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Summary

This thesis explores discrimination of non-western ethnic minorities in the workplace. Quantitative
research show that discrimination of non-western ethnic minorities in the workplace is a widespread
phenomenon in Denmark, although it is prohibited by international and national legislation and has
a negative impact on the society, the workplaces and on the discriminated individuals. Although
discrimination of this group is widespread in Denmark, there is limited in-depth research on this
subject (Jacobsen, Jensen, Knudsen, Terslev & Weibel, 2012, s. 7-8). More specifically, there has
been conducted a limited amount of research regarding how discrimination is expressed in the
interpersonal interactions and how it affects the discriminated individuals. Therefore, this thesis will
focus on what dynamics and patterns occur across differences in non-western ethnic minority
backgrounds, gender, education and professions, when non-western ethnic minorities experience

discrimination in their workplaces.

The research is conducted through a phenomenological lens, with a qualitative approach and semi-
structural interview as the method, where the focus is on the minorities’ experiences, their feelings
about these experiences and how it affected them. Six individuals, who have experienced
discrimination in their workplaces, are selected for interview. The selection is based on variations in
gender, non-western ethnic minority background, educational background and occupation.

Through the research, there has been located five patterns regarding the discrimination that the
minorities experienced in their workplaces: discrimination based on degradation and lower
expectations, discrimination based on other factors in interaction with ethnicity, discrimination in
the form of indirect verbal and non-verbal communication, discrimination in the form of harder

work and higher demands, and the emotional consequences of discrimination.

Regarding discrimination based on degradation and lower expectations, the minorities are
discriminated in direct and indirect ways. The direct ways are shown through the leaders’ and
colleagues’ degrading comments based mainly on the minorities’ ethnicity and hereby emphasizing
that the minority workers are not equal beings and therefore do not possess the same rights as
people from the majority, such as equal working condition and wages. The indirect degradation is
shown through lower expectations towards the minority workers’ intelligence and competencies.

This is expressed through controlling and overseeing the minorities’ duties, depriving them of



professional skilled duties and assigning them unskilled work, which do not fall under their job
description, and explaining basic knowledge to them in a condescending manner.

In regards to discrimination based on other factors in interaction with ethnicity, the research finds
that the discrimination the minorities experience is also based on a complex interaction between
their ethnicity and their other identity positions, such as their gender, religion, sexuality,
occupation, place of residence and age. This complex interaction between the different identity
positions means, that the discrimination qualitatively changes depending on the identity positions of
the individuals. Some of the minorities experience discrimination through stereotypical assumptions
about their ethnicity, gender and occupational roles simultaneously, while others experience sexual
harassment based on assumptions related to other identity positions.

Regarding discrimination in the form of indirect verbal and non-verbal communication the research
finds that discrimination does not necessarily occur directly through words and actions, but can also
occur indirectly through body language, eye contact, the pitch and tempo of the voice, which the
colleagues and leaders of the minorities use to convey the message of inferiority.

Concerning discrimination in the form of harder work and higher demands the research finds that
the minority workers must work harder, perform higher and deliver results with higher quality
compared to their ethnic majority colleagues. Although the minorities have relevant job experience,
have taken an education, speak Danish fluently, etc. they experience limited access to promotion
and recognition from the leaders and colleagues. Some of the minorities also feel that they must
work harder as a form of compensation for their ethnicity and in order to avoid further
discrimination.

Regarding the emotional consequences of discrimination the minorities experienced a negative
impact on their emotional well-being as a result of the discrimination. The minorities experience an

impact on their self-confidence, feel alienated, fearful, powerless, depressed and humiliated.
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Indledning

Diskrimination af personer med etnisk minoritetsbaggrund fra ikke-vestlige lande er et udbredt
fenomen 1 Danmark (Jacobsen, Jensen, Knudsen, Terslev & Weibel, 2012, s. 7). Flere
undersogelser peger pa, at etniske minoriteter fra ikke-vestlige lande oplever mest diskrimination pé
deres arbejdspladser (Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere og Integration, 2011, s. 79). P& trods
af, at det ifelge bade national lovgivning og internationale konventioner er ulovligt at diskriminere,
forekommer dette fortsat i hej grad. Dog er der i dansk kontekst ikke foretaget dybdegaende
undersogelser om hvordan diskrimination 1 de mellemmenneskelige interaktioner konkret kommer
til udtryk og hvordan det pavirker de diskriminerede.

I nerveaerende speciale vil diskrimination af personer med ikke-vestlig etnisk minoritetsbaggrund pa
arbejdspladsen blive undersegt. Specifikt vil der blive sogt efter gentagende menstre, dynamikker
og reaktioner som forekommer pé tvars af

minoritetsetnisk baggrund, ken, uddannelse og erhverv, nar disse personer bliver diskrimineret.
Gennem en fenomenologisk tilgang vil de diskrimineredes egne udtalelser om deres oplevelser

blive belyst.

Problemfelt

I det folgende vil der blive set naermere pd forskningen omkring diskrimination af ikke-vestlige
minoriteter pa arbejdspladsen, lovgivningen og konksekvenserne af diskrimination. Afslutningsvis

vil der vere en opsamling.

Diskriminationsforskning

I Danmark er der manglende forskning om diskrimination pa baggrund af etnicitet. SFI (nuvarende
VIVE) har udarbejdet en rapport om hvordan der males pd diskrimination pa baggrund af etnicitet.
Heri fremlaegges der, at diskrimination pé grundlag af etnicitet forekommer pa et niveau i Danmark
der er problematisk, men at omradet forskningsmeessigt er mangelfuldt belyst og de undersegelser
der 1 forvejen findes i1 dansk kontekst, er hovedsageligt af kvantitativ karakter (Jacobsen, Jensen,
Knudsen, Terslev & Weibel, 2012, s. 7-8).

Konkret er omradet vedrerende diskrimination af etniske minoriteter pa arbejdspladser ogsa
forskningsmassigt underbelyst 1 dansk kontekst. Den eksisterende danske forskning om etniske

minoriteters forhold til arbejdsmarkedet har hovedsageligt bestdet af en human kapital tilgang.



Human kapital kan kort betegnes som den viden og erfaring det enkelte individ besidder. Forskelle 1
indkomst og beskaftigelse mellem forskellige grupper kan ifelge denne tilgang forklares ud fra
forskelle i individers human kapital (Slot, 2011, s. 11). Pa trods af, at en del personer med etnisk
minoritetsbaggrund kan besidde en hgj grad af human kapital, oplever de alligevel
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet og pa arbejdspladsen (Bradley & Healy, 2008, s. 42).

Der er altsa foretaget fa undersegelser i dansk kontekst, der satter fokus pd diskrimination af
minoriteter pa arbejdspladsen, men disse undersegelser er hovedsageligt af kvantitativ karakter og
nar ikke dybden omkring dynamikkerne af diskrimination. I det folgende vil en rakke af disse

undersggelser belyses.

Udlendinge- og Integrationsministeriet har i en af deres undersegelser haft sterre fokus pa bl.a.
ligebehandling. Her fandt de at ca. halvdelen af ikke-vestlige indvandrere og efterkommere har
oplevet at blive diskrimineret pa baggrund af deres etnicitet. Her har 47% mand og 39% kvinder, i
alt 43% af gruppen oplevet diskrimination pa baggrund af deres etnicitet (Udlendinge-,
Integrations- og Boligministeriet, 2016, s. 16-17).

Specifikt ift. diskrimination af personer med etnisk minoritetsbaggrund pa arbejdspladser, viser en
medborgerskabsrapport af det daverende Ministerium for Flygtninge, Indvandrere og Integration,
at 46% af ikke-vestlige indvandrere og efterkommere inden for de seneste 12 méneder har oplevet
diskrimination pa et eller flere omrader. Undersggelsen viser, at arbejdspladsen er det omrade, hvori
malgruppen pa baggrund af deres etnicitet har oplevet mest diskrimination inden for de seneste 12
maneder. Hhv. 23% med indvandrerbaggrund og 20% med efterkommerbaggrund har pa baggrund
af deres etnicitet oplevet at blive dérligt behandlet pa deres arbejdsplads (Ministeriet for Flygtninge,
Indvandrere og Integration, 2011, s. 79-81).

Endnu en undersogelse fra Integrationsstatus om hvor personer med etnisk minoritetsbaggrund fra
ikke-vestlige lande oplever diskrimination viser, at arbejdspladsen er det sted, hvor gruppen 1
hejeste grad oplever diskrimination (Mikkelsen, 2012, s. 227).

En rapport fra Kebenhavns Kommune om diskriminationsomfanget blandt ikke-vestlige minoriteter
1 kommunen viser, at 34% af disse minoriteter der har oplevet diskrimination, har felt sig
diskrimineret pa arbejdspladsen. Dette er den naststerste faktor 1 kommunen. Den sterste faktor er

diskrimination i forbindelse med offentlig transport pa 38% (Catinét, 2010, s. 12).



Lovgivning
Diskrimination er anerkendt 1 loven som varende en uensket handling 1 samfundet. I det felgende

vil en rekke centrale lovbestemmelser berores.

Lov om Forbud mod Forskelsbehandling pd Arbejdsmarkedet m.v. daekker over
arbejdsmarkedsforhold sdsom ansattelse, forflyttelse og afskedigelse, lon, arbejdsvilkar mm. Loven
beskytter borgere mod diskrimination pa arbejdsmarkedet pga. race, hudfarve, religion, politisk
anskuelse, seksuel orientering, national, social eller etnisk oprindelse, alder og handicap.
Arbejdsgivere skal ifelge disse bestemmelser sikre sig, at de bl.a. ved ansattelse, afskedigelse,
forfremmelse eller forflyttelse ikke forskelsbehandler en medarbejder pd baggrund af deres keon,
etnicitet, alder, religion mm. Lovgivningen beskytter medarbejdere og potentielle medarbejdere
mod arbejdsgivernes direkte og indirekte forskelsbehandling. Derudover beskytter loven ogsd mod
arbejdsgiverens instruktion til andre om, at de skal forskelsbehandle og mod chikane' (LBK nr.
1001 af 24/08/2017).

Ifolge Straffelovens §266 b kriminaliseres ytringer, der truer eller nedvaerdiger personer pa
baggrund af deres race, hudfarve, nationale eller etniske oprindelse, tro eller seksualitet (LBK nr.
1156 af 20/09/2018).

Blandt internationale konventioner kan FN’s Konvention om Afskaffelse af Alle Former for
Racediskrimination navnes. Her betyder racediskrimination ifelge konventionens art. 1 enhver
forskel, udelukkelse, begraensning, eller fortrinsstilling pa grundlag af race, hudfarve, national eller
etnisk oprindelse, som har til formal at svekke individernes eller gruppens ligelige anerkendelse,
nydelse eller menneskerettigheder pé et hvilket som helst omrade af samfundslivet (BKI nr. 55 af

04/08/1972).

Diskriminationens konsekvenser
Diskrimination af etniske minoriteter pa arbejdspladsen medferer en raekke konsekvenser for bade

samfundet, arbejdspladsen og det enkelte individ eller gruppe. Dette vil blive belyst falgende.

''Se projektets operationaliserede diskriminationsbegreb for begrebsdefinition.



Diskrimination kan ifelge politologen Anna Appelt medfere, at de diskriminerede minoriteter bliver
skubbet ned til det laveste niveau af samfundet, hvori forskellige former for udsathed og ulighed
forsterker hinanden, sdsom marginalisering, arbejdsleshed, fattigdom mm. (Slot, 2011, s. 12).

Udover samfundet er der ogsé fordele for arbejdspladsen og dens veardiskabelse, nar diskrimination
pd baggrund af etnicitet modvirkes. McClain & Scott, der bl.a. har skrevet om diversitet 1
arbejdskraften, mener at det er vigtigt at modvirke diskrimination og medtenke bl.a. etnisk
diversitet 1 arbejdskraften, da det fremmer problemlosning, adgang til mere information, hejere grad
af kreativitet, bedre beslutningstagning mm. (McClain & Scott, 2014 s. 134). I dansk kontekst har
Lotte Holck, som er forsker fra CBS, lavet en undersegelse om diversitet pa arbejdspladsen, hvori
hun fandt, at arbejdsteams med hej repraesentation af mangfoldighed, egede potentialet for positivt
samarbejde, hej social samherighed blandt kolleger og forbedret trivsel pa arbejdspladsen (Holck,
2018). Omvendt vil en mere homogen arbejdsgruppe fremme hurtig enighed, begranset
informationssegning og diskussioner, hvilket kan fore til darligere problemlesning og resultater

(Lead the Talent, 2018).

Diskrimination pa baggrund af etnicitet pa arbejdspladsen kan ogsd have mange forskelligartede
konsekvenser for det enkelte individ eller gruppe. Ifelge McClain & Scott demmer mennesker ofte
andre pa baggrund af ydre faktorer, sdsom hudfarve, udseende, etnicitet, ken mm., nér der ikke er
mere information tilgengelig omkring individet. Diskrimination pad baggrund af etnicitet kan
medfere, at et individ eller en gruppe bliver devalueret pa baggrund af forudindtagede holdninger
omkring deres etnicitet og hermed forbundne holdninger omkring deres opfersel, verdier,
kundskaber og kompetencer. Nogle kan have en bevidst eller ubevidst forstaelse af, at etnisk forskel
er tilstrekkelig til at tillegge en gruppe mindre verdi end andre. Disse forudindtagede holdninger
kan medfere at mennesker demmer hinanden for at varende enten veardige eller uvaerdige 1
forbindelse med adgang til en specifik opgave, ydelse, fellesskab eller lignende. Som resultat heraf
kan de diskriminerede fi en fastlast karriere, svarere at oparbejde sig til forfremmelse og
manglende anerkendelse af kvalifikationer. Diskrimination kan altsd fastholde eller skubbe
individer og/eller grupper ud i en udsat position (McClain & Scott, 2014, s. 132-134). Yderligere
kan diskrimination af et individ eller en gruppe edelegge deres selvtillid, selvrespekt, vaerdighed og
medfere en folelse af afmagt. Derudover kan det vere edeleggende for identiteten, relationen til
andre 1 samfundet, og det kan fa individet eller gruppen til at reevaluere deres plads heri (Aymer &

Okitikpi, 2010, s. 10-11).



En rakke professorer og ph.d. studerende fra Wisconsin-Madison Universitet, har foretaget et
litteraturstudie af kvantitative undersegelser fra USA om sammenhangen mellem diskrimination pa
arbejdspladsen og individuelle fysiske og psykiske konsekvenser heraf. Diskrimination pa
arbejdspladsen forer bl.a. til forhgjet blodtryk, kvalme, hovedpine og andre smerter. Derudover kan
det medfere angst, PTSD, depression, stress mm. (Byun, Triana & Trzebiatowski, 2018, s. 317-
319).

I litteraturen er diskrimination praesenteret som varende monolitisk og ensartet og dens effekter og
manifestationer er ligeledes ogséa prasenteret som monolitiske og ensartede. Dog kan der vere store
forskelle pa hvad minoriteter oplever, nar de bliver udsat for diskrimination, men der kan pa samme
tid ogsd veare en rekke centrale ligheder i disse oplevelser (Carter, 2003, s. 10). Pointen med dette
er, at diskrimination ikke altid er direkte og gennemsigtig, men ofte er indirekte og skjult (Carter,
2003, s. 75). Dette geor, at diskrimination i hgj grad er vanskelig at pavise. F.eks. kan en person med
etnisk minoritetsbaggrund mistaenkte, at de er blevet forskelsbehandlet pa baggrund af deres
etnicitet, men kan ikke pavise dette, da beslutninger taget pa baggrund af fordomsfulde og racistiske
tanker ofte ikke kommer direkte til orde (Bradley & Healy, 2008, s. 63). Dette er skjult
diskrimination, hvilket er en subtil form for diskrimination. P& trods af, at den er subtil menes der,
at den volder den samme psykiske og emotionelle skade som den direkte diskrimination (Aymer &

Okitikpi, 2010, s. 14).

Ovenstaende gennemgang viser at diskrimination pé arbejdspladsen er ulovlig forskelsbehandling,
som kan have store konsekvenser for individet, arbejdspladsen og samfundet. Ca. halvdelen af
personer med ikke-vestlig etnisk minoritetsbaggrund har oplevet diskrimination, og mere specifikt
har ca. 23% af ikke-vestlige minoriteter oplevet diskrimination pa arbejdspladsen.

Dog er der ikke lavet dybdegdende undersogelser om hvilke komplekse dynamikker, der konkret
foreckommer, nir en person med etnisk minoritetsbaggrund fra et ikke-vestligt land bliver
diskrimineret péd arbejdspladsen. Dette vil 1 n@rvaerende projekt blive undersogt fra de

diskrimineredes perspektiv, herunder hvordan diskrimination feles og opleves.
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Problemformulering

Hvordan kommer diskrimination af personer med etnisk minoritetsbaggrund
fra ikke-vestlige lande til udtryk pa arbejdspladsen og hvordan pavirker

diskriminationen disse personer?

Projektets operationaliserede diskriminationsbegreb

Ifolge fornevnte SFI rapport om maling af diskrimination pa baggrund af etnisk oprindelse,
fremfores vigtigheden af at have et operationaliseret diskriminationsbegreb, da det ellers er svert at
vurdere hvad der pracis underseges (Jacobsen, Jensen, Knudsen, Terslev & Weibel, 2012, s. 8).
Kort fortalt betyder operationalisering, at man omsatter et abstrakt teoretisk begreb til noget
konkret, som man kan undersege empirisk (Monrad & Olesen, 2018, s. 300).

I dette projekt er direkte diskrimination, chikane og indirekte eller skjult diskrimination blevet
anvendt som baggrund for empiriindsamlingen og den senere analyse. Narvaerende begreber er

blevet afstemt og italesat med informanterne, 1 skik med den fenomenologiske tilgang.

Direkte diskrimination er nér et individ abenlyst og med bevidste motiver bliver forskelsbehandlet i
form af f.eks. udelukkelse eller ringere behandling pa baggrund af deres etnicitet, religion, ken,
seksualitet, mm. F.eks. kan en medarbejder pad baggrund af etnicitet negtes i at deltage til
personalemoder. Arsagen til denne form for forskelsbehandling er ofte ikke tvivlsom (Mikkelsen,

2012, s. 215-216). Denne form for diskrimination er ifelge tidligere navnte lovgivning forbudt.

Chikane er forskelsbehandling, hvor der finder en uensket optreden sted i relation til et individs
etnicitet, kon, seksualitet eller lignende, med det formal at kreenke individets veerdighed samt skabe
et nedvaerdigende, ubehageligt eller truende klima for individet. Dette kan f.eks. bestd af
nedvardigende vittigheder eller ytringer, baseret pd en persons etnicitet (Jacobsen, Jensen,
Knudsen, Terslev & Weibel, 2012, s. 27). Denne form for diskrimination er, som tidligere navnt,

ogsé forbudt ved lov.
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Indirekte’ eller skjult diskrimination forstis i narvarende projekt som en subtil verbal eller
nonverbal form for forskelsbehandling, hvori det for offeret ofte er vanskeligt at afkode hensigten
bag handlingen. Eksempelvis hvis der udelukkende bliver fort tilsyn med en
minoritetsmedarbejders arbejdsopgaver eller hvis de bliver behandlet som vearende mindre
intelligente, uden at der forekommer en udtrykkelig arsag herfor. Denne type diskriminations
subtile og skjulte natur, ger det vanskeligt for offeret at frembringe konkrete beviser der kan

understotte, at de har varet udsat for diskrimination (Aymer & Okitikpi, 2010, s. 14).

Direkte
Diskrimination

Indirekte/
Chikane skjult
diskrimination

Diskrimination

2 Dette begreb skal ikke forveksles med den juridiske definition pa indirekte diskrimination
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Projektets fanomenologiske antagelser

I dette afsnit preesenteres fenomenologi som videnskabsteoretisk retning og hvordan den er anvendt

metodisk 1 projektet.

Fenomenologi er en generel teori om, hvordan virkeligheden fremtraeder for den menneskelige
bevidsthed og man seger her at beskrive og analysere den. Fenomenologien er af den opfattelse, at
en genstand er summen af de sanseindtryk vi har af den og at der ikke er en sakaldt “skjult kerne”
bag sanseindtrykkene. Man skal derfor ikke spekulere over hvad verden ”er”, men kun forholde os
til de sanseindtryk, som vi indhenter gennem de empiriske observationer. Dvs. at man ikke bear soge
”objektiv” viden, da subjektiviteten er umulig at fjerne fra erkendelsen (Holm, 2018, s. 37-40).
Menneskets /ivsverden er inden for fenomenologien en betegnelse for den primare referenceramme
for menneskets tanker og handlinger, som er fyldt med mening og betydning, der er tavs og som
gennem analyse er mulig at afdekke (Andersen & Koch, 2015, s. 245-246). Et af fenomenologiens
grundantagelser er, at vores erfaringer og oplevelser ikke blot er en spejling af verden, men at
subjektet ogsa aktivt er med til at tilskrive verden mening, hvilket vil sige at virkeligheden far
mening gennem subjektets erfaring (Monrad, 2018, s. 113).

Fenomenologien straeber efter en radikal dbenhed og at forskeren metodisk indgér i en dben og
fordomsfri undersogelsespraksis. Husserl, som er faenomenologiens grundlegger, brugte
betegnelsen epoché (at holde tilbage) til at beskrive denne fanomenologiske metode, hvori man
soger at undlade at tage noget for givet pad forhdnd. Forskeren skal sege at se bort fra ethvert
konkret erfaringsindhold om det pidgeldende emne, for at nd frem til det essensen (Andersen &
Koch, 2015, s. 244).

Grunden til at fenomenologien er udvalgt til at hjelpe med at besvare narvarende
forskningsspergsmal skyldes, at projektet er interesseret i at undersege informanternes egne
oplevelser med diskrimination pa arbejdspladsen samt dynamikkerne heri, da der som tidligere
navnt, er mangelfuld forskning pa pracis dette omrade. Da fenomenologien koncentrerer sig om
menneskets erfaringer og hvordan verdenen fremtrader for den enkelte, samt hvordan forskeren kan
hjelpes med at se verdenen ud fra subjektets perspektiv, er det en egnet videnskabsteori for dette
projekt.

I det folgende gives en forklaring af hvordan faenomenologien er anvendt metodisk 1 nervarende

projekt.
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Man kan ifelge Jacobsen, Kauffmann, Madsen, Schnack & Wahlgren forenkle den
feenomenologiske metode til et par centrale regler.

Ifolge en af reglerne ber man satte parentes om ens forforstaelse og forud givne antagelser siledes,
at forskeren afholder sig fra uden videre at godtage en antagelses gyldighed. Dette er ikke
ensbetydende med, at man benagter antagelsen. Ifelge fanomenologien skal vi anse verden, som
den fremtraeder for subjekterne. Hvis forskeren satter parentes om sine egne antagelser, bliver man
hjulpet med at se virkeligheden ud fra dette perspektiv (Jacobsen, Kauffmann, Madsen, Schnack &
Wabhlgren, 2018, s. 181).

I praksis gjorde jeg dette ved bl.a. at vaelge det semistrukturerede forskningsinterview som metode
for at indsamle min empiri, saledes at jeg kunne forebygge at mine forforstaelser determinerer
projektets konklusioner. Den semistrukturerede interviewmetode er specifikt udvalgt, da den levner
plads til informanternes fortaellinger, indvendinger og meninger, og saledes at egne forforstaelser og
hypoteser omkring emnet kunne blive udfordret gennem informanternes udtalelser (Brinkmann,
2014, s. 38-39). Derudover fokuserede jeg i trdd med den semistrukturerede interviewmetode ogsa
pa at fa informanterne til at uddybe deres erfaringer, og i serdeleshed de erfaringer der optagede

informanterne, ved at stille uddybende spergsmal til disse.

