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Etnisk minoritetsstress pa arbejdspladsen

Forora

Denne rapport beskriver resultaterne fra en undersggelse om etnisk minoritetsstress pa ar-
bejdspladsen udfert af Foreningen Lige Adgang.

Formalet med undersagelsen er todelt. Farst og fremmest skal undersggelsen veere med til
at give et sprog til at snakke om de oplevelser og erfaringer, personer med etnisk minoritets-
baggrund har pa det danske arbejdsmarked. Derudover er formalet med undersggelsen at
komme med anbefalinger til danske arbejdspladser for at kunne forebygge minoritetsstress
og skabe et arbejdsmiljg, hvor alle faler sig inkluderet.

Danmark befinder sig aktuelt i en situation, hvor manglen pa arbejdskraft bliver afgarende i
de kommende ar. Dette betyder, at arbejdspladser i endnu hgjere grad skal have fokus pa at
fremme trivsel og fastholdelse af medarbejdere for at sikre sin produktivitet. Undersagelsen
skal bidrage med viden til arbejdet med at gge den mentale trivsel for etniske minoriteter pa
arbejdspladsen, der kan understgtte bade arbejdspladser og ansatte i netop dette.

Der skal rettes en stor tak til alle de personer, der har deltaget i bade fokusgruppeintervie-
wet, de individuelle interviews og i spgrgeskemaundersggelsen. Det er pa ingen made let at
dele ud af sa personlige oplevelser og uden jer, ville det ikke have veeret muligt at lave denne
undersagelse.

Undersagelsen er udfgrt i samarbejde med Psykologfagligt Netvaerk Imod Diskrimination,
som har bistaet med faglig viden om indhold og metode. Herunder en stor tak til Iram Kha-
waja, cand.psych. Ph.d. i socialpsykologi og lektor i paeedagogisk psykologi ved Danmarks insti-
tut for Paedagogik og Uddannelse, Aarhus Universitet. Samt til Naderah Parwani, Autoriseret
psykolog, ACT-terapeut, der arbejder med psykologisk behandling af minoritetsklienter, hvor
hun kerer Rooted-gruppeforlgb for borgere udsat for racisme og diskrimination og har klinik
Vision, Center for Etnisk Mangfoldighed, der behandler borgere udsat for racisme og diskri-
mination.
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Etnisk minoritetsstress pa arbejdspladsen

Indledning

Denne rapport undersgger etnisk minoritetsstress pa arbejdspladsen. Etnisk minoritets-
stress defineres ved det forhgjede stressniveau og de sarlige belastninger, som mennesker
med etnisk minoritetsbaggrund oplever som konsekvens af gentagne gange at veere udsat
for diskriminerende og racistiske strukturer i samfundet og pa arbejdspladsen. Rapporten
viser, at dette stressniveau i hgj grad pavirker trivslen, og at der er store sundhedsmaessige
konsekvenser forbundet med at veere udsat for diskriminerende og racistiske forhold pa
arbejdspladsen.

Begrebet etnisk minoritetsstress har sin oprindelse i forskningen om den forskelsbehandling,
som LGBTQ+ personer oplever. Forskning pa omradet relateret til etnicitet er dog begraenset
i Danmark. Rapporten foretager derfor i farste omgang en kortleegning af etnisk minoritets-
stress, og undersgger hvordan etnisk minoritetsstress pa arbejdspladsen opleves, snarere
end hvorvidt og i hvilket omfang, det kommer til udtryk.

Undersagelsen er derfor foretaget ud fra den preemis, at der i fgrste omgang er behov for at
forsta, hvad etnisk minoritetsstress er, saledes at det er muligt at udvikle et begrebsapparat
og ordforradd pa omradet. Dette muligger, at bade ansatte og arbejdsgivere kan italeszette de
seerlige belastninger og stressfaktorer etniske minoriteter pa arbejdspladsen oplever, og det
dermed bliver legitimt at tale om etnisk minoritetsstress som en reel belastningsreaktion.
Flere af respondenterne har netop beskrevet interviewet som en terapilignende situation,
hvor de endelig fik sprog for deres oplevelser med diskrimination. Her forstod mange plud-
selig, at de psykiske og fysiske reaktioner, som hjertebanken, modlgshed, angst, depression
og mistrivsel, de har oplevet igennem mange ar, stammede fra den akkumulerede diskrimi-
nation og racisme.

Begrebet minoritetsstress er altsa stadig nyt i dansk forskning, men undersggelser viser, at
racisme og diskrimination af etniske minoriteter i haj grad sker p& danske arbejdspladser,’ at
etniske minoriteter bliver udsat for diskrimination i jobansggningsprocessen, 23 samt at dis-
krimination pa arbejdspladsen kan fgre til depression.” Minoritetsstress er en direkte konse-
kvens af diskrimination og racisme, viser tidligere studier, > 67 og da diskrimination er et bredt
samfundsmaessigt problem,® ma det antages, at mennesker med etnisk minoritetsbaggrund
i hele landet kan opleve minoritetsstress.
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Arbejdspladsen er en af de mest centrale institutioner i vores samfund, og arbejdspladsen
bliver for de fleste mennesker identitetsskabende og har stor betydning for den enkeltes al-
mene trivsel.  Samtidig ser vi de seneste par r, at arbejdsmarkedet er blevet mere fleksibelt,
og at det private og professionelle i hgjere grad smelter sammen. Mennesker tager i hgjere
grad dem selv med pa arbejde, og derfor er det essentielt at skabe et inkluderende arbejds-
marked, hvor der ogsa er plads til mennesker med minoritetsetnisk baggrund. At mindske
minoritetsstress er en central brik i at hgjne den mentale sundhed pa arbejdsmarkedet og
dermed ogsa mindske bade helbredsmaessige, mentale og gkonomiske omkostninger for
hele samfundet ved bl.a. sygemeldinger."°

Undersggelsens resultater er baseret pa 296 respondenters besvarelser af et spargeskema,

28 kvalitative individuelle interviews af minoritetsetniske personer, samt et fokusgruppeinter-
view med 5 minoritetsetniske personer.
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2 Resume og anbefalinger

| denne rapport definerer vi etnisk minoritetsstress som det forhgjede stressniveau og de
seaerlige belastninger, som mennesker med etnisk minoritetsbaggrund oplever som konse-
kvens af diskriminerende og racistiske strukturer i samfundet og pa arbejdspladsen. Rappor-
ten arbejder med tre konsekvenser fordrsaget af etnisk minoritetsstress:

Ekstra arvagenhed om egen adfzerd og performance
Folelser af forkerthed og oplevelser med at sta udenfor feellesskabet
Fysiske, psykiske og relationelle konsekvenser, som hjertebanken, sgvnbesvaer, mod-

lzshed, tankemylder og fortielse af holdninger mm.

2.1 Kvantitative fund

Diskrimination pavirker den generelle trivsel pa arbejdspladsen

68,2 % oplever at blive udsat for diskrimination pa deres arbejdsplads i form
af kommentarer og jokes om deres etniske ophav, hudfarve, sprog eller religi-
on. Hertil svarer 74,7%, at det pavirker deres generelle trivsel pa arbejdsplad-
sen at blive mgdt med fordomme, kommentarer og jokes.

Diskrimination har store sundhedsmaessige konsekvenser
66,3% oplever fysiske gener som fglge af oplevet diskrimination, eksempelvis

hovedpine, manglende eller gget appetit, hjertebanken, uro i kroppen og/eller
sgvnbesveer. 43,8% oplever generne “ofte” eller “hver dag".
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90,1% oplever folelsesmaessige reaktioner som falge af oplevet diskriminati-
on som eksempelvis angst, vrede, tristhed, modlgshed, tankemylder, frustra-
tion og/eller magteslgshed. 39,1% oplever de folelsesmaessige reaktioner
“ofte” eller “hver dag".

71,6% oplever relationelle/sociale konsekvenser som fglge af oplevet diskri-
mination som eksempelvis manglende lyst til at tale med kollegaer, hyppige
diskussioner og skaenderier med andre pa arbejdet, traekker sig tilbage og/
eller har ikke lyst til at indgd i feellesskabet pd arbejdspladsen.

Oplevelser af diskrimination tilbageholdes over for arbejdspladser

73,9% fortaeller, at de ikke har underrettet deres arbejdsplads om de diskri-
minerende oplevelser, de har veeret udsat for. Grunden til dette er bl.a., at
respondenterne forventer, at deres oplevelse ikke bliver taget serigst, eller at
der ikke bliver gjort noget ved det efterfglgende.

65,5% af respondenter taler i stedet med familie og venner om oplevelserne.
Her faler de sig mere sikre pa at made forstaelse og genkendelse af situatio-
nen, da de ofte har oplevet lignende situationer.

Medier og politiske diskurser har indvirkning pa trivslen

69,5% oplever, at den politiske diskurs om etniske minoriteter i Danmark
pavirker deres generelle trivsel pd arbejdspladsen, herunder svarer 61% at
det pavirker dem “i hgj grad” eller “i meget haj grad”. 67,9% oplever, at medi-
ernes diskurs pavirker deres trivsel, hvor 69,6% oplever det i “hgj grad” eller
“i meget hgj grad”.

Dette bakkes op af de kvalitative fund, hvor interviewpersonerne tilkendegi-
ver, at medierne og den politiske diskurs igennem generaliseringer og nega-
tive repraesentationer mm. virker som en konstant stressfaktor for intervie-
wpersonerne. De oplever at skulle udvise stgrre drvagenhed om deres egen
adfeerd og performance pa arbejdet, sa de pa den made ikke afspejler den
gaengse stereotyp af en minoritetsetnisk person.
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Oplevelser af at skulle yde en ekstra indsats pa arbejdspladsen som etnisk
minoritet

59,2% oplever, at de skal yde en ekstra indsats i forhold til deres kollegaer pa
arbejdspladsen, hvor 90,6% svarer, at de mener, at det skyldes deres etniske
eller religigse baggrund. Den ekstra indsats daekker eksempelvis over aldrig
at ma komme for sent og l@se opgaverne hurtigere og mere effektivt.

Internalisering og negligering af minoritetsstress

50,5% forsgger at tilpasse sig arbejdspladsens normer samt ignorere og se
bort fra diskriminerende forhold i stedet for at sige fra.

36,9% ignorerer fysiske, psykiske og relationelle reaktioner pa diskrimineren-
de oplevelser og fortseetter arbejdsdagen uden at handle pa dem.

2.2 Kvalitative fund

Manglende etnisk repraesentation fremkalder fglelse af forkerthed

Lav grad af repraesentation af personer med etnisk minoritetsbaggrund pa
arbejdspladsen, bade i medarbejdergruppen og pa ledelsesniveau, fremkal-
der fglelser af forkerthed og oplevelser med at sta uden for feellesskabet hos
interviewpersonerne. Samtidig oplever mange, at de skal repraesentere hele
deres minoritetsgruppe og fx forsvare valg af madpakker og spisevaner. De
oplever i den sammenhaeng, at der bliver reproduceret mange generalise-
ringer om, hvordan minoritetsetniske personer er, ser ud og handler, da der
ikke er flere ansatte til at nuancere billedet.

Samtidig oplever interviewpersonerne, at der er et stort fokus pa at fremme
kensdiversiteten, men at der er manglende interesse i at indfgre tiltag, der
kan fremme den etniske diversitet. Dette medferer en folelse af at vaere ned-
prioriteret og mindre vigtig for arbejdspladsen.
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Sociale arrangementer er en katalysator for oplevelse af diskrimination
og andetggrelse

Sociale arrangementer pa arbejdspladsen er i hgj grad forbundet med op-
levelser af diskrimination og andetggrelse for interviewpersonerne. Seerligt
fester, samt frokosten er ofte situationer, hvor interviewpersonerne oplever
ikke at blive inkluderet i samtalerne. Samtidig oplever mange at skulle forsva-
re alle minoritetsetniske personers til- og fravalg, og fx forklare hvordan man
personligt fejrer ramadan og eid, selvom dette kan opleves som privat. Pa
den méade oplever mange, at de skal sta pa mal for deres religion og kultur
pa en made som majoritetsetniske personer ikke skal. Dette vaekker en klar
folelse af andetgarelse.

Oplevelse af manglende lydherhed og ansvarsfralaeggelse pa ledelsesplan

Interviewpersonerne fortaeller, at de bliver misteenkeliggjort og undermine-
ret, nar de forteeller om oplevelser med racisme og diskrimination. Flere be-
retter at de ikke bliver taget serigst, men derimod far at vide, at det er dem,
der har misforstdet situationen. Ansvaret for oplevelserne palaegges dermed
den enkelte. Dette betyder desuden, at de fleste afholder sig fra at tale med
ledelsen om disse oplevelser, fordi de har en forventning om, at de ikke bliver
forstaet og taget serigst, snarere tvaertimod.

Anvendelse af copingmekanismer og forsvarsreaktioner i mgdet med dis-
krimination og racisme

| ma@det med diskriminerende og racistisk adfeerd pa arbejdspladsen beret-
ter interviewpersoner om forskellige forsvarsreaktioner. Flere undgar deres
kolleger og de situationer, hvor den diskriminerede adfeerd ofte opstar. Som
konsekvens spiser nogle frokost i bilen eller melder fra til sociale arrangemen-
ter. Andre fortaeller, hvordan de fryser i situationen og fgler sig handlingslam-
mede, hvilket leder til falelser af fortvivlelse, skam og indadvendt irritation.
Derudover fremheever flere, at de forsgger at passe ind, ved eksempelvis at
joke og lave sjov eller ved at tage deres egen madpakke med, i stedet for at
konfrontere arbejdspladsen med de manglende muligheder i kantinen.
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Anbefalinger

P& baggrund af de kvantitative og kvalitative fund fra undersggelsen og med udgangspunkt i
respondenternes gnsker til forbedringer, folger her Foreningen Lige Adgangs anbefalinger til
at forebygge etnisk minoritetsstress og forbedre den generelle trivsel pa arbejdspladsen for
personer med etnisk minoritetsbaggrund:

» Ledelsen skal erkende, at etnisk diskrimination og racisme finder sted,
ikke kun pa andre arbejdspladser, men ogsa pa ens egen

» Arbejdet med at ggre arbejdspladsen diskriminations- og racismefri skal

komme fra direktionen og samtlige ledelseslag
» Alle ledere, HR-medarbejdere, arbejdsmiljgrepraesentanter og tillidsre-
preesentanter pa arbejdspladsen skal uddannes i antiracisme og -diskri-

mination

» Arbejdet med antiracisme og -diskrimination skal gennemsyre hele orga-

nisationen, inklusive processerne

» Udarbejd et adfeerdskodeks og en mangfoldighedspolitik og inkluder an-

tiracisme og -diskrimination

» Ansatte skal vide, hvem de kan tale med i tilfeelde af, at de oplever diskri-

mination; skab klare arbejdsgange og synlighed omkring disse

»  Opret safer spaces, Iyt til medarbejderne og fa gje pa problematikkerne

fx ved at oprette employee ressource groups

»  Mal pad medarbejdernes trivsel og seet mal herfor. Inddrag fx oplevet dis-

krimination som en del af trivselsmalingerne pa arbejdspladsen
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»

