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INTRODUKTION

International migration refererer til det at krydse politiske og administrative graenser i en bestemt
minimumsperiode. Det omfatter bevaegelse af forskellige typer indvandrere, flygtninge og fordrevne
mennesker. Ifglge den seneste rapport fra De FNs Ministerium for @konomiske og Sociale anliggender
er der omkring 258 millioner internationale migranter i verden, der repraesenterer 3,4% af verdens
samlede befolkning. Selvom tallet udggr et mindretal indenfor den samlede verdensbefolkning, er det
stadig blevet en topprioritet pa de globale, nationale og regionale politiske dagsordener. En af
grundene til dette er, at migration ud over fertilitet og dgdelighed, er den tredje demografiske
komponent, der bestemmer befolkningens stgrrelse og struktur. Desuden er integrationen af
indvandrere blevet en stor udfordring for lokale og nationale myndigheder og har medfert
sammenstgd mellem forskellige etniske grupper, kulturer og livsstile.

@Pget etnisk og kulturel super-mangfoldighed (Vertovec, 2007) er blevet et forhold, der skal styres ud
fra forskellige betragtninger. Pa den ene side skal indvandrere med deres forskelligartede oprindelse
og deres integration i de lokale samfund kontrolleres, for at beskytte og bevare individets velveere og
menneskerettigheder, bade for de indfgdte og udleendingene, samt for den overordnede sikkerhed og
samhgrighed i et stadigt mere komplekst samfund. Samtidig skal styringen af sddanne etniske og
kulturelle forskelle, ske pd en made, der anerkender hver enkelt person / gruppes szerlige forhold, og
samtidig fremhaever alle deres, relevante, rigdomme og styrker.

Mangfoldighed er séledes i stigende grad blevet normaliteten mere end undtagelsen, i de mest
forskellige aspekter af livet, sdsom bolig (etnisk-kulturelt blandede kvarterer), uddannelse (etnisk-
kulturelt blandede klassevaerelser) og selvfglgelig arbejdsmarkedet (etnisk-kulturelt blandet
arbejdsstyrke) .

Pa den ene side har savel europzeiske som nationale forsamlinger udarbejdet og vedtaget en raekke
regler (der gar fra hard lov - direktiver, forordninger og andre bindende beslutninger - til blgd lov -
ingen obligatoriske retningslinjer, anbefalinger, erklaeringer og god praksis) for at fremme
indvandrernes gkonomiske integration og for at undgé diskriminerende holdninger og adfzaerd pa
grund af kgn, race eller etnisk oprindelse og kulturel baggrund. Og for at handtere (s3 harmonisk som
muligt) mangfoldighed(er), iseer pa arbejdspladsen. P& den anden side har virksomheder, foreninger,
fagforeninger og andre private aktgrer skabt alternative mader (enten parallelle eller
komplementzre) for at imgdega de udfordringer og muligheder, der star i vejen for den stigende
ankomst af nyankomne og intensiveringen af interkulturelle mgder.

Det er her begrebet "mangfoldighedsledelse" med dets overordnede begrebsmaessige betydning,
styrende principper, teknikker og anvendelsesmader bliver meget relevant. Generelt defineret som
"praksis med at adressere og stgtte flere livsstille og forskellige racemaessige, kulturelle,
samfundsmaessige, geografiske, gkonomiske og politiske baggrunde indenfor en defineret gruppe,"
er mangfoldighedsledelse blevet et grundlaeggende element i den generelle ledelsesproces for de
virksomheder, der interagerer med forskellige markeder og forbrugere over hele verden, og som
veerdsaetter mangfoldighed som en positiv egenskab i deres arbejdsstyrke. Ligesom mangfoldighed
mere er en tendens i store hgjt befolkede og etnisk blandede byomrader, er de fleste
mangfoldighedsorienterede virksomheder (enten efter behov og / eller forpligtelse) stgrre og
transnationale selskaber. Mangfoldighedsledelse er blevet et vigtigt tema for offentlige
administrationer, savel lokale og regionale som nationale ift. at imgdekomme den voksende
mangfoldighed i befolkningen, nar der administreres ydelser i grundlaeggende sektorer som sundhed
og uddannelse.
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Projekt MIGRAID "Traening af sociale partnere i mangfoldighedsledelse i sma og mellemstore
virksomheder" er et Erasmus + projekt, der blev praesenteret af Institut for Forvaltning af Europeeiske
Programmer for livslang leering, pa Cypern (IDEP), og det blev igangsat med det formal at bidrage til
spredningen af kulturel mangfoldighed (hovedsageligt, men ikke udelukkende, etnisk og kulturel
mangfoldighed) og integration; til vedtagelse og gennemfgrsel af formel og uformel praksis for
mangfoldighedsledelse pa arbejdspladsen; til forstaelse og Igsning af interkulturelle konflikter,
diskrimination og ulighedsproblemer blandt arbejdsgivere, medarbejdere og andre involverede
arbejdsmarkedsparter; og integrationen af (forskellige kategorier af) migranter ind pa
arbejdsmarkedet og f@lgelig ind i samfundet.

De ovenstaende mal er rettet specifikt i mod de sma og mellemstore virksomheder (SMV'er), der
udger en vigtig del af nationalgkonomien i flere lande. De omfatter forskellige produktive sektorer,
iseer det ene af serviccomraderne, og deres latente potentiale som udggr en relevant mulighed for
gkonomisk vaekst og social integration.

Projektet udvikles samtidigt i fem forskellige europaziske lande: Cypern, Danmark, Frankrig,
Grzekenland og Italien, hver iseer med deres sarlige indvandringshistorie, nationale bestemmelser,
gkonomiske karakteristika og kulturelle baggrund. Pa denne made tilskyndes til tveaernationale
sammenligninger og udveksling af god praksis. Denne traaningsmanual er sdledes et af de intellektuelle
outputs, som MIGRAID-projektet forudszetter. Det er blevet udarbejdet med det overordnede mal at
traene arbejdsmarkedets parter (SMV-arbejdsgivere, HR-reprasentanter, fagforeningsmedlemmer og
personale for migrantforeninger) i emner indenfor international migration samt
mangfoldighedsledelse pa arbejdspladsen og give dem mulighed for at blive traenere i deres egne
organisationer.

Denne treeningsmanual er udfaerdiget specifikt til et fuldtids fem-dages treeningsforlgb. Den er
udarbejdet af Universitetet i Milano i samarbejde med alle medlemmerne af MIGRAID-partnerskabet:
Labor Institute of Pancyprian Federation of Labor (INEK-PEO, Cypern); Aktion for ligestilling, stgtte,
antiracisme (KISA, Cypern); Small Enterprises Institute of Hellenic Confederation of Professional
Craftsmen and Merchants (IME / GSEVEE, Graekenland); Det Greeske arbejderforbund (INE / GSEE,
Graekenland); Iriv Conseil, Frankrig; og Enaip Veneto Impresa Sociale (ENAIP Veneto 1.S., Italien).
Indholdet af traeningsprogrammet er udviklet i overensstemmelse med VET manualen "Forbedring af
sociale faerdigheder og kapaciteter for etnisk mangfoldighed", som tidligere blev udarbejdet af INE /
GSEE, og dets faktiske gennemfgrsel vil blive ledet af ENAIP Veneto, i Padova, Italien med deltagelse
af 40 repraesentanter fra arbejdsmarkedets parter, fra de fem deltagende lande.

Traeningsprogrammet adresserer fem hovedtemaer: 1. Mangfoldighedsbevidsthed; 2.
Forskelsbehandling 3. Mangfoldighedsledelse; 4. Konfliktlgsning, og 5. Mangfoldighedspraksis i
SMV'er. Disse emner vil blive videreudviklet i en reekke forskellige undertemaer, der omfatter en
definition af hovedbegreberne; Europziske og nationale retslige rammer for bekaempelse af
forskelsbehandling og fremme af etnisk mangfoldighed; principper og teknikker for
mangfoldighedsledelse; processen med formulering, gennemfgrelse og evaluering succesfulde
eksempler og god praksis i forskellige gkonomiske sammenhange, og dens sazrlige relevans,
potentialer og udfordringer indenfor SMV’er. Programmet vil blive struktureret i henhold til to
leringsmetoder: Teorilektioner og Praktiske ogaver (ko-operativ laering og case studier), og vil
indeholde et kort projektforslag, der skal udvikles af deltagerne. Efter traeningsforlgbet vil deltagerne
have udviklet en etnisk mangfoldighedsrelateret bevidsthed; vil vide, hvilken mangfoldighedsledelse
der rent faktisk ggr sig geeldende hos dem, og hvordan denne kan videreudvikles i den sammenhang
hvori de arbejder. De vil derudover have tilegnet sig vaerktgjer til at formulere og gennemfgre et
skraeddersyet program i deres egne organisationer og dermed blive multiplikatorer af den viden,
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feerdigheder og ledelseskapacitet, de har erhvervet.