En anden regel handler om, at man ikke ber forklare, men at man i stedet ber beskrive. Dvs., at nar
forskeren har etableret en &ben erfaring af et givent omrade, sa ber man uddybe og fastholde denne
erfaring, frem for at forklare den eller finde mening 1 den umiddelbart efter man har gjort sig
erfaringen, f.eks. ved brug af teorier, hvilket kan medfere at erfaringen bliver indordnet 1 specifikke
videnskabelige mader at anskue virkeligheden pa, fremfor at erfaringen bliver registreret sa pracis
som mulig. Gennem konkrete beskrivelser sikrer forskeren et bredt og dbent erfaringsmateriale,
som man senere kan fortolke (Jacobsen, Kauffmann, Madsen, Schnack & Wahlgren, 2018, s. 182).

Maden hvorpa jeg sikrede dette i projektet var bl.a. ved at atholde mig fra pa forhand at fastsette en
rekke teorier, der skulle danne grundlag for min interviewguide og dermed kunne pévirke
informanternes udsagn. Dette er ikke ensbetydende med, at jeg ikke indsamlede viden, inden jeg
indsamlede min empiri. Jeg undersggte emnet, for at fa en bredere og bedre forstéelse af den, og for
at jeg kunne udfordre og nuancere mine egne forforstaelser om diskrimination. Teorierne er dermed
fast udvalgt efter empiriindsamlingen, men er inden empiriindsamlingen blevet bevidst anvendt

som vidensgrundlag.

14



Fenomenologien har ogsd medt kritik, herunder om det overhovedet er muligt at undersoge et
givent fenomen forudsatningslest, og om det er frugtbart at betragte neutralitet som en
videnskabelig kvalitet, nr fordomme kan anses som varende et menneskeligt grundvilkér og noget,
som kan vere produktivt for erkendelsen. I forbindelse med dette har senere faenomenologer
nedtonet det fenomenologiske krav om absolut dbenhed og indset, at det ikke er muligt at mede
noget forudsetningslest, selvom man ber efterstrebe det (Holm, 2018, s. 37-40). Jeg har i den
forbindelse oplevet en raekke udfordringer i den praktiske anvendelse af fanomenologien 1
nervaerende projekt, som jeg vil uddybe.

For det forste mener fenomenologien som tidligere naevnt, at forskeren ber anvende epoché, altsé at
holde tilbage med at forklare noget pa forhand og tilsidesatte sine forforstaeler (Andersen & Koch,
2015, s. 244). Dette kan vere vanskeligt at overholde fuldstendigt i1 praksis, da forskeren altid vil
have en form for forforstdelse i kraft af eksempelvis sit forskningsspergsmal, hypoteser,
emneafgrensning mm. Det man kan gere 1 denne situation er, at man kan vare bevidst om sine
forforstielser, saledes at man hurtigt kan bemerke dem, nir de kommer til udtryk og derefter
udfordre dem (Monrad, 2018, s. 113-114).

En anden udfordring jeg ift. fenomenologien er stadt pd omhandlede definitionen af diskrimination.
Ifolge SFI rapporten, der giver nogle metodiske rad til maling af etnisk diskrimination, er det for en
undersggelse essentielt at italesatte diskriminationsbegrebet saledes, at der er gennemsigtighed og
systematik 1 det der precis underseges (Jacobsen, Jensen, Knudsen, Terslev & Weibel, 2012, s. 6-
8). Derudover mener Monrad og Olesen ogsa, at det for undersegelser af emner sdsom
diskrimination kraver en klar operationalisering og begrebsliggerelse af hvad diskrimination er,
hvilke former man vil undersege og hvad der skal til for, at noget betragtes som diskrimination
(Monrad & Olesen, 2018, s. 300). P4 forhand at afgraeense og konkretisere et begreb, som danner
grundlag for ens undersogelse og som ogsa kan have indflydelse pa informanternes udtalelser, er
ikke i skik med faenomenologien. Dog kan afholdelsen af dette pavirke projektets validitet’.

For at forsege at handle i skik med fznomenologien og pa samme tid have et operationaliseret
diskriminationsbegreb, blev alle informanter under interviewet bedt om at definere diskrimination,
saledes at jeg kunne opna indsigt i hvordan de forstar diskrimination, samt forventningsafstemme
og italesette direkte om vi forstar og taler om det samme faenomen. Derefter blev informanternes
definitioner af diskrimination sammenholdt med projektets operationaliserede diskriminations-

begreb.

3 Se afsnittet validitet for uddybning.
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Projektets kvalitative forskningstilgang

I dette afsnit introduceres projektets kvalitative forskningstilgang, samt interview som kvalitativ
metode og argumentation for valget af disse for projektet. Derudover belyses underemnerne
interviewguide, udvelgelse af informanter, prasentation af informanter, forskningsetik og

forskerrolle.

Den kvalitative tilgang er interesseret i at undersgge, hvordan mennesker forstar deres erfaringer,
hvordan de konstruerer deres verden og hvilken mening de tillegger deres oplevelser. Der er mange
forstdelser af hvad kvalitativ forskningstilgang er, men det kan beskrives gennem fire
feellesna@vnere, som vil blive gennemgéet folgende.

Den forste er fokus pd mening og forstdelse. Det overordnede formél med den kvalitative forskning
er at opna en forstdelse af hvordan folk forstdr deres liv. Fokus er at forstd faenomenet fra
informanternes perspektiv og ikke fra forskerens.

Det andet karakteristika er, at forskeren er det primeere instrument for dataindsamlingen samt for
analysen. Mennesket er 1 stand til at give en hurtig respons, er adaptivt og kan give og modtage
respons bade verbalt og nonverbalt, hvilket er en nedvendighed for indsamlingen af data gennem
denne tilgang.

Det tredje karakteristika er at den kvalitative proces ofte induktiv. Dvs. at forskerne indsamler data
ofte, men ikke altid, for at bygge koncepter, hypoteser eller teorier. Her kombinerer forskeren
brudstykker af information til et sterre tema og arbejder fra det specifikke til det generelle.

Det sidste kendetegn er, at datamaterialet i hoj grad er deskriptivt. Den kvalitative tilgangs
empiriske data er altsa baseret pa ord for at formidle, hvad forskeren har leert om faenomenet, mens

den kvantitative tilgangs empiriske data er baseret pa tal (Merriam & Tisdell, 2016, s. 14-17).

Til indsamling af det empiriske data for dette projekt er det semistrukturerede forskningsinterview
valgt som metode. Interview er kendetegnet ved, at forskeren stiller informanten spergsmal,
hvorefter informanten tilkendegiver sit subjektive perspektiv pa emnet, der gennem sproget
omsattes til data (Frederiksen, 2018, s. 91). Det semistrukturerede forskningsinterview levner storre
plads til opfelgning pa de emner, som informanten anser som varende vigtige. Formalet med denne
metode er at indhente beskrivelser af informantens livsverden, for senere at meningsfortolke de
beskrevne feenomener (Brinkmann, 2014, s. 38-39). I det semistrukturerede forskningsinterview er

der ofte overordnede emner og forslag til spergsmal, der kan stilles til selve interviewet fremfor en
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mere struktureret guide. 1 denne metode er det forskerens skeon, der er afgerende for om
spergsmalene skal folges stringent eller hvor taet der skal felges op pd informantens svar, sa nye

retninger kan dbnes (Brinkmann & Kvale, 2009, s. 151).

Grunden til at den kvalitative forskningstilgang og det semistrukturerede forskningsinterview er
udvalgt som metode for indsamlingen af data, er da projektets forskningsspergsmal koncentrerer sig
om et hvordan-sporgsmadl, hvorfor der kan argumenteres for, at der laegges op til en mere
dybdegidende analyse og fortolkning af informanternes erfaringer med diskrimination pa
arbejdspladsen. Forskningsspergsmalet er afgerende for valget af relevant dataindsamlingsmetode
(Frederiksen, 2018, s. 90). Projektet interesserer sig for deskriptive erfaringer om diskrimination og
at forstd de dynamikker, der forekommer 1 diskriminationsprocessen. Hertil er den kvalitative
tilgang og det semistrukturerede forskningsinterview hensigtsmassig at anvende, da disse 1 hgj grad

egner sig til udforskning af individuel levet oplevelse (Brinkmann, 2014, s. 69).

Interviewguide

En interviewguide kan anses som et script, der strukturerer interviewforlgbet. Interviewguiden kan
indeholde nogle overordnede emner eller en detaljeret liste med konkrete spergsmal. Jo mere
spontan og les guiden er, desto sterre er sandsynligheden for at der vil fremkomme spontane,
levende og uventede svar (Brinkmann & Kvale, 2009, s. 151-152). Interviewguiden for dette
projekt er konstrueret ved brug af én side med to spalter, hvori den ene spalte indeholder
forskningstemaer, mens den anden indeholder interviewspergsmal i hverdagssprog ud fra de
forskellige forskningstemaer (Brinkmann, 2014, s. 84-85)".

Interviewguiden for dette projekt er udarbejdet 1 skik med den kvalitative tilgang, den
semistrukturerede interviewmetode, samt den fenomenologiske tilgang, hvori der bl.a. skal levnes
plads til informanternes livshistorier og ens forforstaelser skal tilsidesettes. Interviewguiden
indeholder derfor forslag til spergsmal ud fra de bevidstgjorte forudindtagede forskningsemner,
hvormed guiden hverken er et lukket spergeskema eller en dben hverdagssamtale (Brinkmann &
Kvale, 2009, s. 45). Som tidligere nevnt pa s. 14 var disse forskningsemner og teorier ikke fastlagt
pa forhdnd, men emnerne blev i skik med fznomenologien synliggjort og bevidstgjort som

forforstéelser og blev derfor under interviewprocessen anvendt som forslag. Mange af

4 Se bilag for interviewguide.
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spergsmalene i interviewguiden var derfor ogsd af aben karakter, séledes at informanten fik
muligheden for at komme med spontane og deskriptive beskrivelser af hvad de selv ansd som
verende vasentligt angdende fznomenet (Brinkmann & kvale, 2009, s. 155), og sd mine

forforstdelser om emnet kunne udfordres.

Udvealgelse af informanter

Udvalgelsen af informanter har for narvarende projekt bestaet af metoden maksimal variation,
hvori man udvalger informanter, der er forskellige pé centrale dimensioner og man derved forseger
at forstd betydningen af denne variation for problemstillingen (Brinkmann, 2014, s. 82). I projektet
er informanterne udvalgt pd baggrund af variationer i ken, etnicitet, uddannelsesbaggrund og
erhvervsomrade. Derudover var det et krav, at alle informanter skulle have en ikke-vestlig etnisk
minoritetsbaggrund og at de har oplevet diskrimination pa enten deres tidligere eller nuvarende

arbejdsplads.

Der er blevet anvendt to strategier for at fa adgang til informanterne.

Den forste strategi bestdr af adgang gennem ens netverk. Ulempen ved denne strategi er dog, at der
er risiko for, at ens egen sociale baggrund og netvaerk kommer til at preege datamaterialet (Monrad,
2018, s. 132). Det blev derfor sikret, at de informanter, der blev lokaliseret via eget netvaerk, ikke
havde fzlles minoritets- eller uddannelsesbaggrund som undertegnede. Dette var med henblik pa at

sikre, at datamaterialet ikke blev pavirket samt ensartet.

Den anden strategi, der er anvendt er at kontakte informanter, jeg ikke kender direkte. Denne
strategi kraever et grundigt forarbejde, hvori man beskriver projektets problemstilling og ens
forventninger til informanten tydeligt, s informanten har et godt grundlag for at afgere, om de
onsker at deltage eller ej (Monrad, 2018, s. 133). Her har jeg lavet et opslag i Facebook-gruppen
Muslimer til Stemmeboksene. Gruppen blev oprettet med det formal at motivere muslimer til at
stemme til Folketingsvalget 2019 og deltage 1 demokratiet, uanset politisk tilhersforhold. Gruppen
bestar af over 25.000 medlemmer.

Derudover har jeg lavet et opslag i Facebook-gruppen Stop Diskrimination, som beskrives som en
folkebevagelse mod diskrimination i alle dets former. Gruppen bestar af over 6.000 medlemmer.
Jeg har ogsé lavet et Facebook-opsalg i gruppen Mino Students, som er grundlagt af foreningen

Mino Danmark. Mino Students er en netverksgruppe for minoritetsetniske studerende péa
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videregdende uddannelser, der ensker at nedbryde barriere mht. at komme 1 beskaeftigelse efter endt
uddannelse, negative oplevelser med beskaftigelse, frafald fra studier mm. Gruppen bestar over 260
medlemmer.

Opslagene blev modtaget positivt af grupperne, og blev yderligere videredelt af medlemmerne. Jeg
modtog mange henvendelser fra folk der havde oplevet diskrimination pa deres arbejdspladser. Jeg
modtog ogsa mange henvendelser fra personer, der havde oplevet diskrimination i forbindelse med

deres jobsggning, men disse personer fik afslag, da det ikke var projektets fokus.

De to ovenstdende strategier er anvendt samtidigt, for at fa adgang til en bredere gruppe af

informanter, der karakteristisk ogsa adskiller sig fra hinanden.

Praesentation af informanter

Jabin er en muslimsk kvinde 1 midt 30’erne med somalisk baggrund, som har taget uddannelse som
SOSU-assistent og arbejdede i en tidsbegranset stilling pa et plejehjem for demente borgere, hvor
hendes leder diskriminerede hende gentagende gange. Hun fik bl.a. ikke tilladelse til at deltage til
teammederne eller adgang til borgernes helbredsoplysninger pa lige fod med andre kolleger. Jabin

klagede til kommunen over denne behandling.

Camilla er en kvinde 1 midt 20’erne med indisk baggrund, der under sin barndom blev adopteret af
etniske danske foreldre. Hun er konverteret til islam og barer torkleede. Hun arbejdede 1 et halvt ar
pa et mindre hotel som rengeringsassistent, hvor hun af sin leder oplevede at blive chikaneret og
diskrimineret gentagende gange bl.a. pa baggrund af sin seksualitet og religion. Camilla valgte at

opsige stillingen som resultat heraf.

Jamal er en muslimsk mand 1 start 30’erne med tyrkisk/kurdisk baggrund, der 1 dag arbejder pa en
statslig arbejdsplads. Han har kontoruddannelse med speciale i offentlig administration. Han har 1
sine to tidligere stillinger oplevet diskrimination. Den ene foregik pa en anden statslig arbejdsplads,
hvor han var ansat tidsbegranset i to ar. Her startede en HR-kollega et rygte om, at han havde et
negativt syn pa kvinder med autoritet. Den anden episode forekom under hans ansattelse i
fagbevagelsen, hvor han var ansat i to ar. Her segte han en intern stilling og blev fravalgt pa

baggrund af, at han ikke drikker alkohol.
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Nura er en muslimsk kvinde i midt 20’erne med iransk baggrund, der arbejder som kok pa sjette ar
pa et storre hotel, hvor hun ogsd er tillidsrepraesentant. Hun har en bachelor 1 komparative
kulturstudier. Hun har haft to episoder med diskrimination af sin kollega og direkter. Kollegaen
udtrykte at hun skulle rejse ud af Danmark, og direkteren satte hende pé flere vagter uden aftale, og
mente at Nura skulle vare taknemmelig for, at direkteren havde givet hende arbejde. Nura klagede

over kollegaen til ledelsen og sagde fra overfor sin direktor.

Tahir er en muslimsk mand 1 midt 20’erne med palastinensisk baggrund, der 1 dag er
sociologistuderende og arbejdede i et ar som padagogmedhjelper pa en vuggestue. Han oplevede
her diskrimination af to af sine kolleger, hvor kollegerne talte til ham 1 en héard tone, ikke
inddragede ham 1 beslutninger, havde mindre tiltro til hans intelligens og kompetencer og udsatte

ham for seksuel chikane.

Henna er en muslimsk kvinde 1 midt 30’erne med somalilandsk baggrund, der har lest almen
erhvervsekonomi med en overbygning 1 ejendomsadministration og arbejder 1 dag i en stor dansk
virksomhed, hvori hun har vearet ansat 1 over et &r og har ansvar for udlejning og administration.
Hun oplever gentagende gange diskrimination af sine to kolleger 1 form af fravarende
kommunikation, bagtaleri og tilsyn og kontrol af hendes arbejde, selvom det ikke er en del af deres

arbejdsopgave. Henna har konfronteret kollegerne, men oplever fortsat denne behandling.

Forskningsetik

Forskningsetik omhandler hvordan forberedelses-, udferelses- og formidlingsfasen 1 et
forskningsprojekt kan forlebe, sdledes at de involverede parter lider mindst mulig overlast.
Forskningsetik er en betegnelse for en rekke grundleggende etiske principper og regler, der kan
karakteriseres som god videnskabelig praksis. Grundleggende handler etik om at gere “det gode”
(Carlsen, 2018, s. 253-254).

Ifolge Statens Samfundsvidenskabelige Forskningsrad ber forskeren tage hensyn til de involverede
personer eller befolkningsgrupper, som forskningen bererer, undgé at volde unedig besver eller
unedigt krenke andres privatliv, samt udvise sterst mulig hensyn til de berortes folelser og

interesser (Statens Samfundsvidenskabelige Forskningsrad, 2002).
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Under projektets empiriindsamling blev flere informanter folelsesmassigt berorte af emnet. En af

informanterne begyndte at grede, da der blev dykket dybere ned i1 hendes oplevelser med

diskrimination:

21

Mig: ”Mit naste spergsmal var nemlig hvordan kan man vare sikker pa at

det er pga. ens baggrund at du bliver diskrimineret?

J: ”Jeg tror at det er pga. mit terklede, mit sprog og min hudfarve tror jeg.

Men... (stilhed).”

Mig: ”Sagde de noget specifikt?”

J: ”Jeg tror at jeg bliver ked af det (begynder at grede)”.

Mig: ”Bare tag den med ro, trek vejret (giver hende en serviet)”.

J: ”Jeg vil ikke teenke over det.”

Mig: ”Nej, det forstar jeg godt. Det er rigtig hardt. Og nér jeg stiller dig de
her spergsmal, sa er det overhovedet ikke fordi jeg vil gore dig ked af det
eller gore dig fortraed eller noget som helst. Jeg vil bare rigtig gerne leere om

det og bevise for folk at det her det sker. Jeg ved det er rigtig svaert.”

J: ”(mens hun graeder) Du skal sende dem til mig. Dem der ikke tror at det
er rigtigt. Det er en undskyldning. Det er diskrimination. Der er nogle der
racister, rent racister, men de siger det ikke direkte, de siger det indirekte.
Forstar du? De siger ikke til dig, at du er sort eller at du er muslim eller
whatever, men de angriber med kropssprog, de viser dig det verbalt og
uverbalt. Du kan merke deres kropssprog (haever stemmen) hvor meget

hate, how much they hate you, oh my God (stemme ryster).” (Jabin, 2019).



I ovenstdende citat bliver informanten folelsesmessigt berert og ensker i forste omgang ikke at
besvare spargsmalet. Jeg kunne her velge at respektere, at hun ikke ensker at besvare spergsmalet,
da det emotionelt er hardt for hende, og dermed risikere et overfladisk empirisk materiale eller
vaelge at insistere pd besvarelsen af spergsmalet og dermed risikere at kreenke informantens
intimsfzere. Den dbenhed, personlige naerhed og intimitet der bl.a. kendetegner kvalitativ forskning,
kan vere forforende og kan fa deltagerne til at opgive information, som de senere muligvis vil
fortryde. Det kraver at forskeren er opmarksom pa hvor langt han eller hun ber gi ind i
informantens udtalelser, for ikke at kreenke informantens intimsfare (Brinkmann & Kvale, 2009, s.
92). Dybdegaende folelsesladede udtalelser ber derfor indhentes og publiceres med varsomhed, og
der ber i den forbindelse tages stilling til om den folelsesladede information er indhentet pa
baggrund af, at det blot er lykkedes forskeren at indhente folelsesladet information eller om
indhentningen beror pa en saglig argumentation om at sette fagligt og politisk fokus pd emnet
(Carlsen, 2018, s. 269).

Maden jeg forméede at balancere dette pd, var ved at have fokus pa forskningsspergsmalet. Da
forskningsspergsmalet bl.a. indebarer en undersegelse af hvordan diskriminationen pavirker
personerne bl.a. emotionelt, tillod jeg mig pa en naensom og empatisk méade at insistere pa et svar pa
de spergsmal som jeg stillede, péd trods af at informanterne blev folelsesmaessigt berorte. Hvis jeg
kunne merke modstand fra dem i forbindelse med et spergsmal, understregede jeg at jeg ikke ville
gore dem fortraed eller lignende, men at jeg spurgte for forskningens skyld. Dette forte til at
informanterne svarede pé spergsmalet. Derudover understregede jeg, at de ville veere anonyme. Det
skal dog ogsa papeges, at alle interviewede informanter havde deres eget enske om at dele deres
erfaringer med diskrimination for bl.a. at satte fokus pa diskrimination og bekampe det, hvilket

ogsé kan vere en medspillende faktor i at de delte folelsesladet information.

Forskerrolle

Under empiriindsamlingen kan forskeren tilstreebe en passiv eller aktiv rolle og dermed vare mere
eller mindre medkonstrukter af data (Monrad, 2018, s. 121). Ifelge fenomenologien skulle jeg
forholde mig sa fordomsfri som mulig og sege at dykke ned i subjektets livsverden. Jeg
formulerede derfor min interviewguide ud fra dette formal og konkret ud fra den semistrukturerede
metode, da den levnede plads til at informanten kunne komme med egne udtalelser, som de fandt

relevant og som jeg kunne stille uddybende spergsmal til. Min forskerrolle har veret en blanding af
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bade passiv og aktiv; passiv da jeg segte at fokusere pa informantens udtalelser og livsverden og

aktiv, da jeg spurgte ind til informantens udtalelser og samtalen dermed var mere dynamisk.

Derudover havde jeg ud fra tidligere erfaringer med interviewundersggelser af etniske
minoritetsgrupper en hypotese om, at min egen minoritetsbaggrund kunne péavirke forskningen. Jeg
har tidligere erfaret, at min minoritetsbaggrund har haft indflydelse pa om informanterne takkede
nej eller ja til interviewet og pa den type information de valgte at dele med mig. I narverende
interviews talte jeg afslutningsvist med informanterne om dette. 4 ud af 6 informanter svarede, at
min etnicitet havde indflydelse pa interviewet og i serdeleshed pa den type af information de valgte

at dele. Eksempelvis fortalte en af informanterne, som er sociologistuderende:

T: ”Jeg synes at det var rart (griner). Det har varet hyggeligt (griner). Det er
rart at der er et sted, hvor jeg kan sige tingene som de er, uden at jeg sddan
skal forhandle det veek. Med en hvid person, s& skal man sddan udelade nogle

detaljer og fremhave andre.”

Mig: ”Tror du at det er fordi jeg har en etnisk minoritetsbaggrund, at du kan

sige tingene direkte?”

T: ”Jeg tror at det er det og du har det her (peger pa feminisme og antiracisme
klistermaerker pa computeren) og at du er forsker, altsa studerende og jeg har
selv siddet i en situation hvor jeg har snakket om de her ting og sa har jeg pa
alt i verden have, at du siger det pracis som du har det. Sddan pracis som det
er 1 ens hoved, uden at man skal sgge bekraftelse fra den anden, sé tror jeg
egentlig at det er meget rart, for sa kan jeg sige det som det er og sé kan du

nerde med det bagefter (griner).” (Tahir, 2019).