»

»

»

»

Skab en mangfoldig og inkluderende arbejdsplads ved at tage hgjde for,
hvordan og hvem man rekrutterer, samt hvilke rum og feellesskaber man

tilbyder de ansatte

Fokus pa de fysiske rum og rammer, sociale arrangementer samt andre

hojtider og helligdage end de kristne

Se pa medarbejderen som et individ og ikke en repraesentant for en hel

gruppe

Veer en kollega, der udgver aktivt allyship

Arbejd ud fra en intersektionel tilgang

Foreningen Lige Adgang
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3 Minoritetsstress som begreb

Minoritetsstress er et forholdsvist nyt begreb i Danmark, og naerveerende undersggelse er
en af de farste af sin slags. Formalet med dette afsnit er derfor at neerme sig den empiriske
kontekst, som begrebet befinder sig i, og dermed tage afseet i den allerede eksisterende
forskning pa omradet.

| USA er begrebet etnisk minoritetsstress mere velkendt, end i Danmark og bruges her isaer
i forhold til, hvordan LGBTQ+-personer oplever en helt seerlig form for stress grundet deres
minoritetsstatus. Undersggelsen “Prejudice, Social Stress, and Mental Health in Lesbian, Gay,
and Bisexual Populations: Conceptual Issues and Research Evidence” (2003) af llan Meyer®
viser, at der ses en starre forekomst af psykiske lidelser hos denne gruppe personer sam-
menlignet med heteroseksuelle personer. Undersggelsen viser, at stigmatisering, fordomme
og diskrimination skaber et stressende miljg med sundhedsmaessige konsekvenser for den
enkelte. Minoritetsstress defineres af Meyer som a) unik, da de stressfaktorer, der opstar
ved stigmatisering og diskrimination er stressfaktorer, som minoriteter oplever udover de
generelle stressfaktorer vi kender til, b) en kronisk tilstand, idet stressen er forbundet med
altid tilstedevaerende sociale og kulturelle strukturer og c) baseret pa sociale interaktioner.

| Sverige har man allerede fokus pa minoritetsstress i forhold til etnicitet. Organisationen Vid-
ga Normen, der arbejder for at modvirke diskriminering af etniske minoriteter pa det svenske
arbejdsmarked, udgav i 2021 rapporten “Minoritetsstress i praktikken”. > Minoritetsstress be-
skrives her som en af de mange konsekvenser, der fgdes ud af racisme. Vidga Normen peger,
ligesom Meyer, pa de strukturelle faktorer i det svenske samfund, som arsagen til etnisk mi-
noritetsstress. Minoritetsstress er ikke adskilte enkeltstaende tilfaelde, papeger Vidga Nomen
i deres rapport, det er en konsekvens af vedvarende mgder med fordomme, stigmatisering
og negative forventninger om ens person. Overordnet beskriver rapporten tre konsekvenser,
som forarsages af minoritetsstress:

Ekstra arvagenhed og forventninger om at blive afvist

Fortielse og undgaelse af minoritetsidentitet (assimilation)

En internalisering af et negativt syn pa sin egen person
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Mennesker med etnisk minoritetsbaggrund anvender, ifalge Vidga Normen, to strategier for
at overkomme minoritetsstress. Den forste er de fglelsesmaessige strategier, der er kende-
tegnet ved at have en passiv karakter, hvor man forsgger at undgd, reducere og regulere de
reaktioner og fglelser, der opstdr i situationen. Den anden er de lgsningfokuserede strategi-
er, som er kendetegnet som en mere proaktiv strategi, hvor man sgger at lgse og eliminere
de faktorer, der fordrsager stress i situationen.

Man finder ogsa begrebet i Norge, hvor SINTEF Forskningsinstituttet undersgger begrebet
i en norsk kontekst. De vil kortleegge, hvad minoritetsstress er, hvordan minoriteter i Norge
oplever det, og hvilke konsekvenser det har. Projektet skal bidrage med viden til arbejdet
mod diskrimination og hadefulde ytringer mod minoriteter i Norge. SINTEF definerer minori-
tetsstress som “... det ggede stressniveau, som mennesker inden for visse minoritetsgrupper,

oplever, n&r grupperne stigmatiseres af majoritetsbefolkningen”."’

| Danmark har vi allerede set de farste undersggelser af hvordan dét at veere i en minoritets-
position er forbundet med seerlige belastninger. Tess Skadegard Thorsen skrev i 2019 om
begrebet minoritetsbeskatning'? for at beskrive de affektive omkostninger af at blive positio-
neret som minoriseret og andetgjort subjekt. Her rettes fokus mod de omkostninger, det har
for den enkelte at skulle forvalte og forhandle andetggrelse, diskrimination og mikroaggres-
sioner som ansat. | efteraret 2022 udkom desuden artiklen “Minoritetsstressbegrebet, dets
anvendelighed og potentiale” af Iram Khawaja.” Artiklen fokuserer pa at redeggre for hvad
minoritetsstress er, hvordan det er forbundet med racialisering og hvilke strategier det er
muligt at udvikle for at overkomme det. Hermed szettes der fokus pa etnisk minoritetsstress i
en dansk kontekst og begrebets berettigelse og anvendelsesmuligheder diskuteres.’

Vi kan derfor konkludere, at begrebets udbredelse er i sin speede start i en nordisk og dansk

kontekst, men at det har sin klare berettigelse, og det derfor er vigtigt at undersgge naermere
i en dansk kontekst.
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Begrebsatklaring

| dette afsnit vil de begreber, rapporten anvender til at forklare etnisk minoritetsstress, blive
defineret.

Andetgarelse

Rapporten anvender flere steder begrebet andetgarelse, som er et centralt begreb, nar vi
skal forsta de bagvedliggende sociale processer for diskrimination og racisme. Disse pro-
cesser er ofte meget subtile, men er en stor faktor ift. at legitimere og muliggere strukturelle
uligheder, samt negativ forskelsbehandling.

Begrebet ‘andetgarelse’ er koblet til magt og normalitet og peger pa, at vi hver iseer indgar i
verdenen med forskellige muligheder og betingelser for at blive set, hart og accepteret. An-
detggrelse handler om, hvordan noget eller nogen gares til noget andet. Altsg, til noget, der
falder uden for samfundets dominerende forstdelser af, hvad vi anser som det normale."
Den, der fremstar som andetgjort og dermed som den anden, bliver ofte sat i en forklarings-
kraevende position, og anset som at vaere afvigende fra normen. Det kunne fx vaere en kvinde,
der baerer hovedtgrklzede og som derfor forventes at forklare og/eller forsvare sit valg om at
daekke sit har. Den anden star samtidig i modsaetning til den farstegjorte position, som beteg-
ner det, som vi tager for givet, og som vi ikke opfatter som anderledes, og dermed fremstar
som normen fx kvinder, som ikke daekker deres har.

Racialisering

| forlengelse af begrebet andetgarelse, er det ogsa centralt at kigge pa begrebet raciali-
sering, der kan betragtes som en underkategori til andetgerelse. Men hvor andetggrelse
grundleggende handler om at afvige fra normen, fokuserer racialisering pa den afvigelse, der
centrerer sig om hudfarve og etnicitet. Der findes ikke biologiske racer blandt mennesker,
hvorfor det at raceggre personer, der typisk har en anden hudfarve end hvid, er en social
proces som kaldes racialisering.'* Racialisering indfanger netop, hvordan nogle mennesker
0g grupper positioneres i mindre privilegerede positioner, grundet forskellige kropslige mar-
kerer, som eksempelvis hud- og harfarve.'® Racialisering er sledes forbundet med den del
af minoritetsstress, der henviser til oplevelsen af at blive madt som vaerende anderledes eller
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forkert, samt forventningen om at blive mgdt med dette. Racialisering er ulgseligt forbundet
med den made, vi mader hinanden pad og er en del af de inklusions- og eksklusionsmekanis-
mer, der bl.a. foregar p& arbejdspladsen.'

Mikroaggressioner og mikroinvalidering

Psykologen Derald Wing Sue' definerer mikroaggressioner som et begreb, der betegner mi-
noritetspersoners dagligdagserfaringer med at blive andetgjort, altsa at blive set som noget
andet eller fremmed . Det kan vaere sma situationer, kommentarer eller spgrgsmal, som en-
ten utilsigtet eller intenderet, er nedvaerdigende. Ofte er mikroaggressioner subtile handlin-
ger eller situationer, som ggr det meget svaert for minoritetspersoner at udpege eller reagere
pa. Netop sidstnaevnte er arsag til at der tales om mikro, da det foregar pa det mikrosociale,
interpersonelle niveau og kan vaere svaerere for personer i majoriserede positioner at op-
fange. Det er altsd almindelig dagligdags opfarelse, som i virkeligheden rummer en negativ
holdning til minoritetsetniske personer, eksempelvis en kompliment i forklaedning som ‘hvor
taler du flot dansk’.

Mikroaggressioner er forbundet med mikroinvalidering. Her oplever minoritetspersoner og
minoriserede, at deres position, udsagn, falelser, tilstedeveerelse og handlinger nedggres og
ikke accepteres. Det kan eksempelvis ske ved, at ledere eller kollegaer ikke anerkender eller
seetter spgrgsmalstegn ved oplevelser med diskrimination og racisme. P& den made kan der
opsta en form for eksklusion og marginalisering af den enkelte minoritetsperson, hvis ople-
velser underkendes. Der opstar pa den made et ulige magtforhold, hvor majoritetspersonen
eller den majoriserede part far retten til at bestemme, hvad der er virkelighed eller e].'®

Etniske minoriteter og minoriserede positioner

Et fokus pa etniske minoriteter haenger ulgseligt sammen med et fokus pa magtpositioner,
privilegier og accept. Den made man opfatter og forstar dét at vaere en del af en minoritet
eller majoritet er athaengig af ens position i samfundet.

Hvis man anvender en traditionel magtforstaelse, hvor man har fokus pd magt som noget,
man har eller ejer, er majoritet og minoritet et udtryk blot for antal og maengde. Vi tager i den-
ne rapport derimod udgangspunkt i en dynamisk og diskursiv forstaelse af magt, hvor det i
stedet handler om muligheder for accept, adgang og ligevaerdig samfundsmaessig deltagelse,
og snarere handler om den magtposition, man samfundsmaessigt far tildelt og kan indtage,
og som ikke har noget med det numeriske antal at gare.'” Kvinder kan sdledes ogs& betegnes
som minoriserede, da de historisk, og fortsat, ikke har samme adgang til politisk, gkonomisk
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og social magt."® Minorisering er altsd noget, man bliver gjort til i forhold til samfundets geel-
dende majoriserede normer og diskurser.

| rapporten tager vi seerligt udgangspunkt i hvordan etnicitet, racialisering og religigsitet er
sociale kategorier, eller hvad vi ogsa kunne betegne som sociale markerer, der markerer be-
stemte personer som minoriserede.

Internaliseret racisme

Oplevelser med diskrimination og racisme kan fare til, at man internaliserer de negative og
andetggrende blikke og forventninger. Man begynder altsa at tro pa, at man er mindre veerd,
er forkert og ikke retmaessigt hgrer til. Man taler i den forbindelse om internaliseret racisme
eller internaliseret stigma.'® ?° Internaliseret racisme er ligeledes et udtryk for de dybdegs-
ende psykologiske konsekvenser i form af lavt selweerd, selvhad, usikkerhed mm., som er
forbundet med diskrimination.

Assimilation

Assimilation betegner en form for inklusion, hvor det er det enkelte individ, som ensidigt skal
tilpasse sig feellesskabet, og dermed afgive sig sine veerdier, traditioner og kulturelle saer-
egenheder.21 Ved assimilation forsgger man at tilpasse sig arbejdspladsen og dens hersken-
de kultur, hvilket kan veere i form af den made man kleeder sig pa, det man taler om, den
frokost man medbringer eller netop alt det, man undlader at tale om.

Intersektionalitet

Nar vi undersgger etnisk minoritetsstress, er det vigtigt at have et intersektionelt perspektiv
for gje. Pa den made kan vi afdaekke skaeringspunkterne mellem flere minoritetsidentiteter,
da en racialiseret medarbejder kan opleve forskellige former og grader af racisme og diskri-
mination alt afhaengig af deres sociale markarer.

At arbejde intersektionelt betyder altsa, at man definerer individer ud fra mere end én social
marker sdsom kan, seksualitet, etnicitet, klasse mm. Sociale markaerer er med til at pavirke,
hvordan man kan blive positioneret af andre. En brun, homoseksuel og handicappet ciskvin-
de vil sdledes med stor sandsynlighed opleve en endnu hgjere grad af minoritetsstress end
en brun, heteroseksuel og kropskapabel ciskvinde, da fgrstnaevnte kvinde kan opleve at blive
andetgjort pa flere parametre og dermed blive trippeldiskrimineret. Et intersektionelt per-
spektiv er derfor relevant i forhold til et fokus pa minoritetsstress og diskrimination da "flere
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identiteter tilsammen kan give udslag i seerlige oplevelser med diskrimination, usynliggarelse
eller stigmatisering p& grund af samfundets magtstrukturer og normer.” 2

Gaslighting

Gaslighting er en form for psykologisk manipulation af en person, der far offeret til at saette
spargsmalstegn ved gyldigheden af egne tanker, virkelighedsopfattelse eller minder. Der vil
ofte vaere en magtubalance mellem udgveren og den forurettede. Det rammer ofte minori-
serede grupper relateret til kgn, seksualitet, race, nationalitet og/eller klasse.”?

Normkritik

Normer er de uskrevne regler, vi har for, hvad der anses som veerende inden for det "norma-
le" og det "rigtige". Det, som ligger uden for normen, vil blive set som afvigende eller forkert.
Nar man arbejder ud fra en normkritisk tilgang, ger man sig derfor bevidst om, og udfordrer,

normer samt magtstrukturer, som kan anses for at vaere "naturlige”,24

Normkritik er derfor en made at afdaekke normer som socialt fanomen, og handler pa den
made om at synliggare og forholde sig kritisk til de normer, og dermed veere med til at afdeek-
ke, hvordan normerne kan have begraensende og undertrykkende konsekvenser.

Forsvarsreaktioner

Der kan iveerksaettes forskellige copingstrategier og -mekanismer i madet med diskrimine-
rende og racistisk adfeerd. Walter Canon (1932) opstiller fire overordnede forsvarsreaktioner
til at beskrive forskellige adfeerdsmenstre hos individer, der szettes i en presset situation:
Kamp-, flugt-, fryse- eller krybe-responsen.”” Reaktionerne kan anskues som et overlevelses-
system, der saettes i gang, nar en person oplever en opfattet trussel.

Kamp-reaktionen er den reaktion, hvor individet angriber, bevaeger sig mod truslen, ka-
naliserer sin aggression mod truslen og konfronterer truslen. Individet gnsker kontrol og at
udseette andre for sin eksplosive adfeerd.