SADAN BRUGES TRENINGSMANUALEN

Med baggrund i sin store undervisningserfaring og viden om migrationsspgrgsmal er dette
traeningsprogram blevet udformet af den italienske forskningsenhed ved universitetet i Milano (SPS).
Gennemfgrslen af traeningen vil blive forvaltet af den (ligeledes italienske) partner ENAIP Veneto i
byen Padova, Italien. Deres hgjt specialiserede erfaring indenfor nationale og internationale
uddannelsesaktiviteter garanterer en detaljeret tilrettelaeggelse af de daglige aktiviteter der omfatter
forskellige tiltag, deriblandt formelle undervisnings-, casestudieanalyser, samarbejdsindleering og
teambuilding.

Hver MIGRAID partner kan foresla fem deltagere fra sociale partnere, som udvaelges og godkendes af
hele partnerskabet. Hovedkriterierne for ansggere er: 1. At de arbejder i en SMV i egenskab af
grundlaegger, administrerende direktgr eller HR-ansvarlig, eller at de arbejder i en relevant stilling i
andre typer arbejdsmarkedsparter sasom fagforeninger eller migrantforeninger eller som ekstern
konsulent og / eller traener i relaterede emner; 2. At de har gode kompetencer p3a
undervisningssproget: engelsk; 3. At de har interesse for emnet, har kollegaer af anden etnisk
baggrund og / eller faktisk oplever mangfoldighedsproblematikker. Udover disse hovedkrav vil
deltagergruppen blive sammensat ift. en vis ligeveegt mellem mand og kvinder, forskellige
gkonomiske  sektorer og  arbejdsmarkedets  parter (dvs. private  virksomheder,
fagforeningsrepraesentanter, sociale sammenslutninger mv.).

Indholdet af treeningsprogrammet vil blive yderligere stgttet af VET-materialet om etnisk
mangfoldighed, der tidligere er udviklet af den graeske partner INE / GSEE, og suppleres med en raekke
bibliografiske referencer, der findes bagerst i dokumentet til undervisere.

Bade tidsplanen og de anvendte materialer kan frit justeres af de ansvarlige undervisere og af
veertsinstitutionen ENAIP Veneto i samarbejde med universitetet i Milano. Treeningsmaterialerne
sigter efter at nda de vigtigste mal: 1. At fremme bevidsthed og uddannelse vedrgrende
migrationsspgrgsmal, etnisk mangfoldighed og diskrimination pa arbejdspladsen; 2. At skabe
kendskab til, og forstaelse af, relevant europaeisk og national lovgivning 3. At forbedre praktiske
feerdigheder og ledelsesevner til effektivt at handtere mangfoldighedsproblemer gennem konkret
praksis og skraeddersyede programmer; og 4. generelt at skabe positivitet for mangfoldighed og skabe
en kultur af empati og respekt for samme, der hjaelper med at forbedre individernes udvikling til gavn
for de forskellige sammenslutninger, som de tilhgrer og af samfundet som helhed. Traenerne vil ogsa
have fokus pa ikke kun at forbedre deltagernes faerdigheder, men ogsa at styrke dem som fremtidige
undervisere og multiplikatorer for de forskellige sociale partnerorganisationer, hvor de arbejder for at
skabe en vandfaldseffekt hos en bredere offentlighed.

Hver undervisningsdag begynder med en kort praesentation af traeningsprogrammet og dagens
aktiviteter. Treenerne kan frit bestemme, hvordan de daglige undervisnings- / leeringsaktiviteter
organiseres: de kan dele dagen i to sektioner: almindelig undervisning i Igbet af den fgrste del af dagen
og samarbejdende lzeringsdiskussioner i Igbet af den anden; eller de kan variere forskellige aktiviteter
i Igbet af dagen, der for eksempel har fire forskellige sektioner pa 2-2,5 timer hver: to traditionelle
ansigt-til-ansigts undervisningsaktiviteter og to praktiske sessioner. Et af de gode traek ved denne
traeningsplan er netop fleksibilitet i forhold til de involverede undervisere og det deltagende publikum.
Fra dag 2 til dag 5 vil deltagerne arbejde i teams med udarbejdelse af et kort projekt om migranters
integration og mangfoldighedsledelse i forhold til de szerlige forhold hos arbejdsmarkedets parter,
som hver af gruppemedlemmerne repraesenterer (enten en SMV, en Fagforening eller en
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migrantforening). Et sddant projekt vil besta af et kort forslag til en praksis i mangfoldighedsledelse
baseret pa veerdier, principper, gennemfgrelsesskridt og feerdigheder, der vil blive undersggt i Igbet
af treeningsugen.

aktiviteter vil blive forklaret yderligere under beskrivelsen af hver treeningsdag. De endelige resultater
af dette korte projekt vil blive praasenteret i slutningen af dag 5 som en made at afslutte uddannelsen
pa.

Indholdet er organiseret i henhold til de emner, der vil blive adresseret hver dag i Igbet af ugen. Pa
DAG 1 starter treeningen med en praesentation af traeningsplanen og en lzer-hinanden-at-kende
aktivitet, med baggrund i den umiddelbare viden og de ideer, som deltagerne har med fra tidligere
erfaringer med etnisk mangfoldighed. Derefter vil deltagerne kort introducere sig selv og den
organisation de repraesenterer. Derefter beskriver treenerne mere detaljeret traeningsprogrammet for
ugen, hovedindholdet i MIGRAID projektet og de vigtigste resultater af den empiri om holdninger til
og adfaerd overfor etnisk mangfoldighed pa arbejdspladsen, som tidligere blev undersggt af MIGRAIDs
koordinator, Cyprus Labor Institute of Pancyprian Federation of Labor (INEK-PEO). | Igbet af denne dag
vil deltagerne lzere om hovedkoncepter og historiske begivenheder relateret til den nuvaerende status
pa etnisk mangfoldighed i det europaeiske samfund. En kort analyse af de forskellige tendenser som
har pavirket maden, hvorpa de nationale regeringer har styret migrationsstremme, vil blive udfgrt. |
slutningen af dagen udfgres kulturelle bevidsthedsaktiviteter og spil, sammen med deltagerne.

| Igbet af DAG 2 vil deltagerne fa en bedre forstaelse af processen med indvandrernes gkonomiske
integration pa arbejdsmarkedet og de muligheder der ligger i en mangfoldig arbejdsstyrke. De vil
gennemga nogle potentielle forskelsbehandlinger pa arbejdspladsen og laere de vigtigste
bestemmelser at kende der er formuleret pa europeeisk og nationalt plan for at regulere integrationen
af indvandrere, fremme etnisk mangfoldighed og bekaempe forskellige former for forskelsbehandling.
| slutningen af dagen vil deltagerne begynde en brainstorm omkring projektforslaget om
mangfoldighedsledelse der skal afslutte ugen.

Pa DAG 3 kommer deltagerne ind til kernen af mangfoldighedsledelse. De vil kunne dens definition,
dens historiske udvikling, betydningen af ikke blot at etablere et enkelt ML-program, men at fremme
en overordnet mangfoldighedskultur; dens principper og forskellige tilgange, de vigtigste typer af
mangfoldighedstraening, og de klassiske teknikker i ML. Desuden vil der blive praesenteret nogle
succesfulde casestudier fra virksomhedernes verden. | slutningen af dagen vil deltagerne arbejde pa
identifikation af nogle af de mere passende ML-koncepter og modaliteter for deres egne
organisationer.

| Igbet af DAG 4 vil deltagerne benytte alt, hvad de har laert og seette det i kontekst af SMV'ernes
specifikke rolle. De vil bedre kunne forsta sma og mellemstore virksomheders rolle i integrationen af
indvandrere er pa arbejdsmarkedet, og hvorfor etnisk mangfoldighed (sammen med andre former for
forskelligheder) kan veaere sa vigtigt for den gkonomiske sektor. Ydermere, vil deltagerne laere
vejledningen til implementering af mangfoldighedsstyringspraksis (specifikt) i Europa-Kommissionens
SMV'er at kende, samt fa nogle konkrete eksempler pa ML-praksis pa arbejdspladsen. Saledes ville
arbejdsgrupperne denne dag have faet alle ngdvendige redskaber til at udarbejde et konkret ML-
forslag.

Endelig vil deltagerne i Igbet af DAG 5 fokusere pa emnet Konfliktlgsning. De vil laere nogle af de
vigtigste tilgange, der kan anvendes under forskellige forhold pa arbejdspladsen, og hvordan nogle
specifikke strategier kan veere nyttige for at undga et konfronterende miljg. Desuden vil deltagerne
modtage yderligere retningslinjer for selv at blive traenere, sa de gar tilbage til deres egne
organisationer for at vaere multiplikatorer af den viden og feerdigheder, der er erhvervet og / eller
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forsteerket i Igbet af ugen. Som en konklusion pa traeningsprogrammet deltager deltagerne i nogle
Konfliktlgsningssimulationer og bliver prasenteret for de endelige resultater af deres
mangfoldighedsledelses-projektforslag.

DAG 1. MANGFOLDIGHEDSBEVIDSTHED
1.1 PRASENTATION AF TRENINGSMATERIALET

Introduktionen til treeningsmaterialet bestar af en kort praesentation af vaerten, ENAIP Veneto, lokalet
og dets faciliteter, ugens sociale aktiviteter og anden relevant logistisk information. MigrAID projektet
og alle partnerne vil ligeledes blive introduceret. Der laegges saerlig vaegt pa det bidrag, som projektet
tiltaenker SMV’er og deres rolle som tilretteleeggere for indvandrernes gkonomiske integration pa
arbejdsmarkedet og forstaelsen for, hvordan man effektivt kan styre (etnisk) mangfoldighed, isaer pa
SMV'ernes arbejdsplads.

