Alex Larsen

Etnisk diskrimination, ligestilling
og integration pa arbejdsmarkedet

De etniske minoriteter har en hgjere ledighed end den gvrige befolkning. For-
skerne er enige om, at dette til en vis grad skyldes etnisk betinget diskrimina-
tion. Artiklen forsgger at indkredse denne diskrimination, dens former og ar-
sager samt hvad man kan ggre for at afskaffe den. Det er et udgangspunkt for
artiklens diskussion, at hvis man undgar diskrimination samt opnar ligebe-
handling og reel ligestilling pa arbejdsmarkedet, er dette et stort skridt i ret-
ning af de etniske minoritetsgruppers integration pa arbejdsmarkedet, hvil-
ket vil veere steerkt fremmende for yderligere integration bade pa arbejdsmar-

kedet og i resten af samfundslivet.

Vi har ikke ligestilling i dag!

Der laves regelmasssigt undersggelser og
opgarelser, der viser, at etniske minoritets-
grupper' i Danmark ikke er ligestillet i for-
hold til den gvrige befolkning pa arbejds-
markedet. Dette viser sig vassentligst der-
ved, at disse grupper:

» har en meget hgj ‘overledighed’ i forhold
til etniske danskere og indvandrere/efter-
kommere fra Vesteuropa og Nordameri-
ka; og

» hovedsageligt er placeret i inferigre posi-
tioner, nar de er pa arbejdsmarkedet (ho-
vedsageligt mindre kvalificerede jobs,
dérligt Ignnede, dérlige arbejdsforhold
etc.).?

Hvad er arsagerne til den
manglende ligestilling?

Her er forskningen mere sparsom. Der er
ingen tvivl om, at rsagerne til de etniske
minoritetsgruppers saalige position i for-
hold til arbejdsmarkedet er mange og kom-
plekse og udtrykkes i mange forskellige
barrierer. Senest viser INDEA-projektets
undersggelser, at en rakke af de faktorer,
som generelt (d.v.s. for etniske danskere)
har betydning for placering og tilknytning
til arbejdsmarkedet, ogsd gadder for de et-
niske minoritetsgrupper. Der kan ogsa veae
kulturelt betingede barrierer hos de etniske
minoritetsgrupper selv, ligesom ‘samspils-
problemer’ kan spille en rolle.® Béde i IN-
DEA-projektet og i en rakke andre danske
sdvel som internationale undersagelser
fremgér det imidlertid, at der er en rackke
forhold, som tyder pd, at den manglende li-
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gestilling ikke alene kan tilskrives de etni-
ske minoritetsgruppers baggrund, faglige
og sproglige kvalifikationer m.v. (altsa for-
holdene pa ‘ udbudssiden’); selvom den hid-
tidige indsats i a overvejende grad har fo-
kuseret herpa (Dahl, Jakobsen & Emerek
1998 samt artiklernei Trends 1999). Endvi-
dere kan en rakke gkonomiske teorier bi-
drage til forklaringen af arbejdsmarkedssi-
tuationen for de etniske minoritetsgrupper,
idet bade teorier om det duale (segmentere-
de) arbegjdsmarked og om diskrimination
peger p3, at forskelsbehandling og egentlig
diskrimination ma inddrages (Jakobsen
2000).

Jeg vil i denne artikel begraanse mig til
‘efterspargselssiden’ og her udelukkende
behandle den barriere for ligestilling, som
udgeres af diskrimination.

Diskrimination pa arbejds-

markedet
Diskrimination“ . . . can be said to occur
when migrants/ethnic minorities are ac-
corded inferior treatment in the labour
market or in the workplace, relative to
nationals/whites, despite being compa-
rably qualified in terms of education, ex-
perience or other relevant criteria”
(Wrench 1998b, 12).

At der foregar diskrimination pa arbejds-
markedet, er det vel de faareste, der tvivler
pa. Det er imidlertid meget svaat at vurdere,
i hvilket omfang diskrimination finder sted.

Der er kun relativt lidt forskning pa ar-
bejdsmarkedsomradet, som dels kan doku-
mentere, at diskrimination finder sted, og
dels kan vise, hvordan, under hvilke former
og hvorfor det finder sted.

Det er imidlertid vigtigt at undersgge,
hvorvidt eksistensen af etnisk diskrimina-
tion pa arbejdsmarkedet kan pavises, og at

undersgge, om dette er en del af forklarin-
gen pa den manglende ligestilling. Pointen
er, a selvom den hidtidige indsats har lagt
hovedvasgten pa at kompensere for de etni-
ske minoritetsgruppers manglende kvalifi-
kationer m.h.t. uddannelse, sprog m.v., har
dette — pa trods af en snart mangedrig ind-
sats—ikke virket i tilstrakkelig grad.

Det er farst i de senere &,* at man fra of-
fentlig side har erkendt, at der er holdnings-
maessige problemer i forhold til at opna li-
gestilling og ligebehandling pa arbejdsmar-
kedet og i forlangelse heraf sa smat har
igangsat  holdningsbearbegjdende aktivite-
ter/initiativer, som er én af de méder, hvor-
paetnisk diskrimination kan modvirkes.

| det falgende vil jeg farst kommeind p3,
hvordan man i det hele taget kan pavise dis-
krimination. Dernaest vil jeg, udfra bl. a
lovgivningens definitioner pa diskrimina-
tion, forsgge at skelne mellem forskellige
typer af diskrimination. Jeg diskuterer ogsa
kort forskellige arsager til diskrimination,
far jeg endelig kommer ind pa forskellige
former for tiltag til bekeampelse af diskri-
mination, hvoraf mange méaske farst er ved
at blive udbredte herhjemme, men som der
findes erfaringer med i andre europadske
lande. Pladsmaessige grunde vil dog forhin-
dre, at dette bliver saalig konkret.

Hvordan pavises
diskrimination?

Diskrimination er svea at pavise statistisk
eller empirisk (Kongshgj Madsen 1999;
Stille 1999). Det er ikke muligt at lave
egentlige opgarelser eller malinger af, hvor
meget der diskrimineres pa arbejdsmarke-
det; men der er en rakke indicier, der peger
pd, at der manoget ‘mere’ til for at forklare
forskellen i  arbgjdsmarkedssituationen
mellem de etniske minoritetsgrupper og re-
sten af befolkningen.
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For eksempel viser en sasmmenligning af
de etniske minoritetsgrupper med danskere
pa& samme uddannel sesniveau stadig en for-
skel i ledighed. | november 1996 havde
indvandrere og efterkommere fra ‘@vrige
lande’®> med en erhvervsfaglig uddannelse
en ledighed pa 21%; mens det tilsvarende
ledighedstal for danskere med en erhvervs-
faglig uddannelse 14 pa 6,3%. For indvan-
drere og efterkommere med en videregaen-
de uddannelse var ledigheden pa 16%;
mens tallene for den samlede befolkning
med kort, mellemlang og lang videregaen-
de uddannelse 1a pa henholdsvis 4,7%,
3,2% og 4,4% (Poulsen & Lange 1998; Sta-
tistisk tidrsoversigt 1999).°

Ej heller kan den manglende ligestilling
aene tilskrives strukturaandringer pa ar-
bejdsmarkedet. En sammenligning mellem
de etniske minoritetsgrupper og danskere
indenfor samme brancher og A-kasser viser
ogsa overledighed for de etniske mino-
ritetsgruppers  vedkommende  (Schierup
1993).”