Flugt-responsen er den reaktion, hvor individet veelger at flygte. Her er man angstelig, be-

kymret og i panik. Man undgar truslen, kommer til at overtaenke situationen, har sveert ved at
sidde stille og har perfektionistiske tendenser.
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Frys-responsen er den reaktion, hvor individet fgler sig fysisk eller fglelsesmaessigt frossen
som et resultat af traumet, hvilket ogsa kan opleves som dissociation, som er en tilstand,
hvor der ikke er sammenkobling mellem umiddelbare sanseoplevelser. Man har sveert ved at
traeffe valg, foler sig fastlast, isolerer sig og feler sig lammet. Det er isar fglelser af skam og
fortvivlelse, som kan dominere her.

Krybe-responsen en reaktion, hvor individet underkaster sig og pleaser andre. Denne reak-
tion fremkommer, fordi man bevidst eller ubevidst tror, at prisen for at have relationer er at
fornaegte egne behov, rettigheder, praeferencer og graenser. Det er den stress-respons, der
aktiveres, ndr man undgar trusler ved at passe ind og ved at undga konfrontation i forsgget
pa at beskytte sig selv.

Etnisk minoritetsstress

Etnisk minoritetsstress definerer vi som det forhgjede stressniveau og de saerlige belastnin-
ger, som mennesker med etnisk minoritetsbaggrund oplever som konsekvens af diskrimine-
rende og racistiske strukturer i samfundet og pa arbejdspladsen. | rapporten fokuserer vi pa
tre konsekvenser forarsaget af etnisk minoritetsstress:

Ekstra arvagenhed om egen adfzerd og performance
Folelser af forkerthed og oplevelser med at sta uden for faellesskabet

Fysiske, psykiske og relationelle konsekvenser, som hjertebanken, sgvnbesvaer, mod-
lzshed, tankemylder og fortielse af holdninger mm.

Minoritetsstress er en belastningsreaktion, der opstar efter gentagne oplevelser med dis-
krimination og racisme i en minoritetspersons liv. Det er altsa den akkumulerede oplevelse
med diskriminerende og racistiske handlinger og bemaerkninger, der fordrsager hyper arva-
genhed om adfeerd og performance og i sidste ende kan resultere i et forhgjet stressniveau.
Rapporten definerer desuden etnisk minoritetsstress som et strukturelt problem. Med dette
henviser vi til, at der i samfundet eksisterer uligheder, undertrykkende strukturer og diskur-
ser, der forfordeler nogle frem for andre, og hvor konsekvensen af dette viser sig i psykiske
udfordringer hos det enkelte individ, eksempelvis et forhgjet stressniveau.’

| rapporten har vi undersggt, hvordan etnisk minoritetsstress opleves ud fra fglgende fire
faktorer:
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1. Oplevelse af etnisk minorisering pa arbejdspladsen
2. Belastninger forbundet med oplevelser af etnisk minorisering pa arbejdspladsen
3. Psykiske, fysiske og sociale/relationelle konsekvenser ved diskriminerende og stima-

tiserende adfeerd

4, Reaktioner pa diskriminerende og stigmatiserende adfeerd
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5 Metode

5.1

Med denne undersagelse gnsker vi at give arbejdsgivere og -tagere et sprog for den szerlige
form for stressbelastning, man kan opleve som etnisk minoritet. Begrebet minoritetsstress
er, som det tidligere er papeget, endnu ikke seerligt udbredt i Danmark, hvorfor begrebet i
forste omgang behaver en kortlaegning. Rapporten arbejder derfor med at undersgge, hvor-
dan etnisk minoritetsstress pa arbejdspladsen opleves, snarere end hvorvidt og i hvilket om-
fang, det opleves. | det fglgende afsnit, vil vi fremlaegge, hvordan rapporten metodisk har
arbejdet med dette.

Fokus

| rapporten har vi valgt at undersgge etnisk minoritetsstress med fokus pa arbejdsmarkedet,
da arbejdspladsen for mange er en ufravigelig del af livet, bl.a. fordi det er her man skaber
et gkonomisk grundlag for tilveerelsen. En fuldtidsarbejdende medarbejder bruger i snit en
tredjedel af sine vagne timer i hverdagen pa arbejdspladsen, og jobbet er typisk identitets-
skabende, hvorfor arbejde ofte har stor betydning for ens generelle trivsel og selvbillede.”

Vi ved derudover at mennesker med etnisk minoritetsbaggrund allerede fra jobS(ZJgningen,3
men ogsa efter ansaettelse,' mader barrierer pd arbejdsmarkedet, n&r de fx skal sende flere
ansggninger for at blive kaldt til samtale og hyppigere har oplevelser med diskrimination pa
arbejdspladsen. Det er altsd strukturelle faktorer pa arbejdsmarkedet, der ifglge rapportens
definition af etnisk minoritetsstress kan fgre til et forhgjet stressniveau, hvorfor vi har valgt at
have arbejdspladsen som centrum for undersggelsen.

| vores sggen efter respondenter til undersggelsen, har vi desuden eftersggt mennesker,
der identificerer sig som etnisk minoritet. Det er altsa en stillingtagen, der har ligget hos re-
spondenterne selv og ikke hos os, da rapporten opererer med begrebet etnisk minoritet ud
fra magtpositioner og privilegier, hvilket vil sige, at nar vi taler om etniske minoriteter er det
ikke ud fra numerisk antal, men ud fra den position, som respondenterne oplever at indtage
i samfundet.
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Grundlag

Rapporten anvender en mix-methods tilgang for at belyse oplevelsen af etnisk minoritets-
stress pa arbejdspladsen bedst muligt. Rapportens data bestar derfor bade af kvalitative
data fra et fokusgruppeinterviews og en interviewundersggelse, samt en kvantitativ sparge-
skemaundersggelse. Da undersggelsens udgangspunkt er at kortleegge begrebet etnisk mi-
noritetsstress, vil vaegten af undersggelsens resultater szerligt vaere pa den kvalitative del, da
interviewpersonerne i denne del har starst mulighed for at udfolde egne opfattelser, tanker
og oplevelser.

Data er indsamlet i perioden fra januar 2023 til juni 2023 af Foreningen Lige Adgang.

Kvalitativ dataindsamling

Den kvalitative dataindsamling er centreret omkring at forstd, hvordan interviewpersoner-
ne oplever etnisk minoritetsstress pa arbejdspladsen. Interviewene er foretaget ud fra en
semistruktureret tilgang, hvor interviewpersonerne selv har haft medbestemmelse i hvilke
forteellinger og udlaegninger af begrebet, de vil fortaelle.?® Etnisk minoritetsstress opleves
individuelt, hvorfor det har veeret vigtigt at lade hver enkelt informant forteelle om det pa sin
egen made.?’

Der er foretaget et fokusgruppeinterview med 5 personer, der ogsa fungerede som pilot-in-
terview for resten af interviewene i undersggelsen. Derefter er der blevet foretaget 28 indi-
viduelle interviews. Alle interviews er transskriberede, hvorefter de farst er kodet ved aben
kodning og derefter igen ved en lukket kodeliste, der blev genereret ud fra den abne kod-
ningsproces. De kvalitative data er indsamlet, transskriberet og kodet i perioden fra februar
2023 til maj 2023. Den lukkede kodningsproces generede 21 tematikker, der i analysen bliver
gennemgdet ved tre overordnede kategorier. De citater, der er udvalgt til rapporten, er alle
valgt, da de er vurderet som meningsbaerende for netop den del af analysen. De tre overord-
nede kategorier er som folger:

1. Hvad forarsager etnisk minoritetsstress?
2. Hvad er konsekvenserne af etnisk minoritetsstress og hvordan viser det sig?
3. Hvilke strategier og former for modmagt opstar i madet med diskriminerende og

racistisk adfeerd?
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Interviewpersonerne er rekrutteret via opslag pa sociale medier, igennem Foreningen Lige
Adgangs netveerk med andre organisationer og ved brug af snowballing-metoden, hvor in-
terviewpersonerne anbefaler andre i deres netvaerk. Interviewene er foretaget enten fysisk
pa Foreningen Lige Adgangs kontor i Kebenhavn og for de personer, der er bosat uden for
Kabenhavn, er interviewene foretaget online.

Kvantitativ dataindsamling

Den kvantitative dataindsamling bestar af en spargeskemaundersagelse rettet mod perso-
ner, der identificerer sig om etniske minoriteter. Spargeskemaundersggelsen er baseret pa
resultaterne fra de farste 10 kvalitative interviews. Vi har sdledes kodet de farste 10 inter-
views, hvorefter vi har baseret indholdet i spgrgeskemaet pa de tematikker, der gar igen pa
tvaers af de fgrste interviews.

Data er indsamlet i perioden fra april 2023 til juni 2023. Spargeskemaet bestar bade af ja/
nej-spargsmal, vurderingsskalaer og spargsmal med allerede formulerede valgmuligheder.
Ved alle spargsmal har respondenterne haft mulighed for at uddybe deres svar. Der er i alt
modtaget 296 besvarelser af spgrgeskemaet, hvoraf 126 besvarelser er fuldt gennemfart,
hvilket betyder, at alle spargsmalene er besvaret og 170 af besvarelserne er ufuldstaendige,
hvilket betyder, at ikke alle spargsmalene er besvaret. Alle 296 besvarelser indgar som resul-
tater i analysen for at opna sterst mulig volumen i konklusionerne. Tabellen nedenfor giver
et overblik over hvilke respondenter, der har deltaget i spegrgeskemaundersggelsen. For alle
tabellerne og figurerne i rapporten geelder det, at antallet af respondenter kan variere, da det
ikke er alle, der har besvaret alle spargsmal. Antallet af respondenter vil fremga i tabellens
noter.

Spergeskemaet er delt pa sociale medier, sendt til virksomheder i Foreningen Lige Adgangs
medlemsdatabase og sendt til de samme organisationer, der ogsa delte efterspargslen af
interviewpersonerne pa deres sociale medier og internt pa arbejdspladsen. Derudover er
der uddelt visitkort med en QR-kode til spargeskemaet til Foreningen Lige Adgangs arrange-
menter.

Baggrundsvariable over respondenter

Kan

Kvinde 71,6%
Mand 26,5%
Non-binaer 1,5%
Andet 0,4%

Antal respondenter: 275
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Type arbejdsplads

Offentlig 46,6%
Privat 48,5%
Andet 4,9%

Antal respondenter: 270

Sterrelse pa arbejdsplads

Mindre (1-24 medarbejdere) 46,6%
Mellemstor (25-49 medarbejdere) 48,5%
Stor (50+ medarbejdere) 4,9%

Antal respondenter: 266

Anciennitet pa arbejdspladsen

0-1 27,3%
2-3 37,5%
4-8 21,5%
9-15 11%
16+ 2,7%

Antal respondenter: 266

Metodiske overvejelser

| det folgende afsnit vil de metodiske overvejelser i forbindelse med udarbejdelsen af rappor-
ten blive gennemgaet. Farst vil konsekvenserne ved Social Desirability Bias i denne under-
segelse blive gennemgaet, herefter hvordan undersggelsen har imgdekommet udfordringer
med selektionsbias og slutteligt hvilke konsekvenser det kan have at bevidstggre etnisk mi-
noritetsstress hos interviewpersoner.

Social Desirability Bias

Da undersggelsen tager udgangspunkt i deltagernes egne subjektive oplevelser og forstael-
ser af etnisk minoritetsstress, har rapporten haft konsekvenserne af Social Desirability Bias
(Herefter SDB) for gje i arbejdet med indsamling af data. SDB henviser til den tilbgjelighed
mennesker har til gerne at ville fremsta som attraktive personer over for andre, iseer i spargs-
mal om forestillinger, holdninger og handlinger.28 Dele af undersggelsens resultater peger
pa, at personer med etnisk minoritetsbaggrund oplever en hyper-arvagenhed om deres egen
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adfeerd og performance pa jobbet. De vil gerne gare det ekstra godt for at modbevise ste-
reotyperne. Dette kan derfor muligvis ogsa gere sig geeldende i interviewsituationer eller i
besvarelse af spgrgeskemaer, hvor gnsket kan veere at fremsta dygtig og reflekteret. For at
imgdekomme dette har vi forsggt at skabe en tryg atmosfaere i interviewsituationen, hvor vi
lagde vaegt p3, at alt er anonymt, og at der ikke er nogen forkerte svar.

Selektionsbias

Selektionsbias henviser til den skaevhed, der kan veere i repraesentationen af respondenter |
en undersggelse. Selektionsbias er en iboende faktor i undersggelser, hvor valget af respon-
denter afhaenger af, hvilke interviewpersoner der melder sig til at deltage i et interview eller
at besvare et spgrgeskema.”” Man kunne derfor forvente at personer, der allerede kender
meget til minoritetsstress, eller hvor racisme og diskrimination er en vigtig agenda for dem,
vil veere overrepraesenteret i gruppen af respondenter. Men da undersggelsens problemfelt
er at forsta etnisk minoritetsstress, og hvordan det kommer til udtryk, snarere end hvor
udbredt det er, sa er det netop seerligt interessant at tale med personer, der har specifikke
oplevelser med etnisk minoritetsstress. Det kan derfor konkluderes, at der har vaeret minimal
risiko for selektionsbias i denne undersggelse og den del der har veeret, har veeret gavnlig for
undersggelsens resultater.

Konsekvenser forbundet med bevidstggrelse af minoritetsstress

En stor bevidsthed om udformningen af spergsmal, der spgrger ind til personlige oplevelser
med racisme og diskrimination, har varet naervaerende i undersggelsen. Samtidig har der
ogsa veeret fokus pa den retraumatisering, der kunne pavirke deltagerne ved at gennemga
specifikke oplevelser igen og gennemga hvilke konsekvenser, det har haft for dem. Dette er
forsggt imadekommet ved i starten af hvert interview at tydeliggare, at deltagelsen er ano-
nym, at der ikke findes rigtige eller forkerte svar og at det altid er muligt at sige nej til at svare
pa et spargsmal. Alle interviewpersonerne har haft mulighed for at stille spgrgsmal inden,
undervejs og efter interviewet.
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6 Analyse

6.1

Folgende del af rapporten praesenterer analysens fund. Farst vil de kvantitative fund fra spar-
geskemaet blive belyst, og dernast vil den kvalitative del af analysen blive udfoldet. Begge
afsnit vil falge samme opbygning:

1. Arsager til etnisk minoritetsstress
2. Konsekvenserne af etnisk minoritetsstress
3. Strategier i mgdet med diskriminerende og racistisk adfaerd

Kvantitative fund

Arsager til etnisk minoritetsstress

67,8% har oplevet diskrimination pa arbejdspladsen

Respondenterne har oplevet at blive udsat for diskrimination pa deres ar-
bejdsplads i form af kommentarer og jokes om deres etniske ophav, hudfar-
ve, sprog eller religion.

Nej

32,2%

Ja

67,8%
Antal respondenter: 146
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34%

66%

66% har haft negative oplevelser eller erfaringer med at veere etnisk mino-
ritet pa deres arbejdsplads

En overvaegt af respondenterne er kvinder. Ud af de i alt 66%, der har haft
negative oplevelser med at veere etnisk minoritet pa deres arbejdsplads, er
76,3% af dem kvinder. Dette skal dels ses i lyset af, at der generelt er en
overveegt af kvinder blandt respondenterne. Resultaterne er dog alligevel be-
maerkelsesvaerdige, saerligt nar det ses i sammenhang med tidligere under-
segelser sdsom rapporten The Danish Gender Equality Paradox fra 2022.%°
Her angiver 40-50% af kvindelige ledere sdledes, at de har oplevet mikroag-
gressioner modsat kun 15-30% procent af mandlige ledere. Der er saledes
generelt langt flere kvinder som oplever mikroaggressioner end maend, hvil-
ket tallene i undersagelsen ogsa indikerer.

