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RESUME

Institut for Menneskerettigheder har til opgave
at fremme ligebehandling af alle uanset race
0g etnisk oprindelse. Formalet med denne
rapport er at skabe storre indsigt i, hvordan
danske arbejdspladser anvender og kan
anvende forskellige aktive tiltag som redskaber
til at fremme lighed for etniske minoriteter pa
arbejdsmarkedet. Vi haber at kunne bidrage til,
at bade myndigheder samt offentlige og private
arbejdspladser i hgjere grad kan se fordelene
ved at anvende aktive tiltag og dermed bidrage
til at fa flere etniske minoriteter i job. Ifalge tal
fra Danmarks Statistik er etniske minoriteter i
langt mindre grad tilknyttet arbejdsmarkedet
end majoritetsbefolkningen.

TVIVL OM, HVAD DER ER LOVLIGT
Rapporten viser, at mange arbejdsgivere
eritvivl om, hvilke tiltag der er lovlige. Der
er en raekke lovgivningsmaessige barrierer
i fornold til at arbejde med tiltag, der giver
etniske minoriteter bedre muligheder pa
arbejdsmarkedet. De retlige rammer er
shaevre, og der mangler gennemsigtighed
og klarhed omkring reglerne og deres
anvendelsesomrade.

GODE EKSEMPLER INSPIRERER
Interviews fra arbejdspladserne viser,

at det er igennem de gode eksemplers

magt, toplederfokus og business cases,

at dagsordenen om ligebehandling bedst
fremmes. Der er imidlertid ogsa blandt flere
virksomheder en erkendelse af, at den naturlige
udvikling i retning af reel ligebehandling kan

ga for langsomt og derfor kan hjzelpes pa vej af
lovgivning.

Forpligtelser og ugennemsigtige regler
Vores rapport indeholder en juridisk analyse
af de menneskeretlige og europaeiske
forpligtelseriforhold til at ivaerksaette

aktive tiltag for etniske minoriteter pa
arbejdsmarkedet samt en analyse af de
lovgivningsmaessige muligheder og barrierer,
der findes i Danmark pa omradet. Rapporten
indeholder ogsa en kvantitativ og kvalitativ
analyse af praktiske erfaringer med brug af
aktive tiltag for etniske minoriteter pa danske
arbejdspladser.

Aktive tiltag deekker over en lang raekke
initiativer fra "blede” politikker og konkrete
malsaetninger til decideret positiv saer-
behandling. Eksempler pa aktive tiltag kan
vaere "blgde” initiativer som mangfoldigheds-
politikker og formulering af maltal, utraditionel
rekruttering og uddannelse i mangfoldigheds-
ledelse. Der kan ogsa veere tale om egentlig
positiv seerbehandling, som er malrettet mod
etniske minoriteter og giver nogle saerlige
fortrin som for eksempel kvoter i forhold til
anseaettelser.

Efter dansk ret har arbejdsgivere kun en snaever
adgang til at foretage positiv seerbehandling.
Arbejdsgivere kan imidlertid frit ivaerkszette
"blade” initiativer, sa laenge de ikke
diskriminerer majoritetsbefolkningen.

ANBEFALINGER FRA INSTITUT FOR
MENNESKERETTIGHEDER

Der er behov for — bade gennem ny
lovgivning og styrket gennemsigtighed
omkring eksisterende regler — at fremme



RESUME

etniske minoriteters lige muligheder pa
arbejdsmarkedet. Derfor anbefaler vi:
Fjernelse af barrierer for arbejdsgiveres aktive
tiltag
» At Beskaeftigelsesministeriet opdaterer
vejledning om forskelsbehandlingsloven
0g gennem konkrete eksempler gar
det klart, i hvilke tilfaelde og hvordan
arbejdspladser frivilligt efter de gaeldende
regler kan ivaerksazette aktive tiltag for
at fremme lige muligheder for etniske
minoriteter pa arbejdsmarkedet. Herunder
skal det tydeliggares, hvilke tiltag der er
lovlige og mulige at szette i vaerk efter
forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 2, 0g § 9,
stk. 3, uden dispensation.

» At Beskazeftigelsesministeriet giver offentligt
tilgeengelig information om gaeldende
initiativer efter forskelsbehandlingslovens § 9,
stk. 2, 0g om meddelte enkeltdispensationer
efter § 6, stk. 2.

» At offentlige og private arbejdsgivere
far samme adgang til at fremme
beskaeftigelsesmulighederne for etniske
minoriteter, som arbejdsgiverne allerede
har for aeldre lenmodtagere og personer
med handicap. Instituttet anbefaler
saledes, at "etniske minoriteter” indsazettes
i forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 3,
sammen med zeldre lgonmodtagere og
personer med handicap.

SARLIGT ANSVAR FOR OFFENTLIGE
ARBEJDSGIVERE

At alle offentlige arbejdsgivere skal arbejde
med maltal og politikker for at fremme etniske
minoriteters reelle lighed, og at de lgbende
folges op pa effekten af de ivaerksatte tiltag.

PRIVATE ARBEIDSGIVERES

REDEGORELSE FOR AKTIVITETER |

RELATION TIL LIGEBEHANDLING AF

ETNISKE MINORITETER

» At arsregnskabslovens § 99 a aendres
saledes, at de cirka 1.200 stgrste danske
virksomheder under deres allerede
eksisterende forpligtelse til at redegare
for samfundsansvar eksplicit palaegges at
rapportere om deres aktiviteter i forhold til
ligebehandling af etniske minoriteter.



SUMMARY

The Danish Institute for Human Rights has been
tasked with promoting the equal treatment

of all citizens, irrespective of race or ethnic
origin. The aim of this report is to bring about

a greater insight into how Danish workplaces
utilize, and have the potential to utilize, positive
discrimination and other active measures

as tools to promote equal opportunities for
ethnic minorities on the Danish labour market.
We hope to be able to contribute to helping
authorities and public and private workplaces

to become more aware of the advantages of
utilizing active measures, and thereby help
more people of ethnic minorities into a job.
Figures produced by Statistics Denmark
indicate that ethnic minorities are attached to
the labour market to a far lesser extent than the
remainder of the population.

DOUBT AS TO WHAT IS LEGAL

The report shows that many employers are

in doubt as to which measures are legal. A
range of legislative obstacles exist as regards
implementing measures aimed at providing
ethnic minorities with better opportunities

on the labour market. The legal framework is
constrictive, and there is a lack of transparency
and clarity concerning the regulations and their
scope.

GOOD EXAMPLES PROVIDE INSPIRATION
Interviews carried out at workplaces
demonstrate that the best way to promote

the equal opportunities agenda is through
setting a good example, senior-management
focus and business cases. Nonetheless, a
number of enterprises acknowledge that the

natural development towards genuine equal
opportunities is moving too slowly and could be
accelerated by means of legislative measures.

OBLIGATIONS AND NON-TRANSPARENT
REGULATIONS

Our report consists of a legal analysis of human
rights and EU obligations in the context of the
implementation of active measures for ethnic
minorities on the labour market, together with
an analysis of what legislative opportunities
and obstacles exist in this area in Denmark.
The report also contains a quantitative and
qualitative analysis of hands-on experience of
the application of active measures for ethnic
minorities at Danish workplaces.

Active measures encompass a wide range

of initiatives, from ‘soft’ policies and specific
objectives to outright positive discrimination.
Examples of active initiatives include

‘soft’ initiatives such as diversity policies

and setting target figures, non-traditional
recruitment strategies and training in diversity
management. Initiatives may also include
specific positive discrimination measures which
provide a head start for ethnic minorities, e.q.
employment quotas.

Danish legislation dictates that employers have
only a narrow scope for positive discrimination
measures. However, employers are free to
implement ‘soft’ initiatives provided they do not
discriminate against the majority population.



SUMMARY

THE RECOMMENDATIONS OF THE
DANISH INSTITUTE FOR HUMAN RIGHTS
There is a need to promote equal opportunities
for ethnic minorities on the Danish labour
market; both by means of new legislation and
by increased transparency regarding existing
regulations. We therefore recommend:

REMOVING OBSTACLES TO ACTIVE
INITIATIVES ON THE PART OF
EMPLOYERS
* The Ministry of Employment should update
its guidelines on the Danish Act on Prohibition
against Discrimination on the Labour
Market, and by means of specific examples
clarify under what circumstances and how
workplaces can, voluntarily and pursuant
to existing regulations, implement active
measures to promote equal opportunities for
ethnic minorities on the labour market. This
should include clarifying the measures it is
legal and feasible to implement pursuant
to sections 9(2) and 9(3) of the Danish Act
on Prohibition against Discrimination on the
Labour Market, with no exemptions.

* The Ministry of Employment should provide
publicly accessible information concerning
existing measures pursuant to section 9(2)
of the Danish Act on Prohibition against
Discrimination on the Labour Market and the
individual exemptions granted pursuant to
section 6(2) of the Act.

* Public and private employers should
be granted the same possibilities for
promoting employment opportunities for
ethnic minorities as they currently have
for promoting the job prospects of older
employees and disabled persons. The
Danish Institute for Human Rights therefore
recommends that ‘ethnic minorities'is
inserted into section 9(3) of the Danish Act
on Prohibition against Discrimination on the

Labour Market alongside older employees
and disabled persons.

PUBLIC SECTOR EMPLOYERS HAVE A

PARTICULAR RESPONSIBILITY

* All public sector employers should make use
of target figures and policies which promote
genuine equality of treatment for ethnic
minorities, and the impact of the policies
implemented should be followed up on an
ongoing basis.

REPORTING BY PRIVATE SECTOR

EMPLOYERS ON ACTIVITIES AIMED AT

PROMOTING EQUAL TREATMENT OF

ETHNIC MINORITIES

» Section 99a of the Danish Financial
Statements Act should be amended such
that, pursuant to their existing obligation
to report on matters of corporate social
responsibility, the approximately 1200
largest businesses in Denmark are explicitly
instructed to report on their activities aimed
at promoting equal treatment of ethnic
minorities.



KAPITEL1

INTRODUKTION OG METODE

1.1 INTRODUKTION

Som ligebehandlingsorgan for race og etnisk
oprindelse har Institut for Menneskerettigheder
mandat til at fremme ligebehandling af

alle uanset race og etnisk oprindelse.
Instituttet har blandt andet til opgave at
gennemfere uafhangige undersggelser af
forskelsbehandling og fremsaette anbefalinger
om spgrgsmal vedregrende forskelsbehandling.
Etniske minoriteter i Danmark oplevet, at de
har ulige adgang til at deltage pa det danske
arbejdsmarked.

Ifalge Danmarks Statistik havde etnisk danske
kvinder i 2014 en beskaeftigelsesfrekvens pa
73 procent, og mandene en beskaeftigelses-
frekvens pa 76 procent. Ikkevestlige
indvandrere havde en beskaeftigelsesfrekvens
pa 46 procent for kvinder og 53 procent for
mand.! Der er mange forskellige arsager

til denne forskel, og en af dem kan vaere
diskrimination pa arbejdsmarkedet. Ifalge det
danske integrationsbarometer fortzeller 43
procent af indvandrere og efterkommere med
ikkevestlig oprindelse i 2016, at de har oplevet
diskrimination pa grund af etnisk oprindelse
inden for det seneste ar.2 Af de 19-29-arige
indvandrere og efterkommere fortzeller 14
procent i 2014, at de har oplevet diskrimination,
nar de har segt job.3

Tal fra Danmarks Statistik viser, at indvandrere
fra ikkevestlige lande i hgjere grad end
personer med etnisk dansk oprindelse

har arbejdsfunktioner, som ikke kraever
uddannelsesmaessige kompetencer. Ydermere
er de underrepraesenteret blandt topledere

og funktionzerer pa hgjeste og mellemhgjeste
niveau. Kun 15 procent af indvandrere fra
ikkevestlige lande befinder sig i gruppen
"topledere og lanmodtagere pa hgjeste niveau”
for bade maand og kvinder. Tilsvarende er
andelen for maend og kvinder med etnisk
dansk oprindelse henholdsvis 26 procent og 32
procent.*

Endvidere er der en lgnforskel mellem
ikkevestlige indvandrere og ethiske danskere
pa 18 procent, nar man sammenligner personer
med en erhvervsgymnasial uddannelse.
Lonforskellen mellem ikkevestlige indvandrere
og lenmodtagere med dansk etnisk oprindelse
med en almen gymnasial uddannelse er pa 21
procent.®

Retten til lige adgang til arbejdsmarkedet
samt til ligebehandling og lige muligheder pa
arbejdsmarkedet i forhold til race og etnisk
oprindelse er beskyttet bade i menneskeretten,
EU-retten og i dansk ret. Tallene ovenfor
indikerer imidlertid, at der kan vaere
diskrimination samt strukturer og barrierer pa
arbejdsmarkedet, som begraenser reel lighed
for etniske minoriteter.

| denne rapport anvendes det reelle
lighedsbegreb i betydningen lige muligheder.
Aktive tiltag er udtryk for en strukturel og
gruppebaseret metode til fremme af reel
lighed, som gar videre end det at bekaampe
diskrimination. Tilgangen raekker dermed

ud over den individuelle genopretning, som
Ligebehandlingsnaevnet og domstolene kan
sikre i konkrete diskriminationssager.

10
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Aktive tiltag defineres i denne undersggelse pa
folgende made:®

Aktive tiltag er forholdsmaessige tiltag, der
ivaerksaettes med det formal at opna fuld og
effektiv lighed i praksis for medlemmer af
grupper i samfundet, som er darligt stillet
socialt eller skonomisk, eller som pa anden
made er ramt af konsekvenserne af historisk
eller aktuel diskrimination eller ulighed. Aktive
tiltag skal veere frivillige for de personer, som
"modtager” dem, og udvikles i dialog med de
omfattede grupper. Aktive tiltag skal lebende
monitoreres og evalueres og skal stoppes, nar
malet med dem er naet.

Aktive tiltag daekker over en lang raekke
initiativer fra "blede” politikker og konkrete
malsaetninger til decideret positiv saer-
behandling. Eksempler pa aktive tiltag kan
vaere "blgde” initiativer som mangfoldigheds-
politikker og formulering af maltal, utraditionel
rekruttering og uddannelse i mangfoldigheds-
ledelse. Der kan ogsa veere tale om egentlig
positiv seerbehandling, som er malrettet mod
etniske minoriteter og giver nogle szrlige
fortrin som for eksempel deciderede kvoter i
forhold til ansaettelser.

Efter dansk ret har arbejdsgivere kun en snaever
adgang til at foretage positiv seerbehandling og
ivaerksaette de "harde” initiativer. Arbejdsgivere
kan frit ivaerksaette de "blede” initiativer,

sa laenge de ikke kommer i konflikt med
diskriminationsforbuddet.

Institut for Menneskerettigheder har gennem
en arraekke arbejdet med danske virksomheder
for at fremme ligebehandling for etniske
minoriteter. Det er blandt andet sket gennem
arbejdet med MIAPRISEN, som er en pris for
mangfoldighed i arbejdslivet, der blev givet

til bade offentlige og private, store og sma
virksomheder i perioden 2004-2012. Erfaringer
herfra viser, at nogle virksomheder gerne vil
bidrage til at fremme og sikre ligebehandling

ved at ivaerksaette beskaeftigelsesfremmende
tiltag for etniske minoriteter. Men omradet er
vanskeligt at arbejde med for virksomhederne,
da dansk ret ikke giver mulighed for pa den
enkelte virksomhed at lave foranstaltninger,
der reelt udger positiv forskelsbehandling.
Ligeledes finder flere arbejdspladser det
svaert at vurdere, hvornar et initiativ lovligt kan
ivaerksaettes som et "bladt” tiltag, og hvornar
det bliver ulovlig positiv forskelsbehandling.

Det antages, at aktive tiltag for etniske
minoriteter kan vaere med til at sikre lige
muligheder for etniske minoriteter pa
arbejdsmarkedet og pa sigt veere med til
at mindske de store forskelle, som findes |
beskaeftigelsesfrekvenserne.,

1.2 UNDERSOGELSESSPORGSMAL
Formalet med undersggelsen er at skabe
starre indsigt i aktive tiltag som strukturelle
redskaber til fremme af reel lighed for
etniske minoriteter og herunder at bidrage
til et overblik over, hvordan aktive tiltag i dag
anvendes pa forskellige omrader. Hensigten
er at gore det mere klart, hvordan danske
arbejdspladser anvender og kan anvende
aktive tiltag. Malet er saledes ogsa at bidrage
til, at bade myndigheder samt offentlige og
private arbejdspladser i hgjere grad kan se
fordelene ved at anvende aktive tiltag som
et redskab til fremme af lige muligheder for
etniske minoriteter. Konkret vil undersggelsen
adressere fglgende spgrgsmal:
* Hvilke muligheder er der for at iveerksaette
aktive tiltag for etniske minoriteter efter
international, europaeisk og dansk ret?

» Hvilke erfaringer har danske arbejdspladser
med i praksis at iveerksaette aktive tiltag for
etniske minoriteter, og hvilke barrierer oplever
deiden forbindelse?

* Hvilke muligheder er der for at ivaerksaette
aktive tiltag for etniske minoriteter i andre
lande, der har arbejdet systematisk med

11
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etniske minoriteters lige muligheder pa
arbejdsmarkedet?

1.3 AFGRANSNING

Undersagelsen fokuserer udelukkende pa
arbejdsmarkedet og vil primaert have fokus pa
etniske minoriteter.

Undersagelsen vil primaert beskaeftige sig

med brugen af aktive tiltag pa det offentlige

og private arbejdsmarked i Danmark. Der er
primaert fokuseret pa store arbejdspladser med
over 500 medarbejdere, da det blandt sma og
mellemstore virksomheder (SMV) i Danmark er
mindre sandsynligt, at man arbejder strategisk
og systematisk med aktive tiltag for etniske
minoriteter. Starre arbejdspladser ma forventes
at have en HR-afdeling, som i hgjere grad

har arbejdet med den danske lovgivning pa
omradet.

Fokus ligger pa at undersege, hvad arbejds-
pladser aktivt kan gare for at fremme
etniske minoriteters lige muligheder pa
arbejdsmarkedet. Pa et samfundsmaessigt
niveau spiller denne indsats naturligvis
sammen med andre indsatser. Undersggelsen
vil imidlertid ikke komme ind pa evrige
beskaeftigelsesfremmende initiativer for
etniske minoriteter, herunder jobcentrenes
rolle, politisk bestemte opkvalificerende
tiltag for at fremme beskaeftigelse i form af
uddannelse og/eller efteruddannelse samt
andre indsatser for at hgjne kompetence-
niveauet hos etniske minoriteter.

1.4 METODE

Undersggelsen indeholder en juridisk analyse
af de menneskeretlige og europaeiske
forpligtelser i forhold til at iveerksaette aktive
tiltag for etniske minoriteter samt en analyse
af de lovgivningsmaessige muligheder og
barrierer, som findes i Danmark pa omradet.
Lovgivning fra andre lande vil blive inddraget
for at perspektivere den danske retsstilling.

Undersggelsen indeholder ogsa en kvantitativ
og kvalitativ analyse af praktiske erfaringer med
brug af aktive tiltag for etniske minoriteter pa
danske arbejdspladser.

141 JURIDISK ANALYSE

Den juridiske undersggelse indeholder

en beskrivelse og analyse af relevante
bestemmelser i menneskeretten ogi EU-
retten. Formalet med denne analyse er at
redeggre for de forpligtelser og muligheder,
der ligger i menneskeretten og EU-retten i
forhold til at ivaerksaette aktive tiltag for etniske
minoriteter pa arbejdsmarkedet.

Den juridiske analyse indeholder ydermere en
beskrivelse og analyse af dansk ret i forhold
til at ivaerksaette aktive tiltag for etniske
minoriteter pa arbejdsmarkedet, herunder
muligheder og barrierer.

Endelig vil der vaere en summarisk beskrivelse
af den retlige tilgang til aktive tiltag pa arbejds-
markedet i tre udvalgte lande med det formal
at perspektivere den danske retsstilling

pa omradet. De valgte lande er Sverige,
Storbritannien og USA, som alle harmangearig
erfaring med meget forskellige former for
aktive tiltag.

14.2 PRAKSISERFARINGER FRA DANSKE
ARBEJDSPLADSER

14.2.1 Kvantitativ analyse

For at fa indblik i, hvordan danske arbejds-
pladser forstar og anvender aktive tiltag for
etniske minoriteter, indeholder rapporten

en kvantitativ analyse, hvor bade offentlige

0g private arbejdsgivere har besvaret et
spgrgeskema online. Spogrgeskemaet er sendt
til alle 98 kommuner, alle 80 ministerier

og styrelser og til de 99 starste private
virksomheder i Danmark. Svarprocenten pa
spargeskemaet er samlet pa 56 procent.
Opdelt pa arbejdspladstyper er svarprocenten
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som felger: kommuner (68 procent), statslige
arbejdspladser (69 procent) og private
arbejdspladser (34 procent). En grund

til den lave svarprocent blandt de private
virksomheder kan vaere, at spargeskemaet er
sendt til virksomhedernes hovedmailadresse
og derfor trods adskillige rykkere ikke er
kommet hen til den relevante svarperson.
Svarprocenten er forsegt @get med telefon-
opringninger, men det har ikke vaeret muligt
at fa en hgjere svarprocent blandt de private
virksomheder end 34 procent.

Undersggelsens kvantitative analyse er
gennemgaende opdelt i arbejdspladstype for
at begraense usikkerheden i datagrundlaget til
primzert at vedrgre de private virksomheder. Det
er derfor heller ikke muligt at generalisere ud
fra de svar, der er givet af private virksomheder.
Det er det i hgjere grad, nar det handler om de
offentlige arbejdspladser.

14.2.2 Kvalitativ analyse
Praksisundersggelsen indeholder desuden

en kvalitativ undersggelse af, hvordan aktive
tiltag bliver brugt i Danmark. Her er der udvalgt
tre cases, der repraesenterer henholdsvis en
privat virksomhed, en kommunal og en statslig
arbejdsplads. Med henblik pa at perspektivere
de danske arbejdspladser er der herudover
inddraget en privat svensk virksomhed som
case.

Der er udfert semistrukturerede interviews
med disse fire arbejdspladser. Derudover er
materiale fra de fire arbejdspladser vedrgrende
aktive tiltag i form af projektbeskrivelser,
evalueringer, politikker og lignende inddraget i
analysen. De fire arbejdspladser er:

ISS Facility Services A/S

Beskaeftigelses- og Integrationsforvaltningen
i Kgbenhavns Kommune

* Forsvaret

* Den svenske virksomhed Axel Johnson.”

De tre deltagende danske virksomheder

har tidligere vundet MIAPRISEN for
mangfoldighed i arbejdslivet. De har saledes
konkrete erfaringer med at arbejde med aktive
tiltag for etniske minoriteter.

1.5 DIALOG

For at sikre inddragelse af relevante
perspektiver pa tematikken omkring

aktive tiltag for etniske minoriteter pa
arbejdsmarkedet har der vaeret dialog med
en raekke nggleakterer pa omradet. Der er
foretaget interviews og mgder med fglgende:

* Kommunernes Landsforening
» Foreningen Nydansker

* Beskaeftigelsesministeriet

* Dansk Arbejdsgiverforening

* LO

- 3F

* FOA.

Det er alene Institut for Menneskerettigheder,
der er ansvarlig for undersggelsens
konklusioner og anbefalinger.
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MENNESKERETTEN OGC EU-RETTEN

2.1 OM LIGHED

Retten til lighed anerkendes i menneskeretten
som en af de mest fundamentale og universelle
rettigheder. Men bade nationalt og internationalt
er det ofte uklart, hvad det egentlig betyder, nar
lighed skal omsaettes til virkelighed - uanset om
vi taler politik, jura eller praksis.

Traditionelt beskrives lighed ud fra to
forskellige modeller.2 P4 den ene side er

der modellen om den formelle lighed, der
handler om lighed for loven og retfaerdighed
for det enkelte individ. Den model fokuserer
pa formel ligestilling som et abstrakt begreb,
der er neutralt og symmetrisk og har samme
virkning, uanset hvilken gruppe den enkelte
person tilharer. Det handler om lighed baseret
pa det enkelte individs fortjenester og meritter.
Etisoleret forbud mod diskrimination er udtryk
for en formel proceduremaessig tilgang til
lighed. Det afgerende er, at man behandler
sammenlignelige situationer lige — uafhaengigt
af hvilket resultat det forer til.

Den anden model handler om materiel lighed,
der tager afstand fra lighed og retfeerdighed
som abstrakte og neutrale begreber. Tilgangen
er, at det er enillusion at opgere det enkelte
individs fortjenester og meritter isoleret og

pa neutral vis. Ifelge den materielle model
giver lighedsbegrebet kun mening, hvis lighed
ses i forhold til de omgivelser, som individet
befinder sig i. Lighed handler om retfzerdighed
for forskellige grupper. Denne model fokuserer
pa reel lighed og resultater.

En formel tilgang til lighed betyder, at man
behandler personer i samme situation og/

eller med samme kvalifikationer helt ens.
Handhaevelse af det formelle lighedsbegreb
er op til den enkelte, som mener, at han eller
hun er blevet diskrimineret. Diskriminations-
lovgivningen er pa den made reaktiv og bagud-
skuende. Det er det enkelte individ, som skal
tage initiativ til at kere en sag. | praksis er

der barrierer i forhold til gkonomi og andre
ressourcer, som ggr, at mange personer, der
mener sig udsat for diskrimination, aldrig
indgiver formelle klager eller anlaegger
civile segsmal. Realiteten er, at forbud mod
diskrimination ofte ikke bliver handhaevet
seerligt effektivt i praksis.

Den formelle model indebzerer, at ansvaret for
social forandring hvilerpa individuelle personer
i en position, som i forvejen ofte er sarbar. Ved
at klage og anlaegge konkrete retssager kan
enkeltpersoner fremme lighed. Den tilgang

er for langsommelig ifelge den materielle
model. Fokus skal i stedet vaere gennem

aktive tiltag at laegge pres pa de personer og
institutioner i samfundet, som har positionen til
at diskriminere og ikke mindst har magten til at
fremme reel lighed.

Ifalge den materielle model risikerer formel
lighed og ens behandling ydermere at medfere
en fastholdelse af samfundsmaessig status
quo i forhold til gkonomi og social status.

| praksis kan en tilgang baseret pa formel
individbaseret lighed vanskeligt gere op med
diskriminerende strukturer og ulighed i et
samfund. Den amerikanske praesident Lyndon
B. Johnson beskrev i 1965 udfordringen pa
denne made:
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“Freedom is not enough. [...] You do not
take a person, who, for years has been
hobbled by chains and liberate him, bring
him up to the starting line of a race and
then say "you are free to compete with

all the others,” and still justly believe that
you have been completely fair. Thus it

is not enough just to open the gates of
opportunity.”

En materiel tilgang til lighed betyder, at
personer i samme situation og/eller med
samme kvalifikationer i visse tilfaelde skal
behandles forskelligt. Den vil indebaere, at der
goeres noget merefor at fremme den reelle
lighed for personer i marginaliserede grupper.
Tilgangen vil ogsa medfere, at initiativet til
forandringer i samfundet ikke ligger pa det
enkelte individ, som mener, at han eller hun er
blevet diskrimineret. | stedet ligger initiativet
til forandringer i samfundet pa offentlige
myndigheder, offentlige og private arbejdsgivere
og udbydere af tjenesteydelser, som erien
sadan position, at de rent faktisk kan skabe
forandringer, ogsa pa det strukturelle plan.'™

Men det er ikke uproblematisk at retfaerdiggere
brugen af kriterier som kan og race til at
afgraense, hvem det er, der skal geres noget
ekstra for. Vi fordemmer og forbyder det jo lige
przecis, nar det er de kriterier, der er baggrund
for negativ forskelsbehandling.

Hvad siger de internationale menneskerettig-
heder og EU-retten om lighedsbegrebet?
Handler det om formel lighed, eller er der en
pligt til at gere noget mere for nogle for at sikre

deres reelle lighed? Og hvad betyder dette mere,

som vi i det felgende vil betegne aktive tiltag?

2.2 OM AKTIVE TILTAG

Aktive tiltag er et paraplybegreb med et
bredt indhold. Det omfatter en myriade af
foranstaltninger til fremme af reel lighed

for kvinder, etniske minoriteter og andre
minoritetsgrupper. Nogle tiltag er baseret pa

lovgivning, andre pa virksomheders arbejde
med at fremme deres forretning gennem
mangfoldighed og innovation. Nogle tiltag er
"harde” og indebaerer positiv seerbehandling
af bestemte grupper, andre er "blade” og

er ikke i nerheden af at vaere i konflikt med
diskriminationsforbuddet. Afgraansningen

af begrebet aktive tiltag laegger sig op ad

det brede menneskeretlige begreb saerlige
foranstaltninger.

| praksis kan aktive tiltag vaere offentlige
myndigheders malrettede uddannelses-
programmer og beskaftigelsesindsatser

for at fremme reel ligebehandling. Der

kan ogsa veere tale om, at offentlige

0g private arbejdsgivere i lovgivnhingen
palaegges positive forpligtelser til at gere
noget aktivt for at fremme reel ligestilling.
Arbejdsgivere kan fx forpligtes til at vedtage
ligebehandlingspolitikker, udarbejde maltal og
rapportere om deres ligebehandlingsarbejde.
Sadanne aktive tiltag vil som oftest vaere
"blede”, hvilket er ensbetydende med, at de
ikke vil indebzere positiv seerbehandling og
dermed forskelsbehandling af andre grupper.

Aktive tiltag kan ogsa besta i, at offentlige

og private arbejdsgivere gives hjemmel til
ops@gende og/eller malrettet rekruttering,
traening og efteruddannelse af bestemte
minoritetsgrupper eller decideret positiv
serbehandling i form af forskellige kvote-
ordninger. | disse tilfeelde vil de aktive tiltag
vaere "harde” og indebaere forskelsbehandling
af andre grupper. De harde tiltag er de mere
problematiske, da de typisk vil veere i strid med
det formelle lighedsbegreb.

Helt overordnet anvendes aktive tiltag

som et middel til at fremme reel lighed.
Grzeensen mellem ulovlig diskrimination og
aktive tiltag, der risikerer at indebzere positiv
serbehandling, er imidlertid ikke abenbar i
praksis. For at klargere er spergsmalet derfor
i forste omgang, hvad det er for konkrete
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malsaetninger og rationaler for aktive tiltag,
som er legitime. | litteraturen om aktive tiltag
bliver begrundelserne for at ivaerksaette aktive
tiltag (rationalerne) typisk rubriceret under en
eller flere af folgende overskrifter:"

1. For at opveje historisk diskrimination
(kompensation)

2. Foratimgdega aktuelle og diskriminerende
barrierer (lige muligheder)

3. For at sikre deltagelse af tidligere
udelukkede grupper og opna en
repraesentation af deres interesser
(integration)

4. For at skabe rollemodeller og opna
fremtidig lighed (mangfoldighed).

De internationale menneskerettigheder
anvender begrebet saerlige foranstaltninger
(special measures). Som yderligere beskrevet
nedenfor er tilgangen i menneskeretten at

se saerlige foranstaltninger som en del af det
menneskeretlige lighedsbegreb. Szerlige
foranstaltninger betragtes som redskaber til
at opna reel lighed. Det er et bredt begreb,
der rummer bade blede og harde former for
aktive tiltag. Menneskerettighederne palaegger
medlemsstaterne en vis forpligtelse til at
ivaerksaette saerlige foranstaltninger for at
fremme reel lighed.