Det skal her bemaakes, at selvom efter-
kommernes ledighed ikke er sa hgj som
indvandrernes, er den stadig betragteligt
hgjere end den gvrige befolknings. Hvis
man sammenligner i nogle af de alders-
grupper, 20-24 &r og 25-29 &, hvor der er
flest efterkommere, er ledigheden fortsat
ca. dobbelt s& hgj som den gvrige befolk-
nings (Arbejdsministeriet 2000). Antallet af
efterkommere i arbejdsstyrken er dog end-
nusalille, at man skal vaareforsigtig med at
tolke disse tal for bastant.

En anden mulighed for at pavise diskri-
mination er at sparge arbejdsgiverne, om de
diskriminerer. Det er dog yderst tvivisomt,
om man her kan fa et troveadigt svar, selv
ved en anonym undersggelse. Mange vil
sandsynligvis ikke engang indrgmme even-
tuelle fordomme m.v. | en undersggel se fra
Naevnet for etnisk ligestilling i 1996 vedr.

Praktikpladssituationen for etniske minori-
teter svarer 25% af de adspurgte private
virksomheder alligevel ‘ja til, at et dansk
eller nordisk klingende navn @ger en
ansggers chance for at komme til ansedtel-
sessamtale i forbindelse med en praktikstil-
ling (Naavnet for etnisk ligestilling 1996).

Man kan ogsa sperge de etniske minori-
tetsgrupper selv, om de oplever at blive dis-
krimineret. Det er, hvad Lise Togeby og
Birgit Mgaller har gjort i en undersggelse fra
1999. Godt nok ma ogsa disse svar tages
med store forbehold, idet ikke al ‘oplevet
diskrimination’ ngdvendigvis er udtryk for
‘faktisk diskrimination’, og det er heller
ikke sikkert, at al ‘faktisk diskrimination’
opleves som diskrimination. Nar s under-
sagelsen pa trods af dette forbehold allige-
vel kan konkludere, at der blandt de etniske
minoritetsgrupper er “tale om en betragtelig
andel, der har oplevet diskrimination pa ar-
bejdsmarkedet”, sa er der grund til at tage
det alvorligt som et indicium pd, at diskri-
mination faktisk finder sted (Maller & To-
geby 1999).8

Endvidere kan man undersage, om der
finder diskrimination sted pa arbejdsmarke-
det ved hjadp af en sdkaldt diskriminations-
test. Jan Hjarng og Torben Jensen har i
1996 lavet en undersggelse af diskrimina-
tion ved jobsagning. Metoden gar ud pa at
lade to i gvrigt lige kvalificerede ansggere
sgge pa de samme stillinger. Hvis det SA vi-
ser sig, at ansggeren fra den etniske majori-
tet systematisk foretragkkes frem for mino-
ritetsansggeren, peger dette pa etnisk be-
grundet  diskrimination. Undersggelsen
fandt sted som led i en raskke nationale un-
dersggelser i flere europadske lande paini-
tiativ af 1LO. Den danske undersagel se vi-
ste en diskriminationsgrad pa omkring
38%, hvilket betyder, at hvis personer med
minoritetsbaggrund sgger 1000 stillinger,
vil dei 383 tilfadde blive vraget pagrund af
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diskrimination. Dette niveau er en smule
hgjereend i flere af de gvrige lande i under-
sggelsen, som |a pa omkring 35% (Hjarng
og Jensen 1997 & Wrench 1998a).°

Det kan 0ogsa naevnes, at ca. 20% af alle
henvendelser til Dokumentations- og rad-
givningscentret  om  racediskrimination
handler om diskrimination pa arbejdsmar-
kedet (Jagd 1997).

Endelig har Carl-Ulrik Schierupi sin bog
fra 1993, Pa kulturens slagmark, en rackke
feltstudiebaserede ‘ case-stories om, hvor-
dan der foregar bade spontan og mere eller
mindre organiseret diskrimination pa ar-
bejdspladserne. Han placerer disse ‘cases’ i
en redegerelse for, hvordan modsagninger
mellem danske |gnarbejdere og beskadtige-
de med etnisk baggrund er blevet tilspidset
i forbindelse med gkonomisk krise og om-
struktureringerne fra 70’ erne og frem, samt
hvordan fagbevasgelsens politik indirekte
har legitimeret og understattet udefrysning
af indvandrere. | dag er situationen i fagbe-
vagyelsen noget mere nuanceret. Initiativer
som “Netvagk i fagbevaggelsen” (NIF) og
‘Plads til alle’-kampagnen er i hvert fald et
stykke hen ad vejen et tegn pa, at der er
stramninger i fagbevaagel sen, som arbejder
pa at bekaampe diskrimination. Man kan
dog stadig opleve bade menige medlemmer
og tillidsfolk pa forskellige niveauer, som
helst sA ‘ perkerne rejse hjem'.

Samlet ma det siges, at disse forskellige
tilgange tyder p, at diskrimination pa ar-
bejdsmarkedet finder sted! At dette dermed
ogsaer en del af forklaringen paden mang-
lende ligestilling af de etniske minoritets-
grupper paarbejdsmarkedet, er en logisk og
naturlig felgeslutning. Hvor stor en del af
forklaringen diskriminationen tegner sig
for, kan man derimod ikke sige noget om pa
det foreliggende grundlag.X”

Far jeg diskuterer, hvorfor der diskrimi-
neres, og hvordan diskrimination kan mod-

virkes, vil jeg komme ind p3, hvordan dis-
krimination defineres bl.a. i lovgivningen
og herudfra drefte forskellige former for
diskrimination.

Typer af diskrimination péa
arbejdsmarkedet

| det felgende vil jeg forsage at opstille en
typologi over forskellige former for diskri-
mination af etniske minoritetsgrupper pa
arbejdsmarkedet. Formalet med typologien
er dels at henlede opmaaksomheden p3, at
diskrimination kan antage andre former,
end vi maske normalt forestiller os; og dels,
at den skal kunne anvendesi forhold til en
vurdering af, hvilke initiativer der kan og
bar brugestil at modvirke de forskellige ty-
per af diskrimination.

Lov om forbud mod forskelsbehandling
pa arbejdsmarkedet fastdlar, at:

»en arbejdsgiver ma ikke forskelsbe-
handle lgnmodtagere eller ansggere til
ledige stillinger ved ansadtelse, afskedi-
gelse, forflyttelse, forfremmelse eller
med hensyn til lan- og arbejdsvilkar«.2

Lovens 81 definerer forskelsbehandling
som:

»... enhver direkte eller indirekte for-
skelsbehandling p& grund af race, hud-
farve, religion, politisk anskuelse, seksu-
el orientering eller national, social eller
etnisk oprindelse' «

En typologi handler om at skelne mellem
forskellige former. | lovens definition har vi
dermed allerede et farste udgangspunkt for
et typeskel, idet loven skelner mellem di-
rekte og indirekte diskrimination. Det er
vaad at bemagke, at loven eksplicit medta-
ger indirekte forskel shehandling.
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Indirekte diskrimination kan beskrives
som:;

»strukturelt grundede former for hand-
ling, somi grunden er blinde for ‘etnici-
tet’ eller ‘race’, men somalligevel far et-
nisk diskriminerende effekter i praksis«
(Schierup 1993, 118).

En lidt anden definition lyder: Indirekte

diskrimination
»... forekommer i situationer, hvor en
formelt set neutral bestemmelse eller be-
tingelsei praksisfar en urimelig og ufor-
holdsmesssig stor virkning for medlenm-
mer af visse etniske grupper« (Jagd
1997, 28).

| forhold til arbejdsmarkedet kan indirekte
diskrimination beskrives saledes:

»Indirect discrimination in employment
exists with job requirements or recruit-
ment practices which, although applied
equally to all, in practice treat members
of one ethnic group more favourably
than another« (Wrench 199b8, 18-19).