Citatet viser at han bade laeegger vaegt pd min etniske minoritetsbaggrund, min position som
studerende der lener sig op af sociologi og mine klistermearker pa computeren, der indebarer
politiske standpunkter. Ifelge Vitus kan forskningen ikke skrive sig ud af diskurser og politiske
kampe og det er vigtigt at forholde sig til, hvordan disse positioneringer pavirker forskningen

(Vitus, 2018, s. 287-288). Mine klistermerker har muligvis bevirket, at jeg ifolge fenomenologien
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ikke har forméet at vere fuldstendig fordomsfri og det har indirekte ogsd medfert, at min
forskerrolle her har veret aktiv. Klistermarkerne har over for ovenstdende informant muligvis
indirekte udvist mit eget standpunkt vedrerende diskrimination. Det er, ifolge Monrad, ikke altid at
forskeren kan styre om de vil spille en mere aktiv eller passiv rolle 1 dataindsamlingen (Monrad,
2018, s. 121).

Alt 1 alt er det muligt, at genkendelighed pa baggrund af forskellige faktorer fremmer tillid hos
informanterne, som kan vere afgerende for, om de deler specifik information og om de overhovedet

takker ja til interviewet.
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Teori

I dette afsnit redegores for de centrale aspekter af de teorier, der vil blive anvendt til at analysere det
empiriske materiale. Teorierne er ikke forbeholdt specifikke analyseafsnit, men bliver anvendt bredt
i analysen, dog med fokus pa forskellige aspekter:

Makro- og mikroaggressioner anvendes for at tydeliggere den direkte og indirekte adferd og
handlinger, kollegerne og lederne anvender for at diskriminere informanterne.

Intersektionalitet vil blive anvendt for at forstd, hvilke identitetspositioner informanterne bliver
diskrimineret pa baggrund af og hvordan de samspiller med hinanden.

A Phenomenology of Whiteness anvendes for at forstd, hvilken effekt informanternes etnicitet har pa
deres udfoldelsesmuligheder og pa den behandling de modtager af deres kolleger og ledere.

Stigma anvendes til at analysere, hvilke stereotype opfattelser, der hersker om informanterne og
hvordan de gennem disse opfattelser bliver behandlet af deres kolleger og ledere. Derudover

anvendes den til at analysere informanternes reaktioner og eventuelle strategier pa stigmatiseringen.

Makro- og Mikroaggressioner

Teorien om makro- og mikroaggressioner vil blive anvendt ud fra Derald Wing Sue og Charisse C.
Levchaks fortolkning. Levchak satter 1 hgjere grad teorien 1 en arbejdsmarkedskontekst, men
forholder sig dog kun til race, mens Sue fokuserer pa bade race, ken og seksualitet. Derudover har
Levchak videreudviklet teorien, sd der ogsd kommer fokus pé betydningen af relationen mellem

offeret og aggressoren (Levchak, 2018, s. 29).

Overordnet er makro- og mikroaggressioner hverdagsinteraktioner, der kan vere af direkte,
indirekte, verbal eller nonverbal karakter. Der sendes herigennem nedgerende beskeder til individer
baseret pa deres etnicitet, kon eller seksualitet (Sue, 2010, s. 24). I det folgende forklares makro- og
mikroaggressioner dybdegédende.

Makroaggressioner er grove, direkte og dramatiske handlinger eller adfeerd mod medlemmer fra
specifikke grupper. Adferden eller handlingen kan f.eks. vare fysiske eller verbale angreb,
herunder direkte nedladende kommentarer og trusler, baseret pa seksualitet, etnicitet eller kon.
Formalet er at angribe individets gruppeidentitet, skade eller sare offeret og fa det til at fole sig
uonsket og usikker. Arsagen til at nogle har en makroaggressiv adferd overfor medlemmer af

specifikke grupper, er da de anses som underlegne (Sue, 2010, s. 28).
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Mikroaggressioner er bade intentionelle, uintentionelle, verbale eller nonverbale handlinger eller
adferd, der er af indirekte og subtil karakter og som nedger og underminerer folelser og oplevelser
hos medlemmer af specifikke grupper. Det er en subtil besked om, at nogle grupper er underlegne
ift. andre grupper. Selvom mikroaggressioner er indirekte og subtile, betyder det ikke, at de ikke
kan have en dybdegaende negativ indflydelse pa offerets emotionelle, psykiske og fysiske helbred
(Levchak, 2018, s. 17-23).

Det er f.eks. en mikroaggression nar en person indirekte tilskriver en anden person tilherende en
specifik gruppe mindre intelligens eller nar personer tilherende specifikke grupper bliver behandlet
som verende andenrangs borgere, hvor man videregiver en skjult besked om, at disse personer er
mindre verdige og fortjener en diskriminerende behandling. Endnu et eksempel pa mikroaggression
er seksuel objektivering, hvor man dehumaniserer og transformerer en person til et objekt og
personens identitet, intelligens, felelser osv. passiviseres (Sue, 2010, s. 35-37). Det er ogsa en
mikroaggression, ndr en persons ideer, holdninger og felelser ignoreres eller nar de holdes ude fra

samtaler og derigennem “usynliggeres” (Levchak, 2018, s. 42).

Levchak prasenterer The oppression dynamics conceptual framework (undertrykkelses-
dynamikkernes konceptuelle rammer) for at forklare hvordan undertrykkelse er vedligeholdt pa
baggrund af en rekke dynamikker hos bade den hgjere- og laverestaende gruppe. Heri findes tre
former for undertrykkelsesdynamikker.

Den forste er vertikale undertrykkelsesdynamikker, som forekommer 1 undertrykkende interaktioner
mellem hgjere- og laverestdende grupper. Her agerer den hejerestdende gruppe sig pa mader, som
pavirker den laverestdende gruppe negativt. Dog kan de laverestdende ogsa opfore sig pa mader,
som kan have negativ indflydelse pd de hgjerestdende, men den hejerestidende gruppe har den
institutionelle og kulturelle magt til at stotte op omkring deres fordomme, vold, had mm. om den
laverestdende gruppe.

Den anden er horisontale undertrykkelsesdynamikker, hvori interne interaktioner mellem
medlemmer af den hgjerestdende gruppe og interne interaktioner mellem medlemmer af den
laverestdende gruppe vedligeholder og styrker undertrykkelsen. Medlemmer fra grupperne kan altsa
internt skade hinanden. Et eksempel pa dette kan vere, at forskellige minoritetsetniske grupper
udviser had til hinanden.

Den sidste er internaliserede undertrykkelsesdynamikker, som forekommer nar medlemmer fra den

hojerestdende- og laverestiende gruppe optager de dominerende forestillinger om deres egne
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grupper, hvilket vedligeholder og forsterker undertrykkelsen. Herunder herer to underkategorier.
Den forste er internaliseret dominans, som er en adferd der forekommer nar medlemmer af den
hejerestdende gruppe har accepteret gruppens sociale overlegne status som verende normal og
fortjent. Den anden er internaliseret subordination, som er adferd der forekommer, ndr medlemmer
fra den laverestdende gruppe optager den dominerende sociale forestilling om, at deres gruppe er

underlegen (Levchak, 2018, s. 29-31).

Intersektionalitet

Intersektionalitet er en teori, der har redder 1 afroamerikansk feminisme og blev forst formuleret af
Kimberl¢ W. Crenshaw i 1989. Crenshaw navnte at den traditionelle forstaelse af diskrimination
baseret pa enten race eller keon ikke i sig selv kunne forklare mange afroamerikanske kvinders
diskrimination, og at man for at forstd disse oplevelser i deres helhed, ma anskue de forskellige
diskriminerende grundlag i1 samspil med hinanden (Mercer, Mills, Mills & Paludi, 2015, s. 435-
436). Crenshaw navner i denne forbindelse, at minoritetskvinder ikke altid oplever racisme pa
samme made som minoritetsmand, og at sexisme ogsa opleves anderledes af hhv. majoritetskvinder
og minoritetskvinder (Crenshaw, 2006, s. 11).

Kort fortalt er intersektionalitet idéen om, at flere former for undertrykkelse interagerer med

hinanden pa multiple og komplekse mader.

Yderligere mener Crenshaw at der findes to former for intersektionalitet.

Den forste er strukturel intersektionalitet, hvori politikker eller fremgangsmader interagerer med
strukturer af ulighed og som herigennem danner en sammensat byrde for isaer sarbare individer. Et
eksempel péd dette er diskrimination af kvinder, som allerede er marginaliseret grundet deres
minoritetsbaggrund. Ifelge den strukturelle intersektionalitet kan oplevelsen af medlemskabet af en
kategori variere fra medlemskabet af en anden kategori.

Den anden er politisk intersektionalitet, som refererer til hvordan kvinder, som er medlemmer af
feellesskaber der er marginaliseret pd baggrund af bl.a. race, ken, seksualitet, klasse mm., har
organiseret sig for at @ndre deres forhold. Her kan individer med multiple underordnede identiteter
std 1 et krydspres mellem to ofte modstridende politiske dagsordener, hvori den enkelte dagsorden

alene ikke italesatter deres bekymringer udferligt (Mercer, Mills, Mills & Paludi, 2015, s. 440).
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Crenshaw inspirerede flere forskere, der videreudviklede teorien og anlagde andre perspektiver
hertil.

Dorthe Staunaes, som er professor i socialpsykologi, har udviklet tre principper inden for
intersektionalitet med et poststrukturalistisk udgangspunkt, hvori Crenshaws var mere
socialkonstruktivistisk. Staunzs mener at der 1 krydset mellem de forskellige kategorier,
forekommer en betydningsdannelse. Det er altsa de forskellige identitetspositioner, der gensidigt
konstituerer hinanden; dette kalder hun for det ikke-additive princip. Dette princip indeberer ogsa,
at de sociale kategorier haenger uleseligt sammen og ikke eksisterer som adskilte sterrelser, som
blot kan legges sammen, men de producerer sammen effekter og processer, som er mere og noget
andet end summen af enkeltdelene. De forskellige kategorier kan endvidere overdrive og
underkende hinanden. Den sociale kategori forandres kvalitativt af maden de interagerer med
hinanden pé og ber derfor analyseres samtidigt.

Endnu et princip som Staunas har formuleret er, at man i1 empirisk forskning ikke ber give nogen
social kategori en aksiomatisk primat, hvilket vil sige at det ikke er muligt pa forhand at afgere at
keon eksempelvis er vigtigere end etnicitet.

Det sidste princip er det majoritetsinkluderende princip, hvori alle subjekter anses som
intersektionelle og ikke blot kvinder, som i Crenshaws tilgang (Christensen & Jensen, 2011, s. 72-

78).

A Phenomenology of Whiteness

Sara Ahmed har varet professor 1 Race and Cultural Studies 1 Goldsmiths, University of London og
fokuserer pa intersektionelle studier om ken, race og seksualitet, hvordan kroppe og verdenen viser
sig og hvordan magt er sikret og udfordret i hverdagen (Ahmed, 2019).

Ahmed soger gennem fanomenologien at beskrive whiteness (hvidhed), mens hun tager
udgangspunkt 1 en ikke-hvid krop, der befinder sig i en hvid verden. Hun mener at hvidhed
orienterer kroppe 1 en specifik retning og har indflydelse pa hvad de kan gere og hvordan de optager
et rum. Hvidhed kan fungere som en ubevidst dérlig vane, hvilket er grundlaget for ens sociale
handlinger (Ahmed, 2007, s. 149). Teorien sztter fokus pa sociale og institutionelle vaner og

synliggoar det, som er usynligt og baggrunden for social handling (Ahmed, 2007, s. 165).

Ifolge Ahmed er race med til at bestemme, hvad der er tilgaengeligt og hvad man kan opna. Race er

ikke kun videregivet socialt, men ogsa kropsligt; her mener hun, at man nedarver race fra
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kolonialismen. Hun mener at hvidhed bliver reproduceret ved at anvende familiere metaforer
sasom “’delt herkomst ” overfor personer med samme race. Race er altsd baseret pa genkendelighed,
som er genereret gennem ens arv af nerhedsomrdder, hvilket er en indgang til familieere rum,
sasom institutioner. Hvide kroppe er altsa komfortable med deres omgivelser, da deres omgivelser
er en forlengelse og spejling af deres kroppe.

Institutioner kan altsd optage egenskaber der er associeret med hvidhed. Denne optagelse af
hvidhed 1 institutioner sker, nar der forekommer en repetition af beslutninger over tid. Disse
beslutninger kan bl.a. bestd af hvem der ansattes og hvor ressourcerne skal placeres 1 institutionen.
Ved at ans@tte og bringe nye kroppe ind 1 institutionen, kan man bade forny og vedligeholde. Hvis
ikke-hvide personer vil ind 1 institutionen, skal de optage hvidhed for at f4 adgang. Hvis ikke-hvide
personer ankommer til en institution der har optaget hvidhed, bemerkes de og de bliver anset som
vaerende afvigende og ude af kontekst (Ahmed, 2007, s. 156-159).

Ifolge Ahmed tolker mange ansattelsen af ikke-hvide 1 institutioner som en overvindelse af hvidhed
og bruger det som et bevis pa, at hvidhed ikke eksisterer leengere. Italesettelsen af hvidhed af ikke-
hvide, anses som verende et udtryk for utaknemmelighed, paranoia og stedighed. Dette viser
hvordan ikke-hvide strukturelt anses som gaster og fremmede, hvilket er med til at holde ikke-
hvide 1 specifikke positioner, selvom de formér at move up (beveege sig op). Beveege sig op, er en
forbindelse mellem privilegier og hvide kroppe. Ahmed mener at det ikke er nok at besidde
ressourcer og privilegier, sdisom gkonomi og uddannelse, men at man kun kan komme op i et givent
hierarki, ved at have en hvid krop eller som minimum ved at efterligne dens stil.

Ahmed bruger ogsé begrebet being not (ikke at veere) til at beskrive hvordan ikke-hvide kroppe kan
begranse et individs udfoldelse. Hun sammenligner det at veere menneske med at vaere hvid og ikke
at veere hvid, som verende noget negativt. Hun sammenligner den ikke-hvide krop med et objekt og
som ikke er i stand til at opna noget. Disse personer kan pga. deres kroppe opleve at blive stoppet,
hvilket er en handling, der har til formal at begrense, fore tilsyn, blokere, forhindre, mm. ikke-

hvide kroppe (Ahmed, 2007, s. 160-164).

Stigma

Ifolge sociologen Erving Goffman opstiller samfundet mader at inddele folk i kategorier pa, som
afger hvilke egenskaber der skal opfattes som naturlige for medlemmer af hver kategori. Nar man
meder et fremmed menneske, vil man ofte ubevidst pa baggrund af deres udseende kunne forudsige

deres sociale identitet, herunder hvilken kategori de tilherer og hvilke egenskaber de besidder.
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Disse forste indtryk kan ubevidst omdannes til normative forventninger og retferdige krav. Et
individ kan blive reduceret fra at vaere et almindeligt menneske, til et nedvurderet menneske. Der er
her tale om en sarlig relation mellem den stereotype klassificering af mennesker samt en egenskab;
dette betegner Goffman som stigma.

Et stigmatiseret individ ville 1 et almindeligt socialt samkvem blive accepteret, men da individet
besidder en egenskab som afviger fra normen, kan individet fa svert ved at blive accepteret heri.
Den afvigende egenskab gor ogsa at der ses bort fra individets evrige egenskaber, som kunne
berettige individet til de normales faxllesskab. De normale er dem, der ikke afviger fra
forventningerne.

Den stigmatiserede anses som ugnsket og opfattes ikke som et rigtigt menneske, hvilket medferer at
de normale omkring individet udever forskellige former for diskrimination, hvorved individets
udfoldelsesmuligheder begranses. De normale overbeviser sig selv om, at den stigmatiserede
person er underlegen og er til fare for de normale.

Goffman skelner mellem tre typer af stigma. Den forste er kropslige vederstyggeligheder, som
indebaerer fysiske misdannelser, sdsom handicap. Den naste er karaktermcessige fejl, sdsom
viljesvaghed, som forbindes med bl.a. seksualitet, psykisk sygdom, kriminalitet, mm. Den sidste er

sleegtsbetinget stigma, som forbindes med etnicitet eller religion (Goffman, 2018, s. 43-48).

Goffman bruger begreberne ftilsyneladende social identitet, som udger omverdenens umiddelbare
klassificering af et individ, samt faktisk social identitet, som henviser til de egenskaber, som
individet 1 realiteten besidder. Han mener at der forekommer en stigmatiseringsproces, nér
individets faktiske egenskaber bliver forvekslet med de tilsyneladende egenskaber. Denne
uoverensstemmelse medferer, at individet afskaeres fra bade samfundet og sig selv (Goffman, 2018,

s. 60).

Individet kan forsgge at fremstd som normal ved at rette op pa sine “fejl” og anstrenge sig til at
fremstd 1 henhold til samfundets normer. Individet kan endvidere hemmeligholde information om
sit stigma. Dette kalder Goffman for informationskontrol, hvilket er en form for
overlevelsesstrategi, som det stigmatiserede individ har tilegnet sig for bedre at kunne agere 1
samfundet (Goffman, 1975, s. 16). Den stigmatiserede udever ofte denne informationskontrol, nér
de normale ikke har kendskab til den stigmatiseredes afvigende karaktertrak, hvis den f.eks. ikke er

umiddelbar igjnefaldende. Den stigmatiserede er her potentielt miskrediteret. Nar en persons stigma
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er kendt af de normale, er den stigmatiserede miskrediteret. Informationskontrollen kan af det
stigmatiserede individ anvendes til at bibeholde sin plads som potentielt miskrediteret (Goffman,

2018, s. 83).

Analysestrategi

Analysestrategien kan anses som en plan for analysearbejdet, sd det kan besvare
problemformuleringen bedst muligt. Analysestrategien for nerverende projekt er overvejende
induktiv. Her er analysen styret af det empiriske materiale, som 1 projektet er organiseret gennem
kodning, hvorigennem der er fundet menstre 1 informanternes oplevelser med diskrimination
(Olsen, 2018, s. 145-147).

Hvis der skal ses mere dybdegdende pa analysestrategien for projektet, er den ateoretiske
analysestrategi hovedsageligt anvendt, hvor der sluttes deskriptivt til menstre baseret pa den
indsamlede empiri. Strategien er valgt, da formalet med projektet bl.a. er at undersege Ahvordan
diskrimination kommer til udtryk blandt malgruppen, dvs. at der seges efter monstre. Derudover har
analysestrategien ogsé baret praeg af en den feorifortolkende strategi, hvor teorierne anvendes som
et redskab for at fortolke og forsta empirien nermere (Olesen, 2018, s. 151-152). Denne strategi er
valgt for at forsta informanternes folelser om deres oplevelser naermere, for at forsta hvorfor de blev
diskrimineret og pé hvilke grundlag de blev diskrimineret pa. Dvs. at teorierne blev anvendt som et

redskab for at tydeliggere og forstd menstrene.
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Analyse

I nervaerende afsnit vil de seks informanters oplevelser med diskrimination blive analyseret ved
brug af de navnte teorier. Analysen er opdelt i fem afsnit, som tager udgangspunkt i temaer, som
informanterne selv bererte og som gentog sig pd tvars af informanternes fortellinger. Analysen er
opdelt pa denne méde for at tydeliggere de komplekse menstre og dynamikker, der forekommer,
nar et individ bliver udsat for diskrimination pa sin arbejdsplads.

Undervejs 1 analysen vil forskningsundersegelser, lovgivning og andet relevant litteratur blive

inddraget med et diskuterende og perspektiverende formal.

Diskrimination i form af nedvardigelse og lavere forventning

Informanterne fortalte at de oplevede diskrimination 1 form af nedveardigelse. To af informanterne
fortalte om, at de oplevede en mere direkte form for nedverdigelse, som hang sammen med
eksplicitte ytringer i forbindelse med deres religion, etnicitet og ken og som ogsa var forbundet til
deres arbejdsvilkar og len. Tre informanter fortalte, at de oplevede en mere indirekte form for
nedverdigelse 1 forbindelse med en lavere forventning til deres intelligens og kompetencer, og en
forskelsbehandling af dem herefter. I dette afsnit vil de episoder som havde en direkte karakter forst

blive gennemgaet, hvorefter de indirekte episoder vil blive udfoldet.

Camilla oplevede pa sit arbejde, at blive rabt af foran gaster og blive nedverdiget pa baggrund af

sin religion og sit ken:

”Han kom tit med udtrykket "I terkledekvinder, I skal kun forserge jeres
familie, men sa kan I ikke gare krav pa et godt job.” Hvor jeg sagde ”jamen
jeg vil da heller ikke gore krav pa et godt job, jeg har jo bare segt det her
job.” (...) Han begyndte at rdbe af mig, mens jeg gik og gjorde rent pa
gangene, mens gaesterne var der. ”Kom her ned, er du blind eller hvad? Kom

',’

her ned!” Det var nok det mest ydmygende. (...) Hver eneste morgen, hvor
jeg kom de sidste 2 uger, sé siger han “kom herhen” siger han og ”sat dig.
Saet!” Som om at jeg var sddan en hund eller sddan noget (griner lidt). Hvor
jeg s sagde, ”jamen jeg har sat mig. Og hvad ensker du at sige til mig?” Og

s& sagde han ”prov at her, det er ikke dig der skal fore ordet.” ”Nej, men jeg
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sporger ogsa bare hvad har du at sige til mig, for jeg vil egentlig gerne i

gang med at gore det jeg skal.”” (Camilla, 2019).

Camillas leder navner 1 citatet, at hun pa baggrund af at vare terkledekvinde ikke har rettigheden
til et ”godt job”. Lederens pastand kan anses som en makroaggression, da det er et eksplicit verbalt
angreb, der tager udgangspunkt 1 Camillas religion og ken, for at fremfere den nedgerende pointe
om, at hun pd baggrund af terkladet ikke er et ligeverdigt menneske. Ifolge Sue forekommer disse
former for direkte nedgerende kommentarer sjeldnere, da det er alment kendt, at de er ulovlige
(Sue, 2010, s. 28). Som navnt under problemfeltet sikrer bl.a. Lov om Forbud mod
Forskelsbehandling pa Arbejdsmarkedet m.v. om forskelsbehandling pa arbejdspladsen pa
baggrund af bl.a. ken, race, etnicitet, religion og seksuel orientering, hvorunder chikane 1 form af
nedvardigende og ydmygende adfaerd ogsé er nevnt (LBK nr. 1001 af 24/08/2017).

Ifolge Sue er der en konkret &rsag til, at personer alligevel ytrer disse makroaggressive
kommentarer, hvilket beror 1 sikkerhed. Lederen foler sig muligvis 1 en sikker og magtfuld position
ift. Camilla, da hun er den eneste ansatte og da hotellet er ejet af lederen. Der er ikke andre der kan
kritisere hans adferd udover Camilla. Hun udviser en form for modstand ved at svare ham igen,
men befinder sig dog 1 en ydmyg position, da hun er athengig af den lon som lederen udsteder. Nér
lederen beordrer og raber af Camilla foran gasterne, kan han ogsa skjule det bag udstillingen af
Camilla, som vaerende en inkompetent rengeringsassistent (Sue, 2010, s. 30).

At lederen réber af Camilla og beordrer hende foran gaester, kan ud fra Ahmeds teori anses som at
hun bliver behandlet som ikke at veere, altsa som et objekt, hvor besiddelsen af en ikke-hvid krop
kan begraense individets udfoldelse (Ahmed, 2007, s. 161-162). Dette ses konkret i citatet ved, at
hun sammenligner den behandling hun modtager af lederen med en hund, der skal modtage

kommandoer og adlyde.