Inden for EU-retten bruges begrebet positive
foranstaltninger (positive action). Som det

ogsa vil blive beskrevet nedenfor, betragtes
positive foranstaltninger som en undtagelse

til diskriminationsforbuddet. | modsaetning til
saerlige foranstaltninger i menneskeretten er
positive foranstaltninger et snaevert begreb, der
omhandler harde former for aktive tiltag i form af
tilladt forskelsbehandling. Gennem retspraksis
fra EU-Domstolen er der opstillet en raekke krav
til, hvornar EU-landene kan anvende denne

type aktive tiltag. EU-retten palaegger ikke
medlemsstaterne forpligtelser i forhold til at
ivaerksaette aktive tiltag, hverken i de mere blade
former eller i form af positive foranstaltninger.

2.3 LIGHED | INTERNATIONALE
MENNESKERETTIGHEDSKONVENTIONER

2.31 KONVENTIONEN OM CIVILE OG POLITISKE
RETTIGHEDER (ICCPR)

ICCPR fastlaegger i lighedsprincippet i artikel
26 et generelt og selvstaendigt forbud mod
diskrimination. Der er ikke som i ICCPR, artikel
2, tale om et diskriminationsforbud, der er
begraenset til de rettigheder, som er garanteret
i ICCPR (et accessorisk diskriminationsforbud).

| forhold til indholdet af lighed i ICCPR fastslar
Menneskerettighedskomiteen i en generel
anbefaling, at der med lighed ikke alene er
tale om en formel lighed. Lighedsprincippet

i ICCPR forudsaetter, at man kigger pa, hvilke
konsekvenser den lige behandling matte have
for darligt stillede grupper. Der er dermed tale
om et materielt lighedsprincip i konventionen:;

"The Committee also wishes to point out
that the principle of equality sometimes
requires States parties to take affirmative
action in order to diminish or eliminate
conditions which cause or help to
perpetuate discrimination prohibited by
the Covenant [...] as long as such action is
needed to correct discrimination in fact,
it is a case of legitimate differentiation
under the Covenant.””2

Staterne er saledes i visse tilfaelde forpligtet
til at iveerksaette saerlige foranstaltninger som
middel til at opna en reel lighed.

2.3.2 KONVENTIONEN OM KONOMISKE,
SOCIALE OG KULTURELLE RETTIGHEDER
(OSKR)

@SKR har ikke et generelt lighedsprincip, men
indeholder i artikel 2(2) et accessorisk forbud
mod diskrimination. Selvom konventionen
ikke i sig selv er eksplicit i sin formulering af
lighedsprincippet, sa understreger Komiteen
fordkonomiske, Sociale og Kulturelle
Rettigheder i en generel anbefaling, at ISKR
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har en malsaetning om materiel lighed, og at
diskrimination skal afskaffes bade formelt og
materielt.™

"The effective enjoyment of Covenant
rights is often influenced by whether

a person is a member of a group
characterized by the prohibited

grounds of discrimination. Eliminating
discrimination in practice requires
paying sufficient attention to groups of
individuals, which suffer historical or
persistent prejudice instead of merely
comparing the formal treatment

of individuals in similar situations. States
parties must therefore immediately adopt
the necessary measures to prevent,
diminish and eliminate the conditions
and attitudes which cause or perpetuate
substantive or de facto discrimination.”™

Pa baggrund af et materielt lighedsprincip

har komiteen udledt, at landene i visse
situationer er forpligtet til at ivaerksaette saerlige
foranstaltninger for at sikre reel lighed:

"In order to eliminate substantive
discrimination, States parties may be, and
in some cases are, under an obligation

to adopt special measures to attenuate
or suppress conditions that perpetuate
discrimination. Such measures are
legitimate to the extent that they
represent reasonable, objective and
proportional means to redress de facto
discrimination and are discontinued when
substantive equality has been sustainably
achieved."”

2.3.3 KONVENTIONEN OM AFSKAFFELSE AF
ALLE FORMER FOR RACEDISKRIMINATION
(CERD)

CERD kraever afskaffelse af racediskrimination
i artikel 2 og i artikel 5. | artikel 2(2) palaegges
staterne til gennem saerlige foranstaltninger at

fremme reel lighed og at sikre darligt stillede
grupper den fulde og ligelige nydelse af
menneskerettigheder. CERD har saledes ikke
bare en malsaetning om formel lighed, men om
en reel og materiel lighed pa det individuelle
planiform af individers lige muligheder:

"The Convention is based on the
principles of the dignity and equality

of all human beings. The principle of
equality underpinned by the Convention
combines formal equality before the
law with equal protection of the law, with
substantive or de facto equality in the
enjoyment and exercise of human rights
as the aim to be achieved by the faithful
implementation of its principles."®

Det fremagar direkte af artikel 2(2), at staterne,
hvor forholdene taler herfor, skal traeffe
konkrete foranstaltninger for at sikre den fulde
og ligelige nydelse af menneskerettigheder

og grundlaeggende frinedsrettigheder.
Racediskriminationskomiteen er det eneste
konventionsorgan, som har vedtaget en generel
anbefaling om saerlige foranstaltninger.”

Her har komiteen understreget, at brugen af
ordet "skal” i artikel 2(2) klart understreger

det ufravigelige i staternes forpligtelse til at
ivaerksaette szerlige foranstaltninger: "The use
in the paragraph of the verb 'shall’ in relation

to taking special measures clearly indicates the
mandatory nature of the obligation to take such
measures."®

Racediskriminationskomiteen har ogsa
understreget, at den ufravigelige forpligtelse
ikke er svaekket ved tilfgjelsen af saetningen
"hvor forholdene taler herfor”, da den skal
forstas som det samfundsomrade eller den
kontekst, hvori de szerlige foranstaltninger
skal anvendes. Ifalge komiteen har setningen
"hvor forholdene taler herfor” i princippet

en objektiv betydning, der haenger sammen
med forskellige personers og gruppers ulige
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nydelse af menneskerettighederne og det
deraf falgende behov for at korrigere sadanne
ubalancer.”

2.34 UN GUIDING PRINCIPLES ON BUSINESS
AND HUMAN RIGHTS

De internationale menneskerettigheder retter
sig mod staterne. Det er staterne, der direkte
bliver forpligtet af menneskerettighederne,
0g ikke personer, virksomheder eller
organisationer.

FN har imidlertid i sit Menneskerettighedsrad
vedtaget UN Guiding Principles on Business
and Human Rights (UNGP).2° Disse principper
er blandt andet udtryk for det internationale
samfunds forventninger til nutidens
virksomheder og organisationer. Selvom
virksomhederne ikke er direkte juridisk
forpligtet af UNGP, sa star det i dag klart,
hvordan virksomheder forventes at opfere
sig, nar det handler om menneskerettigheder.
De skal respektere menneskerettighederne
og dermed ogsa retten til lighed. Med UNGP
er der blevet givet vejledning til, hvordan
virksomheder skal agere for at respektere
menneskerettighederne. Virksomheder

kan ikke lzengere vaere ligeglade med
manglende respekt for menneskerettigheder
og lighed med undskyldninger om, at
menneskerettighederne alene retter sig mod
stater.

2.3.5 OPSAMLING - LIGHED |
INTERNATIONALE MENNESKERETTIGHEDS-
KONVENTIONER

Pa baggrund af denne summariske gennem-
gang af tre internationale menneske-
rettighedskonventioner kan det udledes, at
de alle tager udgangspunkt i et materielt
lighedsbegreb. De internationale konventioner
fokuserer pa reel lighed uden at opgive de
grundlaeggende elementer, som knytter sig til
den formelle lighed.?' Dette fokus pa materiel
lighed indebaerer, at saerlige foranstaltninger

ikke bare accepteres som en undtagelse til
diskriminationsforbuddet, men at saerlige
foranstaltninger udger en integreret del

af lighedsbegrebet. Det menneskeretlige
lighedsbegreb skal saledes forstas som
indeholdende bade en beskyttelse mod
diskrimination og et vist krav om szerlige
foranstaltninger.

Konventionerne har en klar positivagenda

for at fremme materiel lighed, og de
indeholder i varierende grad en decideret
forpligtelse for staterne til at ivaerksaette
saerlige foranstaltninger. CERD er den eneste
konvention, som udtrykkeligt forpligter
staterne pa den made, mens forpligtelsen
efter de gvrige konventioner er udledt af
konventionsorganerne. Selvom private
virksomheder og organisationer ikke direkte
er omfattet af disse forpligtelser, der retter sig
mod staterne, sa indebaerer retningslinjerne

i UN Guiding Principles on Business and
Human Rights, at virksomheder skal respektere
menneskerettighederne, herunder retten

til lighed. Efter disse retningslinjer bar
organisationer og virksomheder derfor kunne
vise, at de respekterer de internationale
menneskerettigheder.

De internationale menneskerettigheds-
konventioner taler typisk om at imgdega
manglende reel lighed gennem beskyttelse
mod diskrimination i kombination med
iveerkszettelse af szerlige foranstaltninger. Det
er ikke et krav, at man som person eller gruppe
skal kunne dokumentere historisk diskrimination
for at blive omfattet af saerlige foranstaltninger.
Tilgangen i menneskerettighederne er, at

der i stedet skal vaere fokus pa at rette op

pa aktuelle uligheder og pa at forebygge, at
yderligere ubalancer opstar.?? Rationalet for
saerlige foranstaltninger i de internationale
menneskerettigheder er saledes reel og faktisk
lighed - nu og i fremtiden.
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2.4 LIGHED | EU-RETTEN

Der er mange mader at arbejde for reel lighed
og lige muligheder pa. IfelgeEU-retten er der
ubegraenset adgang for EU’'s medlemsstater
til at iveerksaette og hjemle aktive tiltag for at
sikre reel lighed, sa laenge de forskellige tiltag
ikke udger positiv seerbehandling og dermed
forskelsbehandling af andre grupper. EU-retten
beskaeftiger sig ikke med disse mere brede og
blede aspekter af aktive tiltag og stiller i det
hele taget ingen krav til medlemslandene pa
dette omrade.

Det omrade, hvor EU-retten indeholder
regulering, handler om positive foranstaltninger
i betydningen positiv seerbehandling. EU-retten
giver mulighed for — men ingen forpligtelse

til — under en raekke strenge betingelser at
anvende sadanne positive foranstaltninger. Pa
trods af gode formal indebaerer disse positive
foranstaltninger reelt en forskelsbehandling

af andre grupper, og de er derfor underlagt
restriktive betingelser i EU-retten.

Positive foranstaltninger i EU-retten
betragtes saledes som undtagelser fra
diskriminationsforbuddet og har et snaevert
anvendelsesomrade. Positive foranstaltninger
indgar ikke som en del af lighedsbegrebet

pa samme made som lighedsbegrebet i de
internationale menneskerettigheder. EU’s
lighedsbegreb gar videre end formel lighed,
men ikke sa langt som til lige resultater.®
Positive foranstaltninger kan ivaerksaettes for
at forebygge eller opveje ulemper. Rationalet
for at ivaerksaette positive foranstaltninger
ifolge EU-retten kan bade vaere at kompensere
for historisk og aktuel diskrimination. Men
rationalet kan ogsa vaere fremadrettet, hvor
malet er at forebygge diskrimination. Det

er saledes heller ikke et krav i EU-retten,

at man skal kunne dokumentere historisk
diskrimination for at blive omfattet af positive
foranstaltninger. Rationalet i EU-retten er
dermed bade kompensation for historisk

og aktuel diskrimination samt forebyggelse
af fremtidig diskrimination. Med andre ord
er malet at sikre lige muligheder - nu og i
fremtiden.

241 LIGHED | FORHOLD TIL RACE OG
ETNICITET MV.

EU-traktatens TEUF, artikel 19 (tidligere TEF,
artikel 13), indeholder en bestemmelse om
bekaempelse af diskrimination pa grund af
kan, race eller etnisk oprindelse, religion eller
tro, handicap, alder eller seksuel orientering.
Beskyttelsen mod diskrimination pa grund

af ken er gennemfort i det omarbejdede
ligestillingsdirektiv 2006 /54 /EF. Beskyttelsen
mod diskrimination i forhold til de @vrige
diskriminationsgrunde er gennemfort i
direktivet om etnisk ligebehandling (2000/43/
EF) — det etniske ligebehandlingsdirektiv

— samt i direktivet om ligebehandling

pa arbejdsmarkedet (2000/78/EF) -
beskaeftigelsesdirektivet. Alle direktiver
indeholder vidtraekkende forpligtelser for
medlemsstaterne hvad angar lovgivning mod
direkte og indirekte diskrimination, chikane og
repressalier.

Forbuddet mod indirekte diskrimination har

til formal at beskytte mod diskriminerende
virkninger af en handling eller praksis. Pa
samme made som aktive tiltag har forbuddet
mod indirekte diskrimination derfor mere

fokus pa realitet end pa formalitet samt mere
fokus pa gruppen end pa individet. Forbuddet
mod indirekte diskrimination indebaerer
saledes, at arbejdsgivere skal have en vis
bevidsthed om og vaere opmaerksomme pa
eventuelle diskriminerende virkninger af deres
handlinger og praksis. Forbuddet mod indirekte
diskrimination foranlediger derfor arbejdsgivere
til en vis proaktivitet for at undga risikoen

for at diskriminere indirekte. En begraenset
forpligtelse til aktive tiltag (i sin brede
betydning) ligger dermed implicit i forbuddet
mod indirekte diskrimination.?*
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EU har segt at balancere ikkediskrimination,
formel lighed og individuel retfaerdighed
med reel lighed og retfaerdighed for grupper
gennem malsaetningen om lige muligheder
0g adgangen til at ivaerksaette positive
foranstaltninger. Direktiverne om race, etnisk
oprindelse, religion mv. indeholder ikke direkte
forpligtelser for medlemsstaterne til at tillade
og/eller ivaerksaette positive foranstaltninger
for at sikre ligestilling i praksis, men de giver
mulighed herfor.

Det falger saledes af bestemmelseniartikel 5 i
direktivet om etnisk ligebehandling vedrgrende
positive foranstaltninger, at "[f]or at sikre

fuld ligestilling i praksis er princippet om
ligebehandling ikke til hinder for, at de enkelte
medlemsstater opretholder eller vedtager
specifikke foranstaltninger, der har til formal

at forebygge eller opveje ulemper knyttet

til race eller etnisk oprindelse.” En lighende
bestemmelse er indeholdt i artikel 7 i direktivet
om ligebehandling pa arbejdsmarkedet.
Formuleringen "fuld ligestilling i praksis”
indikerer en materiel lighed, der gar videre end
den formelle lighed for individet.

2.5 INDHOLD AF AKTIVE TILTAG

Det er i praksis yderst vanskeligt at saette

en graense mellem ulovlig diskrimination

og lovlige aktive tiltag omfattende positiv
saerbehandling. Ud over at praecisere et
legitimt rationale for aktive tiltag er det
afgerende for legitimiteten, hvor taet
sammenhaengen er mellem malet om fx at
nedbryde diskriminerende barrierer og sa de
konkrete aktive tiltag. Med andre ord er det
vigtigt at praecisere, hvor snaevert de aktive
tiltag skal defineres. Det handler ogsa om,
hvordan man skal definere de grupper, som
skal drage nytte af de pagzeldende aktive
tiltag, og om de aktive tiltag skal begraenses i
varighed og tid.

2.51 MENNESKERETTEN - INDHOLD AF
SARLIGE FORANSTALTNINGER

FN’s Racediskriminationskonvention er den
eneste menneskerettighedskonvention,
som indeholder en klar forpligtelse

for medlemsstaterne til at ivaerkszette
seerlige foranstaltninger. For de @vrige
konventioners vedkommende er pligten til
aktivitet udledt af konventionsorganerne.
Saerlige foranstaltninger skal etableres, nar
forholdene taler herfor, sa man sikrer en
passende udvikling og beskyttelse af relevante
minoritetsgrupper.

Konventionerne tilslutter sig alle en
malsaetning om reel lighed. Staterne er
saledes forpligtede til at sikre lighed ved

bade at beskytte mod diskrimination og ved at
ivaerksaette saerlige foranstaltninger. Szerlige
foranstaltninger udger som naevnt en del af
lighedsprincippet.

Som praeciseret af FN's Racediskriminations-
komite udger szerlige foranstaltninger et bredt
begreb. Det handler obade blgde og harde
tiltag:

""Measures’ include the full span of
legislative, executive, administrative,
budgetary and regulatory instruments,
at every level in the State apparatus,

as well as plans, policies, programmes
and preferential regimes in areas such
as employment, housing, education,
culture and participation in public life
for disfavoured groups, devised and
implemented on the basis of such
instruments. States parties should
include, as required in order to fulfil
their obligations under the Convention,
provisions on special measures in their
legal systems, whether through general
legislation or legislation directed to
specific sectors in the light of the range
of human rights referred to in article 5
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of the Convention, and through plans,
programmes and other policy initiatives
referred to above at national, regional and
local levels."?®

De saerlige foranstaltninger skal veere passende
i forhold til den situation, de skal imgdega,

og de skal vaere legitime og ngdvendige.?® De
skal desuden veaere udviklet og gennemfart

pa grundlag af behov, som skal vurderes
realistisk ud fra den aktuelle situation for de
relevante individer og grupper. Ydermere skal
de seerlige foranstaltninger ophare, nar malet
med dem er opnaet, sa man undgar at etablere
nye urimelige fortrinsrettigheder.?” Pa den
baggrund kan det udledes, at der i de szrlige
foranstaltninger skal indbygges monitorerings-
og evalueringsmekanismer, sa virkningerne
evalueres med jeevhe mellemrum.

En tekstnaer, systematisk og formalsbestemt
fortolkning af artikel 1(4) og 2(2) i FN's
Racediskriminationskonvention indebzerer, at
seerlige foranstaltninger skal opfylde folgende
krav:2®

* De skal alene etableres med det formal at
opna reel lighed

* De skal vaere i etniske minoriteters interesse
og veere frivillige for de personer og grupper,
som er omfattet

* De skal vaere baseret pa behov

* De skal vaere passende og ngdvendige
(fornoldsmaessighed)

* De skal stoppes, nar malet om lighed er
opnaet (midlertidighed).

Bade individer og grupper af individer
kan veere begunstigede af szerlige
foranstaltninger. | praksis er udfordringen
at identificere de grupper, som afgraenset
efter ken, race, handicap eller de andre
anerkendte diskriminationsgrunde er |

en "tilpas” ugunstig situation - socialt

0g gkonomisk set. Underrepraesentation

af personer med saerlige karakteristika

inden for bestemte omrader kan vaere en

god indikator for udsathed og ulighed.?®
Eksempelvis kan underrepraesentation af
ledere med etnisk minoritetsbaggrund inden
for rengeringsbranchen vaere en indikator for
ulighed og dermed for behovet for aktive tiltag.
FN’s Racediskriminationskomite understreger i
den forbindelse, at identifikation af modtagere
af seerlige foranstaltninger som udgangspunkt
skal veere baseret pa individernes selv-
identifikation.3©

2.5.2 EU-RETTEN - INDHOLD AF POSITIVE
FORANSTALTNINGER

Positive foranstaltninger i EU-landene skal
holde sig inden for den ramme, som er sat

af traktaten, af direktiverne og af retspraksis

fra EU-Domstolen. EU-landene kan saledes
hverken ivaerkszette eller tillade positive
foranstaltninger, som overskrider EU-rettens
graenser. Men EU-landene er pa den anden
side ikke forpligtet til at tillade ivaerksaettelse
af positive foranstaltninger, og det star landene
frit for at indfare yderligere begransninger end
dem, som er kraevet af EU-retten.™

Nar vi taler om positive foranstaltninger i
EU-retten, er det vigtigt at vaere opmaerksom
pa, at det er et snzevert begreb centreret
omkring forskellige former for positiv
saerbehandling. Der er med andre ord tale
om harde aktive tiltag. | modszetning hertil
gar det menneskeretlige begrebs sarlige
foranstaltninger langt videre og omfatter
ogsa planer og politikker, der har til formal
at fremme reel lighed, men som ikke
nedvendigvis er malrettet mod specifikke
etniske grupper.

EU-Domstolen har gennem arene alene taget
stilling til den type positive foranstaltninger,
som udger positiv seerbehandling og dermed
i realiteten forskelsbehandling. Den slags
positive foranstaltninger har EU-Domstolen
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fastholdt en restriktiv tilgang til. De er alene
blevet accepteret som undtagelser fra
diskriminationsforbuddet og skal fortolkes
indskraenkende. EU-Domstolen har i disse
sager taget stilling til betydningen af
bestemmelsen om positive foranstaltninger i
det oprindelige ligebehandlingsdirektiv 76 /207,
der taler om at fremme lige muligheder for
maand og kvinder. Der er ingen retssager efter
det omarbejdede ligestillingsdirektiv 2006/54/
EF.

Selvom formuleringen omkring fuld ligestilling
i praksis i TEUF, artikel 157(4) (tidligere

TEF, artikel 141(4)), kan opfattes som mere
vidtgaende i forhold til positive foranstaltninger
end direktiverne om kgnsligestilling, har
domstolen endnu ikke brugt bestemmelsen

til at udvide omradet for lovlige positive
foranstaltninger.3? Der er heller ikke nogen
grund til at tro, at EU-Domstolen vil fravige

sin hidtidige fortolkning af direktiverne, hvis
der skulle komme en sag efter TEUF, artikel
157(4).33

Positive foranstaltninger skal ikke forveksles
med rimelige tilpasninger i forhold til personer
med handicap pa arbejdsmarkedet. Direktivet
om ligebehandling pa arbejdsmarkedet
(2000/78/EF) indeholder en pligt for
arbejdsgivere til rimelig tilpasning af
arbejdsplads og arbejdsopgaver, sa personer
med handicap har lige muligheder pa
arbejdsmarkedet. Ens behandling af personer
med handicap vil kunne udggre diskrimination.
Pligten til at ivaerksaette rimelige tilpasninger
udger pa den made en individuel ret for en
person med handicap. Rimelige tilpasninger er
en del af retten til ikkediskrimination, som kan
kraeves handhaevet af individer. Dette er ikke
tilfaeldet for positive foranstaltninger, der retter
sig mod grupper af individer samt mod aktuelle
og potentielle ofre for diskrimination.3*

Retspraksis fra EU-Domstolen om positive
foranstaltninger vedrgrer kensomradet, men

det antages, at EU-Domstolen vil fastholde de
udviklede kriterier for sa vidt angar de egvrige
diskriminationsgrunde som race og etnisk
oprindelse. | det fglgende opsummeres de
relativt snaevre graenser, som EU-landene
saledes skal holde sig inden for, hvis de vil
ivaerksaette og/eller tillade den type positive
foranstaltninger pa arbejdsmarkedet, der i
realiteten er udtryk for forskelsbehandling.3®
En grundlaeggende forudsaetning er, at det er
en darligt stillet gruppe, som skal tilgodeses
af foranstaltningen, fx underrepraesentation
af kvinder pa et bestemt erhvervsomrade.
Dernaest skal foranstaltningen vaere
proportional og altsa bade vaere passende

og ngdvendig. Foranstaltningen ma desuden
ikke vaere en automatisk og obligatorisk
ordning, men skal vaere fleksibel. Endelig skal
ordningen veere tidsbegraenset.

Mere konkret gaelder felgende krav:

Nar det handler om tiden frem til ansaettelse
af en ny medarbejder, er det tilladt at
ivaerksaette positive foranstaltninger, inklusive
deciderede kvoter. Der kan fx vaere tale om
en kvoteordning, der reserverer 50 procent
af uddannelsespladserne til kvinder, eller en
ordning, som kraever, at mindst 50 procent af
de personer, som inviteres til et jobinterview,
skal veere kvinder.?®

Nar det handler om tidspunktet for valg af
den kandidat, der skal ansaettes, sa er det ikke
tilladt at iveerksaette positive foranstaltninger,
der har til formal at skabe faktisk ligestilling

i form af lige resultater.?” Det er fx ikke tilladt
at have obligatoriske kvoter for ansaettelse

af kvinder. Domstolen har imidlertid ikke
afvist enhver positiv foranstaltning pa
anszettelsestidspunktet. Det afgerende er, at de
positive foranstaltninger ikke er obligatoriske
og automatiske. Hvis de er fleksible og
garanterer en saglig og individuel vurdering af
alle kandidater, kan de vaere lovlige.3®
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Nar det handler om tiden under en anszettelse,
er positive foranstaltninger i forhold til
arbejdsvilkar blevet accepteret af EU-
Domstolen. Der kan fx vaere tale om kvinders
fortrinsadgang til barnepasning.®

Der er som naevnt ingen retspraksis fra EU-
Domstolen om positive foranstaltninger

i forhold til race, etnicitet og de gvrige
diskriminationsgrunde. Direktiverne pa

kan og de andre diskriminationsgrunde
anvender stort set samme formuleringer,

0g EU-Kommissionen har lagt op til en
ensartet brug og fortolkning af begreberne
ligestilling og positive foranstaltninger pa de
forskellige omrader.*® EU-Domstolen behgver
imidlertid ikke at begraense raekkevidden

af det etniske ligebehandlingsdirektiv og
ligebehandlingsdirektivet pa arbejdsmarkedet
til den gzeldende retspraksis vedrgrende kon.
De otte diskriminationsgrunde eller grupper

af mennesker, som naevnes i traktatens TEUF,
artikel 19 (tidligere TEF, artikel 13), og i de to
direktiver, er vidt forskellige. Tilsvarende er
bade gruppernes aktuelle og tidligere situation,
nar det handler om diskrimination og urimelig
behandling. Dette kan have en indflydelse,

nar EU-Domstolen pa et tidspunkt skal afgere,
hvilke typer af positive foranstaltninger

i forhold til race, etnisk oprindelse og

de gvrige diskriminationsgrunde der er i
overensstemmelse med EU-retten.*' Fremtidig
retspraksis fra EU-Domstolen vil afklare,

om medlemsstaternes raderum i forhold

til at tillade og/eller iveerksaette positive
foranstaltninger for at sikre lighed for etniske
minoriteter og andre minoritetsgrupper vil blive
starre (eller mindre), end hvad der er gaeldende
retspraksis omkring kan.

| og med at der endnu ikke er retspraksis i
forhold til andre diskriminationsgrunde end
kan, har EU-Domstolen heller ikke taget stilling
til afgraensningen af begunstigede grupper.
Hvordan man skal definere, hvem som skal

vaere omfattet af positive foranstaltninger efter
EU-retten, er saledes ogsa uafklaret.

Uanset om man tror pa, at EU-Domstolen i
sager om positive foranstaltninger for etniske
minoriteter vil fravige sin tidligere retspraksis,
vil udgangspunktet for medlemsstaternes
nuvaerende adgang til at ivaerkszette og/eller
tillade positive foranstaltninger for etniske eller
andre minoritetsgrupper veere den aktuelle og
relativt snaevre retstilstand pa keansomradet.

2.5.3 OPSAMLING - INDHOLD AF

AKTIVE TILTAG

Udgangspunktet i denne rapport er at betragte
aktive tiltag som et paraplybegreb, der bredt
omfavner bade harde og blede foranstaltninger
til fremme af reel lighed. Pa baggrund

af gennemgangen af de internationale
menneskerettigheder og EU-retten samt
inspireret af en definition udviklet af professor
Uduak Archibong fra det engelske University of
Bradford*2 vil vi mere generelt definere aktive
tiltag pa felgende made:

Aktive tiltag er forholdsmaessige tiltag, der
ivaerksaettes med det formal at opna fuld og
effektiv lighed i praksis for medlemmer af
grupper i samfundet, som er darligt stillet
socialt eller gkonomisk, eller som pa anden
made er ramt af konsekvenserne af historisk
eller aktuel diskrimination eller ulighed. Aktive
tiltag skal vaere frivillige for de personer, som
"modtager” dem, og udvikles i dialog med de
omfattede grupper. Aktive tiltag skal labende
monitoreres og evalueres og skal stoppes, nar
malet med dem er naet.

2.6 KONKLUSION

| bade Danmark og i mange andre europaeiske
lande er der udsatte og marginaliserede
grupper, som oplever, at de ikke er en del af
samfundet. Ofte oplever de ikke reel lighed.*?
Diskriminationslovgivningen har i Danmark
vaeret geeldende i mere end et arti, men den
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slar ikke til i praksis. Det er derfor ngdvendigt
at komme videre end den formelle lighed,
hvor handhaevelse er op til det individuelle
offer for diskrimination, og hvor arbejdet med
lighed er begraenset til at sikre genopretning
for det, der er sket i fortiden. | stedet for

at ansvaret for at fremme lighed hvilerpa
individuelle diskriminationsofre, vil det have
storre effekt, hvis det bliver handteret af de
myndigheder, organisationer og virksomheder,
som har mulighederne, ressourcerne og
magten. Strukturel diskrimination kan

bedre tackles af offentlige myndigheder,
arbejdsgivere og udbydere af tjenesteydelser
end af det enkelte individ, hvilket ogsa er en
grundlaeggende teenkning i de internationale
menneskerettigheder. Pligten til at tage initiativ
til sikring af reel lighed bar saledes ligge
hospolitikere, embedsfolk, arbejdsgivere og
serviceudbydere.*4

Aktive tiltag er proaktive redskaber til fremme
af reel lighed. Malet med de aktive tiltag er

at identificere og adressere diskrimination og
diskriminerende barrierer — selv i de tilfaelde,
hvor der ikke er et konkret offer, som er staet
frem med en klage eller har anlagt en retssag.
Aktive tiltag er ogsa forebyggende, og i stedet
for at betragte lighed som et omrade, der
alene er praeget af modstand, konflikter og
retssager, bor lighed betragtes som en faelles
malsaetning, som alle i samfundet i faellesskab
arbejder pa at na.*®

Menneskerettighederne indeholder en vis
forpligtelse for landene til at gare noget aktivt
og materielt for at sikre reel lighed. Sarlige
foranstaltninger, der skal forstas som en raekke
bade harde og blade aktive tiltag, ses som en
naturlig del af lighedsprincippet og som et
redskab til opnaelse af reel lighed. Landene
forpligtes til en aktiv handlen. Virksomheder og
organisationer er ikke direkte omfattet af denne
forpligtelse. Imidlertid indebaerer UN Guiding
Principles on Business and Human Rights, at

nutidens virksomheder og organisationer ikke
kan vaere ligeglade med, at de skal respektere
menneskerettighederne og herunder det
menneskeretlige lighedsbegreb.

| EU-retten er der ikke nogen pligt for
medlemsstaterne til at gare noget aktivt i form
af hverken blade eller harde initiativer. Men hvis
landene ivaerksaetter positive foranstaltninger

i form af harde aktive tiltag, der kan indebaere
forskelsbehandling af andre grupper, sa er

der restriktive krav, der skal opfyldes. Positive
foranstaltninger ses som undtagelser fra
forbuddet mod diskrimination og har et ganske
snzevert anvendelsesomrade. EU-retten saetter
saledes nogle rammer for, hvad landene kan
gore, nar det handler om at ivaerkszette eller
tillade harde aktive tiltag.

Sa laenge der ikke er tale om positiv
seerbehandling, er raderummet for
medlemsstaterne ifglge EU-retten imidlertid
frit. Her kan staterne selv tage initiativ til aktive
tiltag og kan ogsa forpligte bade private og
offentlige arbejdsgivere til at ivaerksaette
sadanne tiltag.

