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Abstract

Denne artikel omhandler organisationers arbejde med social beeredygtighed, med seaerlig fokus
pa diversitet, inklusion og ikke-diskrimination (DEI). Med udgangspunkt i de seneste ars udvikling,
retningslinjer og krav til beeredygtighed, samt medfalgende gget ledelsesansvar for social
beeredygtighed, praeciseres indholdet af det sociale beaeredygtighedsarbejde mere detaljeret end
tidligere. Artiklen adresserer, hvordan ledelse og organisationer i Norden kan forstd og konkret
arbejde med dette ansvar, og udggr saledes et bidrag til baeredygtighedsfeltet med fokus pa DEI
og ikke-diskrimination som centrale elementer i virksomheders og organisationers sociale
beeredygtighed.

Artiklen er opdelt i to sektioner. Fgrst udfoldes centrale diskriminationsbegreber, der udgar
basisviden for forandringsarbejdet indenfor DEI, og seettes i relation til kravene til social
beeredygtighed (CSRD/CSDD). Anden del beskriver, hvordan ledelse i praksis kan arbejde med
disse emner, ved at illustrere og beskrive nogle af de problematikker, der opstar og kan udfordre
praksis i organisationsudvikling med fokus p4 bl.a. DEI.

Introduktion

Ansvaret for en organisations eller virksomheds sociale baeredygtighed er ikke leengere noget, der
handteres i arsrapporten eller af nogle fa4 udpegede ildsjeele i HR. De seneste ars udvikling,
retningslinjer og krav til beeredygtighed medferer skeerpet ledelsesansvar for social
beeredygtighed, ligesom indholdet af det sociale baeredygtighedsarbejde praeciseresi hgjere grad
end tidligere. Denne artikel omhandler, hvordan ledelse og organisationer i Norden kan forsta og
arbejde konkret med dette ansvar og udggr derved et nedslag i beeredygtighedsfeltet med fokus
pa diversitet og ikke-diskrimination som centrale elementer af virksomheders og organisationers
sociale baeredygtighed. Artiklen er opdelt i to sektioner. | den fgrste sektion udfoldes centrale
fagbegreber, der udger basisviden om diversitetsarbejde med et fokus pa nordiske kontekster.
Begreberne rammeseettes i forhold til nuveerende krav og retningslinjer for beeredygtighed
(CSRD/UNGPs/SDGs), herunder miljgmeessig- og social baeredygtighed. | farste sektion udfoldes
begreber der udger en del af den ngdvendige basisviden for effektivt diversitets- og
inklusionsarbejde. Den anden del af artiklen retter sig mod, hvordan ledelsen mere konkret kan
tilretteleegge arbejde med emnerne i praksis. Dette ved at illustrere og beskrive nogle typiske
udfordringer, der kan forhindre de gode resultater, samt mader, disse kan imgdegas i praksis.
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“DE SENESTE ARS UDVIKLING, RETNINGSLINJER
OG KRAV TIL BAREDYGTIGHED MEDF@RER
SKZARPET LEDELSESANSVAR FOR SOCIAL
BAREDYGTIGHED, LIGESOM INDHOLDET AF DET
SOCIALE BAREDYGTIGHEDSARBEJDE PRACI-
LSERES | HOJERE GRAD END TIDLIGERE.”

Artiklen taler ind i en forandring i baeredygtighedsfeltet. Det vil sige, at der tidligere har veeret
mange forskellige faglige- og hverdagsforstaelser og definitioner af baeredygtighed og isser social
beeredygtighed. For mange associeres beeredygtighed fortsat primeert med klima- og
miljgudfordringer frem for det sociale. Faelles retningslinjer i forhold til teoretisk og begrebslig
forstaelse af baeredygtighed, og seerligt social beeredygtighed, har stort set veeret fraveerende,
underprioriteret eller haft mange mulige fortolkninger (Bostrom 2012). Dette har bidraget til hvad
nogle forskere har betragtet som en form for *Vilde Vesten” nar det kommer til afgraensning og
definering af beeredygtighedsfeltet (Thorsen & Meisling 2011). Dette har dog eendret sigi de sidste
artier.

Siden 2001 er derigennem FN udviklet og beskrevet en ramme for virksomhedernes arbejde med
menneskerettigheder og erhverv (Ruggie 2013). Rammen danner i hgj grad grundlag for de
nuvaerende retningslinjer for social baeredygtighed, herunder UN Guiding Principles on Business
and Human Rights (UNGPs) (United Nations 2011), OECD’s Retningslinjer for Multinationale
Virksomheder (OECD), Corporate Sustainability Due Diligence Directive (CSDDD) samt EU-krav
til rapportering (CSRD 2022) (Erhvervsstyrelsen 2023; 2019; Pell 2023).[1] Retningslinjerne
understgtter desuden opfyldelsen af FN’s Verdensmal (SDGs, 2015-2030). Retningslinjerne og
den ggede regulering skaber tilsammen grundlaget for, hvordan virksomhederne bgr arbejde med
beeredygtighed samt tydeligger, hvordan de tre elementer af beeredygtighed (miljgmeessige,
social, og gkonomisk -beeredygtighed) er forbundne. Rammen underbygger og fremhaever
sammenhaengen mellem gkonomiske, miljgmaessig og social beeredygtighed, herunder ikke-
diskrimination. Det vil sige, at de indebeerer det konkrete og specificerede indhold, der blandt
andet danner et udgangspunkt for, hvordan der kan defineres og arbejdes med social
beeredygtighed, herunder diversitet, reel lighed og inklusion. Disse omfatter blandt andet det
faglige afsset for, hvordan diskrimination og ulighed forstas, hvilke grupper diskrimination
rammer, samt relevante tiltag og tilgange. Det er udfoldelsen og konkretisering af denne
dimension af social baeredygtighed, der udggr artiklens bidrag.

Og faglig viden er der hardt brug for i Danmark. For selv om diskrimination udger et aktuelt og reelt
problem pa det danske arbejdsmarked (Dahl 2019; Zaken et al. 2020; Bruun & Clausen 2020), og
der arbejdes for at nedbringe diskrimination, stdr mange uden de ngdvendige kompetencer til
effektivt at adressere udfordringen (Skadegard 2018). Dette udggr en konkret barriere for ledelse
og organisationer i forhold til at kunne tackle diskrimination i organisationer, uanset om det er i
forbindelse med organisationsudvikling eller arbejde med diversitet og inklusion, herunder
indhold, udformning og implementering af DEI (diversitet, reel ligestilling, inklusion).[2] Desuden
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udger det en forhindring i forhold til at kunne opfylde kravene til social baeredygtighed, herunder
respekt for menneskerettigheder i danske virksomheder (Khardine & Veiberg 2022).

“FOR SELV OM DISKRIMINATION UDG@R ET AKTUELT OG REELT
PROBLEM PA DET DANSKE ARBEJDSMARKED (DAHL 2019; ZAKEN ET AL.
2020; BRUUN & CLAUSEN 2020), OG DER ARBEJDES FOR AT NEDBRINGE
DISKRIMINATION, STAR MANGE UDEN DE N@DVENDIGE KOMPE-
TENCER TIL EFFEKTIVT AT ADRESSERE UDFORDRINGEN (SKADEGARD
2018). DETTE UDG@R EN KONKRET BARRIERE FOR LEDELSE OG
ORGANISATIONER | FORHOLD TIL AT KUNNE TACKLE DISKRIMINA-
TION | ORGANISATIONER, UANSET OM DET ER | FORBINDELSE MED
ORGANISATIONSUDVIKLING ELLER ARBEJDE MED DIVERSITET OG
INKLUSION, HERUNDER INDHOLD, UDFORMNING OG IMPLEMENT-
ERING AF DEI (DIVERSITET, REEL LIGESTIL-

LING, INKLUSION).”