1.1.1 ISBRYDER AKTIVITET FOR ETNISK MANGFOLDIGHEDSBEVIDSTHED

For at lzere hinanden at kende fra starten af dagen introduceres en kort “isbryder” aktivitet. Denne
bestar i at identificere nogle ligheder og forskelle, der kategoriserer personer i en forskelligartet
gruppe som den der deltager i treeningsugen. Etniske og kulturelle forskelle pa arbejdspladsen
(organisatorisk kultur) og daglige situationer (popularkultur) vil blive identificeret i sma grupper af
deltagere (maend og kvinder) fra forskellige MIGRAID-lande (Cypern, Danmark, Frankrig, Greekenland
og ltalien) og forskellige arbejdssektorer (akademia, SMV’er, fagforeninger, civilsamfund osv.). De 40
deltagere bliver saledes opdelt i sma grupper pa 8-10 personer og vil kun fa et stort stykke papir og en
pen. Traeneren giver et generelt emne til alle holdene (fx tilgang til deadlines, ordenssans pa
skrivebordet, kaffepauser, teamwork, gnskelig ledelse, kondolencehilsener, hobbyer osv.; Emner kan
veere relateret til organisatorisk kultur, men de kan ogsa henvise til dag for dag ligheder og forskelle
observeret blandt mennesker i forskellige lande. Den eneste graense er tid og fantasi hos traeneren.
Deltagerne vil kun have f& minutter til at snakke og skrive, bade ligheder og forskelle mellem dem ift.
hvert enkelt emne. Det hold der kan opliste og, i slutningen af aktiviteten, forklare det stgrste antal
ligheder og forskelle, vinder en symbolsk pris (en USB fra en af MIGRAID-partnerne eller en dobbelt
ration af dessert under frokostpausen, for eksempel). | slutningen af aktiviteten vil deltagerne fa nogle
minutter til, uformelt, at preesentere sig selv, fgr de beskriver og forklarer hvert holds resultater.

Formalet aktiviteten er at fremhaeve ligheder og seerlige forhold i hver national gruppe og i sidste ende
af hver person indenfor og udenfor arbejdspladsen, og derved gge bevidstheden om mangfoldighed,
ikke kun som et teoretisk emne, men som en daglig og flerdimensionel tilstand, der kan opleves pa
meget forskellige mader. Desuden vil denne aktivitet veere saerlig nyttig til at introducere deltagere pa
en sjov og uformel made, s de kan fgle sig mere trygge, interagerende og arbejde samarbejde i en
hel uge.

1.1.2 FORMEL INTRODUKTION AF DELTAGERNE

40 deltagere er ikke et lille antal til denne form for treening, men det er vigtigt, at hver deltager far
mulighed for at introducere sig selv for resten af gruppen - oprindelseslandet, samt den organisation,
hvor han / hun arbejder, og den faglige rolle, som han / hun daekker. Relevant information vil ogsa
veere en kort beskrivelse af den personlige motivation for at deltage i uddannelsen, samt nogle af de
vasentligste mangfoldighedsproblemer der opleves pa hans / hendes arbejdsplads.
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1.2 PRASENTATION AF DAG 1 AKTIVITETER OG FORVENTEDE RESULTATER

Tidsplanen, de anvendte metoder til undervisningen, ansigt til ansigt instruktion, samarbejdsindlaering,
spilsimuleringer fx) og hovedindholdet i traeningsprogrammet, vil blive praesenteret fgrst, sa deltagerne
kan organisere deres uge i overensstemmelse med det. P4 samme made vil de overordnede
retningslinjer for mangfoldighedsledelsesprojektet blive introduceret, sa deltagerne kan begynde at
taenke ovrt de forslag, de matte praesentere fra deres egen sociale partnerorganisation. | Igbet af DAG
1 far deltagerne bedre kendskab til Erasmus + Projektet MIGRAID, hvorigennem dette traeningsprogram
blev udtaenkt, uddybet og implementeret. Treenere deler de vigtigste resultater fra den empiriske
forskning om indvandrernes integration og etniske mangfoldighed i SMV'er, med deltagerne. Lige
derefter vil deltagerne lzere de vigtigste begreber i forbindelse med migrationsstudier pa den ene side,
og etnisk og kulturel mangfoldighed pa den anden. En klar forstaelse af begreber som migrant,
integration, diskrimination, etnicitet og mangfoldighed, blandt andre, vil vaere afggrende for at forsta
det sociale feenomen, og de forskellige mader positivt at handtere mangfoldighed pa, pa
arbejdspladsen. Deltagerne vil blive prasenteret for en bredere ramme for den kulturelle
mangfoldighedstilstand, der for tiden findes pa det europaeiske kontinent, og iseer i de fem forskellige
europaiske lande, der deltager i projektet MIGRAID. Pa denne made vil deltagerne bedre kunne forsta
nogle af de vigtigste karakteristika ved de seneste migrationsstremme, der er observeret i de sidste ar
og de forskellige "modeller," ifglge hvilke nationale regeringer har forsggt at styre dem. Endelig deltager
deltagerne i slutningen af dagen i aktiviteter, der sigter mod at fremme kendskab til kulturel
mangfoldighed og udvikle en opmarksomhed pa indvandrernes adfzerd og oplevelser.

De vigtigste laeringsmal og aktiviteter for dag 1 er: 1. Bedre forstaelse af MIGRAID projektet og
betydningen af at fremme kendskabet til, og respekten for, mangfoldighed.

2. Skabe en st@rre nysgerrighed og bedre samarbejde mellem bade deltagerne fra forskellige lande og
de gkonomiske sektorer; 3. videreudvikling af en analytisk tankegang vedrgrende
mangfoldighedsproblemer og 4. Styrkelse af interkulturelle og sociale faerdigheder som dialog,
abenhed, accept, talmodighed og tolerance over for andre.

1.3 MIGRAID  PROJEKTET  (TIDLIGERE = IMMIGRATIONSERFARING OG TRANING |
MANGFOLDIGHEDSLEDELSE)

Dette traeningsprogram blev udviklet som en fundamental del af Erasmus+ projektet MIGRAID "Traening
af sociale partnere i etnisk mangfoldighed i sma og mellemstore virksomheder." Projektets varighed er
fireogtredive (34) maneder fra 1. oktober 2016. Tematisk er projektet fokuseret pa integration af
migranter, der arbejder indenfor sma og mellemstore virksomheder (SMV'er) og forvaltning af etnisk
mangfoldighed pa arbejdspladsen. Udover det nuvaerende traaningsprogram gennemfgrer projektet en
reekke andre aktiviteter, herunder udarbejdelse af empirisk forskning i de fem deltagende lande;
erhvervsuddannelsesmaterialer, vejledninger og veerktgjer; levering af sektorspecifikke workshops og
seminarer og digitalisering af de producerede materialer ss mmen med en simulator.

Den fgrste projektleverance, koordineret af Cyperns Arbedjsmarkedsinstitut (INEK-PEQO), var en
sammenlignende analytisk rapport om migranters integration og mangfoldighed i SMV'er. En sadan
rapport er primart baseret pa skrivebords research og vyderligere analyse af de forskellige
forskningsenheder pa den ene side; og pa den anden side baseret pa den empiriske forskning, der blev
foretaget med lokale deltagere gennem spgrgeskemaer og fokusgruppe interviews. Nogle
hovedresultater kan kort beskrives som et bidrag til at introducere denne traeningsplan.
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Det allerfgrste der bgr bemaerkes er de forskellige indvandringshistorier i de fem europaeiske lande.
Pa den ene side er der Cypern, Graekenland og Italien, der deler et feelles mgnster. De har veeret
emigrationslande frem til 1990'erne, som sa mange andre sydlige og @steuropaeiske lande, fgr de blev
immigrationsdestinationer og transitlande. Indvandring pa Cypern begyndte i begyndelsen af
1990'erne for at imgdega den akutte mangel pa arbejdskraft i lavt uddannede eller ufaglaerte job
indenfor landbrug, dyreopdraet, byggeri, hotelbranchen og servicefag, herunder renggring. Siden da
voksede indvandringen kontinuerligt frem til 2011; mens antallet af indvandrere pa Cypern i 2001 var
9,4% af befolkningen, i 2011 steg den til 20,3%. Kvinders andel i migration er pa 57%, hvilket er den
hgjeste i Europa-28. Indvandrerbefolkningen pa Cypern bestar af EU-borgere, hovedsagelig fra
Grekenland, Bulgarien, Storbritannien, Rumanien og TCN, hovedsagelig fra Filippinerne, Sri Lanka,
Indien, Vietnam, Syrien og Rusland.