Et andet skel gér pd, hvorvidt en diskrimi-
nation er institutionel eller ikke. Ved insti-
tutionel forstar jeg et handlingsmenster,
som reproduceres pa baggrund af sam-
fundsmaessige regler og ressourcer (magt).
En s&dan institutionel diskrimination kan
savage formaliseret i fastlagte og formule-

rede retningslinier; men det behgver ikke at
vage tilfaddet. Hermed har vi et nyt skel,
nemlig mellem, hvorvidt der er tale om en
formel diskrimination eller g.

Endnu et skel tager udgangspunkt i, at
det afgarende for, om der er tale om diskri-
mination, ikke er hensigten, men virknin-
gen. Der kan dermed godt vaae tale om dis-
krimination, selvom det ikke sker ‘med vil-
j€ (Mgdller & Togeby 1999, 12; Wrench
1998b). Dette fremgar af FN’'s konvention
om racediskrimination fra 1965, som Dan-
mark ratificerede i 1971, der definerer det
som diskrimination, hvad enten det er for-
madlet eller virkningen, der er diskrimine-
rende.? Vi ma altsa ogsd operere med et
skel mellem bevidst/intenderet og ube-
vidst/uintenderet diskrimination.*®

Pabaggrund af disseanal ytiskedistinktio-
ner kan der skematisk opstilles 16 typer af di-
skrimination paarbejdsmarkedet: (sefig. 1).

Ikke alle 16 typer giver mening som en
konkret faktisk forekommende form for
diskrimination. Sdledes vil der i praksis
sandsynligvis ikke forekomme formel dis-
krimination, som ikke ogsa er ingtitutionel.

Eksempler pa typer af
diskrimination

Nar man har at gere med en konkret fore-
kommende diskrimination, vil denne vaae
udtryk for en blanding af flere af typerne.

Figur 1. Diskriminationstyper pa arbejdsmarkedet.

Direkte Indirekte
Formel Uformel Formel Uformel
o Bevidst A B C D
Institutionel
Ubevidst E F G H
L Bevidst [ K L M
Ikke-institutionel
Ubevidst N M (@] P
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Her vil jeg kort omtale eksempler pa nogle
af de former for diskrimination, der sand-
synligvis er mest udbredt i Danmark. Nar
jeg skriver sandsynligvis, er det fordi, der
ikke er foretaget undersggelser, der syste-
matisk forsagger at afdackke udbredelsen af
de forskellige former for diskrimination el-
ler diskrimination i det hele taget. Jeg vil
angive, hvilke typer jeg mener, hvert ek-
sempel ma siges at omfatte.

Som tidligere naavnt, svarede 25% af de
adspurgte private virksomheder i en under-
spgel se foretaget af Naavnet for Etnisk lige-
dtilling jatil, at et dansk eller nordisk klin-
gende navn ggede en ansggers chance for at
komme til ansadtelsessamtale. Dette ma ta-
ges som udtryk for en direkte og bevidst di-
skrimination. Som oftest vil en sa bevidst
diskrimination ogsa vaare institutionaliseret
i de pagaddende virksomheder, hvad enten
dette sd er formaliseret eller g (A eller B).

En form for indirekte diskrimination er
de rekrutteringsmanstre, som er udbredt
blandt danske virksomheder. Her er udbre-
delsen af bade faglige og virksomhedsinter-
ne delarbg/dsmarkeder medvirkende til at
udel ukke etniske minoritetsgrupper fra mu-
ligheden for at fa job (Schierup 1993;
Csonka 1995). Altsa det forhold, at mange
danske virksomheder i hgj grad rekrutterer
arbgjdskraft gennem de alerede ansattes
netvaak eller andre lukkede kanaler.*

M egen sadan indirekte diskrimination vil
ogsa vage ingtitutionel i den forstand, at
den diskriminerende mekanisme er fast
praksis og ofte endda formaliseret i regler,
procedurer m.v. gaddende for en given in-
stitution/virksomhed (G eller H).

Ligeledes er det, at mange arbejdsgivere
ansadter udfra et ‘ genkendelighedsprincip’,
atsd ansadter medarbejdere, som ligner
dem selv eller de medarbejdere, der er ansat
i forvejen, en form for indirekte diskrimina-
tion (Teknologisk Institut 1999). Blot er

dette gaddent intenderet og formaliseret
(P).

Det er ogsa indirekte diskrimination, nar
en arbejdsgiver stiller krav til paklaadning
eller fremtoning, som rammer etniske min-
oritetsgrupper. F. eks. naggter en ansat ret il
at baxeterklasdei en situation, hvor terklee
det ikke forhindrer den pageddendei at ud-
fare arbejdet. Dette eksempel er bevidst
diskriminerende (C, D, L eller M).

Det vil i praksis ofte vage sveat at af-
gere, om en indirekte diskrimination er in-
tenderet eller uintenderet. Det er imidlertid
vigtigt at vaere opmaarksom pa, at mekanis-
mer, som virker indirekte diskriminerende,
kan dakke over direkte og intenderet dis-
krimination. Et eksempel er de tilfadde,
hvor der stilles unadigt hgje krav til sprog-
lige kvalifikationer for at udelukke bestem-
te grupper. Fra Frankrig findes eksempler
pd, at virksomheder bevidst udelukkende
rekrutterer medarbejdere fra bestemte, ‘ hvi-
de’ boligomrader (Wrench 1998a).

Som eksempel paeninstitutionel, formel,
intenderet og direkte diskrimination (A) kan
naevnes krav om, at visse statstjenestemaand
skal have dansk statsborgerskab. Eller det
forhold, at arbejdskraftens frie bevagelig-
hed inden for EU kun gadder EU-borgere;
d.v.s. at personer med statsborgerskab fra
landeudenfor EU ikkefrit kan bevesgesigog
sggearbejdei andreEU-lande, selvomdehar
opholds- og arbejdstilladel sei é EU-land.

En direkte og intenderet diskrimination
(B), der ikke er formaliseret, men godt kan
vage ingtitutionel, er hvis AF imadekom-
mer diskriminerende krav fra arbejdsgive-
re. Et eksempel pa en indirekte, institutio-
nel og her endda formaliseret diskrimina-
tion, der dog ikke er intenderet, er krav om
en vis minimumshgjde i forbindelse med
visse professioner i den udstragkning, at der
kun er traditionsbestemte m.v. og ikke sag-
lige begrundel ser for kravet (G).
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Positiv seerbehandling?
| forbindelse med en definition af diskrimi-

nation er det endvidere vigtigt at vaae op-
maaksom pa, at ikke al forskellig behand-
ling er udtryk for forskelsbehandling for-
stéet som diskrimination. Professor Michael
Banton, der er formand for FN’s racediskri-
minationskomite, har udtrykt det saledes:

»Diskrimination opstar, nar lige forhold
bliver behandlet forskelligt, eller nar for-
skellige forhold bliver behandlet ens,
uden hensyntagen til deres forskellig-
hed« (citeret fra Lassen 1999, 96).

Det vil atsa sige, at forskelsbehandling i
betydningen forskellig behandling, kan
vaae ngdvendigt for at skabe reel lighed el-
ler for at modvirke diskrimination. Dette er
en saadeles vigtig pointe i forbindelse med
en diskussion om, hvorvidt konkrete tiltag
er udtryk for positiv searbehandling.