Ovenstdende viser, at der er en sammenheng mellem baeredygtighed og
menneskerettighederne. Det vil sige, at menneskerettighederne udger en central del af
grundlaget for de beskrevne internationale krav til social beeredygtighed og hjgrnestenen i
menneskerettighederne er ikke-diskrimination. Dette medfgrer, at social beseredygtighed og
medhgrende respekt for rettighederne indebeerer forstaelse og handtering af retten til ikke at blive
udsat for diskrimination, retten til lige muligheder for forfremmelse, og retten til lige lgn for lige
arbejde; altsd basale elementer indenfor DEI feltet. Derfor kan arbejde med diversitet og
inklusion, der overser eller nedtoner helt basal viden om diskrimination og menneskerettigheder
hurtigt blive irrelevant for en virksomhed. For eksempel kan det mangle ngdvendigt indhold eller
i veerste fald reproducere eller forvaerre udfordringer med diskrimination, diversitet, inklusion og
ulighed.

Artiklen er todelt. Fgrste sektion indeholder en faglig og teoretisk gennemgang af udvalgte
diskriminationsbegreber. P4 den made sgger sektionen at bidrage til den viden, der udggr en
central udfordring for baeredygtighedsledelse og arbejde med diversitet og inklusionsrelaterede
emner. Desuden udggr diskriminationsdefinitioner og diskriminationsgrundene ngdvendigt og
ofte manglende indhold. Sektion 2 omhandler diversitets- og inklusionsrelaterede udfordringer i
virksomheders og organisationers arbejde med diversitet og inklusion, som kan opstd, nar
grundlaeggende viden om diskrimination er fraveerende. En fiktiv case bruges til at illustrere og
facilitere forstaelsen af de problematikker og pointer, der bergres. Casen inspireres af forskellige
virkelighedsscenarier, men spejler ikke ét konkret tilfaelde.

Sektion 1:
Hvorfor fremhaeve ”ikke-diskrimination”, nar vi taler om beeredygtighed?

Ikke-diskrimination udggr en central del af social beeredygtighed og forstas her som retten til ikke
at blive udsat for diskrimination. Social beeredygtighed har igennem laengere tid veeret en
underbelyst og uklart defineret del af baeredygtighed. Dette har sendret sig i forbindelse med
rammerne og kravene fra FN og EU til baeredygtighed, herunder lighed og fair behandling, samt
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beeredygtig investering (ESG). Tilsammen rammesaetter disse social baeredygtighed mere preecist
end set tidligere. Seerligt OECD’s Retningslinjer og SDGs illustrerer en indbyrdes relation og
sammenhaeng mellem sociale, miljgmeessig og skonomiske aspekter af baeredygtighed, savel
som, hvordan DEI feltet udggr et centralt element af social baeredygtighed. Det betyder, at
beeredygtighed ikke alene omhandler miljg og klima, men forstds mere overordnet med afseet i
feelles internationale rammer for miljgmaessig, social og gkonomisk baeredygtighed. Disse
inkluderer FN’s retningslinjer for menneskerettigheder og erhverv (UNGPs), OECD'’s retningslinjer
for multinationale virksomheder, nuvaeerende og kommende lovkrav om ’baeredygtigheds due
diligence’ (CSDDD) samt skeerpede krav til baeredygtighedsrapportering (CSRD).

“DEI FELTET UDG@R ET CENTRALT ELEMENT
AF SOCIAL BEREDYGTIGHED.”

Menneskerettighederne, som hviler pa ikke-diskrimination, udger derved det beerende grundlag
og afsaet for social baeredygtighed ligesom de fungerer som en slags (ikke uanfaegtet) global
feellesneevner (Thorsen & Meisling 2011; Ruggie 2013). | den sammenhaeng handler social
beeredygtighed blandt andet om ansvaret for at sikre alle menneskers grundleeggende veerdighed,
herunder retten til at veere fri for diskrimination. Social bezeredygtighed, herunder ikke-
diskrimination, handler dogikke om holdningsbearbejdelse og ensretning af menneskers
individuelle overbevisninger. Det vil faktisk veere i modsaetning til de friheder, der omfavnes af
rettighederne. Derimod er der fokus pa handlinger. Social beeredygtighed og ikke-diskrimination
handler om, at praksis, regler, procedurer og konkrete tiltag reelt bidrager til, at alle mennesker
kan nyde de samme rettigheder og friheder, hvilke indebaerer frihed fra diskrimination.

Helt konkret og med afseet i ovenstdende, defineres social baeredygtighed her som praksisser og
udvikling, der beskytter og sikrer alle menneskers veerdighed; altsd menneskerettigheder. Det
indebzerer reelle og koordinerede bestraebelser pa at sikre ikke-diskrimination og ligebehandling
samt et engagement og ansvar for at bidrage til - uden at udggre en barriere for - baeredygtig
udvikling og en beeredygtig fremtid for alle.

Ikke-diskrimination er umiddelbart en reel udfordring for danske virksomheder. Rapporter og
undersggelserindikerer blandt andet, at lighed og ligestilling i Danmark er alvorligt udfordret (IMR
2021). For eksempel beskriver en rapport fra World Economic Forum, at Danmark er faldet fra
nummer 14 i 2020 til nummer 32 i 2022 i forhold til kensligestilling (WEF 2022), hvor lande som
Island, Norge og Sverige fortsat ligger i toppen. Ogsa andre former for diskrimination og ulighed
("race”, seksualitet, religion, handikap, alder, social baggrund m.m.) udggr udfordringer (Koob
et.al. 2023; ECRI 2022; CERD 2021)
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Det kan undre, at Danmark ikke leengere er i front, hvad angar lighed og ligestilling, og det dbner
for en raekke spgrgsmal. Hvilken viden og hvilke processer skal der til for at vende udviklingen?
Hvordan kan det sikres, at virksomhederne og organisationerne lever op til national og
international lovgivning og minimumskrav? Hvordan reduceres diskrimination? Hvad skal der til,
for at virksomheder og organisationer star steerkere i feltet?

Som neaevnt er manglen pa tilstreekkelig og tidssvarende viden og erkendelse af diskrimination og
ulighed i Norden en veesentlig barriere for effektivt arbejde med DEI. En del af forklaringen findes
i feenomenet nordisk exceptionalisme. Betegnelsen henviser til en feelles overbevisning om
Norden som seerligt heevet over racisme og diskrimination med afseeti et feelles lighedsideologisk
grundlag, herunder udviklingen af velfeerdstankegangen. Nordisk exceptionalisme har afsaet i
tiden efter 2Verdenskrigen, hvor der tages afstand til kolonialisme, nationale socialistiske
ideologier, m.m. (Myong & Danbolt 2019; Jensen et.al. 2017; Andreassen 2014). Dette inkluder
ogsa distanceringen til Nordens egen medvirken heri, f.eks. Nordens og Danmarks betydelig rolle
i kolonitidens slaveggrelse og handel med slavegjorte (Jensen, Agyemang, & Lehman 2021;
Stawski 2018), udviklingen af videnskabstraditionerne som biologisk raceteenkning og eugenik
(Dikotter 1998; Drouard 1999; Roll-Hansen 1996).

Paradigmeskiftet har haft en raekke konsekvenser. For eksempel har afvisningen af “race”
konceptet betydet, at "race” som kategori nedtones og endda tabuiseres (Horst 2017). Helt kort
kan man sige, at exceptionalismen har bidraget til, at ligheds- og diskriminationsudfordringer ikke
har haft tilstreekkelige anerkendelse og opmaerksomhed som relevante Nordiske udfordringer.
Exceptionalismen har derved haft betydning for maden diskrimination og lighedsarbejde forstas
og tilgas i Norden samt manglen pa faglig viden og vidensudvikling inden for feltet.

“DISKRIMINATION OG LIGESTILLING SOM FAG-
OG FORSKNINGSOMRADE ER AFG@RENDE FOR
ORGANISATIONERS ARBEJDE MED BLANDT
ANDET DIVERSITET OG INKLUSION. HVIS DER
SKAL ARBEJDES EFFEKTIVT MED EMNERNE |
PRAKSIS, KRAVER DET TILEGNELSE AF VIDEN
OG KOMPETENCER HEROM.”