Camilla forteller yderligere om lederens behandling af hende:

”Lederen spurgte mig ogsa om jeg er okay med 80 kr. i timen, hvor jeg sa
sagde “jamen jeg ved jo at mindstelonnen hedder 180 kr. pa rent ufagleert
arbejde.” (...) Stillingsopslaget hed 13-15 timer og det var ogsa det han tit
kom og fortalte, at det skulle jeg ikke blande mig i. Og der sagde jeg ”jamen

det skal jeg precis forholde mig til. Det er da mig, der kommer til at fi
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lonnen.” Og sa sagde han ’du burde bare vaere glad for at du far en lon.”
”Jeg er fuld taknemmelig for at du valger at give mig en lon, men jeg er her
ligesom ogsé pa betingelse af, at jeg skal arbejde. Jeg er her ikke for sjovt
jo. Jeg er ikke gratis arbejdskraft jo.” (...) Kl. var 2 og jeg havde fri. Han
satte hele tiden mange ting pd, hvor han sa sagde “det er ikke sa vigtigt for
dig at komme i moskéen, du skal bare gere rent” og sa sagde jeg “jeg
skriver det bare pa som en ekstra arbejdstime.” Nej, det skulle jeg ikke gore.
Dér var faktisk venlig og gjorde altid mit arbejde faerdigt inden jeg gik. Jeg
teenkte at jeg kunne fa det som overarbejdstimer og sd blev han ogsd ved
med at sige "hvis det ikke gir med dig, jamen sa fyrer jeg dig bare med det

samme. Hvis du ikke gor det ordentligt, s& er det ud!””’ (Camilla, 2019).

Camilla har kendskab til sine rettigheder og argumenterer for, at hun skal oplyses om det precise
antal af arbejdstimer, at hun har ret til en hejere lon samt len for overarbejde. Nar Camilla
eftersporger sine rettigheder og heri udviser modstand mod lederen, anvender han en
makroaggression, da han ytrer direkte og nedladende kommentarer som afspejler, at han opfatter
hende som varende underlegen (Sue, 2010, s. 28). Derudover truer han Camilla med at fyre hende,
hvis hun ikke udferer overarbejde, og mener at det ikke er vigtigt for hende at praktisere sin religion
i hendes fritid. Dette tyder pa, at lederen udferer makroaggressionen pd baggrund af hendes
religion.

Lederen soger taknemmelighed fra Camilla for at have ansat hende og udstede lon til hende. Ifolge
Ahmed kan en ikke-hvid persons kritik af hvidhed anses som en undladelse af at udvise
taknemmelighed for den gestfrihed man har modtaget som ikke-hvid (Ahmed, 2007, s. 164).

Nér Camilla som en ikke-hvid person krever sine rettigheder, anses det af lederen som
utaknemmelighed, da hendes ikke-hvide krop ikke anses som ligeverdig med hvide kroppe.
Camillas leder nedger og diskriminerer hende, da han anser hendes arbejdskraft som varende

mindreverdig pa baggrund af hendes religigse tilhersforhold.
Camilla er dog ikke den eneste, der har oplevet at skulle udvise taknemmelighed for arbejdet. Nura

oplevede i madet med sin direktor ogsa en direkte nedgerende verbal kommentar samt behandling.

Nura havde tilbudt direktoren at treede ekstraordinert til nogle udvalgte dage pé ugen efter en
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uventet langtidssygemelding fra en kollega. Direktoren satte dog Nura pa vagtplanen endnu flere

dage pa ugen, hvilket gik imod deres aftale:

”Jeg veelger sé og ga op til hende og lige forklare hende, at jeg har altsd faet
denne her vagtplan og hun siger at vi ikke har nogen aftale og jeg troede at
vi havde en aftale. ”Ej, hvad snakker du om? Vi har da overhovedet ikke
nogen aftale” sa siger jeg vi har da lige staet og snakket” og sé siger hun sa
til mig “prov og her, sddan en som dig skal bare vere taknemmelig for, at
jeg overhovedet har givet dig et job.” Og et par gange har jeg hert fra andre
kolleger, at hun har prikket til dem lidt racistisk. Der var jeg sadan lidt...
sadan en som mig? Skal vi lige gé& ned i1 kekkenet og sa bager jeg et rugbrad
og sa bager du et rugbrad og sa ser vi hvilket rugbred bliver bedst? Sa sagde
jeg “Jamen ved du hvad? Hvis det skal vaere pa den made og du ikke har
brug for sddan en som mig, sa ligger jeg mit neglekort og smider
forklaedet.” Det sagde jeg til hende. Jeg teenkte at det dér, det er ikke 1 orden.
Altsa nu tilbyder jeg dig at komme ind hver evig eneste dag indtil din
kokkenchef er tilbage og sa behandler du mig pa den méde. Hun fik sa rettet
vagtplanen til.” (Nura, 2019).

Som 1 Camillas tilfelde er der her ogséd tale om en makroaggression, da direkteren udtrykker sig
direkte nedladende overfor Nura, ved at sige at Nura, og personer tilherende 1 samme gruppe som
hende, ber vare taknemmelige for at direkteren har tilbudt hende arbejde. Nura opfatter direkterens
kommentar som varende baseret pa racisme, idet hendes kolleger ogsé har modtaget kommentarer
med racistiske undertoner. Formalet med direkterens kommentar er muligvis, at Nura ikke har ret til
at klage over vagtplanen grundet hendes etnicitet (Levchak, 2019, s. 19).

Igen kan denne udtalelse anskues ud fra Ahmeds teori, hvori en ikke-hvid persons kritik anses som
en undladelse af at udvise taknemmelighed for den gaestfrihed man har modtaget som ikke-hvid
(Ahmed, 2007, s. 164). Nura bliver pd baggrund af sin ikke-hvide krop ikke anset som ligevardig,
men som en uvelkommen gest og bliver dermed sanktioneret verbalt af sin leder, for ikke at udvise
taknemmelighed. Nura udviser dog modstand mod dette og udfordrer direkterens overlegenhed ved
at understrege sine kompetencer mht. bagning af rugbred, hvilket ifolge Ahmed kan anses som en

efterligning af den hvide krops stil (Ahmed, 2007, s. 160).
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Citatet kan ogsé anses ud fra Goffmans teori, hvor Nura pa baggrund af sin etnicitet og religion
muligvis har faet palagt et tribalt stigma af direkteren (Goffman, 1975, s. 16-17). Nura seger dog at
udvise modstand mod dette stigma. The Oxford Handbook of Workplace Discrimination
prasenterer forskellige modstrategier som et individ kan handle efter, ndr de har et synligt stigma
og bliver udsat for diskrimination pa arbejdspladsen herefter. En af strategierne er konfrontation,
hvor en person kan udtrykke utilfredshed med den diskriminerende behandling overfor personen,
der er ansvarlig for behandlingen (Hebl, King & Moreno, 2018, s. 363). Nura ger brug af denne
strategi og konfronterer direktoren, idet hun beder om at fa tilrettet vagtplanen i henhold til aftalen.
Nér direkteren udviser modstand mod dette ved at udtrykke sig nedladende overfor Nura, holder
hun fast i sin strategi og truer med en opsigelse for at signalere at direkterens behandling er

uacceptabel.

Nura forteeller ogsa om, at hendes fag ikke er attraktivt for majoriteten grundet arbejdsvilkarene og

at en stor del der er ansat inden for branchen, har minoritetsetnisk baggrund:

”Det er bare ikke et attraktivt fag for etniske danskere. (...) Jeg tror det er
fordi at det er skeve arbejdstider, det er ikke en hgj len ift. en direkterpost
eller arbejde pa et kontor. Det er et hardt arbejde, bade fysisk og psykisk, er
det et meget nedslidende og du kan jo ikke bare tage restauranten med hjem,
hvis der er travlt og du havde fri fra arbejde. Du er jo nedt til og vare der.
Jeg star op kl. 04 om morgenen og tager pa arbejde hver dag. Det kan man
jo godt marke pa kroppen. Far jeg en vareleverance hjem, sa skal den sattes
pa plads og det satter sine spor. Altsd hotel- og restaurantskolen i Valby
rabte ogsa hejt om det forrige ar, at antallet af deres elever er faldet (...)”

(Nura, 2019).

Nura forteeller at der hovedsageligt ans@ttes minoriteter 1 branchen og at arbejdet er fysisk og
psykisk kraevende. Nura navner at dette fenomen forekommer, da faget ikke er attraktivt for
etniske danskere, hvilket ogsa ses i antallet af elever under uddannelse.

Hvis vi ser nermere pa dette har Horesta, som er brancheforeningen for hotel-, restaurant- og
turisterhvervet, foretaget en undersegelse om mangel pa arbejdskraft indenfor branchen.

Undersogelsen viser at virksomhederne har vanskeligheder ved at rekruttere tjenere, kokke og
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kokkenpersonale og mangler arbejdskraft. Ca. halvdelen af arbejdsgiverne mener, at det er blevet
vanskeligere at rekruttere kokke og kekkenmedarbejdere. Horesta vurderer at udenlandsk
arbejdskraft kan lgse dette problem med rekruttering (Horesta, 2018, s. 2-3).

At personer med minoritetsetnisk baggrund er 1 beskaftigelse her, kan pa den ene side anses
positivt, men det kan ogsd vare med til at skabe nogle segregeringer af brancher pa
arbejdsmarkedet pa baggrund af etnicitet, samt fastholde minoriteter i en underlegen position og
med kritisable arbejdsvilkar.

Ifolge Carter, som er lektor 1 sociologi pa Oxford Brookes Universitet og som har lavet et
litteraturstudie om diskrimination af minoriteter pad arbejdsmarkedet i en engelsk kontekst, er
minoriteter ansat 1 specifikke fag og brancher, som ofte barer preg af lave lenninger og darlige
arbejdsvilkér (Carter, 2003, s. 10). Han mener at majoriteten sidder i de eoverste led af
organisationerne 1 magtfulde positioner og at der er blevet givet tilladelse til minoriteters adgang til
specifikke brancher, men hovedsageligt 1 de lavere positioner 1 organisationer, hvilket er med til at
fastholde dem 1 en marginaliseret position (Carter, 2003, s. 78). Dette kan ifalge Ahmed anses som
institutionel hvidhed, hvor der i institutionen repeteres beslutninger der er til gavn for hvide kroppe.
Hotel- og restaurantbranchen har repeteret beslutninger om hvilke kroppe der specifikt skal have

adgang til branchen (Ahmed, 2007, s. 156).

Mens den nedverdigelse som Nura og Camilla havde oplevet, var af mere direkte karakter, forekom
der ogsa en form for indirekte nedvardigelse af informanterne pa baggrund af en lavere forventning
til deres kompetencer. Tahir forteller i denne forbindelse om en episode, hvor han var til

teammeode:

”Pludselig s& peger kollegaen mig ud og sa siger hun ”jamen I skal lige
sprge for at Tahir han er med” og s& begynder hun séddan og tegne. "Nogle
gange gar vi med barnet og nogle gange gar vi bagved barnet og nogle
gange gar vi foran barnet.” Hun prevede meget pa at skeere ud i pap hvordan
ens relation og samspil var til barnet som voksen. Og det vidste jeg jo
egentlig godt. Det var nedveardigende. Jeg er altsd ikke pa det niveau. Og
jeg har jo erfaring med, at hvis jeg ikke som fyr med etnisk
minoritetsbaggrund med det samme understreger, at jeg er kompetent, si

bliver jeg ikke anset som kompetent. Det har jeg oplevet i mange andre
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sammenhange. Sa begyndte jeg at sige... Jeg tror at jeg brugte et fagbegreb.
”Det er ogsa vigtigt hvordan vi stabiliserer barnets sprogudvikling” og sa
siger hun ej, Tahir hvor er det godt at du kan bruge det ord.” (...) Jeg blev
anset som en, der ikke blev forventet sd meget af. Jeg tror naermest, at de sa
mig som en ung-utilpasset-knaegt-agtig. Jeg ved jo godt, at der er mange
ting ved mig der udstraler, at jeg ikke er det. Men jeg var bange for at jeg
endte i den kategori, fordi der er jeg endt for, hvor jeg altsa bare blev anset

som en af de der indvandrerdrenge, der géar rundt pa gaden.” (Tahir, 2019).

Tahir oplever en inkongruens mellem sin reelle identitet samt de egenskaber han besidder og den
identitet samt egenskaber, som hans kolleger tillegger ham. Ifolge Goffman forekommer der her en
stigmatiseringsproces, hvilket sker nar et individs faktiske og tilsyneladende egenskaber bliver
forvekslet (Goffman, 2018, s. 44). Tahir nevner, at han var nerves for at blive stigmatiseret som en
ung og utilpasset minoritetsdreng, péa trods af at han reelt ikke besad egenskaben utilpasset. Pa
baggrund af den tilsyneladende sociale identitet som kollegerne tilskriver Tahir, forventer de at han
rent fagligt ikke besidder kompetencer pa lige fod med andre ansatte og at de derfor ma forklare
Tahir de padagogiske metoder pa et lavere niveau. Ifelge en undersggelse fra Als Research om
fordomme, myter og stereotyper om minoriteter i Kebenhavn, hersker der en reekke fordomme om
at minoriteter er uintelligente, ballademagere, kriminelle, voldelige mm. (Dehlholm & Thomsen,
2014, s. 9). Rikke Andreassen, som er forsker 1 medievidenskab, har undersegt mediernes
representation af minoriteter gennem 350 medieindslag 1 perioden 1971-2003. Grundtankerne 1
hendes undersagelse er, at fordomme oftere dannes pa baggrund af udtalte ord end tanker der ikke
udtrykkes, og at fremstillinger 1 medierne er identitetsskabende og positionerende (Andreassen,
2007, s. 96). Her fandt hun, at der 1 medierne siden slutningen af 1990’erne hersker en fremstilling
af unge minoritetsmaend som varende kriminelle og ubegavede (Andreassen, 2007, s. 209). Disse
forestillinger om unge minoritetsmand som varende ballademagere, kriminelle og mindre
begavede har muligvis varet baggrunden for den stigma og den tilsyneladende sociale identitet,
som Tahirs kolleger har tillagt ham. Tahir forseger at modvirke dette stigma, ved at anstrenge sig
yderligere pa at fremtrade i overensstemmelse med normerne og fremsta som “normal” (Goffman,
1975, s. 23). Han anvender derfor et fagbegreb for at understrege, at han er begavet og kompetent
inden for det padagogiske felt. Han reagerer hurtigt pa at forsege at modvirke stigmaet, da han

ellers frygter at stigmaet kan blive fastlast. Det lykkedes ham dog ikke at modvirke stigmaet, da
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kollegaen roser ham for at anvende et fagbegreb. Denne ros kan igen anses som et stigma pa
baggrund af en forestilling om Tahirs intelligens. Denne ros er igen med til at nedvardige Tahir og

undergrave hans kompetencer.

Henna forteller ogsd hvordan hendes to kolleger har lavere forventninger og mindre tiltro til hendes

kompetencer. Hun fremlaegger menstrene i hvordan og hvornar de ferer tilsyn med hendes arbejde:

“Hun gér ind og kigger og sperger “har du rykket denne her lejer for
manglende indberetning?” Og ofte er det ikke mens jeg sidder, men det er
nar jeg har veret til et mede og jeg lige kommer ind ad deren, sé er der lidt
stilhed og s& sperger hun. (...) Man har jo ikke altid barraderne oppe, sa
siger jeg ’jeg mener at jeg rykkede hende” eller “ja, selvfolgelig. Det gor
jeg jo. Det er min arbejdsopgave.” Det er bare et lille eksempel af mange.
Eller ’har du féet sendt de informationer til den person?” “Har du lavet det
her regnskab?” Du er ikke min chef. Du er en kollega. Du skal ikke fore
tilsyn med mine arbejdsopgaver. (...) ”Send det endelig til mig” siger jeg til
hende, “’sa tager jeg mig af det. Det er ikke sddan, sd du skal gere noget af
mit arbejde” men for hende handlede det faktisk om at f4 mig til at fole, at
hun udferer en arbejdsopgave for mig. Fordi jeg nu engang har varet til to
mader, sa har jeg jo ikke overblikket. Jeg tolker det bare som om at ’nu har
du veret vaek leenge og gor du nu ogsa dine faste arbejdsopgaver?” Sa det
handler egentlig om at finde fejl, skyde mig ned og fa mig til at fole at jeg
ikke har styr pa mit.” (Henna, 2019).

Henna fortaeller at hendes to kolleger forer tilsyn med hendes arbejde, pé trods af at det ikke er en
del af deres arbejdsopgave. Hierarkisk har Henna en hgjere stilling og position pa arbejdspladsen
end kollegerne. Kollegernes adferd kan anses som en mikroaggression, da deres adferd er af
indirekte karakter og da kollegerne ikke tilkendegiver deres hensigt (Levchak, 2018, s. 17).
Kollegerne seger muligvis at skjule deres hensigt bag et forseg pd at hjelpe Henna. Henna
udtrykker dog, at hun ikke har behov for deres hjelp. Hun opdager et monster 1 deres adferd, der
hjelper hende med at bemerke deres reelle hensigt. Denne form for nedvardigelse kan vere en

subtil besked fra kollegerne om, at de anser Henna som varende mindre intelligent, at de har en
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manglende tiltro til hendes kompetencer og at de ikke anser hende som varende verdig til at
besidde stillingen, hvorfor de forseger at finde fejl og fore tilsyn med hendes arbejde og forseger at

overtage hendes opgaver, sa Henna bliver usikker (Sue, 2010, s. 35).

Jabin har oplevet en blanding af bade indirekte og direkte nedvaerdigelse og ligesom Tahir og
Henna har det bl.a. ogsa varet pa baggrund af en lavere forventning til Jabins kompetencer. Jabin
forteller at hun ikke havde adgang til medarbejdersystemet pa lige fod med sine kolleger og blev

ekskluderet fra personalemeaderne:

”Pa Ipad stod der om borgerens navn, borgerens medicin, borgerens
dagligdag, opgaver, hvad de har lavet, hvordan de har oplevet borgerne i nat
eller aftenvagt, for jeg var dagvagt og hun siger bare nej nej, du behaver
ikke. Du skal bare gd 1 gang med at pleje. Du behover ikke at lase
medicinen”, selvom jeg har lavet mine opgaver fardig og plejet mine
borgere. (...) Nar der holdes made med hele personalet og man skal snakke
om hvad du har oplevet mht. borgerne. Sa nar jeg gerne vil komme ind og
snakke, s& siger hun “du skal hjelpe dér og du skal sidde sammen med
borgerne.” Hvorfor skal jeg sidde sammen med borgerne, nir vi har
personalemade? eller ”ga ned i kekkenet og ryd op.” Hun sender mig vak!
(heever stemmen). Kokkenet... Det var ikke min opgave, det var
kekkendamens opgave, men hun siger at jeg skulle hjelpe hende. Det er
ikke godt. Jeg ved ikke hvad de snakker om og de sender mig hele tiden
vek. (...) Der er mange danske arbejdsgivere der ser ned pa
indvandrerkvinder. De ser ned og de ignorerer dig pga. dit sprog. De
forventer ikke sa meget af dig, fordi dansk er dit andet sprog. Du ved ikke sa
meget. Du er ikke dygtig. Er jeg bare arbejdskraft?” (Jabin, 2019).

Jabin bliver af sin leder muligvis ikke anset som kompetent eller intelligent nok til at vaere social-
og sundhedsassistent og dermed varetage alle de opgaver, der herer ind under stillingen, pa trods af
at Jabin har uddannelse og erfaring heri. Jabin bliver stigmatiseret, da der forekommer en
uoverensstemmelse mellem Jabins reelle identitet, intelligens og kompetencer og den forestilling

lederen har af Jabin, hendes intelligens og kompetencer (Goffman, 2018, s. 44). Antagelsen af
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Jabins tilsyneladende sociale identitet beror ifelge Jabin pé forestillinger om minoritetskvinder med
dansk som andet sprog, som vearende mindre kompetente og mindre intelligente. I forbindelse
hermed er der udfert en dansk undersogelse af Vaksthusets Forskningscenter omhandlende
somaliske kvinder og deres fortellinger om arbejde og ledighed. Heri berettede kvinderne, at der
var en tendens til at kollegerne og lederne pa baggrund af en negativ stereotypering ud fra eksterne
egenskaber, sdsom pakledning og hudfarve, afgjorde kvindernes arbejdsevner og sprogkundskaber
(Ali, Graae, Hansen & Tender, 2019, s. 53-54). Man kan konkret se, at lederen opfatter Jabin som
varende mindre intelligent og kompetent ved at se naermere pa, hvilke arbejdsopgaver hun tildeler
Jabin, pa trods af at de ikke herer ind under Jabins regi, samt hvilke arbejdsopgaver hun fratager
Jabin, selvom de reelt herer ind under hendes arbejdsopgaver. Jabin fik ikke tilladelsen til at
orientere sig pa Ipaden omkring sine borgeres medicindoseringer, hvilke opgaver der mangler at
blive udfert samt at deltage til personalemederne. I stedet blev hun sat til kekkenopvask og
lignende praktiske opgaver, som ikke herer ind under hendes regi. Jabin kunne dermed ikke
anvende sin faglige viden, men blev sat til mere praktiske arbejdsopgaver, hvor der ikke var stort
behov for faglighed.

Jabin bliver altsd diskrimineret ved at blive atholdt fra at anvende sin faglighed og deltage 1
arbejdsfaellesskabet pa lige fod med alle andre, da hun anses som varende mindre kompetent og

intelligent.

Opsamlende viser informanternes udtalelser, at de blev diskrimineret gennem nedvardigelse pa
bade direkte og indirekte mader. De direkte méader bestod bl.a. af rab, kommandoer og nedladende
kommentarer baseret pa ytringer omkring deres etnicitet, ken og religion. Den indirekte
nedvardigelse forekom pd baggrund af en lavere forventning til informanternes intelligens og

kompetencer.
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Diskrimination baseret pid samspillet mellem etnicitet, religion, ken, seksualitet,
stilling, alder og bopzel

Nar der er tale om diskrimination af personer med etnisk minoritetsbaggrund antager man ofte, at
diskriminationen udelukkende forekommer pa grundlag af deres etnicitet. Dog kan andre faktorer,
sasom deres religion, ken, seksualitet, stilling, alder og bopal ogséa have en kompleks indflydelse pa
diskriminationen. Ifelge Staunees’ princip, som navnt under afsnittet intersektionalitet, er de
forskellige sociale kategorier pa forhand ikke givet en aksiomatisk primat. Dvs. at det pa forhand
ikke er blevet antaget hvilke sociale kategorier er vigtigere; denne vurdering er i overensstemmelse
med fenomenologien overladt til informanternes beskrivelser. 1 dette afsnit vil diskrimination

baseret pa samspillet mellem de forskellige grundlag blive belyst.

Nura forteller 1 denne forbindelse:

”Man regner ikke med at det er en muslimsk kvinde der star 1 kekkenet. Jeg
tror at det er fordi der er rigtig mange, nar de ser mig “hun ma ikke spise
svinekad eller drikke alkohol.” Der er nogle ting jeg, ikke kan smage pa pga.
min tro, og det er da ikke varre end hvis du er vegetar og ikke kan spise kad.
Man er aldrig alene i1 en restaurant, du har altid en kollega der vil kunne
smage for dig. (...) Jeg tror ogsé at kokkefaget i rigtig mange ar har veret et
mandefag. Det er forst for nyligt, at man er begyndt med at bryde op om de
her stereotyper, sa det kan jo godt vare om 20 ar, at branchen ser anderledes
ud. Men lige nu og her er der nogle stereotyper man i forvejen kemper med

og sa er tarkledet bare prikken over i’et.” (Nura, 2019).

Nura fortaeller at hun oplever diskrimination pa baggrund af flere parametre, herunder hendes ken. I
forbindelse med dette er der udarbejdet en undersogelse af SFI om kensopdelingen 1 det danske
arbejdsmarked, som viser at opdelingen kan have negative konsekvenser for bade samfundet i form
af ekonomisk ineffektivitet og at tilpasningen mellem udbud og eftersporgsel ikke fungerer
optimalt, og for det enkelte individ 1 form af forskelle 1 jobkvalitet, lon, arbejdstid,
udviklingsmuligheder og karriere. Specifikt ift. kokke viser undersogelsen, at blandt 25-64 arige
beskeftigede kokke, udger 38,1% af disse kvinder, hvoraf resterende er mand (Holt, Larsen &
Larsen, 2016, s. 154).
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Mere konkret kan teorien om intersektionalitet vise, at Nura oplever diskrimination pa baggrund af
en intersektion mellem hendes religion, ken, etnicitet og hverv. Viden om kokkefaget som varende
et mandsdomineret fag, dbner op for at se pa nye forbindelser mellem Nuras ken, etnicitet, religion
og herigennem kan skjulte undertrykkelser blive belyst (Mercer, Mills, Mills & Paludi, 2015, s.
436-439). Diskriminationen forekommer pa grundlag af en kompleks intersektion mellem det at
vere kvinde og muslim 1 kokkebranchen; et fag som ifelge Nura indeberer forskelligartede

fordomme om kvinder og muslimer for sig.