Kort sagt indeholder de internationale
menneskerettigheder en vis pligt for
medlemsstaterne til at ggre noget aktivt i
form af saerlige foranstaltninger for at sikre
reel lighed. Dette er ikke tilfeeldet i EU-retten.
Men EU-retten tegner til gengzeld det rum,
som staterne skal holde sig inden for, hvis de
vil ivaerkszette harde positive tiltag i form af
positive foranstaltninger.
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3.1 AKTIVE TILTAG - MED FOKUS PA
ETNISKE MINORITETER

3.1.1 INDLEDNING

| Danmark er der stor forskel pa arbejds-
markedstilknytningen blandt etniske
minoriteter og majoritetsbefolkningen. Ifalge
Danmarks Statistik har etnisk danske kvinder
en beskaeftigelsesfrekvens pa 72 procent,

0g mandene en beskaeftigelsesfrekvens

pa 75 procent. Ikkevestlige indvandrere har
derimod en beskzeftigelsesfrekvens pa 53
procent for maendenes vedkommende og 44
procent for kvindernes vedkommende.*® Der
er mange arsager til disse forskelle, og det
ma formodes, at en af dem er diskrimination
pa arbejdsmarkedet. Integrationsbarometeret
viser, at 43 procent af indvandrere og efter-
kommere med ikkevestlig oprindelse fortzeller
om oplevet diskrimination pa grund af etnisk
oprindelse.*” Af de 19-29-arige indvandrere
og efterkommere oplever 14 procent at blive
diskrimineret, nar de sgger job.#®

3.1.2 FORSKELSBEHANDLINGSLOVEN -
FORBUD MOD DISKRIMINATION

Lov om forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet mv. (forskelsbehandlings-
loven) saetter rammerne for, hvornar en
arbejdsgiver kan ivaerksaette aktive tiltag pa
arbejdsmarkedet for etniske minoriteter og
andre minoritetsgrupper. Loven forbyder
forskelsbehandling af bestemte grupper,
herunder etniske minoriteter, og dermed 0gsa,
at der gives fortrinsret til bestemte grupper.

Loven forbyder forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet pa grund af:

* Race, hudfarve eller etnisk oprindelse
* Religion eller tro

* Seksuel orientering

* National eller social oprindelse

* Politisk anskuelse

* Alder

* Handicap.

Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder
ved ansaettelse, forflyttelse, forfremmelse,
afskedigelse og fastsaettelse af lan og
arbejdsvilkar. Samtidig finder loven anvendelse
i forhold til formidling af arbejdskraft, aktivering
og afklaring, ernvervsuddannelse samt
vejledning om job og uddannelse.

Loven forbyder ogsa instruktion om forskels-
behandling, chikane eller jobannoncer, hvor
man skriver, at der s@ges eller foretraekkes en
person af en bestemt race, hudfarve, etnisk
oprindelse mv.

Forskelsbehandlingsloven forbyder bade
direkte og indirekte forskelsbehandling.
Direkte forskelsbehandling er, nar en person
pa grund af race, etnisk oprindelse m.m.
behandles ringere, end en anden person ville
blive behandlet i en tilsvarende situation.
Indirekte forskelsbehandling er, nar en
bestemmelse, betingelse eller praksis, der
tilsyneladende er neutral, stiller personer af en
bestemt race, etnisk oprindelse mv. ringere end
andre personer, medmindre den pagaeldende
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bestemmelse, betingelse eller praksis ma
anses for saglig og proportional. Et formelt set
neutralt kvalifikationskrav kan vaere sprogkrav.
Hvis kravet rammer en bestemt gruppe, fx
personer med en anden etnisk oprindelse end
dansk, ma man vurdere, om kravet er rimeligt i
forhold til arbejdsopgaven.

I nogle fa tilfaelde gaelder forbuddet mod
forskelsbehandling ikke. Fx kan det vaere lovligt
at ansaette personer af en bestemt etnisk
oprindelse, hvis det har afggrende betydning
for jobbets udforelse.

| det folgende gennemgas udvalgte undtagelser
i forskelsbehandlingsloven nzermere.

3.1.3 UNDTAGELSER TIL FORBUDDET MOD
DISKRIMINATION

Forskelsbehandlingsloven indeholder en raekke
undtagelser til forbuddet mod diskrimination.

Det er navnlig lovens § 6, stk. 2, om
administrativt meddelte undtagelser og

lovens § 9, stk. 2, vedrarende adgangen til

at etablere positiv seerbehandling, der har
betydning for etniske minoriteters tilknytning til
arbejdsmarkedet.

3.1.31 Administrativt meddelte undtagelser

- etnicitet som erhvervskvalifikation

| forskelsbehandlingslovens § 6, stk. 2,

er der givet adgang til administrativt at
meddele undtagelser fra lovens forbud

mod diskrimination, nar det pa grund af
beskaeftigelsens eller uddannelsens karakter
er af afgerende betydning for den pagaeldende
virksomhed, at den ansatte er omfattet af et af
de beskyttede kriterier, fx at han eller hun har et
bestemt etnisk tilhgrsforhold.

Det er alene szerlige forhold ved et konkret
job, som kan berettige en dispensation efter §
6, stk. 2, fra forbuddet mod diskrimination og
dermed legitimere, at der gives fortrinsret til

bestemte grupper. For at kunne fravige lovens
forbud mod diskrimination skal der vaere tale
om et objektivt, sagligt og relevant krav, der
relaterer sig til arbejdets art eller de forhold,
som arbejdet udferes under. Loven kraever
saledes en individuel vurdering af den konkrete
arbejdsfunktion, og efter § 6, stk. 2, skal det i
den konkrete arbejdsfunktion vaere bade sagligt
og negdvendigt at stille krav til en medarbejders
etnicitet, for at forskelsbehandlingen vil kunne
vaere lovlig.

Disse krav vil ikke vaere opfyldt, hvis arbejds-
giveren af personlige arsager foretraekker
personer af en bestemt etnisk oprindelse,
politisk anskuelse eller lignende, ligesom
bestemmelsen ikke umiddelbart kan anvendes
i den situation, hvor en arbejdsgiver gnsker at
malrette sin rekruttering eller uddannelse mod
etniske minoriteter i medfer af en overordnet
mangfoldigheds- eller ligebehandlingspolitik
o0g dermed gnsker at give etniske minoriteter
en vis fortrinsstilling.

Det falger af bemaerkningerne til loven, at
bestemmelsen kan vaere "relevant i situationer,
hvor man gnsker, at der blandt de ansatte

i social- og sundhedsforvaltningen eller i
politiet ogsa er personer med en szerlig etnisk
baggrund, eller hvor en person i en bestemt
stilling yder personlig service til en specifik
etnisk gruppe med det formal at fremme
disses velfzerd, og hvor denne service bedst
ydes af en person fra den pagaeldende etniske
gruppe.” Det er ikke et krav, at fortrinsret efter
§ 6, stk. 2, skal have en malsaetning om at
sikre etniske minoriteters lige muligheder pa
arbejdsmarkedet. De hjemlede dispensationer
kan saledes ogsa vaere til ulempe for etniske
minoriteter. Det fglger af, at dispensationerne
kan indebaere en fortrinsstilling af personer
fra bestemte udvalgte etniske grupper frem
for andre. | princippet kan dispensationerne
dermed ogsa indebaere en fortrinsstilling af
majoritetsbefolkningen i Danmark.
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Bemaerkningerne abner op for et forholdsvist
bredt anvendelsesomrade for § 6, stk. 2. En
opgorelse fra Beskaeftigelsesministeriet viser
dog, at der alene er behandlet fire sager om
dispensation efter § 6, stk. 2, med relation til
etnisk oprindelse og religion.>©

Der blevi 2004 og i 2011 givet dispensation

til fjerkraeslagterier, som gnskede at ansaette
muslimer til at foretage halalslagtning med
henblik pa eksport til de arabiske lande. Det
var i begge sager Beskaeftigelsesministeriets
vurdering, at der var tale om et objektivt, sagligt
0g relevant krav, og dispensationen blev i
begge sager godkendt. En anden sag vedrgrte
en privat organisation, som fik dispensation

til at kunne malrette rekrutteringen til en
stilling som projektleder, der skulle kortleegge
racistisk motiveret chikane og vold i udvalgte
boligomrader. Det blev anset for at vaere af
afgerende betydning, at projektlederen havde
samme etniske baggrund som de personer, der
skulle medvirke i undersggelsen.

Den sidste sag i Beskaeftigelsesministeriets
opgerelse vedrorer en advokatvirksomhed,

der gnskede at malrette sin rekruttering mod
personer med flernational baggrund med
henblik pa at fremsta som samfundsansvarlig.
Det var i denne sag Beskaeftigelsesministeriets
vurdering, at gnsket om dispensation primaert
bundede i imagemaessige arsager, og
dispensationen blev pa den baggrund afvist af
ministeriet.

Dispensationen meddeles af det relevante
ressortministerium, efter at Beskaeftigelses-
ministeriet har udtalt sig.>! Der er ingen

pligt for beskaeftigelsesministeren til at
offentliggare givne dispensationer. De fremgar
heller ikke af vejledningen til lov om forbud
mod forskelsbehandling, hvis formal er at

give arbejdsgivere og andre interesserede

et redskab til at forsta, hvordan lovens

regler skal bruges.®? Vejledningen er senest

opdateret i 2006. Det er saledes ikke muligt
for arbejdsgivere at fa kendskab til, hvilke
konkrete dispensationer der er givet efter §

6, stk. 2. Uanset om der matte vaere enkelte
andre dispensationssager i systemet, som
Beskaeftigelsesministeriet ikke har bekrevet

i sin opgerelse, ma det antages, at der findes
et ganske begraenset antal sager, hvor der er
meddelt dispensation efter § 6, stk. 2. Det lave
antal af segte og meddelte dispensationer
efter § 6, stk. 2, kan veere udtryk for, at behovet
for lovligt at kunne forskelsbehandle pa grund
af etnisk oprindelse er begraenset. Det kan
0gsa veere udtryk for, at virksomhederne har
ringe viden om dispensationsadgangen og/
eller oplever den som veerende for besvaerlig
0g bureaukratisk til, at de gnsker at sgge. Hvad
det lave tal skyldes, er det dog ikke muligt at
udlede pa baggrund af de data, instituttet har
faet adgang til fra Beskaeftigelsesministeriet.

Efter instituttets opfattelse bar der vaere
nem adgang for offentligheden til at gare

sig bekendt med enkeltdispensationer.

Dette vil medvirke til @get viden om formalet
med og virkningen af § 6, stk. 2, og dermed
om, hvornar det kan vaere relevant for en
arbejdsgiver at sgge om dispensation.
Endvidere er der behov for en opdatering af
vejledningen til forskelsbehandlingsloven,
sadan at arbejdsgivere informeres tydeligt om
muligheden for at sage dispensation og om,
hvilke betingelser der skal vaere opfyldt for at
opna en sadan.

3.1.3.2 Forskelsbehandlingslovens § 9, stk.
2 (positiv seerbehandling pa grund af andre
kriterier end alder og handicap)
Forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 2,
fastslar, at der i medfer af lov, bestemmelser
med hjemmel i anden lov eller ved

offentlig foranstaltning kan etableres

positiv seerbehandling. Bestemmelsen
udgar en undtagelse fra det generelle
diskriminationsforbud.
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Positiv seerbehandling kan dermed ske, hvor
der er lovhjemmel, eller ved en offentlig
foranstaltning.

Offentlige myndighedsinstansers adgang

til positiv seerbehandling omfatter efter § 9,
stk. 2, personer af en bestemt race, hudfarve,
religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel
orientering eller national, social eller etnisk
oprindelse eller med en bestemt alder eller
med handicap. Positiv seerbehandling, der er
ivaerksat med hjemmel i anden lov eller er
iveerksat af offentlige myndighedsinstanser,
er saledes ikke ulovlig, hvis den har til formal
at forbedre beskaeftigelsesmulighederne

for fx etniske minoriteter. Det gaelder ogsa,
pa trods af at et sadant tiltag direkte eller
indirekte kan virke diskriminerende for
majoritetsbefolkningen i Danmark.

Bestemmelsen har til formal at forhindre,

at der opstar konflikt mellem forskels-
behandlingsloven og allerede planlagte

og fremtidige projekter til fremme af
ligebehandling, der ivaerksaettes af en offentlig
myndighed eller i gvrigt med hjemmel i anden
lov. Det fremgar af bemaerkningerne til § 9, stk.
2, at bestemmelsen er forholdsvis snaever.>?

Bestemmelsen giver hverken den offentlige
eller private arbejdsgiver ret til selv at
igangsaette saerlige projekter eller tiltag, der
indebazerer, at man foretraekker fx en bestemt
etnisk minoritet. Det er kun det offentlige i
myndighedsrollen, som har mulighed for at
ivaerksaette tiltag ved lov eller ved offentlig
foranstaltning, der er malrettet mod etniske
minoriteter. Uanset gode intentioner om at rette
op pa en ubalance pa arbejdspladsen vil en
privat eller offentlig arbejdsgivers individuelt
ivaerksatte tiltag vaere udtryk for ulovlig positiv
seerbehandling.>*

| praksis kan det veere vanskeligt at skelne
mellem det offentlige som myndighed og

det offentlige som arbejdsgiver. Det kan

derfor give anledning til tvivl, om en offentlig
"instans” umiddelbart kan iveerksaette konkrete
offentlige foranstaltninger til fordel for etniske
minoriteter efter myndighedshjemleni §

9, stk. 2, eller om den offentlige "instans”

som arbejdsgiver skal have hjemmel til

at iveerkszette aktive tiltag i anden lov

eller ved anden offentlig foranstaltning.

Som illustration af denne uklarhed kan
naevnes den davaerende Personalestyrelses
vejledning fra 2001 om integration af etniske
minoriteter pa statens arbejdspladser.
Vejledningen opfordrer til, at etniske
minoritetsansggere indkaldes til samtale

i forbindelse med beszettelse af stillinger.
Denne vejledning naevnes i litteraturen som

et eksempel pa en foranstaltning knyttet

til § 9, stk. 2.5° Tilsvarende kan naevnes en
vejledning fra Moderniseringsstyrelsen, der
beskriver rammerne for at oprette szerlige
tidsbegraensede stillinger til integration og
oplaering inden for det offentlige. Vejledningen
er udarbejdet i 2006 og har til formal at oprette
integrations- og oplaeringsstillinger, saledes at
indvandrere og efterkommere med manglende
sprogkundskaber og/eller manglende faglige
kompetencer kan fa arbejdspladserfaring og
oplaeringsforleb inden for det offentlige.>® Da
Moderniseringsstyrelsen og den davaerende
Personalestyrelse varetager statens opgaver
som arbejdsgiver, kan det vaere vanskeligt at
gennemskue, om der er tale om en offentlig
foranstaltning omfattet af § 9, stk. 2, eller

om der i realiteten er tale om en offentlig
arbejdsgivers ulovlige positive seerbehandling.

Som illustreret kan det saledes vaere ganske
vanskeligt at fa indblik i, hvad der naermere skal
forstas ved en offentlig foranstaltning efter §

9, stk. 2, og dermed hvilke typer aktive tiltag
der lovligt kan ivaerksaettes af det offentlige
uden anden hjemmel. Det eneste eksempel

pa et lovligt tiltag efter § 9, stk. 2, som naevnes

i vejledningen til forskelsbehandlingsloven,
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handler om, at der i forlaengelse af
integrationsaftalen af 2002 blev etableret
fem videnscentre for kompetenceafklaring af
flygtninge og indvandrere.>” Vejledningen er
som nzevnt senest opdateret i 2006.

Et andet eksempel pa et beskaeftigelses-
fremmende initiativ, der malrettet fokuserer pa

etniske minoriteters arbejdsmarkedstilknytning,

er "Entrepreneurship in Denmark”. Initiativet
arbejder for at fremme virksomhedsopstart,
overlevelse og vaekst blandt nydanske
iveerksaettere og virksomhedsejere.®®

Ordningerne med videnscentre og entre-
preneurship er eksempler pa tiltag, som kan
indebaere fortrinsstilling af etniske minoriteter.
Ordningerne ville derfor ikke vaere tilladte uden
undtagelsesbestemmelseni § 9, stk. 2.

Af nyere tiltag, som skal medvirke til at
fremme beskaeftigelsesmulighederne

for etniske minoriteter, kan nasvnes lov

om integrationsgrunduddannelse (IGU).
Lovens formal er at sikre en mulighed for
arbejde og opkvalificering for flygtninge
og familiesammenfarte til flygtninge, hvis
kvalifikationer og produktivitet endnu ikke
opfylder kravene pa det danske arbejdsmarked.
| loven er der fastsat en bonus til private
virksomheder, der ansaetter en flygtning
eller en familiesammenfart til en flygtning
i et integrationsgrunduddannelsesforlgb.>®
Af bemaerkningerne til loven fremgar

det, at det er ministeriets vurdering, at

de foreslaede regler om etablering af en
integrationsgrunduddannelsesordning er
omfattet af undtagelsesbestemmelsen i
forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 2.%°

Endvidere kan naevnes den nyindferte
bonusordning i integrationslovens § 46, der
kontant belgnner de virksomheder, som
ansaetter flygtninge og familiesammenferte,
der er kommet til Danmark inden for de sidste
par ar. Formalet er at sikre bedre rammer

for at modtage og integrere flygtninge

0g en styrket virksomhedsrettet indsats.
Ordningen er vedtaget som et forsag i en
trearig periode geeldende fra 1. juli 2016

og fungerer saledes, at der udbetales en
bonus til private virksomheder, der ansaetter
flygtninge og familiesammenfegrte i ordinaer
beskaeftigelse, de farste to ar efter at de
pagaeldende er meddelt opholdstilladelse

i Danmark. Det daveerende Udlaendinge-,
Integrations- og Boligministerium har i
bemaerkningerne til loven ikke forholdt sig til
reglerne i forskelsbehandlingsloven, herunder
undtagelseni § 9, stk. 2, men det ma antages,
at der er tale om et tiltag omfattet heraf.®’

Der bestar ikke nogen pligt for Beskzeftigelses-
ministeriet eller andre fagministerier til at
oplyse om de beskaeftigelsesfremmende
initiativer, der ivaerksaettes med hjemmel i § 9,
stk. 2, det vaere sig ved lov eller anden offentlig
foranstaltning. Arbejdsgivere har derfor ikke
mulighed for pa en let og overskuelig made at
gore sig bekendt med, hvilke lovbestemmelser
og andre initiativer der findes, og som muliggar
positiv seerbehandling.

Der er efter instituttets opfattelse behov

for, at alle geeldende initiativer omfattet

af § 9, stk. 2, geres tilgaengelige for
offentligheden. Pa den made vil reglerne

om positiv seerbehandling blive lettere

at bruge, ligesom anvendelsesomradet
formentlig vil kunne udvides. Dette kan ske
ved en lebende opdatering af vejledningen til
forskelsbehandlingsloven eller i en saerskilt
redegerelse, som geres offentligt tilgeengelig
pa fx Beskaftigelsesministeriets hjemmeside.

3.1.3.3 Forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 3
(positiv seerbehandling af seldre og personer
med handicap)

Forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 3,
indeholder en adgang til positiv seerbehandling
af seldre og personer med handicap.
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Forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 3,

adskiller sig som undtagelsesbestemmelse fra
forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 2, ved at

den positive saerbehandling ikke kraever anden
hjemmel end § 9, stk. 3, nar det handler om at
forbedre beskaeftigelsesmulighederne for aeldre
lenmodtagere og lanmodtagere med handicap.

Den positive seerbehandling skal have til formal
at fremme beskaeftigelsesmulighederne

eller med andre ord at tiltraekke og fastholde
ldre lanmodtagere og personer med
handicap. Bestemmelsen kan fx bruges til

at etablere seniorordninger i form af szerlige
incitamentsordninger, hvor seldre medarbejdere
tilbydes malrettede goder for at udskyde deres
afgang fra arbejdsmarkedet. Tilsvarende kan
der tilbydes saerlige ordninger til medarbejdere
med handicap for at sikre, at de fastholdes i
deres ansaettelse. Bestemmelsen kan derimod
ikke bruges til at give aeldre medarbejdere en
seerlig skonomisk kompensation for at fa dem
til at ga hurtigere pa pension.

Der er ikke ubegraenset adgang for
arbejdsgivere til at give personer med handicap
og zldre medarbejdere fortrin efter § 9,

stk. 3. Det fremgar af det bagvedliggende
beskaeftigelsesdirektivs artikel 6, stk. 2. Det
fremgar ogsa af retspraksis fra EU-Domstolen
vedrgrende positiv saerbehandling af kvinder, at
en raekke EU-retlige principper skal opfyldes,
for at positiv seerbehandling kan ivaerkszettes

af individuelle arbejdsgivere. Disse EU-retlige
krav skal ogsa opfyldes, nar det handler

om at fortrinsstille aeldre medarbejdere og
medarbejdere med handicap efter § 9, stk. 3.
Som gennemgaet i kapitel 2.5.2 skal fortrin

for zeldre lanmodtagere og lanmodtagere

med handicap saledes opfylde fglgende
proportionalitetsprincipper for at vaere lovlige:

* Har den konkrete saerbehandling et legitimt
formal om at fremme ligebehandling pa
arbejdsmarkedet?

* Er den konkrete saerbehandling et egnet
middel til at na dette mal?

* Kan szerbehandlingen begrundes konkret |
det enkelte tilfaelde? Fortrinsstilling ma med
andre ord ikke ske automatisk.

Bestemmelsen abner op for, at arbejdsgivere

i en rekrutteringssituation kan beslutte, at

alle aeldre ansggere 0g alle ansggere med
handicap skal indkaldes til en jobsamtale. En
arbejdsgiver kan ogsa i en ansaettelsessituation
vaelge at laegge vaegt pa en ansagers alder eller
handicap i valget mellem to lige kvalificerede
ansggere. Men alderskriteriet kan ikke
legitimere ansattelse af seldre frem for mere
kvalificerede og yngre kandidater. Tilsvarende
kan handicapkriteriet ikke legitimere
ansaettelse af en person med handicap

frem for en mere kvalificeret kandidat uden
handicap. Der ma heller ikke vaere automatik

i rekrutteringsprocessen, saledes at aeldre
ansa@gere med lige kvalifikationer (i forhold til
yngre ansegere) altid foretrackkes.

Adgangen til decideret positiv seerbehandling
efter § 9, stk. 3, er saledes relativt snaever,

nar det handler om rekruttering. | praksis er
den typisk mere relevant under ansaettelsen

i forhold til at fastholde aeldre medarbejdere

i deres ansaettelse. Det kan ske gennem
senior- og incitamentsordninger, der giver
seerlige privilegier til =eldre medarbejdere, som
udsaetter deres afgang fra arbejdsmarkedet.
Tilsvarende i forhold til medarbejdere

med handicap, hvor der ud over rimelige
tilpasninger i forhold til det konkrete job
efter § 2 ai forskelsbehandlingsloven kan
vaere behov for positiv seerbehandling for

at fastholde medarbejdere med handicap

i deres ansaettelse. Hvis de konkrete tiltag
formodes at forbedre de zldre medarbejderes
muligheder for at blive pa arbejdsmarkedet,
antages der at vaere vide rammer for den
positive saerbehandling. Tilsvarende gaelder for
medarbejdere med handicap.®?
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| forhold til stillinger i den offentlige sektor
gzlder en yderligere fortrinsadgang for
personer med handicap. Det folger af § 3 i lov
om kompensation til handicappede i erhverv
mv., at en person, der pa grund af et handicap
har vanskeligt ved at fa beskaeftigelse pa det
almindelige arbejdsmarked, har fortrinsadgang
til ledige stillinger hos offentlige arbejdsgivere,
bevilling til stadepladser mv. og tilladelse

til taxikarsel, hvis vedkommende er lige sa
kvalificeret som de gvrige ansagere. Hvis en
ansgger i sin ansggning har gjort opmaerksom
pa, at han eller hun har et handicap, er
arbejdsgiver forpligtet til at indkalde personen
til en ansaettelsessamtale. Tilsvarende hvis
jobcentret retter henvendelse til en offentlig
arbejdsgiver om, at fortrinsadgangen skal
anvendes.

| praksis sikres fortrinsadgangen efter lov

om kompensation til handicappede i erhverv
saledes ved en ret til en ansaettelsessamtale
samt en ret til forhandling gennem jobcentret

i de tilfaelde, hvor ansegeren med handicap
ikke far den sggte stilling. Der er med andre ord
ikke tale om en ret til ansaettelse, hvis man som
ansgger med handicap er lige sa kvalificeret
som andre jobansggere. Der er alene tale om
en ret til ansaettelsessamtale.

Det er instituttets opfattelse, at en udvidelse af
forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 3, til ud over
at omfatte alder og handicap ogsa at omfatte
race og etnisk oprindelse vil gge muligheden
for arbejdsgiveres frivillige aktive tiltag til
fremme af beskaeftigelsesmulighederne for
etniske minoriteter. En sadan aendring vil fx
medfare, at arbejdsgivere lovligt vil kunne
ivaerkszette malrettede forlederkurser for
medarbejdere med etnisk minoritetsbaggrund,
under forudsazetning af at kurserne ikke
efterfalgende giver automatisk adgang til
lederstillinger.

3.1.4 OPSAMLING

Aktive tiltag anvendes som overordnet begreb
for den raekke af tiltag og initiativer, som
ivaerksaettes for at sikre lige muligheder pa
arbejdsmarkedet for etniske minoriteter og

de gvrige omtalte grupper. Aktive tiltag kan
saledes i praksis omfatte en raekke forskellige
initiativer over et meget bredt spektrum.

| den blede ende er der tiltag, som ikke
indebaerer nogen form for fortrinsstilling af
etniske minoriteter. Det kan fx vaere utraditionel
annoncering og rekruttering. | den harde

ende er der initiativer, som handler om at
fortrinsstille. Positiv seerbehandling for at

sikre etniske minoriteters lige muligheder pa
arbejdsmarkedet er imidlertid kun lovlig, nar
det sker med hjemmel i § 9, stk. 2. Der bestar
ikke nogen pligt for Beskaeftigelsesministeriet
eller andre ressortministerier til at gore alle
initiativer omfattet af § 9, stk. 2, tilgeengelige for
offentligheden. Arbejdsgivere har derfor ikke
mulighed for pa en let og overskuelig made at
gore sig bekendt med, hvilke lovbestemmelser
og andre initiativer der findes, og som muliggar
positiv seerbehandling.

For konkrete offentlige og private arbejdsgivere
folger det af § 9, stk. 3, at det alene vil vaere
lovligt at fortrinsstille, nar der er tale om aeldre
personer og personer med handicap — og
udelukkende med henblik pa at sikre deres
tilknytning til arbejdsmarkedet. Bestemmelsen
omfatter ikke etniske minoriteter.

Endnu mere indskraenket er muligheden
for lovligt at lave forskelsbehandling pa
grund af etnisk oprindelse eller en af

de andre diskriminationsgrunde ved at
indhente en dispensation fra forbuddet mod
forskelsbehandling. Der gaelder saledes

for bade offentlige og private arbejdsgivere
en undtagelsesbestemmelse i § 6, stk. 2,
som muligger, at man i konkrete situationer
pa baggrund af en konkret arbejdsfunktion
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kan stille krav til en medarbejders etnicitet.
Formalet er her at efterkomme et reelt

behov i en konkret arbejdsfunktion og ikke
nadvendigvis at ville fremme lige muligheder
i adgangen til arbejdsmarkedet. Der meddeles
imidlertid ganske fa dispensationer, og de
givne dispensationer er ikke tilgaengelige for
offentligheden, saledes at arbejdsgivere kan
stotte ret pa dem.

| praksis kan det saledes vaere vanskeligt for
danske arbejdsgivere at ivaerkszette aktive
tiltag for at fremme etniske minoriteters reelle
ligebehandling pa arbejdsmarkedet. Mere
gennemsigtighed omkring reglerne og deres
anvendelsesomrade ville gere det lettere for
arbejdsgivere at bruge dem.

3.2 RAPPORTERINGSFORPLIGTELSE
OMKRING SAMFUNDSANSVAR 0OG
MANGFOLDIGHED

3.21 ARSREGNSKABSLOVEN OM
SAMFUNDSANSVAR

Siden 2009 har de cirka 1.200 storste
virksomheder i Danmark efter arsregnskabs-
lovens § 99 a veeret forpligtet til at redegare
for deres arbejde med samfundsansvar. Siden
regnskabsaret 2013 har virksomhederne efter
arsregnskabsloven, § 99 a, stk. 3, ogsa skullet
redegore specifikt for deres arbejde med at
respektere menneskerettighederne.

Rapporteringsforpligtelsen kan vaere

relevant i forhold til etniske minoriteters

lige muligheder pa arbejdsmarkedet. Det
folger af, at forpligtelsen til at rapportere

om menneskerettigheder i praksis ofte vil fa
danske virksomheder til at rapportere om deres
medarbejdere, herunder virksomhedernes
aktive arbejde med at sikre medarbejdernes
lige muligheder og beskyttelse mod
diskrimination. Forpligtelsen gar imidlertid pa
menneskerettigheder generelt, og der er ikke
en specifik forpligtelse til at rapportere om
ligebehandling og mangfoldighed.

Et nyt EU-direktiv om ikkefinansiel rapportering
og rapportering om mangfoldighed har

fort til, at der i maj 2015 blev vedtaget en
2endring af arsregnskabslovens § 99 a.%® Den
2ndrede rapporteringsforpligtelse traeder
delvist i kraft i 2016 og udrulles fuldt i 2018.
Den aktuelle forpligtelse til at rapportere om
samfundsansvar beskrives summarisk i det
felgende, mens EU-direktivet og aendringen af
§ 99 a vil blive beskrevet kort i naeste afsnit.

Arsregnskabstovens aktuelle rapporteringspligt
om samfundsansvar omfatter virksomheder

i regnskabsklasse C samt bgrsnoterede
virksomheder og statslige aktieselskaber i
regnskabsklasse D.

Virksomheder, som er omfattet af
rapporteringskravet, skal oplyse om:

» Politikker: Virksomhedens politikker for
samfundsansvar, herunder specifikt politikker
vedrgrende respekt for menneskerettigheder
og reduktion af klimapavirkninger.

» Aktiviteter: Hvordan virksomheden omsaetter
sine politikker til handling.

* Resultater: Hvad er opnaet som falge
af arbejdet med samfundsansvar, samt
eventuelle forventninger til arbejdet
fremover.

Det er vigtigt, at der er konsistens og
sammenhaeng i rapporteringen, og at der
redegeres for alle tre niveauer i lovkravet
(politikker, aktiviteter og resultater). Hvis
virksomheden redeger for sin politik omkring
menneskerettigheder, skal der ogsa redeggares
for aktiviteter og resultater vedrgrende
menneskerettigheder.

Hvis virksomheden ikke har formuleret
politikker for samfundsansvar, herunder
politikker for respekt for menneskerettigheder
og reduktion af klimapavirkninger, skal dette
oplysesiledelsesberetningen. Redeggarelsen
for samfundsansvar skal placeres i ledelses-
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beretningen i virksomhedens arsrapport.
CSR-rapporten bliver pa den made en del af
det arsregnskab, som virksomheder hvert ar

udarbejder og fremsender til Erhvervsstyrelsen,

hvor det offentliggores.®*

Alternativt kan redegerelsen placeresien
supplerende beretning til arsrapporten eller
pa virksomhedens hjemmeside som en
separat baeredygtigheds- eller CSR-rapport.
Det skal fremga af ledelsesberetningen, hvor
redeggrelsen er placeret.

Hvis en virksomhed har tilsluttet sig FN's
Global Compact om ansvarlig virksomheds-
adfzerd® eller de FN-stgttede principper
for ansvarlige investeringer (PRI),%° kan
virksomheden ogsa i sin ledelsesberetning
henvise til den fremskridtsrapport, som
udarbejdes til Global Compact eller til PRI.
FN's Global Compact indeholder et konkret
princip om, at virksomheder skal respektere
retten til ikkediskrimination.

Manglende overholdelse af forpligtelserne
til at rapportere om samfundsansvar

er ikke underlagt bgdestraf. Revisor er
imidlertid forpligtet til at afgive udtalelse
om, hvorvidt virksomhedens oplysninger i
ledelsesberetningen er i overensstemmelse
med arsregnskabet. Ifalge Erhvervsstyrelsen
betragtes det som en vaesentlig mangel, hvis
en virksomhed ikke forholder sig til kravene om
redeggrelse for samfundsansvar, og sadanne
vaesentlige mangler er revisor forpligtet til at
medtage i sin udtalelse.®’

3.2.2 EU-DIREKTIV OM IKKEFINANSIEL
RAPPORTERING OG OM MANGFOLDIGHED
Som naevnt ovenfor blev der i oktober 2014
vedtaget et EU-direktiv om ikkefinansiel
rapportering og rapportering om mang-
foldighed.®® Direktivet har til formal at sikre
oget gennemsigtighed i store barsnoterede
virksomheder og statslige aktieselskaber,

at @ge mangfoldigheden i bestyrelser og
direktion samt at gge relevansen, konsistensen
og sammenligneligheden af ikkefinansielle
oplysninger.