Diskrimination og ligestilling som fag- og forskningsomrade er afggrende for organisationers
arbejde med blandt andet diversitet og inklusion. Hvis der skal arbejdes effektivt med emnerne i
praksis, kreever det tilegnelse af viden og kompetencer herom. | naeste afsnit udfoldes og
beskrives det teoretiske fundament for, hvordan diskrimination forstas og adresseres i denne
artikel. Dette efterfglges af en begrebsgennemgang, hvor der opridses nogle centrale
diskriminationsbegreber og -koncepter, der kan understgtte det eksisterende og potentielle
arbejde, tiltag og forlgb.

Afsaet for artiklens diskriminationsforstaelse
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Diskriminations- og racismestudier samtvidensproduktion finder sted inden for flere felter. Disse
inkluderer arbejde med menneskerettigheder, jura, sociologi, psykologi, antropologi, litteratur,
filosofi, identitetsforskning, kens- og kulturstudier m.m. Denne artikel tager sit afseet i flere
discipliner, dog er det centrale udgangspunkt de internationale menneskerettigheder.
Rettighederne udgar udgangspunktet pa grund af deres afggrende betydning for juridiske samt
faglige forstaelser og handtering af diskrimination og racisme (Justesen 2003; Banton 2003; IMR
2005; Vandenhoul 2005). Pa den made fungerer de som en feellesneevner for praksis.

Artiklen treekker pa teori og forskning fra en reekke af de ovennaevnte discipliner. Herunder er
forstaelserne for relationerne mellem forskellige racialiserede positioner uddybet og udfoldet
igennem en postkolonial og diskursteoretisk analyseramme (Spivak 1988; Bhabha 1994). Dette
teoretiske udgangspunkt danner grundlag for at forstd og belyse nogle af de centrale
magtrelaterede dynamikker, herunder aspekter af (koloni)historiens indvirkning pa racismens
udtryk i nutiden. Rammen muligger indblik i strukturel diskrimination, og hvordan diskrimination
indflettes i nutidens institutionelle og organisatoriske praksisser og forstaelser.

Desuden tilfgjer artiklen et intersektionelt blik pa leesningen af diskrimination. Det vil sige, at
social ulighed og identitet betragtes som komplekse stgrrelser forbundet med historiske,
gkonomiske og sociale forhold sdvel som sammenveaevede og overlappende identitetskategorier
(OHRC 2001; Dasvarma & Loh 2002). Disse identitetskategorier forstds som magtakser forbundet
med og praeget af hegemoniske, sociale og normative magtformer (Crenshaw 1991). | artiklen
begreenses disse kategorier til diskriminationsgrundene, altsa de kategorier, der omfavnes under
menneskerettighederne. Disse har afsaet i historiske undertrykkelsesmgnstre og omfatter “race”,
hudfarve, afstamning, national og etnisk oprindelse, kgn, seksualitet, handikap, social status,
alder, sprog samt religion (Justesen 2003; Gerards 2013; IMR 2005).

Diversitet og inklusion

Diversity defineres som ikke-diskrimination og lige muligheder (Wrench 2005). Det henviser til
diskriminationsgrundene, alts3 de seerligt beskyttede kategorier under
diskrimination. Inklusion forstds som medtagelse og omfavnelse af marginaliserede grupper og
individer saledes, at disse far adgang til og mulighed for at udfolde deres evner og kompetencer
péa bedste vis inden for et givent omrade.

For begge geelder det, at der sigtes efterreellighed frem forformellighed. Det vil sige, at
menneskers faktiske muligheder og adgang ofte er anderledes end det, der erfares i praksis. For
eksempel kan der veere formel lighed i loven, men faktisk ulighed i maden, hvorpa samfundets
rammer og strukturer udspiller sig. Eksempler herpd kan veaere, nar minoriserede personer
standses og/eller frihedsbergves oftere end majoriserede personer, uligelgn eller nar feerre
kvinder end meend er repraesenteret i ledelser. | forhold til arbejdet med diversitet og inklusion
betyder det, at sociale, kulturelle og skonomiske faktorer har betydning for, at reel adgang
medteenkes i tilgange og tiltag.

Desuden udfordres selve diversitetsarbejdet ofte af strukturelle, abstrakte og historiske forhold,
der pavirker og producerer ulighed. Arbejdet med disse emner kreever derfor en forstaelse for
implicitte og strukturelle forhold, herunder strukturel diskrimination (udfoldes og defineres
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nedenfor). Diversitets- og inklusionsarbejde skal gerne besta af lasninger og tiltag, der sigter efter
at facilitere reel adgang og muligheder for diskriminerede grupper, herunder strukturelle
interventioner.

Diskrimination

Diskrimination henviser til negativ forskelsbehandling i forhold til diskriminationsgrundene,
hvor formalet eller virkningen er at begraense eller forhindre lige
muligheder. Diskriminationsgrundene er omdrejningspunktet for diskrimination og indebeerer
bestemte beskyttede kategorier beskrevet i menneskerettighedslitteraturen savel som i
menneskerettighedskonventionerne. Diskriminationsgrundene har afsaet i historisk ulighed og
undertrykkende magtrelationer (Banton 2003; Gerards 2013), hvilket betyder, at der ikke er tale
om alle slags ulighed, men om historiske begraensninger og forhindringer.
Diskriminationsgrundene henviser til disse beskyttede gruppers formelle og reelle muligheder for
at kunne opnda politiske, gkonomiske, sociale og kulturelle veerdier, ligeveerd, privilegier og
berettigelse. Diskrimination adskiller sig derved fra andre former for forskelsbehandling.

Selv om det umiddelbart kan synes overflgdigt at forankre nuveerende ulighedsudfordringer i
historiske forhold, er der grunde hertil. Historisk undertrykkelse og ulighed har fortsat betydning
for, hvordan de beskyttede kategorier konstrueres, hvilken status de tildeles, og dermed hvilken
betydning de far for nutidens ulighed. For eksempel traekker nutidens etniske og kensmeessige
ulighed pa historiske konstruktioner af kennede og racialiserende
forskelle.[3] Trods formel ligestilling mader disse minoriserede grupper alligevel fortsat
udfordringer og barrierer, der forhindrer reel ligestilling.[4] | begge tilfeelde informerer historiske
praksisser og antagelser nutidens opfattelser, praksisser, systemer og strukturer (Spivak 1989).

Ulighed i relation til ken og “race” afspejler, hvordan diskrimination handler om magt og
magtrelaterede processer, hvorigennem mennesker tildeles majoriserede eller minoriserede
sociale positioner (Justesen 2003; Skadegard & Skadegard Thorsen 2023).[5] Majoriserede
henviser her til den del af befolkningen, der besidder, udgver og uddeler reel og symbolsk magt,
herunder dem, der rader - historisk og i nutiden - over flest magtfulde positioner inden for medier,
gkonomi, politik m.m. Det vil sige, at der ikke er tale om antal, men om den sociale gruppe, der
har haft adgang til at opbygge en betydelig gkonomisk, social og kulturel arv, indflydelse og
privilegier (Dyer 2002; Kendall 2006; Mcintosh 2002). Magt og historie har saledes en central
betydning for, hvordan diskrimination forstas og udfgres (Spivak 1989; Said 1979; Skadegard
2018). Der kan ikke diskrimineres uden magt.