58,3% 39,6%

76,3% 22,6%

Kvinder Meaend Non-binaere

Antal respondenter: 141
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24% forventer i hgj grad eller i meget hgj grad at blive magdt med negative
kommentarer, jokes og generaliseringer

Respondenterne er ogsa blevet spurgt, om de forventer at blive madt med
kommentarer, jokes og generaliseringer, nar de gar pa arbejde, hvor 24% af
respondenterne angiver, at det ger de “I hgj grad” eller “I meget haj grad”.
Ud af de 24% angiver 74,7 %, at disse negative forventninger pavirker deres
generelle trivsel pa arbejdspladsen.

Kvinder oplever i hgjere grad at skulle overpraestere pa arbejdspladsen

| undersggelsen viser det sig at kvinder i hgjere grad oplever at skulle over-
preestere pa arbejdspladsen, hvilket ligeledes ggr sig geeldende, nar man
kigger pa det generelle billede af kvinder pa arbejdsmarkedet. Fx viste en
undersggelse fra 2017 foretaget af Lederne, at 38% af kvindelige ledere har
folt, at de skulle praestere mere end deres mandlige kollegaer.®' Nar vi ansku-
er dette ud fra et intersektionelt perspektiv, kan vi dermed se, at kvindelige
ansatte, der ogsa er minoriserede, oplever dobbeltdiskrimination, fordi man
udover at veere etnisk eller religiast racialiserede ogsa befinder sig i en mino-
riseret position i kraft af ens kan, og derfor kan opleve, at man skal gare en
endnu stgrre indsats, end racialiserede mandlige ansatte.

Oplevelse af at sta uden for fallesskabet pa arbejdspladsen som etnisk
minoritet

| spgrgeskemaundersggelsen er respondenterne blevet spurgt ind til deres
generelle oplevelse af trivslen pa deres arbejdsplads.

Resultaterne fra spargeskemaundersggelsen viser, at 22,5% forteeller, at de
ikke fgler sig som en del af faellesskabet, nar de er pa arbejde. Heraf oplever
38,6%, at det er pga. deres etniske baggrund og 25,4% oplever, at det er pga.
deres religizse baggrund.
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Oplevelse af at skulle gare en ekstra indsat pa arbejdspladsen for at blive
accepteret

59,2% af respondenterne oplever at skulle ggre en ekstra indsats i forhold
til deres kollegaer for at blive accepteret og blive en del af faellesskabet pa
deres arbejdsplads.

90,6% mener, at dette er, fordi de har en anden etnisk eller religias baggrund
end majoriteten pa arbejdspladsen.

T 40,8%
o 592%
Antal respondenter: 201
T 94%
o | 90,6%

Antal respondenter: 117

Medierne og den politiske diskurs pavirker respondenternes trivsel pa ar-
bejdspladsen

| spargeskemaet blev respondenterne ogsa spurgt ind til deres opfattelse
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af mediernes og den politiske diskurs, der omhandler etniske minoriteter i
Danmark.

69,5 % svarer, at den politiske diskurs om etniske minoriteter i Danmark pa-
virker deres generelle trivsel pa arbejdspladsen. Heraf svarer 61%, at det
pavirker deres trivsel “i hgj grad” eller “i meget haj grad”.

67,9% svarer, at mediernes diskurs pavirker deres generelle trivsel pa ar-
bejdspladsen og af disse svarer 69,6%, at det pavirker dem enten “I hgj grad”
eller “I meget hgj grad”.

Konsekvenser af etnisk minoritetsstress

Etnisk minoritetsstress afleder fysiske, fglelsesmaessige og relationelle/
sociale reaktioner

Resultaterne viser, at de negative oplevelser, som respondenterne har haft
med at veere etnisk minoritet pa deres arbejdsplads, har store konsekvenser
for den enkelte. Adspurgt om de negative oplevelser afleder fysiske, falelse-
maessige og/eller relationelle/sociale reaktioner, fremgar fglgende:

66,3% oplever fysiske gener som eksempelvis hovedpine, manglende eller
gget appetit, hjertebanken, uro i kroppen og/eller savnbesveer.

90,1% oplever fglelsesmaessige reaktioner som eksempelvis angst, vrede,
tristhed, modlgshed, tankemylder, frustration og/eller magteslgshed.

71,6% oplever relationelle/sociale konsekvenser som eksempelvis manglen-
de lyst til at tale med kollegaer, hyppige diskussioner og skaenderier med
andre pa arbejdet, traekker sig tilbage og/eller har ikke lyst til at indga i feel-
lesskabet.

Dertil svarer 39,1%, at de “ofte” eller “hver dag" oplever psykiske reaktioner,
samt 43,8% svarer, at de “ofte” eller “hver dag” oplever fysiske reaktioner.

Overordnet viser resultaterne, at etnisk minoritetsstress kan vise sig pa for-
skellige mader, hvad enten der er tale om fysiske eller fglelsesmaessige reak-
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tioner, og at det har store sundhedsmezessige og mentale konsekvenser for
de personer, der oplever det. Det medfarer iseer folelsesmaessige reaktioner
og viser sig i eksempelvis angst, vrede, tristhed, modlgshed, tankemylder,
frustration og/eller magteslgshed.

Strategier i mgdet med diskriminerende og racistisk adfaerd

Respondenterne henvender sig i hajere grad til venner og familie end ar-
bejdspladsen om negative oplevelser

Resultaterne viser fglgende om, hvem respondenterne henvender sig til med
deres oplevelser, samt hvordan de handterer de fysiske, falelsesmaessige og
sociale/relationelle konsekvenser:

Kun 26,1% angiver, at de har talt med deres arbejdsplads om de negative si-
tuationer og reaktioner, de oplever pa arbejdspladsen, mens 68,4% angiver,
at de har talt med deres venner og familie om det.

Begrundelsen for ikke tale med arbejdspladsen viser sig ofte at veere for-
bundet med nervgsitet over, hvorvidt man vil blive mgdt af manglende for-
stdelse eller anerkendelse fra arbejdspladsens side. Det er altsa her tale om,
nervgsitet hos respondenterne om at blive udsat for mikroinvalidering, hvis
de deler oplevelser med diskriminerende eller andetgarende behandling pa
arbejdspladsen.

Respondenterne ansvarligger sig selv for negative oplevelser med at vaere
etnisk minoritet pa arbejdspladsen

Respondenterne angav i fritekst forskellige handteringsmenstrer og strategi-
er i medet med diskrimination og racistisk adfeerd, der er kategoriseret i 10

typer af reaktioner, herunder angiver:

68,5% at de “taler med venner eller familie om det”. Nar respondenterne
taler med deres familie og venner om deres negative oplevelser, er det ofte
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udtryk for et gnske om at tale med nogen, der kender deres situation og selv
har oplevet noget lignende.

53,2% at de “forseger at fokusere pa mit eget liv og vaere et godt eksempel for
andre". Strategien indebeerer, at den enkelte ansvarligger sig selv og interna-
liserer sine negative oplevelser.

50,5% at de “forsgger at passe sa godt ind som muligt (at tilpasse mig ar-
bejdspladsen)’. Respondenterne assimilerer sig saledes, ofte med et mal om
at undga at skille sig ud eller virke forstyrrende.

Kun 23,4% angiver, at de “taler med en professionel, psykolog, radgiver mm".
Begrundelsen kan veaere at bevidstheden og viden om minoritetsstress ikke
er seerlig udbredt endnu, hvorfor det ikke opfattes som en legitim begrundel-
se for at sgge professionel hjeelp. Derudover kan det ogsa antages at denne
viden endnu ikke er udbredt blandt professionelle, som laeger og psykologer,
hvorfor adgangen til reelle behandlingsmuligheder kan vaere udfordret.

68,5% Taler med venner og/eller familie
53,2% Forseger at fokusere pa mit eget liv og veere et godt eksempel for andre
50,5% Forsgger at passe ind s& godt som muligt (at tilpasse mig arbejdspladsen)
38,7% Serge for at lukke af for forstyrrende og diskriminerende input
36,9% Ignorerer mine reaktioner og fortsaetter hverdagen bedst muligt
29,7% Holder mig fysisk aktiv ved at traene, ga ture eller lign.
24,4% Engagerer mig aktivt i aktivisme eller offentlige debatter for at ggre en forskel
23,4% Taler med en professionel psykologi, radgiver eller lign.
13,5% Gor intet af ovenstéende
9,9% Andet

Antal respondenter: 127
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Kvalitative fund

Arsager til etnisk minoritetsstress

Medier og den politiske diskurs om etniske minoriteter

Mediernes og den politiske diskurs' ofte negative, generaliserende og problematiserende
omtale af etniske minoriteter, fylder som arsag for interviewpersonerne. Som tidligere belyst i
resultaterne fra spgrgeskemaundersggelsen, ses der ogsa i de individuelle interviews en klar
udmelding om, at det pavirker interviewpersonerne negativt.

Mediernes generaliseringer om etniske minoriteters handlinger og ageren pavirker, hvordan
respondenterne opfatter sig selv. Flere respondenter oplever at skulle repraesentere alle
etniske minoriteter i Danmark og derudover sta til ansvar for alle andres handlinger:

“Jeg har jo intet til feelles med en pakistansk mand fra Randers. Intet. Men jeg baerer
stadig hans byrde, og han baerer stadig min.”

| citatet understreger interviewpersonen, at det fgles som om, at man altid star til ansvar
for at opfere sig ordentligt, sa det ikke spejler negativt tilbage pa andre etniske minoriteter.
Dette taler ind i oplevelsen af, at interviewpersonerne fgler, at de skal vaere ekstra arvagne
og performe bedre end majoritetsetniske personer. Samtidig beskriver interviewpersonerne,
at de konstant reflekterer over deres egen adfeerd, bade i forhold til hvordan andre ser dem,
men ogsa i forhold til at @nske ikke at medvirke til at underbygge og fordrsage flere negative
generaliseringer om etniske minoriteter:

“Personligt kan jeg i hvert fald godt genkende fra mig selv, at man hele tiden
overvejer og reflekterer over de ting, man ger, de ting, man siger, hvordan pavirker
det, hvordan man bliver set p3, ikke kun personligt, men ogsa den gruppe,

som man implicit repraesenterer.”

Det er saledes et gennemgaende tema hos interviewpersonerne, at de fgler at de ikke kun
star til ansvar for deres egne handlinger, men for den bredere minoritetsgruppe, som de lae-
ses som tilhgrende fx etniske minoriteter, indvandrere m.fl. Ud over en gget arvagenhed, sa
er denne problematik ogsa knyttet til en oplevelse af mindreveerd og felelse at vaere forkert.
Interviewpersonerne fortzeller, at mediernes og den politiske diskurs medvirker til, at de al-
drig faler sig gode nok, og at de ikke retmeessigt kan opleve sig som en der hgrer til og passer
ind. Der er altsa her tale om internalisering af de ydre andetgarende blikke og forventninger:

“Men ndr medierne hele tiden skal fortzelle mig, at jeg maske ser forkert ud.

Og kommentarsporerne pa Facebook, de lgber over. Der er bare hele tiden nogen,
der skal padutte mig nogle bestemte vaerdier. Og det pavirker jo ens selvbillede.

Er man god nok?”
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Flere af interviewpersonerne fortzeller samtidig, hvordan mediernes og den politiske diskurs
ogsa pavirker deres selvbillede og opfattelse i arbejdsdagen. Dette sker bade fordi inteview-
personerne internaliserer diskursen og dermed det negative blik, men ogsa fordi resten af
samfundet samtidig pavirkes af, hvordan eksempelvis medierne fremstiller etniske minorite-
ter. Som citatet indikerer, s& medvirker dette til, at interviewpersonernes selvtillid forringes,
og far internaliseret det negative selvbillede. En interviewperson fortzeller ligeledes om en
oplevelse med at skulle forsvare sig selv over for kollegaer:

“...det er mest, nar der sker et eller andet ude i verden. Hvor jeg bare sadan tenker, nu
skal jeg tage rollen for at fortzelle, at vi altsa ikke alle sammen er terrorister,

eller at vi ikke alle sammen, altsa, du ved, ISIS tilhanger, eller

hvad det kunne veere, ikke?”

Medierne og den politiske diskurs, i form af generaliseringer, negative repraesentationer mm.,
virker altsd som en konstant og naervaerende stressfaktor for interviewpersonerne. Dette ses
bade i kraft af en drvagenhed om egen adfeerd og performance pa arbejdet, samt et oplevet
pres om at skulle repraesentere en hel minoritetsgruppe som enkeltperson og dermed sta til
ansvar for andres handlinger og veeren. Det er altsa en position, hvor man konstant skal veere
i forsvar og forklare sig selv.

Trivsel pa arbejdspladsen

Retter vi blikket mod, hvordan interviewpersonerne oplever arbejdsdagen internt pa arbejds-
pladsen, forteeller over halvdelen af interviewpersonerne, at de oplever at skulle arbejde end-
nu hardere end deres kollegaer for at opna de samme muligheder som eksempelvis forfrem-
melse, lanstigninger og opgaver, der passer til deres faglighed:

“...0g for hver relation du starter, der starter du i minus. Og det er rigtig hardt.
Nar jeg ved, at jeg skal arbejde, og sa skal jeg bevise mit veerd. Og forst nar jeg har
bevist mit veerd, sa kan vi begynde en faglig snak. Eller have en

mere eller mindre ligeveerdig dialog, selvom den aldrig rigtig bliver det.”

Interviewpersonerne fortzeller, hvordan de forsgger at lgse deres opgaver mere effektivt og
bedre end andre, fordi de faler, at de skal kompensere for deres etniske eller religizse bag-
grund. Dette er saledes ogsa en forleengelse af den drvagenhed, der blev beskrevet ovenfor,
hvor ansvaret for at opfere sig ordentligt og hele tiden overveje ens handlinger kommer til
udtryk i det daglige arbejde. Det opleves, at der ikke er plads til at lave fejl eller at have en
darlig dag, hvilket indikerer, at mange etnisk minoritetsansatte oplever et konstant praestati-
onspres. Det kobler sig ogsa til en falelse af ikke at blive ligevaerdigt og retfeerdigt behandlet i
forhold til fx muligheder for at komme pa kursus, efteruddannelse og blive forfremmet.