Mange er af den opfattelse, at positiv
saxbehandling er udtryk for en slags om-
vendt diskrimination, hvor etniske danskere
diskrimineres til fordel for etniske minori-
tetsgrupper. Ud over at man opfatter dette
som vagende imod et ligebehandlingsprin-
cip, s argumenteres der ogsd med, at den
positive saabehandling dermed vil vaae
medvirkende til at fremme negative hold-
ninger overfor de ‘fremmede’ og dermed
bidrage il diskrimination.

Dette er ogsa grunden til, at man kan op-
leve repraessentanter for de etniske minori-
tetsgrupper selv undsige positiv ssabe-
handling f. eks. i form af kvoter. Desuden
gnsker man at blive ansat ud fra sine kvali-
fikationer, og ikke fordi der er en bestemt
kvote, der skal opfyldes. Dette opleves som
nedvaadigende.

Pa den anden side er det dbenlyst, at der
er behov for en saalig indsats og nogle
salige initiativer for at rette op pa den

manglende ligestilling og for at modvirke
diskrimination.

Jeg vil derfor foresld, at vi skelner mel-
lem positiv searbehandling i enkeltsager pa
den ene side (som automatisk vil indebaare
omvendt diskrimination) og positive tiltag
pa generelt niveau pa den anden. Positive
tiltag vil dermed sige salige initiativer og
foranstaltninger, som fremmer lige mulig-
heder og ligebehandling (men ikke ngdven-
digvis identisk behandling) for de etniske
minoritetsgrupper med henblik pa i sidste
ende at opnareel ligestilling; men som ikke
indebager omvendt diskrimination — ud-
over naturligvis den forggede konkurrence,
der vil vaare om jobbene, ndr nogle ansage-
re ikke udelukkes pa forhand ved diskrimi-
nation!

Forskellen mellem positiv searbehand-
ling/omvendt diskrimination pa den ene
side og positive generelletiltag kan som ek-
sempel konkretiseres pa felgende made: En
virksomhed egnsker at opna flere ansatte
med etnisk baggrund. Det kan vaae ud fra
et gnske om at afspejle den etniske sam-
mensadning i det omrade, hvor virksomhe-
den ligger, eller blandt kunderne, eller det
kan vaze ud fra et formuleret vaadigrund-
lag, som gnsker at fremme kulturel forskel-
lighed i virksomheden.

Hvisder er taleomi gvrigt lige kvalifice-
rede ansggere, vil blade vaadier, personlig
kemi o.l. ofte vaae det, der afgar, hvem der
ansadtes. Her kan etnicitet vaae et af defor-
hold, der tages i betragtning. Dermed vil
der vaze tale om et positivt tiltag, men ikke
omvendt diskrimination, idet virksomheden
har legitime grunde til at enske medarbej-
dere med en anden etnisk baggrund ansat,
og etnicitet som sadan ikke bliver til en
kvalifikation, men blot et af de personlige
forhold, der i enhver anssdtelsessituation
kan vege tungen pa vasgtskdlen i valget
mellem lige kvalificerede ansagere.
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Hvorfor diskrimineres?
| forbindelse med en indsats for at modvir-

ke diskrimination pa arbejdsmarkedet er det
ogsavigtigt at have en forstael se af arsager-
netil diskrimination.

Som jeg var inde pa tidligere, findes der
en rakke situationer, hvor diskrimination
finder sted uden, at dette er intenderet. Der
er simpelthen tale om en bestemt made at
gere tingene pd, som mere eller mindre sy-
stematisk udelukker bestemte grupper eller
reducerer deres muligheder. Arsagerne til
denne form for diskrimination har sdledes
ikke nogen sammenhaang med dem, der di-
skrimineres, og kan dermed ikke siges at
have nogen sagrskilt arsag som diskrimina-
tion betragtet. M&den at gare noget ved det-
te pAmaferst og fremmest vagre informati-
on og oplysning, sa de, der udever denne
diskrimination, bliver klar over den diskri-
minerende effekt af deres praksis og der-
med far en mulighed for at aendre denne.
Hvis man herefter vadger ikke at gare noget
for at modvirke diskriminationen, er der
derimod tale om en diskrimination, som i
en eller anden grad er intenderet. Jeg vil
derfor her kun diskutere arsager til diskri-
mination, der baseres pa holdninger.*®

Ved intenderet eller holdningsbaseret
diskrimination kan der ligge en rakke for-
skellige bevagggrunde bag. Der kan veae
tale om fordomme baseret pa stereotype op-
fattelser af bestemte grupper, hvor disse
over en kam og uden hold i virkeligheden
tilskrives bestemte egenskaber o.l. Der kan
0gsa vage tale om social psykologiske for-
skydningsmekanismer, hvor f.eks. menne-
sker med sociale problemer retter deresvre-
de og fjendtlighed mod de etniske minori-
tetsgrupper og ikke ser de egentlige arsager
til deres problemer. De etniske minoritets-
grupper kommer her til at vaae syndebukke
for problemer, som de ikke er arsag til. Som
det fremgar af undersggelsen | syv sind, fo-

retaget af Lise Togeby og @ystein Gaasholt,
findes denne typer holdninger i den danske
befolkning, men de er ikke sa fremtraeden-
de som f.eks. oplevelsen af flygtninge og
indvandrere som en kulturel trussel (Gaas-
holt & Togeby 1995).

Selvfalgelig vil en egentlig racisme spil-
leind i en rakketilfadde. Af en EU-under-
segel se fremgér det, at Danmark er det land
i Europa, hvor den sterste procentdel af be-
folkningen betragter sig selv som racistiske
i sterre eller mindre grad! (Eurobarometer
1997). | Gaasholts og Togebys undersggel -
se fremgdr det, at 18% af den danske be-
folkning ikke gnsker en person af en anden
»race« som nabo, og 37% ansker ikke en
»muslim« som nabo (Gaasholt & Togeby
1995). Selvom dette resultat ikke direkte
kan overferes til arbejdsmarkedet, s er det
da sandsynligt, at etniske danskere, som
ikke gnsker en person af en anden »race«
som nabo, heller ikke gnsker at ansedte el-
ler arbejde sammen med ‘en fejifarve’!

Pa den anden side fremgér det ogsa af
Gaasholts og Togebys undersggelse, at hvis
racisme forbindes med hudfarve, sa er 93%
enige i udsagnet om, at »det er for galt at
vurdere folk alene pa deres hudfarvex. Li-
geledes mener 71% i felge samme under-
sggelse, at de fremmede i landet bar have
lov til at bevare deres sprog og kultur!
(Gaasholt & Togeby 1995) Desuden har
Dokumentations- og radgivningscentret om
racediskrimination den erfaring fra de kla-
gesager, de har behandlet, at der 5addent er
et egentlig racistisk motiv tilstede, nar etni-
ske minoriteter diskrimineres (Jagd 1997).

Ambivalente holdninger

“Jeg er ikke racist; men ...” er en ofte hart
indledning til udsagn og holdningstilkende-
givelser bade i den offentlige debat om ‘de
fremmede’ og i interviewundersggelser af

74 Etnisk diskrimination, ligestilling og integration pa arbejdsmarkedet



danskernes holdninger til etniske minorite-
ter (Hervik 1999a). Udsagn som dette og de
naavnte modstridende undersagel sesresulta-
ter vidner om en udbredt ambivalensi hold-
ningerne til ‘de fremmede’ og til det fak-
tum, at Danmark nu er et land med en rak-
ke etniske minoritetsgrupperinger. En am-
bivalens, som kommer til udtryk i, at dan-
skere pa den ene side gerne vil se sig selv
som tolerante, fordomsfrie og dbne; samti-
dig med, at man pa den anden side dbenlyst
er utilpas og usikker og faler sig generet af
de etniske minoriteters kulturelle forskel-
lighed, hvad enten det drejer sig om tarklae
der, spisevaner, badevaner, bosagnings-
manster eller andet.