Pa den made f@rte Sovjetunionens fald til en massiv indrejse af indvandrerbefolkninger i Graekenland,
i begyndelsen af 1990'erne, fra Albanien og de tidligere sovjetrepublikker. | 2001-folketzellingen blev
procentdelen af udleendinge anslaet til 7% af den samlede befolkning, svarende til 11% af den samlede
registrerede greeske arbejdsstyrke. Disse data omfatter dog ikke det samlede antal uregelmaessige
indvandrere og etniske graekere (udenlandske folk med graesk afstamning). | 2004 stod
indvandrertallet pa omkring 950.000 indvandrere, 200.000 mere end i 2001-folketeaellingen, idet
indvandrernes samlede befolkningsprocent var op til 8,5% og 10,3%, herunder ogsa etniske graekere.
Situationen er blevet endnu mere kompleks i de senere ar, nar den pa den ene side har oplevet en
sakaldt tredje fase med massiv udvandring (iseer unge mennesker i alderen 25-39 ar med et hgjt
uddannelsesniveau og i det mindste nogen erhvervserfaring, har forladt landet); og pa den anden side
er ankomsten af asylansggere og flygtninge indenfor den seneste "flygtningekrise," kendt. Ikke desto
mindre har indvandringen svinget meget, iszr efter den seneste nedlukning af Balkan-ruten og aftalen
mellem EU og Tyrkiet. De mere talrige befolkninger i Greekenland er albanere, bulgarere, rumaenere,
pakistanere, georgere og ukrainere.

Pa lignende facon oplevede Italien en intensivering af migrationsstrémmene, hovedsagelig af maend,
med undtagelse af den overvejende kvindelige migration fra nogle gsteuropaiske lande som Moldova,
og latinamerikanske lande som Peru og Ecuador, efter den gkonomiske krise i midten af 1990'erne.
Nylige data (2016) siger, at omkring 5.436.000 mennesker af anden etnisk oprindelse borilandet (8,3%
af den samlede befolkning), hvoraf 52,6% er kvinder. Med hensyn til beskaeftigelse udfgres 11% af den
samlede beskaeftigelse af indvandrere. | samme ar (2016) var de mest talrige samfund repraesenteret
af romerne (22,9%), efterfulgt af albanere (9,3%), marokkanere (8,7%), kinesere (5,4%) og ukrainere
(4,6%). | Italien udggres den udenlandske befolkning primeert af gkonomiske migranter og deres
familier, der i hgj grad er relateret til stabiliseringen af migrationsstrémmene i de sidste artier. Men i
de sidste ar - ligesom i Graekenland - har tilstedevaerelsen af asylansggere og flygtninge skabt nye
bekymringer blandt lokalbefolkningen og ledelsesmaessige udfordringer for de ansvarlige
myndigheder.
Pa anderledes facon startede indvandrernes tilstrgmning til Danmark i 1950'erne, og gav det ellers ret
ensartede Danmark, et mere varieret udseende. Tilstremningen blev hovedsageligt udgjort af
vandrende arbejdstagere og flygtninge. Efter 2. verdenskrig ankom 238.000 civile tyskere til Danmark
som flygtninge, de blev anbragt i lukkede lejre indtil deres tilbagevenden i 1949.11960'erne inviteredes
tyrkiske, pakistanske og jugoslaviske indvandrere grundet mangel pa arbejdskraft, og i 1970'erne kom
sa flygtninge fra Spanien, Portugal og Graekenland. | 1973 lukkede den stigende arbejdslgshed ned for
indvandring for udenlandske arbejdstagere. Danmark oplevede dog stadig indstrgmning fra Chile og
Vietnam. | 2001 ankom en stgrre strgm af flygtninge fra Iran, Irak, Palaestina og Somalia. | 2018 er det
stgrste antal udenlandske indvandrere fra Polen, Syrien, Tyrkiet, Tyskland, Rumaenien, Irak, Bosnien-
Hercegovina og Iran. Saledes udggr udleendinge i Danmark omkring 13,1% af den samlede befolkning
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pa omkring 6.000.000 og er for det meste repraesenteret af vestlige EU- migranter (skonomiske, mange
af dem hgjtuddannede) og flygtninge.

Endelig, udviklede indvandringen i Frankrig sig f@rst under den industrielle revolution med ankomsten
af sydeuropaiske befolkninger fra Spanien, Italien og Portugal, der arbejdede indenfor industri og
landbrug. Anden bglge ankom under WWI fra de tidligere franske kolonier, hovedsageligt fra Algeriet
og andre lande i Nordafrika. Den tredje bglge, svarende til de 'tredive herlige ar' (1945-1974), ankom
for at imgdekomme arbejdsmarkedets behov. | 1974 besluttede regeringen at stoppe indvandring pa
grund af stigningen i arbejdslgsheden blandt nationale arbejdstagere. | 2016 blev den udenlandsk fgdte
befolkning beregnet til omkring 7,9 mio. (11,8% af den samlede franske befolkning); Ikke desto mindre
er dette tal for det meste et skgn, der skal analyseres og differentieres i personer med europaeisk
oprindelse (intra-europaisk migration), folk fra andre kontinenter (isaer tidligere kolonier),
uregelmaessige indvandrere (som regel overvurderes), personer med indvandrerafstamning osv. Seerlig
interessant data er procentdelen af indvandrere, der bor i hovedstadsomradet Frankrig (19%), hvilket
er meget hgjere end den samlede procentdel af den udenlandsk fgdte befolkning i hele landet. |
Frankrig befinder det sociale faanomen for indvandring, ligesom Danmark og andre vesteuropaiske
lande, sig i en anden fase, en mere erfaren og reguleret, end i de sydlige og gsteuropzaeiske lande.

Det vi kan observere ud fra de fa data er, at der i alle disse lande er en eksisterende kompleksitet hvad
angar social og kulturel mangfoldighed. Det er dog ogsa en raekke meget saerlige forhold baseret pa
indvandringsfasen, som hvert land oplever, med Danmark og Frankrig pa den ene side og de
sydeuropzaeiske lande, Italien, Graekenland og Cypern pa den anden. Saledes er oprindelseslandet,
indvandringsstatus (iseer mellem indvandrere og flygtninge), landets gkonomiske indikatorer
(stgrrelsen og sektorfordelingen af gkonomien, arbejdslgshedsprocenten osv) og den kulturelle afstand
mellem de indfgdte befolkninger og de nytilkomne, elementer som meget pavirker kapaciteten til
effektivt at styre forskellige befolkninger, og mulighederne for indvandrere til at integrere i
ankomstlandet.

Den empiriske undersggelse udfgrt i MIGRAID projektet, fokuserede pa opfattelser, meninger, ideer,
viden og erfaringer fra arbejdsmarkedets parter - fagforeningsmedlemmer og virksomhedsledere - i
forhold til etnisk mangfoldighed i sma og mellemstore virksomheder. Oplysningerne blev indsamlet i
de fem deltagende lande gennem distribution og faerdigggrelse af et faelles kvantitativt spgrgeskema
og tilrettelaeggelse af fokusgruppe interviews. Det samlede antal deltagere var 173 med omkring 30-40
deltagere fra hvert land.

Den allerfgrste del af undersggelsen var relateret til arbejdsmarkedets parters opfattelse af integration
og etnisk mangfoldighed. | denne henseende synes deltagerne at omfavne etnisk mangfoldighed og
integration pa arbejdspladsen. De ser generelt mangfoldighed som et aktiv, noget, der giver vaerdi for
virksomheder og organisationer, til samfundet, til enkeltpersoner og iseer SMV'er. Nogle deltagere rejste
imidlertid spgrgsmal om manglen pa tilstraekkelig handtering af forskellige etniske grupper pa
arbejdsmarkedet og akkumulering af problemer og konflikter i samfundet som helhed. Deltagerne i
fokusgrupperne henfgrte mange af problemerne pa arbejdspladsen til en fglgevirkning af manglen pa
egnede integrationsplaner, samt den kulturelle afstand og manglen pa positiv kommunikation mellem
indfgdte og vandrende arbejdstagere, samt manglen pa etablerede processer, der bringer arbejderne
sammen i en konstruktiv dialog. Desuden bragte de manglen pa bevidsthed hos mange arbejdsgivere
om etnisk mangfoldighed og mangfoldighedsforvaltning ind i diskussionen; den uvidenhed, de udviser
om indvandrernes kvalifikationer; den negative mentalitet, mange arbejdsgivere holder for
migranterne, og de mange former for udnyttelse, som migranter oplever pa arbejdspladsen og i
samfundet.
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En vigtigt opdagelse der blev gjort i undersggelsen, var de vanskeligheder, som iseer sma og
mellemstore virksomheder oplever pa grund af deres lille stgrrelse, manglen pa personale eller szrlige
afdelinger til at udfgre mangfoldighedstreeningsopgaver, og endog mangel pa uddannelse af
personalet. Deltagerprofilerne har bestemt pavirket deres erfaringer med at handtere etnisk
mangfoldighed eller deres direkte inddragelse og / eller interesse i mangfoldighedsstyring og
inddragelse af indvandrere i SMV. Men det var klart, at selv om der var en vis viden og empirisk erfaring
med mangfoldighedsproblemer, havde kun f& personer i diskussionsgrupperne pa tveers af landene
nogensinde fulgt bestemte traeningssessioner om konfliktlgsning. Flertallet beskaeftiger sig med
problemer med konfliktlgsning baseret pa erfaring, "gode" kommunikationsevner, sund fornuft og
generelt deres blgde fardigheder frem for uddannelse.