Jamal forteller ligesom Nura ogsa om hvordan den diskrimination han har oplevet, er produkt af

intersektionen mellem hans forskellige identitetspositioner:

”Jeg tror ikke at man havde draget de konklusioner og skabt de rygter om
mig, hvis jeg havde varet kvinde. (...) Den konklusion drager jeg simpelthen
fordi at... altsd det ville vaere maerkeligt for en kvinde ikke at respektere en
kvindelig autoritet, altsd 1 hvert fald ikke 1 denne her kontekst, hvor man 1
mellemeostlige samfund kan vare lidt mere mandsdominerende. Det er den
mellemeostlige baggrund og at jeg er en mand, hvor diskriminationen giver

mening.” (Jamal, 2019).

Jamal navner 1 trdd med strukturel intersektionalitet, hvor oplevelsen af en kategori kan variere fra
medlemskabet af en anden kategori, at hans ken og etnicitet var baggrunden for den diskrimination
han har oplevet, og at han muligvis ikke ville have haft samme oplevelse, hvis han var kvinde
(Mercer, Mills, Mills & Paludi, 2015, s. 440). Ifelge Staunaes’ majoritetsinkluderende princip, ber
alle subjekter anses som intersektionelle og potentielt udsatte, herunder ogsa maend og ikke blot
kvinder som 1 Crenshaws tilgang (Christensen & Jensen, 2011, s. 72-78). Hvis citatet anses ud fra
Staunas’ princip, tager intersektionen mellem keon og etnicitet udgangspunkt 1 de
maskulinitetsidealer, der er forbundet med minoriteter fra ikke-vestlige lande. Mand med
minoritetsbaggrund anses som varende undertrykkende over for kvinder, voldelige, ballademagere,
uintelligente mm. ifelge undersogelsen fra Als Research om fordomme og stereotyper om
minoriteter (Dehlholm & Thomsen, 2014, s. 24). Dog viser en anden underseggelse af Als Research
om maskulinitetsopfattelser blandt etniske minoritetsmend, at sterstedelen af denne gruppe har

overvejende ligestillingsorienterede holdninger, sdsom at mand ber have lige meget ansvar for
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huslige pligter, pasning af bern mm. som kvinder (Felner, Hansen, Johansen & Turner, 2019, s. 8).
Jamal bliver af sin kollega forskelsbehandlet muligvis pa baggrund af en antagelse om et

maskulinitetsideal forbundet med mellemestlig baggrund.

Tahir har ogsa oplevet forskelsbehandling pa baggrund af en blanding af hans ken og etnicitet som
Jamal, men han oplevede ligesom Nura det ogsa pa samme tid pd grundlag af hans stilling.

Derudover navner han ogsa alderen som en medvirkende faktor:

”Den diskrimination som jeg har oplevet 1 vuggestuen, det opfatter jeg som at
en brun, ung, mand som bliver opfattet som varende en eller anden
underklasse. Og det skaber lidt hinanden. Jeg kan godt se, at jeg var en mand,
1 den paedagogiske sektor og det er jo kvindedomineret, og der kan man godt
opleve som mand, at man skal lebe lidt hurtigere end andre, fordi du skal
bevise at du er empatisk og at du er kompetent til at arbejde med sma bern.
Jeg har altid tenkt ej, nu er jeg ikke empatisk nok™ eller ”nu er jeg lidt for
dominerende.” (...) De har mere viden end mig, de har mere magt end mig og
de har mere ansvar og dermed s er de ’hvide aldre kvinder” over for denne
her ”brune unge mand”. Det kan ogsa godt bare skyldes stillingen. I det at jeg
er pedagogmedhjelper gor at jeg har denne her underordnede position, det
gor jo ogsa at jeg oplever de her fordomme pa en bestemt made, fremfor hvis
jeg var lederen. Men sé kiggede jeg rundt pa de andre peedagogmedhjalpere.
Der var ogsa en anden ung mand og unge kvinder, og de blev ikke behandlet
pa samme made. De var etniske danskere og blev behandlet mere ligeverdigt.
Jeg bliver behandlet anderledes, medt anderledes og far en ringere
behandling, fir ikke de samme muligheder for at udvikle mig rent
professionelt og fagligt. Og jeg sad og snakkede med dem og der var en der
var lidt ny i det og hun sagde ”Tahir, hvorfor er de sa harde ved dig? Altsa
hvorfor er de sd meget efter dig?” Det er en form for diskrimination som er

meget subtil.” (Tahir, 2019).

Tahir forteller at hans oplevelser med diskrimination forekommer 1 en kompleks interaktion

mellem flere faktorer. Der er her igen tale om strukturel intersektionalitet (Mercer, Mills, Mills &
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Paludi, 2015, s. 440). Dette ses konkret, nar han sammenligner sine oplevelser med bade unge
mandlige og kvindelige etniske danske kolleger, der har samme stilling som ham, men ikke oplever
negativ behandling som Tahir. Han har altsd en anden oplevelse ift. jevnaldrene mand og kvinder
med samme stilling, hvilket tyder pa, at den komplekse blanding af Tahirs etnicitet, ken, alder og
stilling er grundlaget for den forskelsbehandling han har oplevet.

Ifolge den fornevnte rapport af SFI om kensopdelingen i det danske arbejdsmarked, omtales
paedagogikfaget som et kvindedomineret fag. Mere specifikt er 82% af alle beskeftigede 25-64
arige pedagoger kvinder. Som tidligere navnt kan denne kensopdeling have konsekvenser for det
enkelte individ 1 form af bl.a. formindsket jobkvalitet og udviklingsmuligheder (Holt, Larsen &
Larsen, 2016, s. 155). Udover at Tahirs ken kan satte ham 1 en udsat position i1 det peedagogiske
felt, er de fordomme ift. hans etnicitet og maskulinitet samtidigt, sdsom at vere voldelig,
ballademager uintelligent mm. (Dehlholm & Thomsen, 2014, s. 24), med til at sette ham 1 en anden
form for udsathed. I forbindelse med dette nevner Tahir, at han er nerves for ikke at udvise nok
empati og for at virke for dominerende. Ifolge Ahmeds teori seger han her at efterligne den hvide
krops stil 1 det pageldende felt (Ahmed, 2007, s. 160). Udover at forsege at efterligne majoritetens
vaeremade, kan det ogsa diskuteres at Tahir pa samme tid ogsé seger at handle i overensstemmelse
med et femininitetsideal om at veere empatisk og ikke at virke dominerende.

Hvis citatet anses med Ahmeds begreb arv af nerhedsomrdde, har Tahirs ikke-hvide krop ikke
arvet adgangen til arbejdspladsen. Hans kolleger, der besidder en hvid krop er komfortable med
deres omgivelser, da det er en spejling og forleengelse af deres kroppe (Ahmed, 2007, s. 158). Dette
kan vaere en arsag til, at hans unge mandlige og kvindelige etniske danske kolleger, der ogsa har
samme stilling som ham, ikke meder modstand. Tahir har opnédet adgang til arbejdspladsen, men
han kan ikke fole sig komfortabel heri, da de to @ldre kvindelige kolleger muligvis ikke anser ham
som havende legitim adgang hertil og ifelge Ahmeds terminologi stopper ham (Ahmed, 2007, s.
161-162). Han seger dermed at efterligne den hvide krop og handle 1 overensstemmelse med et
femininitetsideal som strategi for at fa legitimeret sin adgang til neerhedsomréadet, altsé hans stilling

1 vuggestuen. Pa trods af, at Tahir handler efter denne strategi, oplever han diskrimination.

Béde Tahir og Jamal udtaler sig om maskulinitetsidealer forbundet med deres minoritetsbaggrund.

Tahir forbinder ogsé dette ideal med nogle episoder relateret til seksuel chikane:
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”En anden ting jeg ogsd vil n@vne om mig som ung, brun mand. Jeg tror at de
forstod det som om, at de bare kunne rere ved mig uden at jeg gjorde noget
ved det. De tog mig pa reven og slog mig og sadan nogle ting. Jeg stod i
saddan en situation, hvor det var, at jeg ikke er opdraget til at tenke, at det her
det er sexchikane, men det var det. Jeg kunne jo ikke lide det og jeg blev
utilpas. Jeg vil ikke noget og jeg vil ikke have noget fra dig, altsa sddan what
the fuck! (...) Det var bare sddan noget med, sd grinte vi lidt og hende
kollegaen hun slog mig pa reven og sadan “kom s, op med dig!” Og sa slar
hun mig igen. Og til julefrokost, sa kunne jeg huske at kollegaen hun
begyndte at rere ved mig og ae mig op og ned ad ryggen. Og jeg har ikke lagt
op til at hun skulle gare det. Og jeg kan ikke sige nej og det er svert at sige
fra. Det var ikke genkendeligt for mig rent kulturelt, at en mand siger nej til
sadan nogle ting. (...) Jeg vidste bare ikke hvad jeg skulle gare. Det ved jeg
ikke hvordan jeg skal reagere pa, s det skubber jeg bare vaek. Men i dag
kigger jeg tilbage, si ved jeg jo godt, at nar du far saddan en folelse, sa er det
ogsa typisk fordi at du er undertrykt og du undertrykker noget. (...) Jeg synes
ikke jeg sd dem gore det mod nogen andre. Jeg tror grunden til de gjorde det
var altsé etnicitet. ’Sa er der Tahir, han kommer fra Nerrebro og han er vant

til det der grrr”””. S& jeg teenkte maske er det det.” (Tahir, 2019).

Tahir forteller om nogle handelser praeget af seksuel chikane, hvori en kvindelig kollega berorte
ham uensket flere gange. Sexchikane er ifelge Ligebehandlingsloven enhver form for uensket
verbal, nonverbal eller fysisk adferd med seksuelle undertoner, der har til formél at krenke en
persons verdighed. Konkret kan en seksuel krankelse bestd af kommentarer med seksuelle
undertoner, blottelser, uenskede bereringer mm. (Videncenter for Arbejdsmilje, 2019).

En undersagelse fra Fagbevagelsens Hovedorganisation viser, at hver tredje kvinde og hver fjerde
mand pa deres nuvarende eller tidligere arbejdsplads, har oplevet sexchikane. Unge mend og
kvinder mellem 18-29 &r er mest udsat, hvori 48% unge kvinder og 46% unge mand har veret
udsat for sexchikane (Lovgren, 2019).

P4 trods af, at undersogelsen viser, at mange unge mand oplever sexchikane, forteller Tahir, at han
1 momentet havde svaert ved at genkende handelsen som sexchikane. Dette kan bunde i fordomme

udsprunget af maskulinitetsforestillinger om mand og deres seksualitet. Kenneth Reinicke, som er
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lektor pa Roskilde Universitet og er specialiseret 1 mandeforskning, mener at maend kan blive modt
med latterliggorelse, hvis de forteller om oplevet sexchikane, da der er en kulturel forestilling om,
at det ikke er muligt for mend at blive chikaneret seksuelt af en kvinde, da mand har en udadvendt
og aggressiv seksualitet. Denne kulturelle forestilling kan ogsd medfere, at maend ikke selv er
bevidste om, at de har oplevet sexchikane (Christensen, 2014). Tahir navner at han ikke vidste
hvordan han skulle reagere pa hendelserne og forbinder det med, at han kulturelt ikke var opdraget
til at anse haendelserne som sexchikane.

Hyvis citatet anses ud fra Staunaes’ ikke-additive princip om intersektionalitet, ber Tahirs hendelser
ogsé anses ud fra hans evrige identitetspositioner pd samme tid, da identitetspositionerne kan
overdrive eller underkende hinanden (Christensen & Jensen, 2011, s. 72-78). Tahir forbinder
udover sit ken ogsa handelsen med sin etnicitet og sin bopel pa Nerrebro. Specifikt hentyder han,
at hans etnicitet, ken og bopel er forbundet med en form for robusthed og héardhed. Ifelge den
tidligere nzvnte undersogelse fra Als Research, er der tilknyttet nogle specifikke
maskulinitetsidealer, sdsom voldelig, ballademager og uintelligent til minoriteter (Dehlholm &
Thomsen, 2014, s. 24). 1 den tidligere omtalte undersegelse om mediernes repraesentation af
minoriteter, fandt Andreassen at medierne prasenterede unge minoritetsmand som varende
seksuelt aggressive (Andreassen, 2007, s. 167). Tahirs oplevelse med sexchikane har muligvis rod 1
forstaelser omkring etnicitet, bopal, mand og deres seksualitet samtidigt.

Derudover mener Tahir ogsa, at der var en sammenhang mellem sexchikanen samt undertrykkelse.
Kollegaens handlinger kan anses som makroaggressioner, da det er en direkte fysisk handling
baseret pa hans ken, etnicitet og bopel. Ifelge Sue kan det, som Tahir har oplevet, vaere et udtryk
for et forseg pa at opretholde kensnormer. De seksuelle makroaggressioner bruges ifelge Sue som
et disciplinerende instrument, for at straffe personer der traeder udenfor kensnormerne (Sue, 2010, s.
166-167). 1 denne kontekst treeder Tahir udenfor traditionelle kensroller mht. valg af hverv i1 den
paedagogiske sektor. Denne makroaggressive straf kan blive yderligere forstaerket 1 kraft af hans

intersektionelle identitetspositioner som ung minoritetsmand fra Nerrebro.

Camilla oplevede ligesom Tahir ogsé sexchikane pé sin arbejdsplads af sin leder. Det havde dog

verbal karakter fremfor fysisk, som 1 Tahirs tilfelde:

”Han var der tit ikke pé selve arbejdspladsen, fordi han “skulle meget i

hytten” med sin kone, men han valger selv at give udtryk for at han skulle
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ned og hygge sig med sin kone, det er jo ret specielt, at han altid kom med
den (griner). Og jeg sagde “det er jeg egentlig lidt ligeglad med. Det er ikke
det, jeg er her for at here om din kone” og sa sagde han ma jeg ikke lige
fortelle feerdig?” Og sé begyndte han at sige noget med hud mod hud, hvad
han lavede med sin kone og hvor jeg sagde “okay, det er altsé irrelevant for
samtalen. Jeg har sagt det til dig pa en paen made. Jeg er her kun for at arbejde
og ikke for at here pa sadan noget.” (...) Han var lidt fordomsfuld over at min
partner er kvinde, for han begyndte nogle gange med sddan nogle... Halvt
sexrelaterede ting om hans ja... Om en mands kensdele og hvordan den ser

ud.” (Camilla, 2019).

Fornaevnte undersogelse om sexchikane pa arbejdspladsen viste, at ca. hver tredje kvinde har
oplevet seksuel kraenkelse pd deres arbejdspladser (Levgren, 2019). Hvis man anlegger et
intersektionelt perspektiv pd Camillas situation kan den sexchikane som hun har oplevet ogsé vaere
forbundet med hendes seksualitet. Ifolge en engelsk undersogelse af Trades Union Congress om
sexchikane af LGBT personer pa arbejdspladsen har 7 ud af 10, altsd 68%, oplevet sexchikane pa
arbejdspladsen. Den forhgjede sexchikane blandt denne gruppe forekommer pga. forestillinger
omkring LGBT personers seksualitet og en opfattelse af, at deres identitet udelukkende tager
udgangspunkt i seksuel aktivitet, hvorigennem kraenkerne legitimerer deres chikane (Trades Union
Congress, 2019, s. 13-16). Der er altsd her tale om strukturel intersektionalitet, da krydsningen
mellem Camillas ken og seksualitet medferer at hun er yderligere udsat for sexchikane, end hvis
hendes identitetsposition blot bestod af hendes ken og ikke hendes seksualitet (Mercer, Mills, Mills
& Paludi, 2015, s. 440).

Udover sexchikane medte Camilla ogsé andre diskriminerende udtalelser og handlinger fra lederen,

som tog udgangspunkt i hendes forskellige identitetspositioner:

”Jeg sagde “jeg har bare lert hvordan jeg skal passe pa mig selv og min
partner.” Fordi jeg ikke sagde ordet ”min mand”, sa kunne han godt regne ud,
at jeg var lesbisk. S& spurgte han lige til sidst ’din partner er det en mand eller
en dame?” Hvor jeg s& ender med at sige “’det er altsd en kvinde” og sa siger

han ”jamen er det sa ikke farligt for dig at g rundt som muslim?” Og sa gad
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han da 1 hvert fald heller ikke at here pa, at jeg var muslim og jeg sa skulle
forserge min familie, nér jeg ikke engang var rigtig muslim og sddan noget.
Han sagde ogsa til mig at ”jeg skulle vare glad for, at han ikke var en &gte
muslimsk muhamedan, for ellers ville han jo nok have gjort mig ondt, for
man ma jo ikke vaere lesbisk, ndr man er muslim.” Det plejede han ogsa tit at
sige. S& sagde han, at jeg heller ikke skulle snakke om, at jeg var en god
muslim eller noget. (...) Hvis jeg havde levet med en stor muslimsk mand, sa
tror jeg maske, at han havde behandlet mig anderledes. Sa tror jeg faktisk, at
han ville have respekteret mig mere, hvis jeg enten ikke havde vearet lesbisk
eller hvis jeg ikke havde baret terklede. (...) Han sagde at han aldrig fer
havde ansat nogen med muslimsk baggrund. Det sagde han rigtig tit. Og han
vidste heller ikke, om det kunne fungere med en terkledekvinde sagde han.
Han sagde ogsd ”du er den forste og sidste jeg ansetter” altsa en med
torkleede pa. Han gider ikke at se pa sadan noget, det irriterer ham faktisk,

sagde han.” (Camilla, 2019).

Camilla oplever en kompleks diskrimination pa baggrund af hendes forskellige identitetspositioner.
Hun oplever strukturel intersektionalitet, da hun p& samme tid blev diskrimineret pa baggrund af sin
seksualitet, ken og religion, og som kommer konkret til udtryk, ndr hun navner, at hun muligvis
ikke ville blive diskrimineret, hvis hun enten ikke bar terklaede eller ikke var lesbisk. Medlemskabet
af de tre kategorier samtidigt har muligvis udsat hende i hgjere grad (Mercer, Mills, Mills & Paludi,
2015, s. 440).

Ud fra Goffmans teori bliver Camilla stigmatiseret pa baggrund af alle tre typer af stigma pa samme
tid; den kropslige stigma pa baggrund af at hun er kvinde, den karaktermassige stigma pa baggrund
af hendes seksualitet og den tribale stigma pa grundlag af hendes etnicitet og religion, som ogsa er
synlig pga. terkledet (Goffman, 1975, s. 16-17). Lederen stigmatiserer Camilla, da hun afviger fra
hans stereotype forestillinger om kvinder, deres religiose overbevisning og seksualitet. P4 baggrund
af Camillas egenskaber, som i1 kombination af hinanden kan opfattes som yderligere afvigende,
antager lederen hendes tilsyneladende sociale identitet (Goffman, 2018, s. 44-45). Eksempelvis
bruger lederen Camillas religion for at understrege, at hun pga. hendes seksualitet er en darlig
muslim og indirekte stigmatiserer han Camilla som varende et darligt menneske. I forbindelse med

den tilsyneladende sociale identitet siger han ogsé, at han er usikker pd om samarbejdet mellem
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ham og en terkleedekvinde er mulig. Lederen stigmatiserer altsd indirekte Camillas som verende
usamarbejdsdygtig pa grundlag af hendes hovedbekladning.

Citatet kan ogsa vare et udtryk for en makro- og mikroaggression pa samme tid. Hendelserne er af
makroaggressiv karakter, da der bliver kommunikeret direkte nedladende omkring Camillas
seksualitet, ken og religion med det mulige formal at fa hende til at fole sig usikker og uensket.
Hendelserne indebarer ogsd mikroaggressive undertoner, da lederen anvender Camillas religiose
overbevisning for at bedemme hende og levere en skjult besked om, at hun ber skamme sig over sin
seksualitet. Han bruger ogsé hendes religiose overbevisning til at fremfere en indirekte trussel om
hendes sikkerhed, idet han navner at hun skal vere glad for, at han ikke er muslim, da han ellers
ville have gjort hende ondt. Det er muligt at lederen skjuler sine oprigtige holdninger omkring

Camillas seksualitet bag sine antagelser om hendes religion (Sue, 2010, s. 28-35).

Henna oplevede som de resterende informanter ogsé diskrimination pa baggrund af flere faktorer:

”Om det er fordi jeg er kvinde, det tror jeg ikke, for der er andre kvinder
med hgjere stillinger, som de kan trives med, som de ser op til og som de
anderkender. Jeg tror 1 bund og grund, at det handler om, at de ikke kan
acceptere, at en kvinde med den baggrund, altsd nu gér jeg jo med torklede
og jeg har kjole p4, altsa jeg er meget anderledes end dem, kan komme ind
og tage en position som rent faktisk er hgjere end dem. Det kan godt vere,
at jeg ikke har en formel lederstilling, men hvis man skulle lave en rang
over dem, sd forst kommer min chef, sd vil jeg komme ind og si ville de
komme ind. (...) Jeg kommer ind fra sidelinjen og sd er jeg ogsa meget
yngre end dem. Altsé de siger det jo ikke, det er ogsd det der med, at ofte
nér ting ikke bliver sagt, s& skal du lese det mellem linjerne, men det er helt
sikkert noget at gore med at jeg forst og fremmest er kvinde og jeg berer
torkleede og jeg er fra et helt andet land og alligevel, sé er jeg her og klarer
mig sd godt. Det er en kompleks blanding af det hele, altsé jeg tror bare at
det at jeg er udlendinge, det er bare lige toppen.” (Henna, 2019).

Henna sammenligner sig selv med evrige kolleger og mener ikke, at det er pa grundlag af, at hun er

kvinde og har en uformel ledelsesposition, der er arsagen til diskriminationen. Der er igen her tale
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om strukturel intersektionalitet, da Henna har rod i flere identitetspositioner, sdsom ken, etnicitet,
religion, alder og stilling, som tilsammen er grundlaget for den diskrimination hun oplever, og som
muligvis ville variere, hvis hun havde rod i1 andre eller ferre identitetspositioner (Mercer, Mills,
Mills & Paludi, 2015, s. 440).

Diskriminationen forekommer muligvis ogsd pga. at kollegerne ikke kan genkende Henna som
leder, da de opfatter hendes identitetspositioner som afvigende. Der hersker en rakke forestillinger
om minoritetskvinder, der berer torklede. Ifelge den fornaevnte undersggelse om mediernes
reprasentation af minoriteter, bliver kvinder med terklaede portratteret som varende undertrykte og
som en modsa&tning til danskhed (Andreassen, 2007, s. 164-165). I undersogelsen af Veaksthusets
Forskningscenter om somaliske kvinder og deres fortellinger om arbejde og ledighed, beretter
kvinderne at de ofte blev fravalgt stillinger eller medte modstand pa arbejdet, grundet deres
torkleede og paklaedning, og blev nedsaget til at gd pa kompromis med terkledet og pakledningen,
for at opna eller beholde arbejde. Kvinderne beskriver ogsa, at der pa baggrund af terklaedet blev
draget negative konklusioner om deres sprogkundskaber og arbejdsevner (Ali, Graae, Hansen &
Tender, 2019, s. 53-55). Derudover viser statistikker, at Danmark er det nordiske land, der klarer
sig verst angdende ligestilling i lederstillinger. Ifolge opgerelser fra Eurostat er 27% af ledere i
Danmark kvinder (Mortensen, 2019). P4 baggrund af denne viden om minoritetskvinder og kvinder
1 ledelse, kan kollegerne opfatte Henna som afvigende. Ifelge Goffmans teori kan blandingen af
Hennas minoritetsbaggrund, paklaedning, ken, alder og stilling, vare 1 uoverensstemmelse med
kollegernes stereotype forestilling om hvordan en leder ber vere. Diskriminationen som Henna
oplever, er muligvis et produkt af kollegernes stigmatisering, da der hersker en inkongruens mellem
Hennas tilsyneladende sociale identitet og faktiske sociale identitet (Goffman, 2018, s. 44-45).
Henna baserer bl.a. sin faktiske sociale identitet pd sin faglighed, som bliver uddybet i
analyseafsnittet emotionelle konsekvenser af diskrimination, hvilket er 1 uoverensstemmelse med de
herskende fordomme som er navnt i ovenstdende undersggelser. Den tilsyneladende sociale

identitet som kollegerne antager, kan vaere baseret pa disse fordomme.