Efter direktivets artikel 19 a skal virksomheder
offentliggare oplysninger om politikker,
resultater og risici pa omrader som miljo,
sociale spargsmal og personaleforhold, respekt
for menneskerettighederne, bekaempelse af
korruption og bestikkelse samt mangfoldighed
i direktion og bestyrelse. Som eksempler pa
oplysninger om sociale og personalemasssige
anliggender naevner praeambel nr. 7 i direktivet
oplysninger om de tiltag, der er truffet for at
sikre ligestilling.

Direktivet har som nzevnt fort til en dansk
loveendring af § 99 a i arsregnskabsloven om
samfundsansvar.t® Lovkravet implementeres
i forskellige tempi, hvilket betyder, at kravene
varierer for de omfattede virksomheder over
de kommende ar frem til 2018. Ud over at
redegere for miljg, klima, sociale forhold og
medarbejderforhold, respekt for menneske-
rettigheder, antikorruption og bestikkelse er
der nye krav til typen af oplysninger, der skal
gives. Redeggarelsen udvides fra et fokus pa
politik, handling og resultat til i fremtiden ogsa
at omfatte virksomhedens forretningsmodel,
processer for ngdvendig omhu, vurdering af
risici og n@gleindikatorer.

Ud over at forpligte virksomhederne til at
rapportere om samfundsansvar forpligtes
virksomhederne i direktivet til at beskrive
deres mangfoldighedspolitik. Det fremgar

af direktivets artikel 20, som forpligter
virksomhederne til at redeggare for oplysninger
om mangfoldighedspolitikken, som anvendes
i forbindelse med den enkelte virksomheds
administrations-, ledelses- og tilsynsorganer
for sa vidt angar "f.eks. alder, kan eller
uddannelsesmaessige og erhvervsmaessige
baggrunde’”
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Etnisk eller national oprindelse er saledes ikke
medtaget som mangfoldighedsparametre

i direktivets artikel 20. Alder, kan eller
uddannelsesmaessige og erhvervsmaessige
baggrunde beskrives kun som eksempler,
og mangfoldighedsparametrene eridet
hele taget ikke udtammende beskrevet.
Rapporteringsforpligtelsen for den enkelte
virksomhed indebzerer ydermere, at malene
for mangfoldighedspolitikken beskrives, at
det beskrives, hvordan politikken er blevet
gennemfegrt, samt ikke mindst politikkens
resultater i lebet af rapporteringsperioden.

Den daveerende danske regering valgte ikke
at fremsaette lovforslag til implementering

af den del af direktivet i artikel 20, der
handler om rapporteringsforpligtelse

pa mangfoldighedsomradet. Ifalge den
davaerende regering er de allerede geeldende
danske forpligtelser pa omradet tilstraekkelige
til at opfylde direktivets krav. Det handler om
arsregnskabslovens regleri § 99 b i forhold

til fastsaettelse af maltal og politikker for det
underrepraesenterede kgn i virksomhedernes
gverste ledelser samt om Anbefalingerne

for God Selskabsledelse, der retter sig mod
borsnoterede selskaber, og som indeholder
anbefalinger omkring mangfoldighed.

Ifalge den davaerende regering er direktivets
krav til mangfoldighed udtryk for en fleksibel
model, hvor virksomhederne selv kan
bestemme, hvilke mangfoldighedskriterier
man vil lave politikker pa, og pa den baggrund
vil der ikke blive lavet yderligere regulering
pa omradet.”® Erhvervs- og vaekstministeren
udtalte saledes til Folketingets Europaudvalg:
"Jeg vurderer derfor umiddelbart, at

Danmark allerede lever op til direktivet

om mangfoldighed, hvorfor jeg ikke
forventer, at der vil vaere behov for at lave
lovgivningsmaessige andringer pa grund af
denne del af direktivet.””

Direktivet har saledes ikke givet anledning til,
at der er blevet stillet forslag om indfaerelse af
lovgivningsmaessige forpligtelser i forhold til
virksomhedernes arbejde med ligebehandling
og lige muligheder for etniske minoriteter.

Efter instituttets opfattelse boer virksomheder
omfattet af arsregnskabslovens §

99 a i forleengelse af deres allerede
eksisterende forpligtelse til at rapportere

om samfundsansvar eksplicit palaegges at
rapportere om deres aktiviteter i relation til
ligebehandling af etniske minoriteter. Dette vil
0gsa veere i overensstemmelse med det nye
EU-direktiv om ikkefinansiel rapportering og
om mangfoldighed.

3.3 KONKLUSION
Forskelsbehandlingsloven saetter en raekke
begraensninger for ivaerksaettelse af aktive
tiltag, nar det handler om etniske minoriteter.
For zeldre og personer med handicap er der
mere vide rammetr.

Efter forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 2,
kan der ved lov eller offentlig foranstaltning
ivaerksaettes tiltag for at fremme etniske
minoriteters ligebehandling. | praksis er det
imidlertid uklart, hvad der skal forstas ved
en offentlig foranstaltning, og dermed hvilke
aktive tiltag det offentlige i sin rolle som
myndighed kan iveerksaette.

Der bestar ikke nogen pligt for Beskzeftigelses-
ministeriet eller andre ressortministerier til

at gogre meddelt enkeltdispensationer efter §

6, stk. 2, og initiativer omfattet af § 9, stk. 2,
tilgeengelige for offentligheden. Arbejdsgivere
har derfor ikke mulighed for pa en let og
overskuelig made at gare sig bekendt med,
hvilke lovbestemmelser og andre initiativer der
findes, og som muligger positiv seerbehandling.

Dansk ret indeholder ingen forpligtelser for
hverken offentlige eller private arbejdsgivere
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til at iveerksaette aktive tiltag for at fremme
etniske minoriteters reelle lighed pa
arbejdsmarkedet. Offentlige og private
arbejdsgivere kan ikke selv iveerksaette
aktive tiltag i form af positiv saerbehandling
af etniske minoriteter. | forhold til zeldre
personer og personer med handicap har
arbejdsgivere efter forskelsbehandlingslovens
§ 9, stk. 3, et starre raderum til at ivaerksaette
positiv sserbehandling for at sikre deres
arbejdsmarkedstilknytning.

Arbejdsgivere, som frivilligt

gennem ligebehandlings- og
mangfoldighedsprogrammer gnsker at
ivaerksaette aktive tiltag for at fremme etniske
minoriteters reelle lighed, mader saledes i
praksis en raekke barrierer for deres arbejde.

De 1.200 stgrste danske virksomheder

er efter arsregnskabsloven forpligtet

til at rapportere om deres politikker for
samfundsansvar og herunder deres politikker
for menneskerettigheder. Forpligtelsen

gar pa menneskerettigheder generelt. |
praksis vil forpligtelsen til at rapportere

om samfundsansvar i arsregnskabslovens

§ 99 a omfatte de danske virksomheders
samfundsansvarlige arbejde i forhold til
medarbejderne. Derfor vil ligebehandling og
medarbejdermangfoldighed i mange tilfaelde
indga i virksomhedernes rapportering. Men
der er ingen retlig forpligtelse hertil, da den
aktuelle rapporteringsforpligtelse gar pa
respekt for menneskerettigheder generelt

og ikke specifikt pa ligebehandling af etniske
minoriteter.
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KAPITEL 4

PRAKSISERFARINGER FRA DANSKE

ARBEJDSPLADSER

4.1 INDLEDNING

Dette kapitel undersgger et udvalg af danske
virksomheders erfaringer med aktive tiltag for
etniske minoriteter. Det sker gennem bade en
kvantitativ og kvalitativ kortlaegning. Kapitlet
undersager ogsa, hvordan virksomheder
forstar og forholder sig til lov om forbud mod
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv.,
som udstikker de rammer, der gaelder for at
ivaerksaette aktive tiltag i Danmark.

Til den kvantitative kortlaegning har vi udsendt
et spgrgeskema til alle 98 kommuner, de 80
statslige ministerier og styrelser og de 99
starste danske private virksomheder om deres
arbejde med aktive tiltag for etniske minoriteter.
Som beskrevet i kapitel 14.2.1 er svarprocenten
pa spergeskemaet samlet pa 56 procent.
Opdelt pa arbejdspladstyper er svarprocenten
folgende: kommuner (67 kommunale
arbejdspladser) = 68 procent, statslige
arbejdspladser (55 statslige arbejdspladser) =
69 procent, private arbejdspladser (34 private
arbejdspladser) = 34 procent.

Nar der i det felgende refereres til, at fx 53
procent af de kommunale arbejdspladser har
ivaerksat aktive tiltag, sa indebaerer det, at det
er 53 procent af de 67 kommuner, som har
besvaret spgrgeskemaet, der har ivaerksat
aktive tiltag.

Derudover har vi lavet en begraenset kvalitativ
undersggelse, hvor tre danske virksomheder
er blevet interviewet om deres arbejde med
aktive tiltag for etniske minoriteter og deres

overvejelser i den forbindelse. Der er valgt en
privat virksomhed, en kommunal arbejdsplads
0g en statslig arbejdsplads, der alle tre pa

et tidspunkt har vundet MIAPRISEN, der

er en pris for mangfoldighed i arbejdslivet.
Derfor har de tre arbejdspladser alle

arbejdet konkret med etnisk ligebehandling
og mangfoldighed. De tre arbejdspladser

er ogsa valgt for at illustrere perspektiver

fra forskellige dele af arbejdsmarkedet.
Arbejdspladserne er ISS Facility Services A/S,
Beskaeftigelses- og Integrationsforvaltningen
i Kgbenhavns Kommune og Forsvaret. De

er ikke repraesentative for hver sin del af
arbejdsmarkedet og skal saledes alene
betragtes som illustrerende cases. De
problemstillinger, arbejdspladserne rejser,
og de erfaringer, arbejdspladserne har

gjort sig, ligger i trad med de erfaringer,

der tegner sig i svarene pa spargeskemaet,
samt i det kendskab, som Institut for
Menneskerettigheder mere generelt har til
danske arbejdspladsers indsats pa omradet.

Foruden de tre danske arbejdspladser er ogsa
den svenske virksomhed Axel Johnson blevet
interviewet for at perspektivere de danske
erfaringer fra et svensk praksissynspunkt.

Undersggelsen er struktureret omkring en
raekke temaer, der bliver praesenteret i felgende
reekkefalge i dette kapitel:

» Erfaringer og udfordringer med konkrete
aktive tiltag for at fremme ligebehandling
af etniske minoriteter, herunder arsager til,
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at arbejdspladser ikke foretager sig noget
aktivt.

» Erfaringer med aktive tiltag i forhold til andre
diskriminationsgrunde — primaert erfaringer
fra kensomradet.

* Arbejdspladsernes forstaelse af
forskelsbehandlingsloven og klarheden
omkring lovens rammer for aktive tiltag.

* Arbejdspladsernes perspektiver pa etablering
af forpligtelser til at ivaerksaette aktive tiltag
for at fremme etnisk ligebehandling og deres
bud pa, hvad der motiverer og skaber drivkraft
for succesfuldt arbejde med aktive tiltag.

4.2 EKSEMPLER PA AKTIVE TILTAG FOR
ETNISKE MINORITETER
Spargeskemaundersggelsen viser, at 43
procent af de arbejdspladser, som har besvaret
spargeskemaet, har ivaerksat aktive tiltag

for etniske minoriteter pa arbejdsmarkedet.
Nar man bryder tallet op, viser det sig, at
procentsatsen er hgjest, nar det handler om
kommunale arbejdspladser (53 procent),
mens den ligger pa 44 procent for de private
virksomheder og 33 procent for de statslige
arbejdspladser.

Speargeskemaundersggelsen viser, at der er
mange forskellige typer af aktive tiltag for
etniske minoriteter. Det mest geengse tiltag
falder ind under "Politikker og strategier for
etnisk ligebehandling”. Her svarer hele 92
procent af de private virksomheder, der har en

indsats, at de har en politik/strategi pa omradet,

mens det tilsvarende gaelder for 59 procent af
de kommunale og 50 procent af de statslige
arbejdspladser.

En tredjedel af de private virksomheder,
som har besvaret spgrgeskemaet, har ogsa
handlingsplaner pa omradet. Af andre
tiltag, som bade private virksomheder og de

kommunale og statslige arbejdspladser har
beskrevet, kan naevnes: maltal, malrettet
rekruttering, mangfoldighedstraening for ledere
og/eller medarbejdere, mainstreaming, arligt
mangfoldighedsregnskab samt opkvalificering
af sprogkundskaber. Disse tiltag er alle

at betegne som "blede tiltag”, der som
udgangspunkt kan ivaerksaettes uden offentlig
foranstaltning eller saerlig lovhjemmel.

Nedenfor er der naevnt forskellige tiltag, som er
udbredte i Danmark, og som virksomhederne

i undersggelsen har haft konkrete erfaringer
med.

Maltal er et anvendt tiltag i forhold til

etniske minoriteter, da et maltal udstikker

en klar og letforstaelig vision om at zendre
sammensaetningen af medarbejderstaben

til at blive mere etnisk mangfoldig. |
spargeskemaundersggelsen arbejder 25
procent af de private arbejdspladser, som havde
besvaret spgrgeskemaet, med etniske maltal,
ligesom 55 procent af de kommunale og 22
procent af de statslige arbejdspladser gar.

| 2005 besluttede staten at anvende maltal,
saledes at personalesammensatningen pa
statens arbejdspladser sa vidt muligt skulle
afspejle arbejdsstyrkens sammensaetning.
Statens maltal for andelen af etniske
minoriteter fra ikkevestlige lande blev sat

til 4 procent. Fra 2005 og frem til 2014 steg
andelen af statsansatte etniske minoriteter fra
ikkevestlige lande fra 2 procent til 3,6 procent.”?

Det falger af en trepartsaftale fra 2007, at
kommunerne skal opstille maltal for, hvor stor
en andel af de kommunale medarbejdere der
skal vaere indvandrere eller efterkommere med
ikkevestlig baggrund. Den enkelte kommune
beslutter selv sine egne maltal, som hvert ar
evalueres af Kommunernes Landsforening.”
Formalet med maltallene er, at kommunens
ansatte i videst muligt omfang afspejler det
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omkringliggende samfund. Den enkelte
kommune skal tage udgangspunkt i den region,
som kommunen ligger i, nar den skal fastsaette
maltal for andelen af indvandrere eller
efterkommere med ikkevestlig baggrund.

Som eksempler kan naevnes, at bade Odense,
Aarhus og Kgbenhavns Kommune — uden
nadvendigvis at have fastsat konkrete maltal -
har en malsaetning om, at sammensaetningen
af medarbejdere generelt skal afspejle borger-
sammensaetningen i de respektive kommuner.

| det fglgende redegares der kort for, hvordan
det gar med opfyldelsen af denne malsaetning i
landets tre stgrste kommuner:

| Odense Kommune i 2015 har 15,1 procent af
borgerne udenlandsk baggrund (4,4 procent
vestlig; 10,7 procent ikkevestlig). Blandt ansatte
i Odense Kommune i 2014 har 9,0 procent af
de ansatte udenlandsk baggrund (2,6 procent
vestlig; 6,4 procent ikkevestlig).”

Pa baggrund af borgersammensaetningen

i Aarhus Kommune i 2013 var maltallet for
ansatte med etnisk minoritetsbaggrund i
faste stillinger i kommunen 11,6 procent.

Den 1. november 2015 udgjorde ansatte med
etnisk minoritetsbaggrund 6,3 procent af det
samlede antal normerede fuldtidsstillinger,
og der manglede saledes 5,3 procentpoint for
at opfylde malsaetningen i Aarhus Kommunes
integrationspolitik.”

| 2013 var andelen af borgere i arbejdsstyrken

i Kgbenhavns Kommune med anden etnisk
baggrund end dansk pa 7,3 procent for vestlige
lande og 11,5 procent for ikkevestlige lande. |
2015 var antallet af medarbejdere med anden
etnisk oprindelse end dansk i Kebenhavns
Kommune 3,9 procent for vestlige lande og
13,8 procent for ikkevestlige lande.”®

Ud over maltal for etniske minoriteter
har staten og kommunerne arbejdet med

andre foranstaltninger for at fremme etnisk
ligebehandling, blandt andet integrations- og
oplaeringsstillinger” og anonymisering af
ansggeres etnicitet.”®

Flere arbejdspladser naevner, at maltal og
overblik over medarbejdersammenszetning
via datakarsel er en katalysator for at
ivaerksaette yderligere malrettede og konkrete
tiltag for etniske minoriteter. Det belyses af
Beskaeftigelses- og Integrationsforvaltningen
(BIF) i Kebenhavns Kommune og af ISS i
folgende eksempler.

Eksempel: Maltal og ferlederprogram for
etniske minoriteter i Beskaeftigelses- og
Integrationsforvaltningen i Kebenhavns
Kommune (BIF)

Kabenhavns Kommune har som arbejdsplads
en overordnet malsaetning om at ville afspejle
befolkningens etniske sammensaetning

i Kebenhavnsomradet. | gjeblikket udger
etniske minoriteter fra ikkevestlige lande som
ovenfor beskrevet 11,5 procent af Kgbenhavns
befolkning. Hele BIF ligger i gennemsnit pa
11,7 procent medarbejdere med ikkevestlig
baggrund og dermed over maltallet. Som
samlet arbejdsplads ligger Kabenhavns
Kommune ogsa godt over maltallet med

13,8 procent medarbejdere med ikkevestlig
baggrund.”

Medarbejdersammensaetningen i BIF
opgeres pa forskellige niveauer, hvilket gar
tallene mere vedkommende for de enkelte
afdelinger. Selve forvaltningen i BIF ligger
langt under BIF's samlede maltal med en
andel pa kun 6,3 procent medarbejdere med
ikkevestlig baggrund. BIF ser det som en
mulig forklaring, at forvaltningen er en meget
akademikertung arbejdsplads. BIF har pa den
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baggrund sammenlignet sig med den del af
den ke@benhavnske befolkning, som har en
akademisk uddannelse, for at kunne vurdere,
om de i forvaltningen afspejler omgivelserne.
Dette har resulteret i en ny lokal malsaetning i
BIF's forvaltning pa 6,6 procent medarbejdere
med etnisk minoritetsbaggrund. Pa den made
arbejder de enkelte dele af BIF pa konkret

vis videre med den overordnede kommunale
malsaetning for andelen af medarbejdere med
ikkevestlig baggrund.

Derudover arbejder BIF ogsa med
malsaetninger for etnicitet i de forskellige
ledelseslag. Maltal og de dertilhgrende
datagrundlag, der maler pa udviklingen, satter
gang i diskussioner og konkrete initiativer

for at fremme ligebehandling og @ge etnisk
mangfoldighed:

"Vi lever fint op til den overordnede
malsaetning i kommunen, men det gar
vi ikke pa lederniveau. Vi undrede os
over, at der ikke var ledere med etnisk
minoritetsbaggrund, og ville gare noget
konkret. Derfor ivaerksatte vi et saerligt
forlederforlab for etniske minoriteter.
Da vi lancerede initiativet, skrev vi
netop, at det ikke handler om positiv
serbehandling, men om ligebehandling.
Vi skal arbejde med rammerne og de
skjulte barrierer, sa vi sikrer, at flere
kvalificerede sgger.

Viangreb det to steder fra - bade
fra kandidaterne, der skulle s@ge, og
fra dem, der traeffer beslutning om
ansaettelse (lederne)”

Eksempel: Et forledertiltag om "Mesterlzere” i
ISS Facility Services A/S (2009)

Blandt medarbejderne i ISS var der i 2008

45 procent etniske minoriteter, mens det
tilsvarende tal blandt lederne kun var 8
procent. ISS fastsatte et mal om i 20117 at have
300 ledere med etnisk minoritetsbaggrund,
svarende til cirka 30 procent af alle lederne.
For at fa flere ledere med minoritetsbaggrund
igangsatte ISS i 2008 en fgrlederuddannelse
kaldet "ISS Mesterlaere” for medarbejdere med
etnisk minoritetsbaggrund, som havde lyst og
potentiale til at blive ledere.®°

ISS Mesterlaere var et forleb pa seks uger,
hvor nydanske medarbejdere blev taget ud af
driften for tre dage om ugen at komme i lere
hos en erfaren ISS-leder og derudover deltage
i to dages klasseundervisning. Uddannelsen
var saledes en kombination af teori og praksis,
som gav nydanske medarbejdere et indblik i,
hvad det kraever at vaere arbejdsleder i ISS.
Gennem forlebet fik medarbejderne blandt
andet undervisning i kommunikation, ledelse,
kundeservice, IT og dansk. Forlgbet var
medvirkende til, at ISS i dag har 16 procent
ledere med etnisk minoritetsbaggrund.®'

ISS udtaler selv om initiativet:

"Vi stillede os selv spargsmalet: Har

vi nogenlunde lige sa mange ledere
med etnisk minoritetsbaggrund som

i medarbejderstaben? For vi vil gerne
have, at alle skal have nogenlunde lige
chancer. Og er der gennem-sigtighed

i vores ledelsesstruktur? Man skal

give alle folk chancen. Sa kan man

sige, at hvis der er en gruppe, der har

en svagere uddannelse, sa bliver det
aldrig fuldsteendig forholdsvist. Men vi
skal bare kunne maerke efter, tage en
temperaturmaling hos os selv, og sperge:
Er det, fordi de ikke har kompetencerne?
Eller er det, fordi vi ikke ser de etniske
minoriteter? Har vi en bias i vores
udvezelgelsesprocedurer? Er det noget
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internt, der gor det, eller er de ikke gode
nok? Sa nu seetter vi fokus pa at spotte
de talenter, der er. Vi saetter lederne til
at se efter, og sa saetter vi dem pa noget
uddannelse, og hvis de sa ikke flytter
sig, sa ma vi se pa andre parametre.
Men nu flyttede det sig med initiativet
"Mesterlaere”, sa vi fangede jo et eller
andet.”

Maltal bruges ogsa af virksomheder i Sverige.
Et meget ambitigst maltal pa lederniveau
findes i den svenske virksomhed Axel Johnson:

"We started by setting a target for
international background a little more
than ayear ago: in 2020, we have as an
aim that 20 percent of all our managers
must have an international background.
What we mean by that is; that either you
are born abroad, or your parents are
born abroad. You can also be the first
generation of immigrants so to say. We
are quite far away from that target now,
but we are about halfway there. About
8-10 percent of our managers have an
international background.” (Axel Johnson)

Axel Johnson ser en meget klar sammenhaeng
mellem maltallet for ledelsen og de @vrige
medarbejderes etniske sammensaetning. Pa
den made driver deres maltal for ledelsens
sammensaetning ogsa deres tiltag med at age
den etniske diversitet blandt medarbejderne
generelt:

"You have to have a certain percentage
of your employees coming from an
international background; otherwise,
you don’t have a recruitment base to
grow managers from. You have to have
a platform, and the platform is the

big challenge. If | remember correctly
17 percent of our employees have an
international background, so we need to

increase that as well. We have to work
on two levels — employee level and top
management level.” (Axel Johnson)

Da en etnisk homogen medarbejdergruppe
som rekrutteringsbase netop kan vaere en
barriere for at @ge den etniske mangfoldighed
i ledelsen, arbejder mange arbejdspladser pa i
forste omgang at @ge andelen af medarbejdere
med etnisk minoritetsbaggrund. Det kan

som i Forsvarets tilfaelde vaere med til at
sgsaette initiativer for rekruttering af flere
etniske minoriteter. Forsvaret er en stor
statslig arbejdsplads, der har haft betydelige
udfordringer med at rekruttere etniske
minoriteter. Statens maltal pa 4 procent

er langt over de nuvaerende 1,1 procent
medarbejdere i Forsvaret med en ikkevestlig
baggrund. Der er nogle specifikke udfordringer,
der gar, at Forsvaret har sveert ved at rekruttere
etniske minoriteter. For at rykke ved den lave
procentsats har Forsvaret igangsat en raekke
forskellige aktive tiltag i den blade ende,
herunder en ambassadgrordning, der bestar
af cirka 130 — typisk yngre — personer ansat i
Forsvaret.

"De er ment som rollemodeller, der
kan ga ud og rekruttere folk, isaer pa
uddannelsesinstitutioner. De har et fast
job ude i strukturen, men har sa helliget
sig at fa fri 4-5 dage om aret, hvor de er
ude og sta ved stande og messer. Og
de kan forhabentlig lettere associere
sig med de udfordringer og spargsmal,
der kunne komme fra de potentielle
rekrutterede, som vi gerne vil gore os
laekre over for. De er ogsa bade kvinder
og maend.”

De forskellige initiativer beskrevet ovenfor
illustrerer, at arbejdspladser, som arbejder
med aktive tiltag, typisk ivaerksaetter mere
blade tiltag, der ikke udger decideret positiv
forskelsbehandling. Mange arbejdspladser
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bruger en opgorelse over medarbejdernes
etniske sammensaetning, som de far lavet

af Danmarks Statistik, til at lokalisere
skaevvridninger i etniske minoriteters
repraesentation. Den viden, som disse data
giver, er med til at malrette, hvor og hvilke
aktive tiltag der skal ivaerksaettes. De praktiske
udfordringer ved dataindsamling bliver
behandlet i afsnittet nedenfor — "Erfaringer
med effekt- og resultatmaling”.

4.3 ARSAGER TIL IKKE AT GORE NOGET
Det er et tilbagevendende tema i flere
interviews og en generel erfaring fra
instituttets mangearige dialog med danske
arbejdspladser, at det er en sveer balance

for arbejdspladserne at have en overordnet
vision om lige muligheder og samtidig arbejde
med aktive tiltag, der szetter szerligt fokus

pa enkelte minoriteter. Vanskeligheden kan
medfare, at virksomheder undlader at begive
sig ind i arbejdet med aktive tiltag. Dilemmaet
haenger sammen med, at der for at skabe lige
muligheder kan opsta et unadigt fokus pa selve
det at have en anden etnisk baggrund end
dansk. Tilgangen kan opleves stigmatiserende
og risikerer at flytte fokus fra realkompetencer.

"Det er vanskeligt at handtere, at det
stadig bliver kompetencebaseret, at du
skal italesaette en ydre forskel pa folk uden
at favorisere nogle malgrupper, men alene
kere det pa kompetencer, energi, drive og
personlighed og de andre ting, vi kigger
pa. Det er altid et dilemma, at man ogsa
kan ende med at risikere at blive for meget
pa etnicitet — altsa, roser vi vores etniske
medarbejdere for meget offentligt frem
for vores etniske danske medarbejdere?
Er det bare det, vivil sta for? Sa der er

da sadan nogle overordnede emner.
Internt giver det meget godt mening; folk
vil gerne vaere her, fordi vi er den type
virksomhed, som vi er” (ISS)

Da Institut for Menneskerettigheder startede
dette projekt om aktive tiltag, var det
forventningen, at mange arbejdspladser ikke
havde ivaerksat sadanne foranstaltninger. |
spergeskemaundersggelsen blev der derfor
spurgt om grunde til, at virksomhederne
ikke har iveerksat aktive tiltag. Svarene kan
overordnet kategoriseres i falgende arsager:

Arbejdspladsen anser ikke etnisk lige-
behandling som en udfordring/et problem
eller synes ikke, at der er et reelt behov for at
arbejde med omradet. Det kan enten veere,
fordi virksomheden mener, at man allerede har
etnisk mangfoldighed i sin arbejdsstyrke, eller
fordi befolknings- eller kundegruppen ikke

er mangfoldig og derfor ikke giver et konkret
behov for at arbejde med omradet strategisk.

Flere arbejdspladser naevner, at fordi de
har et lille rekrutteringsbehov, sa saetter
det en automatisk begraensning/stopper
for initiativerne for at @ge den etniske
mangfoldighed.

Mange arbejdspladser henviser til, at det
ligger implicit i deres personalepolitik ikke

at forskelsbehandle, og at de derfor ikke

gor noget szerligt pa omradet. Det kan ogsa
vaere, at de naevner i stillingsopslag, at de ikke
diskriminerer, og derfor ikke fgler et behov for
at seette yderligere tiltag i veerk.

Der kan vaere andre grunde til, at arbejds-
pladser ikke har initiativer pa etnicitetsomradet.
ISS naevner falgende:

"Man kan ikke male pa, at jo flere
projekter virksomheder laver, jo bedre er
de, tvaertimod. Forhabentlig nar dem, der
laver konkrete projekter, jo hen, hvor det
ikke er nadvendigt mere”” (ISS)

En manglende indsats kan dermed ogsa
betyde, at der tidligere har vaeret indsatser,
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som har baret frugt og derfor overfladiggjort
yderligere tiltag.

4.4 EFFEKT- OG RESULTATMALING AF
AKTIVE TILTAG

441 ERFARINGER MED EFFEKT- OG
RESULTATMALING
Spargeskemaundersggelsen viser, at det er
omkring en tredjedel af de virksomheder, der
har aktive tiltag, der maler pa dem. Nar tallet
brydes op, er det 57 procent af de private
arbejdspladser, 12 procent af de statslige og
35 procent af de kommunale arbejdspladser,
som har besvaret spgrgeskemaet, der maler
pa deres tiltag. Det kan undre, at ikke flere
arbejdspladser maler pa de tiltag, de bruger
tid og ressourcer pa at seette i veerk. En af
arsagerne kan veaere, at arbejdspladserne ikke
ved, hvordan de skal male pa de enkelte tiltag,
eller at de oplever det for vanskeligt.

Ud af de arbejdspladser, der maler effekten af
deres indsatser, er det langt sterstedelen (67
procent), der maler pa repraesentation via data,
der kan traekkes gennem Danmarks Statistik.®2

Det er en generel tendens i besvarelserne

i bade den kvalitative og den kvantitative
undersggelse, at arbejdspladserne synes,
det er sveert at male effekt i form af andet
end repraesentationsopgarelser gennem
Danmarks Statistik. Enkelte maler ogsa
effekt via trivselsmalinger, og ISS har fx
lavet en gkonomisk kalkule for, hvorfor deres
mangfoldige teams er mere effektive og
giver bedre tal pa bundlinjen, hvilket bliver
beskrevet naermere nedenfor. En konkret
udfordring er, at hvis ikke arbejdspladsen selv
kaber sig til flere yderligere nedbrudte tal
fra Danmarks Statistik, sa vil de alene fa det
overordnede kommunetal eller koncerntal
for medarbejdersammensaetningen. Og
dette giver ikke et konkret billede af, hvor i
virksomheden der er specifikke udfordringer

med at rekruttere og fastholde etniske
minoriteter. Denne problematik gaelder fx ogsa
i Forsvaret:

"Talgymnastik; vi har kun det ene
overordnede tal for Forsvaret pa 1,
procent etniske minoriteter med
ikkevestlig baggrund. Det skyldes
simpelthen, at vi ikke ma opgeare pa
etniske minoriteter, ligesom man ikke
ma pa religion og seksuel orientering. Sa
rent juridisk ma man ikke registrere. Vi
far det sa fra Danmarks Statistik igennem
Moderniseringsstyrelsen. Vi vil gerne
have det brudt ned i vores organisation,
sa vi kunne se, hvor stor en del etniske
minoriteter der er i ministeriet her, og
hvor stor en andel der er i den militeere
del. Jeg har nu faet mandat til at kunne
bede om det, og min forventning er, at
der er forskelle mellem den civile del og
den militeere del.” (Forsvaret)

Eksempel: ISS-malinger: angfoldighed pa
bundlinjen

ISS har lavet en meget grundig analyse

af, hvordan de konkret kan male effekt og
resultater pa bundlinjen som fglge af en
mere mangfoldigt sammensat arbejdsplads.
Erfaringerne er beskrevet i "Mangfoldighed
giver millioner pa bundlinjen i ISS”.83

Den overordnede konklusion af under-
segelsen er, at deres mangfoldige teams

har en 3,7 procent starre indtjening

end deres ikkemangfoldige teams.
Forklaringen skal findes i bade sygefravaer

og medarbejdertilfredshed. Af de 3,7
procentpoint hgjere indtjening kan cirka 2,5
procentpoint direkte forklares med lavere
sygefravaer og hajere medarbejdertilfredshed
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i de mangfoldige teams. Det, der driver
resultaterne, er primazert effekten af god
ledelse, hgj tilfredshed i teamet og en god
introduktion til arbejdet. Disse tre elementer
skaber gkonomisk gevinst i alle teams, men
undersggelsen viser tydeligt, at potentialet
og gevinsten er hgjere i mangfoldige teams.
Resultaterne er uafhaengige af vaesentlige
faktorer som forretningsomrade, geografi,
teamstorrelse og anciennitet. Definitionen af
mangfoldighed i opgerelsen er falgende:

* Maksimalt70 procent fra samme landegruppe

* Maksimalt 70 procent af samme kan

* Maksimalt70 procent fra samme generation
(X, Y og baby boomers).84

Opsummerende kan man sige, at grundige
overvejelser typisk ligger bag virksomheders
maling af deres forskellige indsatser, men

at mange virksomheder generelt finder det
vanskeligt i praksis at male pa effekten af deres
tiltag for etniske minoriteter.