Desuden omfatter diskrimination praksisser og handlinger, hvor formalet og/eller virkningen er
at ophaeve eller sveekke ligebehandling og lige muligheder pé et hvilket som helst omrade af
samfundslivet; kulturelt, socialt og gkonomisk. Der er tale om diskrimination, nar
diskriminationsgrundene — enkeltvis eller tilsammen - bliver grundlag for usaglige og ulovlige
handlinger, praksisser eller fglger heraf, hvor individer eller grupper oplever darligere behandling
eller ringere beskyttelse end andre (Meron 1985; Skadegéard 2018; IMR 2005; Justesen 2003;
Olsen, Zarrehparvar, & Krusaa 2007).
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Strukturel diskrimination

Selv om strukturel og institutionel diskrimination og racisme har veeret adresseret i litteraturen
igennem mange ar (Fanon 1967; Feagin 1977; Williams 1988; Hill 1988; Delgado & Stefanic 2001;
Pincus 1996), har der veeret stigende fokus herpa siden udarbejdelsen af ’Stephen Lawrence-
rapporten’ fra 1999. Rapporten omhandler forholdene omkring det britiske politis handtering af
etracistisk motiveret mord. Rapporten har haft stor indflydelse pa synliggarelsen af og forstaelser
for, hvordan diskrimination indlejres, skjules og normaliseres i praksis. Ogsé i nordiske kontekster
har der de seneste ar veeret agget interesse for strukturel diskrimination og racisme (SOU 2005;
Habel 2018; Skadegard 2018; Kamali 2009; Mulinari & Neergaard 2014; Keskinen 2012).

Strukturel diskrimination har en central relevans for virksomhedernes arbejde med diversitet, da
den betegner diskrimination indlejret og normaliseret i sociale, kulturelle, organisatoriske og
hverdagsprocesser. Saledes er der tale om diskrimination, der er indlejret og integreret i en
organisations eller virksomheds arbejdsprocesser, arbejdsgange, procedurer,
institutionaliserede praksisser m.m. Fordi diskriminationen ofte praktiseres igennem feelles
normer, regler, sprog, opfattelser m.m., kan den veere sveer at fa gje pa i flere tilfeelde. Seerligt nar
der mangler den ngdvendige viden og kompetencer til at identificere diskrimination. En del af
udfordringen ligger i, at ulighed udtrykkes og fastholdes igennem feelles selvfglgeligheder,
antagelser og kollektive opfattelser, herunder forventninger til normer, adfeerd, holdninger og
praksisser m.m., hvor der ikke nadvendigvis studses over, hvad disse indebeerer.

For eksempel er feelles kategoriseringer og normaliserede betegnelser et omrade, hvor der kan
identificeres indlejrede, diskriminerende antagelser og opfattelser. Det kan veere almengjorte
hverdagsbegreber og ordvalg som f.eks. ikke-vestlige. De fleste deler en forstaelse af, hvad det
betyder, og hvem det henviser til. Men i praksis er der tale om en racialiserende og
racediskriminerende kategori (CERD 2021). Kategorien antyder faelles og implicitte racialiserede
forestillinger og udger racialiserede kategorier, der traekker pa diskriminerende forestillinger med
betydning for, hvordan disse grupper andetggres (Khawaja 2022) og behandles, herunder den
diskrimination de udsaettes for (Skadegéard 2023).[6]

Strukturel diskrimination omfatter maderne, hvorpa diskrimination legitimeres, nedarves og
reproduceres igennem historiske, kulturelle, sociale og andre praksisser og traditioner. Den
”...legitimerer og normaliserer indirekte former for negativ behandling af de ’andre’ og gar den til
en normal del af hverdagslivet i samfundet” (Kamali 2009, s. 9).[7] Sociale systemer og praksisser
understgtter og medproducerer diskrimination. Dette medvirker til, at diskrimination ofte
befinder sig i grazoner og interaktioner, hvor den udtrykkes implicit.®
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“STRUKTUREL DISKRIMINATION HAR EN CENTRAL RE-
LEVANS FOR VIRKSOMHEDERNES ARBEJDE MED
DIVERSITET, DA DEN BETEGNER DISKRIMINATION
INDLEJRET OG NORMALISERET | SOCIALE, KULTU-
RELLE, ORGANISATORISKE OG HVERDAGSPROCESSER.
SALEDES ER DER TALE OM DISKRIMINATION, DER ER
INDLEJRET OG INTEGRERET | EN ORGANISATIONS
ELLER VIRKSOMHEDS ARBEJDSPROCESSER, ARBEJDS-
GANGE, PROCEDURER, INSTITUTIONALISEREDE PRAK-
SISSER.”

Strukturel diskrimination kommer til udtryk pa mange mader. Disse inkluderer fysiske omgivelser,
hvor adgang forhindres for mennesker med funktionsvariationer, i under- eller misrepraesentation
(Skadegard Thorsen 2020) af minoriserede i arbejds- og ledelseskontekster, i overrepraesentation
af minoriserede i kriminalitetsstatistikker. ~ Strukturel diskrimination kan medfgre
overdisciplinering af minoritetsracialiserede drenge (Gilliam 2018; Lagermann 2018) i skolerne,
skabe basis for ulighed i sundhed (Sodeman 2022; Halberg & Skadegard 2023), bidrage til
hyppigere fejlbehandling af samt hgjere dadelighed for minoriserede (Mock-Mufioz de Luna et al.
2019) og kan resultere i feerre diagnosticeringer, nar det geelder minoritetsracialiserede unge og
barn med ordblindhed (Filikci & Li 2022). Eksempler er der nok af.

En udfordring med strukturel diskrimination er, at den er en del af kollektive, normaliserede
praksisser, hvor der ikke behgver at veere en ond hensigt. Altsa, selv eksplicit diskrimination kan
veere indflettet i det, vi oplever som faelles normer og saedvane. Men diskrimination er ofte ogsa
ganske subtil. Den befinder sig mellem linjerne i underliggende betydninger og forventninger, vi
ikke altid er opmeerksomme pa. Dette er selvfolgelig ogsa tilfeeldet i organisatoriske
sammenheaenge.

Institutionel diskrimination

Modsat mere abstrakte diskriminationsformer som ovenfor er institutionel
diskrimination formelle og/eller nedskrevne praksisser, herunder love, regler, handleplaner,
politikker, vedteegter m.m., hvor virkningen eller formalet er diskrimination. Forskellen ligger
blandt andet i, at diskriminationen finder sted igennem formaliserede kanaler og derfor kan veere
nemmere at identificere. Ligesom med anden diskrimination er virkning veesentlig. Det vil sige, at
intention eller formal ikke negdvendigvis er afggrende (Skadegard 2023). Institutionel
diskrimination henviser til diskrimination, der sker igennem formelle processer. Disse kan veere
lovgivning, regler, krav og praksisser, der rammer minoriserede grupper disproportionalt
(Macpherson & Cluny 1999), ogsa nar lovgivning forestilles at vaere neutral. Eksempler kan veere
lovgivning eller skatteregler, hvor traditionelle heteroseksuelle segteskaber nyder gkonomiske
eller skattemeessige fordele sammenlignet med mindre traditionelle familieformer; 24-ars reglen,
der rammer og begraeenser minoritetsracialiserede grupper disproportionalt; ghettopakken, der
seerligt rammer minoritetsracialiserede grupper; regler og krav, hvor minoritetsracialiserede
familier forhindres i at passe deres mindre bgrn hjemme frem for institutionspasning.
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| organisationssammenhaenge kan der veere tale om implicitte forventninger eller blade kriterier,
der skaber forfordeling i relation til anseettelser, forfremmelser m.m. Det kan veere irrelevante
krav; hgjde, sprog m.m. i optagelsesprocedurer, der begraenser mulighederne for minoriserede
ansggere. Nogle mgde- og arbejdspraksisser kan ogsa fungere pa mader, der udelukker eller
begreenser muligheder for nogle grupper, f.eks. forventninger til sene mgder, sociale
arrangementer og alkoholbrug. Organisationskultur savel som fysiske omgivelser, artefakter og
genstande kan have stor betydning for adgang savel som fastholdelse. Listen er lang. Men det
afgarende er, at disse forhold undersgges og adresseres med de ngdvendige kompetencer. Ogsa
selv om der ikke findes malinger og statistikker herom.