Frokosten

Der er situationer og arenaer pa arbejdspladsen som seerligt synes at veere forbundet med
oplevelser af diskrimination og andetggrelse for interviewpersonerne. Det gaelder saerligt so-
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ciale arrangementer, fester samt frokostbordet. Frokosten er pd mange arbejdspladser det
daglige samlingspunkt, hvor det er meningen, at man kan fa en pause fra arbejdet, veere
social og eventuelt tale om andet, end det som relaterer sig til arbejdet. Desveerre tyder in-
terviewene, samt de kvalitative svar i spergeskemaet p4, at det ikke er alle, der far en pause
fra at skulle vaere pa. En overvejende stor gruppe respondenter fremhaever, at der saerligt
omkring frokosten kan veere tale om en falelse af ikke at blive inkluderet i samtalerne eller, at
der opstar samtaler om etniske minoriteter eller muslimer generelt, som man ikke har lyst til
at deltage i. Det resulterer blandt andet i, som en af interviewpersonerne fortaller, at man
tager frokosten med ned og spiser i bilen eller blot helt springer frokosten over, fordi den
ogsa kobler sig til mad- og spisevaner. Med dette menes der, at interviewpersonerne pointe-
rer, hvordan de som de eneste ma tage deres egen madpakke med, fordi der ikke serveres
eksempelvis halalkad eller vegetarmad i kantinen. Det er altsd seerligt i disse situationer, at
folelsen af andetgarelse opstar.

Fordomme og forventninger
Resultaterne fra interviewundersagelsen viser, at de fleste interviewpersoner gar pa arbejde
med en forventning om at blive mgdt med fordomme og negative forventninger:

“...0g at jeg bliver nedt til at tale lidt hgjt, og vise, at jeg rent faktisk ogsa kan
tale dansk, fordi jeg har oplevet nogle gange, at folk taler meget langsomt til mig,
fordi de forventer, at jeg ikke kan sproget, fordi jeg har terkleede pa.”

Interviewpersonerne fortzeller, hvordan de bruger ekstra energi pa at forklare og forsvare
sig selv. De beretter om konstant at vaere pa overarbejde ved eksempelvis eksplicit at skulle
forteelle man godt kan snakke dansk. Der er tale om oplevelsen af at skulle ggre en ekstra
indsats for at kunne blive accepteret som ligevaerdig kollega og ansat pa arbejdspladsen.

Repraesentation

Flere af interviewpersonerne beretter, at en lav grad af diversitet pa arbejdspladsen, herun-
der hvem der er ansat, og hvem der er en del af ledelsen, fremkalder folelser af forkerthed
og oplevelser med at sta uden for feellesskabet. Diversiteten har en direkte indflydelse pa
trivslen, idet det for interviewpersonerne blandt andet bidrager med nogen at spejle sig i:

“Det er faktisk, at jeg har lagt maerke til, at hvis jeg er et sted, hvor der er flest
kun hvide mennesker, sa er det endnu veaerre for mig. Sa det er bedre

at veere et sted, hvor det er lidt mere internationalt, og det er der, hvor jeg trives
allermest. Det er i hvert fald det, jeg har fundet ud af ogsa om mig selv. Jeg foler,
jeg bedre kan relatere til dem, og de ogsa bedre kan forstd mig

end hvide danskere.”

Nar arbejdspladser ikke aktivt indfgrer tiltag, der fremmer den etniske diversitet, men kun

kansdiversiteten, sa kan det fare til en oplevelse af at blive genstand for generaliseringer og
eksempelvis at sta alene med ansvaret for repraesentationen af en hel minoritetsgruppe:
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“Jeg ville jo habe p43, at [diversiteten] ville komme med tiden, nar man hiver

nogle flere ind, af de forskellige typer, hvor de sa kan se, det kan godt vaere, de ligner
hinanden, men de ger tingene anderledes, og de er anderledes, og sa

maske kan jeg ikke generalisere pa baggrund af noget som helst.”

Da interviewpersonerne blev spurgt om, hvad der kunne bidrage til en mindskning af mino-
ritetsstressen, peger flere pa repraesentation som en lgsning af problemet. Det vil betyde,
at de vil fgle sig mindre alene, at de havde nogen at spejle sig i og at de ikke stod alene
med ansvaret for at repreesentere alle minoritetsetniske personer. Oplevelsen af at have en
allieret under eksempelvis frokosten, der kunne dele ansvaret, ville for flere betyde, at de i
mindre grad ville fgle sig ansvarlig for at repraesentere en hel gruppe.

Den subtile andetgarelse

Nar vi i interviewet har spurgt naermere ind til oplevelserne med at blive madt med for-
domme og negative forventninger, er det vaerste for interviewpersonerne, at det som oftest
kommer til udtryk gennem subtile kommentarer, jokes og spargsmal om deres etniske eller
religizse baggrund:

“Det kan naermest veere noget af det veerste, nar det bliver lidt undercover, nar
det bliver sagt, som ikke er direkte, men fordi sa skal man sidde og tenke,

var det sddan ment, eller var det ikke sddan ment? Og det er sddan noget, der ger,
at man kommer pa overarbejde, fordi man sidder og spekulerer...”

Der er altsa tale om mikroaggressive handlinger og bemeaerkninger, som seaetter den enkelte
pa overarbejde i forhold til at skulle afkode og forstd, hvad der egentlig er pa spil. Den subtile
og/eller den manipulerende adfeerd bliver til endnu en stressbelastning for interviewperso-
nerne. Det at fordommene og de negative forventninger kommer til udtryk i det subtile, gar
det ekstra sveert bade at italeseette overfor andre og legitimere overfor sig selv.

Ledelsen

Vihar i interviewet spurgt interviewpersonerne, om hvorvidt de inddrager deres ledere i op-
levelserne med diskriminerende adfaerd pa arbejdspladsen. Flere forteeller, at de engang har
forsggt at tale med ledelsen om det, men ikke gar det lsengere da de bliver mgdt af afvisende
kommentarer:

“Ja, og nar man sa siger fra, sa far man jo altid at vide, at det er mig, der er
misforstaet, ikke? Eller, at nu skal jeg ikke vaere sa kraenket, eller alt det der, ikke?”

Interviewpersonerne forteeller, hvordan de oplever, at deres beretninger om situationerne
bliver mistaenkeliggjort og undermineret, og pa den made oplever mikroinvalidering fra le-
ders side. De oplever ikke at blive taget serigst, men far derimod at vide, at det er dem, der
har misforstaet situationen. Ansvaret for diskrimination er sdledes den enkeltes, hvilket kan
fore til, at den enkelte internaliserer ansvaret for forskelsbehandlingen, og dermed patager
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sig skylden. De fleste afholder sig derfor fra at tale med ledelsen, da de ikke har en forvent-
ning om at blive forstdet, snarere tveertimod. Det er et gennemgdende tema for de fleste af
interviewpersonerne, at de ikke oplever ledelsen som en reel samtale- eller lasningspartner
i forhold til oplevelser med diskrimination og mikroaggressioner. Flere af interviewpersoner-
ne papeger ogsa, at de har et gnske om mere fokus pa uddannelse og kurser om diversitet
og diskrimination pa deres arbejdsplads. Grunden til, at interviewpersonerne ikke snakker
med ledelsen om deres oplevelser, kan kobles sammen med de tidligere fund i analysen,
der papeger, at interviewpersonerne giver udtryk for, at de skal ggre en ekstra indsats og
kompensere for deres etniske minoritetsbaggrund- og ikke gare sig bemaerket pa negativ vis.
Derfor kan flere ogsa have sveert ved at kontakte ledelsen grundet frygten for, at dette kan
have konsekvenser for ens muligheder for at gare karriere og blive forfremmet.

Konsekvenser af etnisk minoritetsstress

Psykiske og falelsesmaessige konsekvenser

Oversigt over omtalte psykiske og falelsesmaessige konsekvenser

Hyperbevidsthed om egen adfaerd

Manglende motivation og arbejdsglaede

Usikkerhed pa egen faglighed

Oplevelse af ikke at blive hgrt og taget alvorligt i mindre grad end kollegaer
med majoritetsetnisk baggrund

Overtaenkning og bekymring

Internaliseret skam og udvikling af negativt selvbillede

Folelse af uretfeerdighed og afmagt

Frustration og vrede

Oplevelse af vaere pa overarbejde for at bevise sit veerd

Frygt for at veere forkert og blive set som en, der ikke hgrer til
Oplevelse af at skulle overkompensere

Indre konflikt og tvivl om, hvorvidt man skal sige fra eller ej

Interviewpersonerne har beskrevet ovenstaende psykiske og falelsesmaessige reaktioner for-
bundet med oplevelser af andetgarelse og diskrimination i deres arbejdsliv. Mange faler sig
forkerte og afviste, ofte af grunde de ikke selv forstar. Det skaber afmagt, frustrationer og
overtaenkning. En af interviewpersonerne forklarer det sdledes:

“Skam. Dyb skam. Afvisning. (...) Skam og fglelser af forkerthed. Det er det,
jeg har haft. Og opgivenhed. Det nytter ikke."
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Etnisk minoritetsstress forarsager altsa store psykiske og fglelsesmaessige konsekvenser:

“Jeg kan ikke se mig selv mgde pa arbejde med en frygt for at opleve det samme igen.
Jeg er jo et menneske i sidste ende, sa jeg tror virkelig, at jeg ville ende med at
graede, at have det rigtig darligt. Sa jeg sygemeldte mig dagen efter, og

sa sygemeldte jeg mig ogsa de kommende dage.”

De oplistede psykiske og falelsesmaessige konsekvenser gar altsa dels udover, dem der ople-
ver det, men ogsd arbejdspladsen. Flere af interviewpersonerne fortealler, hvordan de ople-
ver manglende motivation og arbejdsglaede. Derudover forteeller flere, at de enten har eller
overvejer at skifte arbejdsplads til mere internationale arbejdspladser, fordi de grundet den
stgrre diversitet oplever en mindre grad af etnisk minoritetsstress.

Fysiske konsekvenser

Oversigt over omtalte fysiske konsekvenser

Treethed og folelsen af at veere afkreeftet
Svedeture og ubehag i kroppen
Sevnproblemer

Hovedpine

Hjertebanken

Slgret hukommelse

Adrenalin i kroppen

Interviewpersonerne fortaeller, hvordan deres krop gar i alarmberedskab nar de forventer at
blive madt med fordomme eller diskrimination pa arbejdspladsen, eller nar de reelt oplever
det. De beretter om, hvordan deres kroppe hele tiden er pa overarbejde i forhold til at skulle
veere ektra arvagen pa deres adfeerd og performance:

“...men det er hovedpine. Der var ogsa en periode, hvor jeg neermest fik naeseblod
hver dag, jeg kan virkelig maerke, at jeg far en darligere og darligere hukommelse.
Mennesker, jeg ikke kan huske, jeg har mgdt eller snakket med,

aftaler, jeg ikke husker.”

Vedvarende stress har store konsekvenser for den enkeltes kognitive og kropslige funktions-
evne, hvilket viser sig i fx vanskeligheder ved at kunne koncentrere sig, at huske aftaler samt
hovedpine og forhgjet blodtryk.** Kontinuerlige fysiske reaktioner kan pa sigt koste energi og

resultere i sygemeldinger:

“Det koster jo energi, det koster tid, og det er sma bitte ting hver eneste dag,
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nogle gange store ting hver eneste dag. Og det koster bare, og sa til sidst bliver man
sygemeldt, og sa koster det rent faktisk penge ogsa. Ikke kun for mig, men for
dem, der nu skal fritstille mig og bruge tid pa det.”

Flere interviewpersoner peger pa sygemeldinger som den sidste udvej, da man har kert sig
selv treet og ikke er blevet grebet eller forstdet af arbejdspladsen. De negative oplevelser
med racisme og diskrimination har, for nogle af interviewpersonerne, den altoverskyggende
konsekvens, at de ikke kan fuldfare deres arbejde og ma sygemelde sig. Som citatet peger
pa, har dette bade store konsekvenser for den enkelte person, men ogsa for arbejdspladsen
som helhed.

Sociale og relationelle konsekvenser

Oversigt over omtalte sociale og relationelle konsekvenser

Tjekke emotionelt ud

Treekke sig fra sociale sammenhaenge

Oplevelse af at skulle uddanne sine kollegaer i kultur og religion
Oplevelse af at leve et parallelt liv

Oplevelse af at blive en darligere ven, foraelder og/eller barn

Opsige sit job og opsege mere diverse og internationale arbejdspladser

Flere interviewpersonerne beskriver, at de tjekker emotionelt ud, hvilket vil sige, at de traek-
ker sig fra kollegaerne, men ogsa fra deres familie og venner. Det er for hardt at interagere
med sine kollegaer, fordi man ofte bliver mgdt med negative forventninger og fordomme.
Ligeledes kan det veere sveert at bevare et overskud til at veere en glad foraelder eller god ven,
nar man bruger en stor maengde energi pa at veere til stede og passe ind pa arbejdspladsen.

Interviewpersonerne beretter ogsa om oplevelsen af at skulle uddanne sine kollegaer. Hver
dag skal de svare pa spargsmal og forklare deres kollegaer om deres kultur og religion. Dette
kan beskrives som minoritetsbeskatning, hvor en del af det man beskattes med som folge af
at man er etnisk minoritet, er at man skal tage ansvar for at gare sine omgivelser klogere pa
emner, der vedrgrer etniske minoriteter. Det haenger ogsa sammen med tidligere naevnte
oplevelser af at skulle sté til regnskab og til ansvar for ikke kun sine egne handlinger, men en
hel minoritetsgruppe.

“...hvor jeg har stedt pa nogen, hvor jeg har skullet forklaret osv., hvor jeg egentlig
er kommet hjem og tenkt, det er faktisk ikke noget jeg skal, jeg er ikke forpligtet
til det her... Jeg bliver hele tiden sat i bas, hvor jeg naesten skal fale mig forpligtet,
i stedet for at sige, vi kender faktisk ikke hinanden godt nok,

sd jeg vil snakke med dig om det her.”
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Personen bag ovenstaende citat, beretter om flere oplevelser hvor personen har oplevet at
blive spurgt ind til meget private oplysninger, eksempelvis om sin familie og barn, med en
forventning om at det selvfglgelig var helt legitimt at sparge om. Samtidig forteeller personen,
hvordan det fgles som en personlig graense, der bliver overtradt, fordi man faler sig nadsaget
til at dele ud. Bade fordi man oplever, at det er ens pligt at forteelle om ens minoritetskultur,
men ogsa fordi det i situationen kan veere sveert at sige fra. Derved oplever interviewperso-
nen at dele ud af mere end, hvad personen havde lyst til i den givne situation og dermed
overskride en personlig graense.

De relationelle og sociale konsekvenser, som interviewpersonerne oplever, pavirker ligeledes
ogsa deres trivsel og motivation for at lgse sine arbejdsopgaver:

“...den blev jo ogsa virkelig pavirket af, at jeg jo til sidst ikke havde lyst til at ga pa
arbejde. Sa det beted jo ogsa, at mine opgaver blev mere og mere kedelige,
fordi jeg havde nul energi og interesse i at ggre mig ekstra umage.”