4.5 ARBEIDSPLADSERS SYN PA
FORSKELSBEHANDLINGSLOVENS
KLARHED

For at fa indblik i, hvor godt danske arbejds-
pladser kender forskelsbehandlingsloven,
blev de i spegeskemaundersggelsen spurgt til
deres egen vurdering af, hvor godt de kender
loven. Det samlede billede for alle deltagende
arbejdspladser er, at 57 procent siger, at de
kender loven meget godt pa felgende skala:
meget godt, nogenlunde, hverken/eller, mindre
godt, slet ikke. Der er 32 procent, som svarer,
at de kender loven nogenlunde. Fra disse

svar tegner der sig et billede af, at danske
arbejdspladser i overvejende grad har et godt
kendskab til den nuvaerende lovgivning pa
omradet. Nogle skriver i spargeskemaet, at
ordlyden ikke sidder pa fingerspidserne, men
de ved, at de ikke ma diskriminere. Opdelt

pa de enkelte arbejdspladstyper svarer flest
kommunale, nemlig hele 65 procent, at de

kender loven meget godt, hvilket geelder for 56
procent af de statslige arbejdspladser. Blandt
de private svarer 43 procent, at de kender loven
nogenlunde, mens 39 procent af de private
arbejdsgivere svarer, at de kender loven meget
godt.

| de kvalitative interviews er arbejdspladsernes
kendskab til loven blevet vendt mere
dybdegaende, og iagttagelsen er ogsa her,

at budskabet om, at arbejdspladser ikke ma
diskriminere, er gaet klart igennem.

"Der tror jeg, man som jurist laener sig

op ad den sikre: 'Du ma kun anszette den
bedst kvalificerede! Som udgangspunkt
skal du ansaette den bedst kvalificerede -
slut, punktum, faerdig. Og der er hverken
kan eller etnicitet, der indgar som et
sagligt kriterium.” (BIF)

"Vi har ikke pravet noget af, hvor vi har
vaeret i tvivl. Men det kan ogsa vaere, fordi
vi ikke har provet sa meget af, som kunne
udfordre den gaengse vanetaenkning.
Det, der er interessant, er, at hvis der er
en meget skaev fordeling, at man sa kan
fremme et eller andet, men det er klart,
at en decideret forskelsbehandling, det
ma du ikke.” (Forsvaret)

Der er starre tvivl om lovens betydning, nar
det handler om forstaelsen af, hvor langt man
ma ga for at iveerksaette aktive tiltag. Disse
kan jo relativt let naerme sig det omrade, hvor
virksomheder risikerer at diskriminere eller

risikerer at udeve ulovlig positiv sserbehandling.

"Du ma ikke bruge etnicitet i den
konkrete ansaettelsessammenhaeng som
begrundelse, men du ma gerne arbejde
mere overordnet med at fa spredt blikket
ud, sa ledelsen kan se flere muligheder

i forhold til rekruttering af bestemte
grupper. Og det er pa det brede plan,
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man skal arbejde. Men du kommer jo ofte
ned, hvor — hvis det skal virke, og du skal
gore noget konkret — du sa kommer til

at ramme det der andet hensyn. [...] Sa
det er en udfordring, arbejdspladser har”
(BIF)

4.6 KENDSKAB TIL DISPENSATIONS-
MULIGHEDEN | § 6, STK. 2

| spargeskemaundersggelsen blev
arbejdspladserne spurgt til, om de havde
overvejet at sgge en dispensation efter § 6
stk. 2, og hvad der evt. havde afholdt dem
fra at s@ge. 79 procent af arbejdspladserne,
har ikke overvejet at sgge dispensation. De
fa arbejdspladser, der har overvejet at sage
dispensation er imidlertid afskraekket af, at
de synes, det er besveerligt og tager for lang
tid. Cirka 10 procent af arbejdspladserne
svarer, at det, der har afholdt dem fra at
sege dispensation er, at det tager for lang
tid, og 8 procent svarer, at det er fordi, det
er for besveerligt. Svarene tegner et billede
af at umiddelbart lille behov for at sege
dispensation efter § 6 stk. 2. (se ydermere
kapitel 3.1.2 om undtagelser til forbuddet mod
diskrimination for at laese om de dispensationer
Beskaeftigelsesministeriet har givet efter § 6
stk. 2).

Foreningen Nydanskers opfattelse af, hvorfor
arbejdspladser ikke sgger dispensation er,

at det kan veere besvaerligt, og hvis ikke det
lykkes, kan det resultere i darlig presse.
Dette er ogsa hvad enkelte virksomheder i
spargeskemaundersggelsen indikerede som
grund til ikke at s@ge dispensation:

"De s@ger ikke dispensation fordi, [...] nar
vi nar hen til der, hvor det bliver vanskeligt
og udfordrende, nar det kan komme til at
larme i medierne pa en ikke positiv facon,
sa er det meget sveert at fa virksomheder
til at risikere det. Og at skulle sgge
dispensation er ogsa en ungdvendig

bureaukratisering”. (Foreningen
Nydansker)

4.7 INITIATIVER, DER GAR FOR LANGT |
FORHOLD TIL LOVGIVNINGEN
Undersagelsen har primaert fokuseret pa starre
virksomheder med en HR-afdeling. Det er
meget fa sma og mellemstore virksomheder,
der har egen juridisk bistand til radighed.
Mindre arbejdsgivere kan vaere mere tilbgjelige
til at ivaerksaette initiativer, som de synes giver
mening uden ngdvendigvis at overveje, om

det er lovligt eller ej - ikke af ond vilje, men
fordi de ikke har et indgaende kendskab til
forskelsbehandlingsloven.

Forskelsbehandlingsloven er formuleret

efter et hensyn om ikke at matte diskriminere
den enkelte jobanseger eller medarbejder.
Dette hensyn harmonerer ikke altid med
arbejdsgiveres gnsker om aktivt at fremme en
seerlig gruppes lige muligheder. Derfor opstar
konflikten mellem gnsket om at understotte
seerlige gruppers reelle lige muligheder og sa
forbuddet mod at diskriminere andre, herunder
majoritetsbefolkningen.

Flere virksomheder naevner fx diverse
forlederforleb for etniske minoriteter som
middel til at opkvalificere og fremme mang-
foldighed blandt ledere. | realiteten er disse
udtryk for fortrinsstilling af etniske minoriteter
og dermed ulovlige. Beskaeftigelsesministeriet
har i en mailkorrespondance givet udtryk

for, at sadanne initiativer formentligt kraever
dispensation efter forskelsbehandlingsloven,

§ 6, stk. 2.85 Realiteten er, at mange
virksomheder i praksis ivaerksaetter disse forlob
i den bedste mening uden overhovedet at
overveje, hvorvidt de er ulovlige eller ej.

Risikoen for at komme til at ga for langt i
forhold til loven var et tema, som flere af de
interviewede arbejdspladser havde gjort sig
overvejelser omkring:
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"ISS overholder altid lovgivningen. Vi
gor de her ting ud fra et konkurrence-
parameter. Vi kommer til at mangle
arbejdskraften, kompetencerne, sa vi
ma gore det pa en anden made. Vi skal
jo overholde reglerne. Vi er hele tiden
med i den politiske agenda under DI,
men vi er jo ikke politiske pa den made.
Vi er heller ikke blagjede og siger, at alt
skal vaere frit, for der ma selvfalgelig
ikke vaere mulighed for, at der kan ske
diskrimination.” (ISS)

Pa spergsmalet om, hvordan de ville forholde
sig, hvis de fik at vide, at deres tiltag var gaet for
langt i forhold til den nuvaerende lovgivning,
svarer ISS videre:

"Det kommer an pa, hvad deres argument
var i ministeriet. Hvis det var sadan en
eller anden bogholderargumentation, ja,
saville jeg synes, det var irriterende. Men
sa matte vi finde pa noget andet.” (ISS)

| de kvalitative interviews kom der ogsa
erfaringer frem om tiltag, som var forsggt
igangsat, men som blev stoppet, da de netop
ville ga for langt i forhold til de rammer, som
loven stikker ud. BIF i Kebenhavns Kommune
prevede pa et tidspunkt at indfere et konkret
resultatkrav i deres lederkonktrakter, sa de
kunne forpligte lederne til at fokusere pa

at @ge andelen af etniske minoriteter pa
arbejdspladsen:

"Vi har i BIF arbejdet med et forslag,

der gik pa, at der skulle veere et konkret
resultatmal i forhold til, hvor stor en del
af dem, der blev ansat, der var etniske
minoriteter. Det var et forslag til et
resultatkontraktmal. Og det var jo sadan,
at det kunne vi ikke. For det ville betyde,
at bare over det ene ar, for at du som
leder kunne pavirke det konkrete mal, sa
skulle du ned i de konkrete anszettelser

0g sige, at 'der skal du have en med
anden etnisk baggrund’ Og det kunne vi
ikke. Resultatkontrakterne var pa arsbasis,
og der kom ogsa en overvejelse omkring,
om de resultatkontrakter skulle vaere
over flere ar. Malet blev dog taget ud efter
en stor debat - ogsa efter at vi havde
indhentet ekspertudsagn, der sagde, at
det kunne vi simpelthen ikke. Der kom vi
for taet pa, hvad vi matte” (BIF)

Foreningen Nydansker har i mange ar sam-
arbejdet med danske arbejdspladser for at
fremme nydanske medarbejderes muligheder
pa det danske arbejdsmarked.® Foreningen
har vaeret med til at ivaerksaette en raekke tiltag
pa danske arbejdspladser og har erfaringer
med, hvordan arbejdspladser forholder sig

til integration af etniske minoriteter. | den
forbindelse kender foreningen til to konkrete
sager, hvor en arbejdsplads gik for langt i forhold
til lovens graenser, da de ville ivaerksaette
fremmende tiltag for etniske minoriteter. Den
forste var et initiativ i en konkret bank:

"Farste gang var bank X, som havde

80 abne stillinger. Banken tog 10 af
stillingerne og gremaerkede dem til
sprogundervisning som et positivt laft. De
skrev i stillingsopslaget, at de s@gte folk,
der ikke har et tilstraekkeligt godt dansk.
Herefter vi fik et hafligt brev af egen drift
fra Naevnet for Etnisk Ligestilling om,

at det matte vi ikke skrive i et opslag.”
(Foreningen Nydansker)

Det andet eksempel, Foreningen Nydansker
kender til, er et konkret fagforbund, der ogsa
gik for langt i et konkret initiativ:

"Den sidste, som jeg har kendskab til, er
[forbundet], som siger: 'Hvis vi skal starte
med at gge den etniske mangfoldighed
et sted, sa lad os starte med os selv.

Sa gar forbundet ind og laver et
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mentorprojekt, hvor de saetter szerlige
mentorer pa i forhold til sprog og kultur.
De skriver i opslaget, at de s@ger etniske
minoriteter. Men de glemmer at skrive, at
stillingerne er for alle, der har brug for en
sprog- og kulturmentor.”

Det er Foreningen Nydanskers holdning, at det
er sveert for virksomhederne at gennemskue,
hvor langt de ma ga, nar de ivaerkszetter aktive
tiltag:

"For mange virksomheders
vedkommende sa befinder denne her
viden sig i en grazone. Der er noget,
virksomhederne godt ved, at de ikke
ma, og der er noget, de ved, de ma.
Men hvis vi gar ind og ser pa de positive
foranstaltninger, der kan lade sig gare,
og laver en liste med 'dos and don’ts’,
sa tror jeg ikke, virksomheder generelt
ville kunne svare rigtigt. Og jeg tror
heller ikke helt aerligt, at jeg selv kunne'”
(Foreningen Nydansker)

Opsummerende er hovedbudskabet i
forskelsbehandlingsloven godt kendt af
danske arbejdspladser. Arbejdspladserne
bliver mere i tvivl, nar det handler om, hvilke
tiltag der kunne vaere lovlige for at fremme
ligebehandling, isaer nar det handler om de lidt
mere harde former for aktive tiltag. De fleste
forstar godt hensynet om ikkediskrimination,
selvom de gnsker at iveerksaette tiltag, der
virker fremmende for at sikre lige muligheder.
Der er et gnske om, at det bliver mere tydeligt,
hvilke former for tiltag der er lovlige. Der har
vaeret flere eksempler pa, at tiltag, der var
udtzenkt i den bedste mening for at fremme
lige muligheder for en gruppe medarbejdere,
utilsigtet var udformet, sa de udgjorde ulovlig
forskelsbehandling. Hvis der eventuelt skal
seges dispensation til nogle former for

tiltag, er det et gnske fra arbejdspladserne,

at dispensationsprocedurerne er hurtige og

effektive, sa de ikke i sig selv bliver en haemsko
for at gere noget proaktivt.

4.8 HOLDNINGER TIL FORPLIGTIGELSER
OG GODE MADER AT FREMME ETNISK
LIGEBEHANDLING PA

4.81 HOLDNINGER TIL FORPLIGTELSER

Et af fokusomraderne i de kvalitative
interviews var at afdaekke eksempler pa
arbejdspladsers holdning til og erfaring med
eksisterende forpligtelser for arbejdsgivere

pa ligebehandlingsomradet. Da der i Danmark
er forpligtelser i forhold til kensligestilling

og pa CSR-omradet, var det disse typer
forpligtelser, der var udgangspunktet for
erfaringsgrundlaget. Nedenfor gennemgas
holdninger til diverse — bade aktuelle

og potentielle — danske forpligtelser til
rapportering og obligatoriske handlingsplaner.

4.811 Rapporteringsforpligtelse

De tre arbejdspladser, der er blevet interviewet,
har alle erfaringer med rapportering af
forskellig art.

Forsvaret rapporterer bade til den danske

stat, FN og NATO samt i skandinaviske
sammenhaenge. Erfaringen er, at rapportering
kan veere fint, men at det ikke er selve
rapporteringen, der er brugbar og skaber
forandring. Det er i hgjere grad de data og det
vidensgrundlag, som rapporteringen genereret,
samt muligheden for benchmarking:

"Det, der virker, det er maske ikke
afrapporteringen eller selve tallene.

Det er mere, nar vi pludselig ser os
sammenlignet med fx andre nordiske
lande. Fx ligger de nordiske lande pa
kensligestilling alle sammen [med en
repraesentation af kvinder i militaere
stillinger] pa omkring 10 procent [modsat
6 procent i Danmark]. Det er et meget
steerkt signal at se os sammenlignet med
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nogle, vi normalt sammenligner os med

i andre sammenhaenge. Muligheden

for benchmarking gar, at det er meget
synligt, nar vi er bagud. Afrapportering vil
ikke i sig selv fremme noget, men over for
vores ledelse vil det vise, at vi ligger sa og
sa darligt.” (Forsvaret)

Som naevnt under afsnittet om effekt- og
resultatmaling giver data et oplyst grundlag

at diskutere ligebehandlingsudfordringer

ud fra. Det gaelder isaer, hvis data for
forskellige ligebehandlingsomrader samles i
rapporteringen, som de gor i BIF i Kgbenhavns
Kommune:

"Virapporterer i det arlige mang-
foldighedsregnskab. Pa baggrund af
det drefter HovedMED,®” om der skal
nye indsatser til. Det giver god mening
at fa samlet det, sa det fx ikke kun er
kansligestilling, som vi sa skulle arbejde
med pa én made, og sa seniorpolitik

pa en anden made og etnicitet pa en
tredje made. Nu har vi prgvet at sla det
sammen, sa vi har et faelles overblik, og
vi far dermed konstateret, hvor der er
udfordringer, og sa far vi da ofte noget

i gang pa den baggrund. Det er et fint
forum at fa de diskussioner i MED.” (BIF)

For store private virksomheder er der
lovbestemte rapporteringskrav i forhold til ken
og samfundsansvar, som i praksis ofte bliver
samlet i en enkelt rapportering. Herudover
kan der veere en raekke interne krav om
dokumentation og rapportering.

| det omfang, det er muligt, genbruger de
adspurgte arbejdspladser sa vidt muligt
informationen til de forskellige rapporteringer.
Dokumentationskrav kan for nogle virksomheder
til tider virke som en meningslas avelse:

"Vi skal alle sammen tage ansvar for
at sikre kansligestilling - og det skal

ISS ogsa. Der er et forholdsvist stort
rapporterings/spergeskema regi i
relation til det offentlige, hvor vi som stor
virksomhed af og til oplever, at det er de
samme spgrgsmal, der skal besvares

til flere instanser. Denne tid kan vi som
virksomhed bruge bedre - fx. til at udvikle
nye tiltag." (ISS)

Et citat fra Foreningen Nydansker illustrerer en
anden opfattelse, nemlig at rapporteringspligt

kan vaere med til at skabe starre bevidsthed om
ligebehandling:

"Jeg tror, ideen om at rapportere vil
betyde en bevidstggrelse. Ligesom at
stille dig op pa badevaegten. Ligesom
du har en ledelse i dag, der maler alt for
at optimere, sa mener jeg ogsa, at det
gjeblik man far gje pa diversiteten pa en
arbejdsplads, fordi man bliver tvunget
til det, sa tror jeg ogsa, man vil overveje
i en eller anden udstraekning, om man
har den rigtige praksis.” (Foreningen
Nydansker)

4.811.2 Forpligtelse til at lave handlingsplaner
BIF har haft erfaringer med internt i
organisationen at kraeve lokale handlingsplaner
for ligebehandling udformet i de enkelte
enheder. Det er man gaet bort fraigen, da
resultatet var, at handlingsplanerne virkede
som noget, de enkelte enheder skulle lave for
centralforvaltningens skyld. Pa den baggrund
mener BIF ikke, at det vil veere vejen frem at
kraeve af danske arbejdspladser, at de skal lave
en handlingsplan for etnisk ligebehandling
eller mangfoldighed bredt:

"Nogle gange sa bliver det for taenkt og
ikke automatisk taenkt ind i den daglige
drift. Og sa bliver det et appendiks. [...] S&
bliver det projekter, der karer ved siden af
og aldrig kommer ind i organisationen og
dagligdagen, og det er jo det, de skal. Det
er det, der giver vaerdi. Og det kan man
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ikke lave en forpligtelse til. Jeg tror ikke
pa de obligatoriske handlingsplaner, man
laegger ned over hovedet pa folk. Det er
tiden ikke til lige i gjeblikket.” (BIF)

4.9 MOTIVATION FOR AT ARBEJIDE MED
ETNISK LIGEBEHANDLING

De fleste virksomheder mener, at de overholder
gaeldende diskriminationslovgivning,

0g de gnsker som udgangspunkt ikke at
risikere sagsanlaag for lovovertraedelse. De
interviewede arbejdspladser fortzeller, at

det sjaeldent er lovgivning, der motiverer

til at arbejde med ligebehandling og
mangfoldighed. Det gaelder, uanset om

der er tale om etnisk eller kensmaessig
ligebehandling.

Motivationen for at ivaerksaette aktive tiltag for
etniske minoriteter og andre minoritetsgrupper
ligger mange gange i en strategisk overvejelse
om, hvordan mangfoldighed kan bidrage

til at gore arbejdspladsen bedre til sine
kerneopgaver og servicer.

De interviewede arbejdspladser har beskrevet
deres motivation for at arbejde med at fremme
lige muligheder for etniske minoriteter, og

de forskellige temaer for motivation vil blive
gennemgaet i det falgende.

4.91 REPRASENTATION

Ofte er det arbejdspladser, som har direkte
borger- eller kundekontakt, der nagevner
afspejlingen af disse kunder eller borgere
som en motivation for at arbejde med
mangfoldighed. Det at kunne afspejle

sine kunder eller borgere giver en bedre
servicevaretagelse:

" forhold til at vi ogsa er en borgerrettet
forvaltning, sa er det vigtigt, at vi afspejler
den befolkning, som vi servicerer, og det
er en vigtig drivkraft til at fa en blandet
medarbejdersammensatning. Vi ser

det som en styrke at vaere mangfoldige,

fordivi kan udeve en meget bedre
service over for vores borgere og ledige
0g unge, der skal i uddannelse. De kan
jo se, nar de kommer ind, at vi er en
mangfoldig arbejdsplads. Det kan godt
vaere, de ikke lige kommer til at snakke
med en, der er som dem, men det giver
en bredde i den medarbejdergruppe,
der er pa arbejdspladsen, sa det smitter
af. Kunderne skal kunne se sig sely, og
virksomheden skal afdaekke forskellige
behov. Sa det er drivkraften, at du faren
bedre service”” (BIF)

Forsvaret har gjort sig mange overvejelser
omkring den bedst mulige formidling af,
hvorfor de arbejder med mangfoldighed. Heri
indgar konkrete overvejelser om hvordan en
mere mangfoldig sammensat medarbejderstab
kan lgse Forsvarets opgaver bedre, samt
hvilken signalvaerdi det har at vaere etnisk
mangfoldigt sammensat:

"Det helt overordnede formal er
selvfalgelig, at vi ikke skal vaere en stat
i staten. Vi skal afspejle det omgivende
samfund — det er det, der er Forsvarets
vision [...] vi skal i hvert fald gore et
forseg pa at komme sa langt i den
retning som muligt. Man kan gse af en
myriade af eksempler pa de fordele,
der er, fx at det er meget vigtigt, nar
man er i et missionsomrade, at der

er nogle ikke etnisk danske soldater
samt kvinder som rollemodeller i
forhold til indsatsomradet. Vi skal

0gsa gerne opbygge et land, Irak fx, i
overensstemmelse med de demokratiske
ligestillingsvaerdier, vi repraesenterer. Og
for at kunne opna denne samhgarighed,
bygge bro og tillid og alt muligt

andet i forhold til lokalbefolkningen

sa kraever det, at der ogsa er nogle,
som ikke er 'hvide aeldre meend’. Men
nogle, som ligner lokalbefolkningen
og i kraft af deres etnicitet har ekstra
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gode forudsaetninger for at forsta den
lokale kultur, sprog, traditioner osv. og
dermed har ekstra gode forudsaetninger
for at skabe et tillidsforhold til lokal-
befolkningen. Jeg er ikke et gjeblik i tvivl
om, at det har stor signalvaerdi, hvis der

i sadan en dansk missionsindsats er en
med en anden hudfarve!” (Forsvaret)

4.9.2 BUSINESS CASE

- DET BETALER SIG

En anden motivationsfaktor for
arbejdspladserne er, at deres arbejde

med ligebehandling og mangfoldighed

kan forbindes til det, der giver mening

for arbejdspladsen. Det indebaerer,

at arbejdspladsen skal kunne se den
forretningsmaessige fordel ved at arbejde med
ligebehandling. ISS udtrykker det saledes:

"Vi rykker alle sammen pa det, der giver
mening for os. Og hvad giver mening

for en virksomhed? Det er noget, der
giver mening for vores kunder, det er
godt for vores innovation, vi far bedre
produktudvikling ud af det, vi far meget
lavere sygefravaer — de parametre. Sa kan
du fa virksomheder til det. Det gor ikke
noget, at der ogsa er en gevinst i det for
dem?” (ISS)

Ogsa pa mange offentlige arbejdspladser

er gkonomisk bevidsthed og effektivitet

et vigtigt element, hvis der skal afszettes
ressourcer til at arbejde med ligebehandling og
mangfoldighed:

"Hvis ikke vi kan fa bredt ud i vores
organisation, hvad der er formalet med
det her, og i veerste fald at vi bare gar det,
fordi vi skal, sa er det dedfedt pa forhand.
Sadet er klart, der skal vaere en synlig
effekt. Ogsa i gkonomiske termer skal der
vaere en bundlinjeeffekt.” (Forsvaret)

4.9.3 ANDRE MOTIVATIONSFAKTORER: CSR,
TILTRAKKE OG FASTHOLDE DEN BEDSTE
ARBEJDSKRAFT, BEDRE ARBEJDSPLADS
Flere arbejdspladser arbejder med etnisk
ligebehandling og mangfoldighed ud fra en
forstaelse af, at de som arbejdsplads har et
samfundsansvar (CSR). De gnsker at bidrage
til at lofte integrationen af indvandrere og
efterkommere i Danmark. Der er eksempelvis
store private virksomheder, der ogsa samtidig
ser en fordel i at kunne rekruttere bredt, som fx
ISS:

"Pa integrationsomradet, der vil vi gerne
samfundsmaessigt gare en indsats. Vi

tror pa, at beskaeftigelse er vejen frem

ift. integration. Vi gor det som en stor
virksomhed, der skal vaere med til at lafte
de samfundsmaessige udfordringer." (ISS)

Dette fokus og denne made at arbejde pa
giver ISS en sidegevinst, ved at arbejdet med
integration og ligebehandling skaber stolthed
og loyalitet blandt medarbejderne:

"Stoltheden hos medarbejderne, at vi gor
en forskel for nogle. Vores drift er meget
involveret i det, vi laver, ogsa fx med at fa
ledige i beskaeftigelse. De ledere, der er
med inde over der og tager en praktikant
og lykkes med at fa nogenijob ... Man
kender det godt selv - hvis man har gjort
noget godt for nogle andre, sa giver det
sadan en virkelig god oplevelse. Og vi
kan se, at det er noget, der gor vores
medarbejdere stolte. At de arbejder et
sted, hvor det er noget, vigar op i, og alle
skal have en chance. ISS far rigtig loyale
medarbejdere; vi giver folk en chance
mere ."(ISS)

Nar en arbejdsplads aktivt arbejder for at
sikre lige muligheder for forskellige typer af
medarbejdere, fremmer det ogsa det gode
arbejdsmilje. BIF udtrykker det saledes:
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"Og sa kan man sige, at det er sa
energidrivende at have en mangfoldig
arbejdsplads internt over for hinanden.
Fordi du laerer bare sa mange ting -
de gode historier, dem bygger vi jo
dobbelt pa. Det giver god energi pa en
arbejdsplads.” (BIF)

4.10 SUCCESKRITERIER FOR ARBEIDET
MED LIGEBEHANDLING

De interviewede arbejdspladser har beskrevet,
hvad de mener er succesfaktorer for at lykkes
med ligebehandlingsarbejdet, og de forskellige
kriterierfor succes vil blive beskrevet i det
felgende.

4101 LEDELSENS BETYDNING

Det fremhaeves, at et afgerende element

for succes for arbejdspladsernes
ligebehandlingsarbejde er, at topledelsen og
den gvrige ledelse prioriterer omradet — at
ledelsen er rollemodeller og gar foran som
inspiration for resten af arbejdspladsen:

"Sa tror jeg pa, at det er topledelsen,

der skal ud og sige. 'Det her, det vil vi!
Som Stine Bosse, der har vaeret ude og
have nogle af de her gode forlab med
nogle knaagte, der ikke kunne finde

ud af det i skolen, og tage dem ud pa
overlevelsestur, skrive om det i aviserne
bagefter, og sa har de faet ansaettelse. Sa
taenker man: 'Yes, der er noget her’" (BIF)

Flere arbejdspladsers HR-afdelinger arbejder
ogsa strategisk pa at fa topledelsen til at tage
ansvar for mangfoldighedsdagsordenen.

Et eksempel pa dette er Forsvarets tiltag

med at etablere en sakaldt "task force”. Her
sidder topledelsen og handterer diverse
mangfoldighedsspargsmal og tiltag:

"De har sa siddet i en styregruppe,
som har en arbejdsgruppe under sig.
Styregruppens opgave er at udstikke

nogle visioner og retningslinjer for,
hvor vivil hen, blandt andet inden for
etniske minoriteter. Det er en samling
af topcheferne, der mgdes to gange
om aret. Arbejdsgruppen meades fire
gange om aret, og de fader ind til, hvad
der matte eftersparges at fa afprovet

i styregruppen. Om det er noget, der
skal keres videre eller szettes ekstra
ressourcer ind pa, eller det modsatte.”
(Forsvaret)

Nar ledelsen satter mangfoldighed pa
dagsordenen i en virksomhed, naevnes det
ogsa som vigtigt, at de vaerdier, der ligger i
at veere en mangfoldig arbejdsplads, bliver
kommunikeret klart ud og ikke mindst bliver
efterlevet i praksis. Et konkret eksempel pa,
hvordan dette kan udmante sig, beskrives af
ISS:

"Hvis der er nogen, der ikke kan lide
den agenda, sa ma de finde en anden
virksomhed at veere i.l ISS har vi respekt
for individet, hvilket vi ogsa forventer
vores medarbejdere har” (ISS)

410.2 DE GODE HISTORIER, INSPIRATION
Nar dagsordenen for etnisk ligebehandling
skal rykke, handler det maske om at fa rykket
ved nogle utilsigtede vaner og handle-
manstre, der kan virke diskriminerende eller
blot heemmende for forskellighed. Flere
arbejdspladser naevner, at man kan rykke ved
ledelsens "mindset” gennem inspiration og de
gode eksemplers kraft:

"Det handler om noget helt andet. Det
handler om, at man skal arbejde med
folks forstaelse, opfattelse og vaerdisaet.
Og det er der, det begynder at blive
rimeligt 'fluffy’ — det kan man ikke lave
en forpligtelse til. [...] Der var et BIF-
lederforum om mangfoldig rekruttering,
hvor der kom nogle andre virksomheder
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og inspirerede vores ledere. Og sa tog vi
det med over i vores egen organisation
og prevede at inspirere vores ledere til

at ansaette nogle anderledes kandidater,
da man kan veere tilbgjelig til at ansaette
dem, der er, som man selv er: Rip, Rap og
Rup-effekten.!” (BIF)

Pa spargsmalet om, hvordan man kan

lofte ligestillingsdagsordenen ud til de
arbejdspladser, der ikke kan se ideen i det,
faldt snakken flere gange paideen om et
"charter”, som virksomheder uforpligtende kan
tilmelde sig for derigennem at blive inspireret
og fa lyst til at gore noget aktivt i deres egen
organisation.