Derfor, nar deltagerne blev spurgt, hvilke hovedemner de fgler at de har behov for yderligere traening
indenfor, i forhold til indvandrernes integration og etniske mangfoldighed, er de tre emner der mest
blev naevnt: 1. Konfliktlgsning (40,5 %), 2. Kulturel og etnisk mangfoldighed pa arbejdspladsen
(35,1%) og Mangfoldighedsledelse (27,4%). Derfor vil disse specifikke emner, sammen med den
tidligere viden om migrationsspgrgsmal og etnisk mangfoldighed, veere fokuspunkter i dette
traeningsprogram. For yderligere information er den komplette empiriske forskning tilgaengelig online
til konsultation: http://migraid.eu/wp-content/uploads/2017/01/FINAL-

1.4 DEN GENERELLE KONCEPTUELLE RAMME

F@rst og fremmest, hvem er egentlig migrant? | dag er begreberne migrant og migration blevet meget
populzere i nyhedsmedierne, den offentlige debat og i offentlige og private institutioner. Men,
definitionen af disse udtryk er ikke ngdvendigvis sa simpel og ligetil som det kan virke.

Ifglge FN er en MIGRANT enhver person, der bevaeger eller flytter sig over en international graense
eller til en stat veek fra sin seedvanlige bopel, uanset den juridiske status, frivillighed, anden grund til
at beveaege sig, eller lengden af opholdet i destinationslandet mv. Dette er ikke desto mindre en meget
bred definition, der ikke omfatter alle de forskellige karakteristika, som yderligere kan skelne en
migrerende person, hvortil kommer kompleksiteten af hans / hendes rute.

En @KONOMISK MIGRANT er den person, der forlader sit oprindelsesland for at udgve en gkonomisk
aktivitet med det formal at forbedre hans / hendes gkonomiske forhold og / eller hans / hendes
families. En gkonomisk migrant kan veere lovlig, safremt denne opfylder alle tilladelser og dokumenter,
der kraeves af bestemmelseslandet for at komme ind, samt blive og arbejde. Eller en uregelmaessig
migrant, safremt ikke alle de kreevede dokumenter og betingelser for at komme ind bliver opfyldt, sa
vedkommende kan blive. Mange gkonomiske migranter gar ind i bestemmelseslandet, og har allerede
arbejdskontrakt, hvilket letter deres adgang og deres gkonomiske og sociale integrationsproces
(Expats f.eks.). Andre kommer ind i landet under en anden kategorisering (kortsigtet saesonarbejder,
international studerende, eller af familie- eller turisme grunde) og begynder at udfgre gkonomiske
aktiviteter, efter at have fundet et job og gennemgaet den administrative proces. @konomiske
indvandrere kan veere faglzaerte savel som hgjtuddannede arbejdstagere, afhangigt af det arbejde, der
tilbydes og det lokale arbejdsmarkeds karakteristika.

Anderledes er det med en FAMILIE MIGRANT, altsa en person, der flytter til et andet land af
familiearsager. En opholdstilladelse og / eller et opholdskort, pa grund af familiearsager, kan gives i
flere tilfeelde, f.eks. familiesammenfgring af segtefaeller, bgrn eller pargrende eller aegteskab med en
borger fra oprindelseslandet, blandt andet (regler og procedurer kan variere fra land til land). En
person, der garind i et land, kan ogsa udgve gkonomiske aktiviteter (som en gkonomisk migrant), men
har opholdstilladelse pa grund af familiemaessige grunde, og sondringen mellem kategorier er sdledes
meget slgret. Familiemigration er blevet en af hovedarsagerne til indvandring (i nogle europaiske
lande endog den stgrste). Dette skyldes, at langsigtede bosaettelsesprocesser er godt pa vej bade i
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2ldre og nyere indvandrermodtagende lande i Europa, om end med nogle landespecifikke
seeregenheder (Se for eksempel Ambrosini, Bonizzoni & Triandafyllidou, 2014 for sagen af
Middelhavslandene).

En vigtig skelnen er den mellem FRIVILLIGE og TVUNGNE-migranter. | henhold til FN's konvention om
migranters rettigheder skal begrebet migrant forstas som daekkende alle tilfaelde, hvor beslutningen
om at migrere er taget "frit" af den pagaldende person. Denne specifikation er primaert givet for at
skelne mellem tilfeelde af "tvungen" migration, der normalt behandles under en anden lovramme.
Markatet som "tvunget" (eller e]) betyder fgrst og fremmest noget for migranter og stater, nar der er
tale om at ASYL-status, der er reguleret af flygtningekonventionen fra 1951, er pa spil (Bivand Erdal,
2018). En ASYLANS@GER beskriver en person, der har ansggt om beskyttelse som flygtning og afventer
en beslutning om hans eller hendes status. En FLYGTNING derimod, er en person der pa grund af en
velbegrundet frygt for at blive forfulgt pa grund af race, religion, nationalitet, medlemskab af en
bestemt social gruppe eller politisk mening, er vandret udenfor statsborgerskabslandet og ikke kan,
pa grund af frygt, eller ikke er villig til at benytte sig af beskyttelsen af dette land - eller som ikke har
statsborgerskab og er udenfor sit tidligere sadvanlige opholdssted som fglge af sadanne
begivenheder, ikke er i stand til, eller pa grund af frygt er uvillig til, at vende tilbage til det. Nar en
asylansgger tilkendes status som flygtning eller anden form for international beskyttelse, patager den
stat, hvor en sadan ansggning blev forelagt, sig en raekke forpligtelser over for flygtningen. For
eksempel skal de kontraherende stater sa vidt muligt lette assimileringen og naturaliseringen af
flygtninge ved at lette de tilknyttede processer og sa vidt muligt reducere omkostningerne ved en
sadan procedure. Disse forskelle er meget vigtige for at forsgge at forsta den MIGRANT ERFARING,
som hver person skal gennemga, nar de flytter fra et land til et andet.

Spgrgsmalet om hvorvidt man er regelmaessig eller uregelmaessig indvandrer eller asylsgger eller
flygtning, har sikkert indflydelse pa personens INTEGRATIONS-proces, der kan defineres som: En
langsigtet flerdimensionel proces, hvorved indvandrere indtraeder og tilpasser sig det lokale
samfund. Sadan en proces omfatter flere forskellige omrader af livet: beskzeftigelse, uddannelse,
sproglaering, viden og anvendelse af regler, kulturkundskab m.v. Pa den made kan fattige,
uregelmaessige indvandrere, flygtninge og andre fordrevne iseer, opleve en hard migrationsproces,
enten pa grund af manglende frivillighed og / eller pa grund af manglende ressourcer. Under den sidste
flygtningekrise i Middelhavet er indvandringskontrollen blevet mere og mere stram, da antallet af
asylansggere er gget betydeligt. Ifglge Eurostat ansggte alene i 2015 og 2016 omkring 2,2 millioner
mennesker om asyl i EU, med undtagelse af tilbagekaldte ansggninger. Tredjelandsstatsborgere
(TCN'er) skal ansgge om beskyttelse i det fgrste EU-land, de kommer ind, selvom de ikke gnsker at
blive der. Dette er grunden til, at de tilstsdende Middelhavslande (med faerre migrationserfaringer og
mere komplekse gkonomiske forhold) har udtrykt enorm bekymringer over de store byrder, de skal
sta over for.

Forskellen mellem migrantkategorier og de saerlige forhold, som forskellige mennesker oplever, er
tydeligere, nar udtrykket MIGRANT udskiftes med EXPATRIATE eller EXPAT, og INTERNATIONAL
MIGRATION udskiftes af GLOBAL MOBILITET. Et sadant udtryk vedrgrer normalt en meget specifik
type international bevaegelse, saledes de hgjt kvalificerede arbejdstagere, ledere eller medarbejdere
pa hgjt plan, kunstnere, f.eks., der midlertidigt, eller permanent, flyttes til en bestemt arbejdsstilling
eller internationalt projekt af firmaet (offentlige organisationer, universiteter eller ngo'er) de arbejder
for. Denne type international migration refereres saedvanligvis til pa en anden made, fordi den er
reguleret af organisationer efter indvandringslovgivning, og det er normalt relateret til personer, der
flytter fra et hgjindkomstland (Global North) og / eller fra en hgj sociopkonomisk klasse (eliter og nyt
mobilborgerskab). Det konceptuelle forhold mellem rumlig og social mobilitet er blevet analyseret i
vid udstraekning af flere socialforskere som Thomas Faist (2013), som for eksempel understreger den
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grundlaeggende rolle ulighed spiller, ved analyse af bevaegelsen af mennesker pa tvaers af fysiske
graenser og sammenstillingen af vertikale og / eller vandrette (reel) social mobilitet som antaget
karakteristiske traek ved moderne samfund, i modsaetning til stille statiske traditionelle feudale
samfund. Mobilitet identificeres sdledes ikke kun med modernitet, men ogsa med specifikke (hgjere)
sociale klasser i moderne samfund, mens migration (eller migrant) saedvanligvis identificeres med de
fattige (Global South) og de mindre veludviklede lande, og indenfor disse, de mindre
befolkningssegmenter i saerdeleshed. At forsta de forskellige typer mobilitet (er) er et f@rste skridt til
at forsta de forskellige typer migrationserfaringer og integrationsprocesser, som forskellige
mennesker har brug for at gennemga, samt de forskellige mangfoldigheder, der i stigende grad mgder
hinanden. Derfor kan vi definere begrebet MANGFOLDIGHED, som sameksistensen af personer og
grupper, der er differentieret af forskelligartede medfgdte eller erhvervede, karakteristika sdsom kgn,
alder, personlighed, hudfarve, etnisk baggrund, nationalitet osv.