Vi kan saledes konkludere, at bade de psykiske, fysiske og relationelle/sociale reaktioner som
folge af oplevet andetggrelse, mikroaggressioner og diskrimination foranlediger store triv-
sels- og arbejdsmaessige konsekveknser, og i veerste fald helbredsmeaessige konsekvenser for
interviewpersonerne. Som tidligere papeget, kan det samtidig have gkonomiske konsekven-
ser for bade den enkelte og arbejdspladser, da vedvarende stress i nogle tilfeelde kan fare til
flere sygedage og sygemeldinger.? Det pavirker altsd minoritetsetniske personers psykiske
og fysiske sundhed og farer dermed til ringere arbejdsglaede og mindre motivation for at
udfgre sine arbejdsopgaver.

Strategier i mgdet med diskriminerende og racistisk adfeerd

| undersggelsen har vi spurgt interviewpersonerne, hvordan de agerer for, under og efter
situationer, hvor de oplever diskriminerende og racistisk adfeerd pa deres arbejdsplads. Vi
har sdledes undersagt, hvilke copingmekanismer respondenterne har anvendt, nar de har
oplevet at veere blevet udsat for diskrimination og andetgarelse. Derudover har vi ligeledes
anlagt et fokus pa minoriserede personers agens i disse situationer, for ikke blot at belyse
de affektive belastede oplevelser og dermed reducere minoriserede personer til undertrykte
medarbejdere uden indflydelse eller agens.” Det er s&ledes vigtigt at belyse, at modmagt kan
se ud pa mange forskellige mader, og i dette afsnit vil vi belyse, hvordan interviewpersonerne
selv forteeller, at de agerer i situationerne, samt hvordan de oplever, at deres arbejdsplads
agerer.

Individuelle strategier og modmagt

Interviewpersonernes adfeerd kan analyseres ud fra de fire forsvarsreaktioner, beskrevet i
begrebsafklaringsafsnittet: Kamp-, flugt-, fryse eller krybe-responsen.
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Kamp

Denne reaktion ses hos de interviewpersoner, der beretter om at have konfronteret deres
leder eller kollegaer om den diskriminerende og racistiske adfeerd de oplever pa deres ar-
bejdsplads. Denne reaktion ses umiddelbart kun hos et fatal af interviewpersonerne, da langt
de fleste ikke konfrontere deres arbejdsplads om dette.

“...gik jeg til min leder og sagde, prgv at hgre her, vi kan simpelthen ikke have, at folk
taler sadan, ikke kun fordi det ikke er okay, men ogsa fordi, hvis der er folk uden

for vores organisation, der hgrer sddan nogle ting, det kan vi

simpelthen ikke sta indenfor.”

Flugt

Nar interviewpersonerne fortzeller, hvordan de traekker sig fra sociale sammenhange og ek-
sempelvis spiser deres frokost i bilen eller melder fra til sociale arrangementer, sa kan dette
forstdes som en modmagt til de oplevelser, de forventer at have under frokosten. De traekker
sig sdledes for at undga diskriminerende og racistiske situationer.

“Det forste er, at jeg ikke laengere far lyst til at deltage. At sige min stemme og
sige min mening. Jeg traekker mig tilbage."

En forsvarsreaktion vi ogsa mader hos interviewpersonerne, er at de ofte fgler sig ude af
stand til at handle pa situationen og i stedet fryser og blot lader handlingen passerer. Dette
medfgrer fglelser af irritation og afmagt, som beskrevet i fglgende citat:

"Og sa kan jeg godt blive irriteret pa situationen, og irriteret pa mig selv, i forhold til at
jeg ikke rigtig foler, at jeg kan sige noget, eller er bange for at sige noget."

Krybe

Krybe-responsen viser sig ogsa hos flere af interviewpersonerne, ved at de blot laver sjov og
joker med nar de oplever eksempelvis racistiske jokes eller kommentarer. | stedet for at sige
fra, ligger de 13g pa deres fglelser og forseger at passe ind og falger arbejdspladsens normer
for, hvad der eksempelvis er sjovt at joke med.

“Ja, og jeg meder det nok ogsa med humor. Altsd jeg overdriver, og s siger jeg,
jamen, det er fordi vi ggr sddan her, og sadan er vi. Og sa kigger de sddan og sperger,
er det rigtigt? Ja, fordi vi er maerkelige og aliens, ikke ogsa,

som bor pa en anden planet.”

| mgdet med kollegaer
Interviewpersonerne har ofte en oplevelse af at blive efterladt alene, nar de har haft ople-

velser med andetggrelse og diskrimination. De savner stgtte og ansvarstagen fra kollegaer.

“Du er sammen med en masse kollegaer, | er, 10-12 mennesker, og der er ikke
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nogen andre, der siger noget. Sa det er kun mig, der skal forsvare mig selv.

Og jeg tror, det er tit, nar jeg sa har haft sddan nogen oplevelser, der er ikke nogen,
der forsvarer mig overhovedet. Sa hvis jeg raber op, sa tror de bare, at hun smider dis-
kriminationskortet eller racistkortet. Nogle gange foler jeg, at det vil

veere nemmere, hvis der var en hvid person, der faktisk sagde,

at det der er ikke okay.”

| citatet beskriver interviewpersonen oplevelser, der indikerer, at det opleves ensomt at be-
finde sig i en position, hvor man skal forsvare og forklare sig selv uden hjeelp fra kollegaer, og
hvordan habet om, at andre der overvaerer oplevelsen, stgtter op om at sige fra, ofte udmun-
der i en skuffelse. Desuden fremgar det af citatet, at det kan opleves som en udfordring ofte
at befinde sig i en position, hvor man selv skal sige fra, da det opleves som om, at der er en
risiko for at blive set som den, der gdelaegger den gode stemning, og pa den made risikere at
blive positioneret, som en der ungdigt laver problemer.

Interviewpersonen udtrykker, at der er et behov for, at andre legitimerer oplevelserne og
er med til at sige fra overfor diskriminerende adfeerd. Deri ligger ogsa oplevelsen af, at man
ikke bliver taget alvorligt, fordi man blot bliver set som en, der smider diskriminations- eller
racistkortet. Citatet beskriver netop en problematisk situation da mange minoritetsetniske
personer, som analysen viser, i forvejen keemper med at blive set som accepterede og lige-
veerdige deltagere pa arbejdspladsen.
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Anbefalinger til praksis

| dette afsnit praesenterer vi anbefalinger til danske arbejdspladser, om hvordan de i praksis
kan arbejde med at forebygge etnisk minoritetsstress. Rapporten sigter efter at ggre det sa
konkret som muligt, s& det vil vaere nemmest muligt for arbejdspladser at implementere til-
tagene. Farst vil rapporten gennemga @nsker og anbefalinger fra interviewpersonerne, som
har deltaget i undersagelsen, hvorefter Foreningen Lige Adgang praesenterer faglige uddyb-
ninger og supplerende anbefalinger. Begge afsnit vil falge samme opbygning:

1. Ledelsesansvar
2. Strategier og politikker
3. Repraesentation og diversitet

Deltagernes egne anbefalinger

| dette afsnit vil vi fremlaegge interviewpersonernes gnsker til deres nuvaerende og fremtidige
arbejdspladser. Disse @nsker stammer bade fra den kvantitative og kvalitative undersegelse
og i dette afsnit er der ikke skelnet imellem de to undersggelser.

Ledelsesansvar

» Anerkend at der generelt er et problem med racisme og diskrimination
pa danske arbejdspladser. Det er farst, nar problemet anerkendes, at

der bliver gjort noget ved det.

» Anerkend at diskrimination og minoritetsstress er et budskab, der skal

komme fra ledelsen.
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»

»

»

»

»

»

Tydeliggar at nultolerance overfor racisme og diskrimination er virksom-
hedens veerdier, og det skal italesaettes pa arbejdspladsen, saledes at

alle niveauer og afdelinger bliver informeret og arbejder med det.

Skab rum for faelles dialog, herunder forskellige fora og refleksionsgrup-
per, hvor kollegaer har mulighed for at dele forskellige forstaelser og
oplevelser og derved blive klogere pa hinanden. Dette styrker ogsa sam-

menholdet i kollegagruppen.

Sparg og lzer af de oplevelser som personer med etnisk minoritetsbag-

grund har pa arbejdspladsen.

Afhold 1:1-samtaler med lederen eller den personaleansvarlige, der ogsa

har fokus pa racisme og diskrimination.
Opret fora og samtalegrupper for minoriteter pa arbejdspladsen, som
kan afhjeelpe fglelsen af at vaere alene og samtidig at have nogle at dele

oplevelserne med.

Giv adgang til psykologsamtaler til ansatte, der har et behov for det.

Strategier og politikker

»

»

Udarbejd en tydelig strategi for en DEl-agenda, med malbare milepzele.

Udvikl politikker for, hvordan man handterer diskrimination og racisme
pa arbejdspladsen, fx en whistleblower-ordning og/eller en personale-

handbog.
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»

»

»

»

Lav labende trivselsundersggelser, hvor der ogsa bliver spurgt ind til op-

levelsen af diskrimination og racisme.

Afhold Igbende workshops og kurser, sdledes at bade ledere og kollega-

er kan uddanne sig.

Udvikl retningslinjer for, hvilke slags kunder og samarbejdspartnere man

vil arbejde med i virksomheden.

Inkludér de personer, det handler om i udviklingen af strategier og poli-
tikker.

Repraesentation og diversitet

Fokusér pa diversitet ved rekruttering af nye medarbejdere.

Serg for, at HR-afdelingen eller den afdeling, der sidder med personale-
ansvar og personalepolitikker ogsa er repraesentative for etnisk diversi-

tet.
Anerkend alle religioner og hgjtider fysisk og materielt ved eksempelvis
at pynte op til ramadan eller sarge for, at kantinen bestar af mad, som

alle kan spise.

Serg for meditationsrum, som ogsa kan bruges som bederum.
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Faglige anbefalinger

| dette afsnit uddyber Foreningen Lige Adgang anbefalingerne til, hvordan man kan forebyg-
ge etnisk minoritetsstress pa arbejdspladsen med faglige indsigter. Anbefalingerne beror pa
undersggelsens resultater og praesenteres i tre temaer.

Oversigt over anbefalinger

Ledelsesansvar
Erkend at etnisk diskrimination og racisme finder sted
Ga i front som ledelse
Uddan ledere, HR, arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentanter i antiracisme og
-diskrimination

Strategier og politikker

+ Implentér arbejdet med antiracisme og diskrimination i hele organisationen
Udarbejd et adfeerdskodeks og en mangfoldighedspolitik
Opret safer spaces, lyt til medarbejderne og fa aje pa problematikkerne
Mal pa trivsel og seet mal herfor

Repraesentation og diversitet
Fokusér pa rekruttering af mangfoldige talenter
Arbejd med arbejdspladsens fysiske rum, rammer, sociale arrangementer,
hojtider og helligdage
Udgv aktivt allyship
Arbejd ud fra en intersektionel tilgang

| det folgende indledes hvert tema med en raekke konkrete anbefalinger, som efterfalgende
uddybes. Afslutningsvist beskrives den forventede effekt af anbefalingerne for ansatte med
etnisk minoritetsbaggrund med udgangspunkt i nedenstaende begreber:

Output er kvantificerbare og malbare resultater. Det kunne fx veere antallet af udbudte an-
tiracistiske kurser, og hvor mange ledere, der deltog pa hvert kursus.*

Outcome er kortsigtede og malbare resultater, der opstar som en konsekvens af beslutnin-
ger og handlinger. Det kunne fx vaere at 60% af alle ledere har opnaet “god indsigt” i, hvordan

de kan arbejde antiracistisk efter at have gennemgaet antiracistisk treening.

Impact er langsigtede og holistiske forandringer, der ikke ngdvendigvis er malbare, da det
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ogsad indebaerer subjektive falelser og holdninger. Det kunne fx veere at flere etniske mino-
riteter oplever at here til pa arbejdspladsen og oplever stgrre psykologisk tryghed, hvilket
resulterer i et fald i antallet af stresssygemeIdinger.34

Ledelsesansvar

»  Direktionen og den gvrige ledelse skal erkende, at (ubevidst) racistisk og
diskriminerende adfeerd finder sted pa arbejdspladsen, herunder arbej-

de med hvidhedsprivilegier og -normer

»  Skabe et faciliteret rum, et safer and braver space, hvor der kan arbejdes

med felelser af skyld og skam for at fa alle med

» Undervise medarbejdere med betroede tillidsposter med at forstd racis-

me og diskrimination

» Arbejde med bias, privilegier og blinde vinkler bade pa organisatorisk

samt individuelt plan og udmegnte det i adfeerdseendrende design

Erkend at etnisk diskrimination og racisme finder sted

P& baggrund af, at 67,8% af respondenterne har oplevet at blive udsat for diskrimination pa
deres arbejdsplads i form af kommentarer og jokes om deres etniske ophav, hudfarve, sprog
eller religion vil vi anbefale, at man som arbejdsplads har et saerskilt fokus pa at modvirke
etnisk diskrimination og racisme.

Det fgrste led i dette er ledelsens erkendelse af, at etnisk diskrimination og racisme finder
sted pa alle arbejdspladser, og dermed ogsa den arbejdsplads ledelsen selv repraesenterer.
Dernzest, at der eksisterer strukturel diskrimination, som tilgodeser hvide mennesker, hvilket
kan medfare privilegieblindhed. Farst nar problemerne er erkendt, kan der handles pa det.
Erkendelsesprocessen kan dog veere sveer, og kan veere seerlig hard for hvide majoritetsper-
soner. Som den amerikanske forfatter, Robin DiAngelo forklarer i sin bog, “Hvid skrabelig-
hed”,** s& forbindes racisme og racistisk adfaerd typisk med at veere et darligt, ja ligefrem et
ondt, menneske. De fleste mennesker gnsker dog at vaere gode mennesker, hvorfor erken-
delsen af, at man som hvid majoritetsperson har bidraget til at opretholde og reproducere
racistiske og undertrykkende kulturer, bliver seerlig sveer. Vi anbefaler derfor, at der i erken-
delsesprocessen gives plads til at arbejde med skyld og skam, og at der skabes bade “safer
and braver spaces’, hvor ledelse savel som medarbejdere kan bearbejde den skyld og skam,
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der kan veere forbundet med at indse, at man som arbejdsplads og person har veeret medvir-
kende til at opretholde og reproducere racistiske og undertrykkende kulturer.

Ga i front som ledelse

| erkendelsesprocessen er det vigtigt, at det er ledelsen som gar i front. Det er ledelsen, som
har mandat til at saette en forandring i gang og dermed andre undertrykkende og diskri-
minerende kulturer og processer pa arbejdspladsen. Herunder er det vigtigt, at ledelsen er
tydelig og konsekvent, nar det handler om at sikre en antidiskriminerende og antiracistisk
arbejdsplads, herunder at anerkende hvidhedsprivilegier og -normer. Ledelsen skal “walk the
talk”.

Derudover anbefaler vi i Foreningen Lige Adgang, at der labende arbejdes med et fokus pa
diskrimination og minoritetsstress, og at man som arbejdsplads accepterer, at arbejdet med
at mindske minoritetsstress er en vedvarende proces, der ikke lgses af en omgang.