Det er sandsynligvis ogsa denne ambiva-
lens, der ligger bag, ndr arbejdsgiverei in-
terview giver udtryk for, at ndr de ikke gn-
sker at ansadte flygtninge og indvandrere,
sd er det ikke, fordi de er racister, men de
undlader af hensyn til de @avrige medarbej-
deres og til kundernes fordomme!*® Man
bortforklarer sin egen diskriminering af
‘fremmede’ med henvisning til andres hold-
ninger.

Et andet resultat, som fremgar af en sam-
menligning af Gaasholts og Togebys under-
segelse med tidligere undersggelser, er, at
selvom danskernes holdninger er blandede
og modsaningsfyldte, sd er disse pa det
grundlagggende plan aligevel relativt stabi-
le pa det lange sigt, samtidig med at graden
af intolerance og fremmedfjendtlige hold-
ninger svinger markant med aktuelle begi-
venheder og isaa med mediernesiscenesad-
telse af disse begivenheder (Togeby 1998).
Dette mgnster ma tages som endnu et ud-
tryk for, at danskernes holdninger er karak-
teriseret ved ambivalens.

Der findes en lang rakke teorier, der for-
sgger at forklare racisme, fremmedhad og
etnisk intolerance. Der findes teorier, som

er hiologisk eller sociobiologisk funderet.
Sociapsykologiske teorier om autoritaer
personlighedsstruktur, social identitetsdan-
nelse eller om socialiseringens betydning.
Strukturelt orienterede teorier om klasse-
forholdenes eller uddannelsens betydning.
‘Rational choice -teorier, teorier om masse-
mediernes betydning, om politiske entre-
prengrer 0.S.V. 0.S.V.

Det vil fgre for vidt at kommeind paalle
disse teorier her, og de bliver for gvrigt
glimrende gennemgaet af Lise Togeby i bo-
gen Fremmedhed og fremmedhad i Dan-
mark (Togeby 1997). Her sammenholder
hun de forskellige teorier med de empiriske
resultater fraden tidligere refererede under-
sggelse, | syv sind. Ikke alle teorier passer
lige godt pa de danske forhold.

Hun demonstrerer i bogen, hvordan en
rakke enkeltfaktorer samvarierer med et-
nisk intolerance. Veesentligst, at der er
starre intolerance blandt socialt marginali-
serede, og at intolerance falder med uddan-
nelsesniveau. Hvad angar andre traditionel-
|e teorier om racisme, som f. eks. klassetil-
her, hvad enten det drejer sig om smabor-
gerskabet eller arbejderklassen, kan hun
derimod afvise med, at der ikke er empirisk
beleeg for disse. Hun konkluderer sdledes,
at ingen af teorierne kan sta aene.

Der bliver pa den made peget pa en ra-
ke forhold, som man kan gare noget ved for
at mindske etnisk intolerance. Problemet er
blot, at meget af dette er ting, som vi gar i
forvejen. Der bliver alerede gjort meget for
at mindske den sociale marginalisering og
haeve det almene uddannel sesniveau. Desu-
den er det ogsa forholdsregler, som er me-
get omfattende og ferst virker pa meget
lang sigt. Endvidere bidrager teorierne ikke
synderligt til at forklare det mest karakteri-
stiske ved danskernes holdninger til ‘de
fremmede’, nemlig ambivalensen!
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Kulturracisme?

Men hvad ligger der sa neamere i og bag
denne ambivalens? Hvordan kan menne-
sker pa en og samme tid give udtryk for to-
lerante og intolerante holdninger? Her kan
den politologiske tilgang suppleres med en
raekke antropol ogiske undersggel ser. Antro-
pologien anvender andre mere kvalitativt
orienterede analysemetoder som f.eks. del-
tagerobservation og langerevarende per-
sonlige og ikke-strukturerede interview.

Hvad en rakke af disse undersagel ser vi-
ser ' er, at danskernes ambivalente holdnin-
ger haanger snaavert sammen med en bestemt
opfattel seaf, hvad kultur er for noget —et be-
stemt kulturbegreb. Der er tale om en kultu-
rel viden, en kulturforstéel se, som er under-
forstaet og tages for givet, nar danskere for-
holder sig til etniske minoriteter. | denne
kulturforstaelse anses kultur for en homo-
gen, afgramset sterrelse, der haanger sam-
men og lader sig forsta som et system &f tra-
ditioner ogvaadier, der viderefgresfragene-
rationtil generation. Forskellige kulturer ses
som usammenlignelige og forhol det mellem
kulturer opfattesi sin natur som fjendtligt.

Dette farer til, at at ved ‘de fremmedes
adfaad m.v. ses som kulturelt bestemt, og
der finder en overdreven fokusering pa kul-
tur og kulturelle forskelle sted. Pa denne
made konstrueres en ‘kulturalistisk’ dis-
kurs, en kulturel fundamentalisme, hvor
‘kultur’ sd at sige gar ind og erstatter ‘race’
i en ekskluderende retorik. Flere forskere
taler decideret om en ‘kulturracisme’ eller
‘nyracisme’ (Preis 1998b; Fadel 1999; Her-
vik 1999c¢).

Saselvom danskerne er i besiddelse af en
egalitaa grundholdning, kan denne sla om
og give sig udtryk i det modsatte, nemlig en
raekke intolerante og ethocentriske holdnin-
ger og synspunkter.

Forklaringen er, som Hervik udtrykker
det, at danskernes grundlamggende ligheds-

opfattelse bygger pa en umulig forudsad-
ning; nemlig at:

»for at kunne indga pa lige fod med hin-
anden i det danske samfund, ma ‘de
fremmede’ og danskerne vaae ens« (Her-
vik 1999).

Nar danskerne sd samtidig oplever og erfa-
rer ‘de andre’ som kulturelt forskellige og
opfatter kultur som noget naesten medfadt
og uforanderligt, bliver kulturel forskellig-
hed oplevet som noget farligt og truende,
der i realiteten umuligger, at de andre kan
vage'lige’ med ‘os'.

Dermed ender mange danskerne faktisk
med i praksis at stille sterre krav til en
‘fremmed’, farend dennes kvalifikationer
vurderes som ‘lige’ sa gode som en dan-
skers — ogsa selvom ‘den fremmede’ f. eks.
har taget en uddannelse i Danmark og star
med et dansk eksamensbevis (Fadel 1999).

Hvad kan man sa gare for at
forhindre diskrimination pa
arbejdsmarkedet?

Indledningsvis er det naturligvis vigtigt at
gere sig klart, hvad malet er? Vil vi ‘blot’
komme dertil, at de etniske minoritetsgrup-
per bliver behandlet lige i forhold til den
evrige befolkning, at de etniske minoritets-
grupper har lige muligheder og lige betin-
gelser i forhold til etniske danskere, eller
ensker vi at opnareel ligestilling?