1.5 DIMENSIONER AF MANGFOLDIGHED

| verden i dag er det meget svaert at definere, hvad der er "anderledes" og hvad der faktisk er
"normalt." Et komplekst og heterogent samfund, som det vi lever i dag, er praeget af sameksistens
mellem meget forskellige adfeerdsmgnstre og livsstile, som normalt ikke deles af alle. Af denne grund
virker begrebet "mangfoldighedsstyring" anakronistisk (Castellucci et al., 2009). Pa den ene side
forudseetter det en eksistens af en normalitet, der eksisterer sammen med en mangfoldighed, og at
denne mangfoldighed som sadan skal styres. Pa den anden side er det et meget aktuelt koncept, da
den voksende tilstedevaerelse af forskellige sociale grupper g@r det ngdvendigt at vedtage forskellige
ledelsesmodeller, der er egnede til at styre dem, der er forskellige, pa forskellige mader.

Det fgrste skridt pa vej til at kunne styre mangfoldighed korrekt, er at forsta, hvad de forskellige former
for mangfoldighed er der kan opsta, savel som den slags mangfoldighed, der kan vaere pa spil i en
meget specifik social sammenhang. Saledes udvikles en fgrste definition i henhold til det sakaldte
"objektive kriterium," for hvilket "forskelligt" betyder tilhgrsforhold til en mindretalsgruppe. Pa
baggrund af det objektive kriterium er det anderledes for den person, der tilhgrer en
minoritetsgruppe, sammenlignet med stgrstedelen af samfundet. En anden definition er udviklet efter
det "subjektive kriterium," den socialkonstruktivistiske, ifglge hvilken mangfoldigheden ikke er
defineret i forhold til tingens objektive virkelighed, men ifglge den modalitet, som observeres af andre.

Selvom alle individer til en vis grad er forskellige i forhold til socio-demografiske og gkonomiske
karakteristika sasom kgn, alder, kgnsrolle og personlighed, og mange andre, afhaenger det at blive
betragtet som "mangfoldig" meget af den betydning det har i den lokale kontekst - graden af kulturel
afstand, eller den fare der er for at krydse en bestemt form for graense. Pa denne made bliver etniske
og nationale forskelle seerligt relevante i kulturelt heterogene samfund med en betydelig
indvandringsrate, hvor mennesker fra forskellige oprindelser og kulturelle baggrunde mgder
hinanden, sa forskelle faktisk opfattes og derfor diskuteres (selv om de er forskellige i forskellige
grader og har forskellige motiver).

Det er isar her, hvor de to fanomener - international migration og forvaltning af etnisk
mangfoldighed - konvergerer. Fordi det er opfattelsen at de fleste fremtraadende forskelligartetheder,
og dem der primaert adskiller isaer indvandrere, er race, etnicitet, kulturel baggrund og nationalitet /
statsborgerskab. Derfor er det ngdvendigt klart at definere hvad disse begreber rent faktisk henviser
til:

RACE: Begrebet race er sandsynligvis det, der har fremkaldt flest kontroverser ift flere forsgg pa at
definere det, ikke kun fra et biologisk, men ogsa et socialt perspektiv. Hos den menneskelige art, ifglge
Casas (1984), henviser begrebet race til en undergruppe af mennesker, der besidder en bestemt
kombination af fysiske egenskaber grundet genetisk oprindelse, hvor kombinationer af forskellig slags,
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skelner nogle undergruppen fra andre undergrupper af menneskeheden. Race har vist sig at veere ikke
kun en social men ogsa en politisk konstruktion, da den er blevet defineret forskelligt af forskellige
regeringer i forhold til forskellige menneskelige karakteristika. For eksempel brugte den nazistiske
regering i Tyskland det til at skelne folk efter nogle fysiske og kulturelle karakteristika, der var langt
mere vidtraekkende end hudfarven. Disse kategorier har fortsat andret sig, men de gar i modsat
retning af de moderne genetiske undersggelser, der har afslgret at alle mennesker tilhgrer en
menneskelig race, og at fysiske forskelle skyldes forskellige genotypekombinationer (Boyd, 1963).

ETNICITET: Hvis race har veeret szerligt brugt til at kategorisere individer i henhold til bestemte fysiske
egenskaber - iseer de mere synlige fysiske som hudfarve, sa vedrgrer etnicitet hovedsageligt
klassificering af individer i henhold til deres feelles sociale og kulturelle arv, saledes vaner, sprog,
traditioner, religion osv. Pa denne made, hvor race er relateret til de biologiske og fysiske aspekter af
en person, handler etnicitet mere om tilleerte eller erhvervede adfszerdsmgnstre.

NATIONALITET: Begrebet nationalitet, som adskiller sig fra fra race og etnicitet der relaterer til fysiske
eller socio-kulturelle karakteristika hos grupper og enkeltpersoner, er ikke kun relateret til en faelles
historie, traditioner og sprog, men ogsa til en juridisk status, der anerkender en person som medlem
af en bestemt nation (en stor etnisk gruppe). Her kan STATSBORGERSKAB defineres som "det saet
praksisser (juridiske, politiske, gkonomiske og kulturelle), der definerer en person som et kompetent
medlem, der er egnet til at deltage i offentlige omrader i samfundet, og som en konsekvens danner
stremmen af ressourcer til personer og sociale grupper "(Turner, 1993: 2).

Adskillige sider ville veere ngdvendige for at definere alle de fysiske (fysiske handicap eller alder fx),
psykologiske (psykisk sygdoms eller temperaments og sociale karakteristika (kgn og socio-gkonomisk
status, fx), der kan bruges til at kategorisere og differentiere folk. Disse kan faktisk skabe hvad nogle
forfattere har kaldt SUPERMANGFOLDIGHED, hvor mange forskelligheder konvergerer (Vertovec,
2007). Nogle forfattere taler om "mangfoldighed pa flere niveauer" i den forstand, at nogle af disse
forskelle er en del af individet selv og ikke kan aendres (medfgdt). Andre er relateret til elementer der
er udviklet over tid (erhvervet). En grafisk model af disse niveauer blev udarbejdet af Gardenswartz &
Rowe (1998), og den kan bruges til at identificere den slags mangfoldighed, der star pa spil i en bestemt
situation. En sadan model identificerer fire niveauer af mangfoldighed: 1. Personlighed (indre niveau);
2. Indvendig dimension; 3. Ekstern dimension og 4. Organisationsdimension.

Problemets kerne ligger normalt i de inderste niveauer der ma antages at vaere uforanderlige. Derfor
er virksomheder og arbejdsgivere ngdt til at udarbejde modeller for mangfoldighedsledelse, der helt
sikkert sigter mod at forbedre elementer i den organisatoriske (eksterne) dimension, men som ogsa
tager individets karakteristiske egenskaber i betragtning (personlighed og indre dimensioner), for at
udnytte arbejdstagerens saerlige forhold i overensstemmelse med de opgaver, som han / hun skal
udfgre pa arbejdspladsen (Castellucci et al., 2009).

1.6 INTEGRATIONSMODELLER. DEN POLITISKE HANDTERING AF MANGFOLDIGHED

Europas kontinentale mangfoldighed har altid gjort det til en krydsning af mennesker fra forskellige
nationer og kulturelle baggrunde (gradvist fjernt hvad angar sprog, etnicitet, religion, tro, veerdier,
skikke, traditioner, historie osv.) fra meget forskellige gkonomiske og politiske forhold. Det stigende
antal intra-regionale udvekslinger (isaer efter oprettelsen af det graensefrie Schengen-omrade) og den
stigende tilstremning af tredjelandsstatsborgere (TCN), asylansggere og flygtninge (isaer i de sidste ar
med den -frivillige / tvunget - Ankomst af mennesker fra fjerntliggende omrader i Afrika og
Mellemgsten) har bidraget til at skabe en social tilstand, der tidligere blev defineret som
"supermangfoldighed." Dens potentialer med hensyn til nye markeder, gkonomisk vaekst og berigende
kulturudvekslinger er ogsa ledsaget af en skepsis overfor statens suveraenitet og lokale befolkningers
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sikkerhed, sociale velvaere og kulturelle traditioner.