Opsamlende viser informanternes udtalelser, at de ikke kun bliver diskrimineret pd grundlag af
deres minoritetsetniske baggrund, men at det ofte er en kompleks interaktion mellem flere
forskellige faktorer samtidigt, sdsom ken, religion, etnicitet, seksualitet, stillingen, alderen og deres
bopal. Denne komplekse interaktion kan gere, at diskriminationen kvalitativt kan @ndre karakter

alt efter hvilke identitetspositioner individet besidder ift. konteksten.
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Indirekte verbal og nonverbal kommunikation

Mens nogle informanter oplevede diskriminationen gennem mere direkte udtalelser og handlinger,
oplevede andre det gennem subtil adferd. En del af informanterne fortalte om den kropssprog,
gjenkontakt, ordvalg og tone de blev medt med pa deres arbejdspladser. I dette afsnit vil denne

indirekte verbale og nonverbale kommunikation, preeget af indirekte diskrimination, blive belyst.

Jabin blev spurgt om hvordan hun kunne vare sikker pa, at det var pd grundlag af hendes etnicitet,

at hun blev diskrimineret. Hun svarede at diskrimination ofte ikke ses direkte:

”(mens hun greder) Du skal sende dem til mig. Dem der ikke tror at det er
rigtigt. Det er en undskyldning. Det er diskrimination. Der er nogle der
racister, rent racister, men de siger det ikke direkte, de siger det indirekte.
Forstar du? De siger ikke til dig, at du er sort eller at du er muslim eller
whatever, men de angriber med kropssprog, de viser dig det verbalt og
uverbalt. Du kan merke deres kropssprog (haever stemmen) hvor meget

hate, how much they hate you, oh my God (stemme ryster).” (Jabin, 2019).

Som tidligere navnt under problemfeltet er diskrimination ofte skjult og subtilt og dermed svarere
at bevise, men den forvolder mindst ligesd stor psykologisk skade, som den direkte form.
Handlinger og beslutninger baseret pa fordomsfulde tanker kommer ofte ikke direkte til udtryk
(Aymer & Okitikpi, 2010, s. 14). Ifelge Sue er det nemmere for bl.a. personer med etnisk
minoritetsbaggrund at forholde sig til direkte former for nedgerelse, fremfor den indirekte form, da
den direkte form ikke kreever energi til at finde frem til intentionen, da den er tydelig (Sue, 2010, s.
23). Dette ses ogsd i ovenstdende citat, da Jabin bliver emotionelt rert og frustreret over den
indirekte diskrimination hun har oplevet. Hun fortaller hvordan hun kan marke lederens had mod
hende gennem lederens indirekte nedgerende verbale og nonverbale kommunikation. Jabin blev

bedt om at give konkrete eksempler herpa:

”Jeg kan se det med Ipaden, jeg kan se nar de holder mede, jeg kan se nar jeg
snakker med hende. Hun har ikke respekt overfor mig. Hun svarer uhefligt.
Eksempelvis med hérdt sprog, hardt svar og aggressivitet. (...) Hun var god

mod andre, grinede og var glad, og nir hun var sammen med mig, var hun
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aggressiv og svarer hurtigt og hun er ikke glad for mig. Hvis du ikke er dum, sé
kan du godt forsta folk. Du sperger hvorfor er hun glad for andre og hun svarer
og nar jeg snakker med hende, s er hun hard overfor mig? Hvordan kan det
vaere? (...) Og jeg har oplevet, nér vi snakker, s& vender hun sit hoved. Vi
sidder pa bordet og sd ger hun bare sadan her (vender ansigtet veek fra mig og

kigger til hojre). Hun ignorerer og kigger vak.” (Jabin, 2019).

Jabin sammenligner méden lederen behandler andre pé og fortaller at lederen behandler Jabin
anderledes pa en negativ made. Jabin forteller at lederens kropssprog, sprogbrug og tone barer
preg af aggressivitet 1 modet med hende. Lederen anvender muligvis mikroaggressioner 1 meadet
med Jabin, da karakteren af interaktionen har indirekte og subtile nedgerende tegn. Der er her bl.a.
tale om nonverbale mikroaggressioner, som bl.a. indeberer kropssprog (Sue, 2010, s. 71). Aymer &
Okitikpi nevner at kropsstilling, @jenkontakt og gestik formidler mening og kan ogsa indebare
signaler om indirekte diskrimination. De mener at den nonverbale kommunikation har ligesa stor
betydning som verbal kommunikation. Gennem gjnene kan man formidle bl.a. karlighed, had og
foragt. Brugen af gestik med h@enderne sdsom at pege kan understrege og forsterke pointer. Ens
kropsholdning kan kommunikere dbenhed, mistillid, dominans eller underkastelse. Det nonverbale
er derfor med til at formidle budskaber om ens holdning om verdenen (Aymer & Okitikpi, 2010, s.
104). Ved at lederen ignorerer Jabin og kigger vaek fra Jabin, nir Jabin seger at interagere med
hende, bruger lederen sit kropssprog til at usynliggere Jabin og dermed nedgere hende (Sue, 2010,
80-81).

Tahir havde ligesom Jabin ogsé oplevet lignende 1 interaktionen med sine kolleger:

”Kropssprog og blikke og @ndret stemning. (...) Enten sa kan de have en darlig
dag, men hvis der er noget der foregar over leengere tid og at det kun er overfor
dig, sa... Hun havde et specifikt kropssprog overfor mig. Meget kontrollerende
og ligeglad narmest ja, bla bla bla” (siger det hurtigt). ”ja, men du skal ogsa
bare gore det dér” (haevet stemme). Mens hvis det var andre og serligt
kvinderne, s& var hun sadan “ja” (lys tone), hvor hun var mere levende og
imedekommende. Og det er netop det! Hun er ikke imedekommende overfor

mig. Hun ville nogle gange ikke kigge pd mig, nar hun snakkede til mig. Hun
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vendte skulderen den vej (vender sig skrat vak). Der var noget med, at hun
ikke ville give mig sa meget. Jeg folte maske, at det var fordi at hun ikke bred
sig s@rlig meget om at jeg var der, fordi jeg fik mere ros end hende og jeg var

mere til stede.” (Tahir, 2019).

Tahir navner, at iser en af hans kolleger havde negativ adferd overfor ham. Ligesom Jabin,
sammenligner Tahir ogsd sin kollegas adfaerd overfor ham ift. kollegaens adferd over for andre, og
beskriver kollegaens adferd som varende levende og imodekommende overfor andre, og
kontrollerende og ligeglad overfor ham. Tahir refererer til hendes kropssprog gentagende gange,
hvor kollegaen ikke ser pa ham, ndr de interagerer. Udover at der som i Jabins tilfeelde ogsé kan
vere tale om en nonverbal mikroaggression i form af usynliggerelse, kan det fra kollegaens side
ogsa vare en indirekte nonverbal besked om, at Tahir pa baggrund af hans gruppetilhersforhold er
underlegen ift. kollegaens egen gruppetilhorsforhold (Levchak, 2018, s. 22-23). Dette kommer til
udtryk, da kollegaens kommunikation er preget af imedekommenhed ift. de kvindelige
medarbejdere og den er praeget af distancering og dominans 1 medet med Tahir, hvilket afspejles 1
hendes kommandoer, hirde tone, stemmetempo og kropssprog. Tahir forbinder ogsa kollegaens
adferd med den ros han fik af ledelsen. Tahirs modtagelse af ros kan vare 1 uoverensstemmelse
med kollegaens opfattelse af hans underlegenhed og hun kan fole at hendes status som overlegen,

bliver truet af den ros, som Tahir modtager.

Henna har ogsé oplevet, at hendes kollegers kropssprog var negativ 1 interaktionen med hende:

”De kigger altid pa hinanden, nér de taler sammen. De har altid gjenkontakt
og de har sjeldent konflikter med hinanden. (...) Nar de sidder til frokost,
der har jeg lagt merke til, at de sidder altid og kigger pa hinanden og taler
til hinanden og sperger ind til hinandens liv og hvis jeg sperger ind til noget,
det gor jeg jo nogle gange, sa bliver der lige hurtigt kigget pd mig og sa
tilbage til snakken. (...) Det varste ved det hele er, at hun kigger ikke
engang pa mig, nar hun siger det. Hun kigger ned i sit bord og sa forventer
hun, at det er mig hun taler til. Der gar lige et minut efter hun har sagt det og

sa siger jeg “er det mig du mener?” ”Ja.””” (Henna, 2019).
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Henna fokuserer i ovenstdende citat iser pa den manglende gjenkontakt fra sine to kolleger. Som 1
Jabin og Tahirs tilfelde, kan der her vare tale om en nonverbal mikroaggression 1 form af
usynliggerelse af Henna. At de ikke kigger pa hende og ikke interagerer med hende, men
udelukkende interagerer med hinanden med interesse foran Henna, tyder pa at de anser hende som
vaerende underlegen og at de gennem deres manglende gjenkontakt videregiver denne besked pa

subtil vis (Levchak, 2018, s. 22-23).

I forbindelse med Jabin, Tahir og Hennas beskrivelser om den negative nonverbale adferd de
meder pa deres arbejdspladser, kan der ogsd perspektiveres til Vitus’ undersggelse om affektive
praksisser. Affektive praksisser er kropsliggjort meningsskabelse, der er relateret til menneskelige
emotioner. Vitus undersgger hvordan minoritetsunges udsathed manifesterer sig gennem specifikke
affektive praksisser 1 samspil med omverdenen og hvordan de affektive praksisser er indlejret 1
samfundsmeessige statushierarkier og inklusions- og eksklusionsdynamikker. Vitus bruger i sin
undersagelse begrebet social foragt, som er de dynamikker, som mennesker bruger for at distancere
sig fra hinanden. Denne distance forekommer ved en form for flugt fra kontakt med den
afskyvekkende person. Gennem denne foragt opretholdes en hierarkisk position og afstand til
modparten. Social foragt viser ogsd, hvordan det politiske ikke kun vises gennem diskurser og
symboler, men ogsa kropsligt og affektivt (Vitus, 2015, s. 366-371). Den distancering som Jabin,
Tahir og Henna oplever er muligvis influeret af den dominerende diskurs omkring minoriteter 1
Danmark.

I en EU-finansieret rapport fra en tyrkisk taenketank blev racisme mod muslimer undersogt 1 alle
europ@iske lande. Herunder undersogte de bl.a. nationale medier, lovgivninger, politiske agendaer,
arbejdsmarkedet og uddannelsessystemet med et komparativt formél. Rapporten konkluderer at
Danmark er islamofobisk, da der 1 lebet af 2018 forekom et hejt antal gennemforte love og
lovforslag, sdsom maskeringsforbuddet, det obligatoriske handtryk, ghettoplanen, Lindholm een
mm., hvilket er lovtiltag og lovforslag, der har til sigte at begrense danske muslimers frihed.
Derudover pédpeger rapporten, at retorikken og den negative portrettering af muslimer 1 dansk
politik og medier har udbredt sig til negative holdninger omkring muslimer til den danske
befolkning (Bangert & Ozcan, 2019, s. 278-279).

Jabin, Tahir og Hennas kolleger udviser social foragt og har muligvis optaget den dominerende
diskurs omkring muslimske minoriteter. Den sociale foragt kommer til udtryk pé subtil vis gennem

deres kropssprog, manglende gjenkontakt, tone og ordvalg, og bliver anvendst til at skabe distance til
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informanterne, samt til at opretholde deres hierarkiske overlegne position. Kollegernes subtile

adfzerd kan altsa ogsa anses som et politisk signal.

Opsamlende viser informanternes udtalelser, at diskrimination ikke nedvendigvis forekommer
direkte med ord og handlinger, men kan ogséa foregd indirekte gennem kropssprog, @jenkontakt,
stemmeleje, stemmetempo og ordvalg. Gennem denne indirekte kommunikation viser

informanternes kolleger og leder, at informanterne er underlegne.
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Diskrimination i form af hiardere arbejde og hejere krav

Flere af informanterne udtalte sig om, at de blev nedsaget til at arbejde hirdere end deres etniske
danske kolleger, for at opna anerkendelse, forfremmelse og for at undgé at blive udsat for yderligere
diskrimination. I n&rvarende afsnit vil dette blive udfoldet.

Jamal forteeller 1 denne forbindelse:

”Jeg foler at jeg skal kunne mere og arbejde hérdere end andre etniske danske
kolleger. Og det har jeg faktisk altid gjort. Og det lyder selvfolgelig skert, for
jeg har stadig kunnet komme frem og jeg sidder trods alt i dag og arbejder pa
[statslig arbejdsplads], men jeg har skulle forklare mig selv lidt mere. (...) Jeg
har altid haft det sadan lige siden folkeskolen, at jeg har skulle gore en lille
smule ekstra for at blive anerkendt og det er selvfelgelig en folelse, men det
er simpelthen fordi at... 1 og med at jeg sidder til en samtale og skal sidde og
forklare det her’, hvis jeg ikke skulle forklare det, s& havde jeg ikke haft den
folelse. Og selv nar vi nar til et af de hejeste professionelle niveauer, sa
oplever jeg at det kan dukke op. Heldigvis ikke hvor jeg er nu, men i de to

forrige arbejdspladser, hvor jeg har vaeret.” (Jamal, 2019).

Jamal forteller, hvordan han generelt og i serdeleshed pa sine to tidligere arbejdspladser, har folt at
han skulle yde mere for at blive anerkendt. Ifelge Ahmeds begreb narhedsomréder, har Jamal
muligvis ikke arvet adgangen til nerhedsomraderne, altsd hans to tidligere arbejdspladser, da han
ikke besidder en hvid krop. For at opna adgang og anerkendelse heri, blev Jamal nedsaget til at
kompensere for manglen pd den hvide krop ved at arbejde hdrdere og yde mere end personer med
hvide kroppe (Ahmed, 2007, s. 155). Jamal refererer til et konkret tilfeelde, hvor han ifelge Ahmeds
terminologi forseger at beveege sig opad og opna en hgjere og bedre lonnet stilling i fagbevagelsen.
Jamal har allerede adgang til dette naerhedsomrade og besidder kompetencerne til, i princippet, at
kunne bevege sig opad, men da han ikke fuldstendigt efterligner den hvide krops stil, ved
undladelse af at drikke alkohol, bliver han neagtet 1 at bevege sig (Ahmed, 2007, s. 160). I
forbindelse hermed viser et litteraturstudie af Carter, at minoritetsgrupper far adgang til givne

erhvervsomrader og professioner, men bliver fastholdt og marginaliseret 1 disse positioner; disse

> Jamal refererer til en jobsamtale om en intern stilling i fagbevaegelsen, hvor der blev spurgt dybdegdende ind til hans
alkoholvaner. I valget mellem Jamal og en ekstern kandidat, blev den eksterne valgt med begrundelsen om at Jamal pé
baggrund af hans fravaerende alkoholvaner ikke ville ’passe ind” i teamet.
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positioner er ofte uenskede af majoriteten. Han fandt at minoritetsmedarbejdere blev diskrimineret 1
forbindelse med mobilitet og forfremmelse til de gverste led af organisationer (Carter, 2003, s. 75-
78). The Institute for Employment Studies (IES) har i en engelsk kontekst udfert et litteraturstudie
om minoriteters performance 1 organisationer og hvordan de bliver vurderet. Her fandt de ogsd, at
minoriteters forfremmelsesmuligheder er begrensede, pa trods af, at de besidder de samme
kompetencer som majoriteten (Tackey, Tamkin & Sheppard, 2001, s. 12). Arsagen til at Jamal
oplever, at han skal yde mere og arbejde hardere, udspringer altsa i den manglende anerkendelse og
den begraensede mulighed for at blive forfremmet, som han ogsa selv forbinder det med.

Jamals oplevelser, Ahmeds teori samt de naevnte undersogelser kan ogsa anses som en kritik af den
tidligere nevnte human kapital tilgang, som er udgangspunktet for sterstedelen af dansk forskning
vedrerende minoriteters forbindelse til arbejdsmarkedet. Ifelge tilgangen vil minoriteters
manglende adgang og bevagelse pé arbejdsmarkedet anses som mangel pa bl.a. viden, kompetencer
og erfaring (Slot, 2011, s. 11). Bradley & Healy har udfert bade en undersegelse og et
litteraturstudie om diskrimination af minoriteter pa arbejdsmarkedet i England og konkluderer, at pa
trods af, at en del personer med etnisk minoritetsbaggrund kan besidde en hgj grad af human
kapital, oplever de alligevel forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet (Bradley & Healy, 2008, s. 42).
Pé trods af at Jamal besidder en hegj grad af human kapital, oplever han en begrenset adgang til
forfremmelse og at han skal yde mere ift. etniske danske kolleger for at opna anerkendelse. Dette

kan ogsé betegnes som diskrimination.

Henna fortaller ogsd om hvordan hun har oplevet at skulle yde mere og argumenterer for hvorfor

det ikke blot er en folelse:

"Jeg har bare lovet mig selv, jamen sa leverer jeg bare 1000 gange bedre og
sa arbejder jeg bare hardere og sé er det bare fejlfrit, det jeg afleverer. Jeg er
ikke séddan en type man traeder pa. Jeg giver den bare gas og sa bliver det
bare 10 gange sa godt. (...) Jeg har altid folt nér jeg var pa arbejdspladser, at
jeg skulle yde ekstra for at fi anerkendelse. Jeg har altid felt, nér jeg har
leveret noget, sa skulle det bare vere tip top, hvor mine andre kolleger
kunne slippe af sted med at aflevere et regnskab, hvor alle konti ikke lige
var stemt 100% af. (...) Altsd man kan jo sige er det en indbildning? er det

noget du tror at du skal gere?” Fordi nogle gange s& kan man godt tro, at
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man skal hen til ledelsen og jeg skal gore noget mere for at imponere. Nej,
det har jeg faktisk ikke. Jeg har skulle gore noget ekstra, fordi der blev
forventet noget mere af mig. Det ved jeg. | mit tidligere job, der var vi jo tre
der havde den samme stilling og skulle lave tingene parallelt med hinanden
og der kunne jeg jo se, at der var nogle der slap for nogle ting, hvor det blev
forventet af mig at jeg skulle gore det. Altsa jeg sidder nu i en position, hvor
det er noget der kan males. Det er tal og det er nemt at sammenligne, nar det
er tal og det ikke bare er ord. Hvis du har en kollega der laver det samme
som dig parallelt med en anden portofolie og hun kan slippe af sted med at
gore det 70% og du skal gere det 110% og du sa far noget tilbage i hovedet,
hvis ikke. S& er der jo bare en anden forventning til dig end til den anden
kollega. (...) Altsd der er mange ting som mend bare far gratis pad en
arbejdsplads, hvor kvinder skal keempe lidt mere og jeg skal bare keempe tre

gange sa hardt for at fa anerkendelse.” (Henna, 2019).

Henna navner 1 den forste del af citatet, at hun seger at levere sine arbejdsopgaver fejlfrit som
resultat af hendes to kollegers tilsyn. Ifolge Ahmeds begreb narhedsomrader har Henna pga. sin
ikke-hvide krop ikke arvet adgangen til arbejdspladsen, men har pé trods af dette, opnaet adgangen
hertil. Henna bliver stoppet af kollegerne, ved at de muligvis ikke anerkender, at Henna har opnéet
denne adgang og seger dermed at vaere kritiske ift. udferelsen af hendes arbejde. Som resultat heraf
arbejder Henna hardere og yder mere for at kollegerne ikke har noget at ytre konkret kritik imod og
for at hendes ledelse anerkender og legitimerer hendes adgang til naerhedsomradet (Ahmed, 2007, s.
155).

Citatet kan ogsa anskues gennem stigmatiseringsteorien. Den stigmatiserede kan sgge at rette op pa
det, som udleser stigma og kan anstrenge sig yderligere pa at fremsta i henhold til det som anses
som “normalt”. Henna besidder muligvis bade den tribale og kropslige stigma pa baggrund af
hendes ken, etnicitet og religion, og meder i den forbindelse modstand pa sin nuvarende og
tidligere arbejdspladser (Goffman, 1975, s. 16-17). Det, at hun yder mere og arbejder hardere, kan
vaere et forseg pad og en strategi for at kompensere for hendes etnicitet, religion og ken pa
arbejdspladsen. Henna navner ogsa i citatet, at hun skal arbejde tre gange hardere end mand for at

fa anerkendelse.
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Henna oplever altsd diskrimination her, da der forventes mere af hende pa arbejdspladsen,

sammenlignet med hendes andre kolleger med majoritetsbaggrund.

Tahir oplever som Henna ogsé et gentagende menster ift. oplevelsen af at arbejde hardere:

"Der er noget der gir igen. Selv nir vi ender med at vare
velferdsprofessionelle, sa bliver vi ikke set som lige s& kompetente eller ogsa
s skal vi arbejde hardere. Der hvor jeg var, der kunne jeg ikke forstd hvad
det var jeg gjorde der var anderledes, der var sd meget anderledes, at jeg
fortjente denne her behandling. Det er noget der kraever ekstra arbejde og
kraever selvkontrol og folelseskontrol. Du kan ikke slappe af. Du er nedt til
hele tiden og overveje “hvis jeg nu siger det her, s& kommer de til at teenke
det her om mig.” S& er jeg nadt til altid og sige de modsatte ting, for ligesom
at fa slaet fast at jeg ikke er ligesom de der typer. Jeg foler 100% at jeg bliver
nadt til at arbejde hardere. Det gor jeg sd meget. Det er noget der gar igen
overalt. Hvis jeg helt erligt ogsa viser mit fulde potentiale, s& bliver folk
omkring mig ogsa sadan lidt ’ej Tahir, det vidste vi slet ikke at du kunne.”
(...) Vi kan bare ikke komme udenom at vi bliver diskrimineret og vi skal
arbejde s& meget hardere og der er s mange af os, der ender ud i1 en karriere
der er ringere end andres, med en lon som er lavere end andres. Vi arbejder
hérdere, men vi far bare ikke den samme belenning, og niar man ikke far den
samme belenning, sa bliver man demotiveret med tiden og sd arbejder man

mindre hardt.” (Tahir, 2019).