Der eksisterer en raekke barrierer i danske kontekster i forhold til maling af og statistik om
diskrimination. Derfor er de tal, der findes, ofte utilstraekkelige eller mangelfulde. Men der kan
stadig arbejdes med udfordringen. Gyldig og brugbar information og data kan produceres pa
mange andre mader, herunder igennem kvalitative metoder (CSRD 2022), selvrapportering og en
reekke andre undersggelsesformer. Et oplagt sted at starte kunne veere at se pa indikationer pa
diskrimination, herunder tilfeelde, praksisser og tilstande, hvor der ses en skaev repraesentation
af minoriserede. Her kunne der veere tale om proportionelt f& minoriserede i arbejdsfunktioner,
brancher, ledelse m.m. Skeev repreesentation kan vaere tegn pa, at der er nogle strukturer og
rammer pa spil, der udger en barriere. Antagelser om, at det er de pageldende,
underrepraesenterede grupper, der er "skyld” i problemet, f.eks. pastande som kvinder har ikke
lyst til lederansvar, eller mennesker med handikap er mindre kompetente, er sjeeldent
tilstraekkelige eller preecise forklaringer. Ulighed kan ikke forklares eller retfeerdigggres med
diskriminerende antagelser, hvor underrepreesenterede grupper anses som problemet. Det er
derfor veesentligt at undersgge, hvordan strukturelle, mikro- og andre former for diskrimination
kan veere pa spil.

Her er tale om, at historiske, nedarvede strukturer, opfattelser m.m. informerer adfeerd og
praksisser, der ”(...) kommer til at have indflydelse pa antagelser og adfaerd — ogsa nar folk ikke
selv stotter diskrimination og endda er motiveret for (racial) ligestilling” (Goff et al.
2008).[9] Saledes udger strukturel diskrimination en feelles arv i form af bagvedliggende
mekanismer, kulturelle rammer, sproglige indlejringer og mere abstrakte former for overlevering
af koncepter, feelles forstaelser, selvfglgeligheder m.m. Ulighed, manglende inklusion af
forskellige grupper og manglende diversitet har oftest afseet i strukturer, rammer og praksisser,
der informeres af disse nedarvede strukturer. For at kunne arbejde med
organisationsforandringer og diversitet og nedbringe diskriminerende dynamikker eller forhold er
det afggrende at undersgge, hvordan disse strukturer er pa spil i den udvalgte kontekst.

Mikrodiskrimination

Udtalelser som ”What! Jeg troede ikke, du var homo! Du er jo slet ikke bgsset?!” viser, hvordan
diskriminerende antagelser kan ligge skjult i hverdagsinteraktioner. | tilfeeldet her kan
overdrivelsen af forskelle mellem hetero- og homoseksuelle underbygge forventningen om, at
homoseksualitet er seerligt synlig og bar kunne afleeses i "basset” adfeerd. Kommentarer som ”Ej,
hvor taler du flot dansk!” er almindelig kost for mange minoritetsracialiserede danskere. Det er et
eksempel pa implicitte forventninger, der kan eksistere i forhold til danskhed, herunder at
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danskhed forbindes med hvidhed (Jensen 2012). | disse eksempler overskrides ogsa feelles
normer og koder, f.eks. nar ikke-normativ seksualitet opfattes som noget, der godt kan omtales,
hvor mere normativ seksualitet oftest anses som privat og dermed ikke tilgaengelig pd samme
made. Ligeledes roses majoriserede personers danske sprogevner sjeeldent pa samme vis. Andre
eksempler kan veere mindre og stgrre graeenseoverskridende handlinger, der kan finde sted til
jobsamtaler med kvinder og andre minoriserede personer (Holck 2018; Ahmed 2012), hvor der
bergres spargsmal som religion, graviditet, familieliv og andet privat, der typisk ikke stilles til
majoriserede maend.

Overskridelser af sociale koder og normer kendetegner ofte diskriminerende interaktioner; om
det er sma handlinger, private og neergdende spgrgsmal eller negative forventninger til faglighed
- med afseet i minorisering. Pa disse méader finder strukturel diskrimination sted i "spreekkerne”.
Det kan veere subtile eksklusioner, underforstaet eller antydet ulighed eller selvfglgeligheder,
man ikke er opmaerksom pa. Denne form for normaliseret diskrimination kaldes
ogsa mikrodiskrimination (Skadegard 2018) og er beslaegtet med mikroaggressioner (Sue 2010;
Dovidio 2001). Til forskel fra mikroaggressioner henviser mikrodiskrimination kun
til diskriminationsgrundene og medtager derfor ikke andre former for kreenkende eller voldelig
adfeerd.[10] Mikrodiskrimination omfatter primeaert diskrimination, der er subtil, skjult og
indirekte. Den kommer tiludtryk i alle kontekster, hvor diskrimination forekommer, og befinder sig
i grazonerne, hvor den bade kan vaere sveer at identificere, men ogséa sveer at anerkende i juridiske
sammenhaenge.

Sektion 2: Nar faglig viden er fraveerende...

Sektion 2 opridser et udpluk af de udfordringer, der kan opsta, i arbejde med
diversitetsforandringer i praksis. Fglgende narrativ er et teenkt eksempel. Det bruges til at
illustrere nogle typiske udfordringer, der kan opsta i diversitets- og inklusionsarbejde.

Charlotte er radgiver i et sterre konsulentfirma, der har udfordringer med at skabe mere
mangfoldighed hos de ansatte. For eksempel er kun en enkelt ud af de 45 partnere kvinde.
Derudover er ingen over 50 ar gammel, og der er stort set ingen minoriserede (mht. “race”,
religion, handicap, etnicitet m.m.) ansatte, nar der ses bort fra pedel, kantine- og
rengaringspersonale. Laengere nede i ledelseskeeden teeller kvinder dog mere end 50 %. Der har
veeret flere tilfeelde, hvor ansatte har klaget over chikane eller kreenkelser.

Selv om Charlotte ikke har seerlig viden om diversitet eller ikke-diskrimination, er hun inspireret
og berart af den offentlige debat om emnerne. Hun har derfor talt lidt med sine kollegaer, og der
er flere, der synes, at der bgr gores noget for at skabe mere diversitet og bedre trivsel i
organisationen. Hun tager emnet op til et faelles mode, og der er flere, der mener, at dette skal der
ses pa. Charlotte udpeges som “ambassadgr” og ansvarlig for diversitet. Hun bliver bedt om at
undersgge, hvordan der kan skabes tiltag for at forhindre mobning og kreenkelser samt gge
diversiteten. Hun tager ansvar for at saette sig ind i feltet og evt. skabe nogle sendringer. Charlotte
kompenseres ikke med timer eller lon for det ekstra arbejde. Der bliver ikke aftalt noget
efteruddannelse eller tildelt kursuspenge inden for emnet. Ligeledes "taeller” Charlottes indsats
pa feltet ikke som en del af hendes professionelle arbejde og muligheder for at rykke op i graderne.
Det bidrag og den vaerdi, hun tildeler organisationen, opfattes som interessetimer.
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Casen illustrerer en central social baeredygtighedsudfordring, dvs. negligering eller fraveer af en
faglig forstaelse af ikke-diskrimination i arbejde og tiltag med sigte pa at forbedre inklusion og
diversitet. Dette skyldes | mange tilfelde, at diversitet, ikke-diskrimination og
ulighedsproblematikker ikke anses som vidensfelter. Derved udfordres effektiv handtering af
emnerne i praksis. | en reekke sammenhaenge udleder dette ogsa en keede af misforstaelser eller
initiativer, der, i sidste ende, bidrager til at forveerre eller fastholde diskrimination og ulighed i
organisationerne.

| eksemplet ovenfor tildeles Charlotte ansvar for at skabe mere diversitet. Men trods gode
intentioner, har hun ingen faglig erfaring hermed. | Charlottes tilfaelde tildeles ingen resurser til
opgaven; timer eller penge til efteruddannelse, m.m. Det kan tyde pa, at emnet behandles som
et interesseprojekt frem for en ledelsesmaessig prioritet. En anden mulighed er, at trods gnsker
om forandring besidder hverken organisationen eller Charlotte en tilstraekkelig forstaelse for,
hvad det er for kompetencer, viden og befgjelser, der skal til for at kunne skabe reelle forandringer
og forbedringer i forhold diversitet og inklusion.