De nationale regeringer har Igbende styrket adgangskontrollen og har ivaerksat forskellige mader at
styre migrationsstromme p3, for at bevare deres ret til at vaelge, hvem der er velkommen blandt de
nytilkomne, og hvem der ikke er, og derved bedre kunne styre og lette immigranters veje ind i de
forskellige sektorer af gkonomien og (bredere) af samfundet. Af analytiske arsager, er disse forskellige
mader at styre internationale migrationsstremme (hovedsagelig fra bestemmelseslandenes
perspektiver) katalogiseret i forskellige "modeller” eller tilgange, der normalt svarer til offentlige
diskurser og @nskelige politiske resultater, mere end til de faktiske offentlige politikker, der er
sammenhangende organiseret og implementeret i form af konkrete programmer og lokal praksis til
veldefinerede mal. Disse forskellige modeller (stgttet enten af mere konservative eller liberale
politiske holdninger), der er udviklet specielt siden XX-tallet for at styre migration og for at imgdega
etniske og kulturelle forskelle, kan kort beskrives pa denne made:

Assimilationisme: Begrebet kommer direkte fra ordet "assimilation." At assimilere noget er at
omdanne det til en form af sin egen natur, at absorbere ind systemet, at inkorporere (Oxford English
Dictionary). Assimilering i denne forstand indebaerer fuldstaendig absorption. Ifglge denne model vil
medlemmer af minoritetsgrupper gradvist mere reflektere adfeerdsmegnstre i flertalsgruppen,
efterhdanden som de erhverver mere lokale sprogferdigheder, uddannelse og erfaring pa
arbejdsmarkedet, og samtidigt bliver mindre knyttet til deres oprindelige kulturelle baggrund (Gordon,
1964; Alba & Nee, 2003). Assimillationspolitikker var ikke kun relateret til (gkonomiske)
indvandrergrupper, men ogsa til etniske minoriteter sasom indfgdte grupper og indvandrere fra
tidligere kolonier. Gennemfgrslen af konkrete tiltag ift. til det gnskede resultat, er at de fleste forskelle
(iseer de kulturelle) der karakteriserer indvandrergrupper bliver mere og mere slgrede, mens der
leegges st@rre veegt pa vedtagelsen af lokal kultur og samfundsmaessige normer. Eksempel: Frankrig.

Smeltedigel: Smeltedigelmodellen er blevet brugt til at beskrive samfund, der er dannet af mange
forskellige indvandrerkulturer, der i sidste ende blander og producerer nye sociale og kulturelle
hybridformer. Ifglge denne fremgangsmade vil sammensmeltningen af flere kulturer producere en ny
sammensatning. En der har stor styrke og andre kombinerede fordele. Dette er mest almindeligt
anvendt til at beskrive USA, som en ny verden med en helt ny race af mennesker, der er ssmmensat
af mange forskellige grupper af indvandrere. | dag benyttes begrebet smeltedigel mest nostalgisk, og
ser pa den "stralende" fortid med indvandring (for det meste i USA) for at sammenligne den og
modsvare den nutidige problematiske og ustabile situation.

Multikulturalisme: Den multikulturelle tilgang forsgger at skabe samhgrighed gennem forskel. Nogle
lande har officielle politikker for multikulturalisme, der tager sigte pa at bevare kulturer eller kulturelle
identiteter (som regel indvandrergrupper og etniske minoriteter) i samfundet. Det bedste eksempel
er Canada (selv om der er forskellige variationer som Storbritannien, Australien og Holland), der var
en af de fgrste nationer med en officiel multikulturel lov, som en officielt tosproget nation, der bruger
bade engelsk og fransk. Multikulturalisme er fortaler for et samfund, der udstikker lige status til
forskellige kulturelle og religigse grupper (sort, hvid, latinamerikansk, kristen, muslimsk osv.) Og endda
specielle juridiske beskyttelser for medlemmerne af disse grupper. | Europa er denne tilgang blevet
gennemfgrt meget delvist (f.eks. Storbritannien).

Interkulturalisme: Denne tilgang er udviklet som et svar pa de opfattede mangler i multikulturalismen,
der ser identitet som statisk og fast indenfor grupperinger; der fremhaver og fglgelig bevarer
forskelle. Det kan dog ikke betragtes som en helt anden tilgang, men en mere flydende, konkret og
specielt pragmatisk made at forsta og implementere tidligere begreber fra multikulturalismen, der
sigter pa at veerdsaette hver enkelt kulturgruppes saerlige forhold uden at isolere dem fra hinanden.
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Interkulturalisme kraever af alle, borgere, flertal og mindretalsgrupper, en abenhed for at blive udsat
for den "anden" kultur. Den laegger vaegt pa aktiv dialog mellem kulturer og afviser fordringer i
forbindelse med identitetspolitik, som kun medlemmer af en bestemt kultur kan forsta og sta for.
Interkulturalisme fremmer vidensaktiviteter og samarbejde mellem kulturer og sigter mod at opna en
tilstand af mangfoldighed og integration. Denne tilgang er specielt benyttet indenfor specifikke
sektorer som uddannelse (bade offentlig og privat), hvor institutionerne har udarbejdet komplette
studieprogrammer og didaktiske aktiviteter, der primeert har til formal at integrere indfgdte og
studerende med fremmed oprindelse, der forsgger at fremme interkulturel udveksling og integration
blandt forskellige grupper. Sadanne aktiviteter kan vaere at fejre forskellige kulturelle og religigse
helligdage, sprogindleeringsaktiviteter, studiebesgg pa symbolske steder af forskellige kulturer blandt
flere andre. Interkulturelle laeringsmetoder som disse er blevet implementeret i lande som Irland og
Italien til en vis grad, men den generelle tilgang er ogsad meget kritiseret pa grund af sin normative
orientering og de uklare forskelle med forudgadende multikulturalisme.

Ifglge Joppke (2007) giver begrebet nationale modeller ikke laengere mening, hvis det nogensinde
gjorde. Gary Freeman (2004) bemazerker i lighed, at begrebet nationale modeller for inklusion giver for
meget kredit til det kludetappe af love og praksisser, der udggr inklusionstiltag i vesten. For nylig er
det blevet bemeerket, at i stedet for at nationale modeller afviger i forhold til hinanden, er de
vesteuropaeiske politikker om integration i stigende grad konvergerende til hvad der kaldes civil
Integration.

Civil integration bestar i at oprette obligatoriske integrationskurser og tests for nyankomne
indvandrere, for at de far adgang til statsborgerskab og andre relaterede offentlige tjenester, men
uden at kraeve en fuldstaendig assimilationistisk tilgang, som i mere traditionelle nationale modeller.
Formalet med denne tilgang er et falles kendskab til modtagerlandets modersmal samt, de
grundlaeggende civile regler og nationale love for at opna en mere harmonisk sameksistens. Bag
sadanne ideer forfglges ikke desto mindre liberale mal med ikke-liberale midler, hvilket ggr sondringen
til en slags repressiv liberalisme meget lille. Her kan det ses, at europ=iske stater har haft en lang
leeringsproces gennem historien om de mere hensigtsmassige mader at handtere indvandring pa i
forhold til forskellige faktorer som det specifikke lands nuvaerende sociogkonomiske forhold, den
politiske orientering af den herskende part og de overordnede karakteristika for
indvandrerbefolkningen, blandt andre.

Selvom der er et stigende sammenfald indefor EU pa flere gkonomiske og politiske spgrgsmal, er det
pa migrationsomradet, at hvert land forbeholder sig ret til at definere, hvem der er velkommen pa
eget territorium, og hvem som ikke er, som et tegn pa maksimale suveraenitetshaevd. De tidligere
beskrevne integrationsmodeller eller metoder kan saledes mere eller mindre fast anvendes i offentlige
politikker og i sociale programmer, pa forskellige mader, af forskellige lande i henhold til deres helt
egne interesser, specifikke karakteristika, kortsigtede situationer og styringskapacitet. Men i
processen med at udvikle en falles indvandringspolitik vedtog Radet for Retslige og Indre anliggender
de feelles grundlaeggende principper for indvandrerintegrationspolitik i EU i november 2004. Det
omfatter et szt af 11 principper der understreger, at integration er en dynamisk tovejs proces for alle
parter, bade indvandrere og beboere, og indebaerer respekt for EU's grundlaeggende veaerdier. Disse
principper skal overvejes ved formulering af offentlige politikker og sociale programmer:

CBP 1. Integration er en dynamisk, tovejsproces af gensidig imgdekommenhed af alle indvandrere og indbyggere
i medlemsstaterne.

CBP 2. Integration indebzerer respekt for EU's grundlaeggende veaerdier.

CBP 3. Beskzftigelse er en vigtig del af integrationsprocessen og er centralt for indvandrernes deltagelse og de
bidrag, som indvandrere yder til vaertssamfundet.
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CBP 4. Grundlaeggende kendskab til vaertssamfundets sprog, historie og institutioner er uundveerlig for
integrationen. At ggre det muligt for indvandrere at erhverve denne grundlaggende viden er afggrende for en
vellykket integration.

CBP 5. Indsats indenfor uddannelse er afggrende for at forberede indvandrere, og iseer deres efterkommere,
mulighed for at fa succes og blive aktive deltagere i samfundet.

CBP 6. Adgang for indvandrere til til institutioner, samt offentlige og private varer og tjenesteydelser, pa lige fod med de
nationale borgere og pa en ikke-diskriminerende made, er afggrende for en bedre integration.

CBP 7. Hyppigt samspil mellem indvandrere og statsborgere er fundamentalt for integration dvs. gennem falles
fora, interkulturel dialog, uddannelse i og om indvandrere og indvandrerkulturer og stimulering af levevilkarene
i bymiljget.

CBP 8. Udgvelsen af forskellige kulturelle riter og religion er garanteret i chartret om grundlaeggende rettigheder,
medmindre praksis strider imod andre ukraenkelige europzeiske rettigheder eller national ret.

CBP 9. Indvandrernes deltagelse i den demokratiske proces og i formuleringen af integrationspolitikker og
foranstaltninger, iseer pa lokalt plan, stgtter deres integration.