"Jeg taenker, at det er de gode historier og
fortaellinger fra arbejdspladserne, og det
er jo ogsa der, hvor det her charter er en
god ide, pa trods af at det bare er noget,
man skriver under pa — sa kommer man
ind i et forum, hvor man maske har fokus
pa mangfoldighed.” (BIF)

Der findes allerede forskellige aftaler om
ligebehandling. Foreningen Nydansker driver fx
et dansk mangfoldighedscharter og naevner, at
ideen om et charter kan lofte dagsordenen for
etnisk ligebehandling:

"Medlemmerne medes i mangfoldigheds-
chartersammenhaang 2-3 gange om

aret og bliver inspireret. Sa jeg ser nogle
handlemuligheder nationalt for at udbrede det
til hele landet.” (Foreningen Nydansker)

410.3 OPSAMLING

Opsummerende er der nogle faktorer,

som fremhaeves som szerligt vigtige, for

at arbejdet med ligebehandling reelt

kan lykkes og omsaettes til forbedrede
beskaeftigelsesmuligheder for etniske
minoriteter i praksis. Det geelder, uanset om
der pa et tidspunkt matte blive indfert positive

forpligtelser for danske arbejdspladser i forhold
til at lofte ligebehandlingsdagsordenen.

De interviewede arbejdspladser fortaeller, at
der skal vaere topledelsesfokus pa emnet, for
det virkelig rykker. Der skal ogsa veere nogle
ildsjeele, der gar forrest og baerer arbejdet til
inspiration for egen og andres organisation. Det
essentielle for arbejdspladserne er endvidere,
at de skal kunne se en forbindelse mellem
arbejdet med at fremme lige muligheder for
etniske minoriteter og sa deres egen forretning.
Arbejdspladserne skal gerne kunne se, at de far
en positiv gkonomisk gevinst — og meget gerne,
at man kan tale om en win-win-situation.

4.11 KONKLUSION

Dette kapitel har givet et indblik i konkrete
erfaringer, som danske arbejdspladser har
med at arbejde med aktive tiltag for etniske
minoriteter.

Mange danske arbejdspladser — uanset om

de er offentlige eller private — har ivaerksat
forskellige typer af blade initiativer for

at fremme den reelle lighed for etniske
minoriteter. Hele 92 procent af de private
virksomheder, der i spergeskemaundersggelsen
har igangsat aktive tiltag, fortzeller, at de har

en politik eller en strategi pa omradet. Der er
mange gode erfaringer med aktive tiltag pa
danske arbejdspladser - ogsa i forhold til andre
grupper end etniske minoriteter.

En tredjedel af de arbejdspladser, som
rapporterer, at de har ivaerksat aktive tiltag,
maler pa deres tiltag. En arsag til, at det er sa
relativt fa arbejdspladser, der foretager sadanne
malinger, er, at de ikke ved, hvordan de skal
male, og/eller at det opleves for vanskeligt i
praksis at male pa effekten af deres forskellige
tiltag for etniske minoriteter.

Arbejdspladserne i undersggelsen er
bevidste om, at de ikke ma diskriminere, og

51



KAPITEL 4 | PRAKSISERFARINGER FRA DANSKE ARBEJDSPLADSER

de respekterer forskelsbehandlingsloven.

| spargeskemaundersggelsen siger 57
procent af arbejdspladserne, at de kender
forskelsbehandlingsloven meget godt.

De undlader saledes ogsa at ivaerksaette
tiltag, der kan betegnes som direkte positiv
forskelsbehandling. Der er imidlertid
eksempler pa initiativer, der er gaet for langt
i forhold til loven, selvom de var teenkt i
den bedste mening for at fremme etnisk
ligebehandling. Det er fx farlederinitiativer
specifikt malrettet mod medarbejdere med
etnisk minoritetsbaggrund.

Spergeskemaundersggelsen viser, at arbejds-
pladserne kan vaere i tvivl om, hvorvidt et
givent initiativ er lovligt og/eller kraever
dispensation. Virksomhederne forstar godt
hensynet til ikkediskrimination, selvom de
gnsker at ivaerksaette aktive tiltag. Her er det
primaere gnske, at det skal fremga klart og
tydeligt, hvornar et initiativ kraever dispensation,
og at sagsbehandlingstiden for en sadan
dispensation skal vaere sa kort og effektivsom
muligt.

Der er forskellige erfaringer med og holdninger
til virksomheders rapporteringsforpligtelser i
forhold til samfundsansvar og kansligestilling.
Nogle arbejdspladser ser det ikke som et
problem, da de i forvejen arbejder malrettet
med data og handlingsplaner. Andre mener, at
rapportering tager tid fra deres kerneopgaver.

| stedet for forpligtelser handler det for de
virksomheder, vi har talt med, i hgjere grad om
at forsta forbindelsen mellem en mangfoldig
arbejdsplads og business casen for den enkelte
virksomhed.

De interviewede arbejdspladser mener,
at det er igennem de gode eksemplers
magt, toplederfokus og business cases,
at dagsordenen om ligebehandling bedst
fremmes. Der er imidlertid ogsa blandt
nogle virksomheder en erkendelse af, at
den naturlige udvikling i retning af reel

ligebehandling kan ga for langsomt og derfor
kan hjzelpes pa vej af lovgivning. Der er under
alle omstaendigheder en bred forstaelse for,
at der er brug for diskriminationslovgivningen
som underliggende parameter for at sikre
enkeltindividers beskyttelse.
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5.1 AFFIRMATIVE ACTION | USA

511 DET AMERIKANSKE LIGHEDSBEGREB
USA er et af de lande, der mest malrettet

har anvendt aktive tiltag for at sikre udvalgte
grupper en reel lighed. De forskellige tiltag
gar under navnet affirmative action, og de har
overlevet i praksis trods vedvarende modstand
i offentligheden og blandt mange politikere.®®
| USA skal affirmative action ses som et
supplement til en diskriminationslovgivning,

som der er tradition for at handhaesve aggressivt.

Den amerikanske forfatning indeholder et
generelt lighedsbegreb og udstikker nogle
overordnede graenser for raekkevidden af
affirmative action. Pa det konkrete niveau

har affirmative action en yderst sammensat
definition, historie og politisk udvikling.
Affirmative action er aldrig blevet reguleret

i en enkelt lov og har ikke engang veeret
udtryk for en sammenhaengende officiel
politik til afhjeelpning af institutionel racisme
og diskrimination. | stedet er mere eller
mindre specifikke affirmative action-planer
blevet givet i en raekke bekendtgarelser fra
forskellige praesidenter, i federal og statslig
borgerrettighedslovgivning samt i forskellige
regeringsprogrammer.8’ Desuden har private
arbejdsgivere taget begrebet til sig og frivilligt
ivaerksat affirmative action-programmer for at
sikre lige muligheder og mangfoldighed i deres
medarbejderskare.

Den amerikanske Hgjesteret har gennem arene
strammet kravene til affirmative action ganske

vaesentligt. Efter retspraksis vil affirmative
action-programmer i dag veere lovlige, hvis
folgende krav er opfyldt:®°

+ Affirmative action er kun tilladt (1) for
at sikre genopretning for en specifikt
dokumenteret diskrimination eller for at sikre
genopretning for en abenlys ubalance i et
opdelt og segregeret arbejdsmarked eller
(2) for at fremme mangfoldighed inden for
universitetsverdenen.

* Programmerne skal leve op til en streng
provelsesstandard om naje granskning (strict
scrutiny).

+ Affirmative action-programmer kan ikke give
fortrinsret udelukkende pa baggrund af race
eller skabe deciderede kvoteordninger.

Affirmative action-programmer ma ikke vare
laengere, end det er pakraevet for at afhjaelpe
konkret diskrimination.

Fra et juridisk synspunkt er det altsa alene
rationalet om kompensation og genopretning,
som ifolge Hojesterets fortolkning af
forfatningen legitimt kan berettige affirmative
action-programmer pa arbejdsmarkedet. Pa
universitetsomradet har Hojesteret accepteret
mangfoldighed som en yderligere legitim
begrundelse for affirmative action. Det
generelle lighedsbegreb i den amerikanske
forfatning er saledes relativt snaevert. Pa
arbejdsmarkedet ma man kun iveerksaette
affirmative action, hvis det er for at kompensere
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tidligere konkret diskrimination eller for at
sikre genopretning for en abenlys ubalance i et
segregeret arbejdsmarked.

Det amerikanske forfatningsretlige ligheds-
begreb er ikke sa snaevert som et formelt
lighedsbegreb, der alene beskytter mod
diskrimination. Pa den anden side er det
amerikanske lighedsbegreb heller ikke sa
bredt som det menneskeretlige, der taler om
reel lighed for grupper i samfundet, der ikke
oplever lige muligheder. | sammenligning
med den amerikanske forfatning abner det
menneskeretlige lighedsbegreb saledes i
hejere grad op for aktive tiltag.

51.2 AFFIRMATIVE ACTION | AMERIKANSK RET
Affirmative action er et glidende begreb,

som det er vanskeligt at definere indholdet

af. | praksis findes der mange forskellige
"affirmative actions” — fra ganske "blade” til
helt "harde” tiltag. Elisabeth S. Anderson har
defineret affirmative action i USA pa felgende
made:

"By affirmative action | refer to any policy
that aims to increase the participation

of a disadvantaged social group in
mainstream institutions, either through
'outreach’ (targeting the group for
publicity and invitations to participate) or
"preference’ (using group membership as
criteria for selecting participants).”

Affirmative action er saledes et bredt begreb
med samme betydning, som vi tidligere har
defineret aktive tiltag.

Der findes ikke en generel lov pa arbejds-
markedet i USA, som forpligter arbejdsgivere
til at iveerksaette affirmative action for at opna
reel lighed for kvinder og minoriteter. | stedet
gzelder et kludetaeppe af forskellige regler og
praksis.

Der er regler om "contract compliance”, som
indebaerer, at leverandgrer til staten skal
ivaerksaette affirmative action-programmer.
Som arbejdsgiver skal staten ogsa selv
ivaerksaette affirmative action-programmer.
Desuden kan arbejdsgivere forpligtes til at
ivaerksaette affirmative action-programmer
som kompensation i sager, hvor de er blevet
demt for konkret diskrimination. Endelig har
mange private arbejdsgivere frivilligt ivaerksat
affirmative action-programmer.

De naeste afsnit indeholder en kort skitse over
de forskellige typer af affirmative action samt
deres hjemmel i amerikansk ret.

51.3 CONTRACT COMPLIANCE

Praesident Johnson udstedte i 1965 en
bekendtggrelse 11246 om lige muligheder

pa arbejdsmarkedet. Bekendtgerelsen gav
hjemmel til affirmative action i forhold til
diskriminationsgrundene kan, religion, race og
etnisk minoritetsbaggrund.?? Bekendtggrelsen
er blevet zendret i lgbet af arene, men den
forpligter stadig private virksomheder, som

er leverandgrer til den federale amerikanske
stat, til at ivaerksaette affirmative action -
sakaldt "contract compliance”. Tilsvarende
har anden lovgivning fastsat forpligtelser til
ivaerksaettelse af contract compliance i forhold
til personer med handicap og i forhold til
veteraner fra det amerikanske militaer.?®> Samlet
set er leverandgrer til den amerikanske stat
forpligtede til at ivaerksaette tiltag for at sikre
lige muligheder for alle pa arbejdsmarkedet
uanset race, hudfarve, religion, ken, national
oprindelse, handicap eller veteranstatus.

Det fremgar af de forskellige reguleringer,

at tiltagene ikke ma medfere fortrinsstilling i
konkrete ansaettelsessituationer. Med contract
compliance er der saledes tale om "blede”
former for affirmative action.

Administration af de forskellige contract
compliance-programmer varetages af Office of
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Federal Contract Compliance Programs under
det amerikanske arbejdsministerium.

51.31 Kgn og etniske minoriteter
Leverandgrer til staten af "service- og
tjenesteydelser”, som har flere end 50
medarbejdere, og som har en kontrakt med
staten, der lyder pa mere end 50.000 S, er
underlagt en forpligtelse til at udarbejde et
skriftligt affirmative action-program (AAP).
Virksomheder skal udarbejde en egenanalyse
med det formal at opdage eventuelle
barrierer for lige muligheder i virksomheden.
Mere konkret skal virksomheden udarbejde
et ledelsessystem, der er designet til at
identificere og analysere problemomrader i
forhold til repraesentation af etniske minoriteter
og kvinder pa arbejdspladsen. Analysen skal
fore til ivaerksaettelse af forskellige konkrete
aktive tiltag for at sikre kvinders og etniske
minoriteters lige muligheder pa den konkrete
arbejdsplads.

En virksomheds AAP skal indeholde
folgende:**

» Overvagning af praksis for ansaettelse,
forfremmelse mv. i forskellige
stillingskategorier

* Hvordan ser virksomhedens egen
medarbejdersammensaetning ud i forhold
til sammensaetningen af den tilgeengelige
arbejdskraft inden for de forskellige
stillingskategorier

* Analyser og identifikation af problemomrader
som fx under-repraesentation af kvinder i
bestemte stillingskategorier

» Opstilling af maltal for ansaettelse af fx
etniske minoriteter

* Opsegende rekruttering

» Aktionsrettede programmer, interne
handlingsplaner, traening og udvikling af
medarbejdere og ledere

* Monitoreringsmekanismer i form af intern
auditering og rapportering.

Office of Federal Contract Compliance
Programs har i en vejledning givet eksempler
pa, hvad en AAP mere konkret kan indeholde.®®
Der kan fx vaere tale om, at virksomhedens
jobbeskrivelser analyseres og andres for

at sikre, at de reelt afspejler de konkrete
jobfunktioner, at ansaettelsesproceduren
evalueres for at sikre, at den ikke er
forudindtaget, og at der arbejdes pa at

fa flere kvinder og etniske minoriteter i
ansggningsfeltet til konkrete stillinger.

Leverandgrer til staten af byggeri, som har
kontrakt med staten pa mere end 10.000

S, er ogsa omfattet af en forpligtelse til

sikre lige muligheder pa arbejdspladsen.
Bygningsindustrien er imidlertid ikke underlagt
en forpligtelse til at udarbejde en decideret
AAP. | stedet skal bygningsindustrien generelt
arbejde for at @ge repraesentationen af
etniske minoriteter og kvinder i branchen,

og leverandgrerne skal dokumentere deres
arbejde gennem analyser, handlingsplaner,
maltal og monitorering.®®

Office of Federal Contract Compliance
Programs har fastsat generelle malsatninger
for andelen af kvinder og etniske minoriteter

i bygningsindustrien, som den enkelte
bygningsleverandear skal arbejde for at na.*” For
kvinder er der et nationalt mal pa 6,9 procent.
For etniske minoriteter varierer maltallet alt
efter stat og region. | byen Chicago i staten
[llinois er der fx et maltal pa 19,6 procent
etniske minoriteter, mens maltallet andre
steder i Illinois’ landomrader er pa 3 procent
etniske minoriteter.

5.1.3.2 Handicap og veteranstatus

Der er ogsa opstillet krav til leverandarer

til den federale stat i forhold til at sikre lige
muligheder for personer med handicap og for
veteraner fra militaeret. Disse krav retter sig
bade mod leverandgrer fra bygningsindustrien
og leverandgrer af service- og tjenesteydelser.
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Leverandgrer til den amerikanske stat er med
andre ord forpligtet til at iveerksaette affirmative
action for at rekruttere, ansaette, forfremme og
fastholde personer med handicap og veteraner
fra militaeret.

| forhold til personer med handicap er der
fastsat en national malsaetning for andelen af
personer med handicap blandt de ansatte pa

7 procent, som den enkelte leverandgr skal
arbejde for at na.*® Malet skal finde anvendelse
i forhold til hver enkelt jobgruppe hos
leverandgren, medmindre virksomheden har
feerre end 100 ansatte, hvor malet pa 7 procent
sa kan anvendes for hele virksomheden.
Virksomheden skal udarbejde en arlig analyse
af, hvordan medarbejdere med handicap er
repraesenteret pa virksomheden, og gennem
konkrete aktionsrettede tiltag adressere
eventuelle problemer og barrierer.

| forhold til veteraner fra militeeret er
leverandgrerne forpligtet til at fastsaette arlige
benchmarks for ansaettelse af veteraner.
Leverandgrerne kan veelge at folge den
nationale malsaetning for andelen af veteraner
i arbejdsstyrken pa 8 procent eller kan selv
fastsaette en malsaetning pa baggrund af
vejledning fra Office of Federal Contract
Compliance Programs. Der er ikke tale

om konkrete mal som i forhold til kvinder,
minoriteter og personer med handicap. Der er
alene tale om en rettesnor, som den konkrete
leverandgr skal arbejde hen imod. | forhold til
veteraner skal leverandgren saledes ogsa arligt
dokumentere og male pa repraesentation af
veteraner i sin arbejdsstyrke.

514 FODERALE ARBEJDSGIVERE

Faderale offentlige myndigheder er som
arbejdsgivere forpligtet til at sikre, at der ikke
sker diskrimination pa grund af race, hudfarve,
religion, kan eller national oprindelse. Den
amerikanske Civil Rights Act har givet Equal
Employment Opportunity Commission

(EEQC) autoritet til at gennemtvinge
diskriminationslovgivningen bade via
forebyggelse af diskrimination og ved afgerelse
af konkrete klagesager om diskrimination.'®

EEOC har pa den baggrund udstedt en instruks
om federale arbejdsgiveres forpligtelser til at
ivaerksaette affirmative action-tiltag for at sikre
reel ligebehandling.™

| forhold til affirmative action er federale
arbejdsgivere forpligtet til at foretage barriere-
analyser og identificere underliggende arsager
til en eventuel under-repraesentation af kvinder
og minoriteter. Pa baggrund af en sadan
analyse skal den enkelte faderale arbejdsgiver
arbejde pa at fjerne konkrete barrierer for
ligebehandling. Midlerne skal veere fleksible og
gere brug af malsaetninger og tidsplaner. Men
det er vigtigt at understrege, at den federale
arbejdsgiver ikke har lov til at give positiv
serbehandling i selve anszttelsessituationen.
Der er saledes ogsa her tale om "blade” former
for affirmative action.

Barriere-analyserne forudsaetter, at

den fgderale arbejdsgiver undersager
medarbejderstatistikker, eventuelle klager
over diskrimination til Equal Employment
Opportunity Commission, exit interviews
med medarbejdere, interne audit eller
undersggelser, information fra faglige
organisationer, spgrgeundersggelser blandt
medarbejdere, labende monitorering og
rapportering.’®? De fgderale arbejdsgivere er
ydermere forpligtet til labende at monitorere
de forskellige ligebehandlingstiltag. De skal
i en arlig statusrapport redegare for opnaede
resultater over for Equal Employment
Opportunity Commission.

51.5 AFFIRMATIVE ACTION SOM RETSMIDDEL
Den amerikanske Civil Rights Act forbyder
som naevnt diskrimination pa det offentlige

og private arbejdsmarked. Lovens afsnit VII
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omfatter de fleste private arbejdsgivere, faglige
organisationer, ansaettelsesbureauer samt
federale, statslige og lokale myndigheder i
deres funktion som arbejdsgivere.

Loven giver domstolene hjemmel til at
beordre en arbejdsgiver til at ivaerkszette
affirmative action, hvis der er klart bevis

for, at arbejdsgiveren har diskrimineret.’%3
Affirmative action kan saledes palasgges

af domstolene som et retsmiddel for brud
pa diskriminationslovgivningen. Et sadant
retsmiddel kan indebaere "hard” affirmative
action. Det illustreres af en konkret retssag
(EEOC v. McCormick & Schmick 2014), som
EEOC havde anlagt mod en restaurantkzede.
Her blev arbejdsgiver demt for diskrimination
og blandt andet forpligtet til falgende:™*4

* Implement numerical goals for hiring of
black job applicants for front-of-the-house
positions

* Implement targeted recruitment efforts to
attract black job applicants

* Review its job advertisements to make certain
they do not violate Title VII's prohibitions
against expressing intended or unintended
preferences because of race

» Conduct extensive self-assessment of hiring
and work assignment practices to ensure non-
discrimination and compliance with the terms
of the consent decree.

51.6 FRIVILLIG AFFIRMATIVE ACTION

Selvom der er ganske fa tilfeelde af lovlige
"harde” affirmative action-programmer i USA,
sa er realiteten, at mange arbejdsgivere tager
race og ken i betragtning, nar de ansaetter eller
forfremmer medarbejdere. Det sker bare ikke
formelt.

Frivillige affirmative action-programmer

er da heller ikke ulovlige efter amerikansk
ret. | slutningen af 1960’erne og i 1970’erne
opfordrede EEOC private arbejdsgivere

og fagforeninger til frivilligt at etablere
affirmative action-programmer for at undga

dyre sagsanlaag om diskrimination. De blev
opfordret til at benytte sig af racemaessige og
etniske beskaeftigelsesdata samt at foretage
egenanalyser for at afgere, om der blev ansat nok
personer fra bestemte etniske minoritetsgrupper.
Da kravene for ivaerksaettelse af affirmative action
blev skaerpet af den amerikanske Hgjesteret
i1980'erne og 1990’erne, og da den faderale
handhavelse af diskriminationsloven blev
begraenset pa grund af nedskaeringer, kunne
man tro, at private arbejdsgivere ville stoppe
med deres forskellige affirmative action-
programmetr. Det skete imidlertid ikke. | stedet
blev de forskellige programmer omstruktureret
og fik til formal at forbedre virksomhedernes
effektivitet. Programmerne blev til tiltag inden
for mangfoldighedsledelse.’ Mangfoldighed
blandt medarbejderne viste sig at vaere en god
forretning.

Da frivillige affirmative action-programmer
risikerer at diskriminere de grupper

i samfundet, som ikke er omfattet af
programmerne, har EEOC udarbejdet retnings-
linjer for, hvilke affirmative action-tiltag der er
lovlige.'®® EEOC praeciserer i sine retningslinjer,
at den amerikanske kongres opfordrer til
brugen af frivillig affirmative action for at
fremme beskaeftigelsesmulighederne for
kvinder og etniske minoriteter, men at de
forskellige tiltag ikke ma diskriminere.

Ifalge EEOC er der saledes en raekke krav,
som en virksomhed skal opfylde for at kunne
ivaerksaette frivillige affirmative action-
programmer. Hvis virksomheden opfylder
disse krav, vil den sta godt i det tilfeelde, at den
skulle blive beskyldt for diskrimination. Som
beskrevet i retningslinjerne skal virksomheden
udarbejde en egenanalyse og undersege, om
der er praksis pa virksomheden, som i realiteten
virker diskriminerende. Hvis det er tilfaeldet,
kan virksomheden iveerksaette en plan med
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affirmative action indeholdende malsaetninger
og handlingsplaner. For at vaere lovlige skal
tiltagene vaere forholdsmaessige.™ Der kan fx
vaere tale om:

* Traeningsplaner og programmet, inklusive
traening pa arbejdspladsen, faglige kurser og
karriereudvikling

* Omfattende og fokuserede
rekrutteringsaktiviteter

» At sikre, at rekrutteringskriterier ikke virker
diskriminerende

* Lgbende monitorering og tilpasning.

Som med de andre typer af affirmative

action (bortset fra affirmative action idemt af
domstolene) er der ikke adgang til decideret
positiv seerbehandling i ansaettelsessituationen.
Der er heller ikke pa baggrund af EEOC’s
retningslinjer basis for at iveerksaette affirmative
action for i almindelighed at fremme
mangfoldigheden blandt virksomhedens
medarbejdere. Der skal veere tale om, at
virksomheden med affirmative action sgger at
imgdekomme en diskriminerende praksis eller
tendenser til en sadan praksis — med andre ord
et kompensationsargument.

Selvom rationalet for at ivaerksaette lovlige
frivillige affirmative action-programmer er
relativt begraenset til kompensation, sa er der i
realiteten mange virksomheder, som ivaerksaetter
affirmative action-tiltag for at fremme mang-
foldigheden blandt medarbejderne til gavn for
den enkelte virksomheds forretning. Mange
virksomheder bruger med andre ord i praksis

et mangfoldighedsrationale som grundlag for
at iveerksaette affirmative action-programmer,
selvom de amerikanske domstole i realiteten
kun vil acceptere kompensationsrationalet. Da
kompensationsrationalet omfatter genopretning
for diskriminerende praksis eller tendenser til
en sadan praksis, vil det i en konkret retssag i det
nuvaerende amerikanske samfund imidlertid
ikke vaere vanskeligt for en arbejdsgiver at

argumentere for, at sadanne tendenser til
diskriminerende praksis findes pa hans/hendes
arbejdsplads.

5.1.7 KONKLUSION

Affirmative action i USA er et kludetaeppe

af lovkray, retsmidler og frivillige tiltag. De
retlige graenser for ivaerksaettelse af lovlige
affirmative action-programmer er snaevre.

Det gzelder saerligt, nar det handler om
"harde” affirmative action-programmer,

som pa arbejdsmarkedet i realiteten kun
accepteres, nar domstolene idemmer dem
som "straf” for en ulovlig diskrimination. |
praksis bliver de mere "blgde” affirmative
action-programmer i vid udstraekning anvendt
af bade offentlige og private arbejdsgivere.
"Contract compliance”-lovgivningen samt
antidiskriminationsmyndighedernes instrukser
til offentlige arbejdsgivere har vaeret og er
stadig medvirkende til den store udbredelse
af affirmative action i USA. Affirmative action-
programmerne er som udgangspunkt lovlige,
sa laenge de hviler pa et sagligt grundlag og er
forholdsmaessige.

5.2 AKTIVE TILTAG | SVERIGE

5.21 DET SVENSKE LIGHEDSBEGREB

Den svenske grundlov fra 1974 indeholder et
forbud mod diskrimination pa grund af kan,
hudfarve, national eller etnisk oprindelse,
sproglig eller religigs tilknytning, handicap,
seksuel orientering, alder eller andre om-
steendigheder, der gzelder den enkelte som
person.

Herudover er der omfattende strafferetlig og
civil lovgivning, som forbyder diskrimination.

| 2009 blev syv civile love omkring
diskrimination samlet i diskriminationsloven.°®
Forbud mod diskrimination pa forskellige
samfundsomrader og af forskellige grunde
blev saledes samlet i en enkelt lov. Loven

har til formal at modvirke diskrimination og
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fremme lige rettigheder og muligheder uanset
kan, transseksuel identitet eller udtryk, etnisk
oprindelse, religion eller anden trosopfattelse,
handicap, seksuel orientering eller alder.

Diskriminationslovens formal er ikke alene at
beskytte det enkelte individ mod diskrimination
og dermed den formelle lighed. Formalet

er ogsa at fremme lige muligheder gennem
aktive tiltag. Lovkravet om aktive tiltag handler
om at sendre de strukturer i en virksomhed,
som kan fere til, at nogen bliver diskrimineret.
Lovens forarbejder giver klart udtryk for, at
malet med bade diskriminationsforbuddet

0g med de aktive tiltag er lige rettigheder og
muligheder i praksis.’®® Forarbejderne giver
ogsa udtryk for, at diskriminationsforbuddet

i tillaeg til at vaere et redskab til opnaelse af
individuelle rettigheder ogsa har til formal at
fremme ikkediskrimination ved aendring af
adfaerd, holdninger og den offentlige mening.
Diskriminationsforbuddet er ikke tilstraekkeligt
til at opna lige rettigheder og muligheder
inden for en overkommelig fremtid. Aktive
tiltag betragtes derfor som et middel til at
fremme lighed for starre grupper af mennesker
pa en hurtigere og mere direkte made."° Det
svenske lighedsbegreb er saledes udtryk for en
malsaetning om reel lighed.

Den svenske Diskrimineringsombudsmannen
(DO) er Sveriges ligestillingsorgan. Det er

en statslig myndighed, som arbejder mod
diskrimination og for alles lige rettigheder og
muligheder - ferst og fremmest ved at sikre
overholdelse af diskriminationsloven. DO blev
oprettet i 2009 og er en sammenslutning af
de fire tidligere ombudsmandsinstitutioner for
kan, etnisk oprindelse, handicap og seksuel
orientering.

5.2.2 AKTIVE TILTAG | SVENSK RET
Diskriminationsloven har i kapitel 3 en
raekke bestemmelser om "aktiva atgarder”
pa arbejdsmarkedet, som er en direkte

viderefgrelse af de tidligere loves reguleringer
af aktive tiltag. Viderefgrelsen indebaerer,

at de nugzeldende bestemmelser om

aktive tiltag alene omfatter de "gamle”
diskriminationsgrunde kan, etnisk oprindelse,
religion eller anden trosopfattelse. Den
indebaerer 0gsa, at der er starre krav til
arbejdsgivernes aktive tiltag, nar det handler
om ken, end nar der er tale om etnisk
oprindelse og religion. Diskriminations-
ombudsmannen opfordrer til, at arbejdsgivere
0gsa arbejder med aktiva atgarder i forhold

til de gvrige diskriminationsgrunde i loven:
transseksuel identitet eller udtryk, handicap,
seksuel orientering og alder.™

Helt overordnet slar diskriminationsloven

fast i § 3 i kapitel 3 om aktiva atgdrder, at
arbejdsgivere skal arbejde malrettet for at
fremme lige rettigheder og muligheder i
arbejdslivet uanset kan, etnisk oprindelse

eller tro. Loven giver ikke mulighed for

positiv seerbehandling. Der er alene tale

om "blgde” aktive tiltag. Loven fastslar

0gsa, at arbejdsgivere skal samarbejde med
arbejdstagere og deres faglige organisationer
om de aktiva atgarder. Formalet med dialog og
samarbejde er at sikre, at den ngdvendige viden
fra medarbejderne kommer frem. Det gaelder
bade i forhold til behov for aktiva atgarder og
ideer til konkrete tiltag. Et andet formal er at
sikre, at arbejdstagere ogsa tager ansvar for at
modarbejde diskrimination pa arbejdspladsen,
selvom de ikke kan gares direkte ansvarlige for
overtraedelser af diskriminationsloven.

Hvis arbejdsgivere ikke lever op til
forpligtelserne i reglerne om aktiva
atgdrder, kan de palaegges beder af
Naevnet mod Diskrimination pa initiativ af
Diskriminationsombudsmannen.

5.2.3 INDHOLD AF AKTIVA ATGARDER

Aktiva atgarder handler om arbejdsgiveres
arbejde med at forebygge diskrimination og
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med at fremme lige rettigheder og muligheder
pa arbejdsmarkedet. Det er alle arbejdsgivere,
som er omfattet af forpligtelserne efter

svensk ret til at arbejde for lige rettigheder og
muligheder.

Arbejdet for lige rettigheder og muligheder
skal ske pa arbejdsgivernes eget initiativ, og
det skal vaere malrettet. | forhold til ken kraever
loven, at arbejdsgivere laver en decideret
skriftlig ligebehandlingsplan. | forhold til etnisk
oprindelse og religion kraever loven alene, at
arbejdsgivere laver en opggrelse over aktiva
atgarder. Diskriminationsombudsmannen
anbefaler imidlertid, at arbejdsgivere laver

en decideret ligebehandlingsplan for alle
diskriminationsgrundene — og ikke bare |
forhold til ken — da det er vanskeligt at arbejde
malrettet uden en plan.’?

Kravene til arbejdsgivere er generelt mere
detaljerede, nar det handler om kansligestilling
- bade pa arbejdspladsen og i forhold til
ligelensstatistikker. | det falgende vil fokus
vaere pa de regler, der omfatter etniske og
religiose minoriteter.

Arbejdsgivers forpligtelse til at arbejde

med aktiva atgarder er obligatorisk, men

hvilke aktiva atgarder arbejdsgiverne skal
ivaerksaette, fremgar ikke af loven. Tanken er,
at arbejdsgivere selv skal finde ud af, hvilke
tiltag der giver bedst mening pa den enkelte
arbejdsplads. Desuden er arbejdet med at
forebygge diskrimination og med at fremme
lige rettigheder og muligheder en proces, hvor
de forskellige initiativer lgbende skal tilpasses
og forbedres, i takt med at arbejdsgivere gar
sig nye erfaringer. Selvom loven ikke udpensler,
hvilke tiltag arbejdsgivere skal ivaerksaette, sa
er den praecis i forhold til de omrader, som
arbejdsgivere skal arbejde med. Det handler
om arbejdsforhold og arbejdsvilkar samt om
rekruttering.