Uddan ledere, HR, arbejdsmilje- og tillidsrepraesentanter i antiracisme og -diskrimi-
nation

Undersggelsen viser, at det kun er ca. hver fjerde respondent, der er gdet til ledelsen, nar de
har madt racisme eller diskrimination pa arbejdspladsen, da de oplever, at lederen blandt
andet ikke tager deres oplevelse serigst eller underminere den. Vi vil derfor anbefale, at
arbejdspladsen skal treene deres ledere, HR-medarbejdere, arbejdsmiljgrepraesentanter og
tillidsrepraesentanter i, hvordan racisme og diskrimination kommer til udtryk, samt hvordan
hvidhedsprivilegier og -normer er med til at opretholde undertrykkende strukturer.

Ved at traene ansatte, der bestrider en tillidspost, i ovenstaende, skabes der rum for, at disse
kan handtere og handle pa evt. sager om diskrimination eller racisme pa arbejdspladsen.
Derved kan ledere, HR-medarbejdere, arbejdsmiljgrepraesentanter og tillidsrepraesentanter
mede den forurettede med forstaelse, sdledes at der skabes tryghed for, at alle medarbej-
dere kan imadegas, hvis de oplever kreenkende adfzerd, uanset hvad adfaerden matte bunde
i. Dernaest vil det give dem en forstdelse for, hvordan hvidhedsprivilegier og -normer kan
betyde, at man har svaert ved at se eller spotte undertrykkende strukturer, der forfordeler
etniske minoriteter.

Udover ledere, HR-medarbejdere, arbejdsmiljgrepraesentanter og tillidsrepraesentanter bar
arbejdspladsen traene alle ansatte i at forebygge og modvirke diskriminerende adfeerd og de
tankemgnstre, der gar sig geeldende bade blandt de ansatte, men ogsa i arbejdspladskultu-
ren. Her ber arbejdspladsen undersage, hvorledes strukturerne kan geres mere inkluderen-
de. Det kunne fx vaere ved at kontakte foreninger eller fagprofessionelle, der arbejder med
malgruppen og kan hjeelpe med at kleede arbejdspladsen pa til at blive mere bevidste om
bias, privilegier, blinde vinkler og hvordan man kan skabe en arbejdsplads, hvor alle ansatte
oplever at hare til.
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Output

Ledere uddannes i antidiskrimination og antiracisme, herunder i hvidheds-
privilegier og -normer, privilegieblindhed, etnisk minoritetsstress, bias, blin-
de vinkler med mere

Alle HR-, arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentanter uddannes i antidiskriminati-
on og antiracisme, herunder i hvidhedsprivilegier og -normer, privilegieblind-
hed, etnisk minoritetsstress, bias, blinde vinkler med mere

Outcome

Flere minoritetsetniske ansatte vil opleve, at:
Ledelsen, HR-, arbejdsmilje- og tillidsrepraesentanter tager deres erfaringer
og oplevelser med minoritetstress serigst
Ledelsen, HR-, arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentanter far en starre forstaelse
for minoritetstress
Fa sterre incitament til at dele deres oplevelser med arbejdspladsen
Feerre personer oplever negative helbredsmaessige konsekvenser som falge
af racisme og diskrimination
Hare til pa arbejdspladsen bade socialt og professionelt
Arbejdspladsen beveeger sig vaek fra opretholdelse og reproduktion af raci-
stiske og undertrykkende kulturer
@Dget tryghed, som falge af tydelige procedure i tilfaelde af oplevelser kraen-
kende adfeerd

Impact

Flere minoritetsetniske ansatte vil opleve, at:
Handtering af racisme og diskrimination er arbejdspladsens ansvar
Medarbejdertrivsel og arbejdsmiljg forbedres, som falge af mere inkluderen-
de ledelse
Stresssygemeldinger og jobskifte sker sjeeldenere, som felge af faerre mikro-
aggressioner og (ubevidste) bias
Motivation og produktivitet gges
Turde bringe sig selv mere i spil og tage interpersonelle chancer
Arbejdspladsen anerkender og handterer kreenkende adfzerd
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Strategier og politikker

»

»

»

»

»

Implementér arbejdet med antiracisme og -diskrimination i hele organisationen

Udarbejd eller tilret adfeerdskodeks og mangfoldighedspolitik.

Genbesgg arbejdspladsens politikker, praksisser og processer ud fra et
normkritisk perspektiv og stil fx spergsmalene: Hvorfor gar vi, som vi gor?
Hvem kommer det til gavn? Hvem ekskluderes? Hvordan kan vi ggre det

mere inkluderende?

Arbejd med privilegier og barrierer med udgangspunkt i arbejdspladsen
og dens strukturer samt processer, og besvar spargsmalene: Hvem kom-
mer strukturerne til gode? Hvem forfordeles? Og hvordan sikrer vi lige

adgang for alle?
Opret formaliserede safer spaces sasom en Employee Ressource Group.
Mal pa om arbejdspladsen er inkluderende for etniske minoritetsansatte

gennem en arbejdspladsvurdering og trivselsundersggelser. Fglg op ar-

ligt og lav intern benchmarking.

Da rapporten viser, at over halvdelen af interviewpersonerne oplever at skulle arbejde endnu

hardere end deres kollegaer for at opna de samme muligheder som eksempelvis forfrem-
melse, lgnstigninger og opgaver, der passer til deres faglighed, vurderer vi, at det er vigtigt

at arbejde med arbejdspladsens strukturer og processer. Her kraeves det, at arbejdspladsen
gennemser sine processer for at spotte ekskluderende eller undertrykkende mekanismer.

Det kunne fx vaere at undersgge arbejdspladsens rekrutteringsproces, mulighed for efterud-
dannelse, Ignstigning og avancement ud fra et normkritisk perspektiv. Derudover anbefales

det at gere processerne transparente, sa hver enkel medarbejder ved, hvad det er, som
kraeves af dem for at opna fx lgnstigning eller forfremmelse.
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Udarbejd et adfeerdskodeks og en mangfoldighedspolitik

Foreningen Lige Adgang anbefaler, at arbejdspladsen udvikler bade et adfeerdskodeks og
en mangfoldighedspolitik, eller opdaterer de nuvaerende, sdledes at de ogsa indeholder ret-
ningslinjer for haendelser med etnisk diskrimination og racisme. | udarbejdelsen af et ad-
feerdskodeks og en mangfoldighedspolitik anbefaler vi, at arbejdspladsen tager udgangs-
punkt i sine veerdier. Derved kan der opstilles retningslinjer, som skal veaere geeldende for
alle ansatte, herunder hvad der er acceptabel adfeerd eller ej, hvordan evt. kraenkelsessager
handteres og hvilke krav der stilles til samarbejdspartnere samt leveranderer.

Disse politikker kan dermed understgtte alle ansatte ved at foreskrive generelle regler for
acceptabel adfeerd, og dermed fungere som rettesnor. Politikkerne kan endvidere understat-
te ledere i at handtere og handle pa eventuelle sager om diskrimination eller racisme. Nar
politikkerne er feerdigudviklede, er det ligeledes vigtigt at allokere den ngdvendige tid til at
fa politikkerne implementeret i hele organisationen, s& de kommer ud at leve. Vi vil samtidig
anbefale, at de inddrages aktivt i arbejdet med at sikre et godt psykisk arbejdsmiljg, herunder
at det bliver en fast del af onboardingen af nye ansatte.

Opret safer spaces, lyt til medarbejderne og fa oje pa problematikkerne

Rapporten viser, at interviewpersonerne beretter om mange forskellige psykiske og fglelses-
maessige reaktioner, herunder at mange faler sig forkerte og afviste pa arbejdspladsen. For
at skabe en inkluderende arbejdsplads, vil vi derfor anbefale at oprette et rum, hvor de ansat-
te kan dele deres levede erfaringer. Dette kan ggres formaliseret ved at oprette en Employee
Ressource Group eller andre former for faellesskaber for minoritetsetniske medarbejdere.

Ved at skabe et formaliseret rum for diskussion og refleksion sdsom en Employee Ressource
Group, kan minoritetsetniske medarbejdere fa et safer space pa arbejdspladsen, hvor man
kan dele oplevelser i et trygt rum. En Employee Ressource Group kan dermed give medar-
bejderne mulighed for at spejle hinandens oplevelser uden at skulle forsvare dem eller frygte
at fa sine felelser underkendt.

Derudover tilbyder en Employee Ressource Group den mulighed, at ledelsen far de mino-
ritetsetniske medarbejderes eget blik pa eventuelle udfordringer pa arbejdspladsen, hvilket
kan styrke den generelle diversitets- og inklusionsindsats. Her anbefaler vi dog, at der ska-
bes klare rammer for arbejdet, sdledes at det ikke opleves som minoritetsbeskatning for de
minoritetsetniske medarbejdere jeevnfar undersegelsens resultater. Vi anbefaler saledes, at
Employee Ressource Gruppens medarbejdere er med til at udarbejde rammerne.

Safremt arbejdspladsen veelger at ga denne vej, er det vigtigt at anerkende Employee Res-

source Gruppens input pa lige fod med andre opgaver pa arbejdspladsen. Vi anbefaler der-
for, at:
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Arbejdet er lgnnet

Arbejdet indgar som en karrierefremmende aktivitet

Medlemmerne af gruppens levede erfaringer anerkendes som reelle kompetencer
Gruppens input anerkendes og der bliver handlet derpa af ledelsen

Ledelsen tilgar anbefalingerne med ydmyghed

Reglerne for selve rummet overlades til medlemmerne®

Mal pa trivsel og saet mal herfor

Rapporten viser, at der er store sundhedsmaessige konsekvenser forbundet med at veere ud-
sat for diskrimination pa arbejdspladsen, hvilket bade kan fare til sygemeldinger og jobskifte.
Vi anbefaler sdledes, at arbejdspladsen madler pa de ansattes oplevelse af, hvorvidt de ople-
ver racisme eller diskrimination for at fa indblik i, hvor der skal seettes ind og vaere med til at
forebygge etnisk minoritetsstress. Dette kan gares ved at inkorporere spargsmal om racisme
og etnisk diskrimination i en arbejdspladsvurdering og/eller trivselsundersggelse.

Ved udarbejdelsen af spargsmalene i en arbejdspladsvurdering eller trivselsundersggelse
anbefaler vi, at spargsmalene ikke stilles som et generelt spargsmal sasom: “Har du oplevet
diskrimination eller racisme pa arbejdspladsen?”. Det kan vaere en stor udfordring at svare
pa, hvis man som medarbejder, ikke er bevidst om, hvad der kan betegnes som diskrimine-
rende og racistisk adfeerd. Generelle spargsmal kan derfor ende med at give et falsk indblik i
arbejdspladsen og vaere kontraproduktivt for det inkluderende arbejde. | stedet anbefaler vi
at folde spargsmalene ud fx:

Har du indenfor de sidste 12 maneder oplevet at f& kommentarer eller “jokes”, der
omhandlede din hudfarve, religion eller etniske baggrund?

Har du indenfor de sidste 12 maneder oplevet, at du skal performe bedre pa ar-
bejdspladsen pa grund af din hudfarve, religion eller etniske baggrund?

Har du indenfor de sidste 12 maneder oplevet at fa stillet upassende spargsmal af

privat karakter i forbindelse med din hudfarve, religion eller etniske baggrund?

Nar svaret pa arbejdspladsvurderingen eller trivselsundersggelsen foreligger, er det des-
uden essentielt, at arbejdspladsen udarbejder en handleplan og seetter mal for, hvordan
arbejdspladsen vil handtere og forebygge eventuel diskrimination og racisme. Hvis ikke der
handles pa undersggelsen risikerer arbejdspladsen at gge minoritetsetniske medarbejde-
res oplevelse af ikke at blive taget serigst jeevnfer undersggelsens resultater. Det anbefales
derfor at gare handleplanen tilgaengelig for alle medarbejdere, sd de ansatte ved, hvordan
og hvornar der bliver handlet pa de udfordringer som arbejdspladsvurderingen og/eller triv-
selsundersggelsen matte vise.
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Undersggelsen viser endvidere, at respondenterne i hgj grad patager sig ansvaret for de
diskriminerende handlinger, de udseettes for pa arbejdspladsen. Som falge deraf anbefaler
vi, at individuelle oplevelser med diskrimination og racisme bliver taget alvorligt ved, at den
forurettede tilbydes psykologhjeelp til at bearbejde oplevelsen. Ved at tilbyde professionel
hjeelp signalerer arbejdspladsen tydeligt, at det ikke er den enkelte minoritetsetniske med-
arbejders ansvar at bearbejde oplevelser med diskrimination og racisme pa arbejdspladsen,
men i stedet arbejdspladsens ansvar. Endeligt viser det, at arbejdspladsen tager minoritets-
stress alvorligt og handler pa det, safremt det skulle forekomme.

Output

Opdateret eller udarbejdet adfeerdskodeks og mangfoldighedspolitik
Minoritetsetniske medarbejdere far et formaliseret rum, hvor de kan spejle
sig i andres erfaringer fx en Employee Ressource Group

Udarbejdet arbejdspladsvurdering og/eller trivselsundersggelse, der giver
indsigt i om arbejdspladsen er inkluderende malt pa oplevelser med racisme
og diskrimination

Outcome

Flere minoritetsetniske ansatte vil opleve, at:
Tydelige regler og guidelines, som ledere og medarbejdere skal folge og
handle efter, hvis en haendelse diskrimination og racisme opstar
Ekskluderende praksisser ggres inkluderende og sikrer lige adgang
Trivsel bliver taget i betragtning og malt i APV, hvor der vil blive malt pa deres
trivsel ligestillet med andre kollegaer, hvilket gar det muligt for arbejdsplad-
sen at gennemse sine processer og spotte ekskluderende eller undertryk-
kende mekanismer
Ledelsen anerkender den levede erfaringer og udviser forstaelse der for
Fa et handlingsrum og direkte adgang til ledelsen i forbindelse med at sikre
en racisme- og diskriminationsfri arbejdsplads

Impact

Flere minoritetsetniske ansatte vil opleve, at:
Processer er tydeligere og mere transparente
Ligeveerd i hgjere grad gar sig geeldende pa arbejdspladsen
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Fa et feelles sprog samt en forstaelse for etnisk minoritetsstress

Ledelsen anerkender og aktivt ansker at modvirke etnisk minoritetsstress
Der er mindre strukturel ulighed pa arbejdspladsen

Kunne spejle sig i andre, og vil dermed erfare, at de ikke er alene i deres
oplevelser

Det ikke er ngdvendigt at arbejde hardere end etniske danskere fx i forhold
til at blive anerkendt i sit daglige arbejde eller forfremmet

Trivsel gges og risikoen for etnisk minoritetsstress mindskes

Hare til pa arbejdspladsen og dermed starre psykologisk tryghed

Repraesentation og diversitet

» Undersgg, hvordan arbejdspladsen designer en rekrutteringsproces, sa
den er mindst muligt pavirket af arbejdspladsens og de rekrutteringsan-

svarliges bias

»  Gar bade rekrutteringsproces og mulighed for avancement samt talent-

udvikling transparant
» Udarbejd en madpolitik
»  Muligger fejring af andre hgjtider og helligdage end de kristne

»  Supplér nuverende sociale arrangementer og fester med aktiviteter,

hvor alkohol ikke spiller en central rolle
»  Spgrg ansatte til deres gnsker frem for at antage
»  Giv ansatte treening i at udeve aktivt allyship