Tahir navner at han ikke ved hvorfor han blev forskelsbehandlet pé trods af, at han arbejdede hardt.
Dette kan tyde pa, at han er blevet stigmatiseret af kollegerne, sa hans udfoldelsesmuligheder blev
begraenset (Goffman, 1975, s. 17). Konkret forteller Tahir, at han forsegte at undga stigmaet ved
konstant at tenke over hvordan han skulle prasentere sig selv pa arbejdspladsen. Ved at vare
bevidst om hvordan han prasenterer sig selv anvender Tahir informationskontrol, som en
overlevelsesteknik for at kunne agere pd sin arbejdsplads og for ikke at opfattes som yderligere
afvigende (Goffman, 2018, s. 57). Denne informationskontrol kan ogsa anses som en yderligere

anstrengelse og en méde at arbejde héardere pa.
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Ifelge den fernavnte undersegelse af IES, behandler arbejdsgivere ofte ubevidst ansatte ud fra
stereotyper om etnicitet, hvilket medferer at arbejdsgiverne ofte vurderer minoriteters
arbejdsindsats som varende negativ pa trods af, at deres indsats og resultater objektivt set er pa
samme niveau som majoritetens. Tahirs kolleger har muligvis negative associationer tilknyttet hans
etnicitet og keon, hvilket kan medfere at Tahir bliver nedt til at arbejde hdrdere og reflektere over
hvordan han prasenterer sig selv pa arbejdspladsen for ikke at mede modstand. IES fandt ogsa, at
hvis minoriteter klarer sig godt pa en arbejdsplads, bliver det forklaret gennem, at de enten er
heldige 1 de enkelte tilfelde, fremfor at de er dygtige og talentfulde (Tackey, Tamkin & Sheppard,
2001, s. 12-13). Tahir naevner hertil, at hans kolleger bliver overraskede, nér han arbejder uhemmet
ud fra sine kompetencer, og at minoriteter bliver anset som vaerende mindre kompetente og skal
arbejde hardere, pé trods af, at de har tilegnet sig heje uddannelser. Nervarende citat kan som i
Jamals tilfzelde vare en udfordring af human kapital tilgangen.

Derudover forteller Tahir, pd baggrund af en generel opfattelse og oplevelse, at minoriteter pa
grund af diskrimination ikke bliver anerkendt for deres ofte hdrdere indsats, hvilket kan resultere 1,
at de bliver fastholdt 1 lavere lennede positioner og kan blive demotiverede med tiden. Dette er en
problemstilling, som er blevet undersegt 1 engelske rammer. Det tidligere nevnte litteraturstudie af
Carter viser, at minoriteter blev fastholdt 1 den laveste del af organisationsstrukturen der er
karakteriseret som vearende de lavest lennede stillinger og mest uenskede arbejdsopgaver og
arbejdstider, mens majoriteten besad de hgjere stillinger (Carter, 2003, s. 10). Undersogelsen fra
IES viser ogsa, at personer med etnisk minoritetsbaggrund begynder at udvise selvbegransende
adferd som produkt af den modstand de meder pa arbejdspladsen (Tackey, Tamkin & Sheppard,
2001, s. 14). Dette kan ifelge Ahmeds teori vare tegn pa institutionel hvidhed, da beslutningen om
hvilken krop skal passere institutionen, samt hvem der skal tildeles flere ressourcer end andre, er
med til at vedligeholde ikke-hvide kroppe i underlegne positioner (Ahmed, 2007, s. 156). Citatet
samt undersggelserne tegner pd, at det ikke kun er individer der udsatter hinanden for
diskrimination, men at institutioner ogsa kan udfere diskriminerende handlinger, hvilket ogsa blev

berort 1 det forste analyseafsnit.

Tahir fortalte ogsa om hvordan han arbejdede hérdere, men pa samme tid var i et konstant dilemma

og en frygt for, hvorvidt han uh&mmet kunne vise sine kompetencer:
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”Jeg var meget bevidst om ikke at virke dominerende og ikke virke som om,
at jeg ikke er 1 stand til at laere noget som helst og at jeg ved alting 1 forvejen.
Det er sveaert, for enten s& skal man havde hvad man er verd og hvad man
kan. Hvis du ger det, sd kan du virke som en karl smart og dominerende og
hvis man sé ikke gor det, fordi man gerne vil abne op for andre og vare lidt
tilbageholdene og lade andre fole, at de ogsa kan bidrage med noget, s& kan
det blive mistolket som et tegn pd svaghed. Der er noget med, at jeg godt ved
at jeg ikke som etnisk minoritet kan komme og vise mit fulde potentiale, fordi
det vil gore hvide mennesker lidt usikre. Jeg tror bare at der er en del der
ligesom siger “okay, han far gode karakterer og han er startet pa uddannelse
og han kommer ogsa fra denne her baggrund” sa har de brug for at vide at
”der er noget, som jeg ogsa er god til” og sa siger de han er ikke lige sa god
til de her ting som mig.” De har denne her kulturelle forestilling om, at det er
dem, der er kompetente og dem der skal hjelpe. De hvide og de brune. Jeg
kan ikke lade veare og det er lidt provokerende. Og hvis jeg som brun kommer
ind og ikke bekrefter denne her forestilling, s& skaber det stress hos dem og
sd skaber det fjendtlighed, og det er méske det, som jeg er allermest bange
for. Jeg er bange for, at jeg gor eller siger nogle ting, som enten far dem til at
fole sig som underlegne eller gor, at de udstiller deres fordomme. Det virker
som om, at man skal spille en bestemt rolle, sa folk kan genkende dig, sa folk
ligesom kan vere tryg omkring dig. ”Nu er det ham den anden etniske fyr. Nu
kan vi sidde og vaere pedagogiske omkring ham og hjelpe ham pé vej, og jeg

har et godt hjerte.”” (Tahir, 2019).

Tahir forteller om et dilemma han oplever pa sit arbejde. P4 den ene side ensker han at signalere
sin verdi, dog kan han risikere at opfattes som dominerende, uempatisk og arrogant, hvilket kan
hange sammen med fordomme omkring hans ken og etnicitet samtidigt, sdsom at vere voldelig og
ballademager (Dehlholm & Thomsen, 2014, s. 24). Hvis han forseger at vise, at han er villig til at
leere og vere ydmyg, kan det anses som at han ikke er kompetent og har lavt selvtillid, hvilket kan
forsterke andre fordomme, der er tilknyttet hans etnicitet og ken, sdsom at vare uintelligent

(Dehlholm & Thomsen, 2014, s. 24).
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Tahir velger at udvise ydmyghed og villighed til at lere, hvilket ifolge Goffman kan anses som en
form informationskontrol (Goffman, 2018, s. 133). Dog star Tahir i en situation, hvor han kan
risikere at blive stigmatiseret lige meget hvilken informationskontrolsstrategi han valger. Den
strategi som han har valgt udleser stigma pd baggrund af hans etnicitet om ham som varende
inkompetent. Hvis han havde valgt den anden strategi og herigennem uha@mmet vist sine
kompetencer, ville han alligevel risikere at blive stigmatiseret; blot pad andre grundlag. Tahir kan
altsd ikke undgéd at blive stigmatiseret pa sin arbejdsplads, men han kan gennem
informationskontrollen vaelge hvilket grundlag han vil stigmatiseres pa.

Arsagen til Tahirs valg af strategi beror i frygten for at forstyrre nogle forudindtagede roller. Dette
kan forstds gennem internaliserede undertrykkelsesdynamikker, hvor den hgjere og lavere stillede
gruppe optager den dominerende idelogi om deres egen gruppes under- eller overlegenhed, tilpasser
sig og underordner sig herefter (Levchak, 2018, s. 29-31). Som minoritet forventes Tahir at besidde
en underlegen position og hans kolleger som majoritet forventes at besidde en overlegen position.
Tahir beskriver konkret, at kollegernes rolle pd grundlag af deres majoritetsetniske baggrund
indeberer at vaere kompetent og hjelper, mens Tahirs rolle, pd baggrund af at vaere minoritetsetnisk
ung mand, indeberer at vaere ydmyg og hjelpeles. Hvis han forstyrrer denne rollefordeling, kan han

risikere at blive udsat for hgjere grad af diskrimination af kollegerne.
Opsamlende viser informanternes udtalelser, at de oplever at de bade pd deres nuvarende og

tidligere arbejdspladser skal arbejde hardere, yde mere og levere opgaver af hgjere kvalitet

sammenlignet med deres etniske danske kolleger, hvilket kan anses som diskrimination.
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Emotionelle konsekvenser af diskrimination

En del af informanterne fortalte om hvordan det feltes at blive diskrimineret og hvordan det
pavirkede dem. Emotionelle konsekvenser forstds her som folelsesmaessige reaktioner, sdsom
usikkerhed, nedtrykthed, magtesloshed, frygt, fremmedgerelse mm.

I dette afsnit vil der fokuseres pa disse konsekvenser af diskrimination.

Jabin fortalte om hvordan det konkret foltes, nar hun oplevede diskrimination pa sin arbejdsplads:

”Jeg har prevet at vere sed, jeg har provet at vere glad, jeg har provet at
vaere smilende. Men det nytter ingenting. Jeg gik ind pa toilettet og graed.
Hvorfor skal jeg grede? Jeg tenkte hvorfor skal jeg grede? Jabin du har
bern, hvorfor skal du graede her? Du skal ringe til kommunen og fortelle
hvad der sker her. Jeg kan ikke vaere her. (...) Jeg var meget stresset, jeg
kunne ikke sove. Jeg kunne ikke holde det ud. Det pavirkede min familie.
Jeg kom hjem vred, fordi jeg holdte det inde. Jeg kunne ikke forsvare mig
selv (med lavere stemme, der ryster). (...) Jeg folte mig magtesles, for min
leder bruger magt. For nar du er ansat, s kan du ikke svare hende tilbage.
Du er bange for at hun fyrer dig. Jeg spillede glad, men jeg kunne ikke
fortsaette. Jeg provede, men jeg kunne ikke. Det var forfaerdeligt.” (Jabin,
2019).

Citatet viser hvilke emotionelle konsekvenser diskriminationen har haft pa Jabin. Hun forteller at
hun graed i arbejdstiden pa toilettet og at det pavirkede hendes privatliv og omgangskreds. Jabins
citat beerer praeg af, at hun feler sig ydmyget, da hun graed pé toilettet og ved at hun ikke kunne
forsvare sig selv.

Som navnt under problemfeltet, viser et litteraturstudie fra USA en sammenhang mellem
diskrimination pa arbejdspladsen og ofrenes fysisk og psykiske helbred, herunder hovedpine,
kvalme, angst, depression, stress mm. (Byun, Triana & Trzebiatowski, 2018, s. 317-319).

Ifolge Ahmeds begreb ikke at veere, som omhandler hvordan ikke-hvide kroppe kan begrense et
individs udfoldelse ved at blive anset som et objekt (Ahmed, 2007, s. 161), er Jabin ikke 1 stand til
at opnd en forbedret respons fra sin leder, pa trods af at Jabin seger at bruge forskellige strategier,

sasom at vere glad og imedekommende overfor lederen. Dette kan tyde pa, at hendes ikke-hvide
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krop forhindrer hende i at opna anerkendelse i at vare et subjekt pa lige fod med lederen og de
ovrige ansatte. At Jabin foler sig magteslos og ikke tor at sige fra overfor sin leder kan tyde pa, at
hun oplever at blive stoppet, hvilket er en handling der bl.a. har til formal at blokere ikke-hvide
kroppe (Ahmed, 2007, s. 161). Lederen har magten til at stoppe Jabins udfoldelse ved at behandle
hende som et objekt, altsd som ikke at veere, og hvis Jabin ikke accepterer det og gor modstand, har

lederen magten til at stoppe hende ved at fyre hende.

Endnu en emotionel konsekvens som flere af informanterne oplevede i forbindelse med at blive

diskrimineret var nedsat selvtillid. Jamal fortaller hertil:

”Det foltes rigtig rigtig darligt, altsd man bliver meget usikker pa sig selv.
Og is@r nar jeg gik forbi nogle kolleger som vidste... Vi havde en meget
stor HR-afdeling, s& vidste jeg at der er en risiko for, at denne her person har
hert det her om mig. Og jeg ved jo ikke hvad HR-afdelingen internt har
gjort for at lukke det rygte ned. Om der bare var 2-3 stykker der havde faet
at vide at det passer ikke eller om der var flere. Jeg ved jo slet ikke hvor
meget det var blevet spredt, s& det var rigtig meerkeligt. Det havde den
konsekvens for mig personligt, at den mindskede min lyst til at keempe for
en fastansattelse, fordi ndr sddan et her rygte far lov til at blomstre 1 HR...

Ja... Sé er det HR, der sidder og (griner).” (Jamal, 2019).

Jamals kollega fra HR-afdelingen har spredt et falsk rygte 1 HR-afdelingen om, at Jamal er
tilhenger af patriarkalske idealer og er modstander af kvinder i magtpositioner, hvilket har gjort
Jamal usikker. Ifelge Ahmeds teori oplever Jamal pa grundlag af sin ikke-hvide krop at blive
stoppet af HR-medarbejderen, 1 kraft af rygtet hun har spredt. Ved at hun spreder rygtet, inviterer
hun ogsa evrige medarbejdere til at stoppe Jamal. Formélet med at stoppe Jamal kan muligvis bero i
utilfredshed og en protest om, at have ham ansat p arbejdspladsen (Ahmed, 2007, s. 161-162). HR-
afdelingen er den medarbejderansvarlige afdeling i1 en virksomhed, der har ansvaret for de ansatte
og deres forhold, herunder ansattelse og arbejdsmiljoet. At det er en medarbejder fra HR-
afdelingen der stopper Jamal kan vare et udtryk for, at hun seger at vedligeholde den institutionelle
hvidhed og udelukkende acceptere personer med hvide kroppe i institutionen (Ahmed, 2007, s. 156-

159). Som produkt af den stop som Jamal oplever, herunder af det mulige forvreengede billede
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andre har af ham, bliver hans selvtillid svakket, hvilket modvirker hans lyst til forblive 1

organisationen pd fast basis.

Henna forteller ligesom Jamal ogsd om hvordan diskriminationen havde indflydelse pa hendes

selvtillid og hvordan hendes kolleger sogte at nedbryde den:

”Vi har aldrig talt om vores forskelligheder. Det er bare blevet spillet ud pa
andre mdder og der har de 100% keort det over pd min faglighed, hvor de
prover pa virkelig at knaekke min faglighed. For de ved godt, at det andet
kan de ikke gore s& meget ved, for jeg er her nu. Men hvis de kan finde fejl i
mit arbejde, sé er det en made at f4 mig knakket pa. (...) Jeg gor jo enormt
meget ud af min faglighed og jeg er meget stolt af den og jeg er rigtig dygtig
til det og jeg far anerkendelse, s det irriterer mig at de gor det. De prover
bare at maske at edelegge det billede der er af mig og lave nogle huller i det
sadan hist og pist. (...) De sperger mig altid de der trick spergsmal nar vi er
alene, nar min chef ikke er der. Sa det er i1 hvert fald ikke overfor min chef,
fordi hun roser mig hele tiden dbenlyst "Henna, det var s& godt det der!” Sa
der er ikke noget de kan gore ved det. Men det mé vare ift. mig selv at de
prover og skabe noget tvivl sddan hallo, du er sku ikke sd god som du nu
engang tror du er” fordi hvem herer den samtale udover mig? (...) Det er
enormt draenende, enormt hardt og nedbrydende. Ikke pga.
arbejdsopgaverne, men pga. presset fra kolleger og at de forseger at presse

mig ud af arbejdspladsen.” (Henna, 2019).

Ifolge Ahmed har Henna karrieremassigt formaet at beveege sig op, altsa at na hegjere op i et givent
hierarki, ved at besidde bade ressourcer, privilegier og ved at efterligne den hvide krop (Ahmed,
2007, s. 160). Pa trods af at hun har formdet at beveege sig op og kommet ind pa dette
narhedsomrade, altsd hendes hgje stilling i en stor dansk virksomhed, har hun ikke arvet
naerhedsomrédet, da hun ikke besidder en hvid krop. Disse nerhedsomrader arves pa baggrund af
genkendelighed og delte egenskaber relateret til hvide kroppe (Ahmed, 2007, s. 158). De to kolleger

genkender hinanden pa baggrund af deres hvide kroppe og giver hinanden adgang til
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naerhedsomradet, altsa arbejdspladsen, men stopper Henna, da de ikke genkender hendes ikke-hvide
krop og anerkender ikke hendes ret til at besidde stillingen.

Den manglende anerkendelse udvises gennem mikroaggressioner, hvori kollegerne soger at
passivisere Hennas intelligens og faglighed (Sue, 2010, s. 35-37), ved at fore tilsyn med hendes
arbejdsopgaver pa trods af, at det ikke herer til deres stillingsbetegnelse. Henna navner at de
udelukkende gor dette, nér de alle tre er alene og ikke foran lederen, hvilket tyder pa at de seger at

nedbryde Hennas selvtillid og faglighed overfor hende selv.

Tahir forteller ogsd om hvordan hans kolleger forméede at pavirke hans selvtillid:

”Det tog hardt pa mig og jeg foler ikke at jeg gjorde et godt stykke arbejde,
og sa brugte jeg rigtig meget energi pa at fole og finde ud af hvordan ger jeg
et godt stykke arbejde. Jeg bliver hele tiden nedt til at tenke tilbage og
fremhaeve de gode ting jeg gjorde dengang, for hvis jeg skulle lytte til
hvordan de to kolleger sagde jeg gjorde mit arbejde, sd gjorde jeg et
forferdeligt stykke arbejde og det gjorde jeg jo ikke. Det er jeg nedt til at
fastholde. (...) S& var jeg ligesom den unge brune fyr som var
pedagogmedhjelperen, som var meget usikker pé arbejdet og det blev ikke
bedre af at de behandlede mig sddan dér. Dér kan man f4 magt over mig.
Nar man stér i sddan en situation, si feler man sig rigtig magtesles. Jeg foler
at det jeg sagde 1 starten med, at jeg rigtig gerne ville lere, det blev
misforstdet som om, at du kan udsatte mig for konstant kritik uden at jeg

siger noget til det.” (Tahir, 2019).

Tahir fortaeeller at hans kolleger ofte var kritiske omkring hans arbejde, hvilket gjorde ham usikker
pa sine kompetencer. Ud fra Ahmeds teori, kan det vaere udtryk for ikke at veere, altsa ikke at kunne
opna noget grundet hans ikke-hvide krop (Ahmed, 2007, s. 161-162). Tahir optager til en vis grad
kollegernes syn af ham som ikke at veere, hvilket gér ud over hans selvtillid og udfoldelse pa
arbejdet. Nar han tenker tilbage pa arbejdet, soger han at keempe imod denne indoptagelse ved at
paminde sig selv om, at han gjorde et godt stykke arbejde. Dette kan tyde pd, at Tahirs selvtillid

stadig er pavirket af diskriminationen, pa trods af at han ikke arbejder der lengere.
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Tahir nevner ogsa, at kollegerne fik magt over ham, ved at udsatte ham for kritik. Ud fra vertikale
undertrykkelsesdynamikker, vedligeholder kollegerne undertrykkelsen gennem denne kritik
(Levchak, 2018, s. 29-31).

Udover at Tahir optager kollegernes kritik, er der ogsa andre tegn pa, at han optager og

vedligeholder undertrykkelsen:

”Der var et tidspunkt, hvor min leder hun kom ind, fordi foreldrene havde
klaget over stuen og sd havde hun snakket med nogle foraldrepar og sa
sagde hun “de elsker alle sammen Tahir” men de to kolleger, der var noget
dér. Og jeg stod sédan lidt og sa kiggede de sadan lidt pd mig og jeg var
nedt til at sige til dem ”’ja ja, jeg far jo credit for deres arbejde” og blev nadt
til at fralegge mig det og for at sige, at jeg ikke er bedre end jer. Altsé sa
intimideret var jeg.” (Tahir, 2019).

Udover at Tahir bliver undertrykt af sine kolleger, som navnt i forbindelse med det forrige citat,
forekommer der ogsé en internaliseret undertrykkelsesdynamik. Her har Tahir muligvis optaget den
dominerende ideologi om sin egen gruppe som varende underlegen (Levchak, 2018, s. 29-31).
Dette ses konkret ved, at han fralegger sig ros og anerkendelse fra sin leder og bernenes foraldre,
for ikke at blive udsat for yderligere modstand fra kollegerne. Han medvirker dermed til at
opretholde undertrykkelsen mellem ham og kollegerne. Dette kommer isar til udtryk i hans
udtalelse jeg er ikke bedre end jer.

Ifolge Goffman kan Tahirs fraleeggelse af ros ogsd anses som en overlevelsesstrategi i form af
informationskontrol, s han nemmere kan agere pa sin arbejdsplads, ved at undgé at blive yderligere

stigmatiseret (Goffman, 2018, s. 57).

Nura fortalte om hvordan det foltes for hende, da hun blev udsat for diskrimination af sin kollega,

som bl.a. fortalte hende, at hun skulle pakke sin taske og rejse ud af Danmark:
”Den made han var pa foltes rigtig ubehageligt. Jeg folte at uanset hvor

meget jeg gor for min arbejdsplads, uanset hvor meget jeg gor for at vaere en

del af det danske samfund, sa vil der altid vare nogen, der vil banke mig 1
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hovedet og sige ’det er ikke godt nok. Du er ikke god nok. Vi vil ikke have
dig.” (...) Jeg er fodt og opvokset her og jeg har betalt skat siden jeg var 13
ar gammel, jeg har taget en uddannelse, jeg taler sproget selvfolgelig, i og
med at jeg er fedt og opvokset her, og det er vi massere der gor. Altsa
muslim eller ej, vi er rigtig rigtig rigtig mange med minoritetsbaggrund, der
er en del af det her samfund, fordi Danmark for os er hjem. Ikke fordi at vi
skal gere nogen nogen tjeneste eller noget som helst, men vi gor det fordi
det er en del af vores hverdag. (...) Jeg folte mig fremmedgjort. Helt vildt.
Jeg blev lige pludselig meget, meget, meget udenlandsk ift. hvordan jeg selv
opfatter mig selv. Og man bliver sat i en kasse man ikke rigtig kan bryde ud

af. Uden rigtig at ville vaere 1 den kasse.” (Nura, 2019).

Nura forteller at hun gennem diskriminationen folte sig fremmedgjort. Ifelge Ahmed blev Nura
naegtet adgang til nerhedsomriddet Danmark af sin kollega. Arsagen til dette beror i, at hun ikke
blev genkendt af kollegaen, grundet hendes ikke-hvide krop, og blev anset som ikke at veere, altsa
som verende noget negativt (Ahmed, 2007, s. 158-162).

Nura ne@vner at hun blev sat 1 en kategori, som hun ikke folte at hun tilherte, hvilket tyder pa at hun
blev stigmatiseret. Dette ses konkret ved, at der forekommer en inkongruens mellem Nuras faktiske
identitet og den tilsyneladende identitet, som kollegaen tilskriver hende. Nura mener at hun blev
opfattet meget udenlandsk, hvilket er den tilsyneladende identitet, mens hun opfatter sin faktiske
identitet som varende dansk, idet hun navner at hun bade taler sproget, betaler skat, har taget en
uddannelse og er fodt og opvokset i Danmark (Goffman, 2018, s. 44). Dette kan ogsé forbindes til
hvordan minoriteter opfattes 1 diskursen. @konomen Borberg har undersogt integration af ikke-
vestlige minoriteter, gennem statistikker pa omrader sasom uddannelse, offentlige udgifter,
beskeftigelse mm. Han har fundet at det offentlige debats billede af integrationen er en
misforstaelse, og at det gar bedre med integrationen end den har ry for (Borberg, 2019, s. 265). Der
kan vere inkongruens mellem portratteringen af minoriteter i diskursen og det reelle billede af

minoriteter, hvilket kan pavirke de mellemmenneskelige interaktioner, som i Nuras tilfaelde.
Tahir var bekymret for at risikere at pavirke den politiske diskurs om minoriteter i en yderligere

negativ retning. Dette fik indflydelse pa hans adfaerd pa arbejdet, herunder pad om han turde at gere

modstand mod den diskrimination han oplevede:
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”De mennesker jeg arbejdede sammen med var venstreorienterede og sa er
jeg nedt til at sige tingene pad en made, sda jeg pa alt i verden ikke
fremmedger dem, fordi de er ligesom vores allierede, fordi det er dem, der
skal passe pa os og hvis vi ender med at sige nogle ting som ger, at de bliver
negativt stemt overfor indvandrere, fordi jeg har oplevet det for og man kan
ende med at skubbe folk leengere ud pd hejreflgjen. Denne her frygt, den er
her hele tiden. (...) Altsd i det hejreorienterede, sa er vi en trussel og i det
venstreorienterede sd er vi en byrde, men som de skal bare og vi er nogen
de skal have ondt af og hjelpe, sddan lidt white-savior-hallgj.” Der er ikke
nogen, der faktisk ser os som vearende mere ressourcesterke pa nogle
omrader end dem. Og jeg vil jo ikke gore, at de foler sig mindre. Altsé det er
en del af for mange menneskers identitet. Altsd den made de forholder sig til
indvandrere pa. Og det vil jeg ikke forstyrre, for det kan have personlige
konsekvenser for mig, men ogsd pa saddan bredere samfunds og politisk
plan, at det kan ende med at sa stemmer de Socialdemokraterne eller sddan
noget, hvor de for stemte Enhedslisten. Jeg vil for alt 1 verden ikke bidrage

til det, fordi at vi er 1 forvejen 1 en meget slem situation.” (Tahir, 2019).