Med redl ligestilling mener jeg, at de et-
niske minoritetsgrupper ikke har starre le-
dighedsrisiko eller ikke er ringere stillet,
hvad angér |an- og arbejdsforhold, arbejds-
miljg m.v. Altsd, hvad man i forhold til de-
batter om kendligestilling og velfeardsstats-
teori plejer at kalde resultatlighed. Det er
klart, at resultatlighed er en langsigtet pro-
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ces; idet den bade indebagrer, at diskrimina-
tion modvirkes, og at der rettes op pa
skaevhederne i forhold til uddannelsesni-
veau, den sociale arv m.v.

Hvad jeg vil diskutere her, er ikke det
samlede spektrum af ting, som man kan
gere for at fremme reel ligestilling pa ar-
bejdsmarkedet. Der findes en relativt om-
fattende og ngdvendig ‘ mangelkompense-
rende’ indsats, som forsgger at rette op pa
farst og fremmest uddannelses- og kvalifi-
kations * efterslagbet’ hos de etniske minori-
teter. Pa det seneste er der ogsa sket en hel
del for at forbedre denne indsats; f.eks. op-
rettelsen af et center for godkendelse af
medbragte kvalifikationer. Men om denne
indsats er tilstraskkelig, om den er god nok,
og om der er flere og andre ting, man kan
gere pa den front, vil jeg ikke komme ind
pa her. Jeg vil koncentrere mig om tiltag,
som direkte modvirker diskrimination.

Her er det oplagt ferst at sparge, om vi
kan gare mere for at forbedre den juridiske,
rettighedsmasssige beskyttelse af etniske
minoritetsgrupper mod diskrimination? Jeg
vil her blot naa/ne et par af de muligheder,
der har vazet fremfart i debatten.

| deres kommentater til den danske anti-
diskriminationslovgivning diskuterer juri-
sterne Henrik Karl Nielsen, Lars Adam Re-
hof og Christian Harlang, om den danske
lovgivning, herunder loven om forbud mod
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet,
yder en tilstragkkelig beskyttelse mod dis-
krimination, og om Danmark i tilstragkkelig
grad har implementeret de internationale
konventioner, vi har tilsluttet osi den natio-
nale lovgivning (Nielsen, Rehof & Harlang
1997).

Der er ligeledes spargsméet om, hvor-
vidt handhaevelsen af anti-diskriminations-
lovgivningen kan udvikles og forbedres.
Her er en mulighed at indfare en lettere og
mere tilgengelig klagemulighed, f.eks. i

form af en diskriminationsombudsmand
(som man har i Sverige og som nyligt fore-
sldet af Mogens Lykketoft).

En anden mulighed fremhaeves af Mor-
ten Kjaarum, direktar i Det danske Center
for Menneskerettigheder. | en artikel i Soci-
al kritik argumenterer han for det fordel ag-
tige i et fadles klageorgan for alle former
for diskrimination, d.v.s. ikke kun i forhold
til etnicitet; men ogsa ken, handicap, seksu-
alitet m.v. Han mener bl. a,, at erfaringerne
fraarbejdet med kansmaessig ligestilling og
etnisk ligestilling har vist, at arbejdsmarke-
dets parter har haft vanskeligheder ved at
skabe grundlagygende forandringer i ret-
ning af sterre ligestilling. Morten Kjaaum
mener derfor, at en egentlig rettighedsmaes-
sig beskyttelse i form af et fadles klageor-
gan vil have en starre gennemslagskraft og
dermed vage en fordel i forhold til alle for-
merne for diskrimination (Kjaarum 1998).

Forskellige niveauer af tiltag/
foranstaltninger/initiativer

| 1995 vedtog The European Social Part-
ners en fadles deklaration om Prevention of
Racial Discrimination and Xenophobia and
Promotion of Equal Treatment at the Work-
place. Som en opfaigning i forhold hertil
besluttede man samtidig at samle et euro-
padsk kompendium med eksempler pa
‘good practice’.

Pa baggrund af eksempelsamlingen har
John Wrench, som er forsker ved Dansk
Center for Migration og etniske Studier, i
forskellige arbejder forsagt at udarbejde en
oversigt over de forskellige typer tiltag og
initiativer til at forhindre diskrimination og
fremme ligebehandling, som indgar i kom-
pendiet (Wrench 1998a, 1998b og u.d.).

Denne typologi kan, sasmmen med ek-
semplerne, veae meget inspirerende for
ale, der ensker at arbejde malrettet pa at
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modvirke diskrimination og fremme ligebe-
handling og ligestilling. Det hvad enten det
dregjer sig om private eller offentlige virk-
somheder/institutioner eller organisationer;
men material et er ogsa saardeles anvendeligt
i forhold til at undgadiskriminationi den al-
mindelige arbejdsmarkedspolitiske indsats.

De forskellige former for tiltag m.v. kan
ikke direkte relateres til de typer af diskri-
mination, som jeg gennemgik tidligere. Li-
gesom en konkret diskrimination er sam-
mensat af forskellige typer, vil de forskelli-
ge former for tiltag ogsa vage rettet mod
flere af typerne.

Typologienerinddelti forskelligeniveau-
er, startende med de mere brede former og
herefter gdende mod mere snaavre og fokuse-
redeformer for initiativer ogtiltag. Af plads-
maessige grunde kan jeg ikke her kommeind
pa de konkrete eksempler, men kun referere
de overordnede kategorier og kort kommen-
tere pa den fokusering, der ligger i disse.’®
Det vil ligeledesblivefor omfattende at gen-
nemgahel eden eksisterendeindsats.*®

Hensigtserkleeringer

Det bredeste niveau handler om national or
sectoral agreements, statements of policy
and codes of good conduct (Wrench
1998h). Sadanne brede hensigtserklaginger
er ikke rettet mod nogen bestemt type af
diskrimination. Deres vigtigste funktion og
vaadi er, at de sadter spargsmal om diskri-
mination og ligebehandling pa dagsordenen
og kan udgere et udgangspunkt for mere
konkrete initiativer. Her kan naevnes, at der
pa en rakke overenskomstomréder er ind-
gaet aftaler om, at parterne vil modvirke
diskrimination og fremme ligebehandling.
Senest er der bl.a. indgaet aftale pa hele det
statslige omrade, som ogsa indebagrer en
storstilet handlingsplan for etnisk ligestil-
ling pa de statslige arbejdspladser.

Holdningsbearbejdende
aktiviteter

Mere fokuseret er en rakke forskellige for-
mer for aktiviteter og initiativer/tiltag, som
har til formal at bearbejde og andre hold-
ninger. Mest udbredt i denne type er kam-
pagner, som ved mere viden om og sterre
kontakt med andre kulturer satser paat ned-
bryde racisme og fordomme og dermed for-
hindre diskrimination. Der er dog som regel
0gsa normative elementer involveret (“Vi
bar arbejde for etnisk ligestilling, fordi
..."). Denne type aktiviteter straskker sig
helt fra brede nationale kampagner (f. eks.
Plads til alle-kampagnen i Danmark) til
kurser og informationsaktiviteter malrettet
de ansatte pa en bestemt virksomhed.

Inden for rammerne af denne slags tiltag
forstas diskrimination oftest som intenderet
og direkte. Formodningen bag denne type
aktiviteter er, a man igennem information
og oplysning kan aandre holdninger, og at
aandrede holdninger mere eller mindre au-
tomatisk vil fere til en aandret adfsard og
praksis. Denne formodning kan imidlertid
sagtens vise sig at vege illusorisk. For det
farste er det vel ikke saarligt sandsynligt, at
racistiske og etnocentriske holdninger og
fordomme lader sig aandre alene ved viden
og information. For det andet, som det er
fremgaet tidligere, kan diskrimination ogsa
finde sted indirekte og uden, at der ligger
bestemte holdninger eller fordomme bag.
Man kan derfor argumentere for, at aktivi-
teter, der retter sig mod aandringer i adfaard,
vil vaare mere frugtbare end kun holdnings-
bearbejdende aktiviteter.