Minoritetsbeskatning

Nar Charlotte tildeles ansvar med afsaet i sin interesse og personlige motivation, kan det blandt
andet skyldes hendes kgn. Det vil sige, at der kan veere kollegaer, der anser diversitet og ulighed
som noget, der primeert har relevans for minoriserede. Uligheden forstds i en reekke
sammenhange som noget, der har konsekvenser for minoriserede, herunder kvinder, i form af
mindre lgn, feerre ledelsespositioner m.m. Det kan give udslag i, at diversitets- og
inklusionsarbejde ses i det lys, at arbejdet og tiden, Charlotte laegger i sagens tjeneste, mest
handler om at fremme egnhe og andre minoriseredes interesser —frem for at veere organisationens
behov. Det er saledes muligt, at de manglende resurser og den lave prioritering, der praeger
diversitetsarbejdet i organisationen, indikerer, at Charlottes arbejde med emnet ikke anses som
noget, der skaber reel veerdi for organisationen.

Nar Charlotte bruger sin tid pa diversitet, er det muligt, at hun ikke far samme mulighed for at
udfgre eller ej tilbydes andre opgaver, der belonnes karrieremeessigt. Dette kan laeses
som minoritetsbeskatning (Skadegard Thorsen 2019), hvor minoriserede forventes at laegge
resurser, kompetencer og arbejde uden tilstraekkelig eller tilsvarende kompensation. Det vil sige
et ekstra, lavere eller ikke-betalt arbejde eller omkostning, der tilfalder minoriserede.

Minoritetsbeskatning kan veere det ekstra arbejde, der udfgres af mange kvinder i hjemmet (Lokot
& Bhatia 2020), eller nar der tildeles seerlige opgaver til minoritetsracialiserede (Hirshfield &
Joseph 2012). Det kan veere antagelser, der medfarer, at kvinderne pa en arbejdsplads forventes
at sta for sociale arrangementer eller indretning af kontorer (Williams & Multhaup 2018). Det er
ikke useedvanligt, at kgn i nogle sammenhange forbindes med forskellige egenskaber og
arbejdstyper, herunder sociale og omsorgsrelaterede opgaver. | disse tilfeelde sker det, at det, der
anses som kgnnet/minoriseret arbejde, ikke aflgnnes eller anses som veerdiskabende eller
karrierefremmende for virksomheden eller organisationen.

Sadanne forstaelser af ulighedsdynamikker og -praksisser overser, hvordan forandringer i forhold
tilulighed gavner organisationen mere bredt. Ikke kun i forhold til tabt fortjeneste ved manglende
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diversitet. Men ogsa, at de internationale og nationale krav til social beeredygtighed, herunder
ikke-diskrimination, der imgdekommes af dette arbejde, overses. Desuden kan underliggende
antagelser, der bergrer ken og andre minoriseringer, veere dyre og begrensende for
virksomheden. Det vil sige, at antagelser, der bidrager til unfair arbejdsvilkar, kan veere
diskriminerende i sig selv.

Begrebsforveksling og urealistiske mal

Manglende viden og forstaelse for feltet giver udslag i en reekke misforstaelser. En af disse er, at
forskellige ulighedsskabende dynamikker rodes sammen. En af udfordringerne — nar der arbejdes
med organisatoriske processer og forandringer, der bergrer de forskellige former for ulighed — er
tendensen til at sammenblande emnerne. Eksempelvis nar kraenkelser, mobning og chikane
blandes sammen. Det kan vaere, at de forveksles med hinanden eller anses som diskrimination
eller racisme. Sker det, kan det medfgre en raekke komplikationer og forhindringer i det
forandringssggende arbejde.

De forskellige begreber omfavner forskelligt meningsindhold og refererer til en bred vifte af
problematikker og magtrelationer. Desuden kan de ramme forskellige grupper (Okechukwu et al.
2014). Selv om der kan veere nogle overlap, er det vigtigt at forholde sig preecist til udfordringerne,
hvis disse skal imgdegads og adresseres effektivt. For eksempel er de fleste anti-mobnings-,
kreenkelsespolitikker eller handlingsplaner sjeeldent deekkende i forhold til diskrimination og
omvendt. En veesentlig forskel er, at diskrimination og racisme indebaerer bestemte, historisk
beskyttede grupper under lovgivningen (diskriminationsgrundene). Dette medfgrer ogsa
dynamikker og konsekvenser, der er forbundet med disse forhold. Til forskel kan mobning og
kreenkelser ramme mennesker uanset gruppeforhold, herunder ogsa majoriserede og andre, der
ikke beskyttes under diskriminationslovgivning. Skal der arbejdes effektivt med udfordringerne,
skal de kunne identificeres, forstas og handteres hver for sig.

Nar Charlotte, i eksemplet ovenfor, tildeles ansvar for forbedringer eller forandringer i sin
organisation, omhandler arbejdet kraenkelser, mobning, chikane, ulighed, diskrimination m.m.
Problemet her er til dels, at de udfordringer, der falder under disse forskellige handlingsformer,
kan veere omfattende. De kan involvere mange forskellige problemer, ansatte og niveauer i
organisationen, ligesom de kan bergre meget forskellige grupper og typer af ansatte.

Desuden: Hvor diskrimination og racisme indebeerer bestemte former for in- og eksklusion,
indebeaerer kraenkelser og mobning ofte andre problematikker. Elementer som interne hierarkier,
konkurrencepraegede opgaver og arbejdspraksisser, kamp om ledelsesposter og magt m.m. kan
indga i disse problematikker pa forskellig vis. Dette kan selvfglgelig ogsa veere en del af de
udfordringer, der kan veere tilknyttet diskrimination, men de kan spille forskellige roller alt efter,
hvilken type udfordring der er tale om. Derfor er det ganske vigtigt at kunne arbejde fagligt
velfunderet med feltet, at have en forstaelse for kompleksiteten, der er involveret, ligesom det
kreever en vis indsats, hvis det skal kunne lykkes at have nogle velfungerende procedurer og
handlingsplaner pa plads. Uden tilstreekkelige resurser og kompetencer er det muligt, at opgaven
om at forbedre praksis bliver uoverkommelig eller urealistisk.

www.lederliv.dk 13



Det er derfor vigtigt at seette fagligt velbegrundede mal for at opna de gnskede resultater. Selv de
bedste tiltag og policy kan ikke sikre organisationen fuldsteendigt mod diskrimination, racisme og
andre diversitetsudfordringer. Den kreenkelsesfrie organisation er derfor ikke et realistisk mal.
Malet ma derimod veere at udvikle kompetencer, handlingsplaner, procedurer og tiltag, der kan
forebygge, nedbringe og afbgde diskrimination i organisationen samt udvikle tiltag til hdndtering
af kreenkelser, mobning, m.m.. Dette er ogsa i trdd med FN’s retningslinjer for praksis (UNGPs).
Ligeledes ma der arbejdes med erkendelse, virksomhedskultur, praksisser og processer, hvor
kreenkelser, chikane og mobning hdndteres, nar de opstar. Altsa skal der veere et system pa plads
til handtering, der omhandler forebyggelse og oprejsning (Ruggie 2013; UNGPs; CSRD 2022).