De neermere forpligtelser pa omradet
arbejdsforhold og -vilkar findesi§4 og §

6 i kapitel 3. Arbejdsgivere forpligtes her

til at tilpasse arbejdsvilkar, arbejdsmiljg,
organisering af arbejdet, arbejdstider og ferie/
fridage til de ansattes behov med respekt for de
rammer, som arbejdsgiveren er underlagt. Der
kan fx vaere tale om ansattes fridage pa andre
hojtider end de kristne, om beklaedningskrav,
om manualer pa andre sprog end det

svenske og om mad i kantinen. Arbejdsgivere
er desuden forpligtet til at arbejde for at
forebygge chikane og repressalier.

Pa omradet for rekruttering er arbejdsgiver

i § 7 forpligtet til at arbejde for, at alle har
mulighed for at s@ge ledige stillinger. Efter
forarbejderne tager bestemmelsen saerligt
sigte pa arbejdsgiveres annoncering af ledige
stillinger.™ Arbejdsgivere kan fx opfordre alle
uanset etnisk oprindelse, religion mv. til at sege
job. Arbejdsgivere kan ogsa veelge at annoncere
alle ledige stillinger samt at annoncere

mere bredt, end man plejer. Desuden kan
arbejdsgivere veelge at indkalde flere ansggere
til jobsamtaler og i det hele taget brede feltet
mere ud, end hvad man tidligere har gjort.

For at arbejdet pa de to omrader kan veere
malrettet, skal arbejdsgivere undersgge, hvilke
tiltag der er behov for, og hvilke tiltag der er
mulighed for at gennemfgre. Det forudsaetter
en kortlaegning af den aktuelle situation pa
arbejdspladsen. Ydermere ma arbejdsgiver
gore sig klart, hvilke ressourcer der er
tilgeengelige, tidsperspektivet for de forskellige
tiltag, samt hvem der er ansvarlig for, at de
forskellige tiltag bliver gennemfert.

Den svenske Diskrimineringsombudsmannen
anbefaler, at en arbejdsgiver falger en lebende
proces for sit arbejde med at forebygge
diskrimination og med fremme af lige
rettigheder og muligheder.m
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Processen kan illustreres pa felgende made:

1. Undersagelse:
— Kortlaegning

— Analyse

— Malsaetning

Samarbejde

mellem

arbejdsgivere og
arbejdstagere

3. Opfelgning:
— Evaluering
— Opfelgning

| praksis er der mange arbejdsgivere, som

ikke arbejder malrettet for lige rettigheder og
muligheder gennem aktiva atgarder. En barriere
kan vaere arbejdsgiveres usikkerhed i forhold

til at handtere etnisk oprindelse og religion
som personfglsomme data."® Efter svensk ret
er det imidlertid ikke ulovligt for arbejdsgivere
at registrere etnisk oprindelse og religion,

hvis det sker pa baggrund af jobansggeres

og medarbejderes selv-identifikation.
Diskriminationsombudsmannen anviser derfor,
hvordan man gennem selv-identifikation,
anonymitet og frivillighed kan arbejde med
kortlaegning og registrering af etnisk oprindelse
og religion uden at komme i konflikt med
persondatalovgivningen.™®

2. Tilretning:

— Beslutte atgarder

— Udpege ansvarlig

— Informere og
uddanne

— Gennemfarsel

5.2.4 NYE REGLER OM AKTIVE ATGARDER

Et udvalg nedsat af den svenske regering
konkluderede i 2014 i en betzenkning, at

de nuveerende bestemmelser om aktiva
atgarder ikke er sa effektive i forhold til

at forebygge diskrimination og fremme

lige rettigheder og muligheder, nar det

handler om diskriminationsgrundene etnisk
oprindelse og religion i sammenligning med
diskriminationsgrunden kan.™ Det konkluderes
ogsa i betaenkningen, at forskellige under-
sogelser indikerer, at arbejdsgivere i relativt stor
udstraekning ikke falger lovens krav.™®

Udvalget konkluderede, at selvom der
er ulemper forbundet med at palaegge
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arbejdsgivere forpligtelser til at arbejde med
aktiva atgdrder, kan sadanne forpligtelser
vaere en vigtig faktor i forhold til at minimere
diskrimination og fremme lige muligheder
og rettigheder i det svenske samfund.
Udvalget anbefalede derfor, at arbejdsgivere
underlaegges yderligere og mere praecise
samt bindende forpligtelser i den svenske
diskriminationslov.

Pa den baggrund fremsatte den svenske
regering i marts 2016 forslag til s2endring af
diskriminationsloven, som blev vedtaget i juli
2016." Lovaendringen indeholder et nyt kapitel
3 om aktiva atgarder, der traeder i kraft den 1.
januar 2017.12° Den overordnede hensigt med
de nye regler er at forebygge og modvirke
diskrimination. Hvor diskriminationsforbuddet
primaert adresserer konkrete diskriminerende
handlinger i individuelle sager, skal de nye
regler om aktiva atgdrder fore til ggede
indsatser for at forebygge diskrimination og
fremme lige muligheder pa et mere generelt
og strukturelt niveau.’®

Andringerne indebaerer, at arbejdet med
aktiva atgarder udvides til at omfatte alle syv
diskriminationsgrunde: ken, transseksuel
identitet eller udtryk, etnisk oprindelse, religion
eller anden trosopfattelse, handicap, seksuel
orientering eller alder. En anden udvidelse er,
at loven i det nye kapitel 3, § 1, definerer aktiva
atgdrder som "forebyggende og fremmende
arbejde for inden for en virksomhed at
modarbejde diskrimination samt pa anden vis
at arbejde for lige rettigheder og muligheder
uanset kan, transseksuel identitet eller
udtryk, etnisk oprindelse, religion eller anden
trosopfattelse, handicap, seksuel orientering
eller alder”

De nye regler beskriver ydermere, hvordan
arbejdsgivere skal arbejde med aktiva atgarder.
Arbejdsgiver bliver saledes i kapitel 3, § 2,
forpligtet til at folge en bestemt og systematisk

arbejdsmetode, efter hvilken arbejdet med
aktiva atgdrder lebende skal forega:

» Undersage risikoen for diskrimination
(inklusive chikane) og repressalier samt
barrierer for lige rettigheder og muligheder

* Analysere arsagen til risici og barrierer

* Vedtage relevante forebyggende og
fremmende tiltag

» Evaluere og falge op.

Arbejdsgivere forpligtes i det nye kapitel 3, § 5,
til at arbejde systematisk med aktiva atgarder
inden for falgende omrader:

* Arbejdsforhold

* Lon og ansaettelsesvilkar

* Rekruttering og transport

* Uddannelse og kompetenceudvikling

» Muligheder for at forene arbejde med
foraeldreskab.

Det vil stadig vaere op til den enkelte
arbejdsgiver at vurdere, hvilke konkrete
aktiva atgarder der lgbende skal szttes

i veerk. Hvorvidt arbejdsgiver lever op til
de nye forpligtelser, bedammes ud fra en
rimelighedsvurdering med udgangspunkt
i konkrete behov samt den individuelle
arbejdsgivers ressourcer og gvrige
omstaendigheder.

De aktuelle krav om handlingsplaner bliver i
det nye kapitel 3, § 13 og § 14, erstattet af mere
generelle krav om arlig skriftlig dokumentation
af arbejdsgiveres systematiske arbejde med
aktiva atgarder.

5.2.5 OFFENTLIGE ARBEJDSGIVERE

En reekke myndigheder inden for central-
administrationen er gennem instrukser fra
regeringen blevet forpligtet til at udvikle og
gennemfgre strategier om antidiskrimination
i forhold til etnisk oprindelse, religion

eller tro, handicap og seksuel orientering.
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Siden 2007 har Sveriges 21 Lansstyrelser

som arbejdsgivere fx arbejdet med
antidiskriminationsstrategier.’?? Lansstyrelserne
konkluderer selv, at arbejdet har baret frugt,
blandt andet ved at give et kundskabslaft

og ved at skabe en gget erfaringsudveksling
mellem de forskellige styrelser.'>

5.2.6 LIGEBEHANDLINGSKLAUSULER |
KONTRAKTER MED STATEN

Leverandgrer af service- og tjenesteydelser
samt leverandgrer fra bygningsindustrien skal
efterleve klausuler om ikkediskrimination,

hvis de indgar kontrakter med statslige
myndigheder i Sverige. Klausulerne betegnes
som sociale klausuler. Mere praecist er der
udpeget 28 statslige myndigheder, som er
forpligtet til at stille krav om ikkediskrimination
til leverandgrer, der har kontrakter med en
lebetid pa mere end 8 maneder, og som har et
kontraktbelgb pa over 750.000 SEK.™2*

Formalet med disse regler er at fremme
kendskab til og efterlevelse af diskriminations-
loven. Myndighederne skal opstille krav i
kontrakterne, som har til formal at modvirke
diskrimination hos leverandgrer. Desuden er de
udvalgte myndigheder forpligtet til at kontrollere
overholdelsen af ikkediskriminationsklausulerne
mindst en gang om aret. Hvis kontrakten leber

i kortere tid end et ar, skal myndighederne
kontrollere overholdelsen mindst én gang i
kontraktens lgbetid.

| praksis kraever myndighederne typisk en
erkleering fra leverandgren om, at han/

hun garanterer ikke at vaere blevet demt for
diskrimination ved en domstol eller at have
faet en afgerelse omkring diskrimination imod
sig fra et offentligt naevn eller anden statslig
myndighed.

Myndighederne kan imidlertid ga
videre og fx fastsaette folgende ien
antidiskriminationsklausul:

» Leverandgren skal felge den svenske
diskriminationslov

* Leverandgren skal rapportere om aktiva
atgadrder til at forebygge og modvirke
diskrimination og til fremme af lige
muligheder og rettigheder

* Leverandgren skal stille lignende krav til sine
underleverandarer

* Myndighederne forbeholder sig
ret til at ophaesve kontrakten, hvis
antidiskriminationsklausulen ikke
respekteres.

5.2.7 KONKLUSION

Den svenske diskriminationslov giver ikke
mulighed for harde aktive tiltag i form af
positiv seerbehandling. Men den indeholder
en forpligtelse for svenske arbejdsgivere

til labende at arbejde systematisk, aktivt

og malrettet mod diskrimination og for

lige rettigheder og muligheder gennem
ivaerksaettelse af aktive atgarder, der kan
betegnes som "blgde” aktive tiltag.

Ydermere er visse statslige myndigheder som
arbejdsgivere forpligtet til at udarbejde og
gennemfgre ligebehandlingsstrategier.

Endelig skal de 28 storste statslige
myndigheder i form af sociale klausuler stille
krav til deres leverandgrer om overholdelse af
diskriminationsforbuddet.

5.3 AKTIVE TILTAG | ENGLAND

5.31 DET ENGELSKE LIGHEDSBEGREB
England har ikke en forfatning med
grundlaeggende rettigheder og lighedskrav.
Men England har siden 1970’erne haft en
udbredt diskriminationslovgivning. Der har
vaeret tale om et kludetaeppe af love og
reguleringer, som omfattede forskellige
diskriminationsgrunde pa en raekke forskellige
samfundsomrader. | 2070 blev de alle samlet

i en enkelt lov, Equality Act 2010, som
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forbyder diskrimination pa grund af alder,
handicap, kensskifte, aagteskab og registreret
partnerskab, race, religion eller tro, kon og
seksuel orientering.’?®

Traditionelt har diskriminationslovgivningen

i England vaeret karakteriseret af symmetri.
Ligebehandlingslovgivningen gzelder bade
kvinder og mand, ligesom den gzlder alle
racer og etniske grupper. Loven beskytter fx
ikke alene homoseksuelle og biseksuelle -
men ogsa heteroseksuelle.’?® Med hensyn til
lighed har der primaert vaeret tale om formel
retfaerdighed. Positiv sserbehandling har kun
i begraenset omfang vaeret tilladt som en
undtagelse fra diskriminationsforbuddet — og
kun i forhold til udvalgte diskriminationsgrunde.

Med Equality Act 2010 er der abnet op for flere
undtagelser og muligheder for at ivaerkszette
aktive tiltag. Det gaelder ikke bare i forhold

til fx ken og handicap, men i forhold til alle
diskriminationsgrundene. Udviklingen i
England synes saledes at ga i retning af et mere
materielt lighedsbegreb, der ikke bare handler
om at beskytte mod diskrimination, men ogsa
sigter pa lige muligheder og reel lighed (se
kapitel 2.1om formel og materiel lighed).

5.3.2 AKTIVE TILTAG | ENGELSK RET

| England anvendes begrebet positive tiltag
(positive action) som én type aktive tiltag,
arbejdsgivere kan saette i veerk for at fremme
ligebehandling. Det er et begreb, som
laegger sig mellem pa den ene side blede
aktive tiltag, der ikke fortrinsstiller, og pa den
anden side harde aktive tiltag i form af positiv
sxerbehandling.

Blede tiltag (1) til gavn for bestemte beskyttede
grupper vil efter engelsk ret vaere lovlige, nar
de ikke medfgrer ringere behandling af andre
grupper. Det kan fx vaere en virksomheds
annoncering af en ledig stilling i et magasin,
som primaert retter sig mod basser og lesbiske,

samtidig med at virksomheden annoncerer
stillingen i en landsdaekkende avis. Blgde tiltag
er ikke reguleret i den engelske lovgivning.

Harde tiltag (2) indebaerer decideret
fortrinsstilling af bestemte medlemmer af
udsatte og underrepraesenterede grupper
for at modvirke ulighed. Der kan fx vaere

tale om, at en virksomhed indkalder alle de
kvinder til samtale, som har sggt anszettelse
- 0gsa selvom de ikke alle sammen opfylder
kravene til ansattelse. Sadanne tiltag vil
som udgangspunkt vaere ulovlige. Kuni
begraenset omfang kan de vaere omfattet af
undtagelsesbestemmelserne i den engelske
lovgivning.

De foranstaltninger, der i Equality Act 2010
betegnes som positive tiltag, leegger sig midt
imellem (1) og (2). Der kan fx veere tale om

at reservere pladser i et traeningsforleb til
bestemte etniske grupper. Sadanne tiltag, som
giver en vis fortrinsstilling uden at ga sa langt
som til fx at give automatisk ansaettelse eller
forfremmelse, er reguleret i Equality Act 2010
og vil vaere lovlige, hvis de opfylder bestemte
kriterier i loven.

Ud over at give arbejdsgivere mulighed for at
ivaerksaette sadanne positive tiltag indeholder
Equality Act 2010 en positiv forpligtelse for
offentlige myndigheder til at fremme lighed,
herunder at stille krav til deres leverandgrer om
at fremme lighed.

De naeste afsnit indeholder en kort beskrivelse
af de forskellige typer af aktive tiltag samt deres
hjemmel i den engelske lovgivning.

5.3.3 OFFENTLIGE ARBEJDSGIVERES PLIGT
TIL LIGEBEHANDLING

5.3.3.1 Generel ligebehandlingspligt
Siden april 2011 har alle offentlige
myndigheder uanset starrelse vaeret underlagt
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en positiv forpligtelse til at gere noget aktivt for
at fremme ligebehandling — naermere bestemt
en "public sector equality duty” (PSED). Der

er i hgj grad tale om et forebyggende arbejde,
som offentlige myndigheder er forpligtet

til. Forpligtelserne gaelder i offentlige
myndigheders interne og eksterne politikker,

i deres beslutninger og afgarelser samtialle
gvrige relationer til offentligheden.

Forpligtelserne geelder ogsa i myndighedernes
funktioner som arbejdsgivere. Samme
forpligtelse til at gore noget aktivt er palagt
private arbejdsgivere, som udfgrer offentlige
funktioner pa vegne af offentlige myndigheder.
Eksempler pa offentlige arbejdsgivere omfatter
lokale og nationale myndighedet, skoler,
sundhedsvaesenet, politiet, brandvaesenet og
transportsektoren.

Efter sektion 149 i Equality Act 2010 skal
offentlige arbejdsgivere tage behgrigt hensyn
(due regard) til felgende:

» De skal afskaffe diskrimination, chikane og
repressalier

» De skal fremme lige muligheder for
mennesker, som er omfattet af de beskyttede
diskriminationsgrunde

* De skal fremme et godt forhold mellem
mennesker, som er omfattet af de beskyttede
diskriminationsgrunde, og dem, som ikke er.
Denne forpligtelse har et bredere perspektiv
og handler om at nedbryde fordomme samt
at fremme forstaelse mellem forskellige
grupper i samfundet.

Offentlige arbejdsgivere er saledes underlagt
en lgbende forpligtelse til at gere noget aktivt
for ligebehandling i forhold til alle lovens
diskriminationsgrunde.

Det overordnede formal med denne generelle
ligebehandlingspligt er at integrere hensyn til
ligebehandling og gode relationer i offentlige

arbejdsgiveres almindelige daglige drift.
Overholdelse af ligebehandlingspligten er
en retlig forpligtelse, men det fremgar af
vejledningerne til loven, at ligebehandling
ogsa giver mening fra et forretningsmaessigt
synspunkt.'?’

Forpligtelsen udpensler ikke, hvad den
offentlige arbejdsgiver mere praecist skal gare
for at opfylde lovens krav. Efterlevelsen af
bestemmelserne om offentlige arbejdsgiveres
ligebehandlingsforpligtelse er da ogsa
temmelig darlig. En grund til den tvivlsomme
effekt er muligvis de upraacise krav i loven. En
anden grund er de generelle besparelseriden
offentlige sektor. Nedskaeringerne indebaerer
blandt andet, at der er faerre segsmal mod

offentlige arbejdsgivere, som ikke efterkommer

lovens krav. Dette har vaeret medvirkende til at
gore loven mindre effektiv.'?®

5.3.3.2 Specifik ligebehandlingspligt
Offentlige arbejdsgivere, som er angivet

pa en szerlig liste, er ud over den generelle
forpligtelse til ligebehandling underlagt
nogle specifikke rapporteringsforpligtelser.
De udvalgte offentlige arbejdsgivere skal
arligt offentliggaere informationer om, hvordan
det gar med at overholde den generelle
ligebehandlingspligt, herunder de analyser,
som har ligget til grund for ivaerksatte tiltag.

Hvis den udvalgte offentlige arbejdsgiver

har mere end 150 ansatte, skal der ydermere
offentliggaeres data om, hvilken effekt de
forskellige politikker og tiltag har haft for
medarbejderne, samt om arbejdspladsens
medarbejdersammensaetning. Herudover skal
der som minimum offentliggeres én konkret
malsaetning for ligebehandlingsarbejdet.

5.3.3.3 Kontrakter med det offentlige
Offentlige myndigheder bruger 236
milliarderengelske pund om aret pa at kebe
varer, service- og tjenesteydelser. Denne
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kebekraft kan bruges af offentlige myndigheder
til at fremme lighed.™®

Offentlige myndigheders generelle
ligebehandlingspligt geelder da ogsa i forhold
til offentlige indkab. Det betyder, at offentlige
myndigheder, nar de foretager indkab, skal
tage behgrigt hensyn til forpligtelsen til
ligebehandling, herunder afskaffelse af
diskrimination, fremme af lige muligheder og
stotte af gode relationer mellem forskellige
grupper. Disse hensyn skal sammen med

de EU-retlige udbudsregler indga, nar
offentlige myndigheder planlaegger og traeffer
beslutninger om deres indkeb. Offentlige
myndigheder skal med andre ord ogsa sikre,
at deres leverandgrer overholder Equality Act
2010.

| gennemgangen af indkebspolitikker og
-procedurer kan offentlige myndigheder fx
overveje, om gruppen af leverandarer skal
bredes ud og vaere mere mangfoldig.™°

| forhold til kontrakter med leverandarer
kan offentlige myndigheder stille krav om
dokumentation for falgende™"

* Leverandgrens resultater pa ligebehandlings-
omradet

+ Lige muligheder i forhold til ansaettelse hos
leverandgren

» Dokumentation for leveranderens
overholdelse af Equality Act 2010, herunder
politikker og procedurer.

5.3.4 PRIVATE ARBEJDSGIVERES FRIVILLIGE
POSITIVE TILTAG

Private arbejdsgivere er ikke som offentlige
arbejdsgivere underlagt en forpligtelse til at
gore noget aktivt for at sikre ligebehandling.

Private arbejdsgivere har heller ikke mulighed
for at give decideret positiv seerbehandling.
Det vil veere i strid med Equality Act 2010. Men

loven giver dem mulighed for at arbejde for
reel ligebehandling ved at ivaerksaette nogle
mellemformer, der som naevnt betegnes
positive tiltag.

Positive tiltag henviser til de initiativer, som en
arbejdsgiver kan saette i vaerk for at opfordre
mennesker fra beskyttede grupper, som er
darligt stillede eller er darligt repraesenterede
pa arbejdsmarkedet, til at sege arbejde,
traening, forfremmelse, overflyttelse eller andre
former for udvikling i deres arbejdsliv. Loven
tillader, at arbejdsgivere malretter sadanne
muligheder mod bestemte grupper, sa laenge
de ikke udger decideret positiv seerbehandling.

Vejledningen til loven understreger, at det

er frivilligt for arbejdsgivere at ivaerksaette
positive tiltag. Men der argumenteres samtidig
for, at der er god forretning i at arbejde aktivt
for ligebehandling. Fordele kan blandt andet
omfatte;3?

» En sterre gruppe af kvalificerede og erfarne
kandidater til ledige stillinger

* En dynamisk og forandringsparat
medarbejderskare

* En bedre forstaelse for udenlandske og
globale markeder

* En bedre forstaelse for de behov, som en
mangfoldig kundeskare matte have — bade
nationalt og internationalt.

Loven opstiller i sektion 158 og sektion 159 en
raekke detaljerede krav til lovlige positive tiltag
pa arbejdsmarkedet. Men hvis en arbejdsgiver
er af den opfattelse, at mennesker, som tilhgrer
en af de beskyttede diskriminationsgrunde,

er darligt stillede eller underrepraesenterede,
sa kan arbejdsgiver lovligt iveerksaette
forholdsmaessige tiltag for at na en malsaetning
om mere reel ligestilling.’3

Et eksempel kunne vezere, at personer med
tyrkisk oprindelse i et lokalomrade er lavt
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repraesenteret blandt skolelzerere. En lokal
skole s@ger at handtere dette ved at lave
seerlige skoledage, hvor skolen er aben for
medlemmer af det tyrkiske samfund, som
kunne veere interesserede i undervisning som
profession. Det vil udgare et positivt tiltag
omfattet af loven at opfordre lige praecis
personer med tyrkisk oprindelse til at deltage |
sadanne skoledage.

Et andet eksempel kunne vaere, at en
arbejdsgiver nar frem til, at procentdelen af
etniske minoriteter blandt de timelgnnede

pa hans virksomhed er hgj, mens den er lav
blandt funktionaerer og ledere. Arbejdsgiver
igangsaetter derfor en raekke positive tiltag

for at fremme etniske minoriteters adgang til
funktionzer- og lederstatus. Der er ikke tale om
decideret positiv seerbehandling, men alligevel
en blad form for fortrinsstilling, som overholder
lovens krav om forholdsmaessighed. Tiltagene
omfatter:

* Dialog med medarbejdere med
minoritetsbaggrund om, hvordan arbejdsgiver
konkret kan fremme muligheder for de
timelgnnede med minoritetsbaggrund

* Malrettede mentorordninger og
traeningsforlab for timelgnnede med
minoritetsbaggrund.

| en situation, hvor der er flere lige kvalificerede
kandidater til en ledig stilling, har arbejdsgiver
mulighed for at vaelge personen fra den
beskyttede gruppe, hvis denne gruppe er
darligt stillet eller underrepraesenteret pa
arbejdspladsen, eller hvis den konkrete
gruppes deltagelse i en aktivitet pa
arbejdspladsen er uforholdsmaessigt lav.”**

Et eksempel er en boligradgivning, som ikke
har muslimer blandt sine ansatte, selvom
radgivhingen har til huse i et boligomrade
med mange muslimer. Da radgivningen pa et
tidspunkt har en ledig stilling, nar man frem til,

at der er to lige kvalificerede kandidater. Den
ene kandidat er muslim. Boligradgivningen
har her mulighed for at tilbyde ans@geren med
muslimsk baggrund den ledige stilling ved at
henvise til bestemmelsen om positive tiltag i
Equality Act 2010. Dette vil indebaere, at den
anden kandidat ikke vil kunne fa medhold i en
klage om diskrimination pa grund af religion.

5.3.5 KONKLUSION

Den nyeste engelske lovgivhing om
diskrimination og aktive tiltag er fra 2010.
Equality Act 2010 samler al hidtidig engelsk
regulering pa diskriminationsomradet.

Aktive tiltag i England er primaert koncentreret
omkring offentlige myndigheders arbejde
med at forebygge diskrimination. Det

gzlder ogsa i myndighedernes rolle som
arbejdsgivere. Offentlige myndigheder er
underlagt en forpligtelse til at arbejde aktivt
med ligebehandling, og de fleste offentlige
myndigheder skal herudover arligt rapportere
om deres indsatser og resultater pa omradet,
herunder medarbejdersammensaetning og
konkrete mal.

Ligebehandlingspligten for offentlige
myndigheder indebaesrer en implicit forpligtelse
til at stille krav om ligebehandling, nar det
offentlige agerer som indkaber af varer,
byggerier, service- 0og tjenesteydelser.

Endelig har bade private og offentlige
arbejdsgivere faet en mulighed for frivilligt at
ivaerksaette positive tiltag. De positive tiltag
kan betegnes som mellemformer mellem
almindelige ops@gende aktiviteter og decideret
positiv seerbehandling. De positive tiltag giver
ogsa i szerlige tilfaelde arbejdsgivere mulighed
for at laegge vaegt pa fx etnicitet og religion i
en ansaettelsessituation, uden at der vil blive
tale om ulovlig diskrimination, og uden at
arbejdsgivere forst skal sege om dispensation
hertil.
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5.4 OPSAMLING PA LANDESTUDIER

De overordnede beskrivelser af de retlige
rammer for aktive tiltag i USA, Sverige og
England skal ikke bruges til deciderede
komparative analyser. De enkelte landes
behandling af etniske minoriteters situation

pa arbejdsmarkedet er meget forskellige og
teet sammenvaevede med landenes politiske,
kulturelle og samfundsmaessige forhold. Det
betyder imidlertid ikke, at man ikke kan have
gavn af at beskaeftige sig med andre landes
lovgivning, men at man skal vaere varsom med
at anvende dem i direkte retspolitisk gjemed.
Vores hensigt med at beskrive aktive tiltag i
USA, Sverige og England er dermed at kunne
inddrage de forskellige tilgange som inspiration
til lesning af aktuelle udfordringer med den
oplevede manglende reelle lighed for etniske
minoriteter pa det danske arbejdsmarked.

Opsummerende viser landestudierne, at
offentlige myndigheder i rollen som indkabere
har szerlige muligheder for at fremme
ligebehandlingsdagsordenen. | bade USA,
Sverige og England er offentlige myndigheder
palagt forpligtelser til via sociale/etiske
klausuler at stille krav til leverandgrer om at
overholde diskriminationslovgivningen og at
sikre lige muligheder for etniske minoriteter pa
arbejdsmarkedet.

Landestudierne viser ogsa, at offentlige
myndigheder i rollen som arbejdsgivere har et
saerligt ansvar for at fremme ligebehandling.
Bade amerikanske, svenske og engelske
offentlige arbejdsgivere er palagt forpligtelser
til at udvikle og gennemfare strategier

om antidiskrimination samt at iveerksaette
forskellige former for aktive tiltag for at fremme
ligebehandling af etniske minoriteter.

Endelig illustrerer landestudierne nogle fzelles
tendenser i forhold til private arbejdsgivere.

| Sverige er der vage forpligtelser for
arbejdsgivere til at iveerksaette aktive tiltag,

mens det i bade USA og England er frivilligt

for arbejdsgivere. | alle tre lande er der
imidlertid incitamenter i lovgivningen samt
vejledende retningslinjer for at anspore

private arbejdsgivere til at ivaerkszette aktive
tiltag. Desuden er der videre rammer og faerre
barrierer i forhold til arbejdet med aktive tiltag

i praksis. Saledes indeholder de tre landes
lovgivninger ikke absolutte registreringsforbud i
forhold til race og etnisk oprindelse.

Et seerligt amerikansk element er, at

aktive tiltag kan bruges som "sanktion” i
diskriminationssager. Arbejdsgivere kan
saledes i konkrete retssager og administrative
klagesager forpligtes til at ivaerksaette aktive
tiltag malrettet mod etniske minoriteter,

hvis arbejdsgiveren har gjort sig skyldig i
diskrimination.
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6.1 INDLEDNING OG OPSAMLING
Menneskerettighederne indeholder en
forpligtelse for landene til at gere noget aktivt
for at sikre reel lighed for etniske minoriteter.
Kravet om reel lighed indebaerer ud over at
beskytte mod diskrimination en ivaerksaettelse
af seerlige foranstaltninger, nar forholdene taler
herfor. Szerlige foranstaltninger er et begreb,
som bruges inden for menneskeretten, og

det skal forstas som en raekke bade harde og
blede aktive tiltag. Szerlige foranstaltninger

ses saledes som en del af det menneskeretlige
lighedsprincip og som et redskab til opnaelse
af reel lighed. Hvis saerlige foranstaltninger
opfylder forudsaetninger om frivillighed

for modtagerne, forholdsmaessighed og
midlertidighed, vil de vzere i overensstemmelse
med det menneskeretlige lighedsprincip.

Virksomheder og organisationer er ikke
direkte omfattet af forpligtelserne i
menneskerettighederne, der retter sig mod
stater og myndigheder. Imidlertid indebaerer
de internationale retningslinjer i UN Guiding
Principles on Business and Human Rights,

at ogsa virksomheder og organisationer bar
respektere menneskerettighederne, herunder
det menneskeretlige lighedsbegreb.

| EU-retten er der ikke nogen pligt for
medlemslandene til at gore noget aktivt i
form af hverken blade eller harde initiativer
til fremme af etniske minoriteters lige
muligheder pa arbejdsmarkedet. Men hvis
medlemslandene ivaerkszaetter positive
foranstaltninger i form af harde aktive tiltag,

der kan indebaere forskelsbehandling af
andre grupper, sa er der EU-retlige krav, der
skal opfyldes. Positive foranstaltninger er
det begreb, som bruges inden for EU-retten
om aktive tiltag. De positive foranstaltninger
ses som undtagelser fra forbuddet mod
diskrimination, og de har et ganske snzevert
anvendelsesomrade. EU-retten saetter saledes
nogle ret praecise rammer for, hvad landene
kan gare, nar det handler om at ivaerkszette
eller tillade harde aktive tiltag.

Sa laenge der er tale om blade tiltag, der ikke
udgear positiv seerbehandling, er raderummet
for medlemslandene ifelge EU-retten frit. Her
kan landene selv tage initiativ til aktive tiltag og
kan ogsa forpligte bade private og offentlige
arbejdsgivere til at iveerksaette sadanne mere
blade tiltag.

| Danmark er der fortsat stor forskel pa
arbejdsmarkedstilknytningen blandt etniske
minoriteter og majoritetsbefolkningen. Direkte
diskrimination og forskellige diskriminerende
barrierer og strukturer pa arbejdsmarkedet
kan veere medvirkende til en fastholdelse af
denne situation. Lovgivning mod diskrimination
er afgerende, men i overensstemmelse med
de internationale menneskerettigheder bar
den suppleres med aktive tiltag ivaerksat

af myndigheder og arbejdsgivere for at

sikre reel lighed for etniske minoriteter pa
arbejdsmarkedet.