/Endret adfeerd

Det naeste og mere snaevert malrettede ni-
veau er derfor forskellige former for ad-
faardsregulerende aktiviteter. Heri vil selv-
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falgelig ogsa ofte indga viden- og informa-
tionsformidling, f.eks. om hvordan bestem-
te mader at rekruttere pa kan virke diskri-
minerende, ligesom der dtid vil indga et
element af holdningsbearbejdning i denne
type initiativer. Derfor vil tiltag der regule-
rer adfeard for det meste vage rettet mod
flere typer af diskrimination pa en gang.
Ofte vil disse former for tiltag i en eller an-
den grad have en virkning overfor ale typer
af diskrimination, afhaengig af karakteren
af det konkrete initiativ.

Adfaardsregulering kan forega pa mange
mader, men to af de mest forekommende
former i forhold til at modarbejde diskrimi-
nation er dels en rakke vagktgjs- eller red-
skabsorienterede initiativer som kurser, ud-
dannelse og traming i relativt specifikke
feardigheder. Dels forskellige former for
normer, regler eller kodekser — eventuelt
med tilknyttede sanktioner.

Eksempler pa den vaarktgjspraggede type
er kurser i ‘interkulturelt management’,
‘diversity management’ m.v. Endnu mere
fokuseret vil vaare kurser af typen ‘ikke-di-
skriminatorisk ansadtelsespraksis’, ‘hvor-
dan lever vi op til anti-diskriminationslov-
givningen’, ‘fair rekruttering’ og lignende. |
denne kategori vil ogsa falde vaaktgjs-
praagede kurser for f.eks. AF's medarbejde-
rei ‘hvordan foregar diskrimination pa ar-
bejdsmarkedet, og hvordan undgar AF at
medvirke hertil? .

| den udstrakning de forskellige tovhol -
der- og mentor-projekter, som nyligt er
ivaaksat fra henholdsvis Sociaministeriets
0g Arbejdsmarkedsstyrelsens side, er rettet
mod at fa de gvrige medarbejdere pa ar-
bejdspladsen til at tage konstruktivt imod
og samarbejde med nye etniske kollegaer,
ma disse ogsa siges bl.a. at here til denne
type.

Jeg vil ogsa fremhaeve en personal epoli-
tik, der laggger veegt pa udvikling af inter-

kulturel kompetence, saaligt i dens generel-
le dimension, som en vaesentlig form for til-
tag i denne kategori.

Blandt de mere normative former for
anti-diskriminatoriske initiativer er ‘etnisk
personalepolitik’ de senere & begyndt at
brede sig blandt en raskke danske virksom-
heder. Selvom der indtil videre maske nok
bliver talt mere herom, end der faktisk bli-
ver gjort.

En etnisk personalepalitik kan bl.a. inde-
holde retningdinier for adfeard gaende ud
pa, at racistiske og i evrigt nedsatende
ytringer og handlinger ikke accepteres pa
arbejdspladsen, og en konsekvent sankti-
onspolitik over for sddanne. Det vil ogsaty-
pisk vage i en etnisk personaepalitik, at
der fastsadtes retningslinier for praksis med
hensyn til anssdtelser, kompetenceudvik-
ling, karrieremuligheder m.v., som skal for-
hindre diskrimination og fremme ligebe-
handling og ligestilling. Det vil ogsa veare
her, at en virksomhed kan fastlesgge en
masaning om, at personalesammensad-
ningen skal afspejle befolkningens i lokal-
omréadet.

Bade Mellemfolkeligt Samvirke, For-
eningen for nydanskere pa arbejdsmarke-
det, Neevnet for etnisk ligestilling, Doku-
mentations- og radgivningscentret om ra-
cediskrimination m. fl. har udarbejdet ma-
teriale om, hvordan en etnisk personalepo-
litik kan udformes.

| det hele taget er en etnisk personalepo-
litik, der fastlasgger konkrete ligestillings-
ma og metoder til at falge op pd, om disse
nds, et meget stag’kt virkemiddel: Den ram-
mer ale typer af diskrimination, og den er
adfardsregulerende, bade normativt og
vagktgjsmeessigt, samtidig med, at den
0gsa virker pa bade det holdningsbearbej-
dende og hensigtserklaarende niveau.

Et andet initiativ, som falder ind under
kategorien for adfaardsreguleringer, er, at
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det bliver et succeskriterie for ledere i sta-
ten, om de ansadter flere med etnisk bag-
grund. Om det vil blive et egentligt krav i
resultatkontrakter m.v. i det offentlige,
fremgdr ikke direkte af de udtalelser, der
hidtil er fremkommet i avisartikler; men
hvis det er tilfaddet, m& man formode, at
det vil blive et meget effektivt redskab.

Aktiviteter af denne type kan enten vaae
rettet mod en adfaardsregulering paindivid-
plan og/eller mod en aandring i organisatio-
ners og virksomheders adfeard/praksis.

Wrench skriver om alle disse typer af ak-
tiviteter generelt, at de

»... work from the assumption that ' mea-
sures to prevent racism and xenophobia
and promote equal treatment at the
workplace'’ are to be directed at the
members of the majority society, not at
the migrants themselves, given that pro-
blems of racism, xenophobia and
unequal treatment are the product of the
attitudes and practices of the majority,
and the workings and structures of the
majority institutions of society« (Wrench
19984, 42).

Positive foranstaltninger

Hvad angar den sidste og mest sneevre eller
fokuserede kategori, nemlig positive foran-
staltninger er der derimod tale om initiati-
ver dler tiltag, som retter sig mod de etni-
ske minoriteter selv.

Mange af disse tiltag handler maske ikke
sa meget om at modvirke diskrimination
som sddan, men derimod om a modvirke
konsekvenserne eller resultaterne af den
diskrimination, der allerede er forekommet,
eller som forekommer nu. Tankegangen er,
at ligebehandling i sig selv ikke er nok til at
na frem til reel ligestilling, hvis de etniske
minoritetsgrupper starter fra en relativt

ufordelagtig situation. Det gedder altsa
0gsa om at rette op pa den manglende lige-
dtilling, der er resultatet af manglende lige-
behandling.

| sin simpleste form handler det om at
stille tilstrakkelige ressourcer til radighed
for sprogundervisning, uddannelse m.v.
Sédan set kan man sige, at stort set hele den
‘mangelkompenserende’ indsats ogsa har
som formd at modvirke effekter af diskri-
mination udover, at dens primagre formal er
at fremme ligestilling.

Andre former for positive foranstaltnin-
ger handler om at gere noget ekstra for de
minoriteter, der ellers holdes ude. En rela-
tivt ssimpel ting, som allerede er en del ud-
bredt herhjemme, er at opfordre ogsa etni-
ske minoriteter til at sgge i tillingsopsla-
get. Et skridt videre kunne her veae at fa
jobannoncen oversat til de mest udbredte
minoritetssprog og eventuelt fa den publi-
ceret i de blade og tidsskrifter, som udgives
af de etniske minoriteters organisationer.

Mentor- og tovholderordningerne ma
desuden, udover at vaae en adfeardsregul e-
rende foranstaltning i forhold til de avrige
medarbejdere, ses som et positivt tiltag
overfor minoritetsgrupperingerne, da men-
torerne ogsa skal indfere de nye etniske
kollegaer i ‘kulturen’ pa den pagaddende
arbejdsplads.