Tahir forteller, at han har en frygt for, at hans kolleger @ndrer politisk standpunkt og danner
negative holdninger omkring minoriteter, som resultat af hans udtalelser eller handlinger.

Dette kan anses fra Imogen Tylers bog Revolting Subjects. Tyler, som er seniorlektor pa Lanchester
Universitet, skriver om hvordan neoliberal politik objektiviserer, dehumaniserer og demoniserer
bl.a. minoriteter og hvordan politikere ekskluderer og beskylder dem for sociale, skonomiske og
politiske problemer, og at staten opnar magt gennem denne ekskluderingsproces (Tyler, 2013, s.
46). Tahir forteller 1 citatet, at minoriteter enten anses som hjelpelose eller som en trussel af
majoritetsbefolkningen. Begge disse opfattelser om minoriteter kan ud fra Tylers perspektiv
anskues som en form for fremmedgerelse og objektivisering, da minoriteter ikke anses som
handlede subjekter med ressourcer. En af Tylers grundtanker er, at de ekskluderede grupper soger at
gore opror mod den uretferdige behandling, hvilket kan medfere yderligere straf og sanktioner
(Tyler, 2013, s. 12). Tahir er opmarksom pa, at hans udtalelser og handlinger imod kollegernes

behandling af ham, kan udstede yderligere sanktioner mod ham. Udover at det kan have indflydelse
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pa hans trivsel pa arbejdet, mener han at det ogsa kan have indflydelse pa ham og andre minoriteter,
pa politisk niveau. Tahir foretager derfor informationskontrol og undgar at udtrykke hvad han
mener om kollegernes behandling af ham (Goffman, 1975, s. 16). Dette gor han for at undga at
nedgere og fremmedgere kollegerne, sa han ikke bliver udsat for yderligere stigmatisering af bade
ham selv og andre minoriteter og for at undga mulige politiske konsekvenser.

Ved at Tahir ikke udtrykker sin utilfredshed om den behandling han modtager af kollegerne 1 frygt
for yderligere diskrimination samt politiske konsekvenser, beskytter han pa den ene side sig selv og

muligvis andre minoriteter, men pa samme tid risikerer han ogsa at vedligeholde undertrykkelsen.

Opsamlende viser citaterne at diskrimination har stor negativ effekt pa informanternes emotionelle
tilstand. Diskriminationen havde for Jamal, Henna og Tahir bl.a. indflydelse pa deres selvtillid. For
Nura medferte diskriminationen en folelse af fremmedgerelse og for Jabin frembragte det en folelse
af magtesloshed, ydmygelse og nedtrykthed. For Tahir havde den politiske diskurs om minoriteter

ogsé indflydelse pa om han turde at gere modstand mod diskriminationen.
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Generaliserbarhed

Generaliserbarhed er et centralt kriterium for videnskabelig kvalitet om hvorvidt resultater 1 en
kontekst, kan overfores til andre kontekster. Der findes flere mader at vurdere generaliserbarheden
af kvalitative studier pa. Jeg har valgt at anvende den analytiske generalisering, som indebarer en
bedemmelse af hvorvidt resultaterne 1 en underseggelse kan vare vejledende for, hvad der kan ske 1
en anden situation. Her anskuer man og analyserer ligheder og forskelle mellem flere fanomener og
diskuterer relevansen af de sammenlignede kendetegn, hvilket kraever en detaljeret beskrivelse af de

enkelte fenomener (Brinkmann & Kvale, 2009, s. 288-292).

For at komme til et naermere svar pa om narvaerende undersggelse er generaliserbar eller ej, skal
der ses pé hvilke informanter der er udvalgt, formédlet med empiriindsamlingen, altsa
problemformuleringen, samt den indsamlede empiri (Monrad, 2018, s. 307).

Som navnt pa s. 18 er informanterne udvalgt med maksimal variation ud fra deres kon, etnicitet,
uddannelsesbaggrund og erhvervsomrade, hvilket vil sige at informanterne er bredt reprasenteret pa
disse faktorer. Dog var alle informanter i alderen 20-35 ar og alle var muslimer.

Formalet med undersogelsen er bade at forstd det sdkaldte egentlige casestudie, altsa forstd de
enkelte informanters oplevelser og hvordan diskriminationen pa arbejdspladsen foles for dem, samt
at opnd en generel indsigt i hvordan diskrimination konkret kommer til udtryk pa arbejdspladsen for
personer med etnisk minoritetsbaggrund fra ikke-vestlige lande (Brinkmann & Kvale, 2009, s. 288).
Der soges altsd efter menstre i informanternes oplevelser og der fokuseres ikke blot pa deres
fortellinger som en samlet historie. Flere af informanterne havde oplevelser der tog lignende form.
Der er kort fortalt lokaliseret fem menstre der gentog sig blandt informanterne angaende hvordan
diskrimination kom til udtryk pd arbejdspladsen og hvilke konsekvenser det havde for
informanterne: nedvardigelse og lavere forventning, diskrimination med udgangspunkt i andre
faktorer 1 samspil med etnicitet, diskrimination som indirekte verbal og nonverbal kommunikation,

diskrimination i form af hirdere arbejde og hgjere krav og informanternes emotionelle reaktioner.

P& baggrund af variationen 1 udvalget af informanter, samt de menstre der er fundet 1 deres
oplevelser, kan det formodes at projektet er generaliserbart mht. personer med etnisk
minoritetsbaggrund fra ikke-vestlige lande, der oplever diskrimination pa deres arbejdspladser.

Udover at der kan generaliseres infernt, altsd indenfor samme arbejdsplads, for personer med

samme etnicitet, kon, uddannelsesbaggrund mm., kan det antages at der ogsd kan generaliseres
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eksternt, dvs. pa tvers af etniciteter fra ikke-vestlige lande med forskellige uddannelsesbaggrunde,
erhvervsretninger og ken (Brinkmann & Kvale, 2009, s. 288). Denne eksterne generalisering kan
ogsé spejles 1 de kvantitative undersggelser som er naevnt i problemfeltet, der viser at diskrimination
af ikke-vestlige minoriteter er udbredt pa arbejdspladsen.

Dog kan informanternes kollegers og lederes adferd og handlinger 1 de forskellige kontekster
indenfor de navnte menstre udtrykkes pé forskellige mader. Derudover skal det bemarkes, at alle
informanter var 1 alderen 20-35 ar og alle er muslimer. Om diskrimination forekommer pa samme
made for personer uden for denne aldersgruppe og uden dette religiose tilhersforhold star derfor

uklart.

Validitet og reliabilitet

Validitet handler om overensstemmelse mellem det indsamlede data og det fanomen, der enskes
undersggt (Monrad, 2018, s. 118); 1 dette tilfeelde er det diskrimination af personer med etniske
minoritetsbaggrund fra ikke-vestlige lande pé arbejdspladsen.

For at sikre validiteten 1 projektet, har jeg lobende gennem operationaliseringen forsikret at det er
diskrimination jeg har undersegt og ikke et andet fenomen. Jeg har, som navnt pa s. 15, afstemt
diskriminationsbegrebet med alle informanter ved at sperge dem om hvordan de forstir og definerer
diskrimination, sdledes at vi forsikrede os, at vi talte om det samme fanomen. P4 denne made fik
jeg ogsa afstemt om den teoretiske og lovgivningsmeessige diskriminationsforstéelse var langt fra
praksisoplevelserne og var anvendelig eller ;.

Derudover blev informanterne pd forhand bedt om at tenke over mindst en konkret handelse med
diskrimination pé deres arbejdsplads séledes at interviewet tog udgangspunkt i konkrete handelser,
fremfor abstrakte tanker omkring diskrimination, hvilket er med til at sikre besvarelsen af

problemformuleringen, i se&erdeleshed delen om hvordan diskrimination kommer til udtryk.

Reliabilitet handler om, hvorvidt undersegelsen har varet pracis, systematisk og nejagtig eller om
den har varet praeget af tilfeldigheder (Monrad, 2018, s. 118). Fenomenologien ensker at levne
plads til informanternes livshistorier, som kan bevirke at der bliver produceret uforudsete svar
under empiriindsamlingen, hvilket hovedsageligt er til gavn for denne type undersogelse, men kan 1
nogle tilfeelde medfere tilfeeldigheder. For at sikre at selve projektet og analysen ikke berer praeg af

uensket tilfeeldighed, har kodningen af data veret systematisk. Der er kort fortalt blevet anvendt en

73



sakaldt datastyret kodning, hvor forskeren begynder uden koder og udvikler dem gennem materialet
(Brinkmann & Kvale, 2009, s. 223-225). Arsagen til at denne kodningsmetode er anvendt, er for at
sikre at informanternes udtalelser er 1 centrum, fremfor antagelser 1 form af teori og litteratur bliver
styrende for kodningen og den senere analyse af datamaterialet. Den datastyrede kodning fremmer
desuden, at projektets antagelser bliver udfordret 1 skik med den fenomenologiske tilgang. Gennem
den datastyrede kodning fandt jeg frem til menstre, der gik igen hos informanterne. Disse menstre

er omtalt under afsnittet generaliserbarhed og er ogsa analyseemner.
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Konklusion

Nearverende speciales formél var at undersege hvordan diskrimination af personer med etnisk
minoritetsbaggrund fra ikke-vestlige lande kommer til udtryk pa arbejdspladsen, herunder hvilke
konkrete menstre, dynamikker og reaktioner der forekommer, nér diskriminationen finder sted.
Dette blev undersegt med et fanomenologisk udgangspunkt, en kvalitativ tilgang og et
semistruktureret forskningsinterview som metode, hvor der var fokus pa minoriteternes oplevelser.

Gennem projektet blev der fundet fem menstre, der gentog sig blandt de diskriminerede ikke-
vestlige minoriteter: Diskrimination pa baggrund af nedverdigelse og lavere forventning,
diskrimination pd baggrund af andre faktorer i samspil med etnicitet, diskrimination som indirekte
verbal og nonverbal kommunikation, diskrimination i form af hardere arbejde og hgjere krav og

informanternes emotionelle reaktioner.

Diskrimination gennem nedvaerdigelse og lavere forventning forekom bade pa direkte og indirekte
mader, hvor de direkte mader bestod af rab, kommandoer og nedladende kommentarer, samt et
forsog pa fornagtelse af rettigheder baseret pé arbejdsvilkdr og lenninger. Den indirekte
nedvardigelse forekom pé grundlag af en lavere forventning til minoriteternes intelligens og
kompetencer, som kom til udtryk gennem tilsynsforelse af deres arbejde, fa forklaret basal faglig
viden pd en nedladende made, fratagelse af faglige arbejdsopgaver og fa tillagt ufagleerte
arbejdsopgaver.

Udover at diskriminationen forekom pa grundlag af etnicitet, foreckom den samtidigt ogsd pa
baggrund af en kompleks interaktion mellem minoriteternes evrige identitetspositioner, sisom ken,
religion, seksualitet, stilling, alder og bopzl. Den komplekse interaktion mellem faktorerne
medferte, at diskriminationen kvalitativt &ndrede karakter athengig af hvilke identitetspositioner
individerne besad ift. konteksten.

Diskriminationen kunne ogsd forekomme indirekte gennem verbal og nonverbal kommunikation,
sasom kropssprog, gjenkontakt, stemmetempo, stemmeleje og ordvalg.

Diskriminationen viste sig ogsd gennem, at minoriteterne skulle arbejde hardere, yde mere og levere
arbejdsopgaver af hgjere kvalitet, sammenlignet med deres etniske danske kolleger. P4 trods af, at
minoriteterne besad relevant erfaring, uddannelse, talte flydende dansk mm. oplevede de, at de
skulle prestere mere, for at fa anerkendelse og de oplevede en begraenset adgang til forfremmelse.
Diskriminationen havde ogsa en rakke emotionelle konsekvenser for minoriteterne i form af

svaekket selvtillid, fremmedgerelse, magteslashed, ydmygelse og frygt.

75



Litteraturliste

Boger

Andersen, H. & Koch, L. (2015). Hermeneutik og Feenomenologi. I Jacobsen, M. H., Lippert-
Rasmussen, K. & Nedergaard, P. (red.), Videnskabsteori: I Statskundskab, Sociologi og Forvaltning
(s. 205-250). Kebenhavn: Hans Reitzels Forlag.

Andreassen, R. (2007). Der er et Yndigt Land: Medier, Minoriteter og Danskhed (2007).
Kebenhavn: Tiderne Skifter Forlag.

Aymer, C. & Okitikpi, T. (2010). Key Concepts in Anti-discriminatory Social Work. London: Sage

Publications.

Borberg, H. (2019). Integration: Her Gdr Det Godt. Kebenhavn: Djef Forlag.

Bradley, H. & Healy, G. (2008). Ethnicity and Gender at Work. Hampshire: Palgrave Macmillan.

Brinkmann, S. (2014). Det Kvalitative Interview. Kebenhavn: Hans Reitzels Forlag.

Brinkmann, S. & Kvale, S. (2009). Interview: Introduktion til et Handveerk (2. udg.). Kebenhavn:
Hans Reitzels Forlag.

Byun, S., Triana, M. D. C. & Trzebiatowski, T. M. (2018). Individual Outcomes of Discrimination
in Workplaces. I Colella, A. J. & King, E. B. (red.), The Oxford Handbook of Workplace
Discrimination (s. 315-328). New York: Oxford University Press.

Carlsen, L. T. (2018). Forskningsetik 1 Praksis. I Monrad, M. & Olesen, S. P. (red.),
Forskningsmetode i Socialt Arbejde (s. 252-272). Kebenhavn: Hans Reitzels Forlag.

Carter, J. (2003). Ethnicity, Exclusion and the Workplace. Hampshire: Palgrave Macmillan.

Frederiksen, M. (2018). Design. I Monrad, M. & Olesen, S. P. (red.), Forskningsmetode i Socialt
Arbejde (s. 83-106). Kebenhavn: Hans Reitzels Forlag.

76



Goffman, E. (2018). Stigma: Om Afvigerens Sociale Identitet (2. udg.). Frederiksberg:

Samfundslitteratur.

Goffman, E. (1975). Stigma: Om Afvigerens Sociale Identitet. Kebenhavn: Gyldendals Boghandel.
Hebl, M., King, E. B. & Moreno, C. (2018). A Stigma Lens for Considering What Targets Can Do.
I Colella, A.J. & King, E. B. (red.), The Oxford Handbook of Workplace Discrimination (s. 357-
371). New York: Oxford University Press.

Holm, A. B. (2018). Videnskab i Virkeligheden (2. udg.). Kebenhavn: Samfundslitteratur.

Jacobsen, B., Kaufmann, O., Madsen, M. B., Schnack, K. & Wahlgren, B. (2018). Videnskabsteori
(3. udg.). Kebenhavn: Hans Reitzels Forlag.

Levchak, C. C. (2018). Microaggressions and Modern Racism. New Britain: Palgrave Macmillan.

McClain, T. R. & Scott, C. L. (2014). Ethnicity and Diversity in the Workforce. I Byrd, M. Y. &
Scott, C. L. (red.), Diversity in the Workforce (s. 125-141). New York: Routledge.

Mercer, D. Mills, A. J., Mills, J. H. & Paludi, M. L. (2015). Intersectionality. I Bendl, R.,
Bleijenbergh, 1., Henttonen, E. & Mills, A. J. (red.), The Oxford Handbook of Diversity in

Organizations (s. 435-453). New York: Oxford University Press.

Merriam, S. B. & Tisdell, E. J. (2016). Qualitative Research: A Guide to Design and

Implementation (4. udg.). San Francisco: Jossey-Bass.

Mikkelsen, F. (2012). Indvandring og Integration. Kebenhavn: Akademisk Forlag.

Monrad, M. (2018). Tilvirkning af Data. I Monrad, M. & Olesen, S. P. (red.), Forskningsmetode i
Socialt Arbejde (s. 107-143). Kabenhavn: Hans Reitzels Forlag.

77



Monrad, M. & Olesen, S. P. (2018). Kvalitet og Kritik. I Monrad, M. & Olesen, S. P. (red.),
Forskningsmetode i Socialt Arbejde (s. 293-318). Kebenhavn: Hans Reitzels Forlag.

Olesen, S. P. (2018). Analysestrategi. I Monrad, M. & Olesen, S. P. (red.), Forskningsmetode i
Socialt Arbejde (s. 145-168). Kabenhavn: Hans Reitzels Forlag.

Slot, L. V. (2011). Diskrimination pd Arbejdsmarkedet. Kabenhavn: Kebenhavns Universitet.

Sue, D. W. (2010). Microaggressions in Everyday Life: Race, Gender and Sexual Orientation. New
Jersey: John Wiley & Sons.

Tyler, 1. (2013). Revolting Subjects: Social Abjection and Resistance in Neoliberal Britain. London:
Zed Books.

Vitus, K. (2018). Konflikt 1 Forskningsprocesser. I Monrad, M. & Olesen, S. P. (red.),
Forskningsmetode i Socialt Arbejde (s. 273-292). Kebenhavn: Hans Reitzels Forlag.

Vitus, K. (2015). ”Darlige Blikke” og Social Foragt: Affektive Praksisser i Unges Udsathed. I
Erlandsen, T., Jensen, N. R., Langager, S. & Petersen, K. E. (red.), Udsatte Born og Unge: En
Grundbog (s. 366-376) Kebenhavn: Hans Reitzels Forlag.

Undersogelser

Ali, S. M., Graae, L. E., Hansen, C. L. & Tender, A. (2019). Somaliske Kvinders Fortcellinger om
Arbejde og Ledighed. Va&ksthusets Forskningscenter.
http://vaeksthusets-forskningscenter.dk/publications/somaliske-kvinders-fortaellinger-om-arbejde-

og-ledighed/
Bangert, Z. & Ozcan, S. (2019). Denmark. I Bayrakli, E. & Hafez, F. (red.), European

Islamophobia Report 2018 (s. 251-281). SETA.
https://www.islamophobiaeurope.com/wp-content/uploads/2019/09/EIR _2018.pdf

78



Catinét (2010). Diskriminationsomfanget i Kobenhavns Kommune.
https://www .kk.dk/sites/default/files/edoc_old format/Beskaeftigelses%20-
%200g%20Integrationsudvalget/10-05-2010%2013.15.00/Referat/12-05-
2010%2014.13.42/5419086.PDF

Dehlholm, M. & Thomsen, J. A. (2014). Myter om Minoriteter i Kebenhavn. Als Research.
https://www.alsresearch.dk/uploads/Publikationer/Myter%200m%20Minoriteter%201%20K%C3%
B8benhavn.pdf

Folner, B., Hansen, G. E., Johansen, A. S. & Turner, S. (2019). Maskulinitetsopfattelser og
Holdninger til Ligestilling: Scerligt Blandt Minoritetsetniske Mcend. Als Research.

https://www.alsresearch.dk/dansk/seneste-publikationer

Holt, H., Larsen, M. & Larsen, M. (2016). Et Konsopdelt Arbejdsmarked. SFI.
https://www.vive.dk/media/pure/6491/466933

Horesta (2018). Mangel pa Arbejdskraft i Hotel- og Restauranterhvervet.
https://www.horesta.dk/media/3305/mangel-paa-arbejdskraft-i-hotel-og-restauranterhvervet.pdf

Jacobsen, S. J., Jensen, T. G., Knudsen, L. L., Tarslev, M. K. & Weibel, K. (2012). Maling af
Diskrimination pa Baggrund af Etnisk Oprindelse. SFI.
https://www.vive.dk/da/udgivelser/maaling-af-diskrimination-paa-baggrund-af-etnisk-oprindelse-

4716/

Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere og Integration (2011). Medborgerskab i Danmartk.
https://ast.dk/publikationer/medborgerskab-i-danmark

Tackey, N. D., Tamkin, P. & Sheppard, E. (2001). The Problem of Minority Performance in

Organisations. The Institute for Employment Studies.
https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/375.pdf

79



Trades Union Congress (2019). Sexual Harassment of LGBT People in the Workplace.

tuc.org.uk/research-analysis/reports/sexual-harassment-Igbt-people-workplace

Udlendinge-, Integrations- og Boligministeriet (2016). Medborgerskab, Ligebehandling og
Selvbestemmelse i Danmark.
https://integrationsbarometer.dk/tal-og-analyser/medborgerskab-ligebehandling-og-

selvbestemmelse

Tidsskrifter
Ahmed, S. (2007). A Phenomenology of Whiteness. Feminist Theory, 8(2), s. 149-168.

Christensen, A. & Jensen, S. Q. (2011). Intersektionalitet som Sociologisk Begreb. Dansk
Sociologi, 22(4), 71-88.

Crenshaw, K. W. (2006). Mapping the Margins: Intersectionality, Identity Politics and Violence
Against Women of Color. Kvinder, Kon og Forskning, 15(2-3), 7-20.

Artikler
Christensen, B. B. (2014). Mand udsattes ogsa for chikane. Mit Arbejdsmiljo.
https://mitarbejdsmiljo.dk/artikler/maend-udsaettes-ogsaa-chikane

Holck, L. (2018, 22. marts). Diversitet pa arbejdspladsen forer til social samherighed og trivsel i dit
team. Forskerzonen.
https://videnskab.dk/kultur-samfund/diversitet-paa-arbejdspladsen-foerer-til-social-samhoerighed-

og-trivsel-i-dit-team
Levgren, M. (2019, 20. marts). Hver tiende ramt af sexchikane siger op. Fagbevegelsens

Hovedorganisation.

https://tho.dk/blog/2019/03/20/hver-tiende-ramt-af-sexchikane-siger-op/

80



Mortensen, S. W. (2019, 22. maj). Konsulentgigant punkterer myter om kvinder i ledelse. Finans.
https://finans.dk/karriere/ECE11398797/konsulentgigant-punkterer-myte-om-kvinder-i-

ledelse/?ctxref=ext

Videncenter for Arbejdsmilje (2019). Hvad er seksuel chikane? Arbejdsmiljo i Danmark.
https://amid.dk/viden-og-forebyggelse/psykisk-arbejdsmiljoe/seksuel-chikane/viden-om/hvad-er-

seksuel-chikane/

Internetsider
Ahmed, S. (2019). Sarah Ahmed Bio.

https://www.saranahmed.com/bio-cv

Lead the Talent (2018). Lead the Change.
https://leadthetalent.dk/viden/

Statens Samfundsvidenskabelige Forskningsrad (2002). Vejledende Retningslinier for
Forskningsetik i Samfundsvidenskaberne.
https://ufm.dk/publikationer/2002/vejledende-retningslinier-for-forskningsetik-i-

samfundsvidenskaberne

Lovgivning
Konvention om Afskaffelse af Alle Former for Racediskrimination

BKI nr. 55 af 04/08/1972

Lov om Forbud mod Forskelsbehandling pa Arbejdsmarkedet m.v.
LBK nr. 1001 af 24/08/2017

Straffeloven
LBK nr. 1156 af 20/09/2018

81



