

kategorier af indstillinger der udggr psykologisk chikane.

Uretfaerdige arbejdsforhold: systematisk at stille spgrgsmalstegn ved beslutninger der tages af den
bestemte person; ovedreven eller uretfaerdig kritik ift. udfgrsel af arbejdet; systematisk vidergivelse
af opgaver der overstiger vedkommendes evner, eller ligger langt fra kompetanceomradet, eller er

umulige at udfgre; ubegrundet fratagelse af ansvar.

Isolation og fravaer af kommunikation: arbejdsgiver eller kolleger henvender sig ikke laengere til ofret.
Der kommunikeres udelukkende pa skrift, eller gennem tredjepart. Ofrets tilstedeveaerelse ignoreres.

Ofret oplever adskillelse, isolation og marginalisering.

KZreskrankelse: kan inkludere demonstration af foragt overfor ofret, nedsaettende kommentarer,
rygtespredning eller tildeling af stgdende opgaver. Det kaldes til tider ogsa for nedsattende, eller
nedvzardigende behandling, hvilket er den opfgrsel en person der fornaermer en anden person
udviser. Dette kan ske verbalt eller non-verbalt, og det kan inkludere fornaermelser, raben,

gestikuleren, lyde, etc.

Verbal, fysisk eller seksuel vold: kan inkludere trusler om fysisk vold, grov tale, chikane og overfald,

uden for arbejdspladsen.

Sexchikane: en almindelig form for chikane pa arbejdspladsen, der mest er rettet mod kvinder, er
sexchikane. Det indbefatter en hver form for uvelkommen seksuel adfaerd, eller opfgrsel, overfor
kvinden. Denne kan vaere verbal, eller non-verbal og/eller fysisk, eksplicit eller implicit. Det kan vaere

seksuelle tilnaermelser, krav om, eller udbedelse af, seksuelle tjenester, blikke, gestik, lyde eller andet.

Uvelkommen adfzerd/opfersel: er enhver handling som modtageren finder ugnsket, selvom de ikke
har ytret gnske om det modsatte, eller tilsyneladende har givet tilsagn. “Personforfglgelse” pa

arbejdspladsen henviser til darlig behandling, chikane eller darlig opfersel



Personforfglgelse pa arbejdspladsen henfgrer til mishandling, chikane eller ureglementeret adfaerd
overfor en person der tidligere er blevet diskrimineret mod, eller som har fordgmt diskriminerende
adfaerd. | dette tilfaelde taler vi om en form for psykologisk vold eller diskriminerende behandling ift
whistleblowere (dem der afslgrer hemmelige eller skjulte ting). Whistebloweren er en person der, pa
sin arbejdsplads, frasiger sig mishandling, bestikkelse, vold eller kriminelle aktiviteter, der udggr en
risiko for sundhed og sikkerhed. P3 baggrund af den indstilling bliver vedkommende offer for

haevnakter.