»  Forebyg etnisk minoritetsstress ud fra en intersektionel tilgang
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Fokusér pa rekruttering af mangfoldige talenter

Noget af det, der kan veere med til at skabe en inkluderende arbejdsplads er at have en
mangfoldig gruppe af ansatte og bred repraesentation pa bade medarbejder- og ledelsesni-
veau. Interviewpersonerne i undersggelsen fortller, blandt andet, at en lav grad af reprae-
sentation af personer med etnisk minoritetsbaggrund pa arbejdspladsen, fremkalder falelser
af forkerthed og oplevelser med at std uden for feellesskabet. P4 baggrund af dette, vil vi
anbefale, at arbejdspladsen har et seerligt fokus pa rekrutteringsprocessen; hvordan man
kan tiltraekke en bredere skarre af talenter og ikke mindst arbejde med arbejdspladsens bias
for at sikre, at man ikke ubevidst ekskludere minoritetsetniske kandidater. | den forbindelse
findes en raekke vaerktgjer og metoder, der kan bruges i forbindelse med at na ud til en bre-
dere kandidatpulje:

Fokus pa sprog og billeder i stillingsannoncen for at appellere til en bredere gruppe
af kandidater

Anonym rekruttering, der gar ud p3, at alle jobkandidater fierner synlige sociale mar-
karer fra deres ansggning og CV sasom foto, navn, ken, alder samt bopeel, sdledes at
arbejdsgiver mindsker sandsynligheden for at lade sig pavirke af ubevidste bias. Vi
anbefaler dog, at denne proces kun arbejdes med som et supplement til andre tiltag.
Fx at anonymisere ansggningerne til at begynde med, hvorefter de udvalgte kandi-
daters ansggning samt CV afanonymiseres, for at se om det har givet stegrre mangfol-
dighed blandt de udvalgte kandidater. Vi anbefaler, at arbejdsgiver derefter gar til
folgende punkt:

Anse den levede erfaring som en kompetence i sig selv. Det betyder, at kandidaten i
kraft af sine sociale markgrer har en unik viden, hvorfor det bar anses som en kom-
petence i sig selv. Dette kunne ogsa kaldes for blgde kvoter

Sikre et mangfoldigt anseettelsesudvalg, herunder etniske minoriteter, og dermed fa
et bredere blik pa jobkandidaterne

Stille krav til en evt. rekrutteringspartner med henblik pa ogsa at modtage ansggning-
er fra minoritetsetniske kandidater

Standardisere interviewguiden, sa alle kandidater stilles de samme spargsmal. Dette
anbefales for at undgs, at spergsmalene til kandidaten praeges af ubevidste bias™*
Italesaette, enten i jobopslaget eller til jobsamtalen, at racisme og diskriminerende
adfeerd ikke accepteres ved at naevne, at der fx arbejdes ud fra et adfeerdskodeks
eller at ansatte undervises i at modvirke diskrimination og racisme pa arbejdsplad-
sen

Vende ansggningsprocessen pa hovedet og begynde med en case fremfor CV og

ansggning for at fa nye vinkler pa ansggerne
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Kontakte foreninger og organisationer, der har kontakt til etniske minoriteter for at

fa stillingsopslaget ud til en bredere pulje af kandidater

Derudover vil vi anbefale, at arbejdspladsen ligeledes har fokus pa avancement og repraesen-
tation af etniske minoriteter i alle ledelseslag, herunder topledelsen.

Arbejd med arbejdspladsens fysiske rum, rammer, sociale arrangementer, hgjtider og
helligdage

| Foreningen Lige Adgang anbefaler vi, at arbejdspladsen undersgger, hvordan den kan blive
mere inkluderende, for at hagste frugterne af en mangfoldig medarbejdergruppe. Herunder
anbefaler vi at arbejde med at sikre en arbejdsplads, hvor alle medarbejdere oplever belon-
ging, for at understgtte fastholdelse samt trivsel af minoritetsetniske medarbejdere.

Som det fremgar af undersegelsens resultater, sa er sociale arrangementer og frokosten en
katalysator for oplevelse af diskrimination og andetggrelse blandt minoritetsetniske medar-
bejdere. Vi vil derfor anbefale at rette fokus pa de fysiske rammer og rum, som arbejdsplad-
sen stiller til radighed for sine medarbejdere. Det handler fx om at se naermere pa, hvilke
billeder, bager, plakater der er opsat, samt gennemga frokostordningen, hgjtider, helligdage,
fester og andre sociale arrangementer, der afholdes pa arbejdspladsen.

Nar det geelder at sikre belonging for etniske minoriteter pa arbejdspladsen, er det vigtigt
at have gje for, at der er dele af arbejdsstyrken, der fejrer andre hajtider og traditioner end
de kristne eller traditionelt danske. For at spejle og inkludere s& mange ansatte som muligt,
sa anbefaler vi derfor, at arbejdspladsen ogsa er synlig i fejringen af andre helligdage eller
traditioner. Nar arbejdspladsen anerkender flere typer hgijtider, sa har det stor veerdi for de
ansatte, da de netop kan opleve at hare til pa arbejdspladsen, som dem de er, fremfor at
skulle passe ind i andres helligdage og traditioner. Ved at fejre andre helligdage kan arbejds-
pladsen derved skabe flere inkluderende normer og praksisser, som imgdekommer flere
minoritetsetniske medarbejdere.

| folgende afsnit kommer vi med en raekke anbefalinger i forbindelse med fejringen af de
muslimske hgjtider ramadanen og eid. Vi har valgt at fokusere pa denne hgijtid, da muslimer
udger det storste religizse mindretal i Danmark.*® Vi anbefaler dog, at arbejdspladsen under-
sgger, hvilke helligdage og fejringer deres minoritetsetniske ansatte gnsker fejret.

@nsker arbejdspladsen at fejre ramadan og eid, spiller ledelsen endnu engang en seerlig
vigtig rolle, da det er dem, som er talergr for arbejdspladsen og ansigtet udadtil. Derfor an-
befales det, at safremt der er tradition for, at direktionen og/eller ledelsen ansker glaedelig
jul internt og eksternt, at denne praksis ligeledes gar sig geeldende ved ramadanen og en
efterfalgende eid-fejring. Det kunne fx veere at direktaren gnsker eid mubarak (glaedelig eid)
pa et eksternt opslag pa de sociale medier og internt i en mail eller nyhedsbrev.
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Hvis man som medarbejder, ogsa har tradition for at enske sine kolleger glaedelig jul, sa
skaber det ligeledes stor veerdi at gnske sine muslimske kolleger ramadan kareem (velsignet
ramadan) og eid mubarak. Dette kan for nogle vaere uvant, hvorfor vi anbefaler, at man gor
det i sit eget tempo mens man gver sig pa det. Arbejdspladsen kan endvidere fejre ramada-
nen og eid ved at:

Sende en ramadanguide ud, der forteller og besvarer de spargsmal, som ikke-
muslimer matte have fx om man ma spise foran en der faster og hvorfor man faster
iislam

Tiloyde muslimske medarbejdere fri ved eid i stedet for jul

Pynte op til ramadanen

Afsta fra at holde mader pa det tidspunkt, hvor fasten brydes

Invitere til iftarmiddag (det maltid hvor fasten brydes) for alle ansatte, hvor muslim-

ske kollaeger kan bryde fasten sammen med deres gvrige kolleger

Udover at fejre szerlige helligdage, sa anbefaler vi, at der ogsa rettes fokus pa frokosten,
sociale arrangementer og fester. Interviewpersonerne forteller, at seerligt fester, samt fro-
kosten ofte er situationer, hvor interviewpersonerne oplever ikke at blive inkluderet i samta-
lerne. Samtidig oplever mange, at de skal sta pa mal for deres religion og kultur pa en made
som majoritetsetniske personer ikke skal.

For at styrke feellesskabsfglelsen blandt medarbejderne pa arbejdspladsen, sa alle oplever
at vaere inkluderet, anbefaler vi arbejdspladsen at supplere fx en sommerfest og julefrokost
med andre typer for samveer, som ikke ngdvendigvis er centreret omkring indtagelsen af
alkohol.

Det handler altsd om at tilfgje noget til de sociale arrangementer, og ikke tage noget vaek.
Ved at tilfgje et arrangement, hvor alkohol ikke er det centrale, kan alle fgle sig velkomne og
blive en del af det sociale sammenhold, der for mange betyder rigtig meget for trivslen pa
arbejdspladsen.

Ved at tilfgje andre typer arrangementer kan arbejdspladsen ligeledes skabe et feelles tredje,
det vil sige, igangsaette en aktivitet hvor ud af der kan dannes en relation.*® Det kunne fx vaere
gennem sociale lege sdsom en quiz, et escape room eller anden aktivitet, hvor medarbejder-
ne kan danne relationer ved at arbejde sammen.

Endeligt anbefaler vi arbejdspladsen at udarbejde en madpolitik, der tager hensyn til seerlige

spisehensyn, sdledes at det ikke er op til den enkelte medarbejder at tage sin egen mad med
pa arbejde.
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Udover ovennavnte, kan der vaere andre gnsker til, hvorledes minoritetsetniske medarbej-
dere bedre kan opleve at blive anerkendt pa arbejdspladsen. Vi anbefaler derfor, at arbejds-
pladsen sparger malgruppen fx via en trivselsundersegelse eller en Employee Ressource
Group. Pa denne made kan malgruppens konkrete gnsker tilkendegives, og arbejdspladsen
undgar at tage misforstaede hensyn.

Udav aktivt allyship

Undersagelsen viser, at interviewpersonerne ofte har en oplevelse af at blive efterladt alene,
nar de har haft oplevelser med andetgarelse og diskrimination og savner stgtte samt ansvar-
stagen fra kollegaer. Som majoritetsetnisk medarbejder kan man blandt andet bakke op om
sin minoritetsetniske kollega ved at udeve aktivt allyship, det vil sige at veere en allieret for
sine etniske minoritetskollegaer.*® Allyship kan fx udeves ved at hjaelpe med at sige fra over-
for diskriminerende og racistisk adfeerd eller gve sig pa at se sine kollegaer som et individ og
ikke en repraesentant for fx “alle etniske minoriteter” i Danmark.

Vi anbefaler, at arbejdspladsen tilbyder sine ansatte treening i at udgve aktivt allyship. Tree-
ning i allyship kunne med fordel veere i forlaengelse af arbejdet med psykologiske tryghed
pa arbejdspladsen. Som leder/kollega kan man dog ligeledes ave sig selv i at veere en aktiv
allieret ved at:

Anerkende mikroaggressionen, andetggrelsen og diskriminationen, nar den finder
sted i stedet for at feje det ind under gulvtzeppet, bagatellisere eller ignorere situati-
onen

Undlade at bede den minoritetsetniske ansatte om forklaringer for fx en terrorhan-
delse, en udtalelse eller anden handling begaet af en person med minoritetsetnisk
eller samme religizse baggrund

Sperge empatisk ind til, hvordan mediedaekningen pavirker kollegaen, hvis en negativ
haendelse begdet af en minoritetsetnisk person har fundet sted og tiltreekker sig stor
medie- og/eller politisk bevagenhed

Anerkende sin kollega som et individ og ikke en repraesentant for en gruppe

Huske at italeseette etniske minoriteter som individer og ikke som repraesentanter
for en hel gruppe, uanset om deres handlinger er positive eller negative

Lytte til og anerkende en kollegas levede erfaring og oplevelser. Selvom man ikke
nedvendigvis forstar den anden, sa er det vigtigt at udvise forstaelse

Bakke op fysisk, hvis man ser, at en kollega bliver negativt forskelsbehandlet eller an-
detgjort fx ved at patale det eller stille sig fysisk ved siden af forurettede kollega.
Sidstnaevnte kan virke skaermende for den forurettede kollega

Vaere opmaerksom pa, at man ikke kommer til at udgve white saviorism, det vil sige,
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handler ud fra en (ubevidst) falelse af overlegenhed for at redde den minoritetsetni-
ske kollega fx ved at tale pa vegne af den forurettede kollega
Vaere sit ansvar bevidst, hvis man er en del af majoriteten, og veere kritisk overfor

egne bias, forventninger og privilegier40

Arbejd ud fra en intersektionel tilgang

Undersagelsen viser, at minoritetsetniske kvinder i hgjere grad oplever mikroaggressioner og
at skulle preestere bedre end andre medarbejdere pa arbejdspladsen. Vi vil derfor anbefale
arbejdspladsen at arbejde ud fra en intersektionel tilgang. P& denne made kan arbejdsplad-
sen spotte, hvis medarbejdere er i risiko for at blive dobbel- eller trippeldiskriminerede, og
dermed bedre forebygge etnisk minoritetsstress. Som falge deraf, er det vigtigt, at arbejds-
pladsen har blik for de minoritetsetniske medarbejderes forskellige positioner, samt sociale
markgrer. Udover kan, kan religion, hudfarve, handicap, klasse, seksuel orientering med flere
have betydning for, hvilke former og grader af racisme og diskrimination den minoritetsetnisk
medarbejder udseettes for, hvilket kan have betydning for i hvor hgj grad den enkelte mino-
ritetsetniske medarbejder kan rammes af minoritetsstress.

Output

Rekrutteringsstrategi, der tiltraekker en bredere kandidatpulje
En inkluderende arbejdsplads, som ogsa fejrer helligdage, der ikke er kristne
Medarbejdere traenet i at udfgre aktivt allyship

Outcome

Flere minoritetsetniske ansatte vil opleve, at:
Der afholdes sociale arrangementer pa tveers af religioner og traditioner
Der vil veere flere minoritetsetniske ansggere
Det ikke (leengere) er den enkelte medarbejders ansvar at sige fra overfor
racisme og diskrimination, idet deres kolleger nu ogsa vil veere traenet i at
kunne sige fra overfor diskriminerende og racistisk adfzerd
Der skabes processer, som tager hensyn til det hele menneske
Blive anerkendt som et individ og ikke en repraesentant for en hel gruppe
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Impact

Flere minoritetsetniske ansatte vil opleve, at:
En rekrutteringsstrategi som aktivt arbejder med diversitet vil resultere i
stgrre repraesentation og mangfoldighed blandt de ansatte, herunder flere
minoritetsetniske ansatte
Arbejdspladsen i hgjere grad inkluderer den enkelte medarbejder
Blive anerkendt og spejlet i sine traditioner og tro
Hare mere til pa arbejdspladsen og ikke i lige s& hgj grad andetgares
Veere et ligeveerdigt medlem af arbejdsfeellesskabet
Arbejdspladsen vil have bevidsthed om den enkelte medarbejders privilegier
og barriere alt afhaengigt af vedkommendes sociale markarer
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Bilag

Her fglger en oversigt over det bilagsmateriale, der efter henvendelse kan stilles til radighed
som dokumentation:

+ Interviewguide
Spargeskema
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Foreningen Lige Adgang skaber lige adgang til uddannelse,
job og feellesskaber for alle i Danmark. Vi ser mangfoldighed
som en ressource, der kan skabe veerdi for den enkelte
virksomhed og samfundet som hele.
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