Et sidste eksempel her er den stette til
jobrelateret danskundervisning for de etni-
ske minoriteter, der ansadtes pa statslige ar-
bejdspladser, som ogsd indgdr i handlings-
planen for etnisk ligestilling i staten.

Konkluderende bemeaerkninger

Pa baggrund af artiklens diskussioner af et-
nisk diskrimination pa arbejdsmarkedet, af
forskellige former for diskrimination, af ar-
sager til, at der diskrimineres, og af de for-
skellige typer af tiltag imod diskrimination,
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vil jeg her komme med nogle fa konklude-
rende bemaarkninger.

Der er ikke noget, der tyder p, at der fin-
des en enkel Igsning pa problemet med et-
nisk diskrimination pa arbegjdsmarkedet.
Det er derfor nadvendigt med tiltag over for
aletyper af diskrimination og med tiltag pa
ale niveauer.

Andring af diskriminerende praksis er,
hvad enten disse er direkte eller indirekte,
intenderede eller uintenderede, kraever
holdningsaendring i retning af en accept af
pa den ene side en starre grad af kulturel
forskellighed og pa den anden side en ac-
cept af, a madet med mennesker med en
anden etnisk identitet er en tosidig proces,
med gensidig tilpasning fra begge sider.
Det er derfor ngdvendigt med holdningsbe-
arbgjdende initiativer. Erkendelse af, at dis-
krimination ogsa kan forega via forskellige
indirekte mekanismer, og at den ikke be-
hever at foregd bevidst, kraever endvidere
udbredelse af viden om, hvordan disse me-
kanismer fungerer.

Men en ikke-diskriminerende praksis
kreever ogsa, at vi er i standtil at indgdi den-
ne proces. Vi mavide, hvordan vi kan img-
degadiskrimination, nér vi mgder den, og vi
magere noget for at opnainterkulturel kom-
petence. Det er derfor ngdvendigt, at den et-
niske dimension kommer ind i personal epo-
litikken og i kompetenceudviklingen.

Sidst men ikke mindst kreever et opger
med etnisk diskrimination, at vi — bade gen-
nem holdningsbearbejdende og adfsardsre-
gulerende initiativer — sadtter nogle normer
for, hvordan vi vil leve op til vores egne to-
lerance- og lighedsstragbende idealer. Med
dronning Margrethes ord:

»Vi skulle meget gerne komme til det
punkt, hvor vi ikke afviser det, der ikke er
magen til os, men accepterer forskellene
og giver pladstil dem.

Noter

1. Her forstéet som ‘indvandrere’ og ‘efter-
kommere’ med oprindelse i lande uden for
Vesteuropa (Norden og EU) og Nordameri-
ka.

2. For nyere sammenfatninger af de etniske
minoritetsgruppers arbejdsmarkedsforhold
se Arbejdsministeriet 2000; af snittet om ‘ar-
bejdsmarkedsforhold’ i Coleman og Wa
dengi6 1999; Indenrigsministeriet 1999
samt Poulsen og Lange 1998. Saxligt for det
statslige omréde se: Teknologisk Institut
1999.

3. Forskellige debatterer fremhaaver samspils-
problemer (d.v.s. det forhold, at der i visse
tilfad de kun er ringe gevinst at hente ved et
arbejde fremfor offentlig forsgrgelse) som
en del af forklaringen og argumenterer pa
den baggrund for en ssenkning af ydelserne.
Om dette er en farbar vej, vil jeg ikke kom-
mentere her. Blot ma det bemaakes, at der
ikke er noget, der tyder pd, at samspilspro-
blemer i sig selv kan forklare de etniske
minoritetsgruppers overledighed. Det vee
sentligste argument er, at de etniske minori-
tetsgrupper ogsa har en overledighed pa ud-
dannelsesniveauer og inden for brancher,
hvor samspilsproblemer ikke m& formodes
at gere sig gaddende, f.eks. hgjtuddannede.
Dette udelukker naturligvis ikke, at sam-
spilsproblemer ger sig gaeddende for etniske
minoritetsgrupper i samme situation som
tilsvarende grupper af danskere.

4. Et of deferste steder, var den sakaldte Barri-
ere-rapport fra 1993. | denne rapport peges
p& ‘ arbejdspladsernes holdninger til ‘frem-
med’ arbejdskraft’, ‘arbejdsgivernes mod-
vilje m.v. som en af &rsagernetil den mang-
lende ligestilling. Arbejdsmarkedsstyrelsen
1993.

5. D.v.s. lande uden for Norden, EU og Norda-
merika.

6. Disse ledighedstal er ikke direkte sammen-
lignelige med den almindelige ledighedssta-
tistik, da der er tale om et statistisk ‘snap-
shot’ af situationen pa et givet tidspunkt
(november) i 1996. De ma dog vurderes, at
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give et relativt daskkende billede af forskel-
len mellem grupperene —isaa ndr forskelle-
ne er sa markante.

. Opr. Cit. fra Henriksen 1985. Tallene for

den sidste sammenligning er godt nok lidt
gamle, men der er ikke noget, der tyder pa,
at forholdene har aandret sig siden.
Andelen, som oplever ikke at have faet et
job, som de var kvalificeredetil, ligger mel-
lem 17% og 48% for indvandrergrupper af
forskellig etnisk oprindelse.

. Metoden er internationalt anerkendt og an-

vendes bl.a. af ILO, men betragtesi Sverige
som problematisk af etiske grunde.

Som jeg var inde pa& i indledningen, spiller
et ringe uddannelses- og kvalifikationsni-
veau m.v. ogsa en vaesentlig rolle.

Lov 459 fra 1996, § 2. Hele det danske lov-
grundlag vedr. diskrimination findes, med
kommentarer, i Nielsen, Rehof & Harlang
1997.

Fremgér af konventionens artikel 1.

Lov om forbud mod forskelsbehandling pa
grund af race m.v. af 29. september 1987.
“For ikke-faglaate er netvaark og uopfordre-
de ansggninger de mest benyttede rekrutte-
ringskanaler”, lyder konklusionen fraen un-
dersggelse af Virksomhedernes eftersperg-
sel efter arbejdskraft (Arbejdsmarkedssty-
relsen 1999, 21).

Denne diskussion baseres pa undersggel ser
af den danske befolknings holdninger som
sadan, hvorfor det ikke er muligt at udskille
arbejdsmarkedet saarskilt.

Wrench 1998a refererer bade danske, engel-
ske og franske interviewundersggel ser med
dette svar.

Det drejer sig om en rakke studier fra et
forskningsprojekt med titlen Forskellighe-
dens logik, som baserer sig pa dybdegdende
interview og diskursanalyse af avisartikler,
laeserbreve m.v. (Hervik 1999b, 1999c; Fa-
del 1999). Desuden om en raskke studier ba-
seret pa deltagerobservation af integration i
praksis, som den skabes i en rakke sam-
menhange, hvor danskere mgdes med
flygtninge og indvandrere (Preis 1998b;

Roland 1998; Skak 1998, Rasmussen 1998).
Endelig ogsa en komparativ undersagel se af
Ann-Belinda S. Preis om tamilske flygtnin-
ges mgde med henholdsvis det engelske og
det danske samfund (Preis 1996).

Wrench har egentlig flere forskellige bud pa
en typologisering. Hvad jeg praesenterer her,
er en sammenfatning af hans forskellige op-
stillinger.

En oversigt findes i Arbejdsministeriet
2000.

18.

19.
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