Ubehag, benzegtelse og paradokser

Faglig viden om ikke-diskrimination er baerende for diversitets- og inklusionsarbejdet. Samtidig
udfordres forstaelsen for den faglighed af et ubehag, der opstar, nar emnerne bergres
(Andreassen 2014; Khawaja 2023; Skadegard & Horst 2020; Ahmed 2010). Ubehaget kan til dels
skyldes dansk exceptionalisme, der henviser til en kollektiv opfattelse af Danmark og Norden
som seaerligt fri for racisme, diskrimination og ulighed (Skadegard 2023; Danbolt & Myong 2019;
Habel 2018). Exceptionalismen udvikles seerligt efter 2. Verdenskrig og udtrykker en afstandtagen
tiL racisme og diskrimination, herunder til sammenhange, hvor racisme eksplicit
institutionaliseres, f.eks. Jim Crow-lovgivning i USA og Apartheid i Sydafrika. Et iboende paradoks
ved dansk exceptionalisme er, at det overser Nordens egen rolle i kolonitidens praksisser.
Nordens afggrende rolle i slaveggrelse og handel (Jensen, Agyemang, & Lehman 2020; Stawski
2018), videnskabstraditioner sasom udvikling af eugenik og racetaenkning (Dikotter 1998;
Drouard 1999; Roll-Hansen 1996) og disses brug i legitimering af undertrykkelse af racialiserede
andre, herunder ogsa i Grgnland, relativiseres, udviskes eller overses.[11]

I nordiske sammenhaenge bidrager exceptionalismen til, at diversitets-, inklusions- og
ulighedsemner og -udfordringer blandt andet mades med benzegtelse og modstand (Skadegard
& Horst 2022; Van Dijk 1992). Feelles overbevisninger om, at diskrimination og ulighed ikke udggr
en udfordring, har medfgrt en underprioritering af feltet og bidraget til fraveer af emner som
diskrimination og racisme i tilgange og tiltag, der omtaler sig selv som diversitets- og
inklusionsarbejde.

Ovenstdende kan ogsa bidrage til paradokser og modsaetningsforhold i baeredygtighedsledelse
og organisationernes diversitetsarbejde. | nogle tilfeelde kan tiltag, der sigter mod at forbedre
diversitet oginklusion eller nedbringe diskriminations- eller ulighedsudfordringer, i stedet komme
til at bidrage til det modsatte. For eksempel i casen ovenfor, nar Charlottes kan medvirker
til minoritetsbeskatning (Skadegard Thorsen 2019). Charlottes bestreebelser pa at modvirke
ulighed i organisationen kommer til at give anledning til yderlige ulighed. Dette sker med afseet i
kegnsminorisering; nar og hvis Charlotte indirekte straffes eller beskattes i form af ekstra arbejde,
mangel pa resurser og betaling for ekstra arbejde, begraensning ift. andet arbejde med fremtids-
eller forfremmelsespotentiale.

Ligeledes kan det ske, at diskrimination er skjult eller indlejret i tiltag, der har til formal at forbedre
inklusion, lighed og diversitet. Eksempler kan veere minoritetsbeskatning som beskrevet i
afsnittet ovenfor, hvor implicitte forestillinger om ken har betydning for, hvilke opgaver der tildeles
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i en arbejdssammenheeng. Det kan veere, nar det primeert er kvinder, der star for trivsels- og
omsorgsarbejde som sociale arrangementer, fgdselsdage m.m., eller lignende antagelser og
opgaver i relation til handikap, alder, religion, racialisering, seksualitet, etnicitet m.m. P4 den
made kan det veere, at minoriseringskategorier anvendes og tilgds pa mader, der er
diskriminerende i sig selv. Mulighederne er mange.

Et af de mere klassiske tilfeelde er, nar minoritetsracialiserede — der mgder diskrimination pa det
danske arbejdsmarked — opfattes, kategoriseres, reduceres til eller omtales som én gruppe.
Minoritetsracialiserede er naturligvis en ganske divers gruppe. Der er tale om en sammensat
kategori af mennesker, der hverken deler etnicitet, religion, kultur etc. Desuden kan mange
minoritetsracialiserede sagtens ogséa vaere etnisk danske eller i hvert tilfeelde ogsa etnisk danske.
Derfor kan betegnelser som indvandrer eller lignende veere upreecise og misvisende, nar de
anvendes til at beskrive mennesker, der hverken er indvandrere eller immigreret.

Diskriminationen her ligger blandt andet i en implicit racialisering af danskhed som hvid. Nar
minoritetsracialiserede danskere seettes i en anden kategori end andre danskere, er det med til
at understrege, at danskhed fortsat anses som hvid. Danskeres ofte mere komplekse og
sammensatte identiteter, og de mange mader danskhed kan optreede pa, anerkendes ikke.
Upreecise kategoriseringer kan veere udtryk for, at minoritetsracialiserede anses som ikke-rigtig-
danske, hvilket kan bidrage til eksklusion, diskrimination og eksklusion. Desuden overses
kompleksiteten af de varierende udfordringer, der kan veere tilknyttet det at komme pa
arbejdsmarkedet som immigrant eller indvandrer.

Generaliseringer som ovenstaende risiker at udviske individerne og de forskellige uddannelses-,
sociale, nationale og menneskelige forskelle, der er tale om. Det vanskeliggar forstaelse for de
pageldende ulighedsudfordringer. Sammenblandinger som disse overser mange relevante
problematikker og dynamikker, der kraever preecisering for at kunne medfgre meningsfulde tiltag.

Enkelt-akse (Single axis)

Diversitets- og inklusionsinitiativer, der fokuserer pa diskriminationsrelaterede skaevheder ved
alene eller seerskilt at fokusere pa én kategori ad gangen, betegnes som enkelt-akse tilgange
(Crenshaw 1991). Det vil sige, at der fokuseres pa ét identitetsparameter (kan, alder, religion,
etnicitet m.m.) ad gangen i diversitets- og inklusionstiltag eller initiativer. For eksempel sker det,
nar der kun teenkes pa kgn iforhold til mere lige repraesentation i ledelse, eller der kun italesaettes
etnicitet eller neurodiversitet i lignende tiltag. Enkelt-akse indsatser udggr ofte en forhindring ift.
gnskede resultater.

En delaf udfordringen ligger i, at kategorier som kan, seksualitet, etnicitet, "race”, alder m.m. altid
er sammenvaevet og tilsammen har betydning for, hvordan diskrimination og ulighed forekommer.
De kan ikke std alene. Menneskers kgn, alder, sociale baggrund, seksualitet, hudfarve,
racialisering, etnicitet, religion m.m. er intersektionelle kategorier og spiller altid sammen i
maderne, diskrimination forekommer og udtrykkes. At adskille kategorierne og lave tiltag, der
rettes mod enkelte parametre, overser, hvordan diskrimination forekommer i praksis. En
veluddannet, gkonomisk privilegeret, sort, dansk kvinde kan mgade diskrimination meget
forskellig fra en hvid, dansk middelklassekvinde eller fra en brun, ung mand, der fremstar mindre
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gkonomisk privilegeret (Crenshaw 1991, Phoenix 2006; Skadegard Thorsen 2020). Er der ikke gje
for de reelle kompleksiteter, der opstar i uligheds-, inklusions- og diversitetsarbejde, risikerer
tiltag og resultater at veere utilstraekkelige.

Endnu en udfordring opstar, nar diskrimination er indlejret i enkelt-akse tilgange (Skadegard
Thorsen 2019). Det kan veere initiativer, der gnsker flere kvinder i ledelse, men bygger pa
forestillinger om, at det er kvinderne selv, der udger problemet. Antagelser om, at det er
kvinderne, der skal opkvalificeres, ikke gnsker ledelsesansvar eller lignende, er udtryk herfor.
Sadanne tilgange kan afspejle, at der ikke ses tilstreekkeligt pd organisationens kultur,
ledelsespraksisser, pipeline eller andre strukturer. Men disse forhold kan veere afggrende for,
hvem der reelt far mulighederne ikke kun ift. ansaettelse i stillingerne, men ogsa for at kunne opna
succes som ledere heri.

Lignende udfordringer opstar ogsd i indsatser rettet mod bedre repraesentation af
minoritetsracialiserede. Disse kan indebeere eller informeres af diskriminerende antagelser,
f.eks. nar der treekkes pa forestillinger om, at der er tale om én gruppe. Generaliseringen kan
hurtigt blive til en udviskning af individer, individuelle forskelle (uddannelse, erfaring,
kompetencer, potentiale m.m.) og de forskelle, der selvfglgelig praeger en kunstig og upraecis
konstrueret gruppe. Et underskudsblik kan ogsa veere i spil her, nar det f.eks. antages, at ’gruppen’
er arsag til de udfordringer, der skal imadegas, herunder at de skulle kreeve opkvalificering.

Desuden er forventninger om, at minoritetsracialiserede danskere, indvandrere og immigranter
skulle veere mindre kvalificerede, ofte diskriminerende i sig selv. Fokus rettes mod den
racialiserede gruppe som problem frem for mod udfordringer og barrierer i organisationen.