Dansk ret indeholder imidlertid ingen
forpligtelser for hverken myndigheder
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eller offentlige og private arbejdsgivere til

at ivaerksaette aktive tiltag for at fremme
etniske minoriteters lige muligheder pa
arbejdsmarkedet. | forhold til at ivaerksaette
aktive tiltag i form af positiv saerbehandling

af etniske minoriteter er der en begraenset
adgang, der forudsaetter lovhjemmel eller

en offentlig foranstaltning. | forhold til aeldre
personer og personer med handicap har
arbejdsgivere videre rammer — men igen ingen
pligt — til at iveerksaette positiv seerbehandling.

Forpligtelsen i arsregnskabslovens § 99 b

for de 1.200 sterste danske virksomheder

til at rapportere om mal og politikker for en
mere ligelig kensmaessig sammenszetning af
bestyrelse og ledelse palaegger arbejdsgivere
at ivaerksaette aktive tiltag for at fremme
ligebehandling. Forpligtelsen geelder alene
pa kensomradet og ikke i forhold til de gvrige
diskriminationsgrunde. Dette er tilfaeldet

pa trods af et nyt EU-direktiv, 2014/95/EU,
som forpligter EU-landene til at beskrive
deres mangfoldighedspolitik, herunder mal,
aktiviteter og resultater. Den danske regering
mener, at direktivets krav pa mangfoldigheds-
omradet er opfyldt i geeldende dansk ret, og
der vil saledes ikke blive fremsat forslag om
yderligere rapporteringsforpligtelser i fornold
til etniske minoriteters repraesentation i
bestyrelser og ledelser.

De samme 1.200 virksomheder er palagt

en yderligere forpligtelse til at rapportere
om deres politikker for samfundsansvar og
herunder deres politikker for menneske-
rettigheder i arsregnskabslovens § 99

a. Ligebehandling og medarbejder-
mangfoldighed vil i mange tilfelde indga

i danske virksomheders rapportering om
samfundsansvar. Igen er der imidlertid ingen
retlig forpligtelse hertil.

Offentlige og private arbejdsgivere, som
frivilligt gennem ligebehandlings- og

mangfoldighedsprogrammer gnsker at
ivaerksaette aktive tiltag for at fremme etniske
minoriteters reelle lighed, mader i praksis

en raekke barrierer for deres arbejde. Farst
og fremmest kan det vaere vanskeligt at lave
malrettet ligebehandlingsarbejde uden at
komme i konflikt med lovens forbud mod

at fortrinsstille etniske minoriteter. Dernaest
mangler der gennemsigtighed og vejledning
omreglerne og deres anvendelsesomrade.

De manglende forpligtelser for arbejdsgivere
til at gare noget aktivt for at sikre reel lighed
for etniske minoriteter illustrerer sammen med
de snzevre rammer for frivilligt at iveerksazette
aktive tiltag en restriktiv retstilstand i Danmark i
forhold til aktive tiltag pa arbejdsmarkedet.

| det felgende vil der blive fremsat en raekke
anbefalinger til fremme af etniske minoriteters
reelle lighed pa arbejdsmarkedet gennem
ivaerksaettelse af forskellige aktive tiltag.
Anbefalingerne vil blandt andet omfatte forslag
til ®ndringer i forskelsbehandlingsloven.

6.2 FJERNELSE AF BARRIERER FOR
ARBEJDSGIVERES AKTIVE TILTAG

Mange danske offentlige og private
arbejdsgivere ivaerksaetter forskellige former
for harde og blade aktive tiltag. Pa trods af
gode intentioner er tiltagene i nogle tilfaelde
formentlig i strid med dansk ret ved at vaere
specifikt malrettet mod etniske minoriteter.
Som eksempel pa et tiltag, der formentlig ville
veere i strid med forskelsbehandlingsloven, kan
naevnes ferlederkurser for etniske minoriteter,
der seerligt tilgodeser medarbejdere med
minoritetsbaggrund. | andre tilfaelde er
arbejdsgivers initiativer begraensede til at
vaere blegde uden risiko for at udgare positiv
serbehandling.

Mange arbejdsgivere udtrykker i denne
undersggelse en tvivl om, hvilke aktive tiltag
der er lovlige. | alle tilfaelde er der en raekke
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lovgivningsmaessige barrierer i forhold til at
arbejde med sadanne tiltag. Det gzelder, dels
fordi de retlige rammer, som aktive tiltag lovligt
kan ivaerksaettes inden for, er snaevre, dels
fordi der mangler gennemsigtighed omkring
reglerne og deres anvendelsesomrade.

Det bar derfor sikres, at der gives offentligt
tilgeengelig information bade om ivaerksatte
initiativer efter forskelsbehandlingslovens

8 9, stk. 2, og om alle enkeltdispensationer.
Samtidig ber gennemsigtigheden styrkes, ved
at vejledningen til forskelsbehandlingsloven
opdateres, og at det heri gennem konkrete
eksempler gares klart, i hvilke tilfaelde og
hvordan arbejdspladser frivilligt efter de
gaeldende regler kan ivaerksaette aktive

tiltag for at fremme lige muligheder for
etniske minoriteter pa arbejdsmarkedet.
Herunder skal det tydeliggeres, hvilke tiltag
der er lovlige og mulige at sztte i vaerk efter
forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 2,09 § 9,
stk. 3, uden dispensation.

Dernzest vil en udvidelse af forskels-
behandlingslovens § 9, stk. 3, til ud over at
omfatte alder og handicap ogsa at omfatte

race og etnisk oprindelse @age muligheden for
arbejdsgiveres frivillige aktive tiltag til fremme

af beskaeftigelsesmulighederne for etniske
minoriteter. EU-retten opstiller restriktive

krav til ivaerksaettelse af aktive tiltag efter § 9,

stk. 3. Dette indebazerer, at der med en sadan
lovaendring alene vil blive givet samme relativt
begraensede adgang til positiv seerbehandling af
etniske minoriteter pa arbejdsmarkedet, som det
er tilfaeldet for aeldre leanmodtagere og personer
med handicap. Men lovaendringen vil fx medfere,
at arbejdsgivere lovligt vil kunne ivaerksazette
malrettede farlederkurser for medarbejdere med
etnisk minoritetsbaggrund, under forudsaetning
af at kurserne ikke efterfalgende giver automatisk
adgang til lederstillinger.

Landestudierne illustrerer, at der i bade USA,
Sverige og Storbritannien er incitamenter i
lovgivningen samt vejledende retningslinjer

for at anspore private arbejdsgivere til at
ivaerksaette aktive tiltag. Desuden er der videre
rammer og faerre barrierer i forhold til arbejdet
med aktive tiltag i praksis.

Praksiserfaringer fra danske arbejdspladser
viser, at der er forskellige ting, som motiverer
arbejdsgivere til at arbejde med lige
muligheder for etniske minoriteter. Det handler
fx om medarbejdersammensatningens
afspejling af kunder og borgere. Det handler
ogsa om andre forretningsmaessige fordele
som CSR og image, arbejdsmiljg, tiltreekning af
arbejdskraft mv.

Pa denne baggrund anbefaler instituttet:

+ At Beskazeftigelsesministeriet opdaterer
vejledning om forskelsbehandlingsloven
0g gennem konkrete eksempler gar
det klart, i hvilke tilfeelde og hvordan
arbejdspladser frivilligt efter de galdende
regler kan ivaerkszette aktive tiltag for
at fremme lige muligheder for etniske
minoriteter pa arbejdsmarkedet. Herunder
skal det tydeliggares, hvilke tiltag der er
lovlige og mulige at saette i vaerk efter
forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 2, 09 § 9,
stk. 3, uden dispensation.

+ At Beskaeftigelsesministeriet giver offentligt
tilgengelig information om gaeldende

initiativer efter forskelsbehandlingslovens § 9,

stk. 2, 0g om meddelte enkeltdispensationer
efter § 6, stk. 2.

» At offentlige og private arbejdsgivere far
samme adgang til at fremme beskaeftigelses-
mulighederne for etniske minoriteter, som
arbejdsgiverne allerede har for sa vidt
angar ldre lanmodtagere og personer
med handicap. Instituttet anbefaler
saledes, at "etniske minoriteter” indsaettes
i forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 3,
sammen med zldre lgnmodtagere og
personer med handicap.

71



KAPITEL 6 | KONKLUSION OG ANBEFALINGER

6.3 SAERLIGT ANSVAR FOR OFFENTLIGE
ARBEJDSGIVERE

Offentlige myndigheder spiller en szerlig rolle
i forhold til at fremme etniske minoriteters
reelle lighed. Det fglger naturligt af, at
menneskerettighederne direkte forpligter
landenes offentlige myndigheder. | det

hele taget giver det mening, at offentlige
myndigheder og instanser gar forrest og

er rollemodeller, nar det handler om at

ivaerksaette aktive tiltag og fremme reel lighed.

Landestudierne viser, at bade amerikanske,
svenske og engelske offentlige arbejdsgivere
er palagt saerlige forpligtelser til at udvikle og
gennemfore strategier om antidiskrimination
og ligebehandling.

Praksiserfaringerne fra de arbejdspladser,
som har besvaret spgrgeskemaet i denne
undersagelse, illustrerer ogsa, at mange
statslige myndigheder og kommuner som
arbejdsgivere allerede i dag arbejder med
konkrete maltal og malsaetninger om,

at deres personalesammensaetning skal
afspejle arbejdsstyrkens sammensaetning.

| 2005 vedtog staten en malsaetning om,

at personalesammensazetningen pa statens
arbejdspladser skal afspejle arbejdsstyrkens
sammensatning, og et maltal pa 4 procent
medarbejdere med etnisk minoritetsbaggrund
(ikkevestlige lande) har vaeret gaeldende |
staten. | 2014 udgjorde etniske minoriteter

fra ikke-vestlige lande 3,6 procent af det
samlede antal statsansatte. | forhold til
kommunerne falger det af en trepartsaftale
fra 2007, at de skal opstille maltal for, hvor
stor en andel af de kommunale medarbejdere
der skal vaere indvandrere eller efterkommere
med ikkevestlig baggrund. Den enkelte
kommune beslutter selv sine egne maltal med
udgangspunkt i den region, som kommunen
liggeri. | de tre stgrste kommuner i Danmark
har forskellige indsatser i dag fart til, at
medarbejdersammensaetningen ligger taet

pa borgersammensaetningen i henholdsvis
Odense, Aarhus og Kagbenhavns kommune.

Instituttet anbefaler derfor:

» At alle offentlige arbejdsgivere arbejder
med maltal og politikker til fremme af
etniske minoriteters reelle lighed, herunder
at effekten af ivaerksatte tiltag lebende
monitoreres.

6.4 PRIVATE ARBEJIDSGIVERES
REDEGORELSE FOR AKTIVITETER |
RELATION TIL LIGEBEHANDLING AF
ETNISKE MINORITETER

De arbejdspladser, som har besvaret sparge-
skemaet i denne undersggelse, melder om
et rimeligt kendskab til lovgivningen mod

diskrimination. Mange arbejdsgivere ivaerksaetter

aktive tiltag for at fremme lighed for etniske
minoriteter pa arbejdsmarkedet — ogsa fordi
ligebehandling og mangfoldighed har vist sig at
vaere godt for virksomheders forretning.

Et nyt EU-direktiv, 2014/95/EU, forpligter i
artikel 20 de storste danske virksomheder

til at beskrive deres mangfoldighedspolitik,
herunder mal, aktiviteter og resultater. Den
danske regering har fortolket mangfoldigheds-
delen i direktivet snaevert og konkluderet, at
de geeldende danske regler i arsregnskabs-
lovens § 99 b om maltal og politikker for

det underrepraesenterede kgn samt de
barsnoterede selskabers anbefalinger om

god selskabsledelse udggr en tilstraekkelig
implementering af direktivets krav pa
mangfoldighedsomradet. Direktivet illustrerer
sammen med de eksisterende danske regler
pa CSR-omradet, at der er en stigende tendens
til retlig regulering af private virksomheders
respekt for menneskerettigheder og herunder
ogsa ligebehandling.

Landestudierne illustrerer nogle faelles
tendenser i forhold til private arbejdsgivere. |
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Sverige er der vage forpligtelser for arbejds-
givere til at ivaerksazette aktive tiltag, mens
det i bade USA og England er frivilligt for
arbejdsgivere.

Pa trods af diskriminationslovgivning, frivillige
aktive tiltag og forskellige offentlige indsatser
er der imidlertid stadig store uligheder pa det
private arbejdsmarked i Danmark. Lovgivning
kan i en sadan situation udgere en drivkraft for
at opna reel lighed samt en genvej i tid for at
opna forandringer hurtigere. Der kan derfor
argumenteres for at palaegge i hvert fald store
arbejdsgivere en vis aktiv handlepligt for at
fremskynde processen i retning af mere reel
lighed.

Pligten for store arbejdsgivere kan i farste
omgang formuleres som en fleksibel
forpligtelse til at redeggare for risici,

politikker, aktiviteter og resultater i relation

til ikkediskrimination og ligebehandling af
etniske minoriteter i overensstemmelse

med EU-direktiv 2014/95/EU. En sadan

pligt er mindre vidtgaende end konkrete
forpligtelser til at opstille maltal og vedtage
handlingsplaner, som gzelder i forhold til ken
og ledelse efter arsregnskabslovens § 99

b. Forpligtelsenirelation til ligebehandling

af etniske minoriteter vil kunne indfgres

som en relativt simpel udvidelse af den
allerede eksisterende bestemmelse |
arsregnskabslovens § 99 a, som palaegger de
cirka 1.200 stgrste danske virksomheder at
redegere for deres samfundsansvar og respekt
for menneskerettigheder. En sadan udvidelse af
§ 99 a vil praecisere, at der under redeggrelsen
for virksomhedens arbejde med respekt for
menneskerettigheder specifikt skal redegares
for ikkediskrimination og ligebehandling af
etniske minoriteter. Andringen vil ogsa sikre en
staerkere implementering af artikel 20 i EU-
direktiv 2014/95/EU om mangfoldighed.

Instituttet anbefaler derfor:

» At arsregnskabslovens § 99 a aendres
saledes, at de cirka 1.200 starste danske
virksomheder under deres allerede
eksisterende forpligtelse til at redegare
for samfundsansvar eksplicit palaegges at
redegeare for deres aktiviteter i relation til
ligebehandling af etniske minoriteter.
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Danmarks Statistik, Indvandrere i Danmark
2016 (november 2016), side 33.

Det nationale integrationsbarometer,

Mal 5 - ligebehandling. Se:
http://integrationsbarometer.dk/
integrationsbarometer_maal?origin=im&go
al=5&kommunenr=0

Det nationale integrationsbarometer,
MEDBORGERSKAB, LIGEBEHANDLING
OG SELVBESTEMMELSE | DANMARK
(revideret version, august 2015), side 16.
Danmarks Statistik, Indvandrere i Danmark
2013 (november 2013), side 39. Disse tal er
ikke med i Danmarks Statistiks publikationer
'Indvandrere i Danmark’ fra 2014-16.
Danmarks Statistik, Befolkningens lgn
(december 2013), side 74.

Se kapitel 2.5 for en menneskeretlig og
EU-retlig beskrivelse af indholdet af aktive
tiltag, herunder definition.

Axel Johnson er et svensk handels- og
servicekonglomerat med over 20.000
ansatte fordelt over hele verden. http://
www.axeljohnson.se/en/about-axel-
johnson/

Sandra Fredman, Discrimination Law,

2nd Edition, Clarendon Law Series (2011),
side 234 ff. Marc De Vos, Beyond Formal
Equality — Positive Action under Directives
2000/43/EC and 2000/78/EC, European
Commission (2007), side 10.

Lyndon B. Johnson, Commencement
Address at Howard University,"To Fulfill
These Rights” (June 4), 1965.

Sandra Fredman, Making a difference: the
promises and perils of positive duties in the
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18
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equality field, European Anti-discrimination
Law Review, No. 6/7-2008, side 44.

Sandra Fredman, Discrimination Law, 2nd
Edition, Clarendon Law Series (2011), side
259. Randall Kennedy, For Discrimination

- Race, Affirmative Action, and the Law,
Pantheon Books (2013), side 78 ff.

CPR General Comment No. 18 — Non-
Discrimination (1989). Se: http://tbinternet.
ohchr.org/_layouts/treatybodyexternal/
TBSearch.aspx?Lang=en&Treaty|D=8&DocT
ypelD=T11

OSKR General Comment No. 20 — Non-
discrimination in economic, social and
cultural rights (2009). Se: http://tbinternet.
ohchr.org/_layouts/treatybodyexternal/
TBSearch.aspx?Lang=en&Treaty|D=9&DocT
ypelD=T11

@DSKR General Comment No. 20, par. 8.
@SKR General Comment No. 20, par. 9.
CERD General Recommendation No.

32 - The meaning and scope of special
measures in the International Convention
on the Elimination of All Forms of

Racial Discrimination (2009), par. 6. Se:
http://tbinternet.ohchr.org/_layouts/
treatybodyexternal/ TBSearch.aspx?Lang=e
n&TreatylD=6&DocTypelD=11

CERD General Recommendation No.

32 - The meaning and scope of special
measures in the International Convention
on the Elimination of All Forms of Racial
Discrimination (2009).

CERD General Recommendation No. 32,
par. 30.

Ibid.
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samling/20151/lovforslag/L188/20151_
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FT 2015-2016 — L 189 (som fremsat),
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integrationsloven og forskellige andre love.
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flygtninge og styrket virksomhedsrettet
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arsregnskabsloven og forskellige andre
love. Se: Lov nr. 728 af 1. juni 2015

CSR er en forkortelse for Corporate Social
Responsibility.

Se: https://www.unglobalcompact.org/

Se: http://www.unpri.org/

Se: https://samfundsansvar.dk/krav-til-
revisors-udtalelse-2015
Europa-Parlamentets og Europaradets
direktiv 2014/95/EU af 22. oktober 2014
om aendring af direktiv 2013/34/EU for sa
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eu/legal-content/EN/TXT/?uri=uriserv:OJ
.L_.2074.330.01.0001.01.ENG

L 17. Forslag til lov om aendring af
arsregnskabsloven og forskellige andre love
(28. januar 2015). Se: http://www.ft.dk/
samling/20141/lovforslag/177/html_som_
fremsat.htm

Se udtalelse fra minister Henrik Sass Larsen
pa Europaudvalgets made den 6. december
2013 (punkt 6) pa Folketingets TV: http://
www.ft.dk/webtv/video/20131/euu/
td1092692.aspx?from=02-12-2013&to=01-
01-2014&selectedMeetingType=Udvalg&co
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Se udtalelse fra minister Henrik Sass Larsen
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pa Europaudvalgets made den 6. december
2013 (punkt 6) pa Folketingets TV: http://
www.ft.dk/webtv/video/20131/euu/
td1092692.aspx?from=02-12-2013&to=01-
01-2014&selectedMeetingType=Udvalg&co
mmittee=EUU&as=1 - pv
Moderniseringsstyrelsens etniske maltal:
http://hr.modst.dk/Arbejdspladsen/Sat
tal pa HR/HR nogletal/Etniske maaltal.
aspx. Se ogsa Ugebrevet A4, 20. november
2015, Stat og kommuner ansaetter flere
indvandrer med ikke-vestlig baggrund:
http://www.ugebreveta4.dk/stat-og-
kommuner-ansaetter-flere-indvandrere-
med-ikke_20291.aspx

Kommunernes Landsforening, Vejledning

i opstilling af maltal for medarbejdere
med ikke-vestlig baggrund (14. juni 2012),
se: http://www.kl.dk/Om-KL /Maltal-for-
andel-ansatte-med-ikke-vestlig-baggrund-
id105439/

Nagletal i Odense Kommune: http://
www.odense.dk/politik/oekonomi-
og-effektstyring/regnskaber/
aarsberetning-2015/organisation

Aarhus Kommunes Personaleredeggrelse
2013, side 41. https://www.aarhus.dk/~/
media/eDoc/2/6/3/2635536-4172648-1-
pdf.pdf

Tal oplyst af Kebenhavns Kommunes
Koncernservice per mail 16.05.2017.

For staten: http://hrmodst.dk/
Arbejdspladsen/Integrations-procen
t20ogprocent20oplaeringsstillinger/
Integrationsprocent20-procent200gpro
cent20oplaeringsstillinger.aspx. Og for

KL LINK VIRKER IKKE: http://www.kl.dk/
Arbejdsgiver--og-lonforhold/Generelle-
ansattelsesvilkar/Ovrige-ansattelsesvilkar/
Integrations--og-oplaringsstillinger/

Se: https://www.kk.dk/sites/
default/files/edoc_old_format/
OEkonomiudvalget/20-11-2007%20
15.15.00/Dagsorden/27-11-2007%20
12.4717/Fremlagt%201%20Notat%20
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til%200rientering.PDF
Mangfoldighedsregnskab

2014, Beskaeftigelses- og
Integrationsforvaltningen i Kebenhavns
Kommune.

Beskrivelsen er hentet fra ISS’ MIAPRIS-
ansegning 2010.

Se: LINK VIRKER IKKE http://www.
dk.issworld.com/da-DK/samfundsansvar/
vores-medarbejdere/mangfoldighed/
Nydanskeledere

Se her en beskrivelse af, hvordan man

kan fa Danmarks Statistik til at levere data
pa medarbejdernes etniske baggrund
efter den sakaldte CPR-metode: http://
menneskeret.dk/files/media/dokumenter/
mangfoldighed/cpr_opgoerelse_af_
medarbejderstabens_oprindelse.pdf

Se LINK VIRKER IKKE: http://www.
dk.issworld.com/da-DK/samfundsansvar/
vores-medarbejdere/mangfoldighed/
Mangfoldighed-bundlinjen

Ibid.

E-mail fra Beskaeftigelsesministeriet af 23.
marts 2015. Det understreges i e-mailen, at
det er afgarende for at opna dispensation,
at initiativet kun malrettes mod folk med
seerlig etnisk baggrund, og at det er
proportionalt.

Se: http://www.foreningen-nydansker.dk/
site/underforside/om-foreningen
HovedMED refererer til det

pverste samarbejdsudvalg pa en
arbejdsplads, der bestar af ledelses- og
medarbejderrepraesentanter.

Peter H. Schuck, Diversity in America -
Keeping Government at a Safe Distance,
The Belknap Press of Harvard University
Press (2003), side 134.

Pia Justesen, Aktive foranstaltninger — en
reel lighedsstrateqi, i Susanne Nour og Lars
Nellemann Thisted (red.), Mangfoldighed
i Arbejdslivet — nar vi er lige, men ikke ens,
Borsens Forlag (2005), side 117.

Peggy Mastroianni, The Affirmative Action
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Experience in the United States, i Equinet,
Report on Positive Action — The experience
of equality bodies (2014), side 10. Randall
Kennedy, For Discrimination — Race, Affir-
mative action, and the Law, Pantheon Books
(2013), side 54 ff. Uduak Archibong, Positive
Action Measures in the European Union,
Canada, United States & South Africa, Coun-
try Reports (Vol. 3), University of Bradford
and European Commission (2009), side
104.

Elizabeth Anderson, The Imperative of Inte-
gration, Princeton University Press (2010),
side 135.

Se: http://www.dol.gov/ofccp/regs/sta-
tutes/eol11246.htm

Section 503 of the Rehabilitation Act of
1973 (as amended), see: https://www.dol.
gov/ofccp/regs/compliance/section503.
htm

Section 4212 of the Vietnam Era Veterans'’
Readjustment Assistance Act (as amended),
see: http://www.dol.gov/ofccp/regs/stat-
utes/4212.htm

Peggy Mastroianni, The Affirmative Action
Experience in the United States, i Equinet,
Report on Positive Action — The experience
of equality bodies (2014), side 11.

Code of Federal Regulations Title 41, Part
60-2 - Affirmative Action Programs, see:
http://www.ecfr.gov/cgi-bin/text-idx?c=ecfr
&amp;sid=3b71cb5b215¢c393fe910604d33c
9fed1&amp;rgn=div5&amp;view=text&amp;
node=41:1.2.3.1.2&amp;idno=41

Office of Federal Contract Compliance Pro-
grams, Sample Affirmative Action Program:
1. Conducting annual analyses of job de-
scriptions to ensure they accurately reflect
job functions;

2. Reviewing job descriptions by depart-
ment and job title using job performance
Criteria;

3. Making job descriptions available to re-
cruiting sources and available to all mem-
bers of management involved in the recruit-

ing, screening, selection and promotion
processes;

4. Evaluating the total selection process to
ensure freedom from bias through:

a. Reviewing job applications and other pre-
employment forms to ensure information
requested is job-related;

b. Evaluating selection methods that may
have a disparate impact to ensure that they
are job-related and consistent with business
necessity;

c. Training personnel and management staff
on proper interview techniques; and

d. Training in EEO for management and su-
pervisory staff;

5. Using technigques to improve recruitment
and increase the flow of minority and fe-
male applicants. FCI presently undertakes
the following actions:

a. Include the phrase "Equal Opportunity/
Affirmative Action Employer” in all printed
employment advertisements;

b. Place help wanted advertisement, when
appropriate, in local minority news media
and women's interest media;

c. Disseminate information on job opportu-
nities to organizations representing minori-
ties, women and employment development
agencies when job opportunities occur;

d. Encourage all employees to refer quali-
fied applicants;

e. Actively recruit at secondary schools, ju-
nior colleges, colleges and universities with
predominantly minority or female enroll-
ments; and

f. Request employment agencies to refer
qualified minorities and women;

6. Hiring a statistical consultant to help FCI
perform a self-audit of its compensation
practices; and

7. Ensuring that all employees are given
equal opportunity for promotion. This is
achieved by:

a. Posting promotional opportunities;

b. Offering counseling to assist employees
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in identifying promotional opportunities,
training and educational programs to en-
hance promotions and opportunities for job
rotation or transfer; and
c. Evaluating job requirements for promo-
tion.
Se: http://www.dol.gov/ofccp/regs/com-
pliance/AAPs/Sample_AAP_final_JRF_
QA_508c.pdf

96 Code of Federal Regulations Part
60-4 — Construction Contractors — Af-
firmative Action Requirements, see:
http://www.ecfr.gov/cgi-bin/text-
idx?rgn=div5&node=41:1.2.314

97 Office of Federal Contract Compliance Pro-

gram, Construction Participation Goals for
Minorities and Females, se: http://www.
dol.gov/ofccp/TAguides/TAC_FedContrac-
tors_JRF_QA_508c.pdf

98 Se: http://www.dol.gov/ofccp/regs/compli-

ance/section503.htm

99 Se: http://www.dol.gov/ofccp/regs/compli-

ance/vevraa.htm

100 EEOC’s hjemmel til at udstede instrukser
findes i section 717(b) of Title VII of the Civil
Rights Act of 1964, 42 USC 2000e-16(b).
Denne bestemmelse fastslar, at EEOC skal
udstede "such rules, regulations, orders
and instructions as it deems necessary and
appropriate to carry out its responsibil-
ity” i forhold til federale arbejdsgivere. Se:
http://www.eeoc.gov/laws/statutes/titlevii.
cfm

101 Equal Employment Opportunity — Manage-
ment Directive 715. Se: http://www.eeoc.
gov/federal/directives/md715.cfm

102 Peggy Mastrionni, The Affirmative Action
Experience in the United States, i Equinet,
Report on Positive Action — The experience
of equality bodies (2014), side 11.

103 Section 706 (g) of Title VII of the Civil
Rights Act of 1964. Se: http://www.eeoc.
gov/laws/statutes/titlevii.cfm

104 Se: http://www.eeoc.gov/eeoc/newsroom/
release/9-12-14a.cfm

105 Pia Justesen, Aktive foranstaltninger — en
reel lighedsstrategi, i Susanne Nour og
Lars Nellemann Thisted (red.), Mangfoldig-
hed i Arbejdslivet — Nar vi er lige, men ikke
ens, Barsens Forlag (2005), side 121.

106 Code of Federal Regulations at 29 C.F.R.
Part 1608 — Affirmative Action Appropriate
Under Title VII Of The Civil Rights Act Of
1964 (as amended). Se: http://www.gpo.
gov/fdsys/pkg/CFR-2014-title29-vol4/
xml/CFR-2014-title29-vol4-part1608.xml

107 Programmerne skal opfylde falgende: (1)
Reasonable Self-Analysis, (2) Reasonable
Basis for Taking Affirmative Action, (3) Rea-
sonable Action. Se 29 C.F.R. Part 1608 4.

108 Diskrimineringslagen. Se: http://www.
do.se/lag-och-ratt/diskrimineringslagen/

109 Paul Lappalainen, Yamam Al-Zubaidi and
Paula Jonsson, Active Measures in Swe-
den - in theory and in practice (2010), side
6. Heimatkunde — Migrationspolitishes
Portal, se: http://heimatkunde.boell.
de/2010/09/01/active-measures-sweden-
theory-and-practice

110 Ibid.

117 Diskrimineringsombudsmannen, Aktiva
argarder i arbetslivet — for lika rattigheter
och mojligheter (2012), side 9.

112 Ibid.

113 Betankande av Utredningen om aktiva at-
garder mot diskriminering, SOU 2014:41,
Stockholm 2014, side 104.

114 Diskrimineringsombudsmannen, Aktiva
argarder i arbetslivet — for lika rattigheter
och mojligheter (2012), side 18.

115 Paul Lappalainen, Yamam Al-Zubaidi and
Paula Jonsson, Active Measures in Swe-
den - in theory and in practice (2010), side
9. Heimatkunde — Migrationspolitishes
Portal, se: http://heimatkunde.boell.
de/2010/09/01/active-measures-sweden-
theory-and-practice

116 Diskrimineringsombudsmannen, Aktiva
argarder i arbetslivet — for lika rattigheter
och mdjligheter (2012), side 35.
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117 Betankande av Utredningen om aktiva at-
garder mot diskriminering, SOU 2014:41,
Stockholm 2014, side 182.

118 Betankande av Utredningen om aktiva at-
garder mot diskriminering, SOU 2014:41,
Stockholm 2014, side 176.

119 Ett dvergripande ramverk for aktiva atgar-
der i syfte att framja lika rattigheter och
mojligheter, prop 2015/16:135.

120 Lag (2016:828) om andring i diskrimine-
ringslagen (2008:567) vedtaget den 30.
juni 2016.

121 Diskrimineringsombudsmannen, http://
www.do.se/framja-och-atgarda/forslag-pa-
andringar-i-diskrimineringslagen/

122 Lansstyrelsernas arbeta med manskliga
rattigheter 2004-2013. Se: http://www.
lansstyrelsen.se/vasternorrland/Sv/
publikationer/2014/Pages/lansstyrel-
sernas-arbete-med-manskliga-rattighe-
ter-2004-2013.aspx

123 Ibid., side 48 ff.

124 Foérordning (2006:260) om
antidiskrimineringsvilkor i
upphandlingskontrakt.

125 Equality and Human Rights Commission,
Equality Act 2010 - Summary Guidance on
Employment (June 2014).

126 Sandra Fredman, Discrimination Law,
Clarendon law Series (2011), side 238.

127 Equality and Human Rights Commission,
The Essential Guide to the Public Sector
Equality Duty (July 2014), side 9.

128 Aileen McColgan, Report on Measures to
Combat Discrimination — Country Report
2013 = United Kingdom. The report has
been drafted for the European Network of
Legal Experts in the Non-discrimination
Field. Se: http://www.equalitylaw.eu/
country/united-kingdom

129 Se: http://www.equalityhumanrights.com/
private-and-public-sector-guidance/public-
sector-providers/guidance-procurement

130 Equality and Human Rights Commission,
Buying Better Outcomes — Mainstreaming

Equality Considerations in Procurement
(March 2013), side 10.

1317 lIbid., side 20.

132 Equality and Human Rights Commission,
Equality Act 2010 Statutory Code of
Practice Employment (2011), side 161.

133 Equality and Human Rights Commission,
Equality Act 2010 Statutory Code of
Practice Employment (2011), side 162.

134 Equality and Human Rights Commission,
Equality Act 2070 — Summary Guidance on
Employment (June 2014), side 17.
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