Derudover kan forestillinger om, at det primaert er etnisk minoriserede, der magder diskrimination
pa arbejdsmarkedet, veere udtryk for diskrimination, ndr minoritetsracialiserede danskere anses
og kategoriseres som etnisk minoriserede frem for danskere. Minoritetsracialiserede kan
selvfolgelig veere etnisk danske, ligesom nationalitet ikke kan sidestilles med hudfarve.

Reproduktion af diskrimination i diversitetsarbejde

Til trods for et sigte om at nedbringe ulighed og forbedre repraesentation kan diversitetsarbejde
alligevel risikere reproduktioner af diskrimination. For eksempel kan enkelt-akse tilgange
medvirke til, at de minoriserede, der ikke er i fokus, overses, ignoreres eller endda udnyttes i
diversitets- og inklusionsarbejdet (Hekman et al. 2017). Det kan ogsa forekomme, nar initiativer
struktureres pa uhensigtsmeessige mader. Det kan veere, nar de styres af majoriserede, der
betales og kompenseres for deres arbejde, hvor der modseaetningsvis forventes gratis eller lavere
betalt arbejde, nar minoriserede udferer eller deltager i samme arbejde. Her kan peges pa
mentorordninger, diversitetsarbejde udfgrt af minoriserede uden kompensation m.m., darligere
len eller arbejdsvilkar for minoriserede i praktik eller praveperioder — hvor tilsvarende ikke
anvendes i relation til majoriserede.

Reproduktion af diskrimination sker ofte i ligestillingsinitiativer, der italesaettes af — og retter sig
mod - hvide middelklassekvinders ligestilling med hvide middelklassemaend. Nar sddanne
initiativer centrerer, fokuserer og fremhaever majoriserede kvinder, men samtidig ignorerer,
overser eller nedprioriterer minoriserede kvinder, sker en udviskning af minoritetsracialiserede
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kvinder og deres vilkar (Milner & Pochic 2018). Ligestilling og ligestillingsagendaen kan siges at
veere koloniseret af den majoriserede, steerkere positionerede gruppe. Udfaldet kan blive, at
minoritetsracialiserede kvinder udsaettes for en yderlig marginalisering af majoriserede kvinder.

Diversitetsledelse og arbejde kan dermed indebaere udviskning af andre minoriseringer (“race”,
alder, religion, handikap m.m.) til fordel for én gruppe (hvide middelklassekvinder), der i forvejen
har en steerkere tilknytning og adgang til arbejds- og ledelsesmaessige netveerk og kontekster. |
ligestillingsarbejde af den karakter prioriteres hvide, majoriserede kvinder pa bekostning af — og
med en tilsvarende usynligggrelse af — minoriserede kvinder. Nar minoriserede kvinder ikke
medtages eller helt udelades, kan der veere tale om reproduktion af diskrimination og en evt.
kolonial dynamik.

Andre tilfeelde inkluderer fejringer af majoriserede, der hyldes og centreres og f.eks. opnar
prestige/priser/anerkendelse i diversitets- og inklusionssammenhaeng, mens minoriseredes
bidrag og arbejde overses. Paradokserne findes i modsaetningen, hvor det arbejde — der helst skal
skabe muligheder, lighed og en platform for minoriserede — overtages eller bliver til en platform
for majoriserede, hvilket kan bidrage til at fastholde den iboende asymmetriske balance.

Lignende mekanismer ses, nar baeredygtighedsledelse indebaerer beslutninger eller udfarelse af
tiltag og initiativer, der omhandler minoriserede, men hvor de pageseldende minoriserede grupper
ikke inddrages eller har indflydelse herpa. Diskrimination reproduceres, nar diversitetsarbejde
handler om minoriserede, men uden reel inddragelse og anerkendelse afde diverse og
komplekse minoriserede positioner, der bergres. Selv om der kan veere gode intentioner eller
gnsker om at forbedre forholdene, kan arbejdet komme til at reproducere diskriminerende
mekanismer; ved at udviske og ignorere de minoritetsracialiserede mennesker, det skal
omhandle.

Afrunding

Overordnet er gnsket med artiklen at bidrage og medvirke til en mere effektiv tilgang til diversitet,
inklusion og ikke-diskrimination i virksomheders og organisationers sociale
baeredygtighedsarbejde. Det er min overbevisning, at arbejdet er bedst tient med, at det tilgds ved
at blive forankret i den beskrevne internationale ramme for social baeredygtighed, herunder den
internationale ramme (UNGPs, CSRD, CSDDD, FN’s Verdensmal), som bygger pa
menneskerettighederne. Beeredygtigheds- og diversitetsledelse og arbejde kreever et skeerpet
blik pa strukturerne og inddragelse af forstdelse for strukturelle niveauer, ligesom ikke-
diskrimination skal centreres i arbejdet. En styrket faglig tilgang har potentialet til at modvirke
nogle af de udfordringer og manglende resultater, som ses i diversitetsarbejde i dag.
Misforstaelser, manglende faglig forankring og forskellige definitioner i forhold til disse emner
betyder, at der ikke altid laves tilstreekkelige tiltag til at handtere og adressere en raekke af de
vigtigste og centrale problematikker.
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HAR POTENTIALET TIL AT MODVIRKE NOGLE AF
DE UDFORDRINGER OG MANGLENDE RESUL-
TATER, SOM SES | DIVERSITETSARBEJDE | DAG.”

. "BAREDYGTIGHEDS- OG DIVERSITETSLEDELSE
OG ARBEJDE KRZAEVER ET SKZARPET BLIK PA
STRUKTURERNE OG INDDRAGELSE AF
FORSTAELSE FOR STRUKTURELLE NIVEAUER,
LIGESOM IKKE-DISKRIMINATION SKAL CENTRE-
RES | ARBEJDET. EN STYRKET FAGLIG TILGANG

Artiklen uddyber og definerer nogle centrale diskriminationsbegreber med relevans for
beeredygtighedsledelses og organisationers arbejde med diversitet og inklusion. Desuden
behandles sammenhaengen mellem diskrimination, de internationale retningslinjer (UNGPs) og
forventninger til social beeredygtighed (CSRD, Verdensmalene), samt hvordan disse tilsammen
udger afseet og ramme for organisationers arbejde med diversitet og inklusion. En steerk
anbefaling er derfor, at den beskrevne ramme bruges som afsaet for baeredygtighedsarbejdet.
Derudover fremheaeves i artiklen behovet for viden om ikke-diskrimination som en betydelig
udfordring og barriere for effektive tiltag og lgsninger i dansk diversitetsarbejde. | artiklens anden
del beskrives og illustreres nogle udfordringer i praksis, der kan opsta i relation til diversitet,
inklusion og ikke-diskrimination i organisationer. Her er seerligt tale om tilfeelde, hvor basal
diskriminationsviden og kompetencer er fravaerende.

Udover at artiklen understreger et konkret behov for opbygning af kompetencer og viden, opridses
her nogle handleanvisninger med afsaet i artiklens indhold. Disse er selvfglgelig kun en
begyndelse.

e Social beeredygtigheds- og diversitetsledelse kraever anerkendelse af diskrimination —
ogsé i subtil form — som en veesentlig udfordring.

o Kompetenceopbygning, herunder viden om fagfeltet; indhold, begrebsliggarelse,
facilitering af dialog om emnet m.m. Det indebeerer ogsa arbejde med preecisering af
relevant indhold, begreber og dynamikker.

e Inkluder minoriserede i arbejde, der omhandler minoriserede.
e Prioriter feltet, og tildel ngdvendige resurser.

e Undga enkelt-akse tilgange.
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opfattelser og konstruktioner af ”de andre”.

[6] Begrebet ikke-vestlig henviser i praksis til minoritetsracialiserede. Udtrykket traekker pa
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unintentional, that communicate hostile, derogatory, or negative messages to target persons
based solely on their marginalized group membership. In many cases, these hidden messages
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