CBP 10. Normalisering og almindeligggrelse af integrationspolitikker og foranstaltninger i alle relevante politiske
regier og pa alle niveauer af regering og offentlige tjenester, er et vigtigt overvejende i den offentlige orden.

CBP 11. Udvikling af klare mal, indikatorer og evalueringsmekanismer er ngdvendige for at tilpasse politikken,
evaluere integrationens fremskridt og ggre udvekslingen af oplysninger mere effektiv.

1.7 ETNISK MANGFOLDIGHEDSAKTIVITET OG EKSEMPLER FRA DE SOCIALE PARTNERE

| Igbet af den sidste del af dag 1, vil deltagerne med vejledning fra underviserne give eksempler pa
kulturel og etnisk mangfoldighed pa deres egne arbejdspladser, og vil deltage i mindst en kulturel
bevidstheds- og tvaerkulturel kompetenceaktivitet.

For at opfylde dette mal vil aktiviteterne blive arrangeret sammen med vaertspartneren ENAIP Veneto
og traenerne selv. En foreslaet aktivitet beskrives kort naeste:

e Barnga (varighed 45-60 minutter): Barnga (Thiagarajan antd Steinwachs, 1990) er en
simulationsaktivitet, udviklet til en raekke sammenhaenge af interkulturelle
bevidstggrelsesprogrammer. For at spille dette spil bliver deltager delt op i grupper (helst fra
6 til 8 spillere, hvert hold skal helst have det samme antal deltagere), og hvert hold far et sat
kort og en liste med instruktioner om, hvordan man spiller. Efter hvert hold har lzest og
forstaet reglerne for spillet, bliver de fjernet af treeneren, sa de eneste ting, der skal blive pa
bordet, er szt af kort. Hvad der er relevant om Barnga er, at hvert bord har en forskellig liste
af spilleregler, sa folk ved bord 1, ikke kender reglerne for at vinde Ved bord 2, bord 3 og sa
videre, og der er en generel INGEN-SNAK regel - kun kropssprog.

For eksempel: Bord 1: Es vinder.

Bord 2: Laveste par vinder.

Bord 3: De to hgjeste par vinder, etc.
Reglerne bgr udarbejdes pa forhand og kan laves sa forskellige og komplekse som traenerne
gnsker. Spillet starter, og ifglge reglerne for hvert bord vil vinderen flytte til naeste bord, sa i
slutningen af fgrste runde vil mindst en spiller flytte hen til et andet bord, hvor han / hun
begynder at spille med et andet szt ukendte regler. Konflikter begynder at opsta, nar
deltagerne flytter fra bord til bord. Den endelige vinder af spillet bliver den der flytter rundt
om bordene pa kortest tid. Denne form for spil simulerer reelle tveerkulturelle mgder, hvor
folk oprindeligt tror, at de deler samme forstaelse af de meget grundleeggende regler. Spillere
oplever en slags blgdt kulturelchok, nar de indtraeder i et andet spil (en anden kultur).
Derefter skal de forsta og forene disse forskelle for at spille spillet effektivt. Forskelle er isaer
understreget for, at spillerne ikke kan tale med hinanden, efter at spillet er startet. For bedre
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forstaelse og eksempler pa hvordan spillet fungerer kan traeneren ga til disse links:
“Sadan spiller du Barnga Aktivitet i dit klassevaerelse” by the University of Michigan:
https://www.youtube.com/watch?v=1Qv3IQFhgN4&t=245s
En vigtig slutaktivitet er at diskutere det hele med grupperne:

e Hvordan afspejler spillet virkelige situationer?

e Hvad er de underliggende problemer eller problematikker, der kan opsta, nar du spiller med
forskellige spilleregler og uden manglende kommunikation?

e Hvad var den bedste made at tilga disse mini-kulturelle chok? Og hvordan kunne dette blive
anvendt i den virkelige verden?

Aktiviteterne kan variere alt efter traenerens erfaring, men hovedformalet med slutaktiviteterne pa den
fgrste dag, er at fremme en dybere viden og hgjere sensitivitet overfor migreringserfaringen pa den ene
side, og blive mere opmarksom pa de kulturelle forskelle, som findes pa arbejdspladsen og i samfundet.
Ved at observere sig selv, forskellige holdninger og adfeerd hos sig selv og "andre," er det muligt at
udvikle en selvbevidsthed om de antagelser og vaerdier, der former ens egne ideer om, hvad der opfattes
som naturligt og normalt med hensyn til adfaerd og beslutningsprocesser.


https://www.youtube.com/watch?v=IQv3IQFhqN4&amp;t=245s
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DAG 2. DISKRIMINATION PA ARBEJDSPLADSEN OG MIGRANTERS @KONOMISKE
INTEGRATION

2.1 PRASENTATION AF DAG 2 AKTIVITETER OG DE FORVENTEDE LARINGSMAL

| Igbet af dag 2 vil deltagerne blive praesenteret for en mere uddybende irammesatning af emnet
etnisk (og andre former for) diskrimination og den hindring, som dette kan repraesentere iszer for
migranters gkonomiske integration i det lokale arbejdsmarked. Ved selvstaendigt at identificere de
forskellige former for diskrimination, der kan observeres pa arbejdspladsen, vil deltagerne samtidig fa
en bedre forstaelse af den nationale og europeaiske lovramme, der gradvist er udarbejdet for at
bekampe udstgdelse af forskellige grunde (etnicitet, kgn, alder osv.) og de forskellige mader, hvorpa
disse kan tolkes og anvendes. Vigtigt vil veere praesentationen af repraesentative tilfelde af
diskrimination, der er blevet taget til (europziske og / eller nationale domstole) og resultaterne af
sadanne retlige processer. Endelig vil nogle praktiske aktiviteter blive foreslaet for at eksemplificere
de mekanismer, der eksisterer bag diskrimination, og fgrste brainstormingsaktiviteter vil blive afholdt
i forhold til udarbejdelse af et skreeddersyet mangfoldighedsledelsesforslag inden udgangen af ugen.

De vigtigste forventede laeringsresultater fra dag 2 er: 1. Identifikation af forskellige udtryk for
(multipel) diskrimination; 2. Fremme af dbne holdninger og konkret inklusiv adfaerd, som kan have en
positiv indflydelse pa at en mangfoldig arbejdsstyrke fungerer godt 3. Introduktion til de vigtigste
nationale og europaeiske institutioner, sammen med de lovgivningsmaessige rammer der kan henvises
til, nar der ydes assistance til konkrette tilfeelde af diskrimination pa arbejdspladsen; og 4. Udvikle
yderligere feerdigheder, aktiv lytning og empati, overofr de medlemmer af indvandrer- og
minoritetsgrupper, der Igbende har oplevet diskrimination.

2.2 MANGFOLDIGHEDENS M@RKE SIDE: FORDOMME, STEREOTYPER OG DISKRIMINATION(ER)

Vanskelighederne ved at integrere migranter (etniske minoriteter eller andre former for ugunstigt
stillede grupper) pa arbejdsmarkedet ligger ikke kun i deres status som nybegyndere i
bestemmelseslandet (indvandringskontrol og mulighederne for regelmaessigt arbejde) eller som nye
jobsggere til en bestemt stilling. Men ogsa i den made hvorpa disse mennesker rent faktisk kan bidrage
til organisationen / virksomheden. Arbejder de for deres muligheder for at blive et aktiv pa og udenfor
arbejdspladsen, og for at videreudvikle deres faglige og personlige faerdigheder? Disse positive
tilgange hindres nar folk er uvelkomne og bliver mishandlet og diskriminet pa grund af deres saerlige
karakteristika. | Ipbet af den fgrste traeningsdag blev studeret forskellige typer af mangfoldigheder,
der kan observeres i europaeiske samfund og isaer, men ikke kun, pa arbejdsmarkedet. Alle disse
forskelle er ikke belaeg for fordpmmelse eller diskrimination, men saerlige kendetegn for individet eller
gruppen selv; Sadanne sarpraeg kan dog gives en fordom ift. den made hvorpa de fortolkes, via de
overvejende lokale veerdier, normer og verdenssyn. Disse kan maske andre sig fra et samfund til det
andet og over tid.

Generelt er DISCRIMINATION normalt baseret pa STEREOTYPER og FORDOMME og henviser til
holdninger, adfaerd, formelle og uformelle praksisser og arrangementer der resulterer i en mindre
gunstig behandling af enkeltpersoner eller grupper af individer, pa grund af nogle af deres kendetegn,
sasom race, etnicitet, alder, sociogkonomisk klasse, kgn eller seksuel orientering.

STEREOTYPER er generaliseringer onkring grupper af mennesker. Disse kan vedrgre flere sociale
kategorier og enkeltpersoners egenskaber: race, etnicitet, alder, kgn eller seksuel orientering for
eksempel. De kan vaere bade positive, normalt om ens egen gruppe, og negative, normalt vedrgrende
andre grupper. | begge tilfelde er udarbejdelsen og / eller forstaerkningen af en stereotype kun
baseret pa generaliseringer, der ikke tager hgjde for mere komplekse individuelle forskelle.
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FORDOMME kendetegnes ved at man dgmmer andre pa forhand. Udtrykket refererer til de
overbevisninger, tanker, fglelser og holdninger, som en person matte have vedrgrende en gruppe eller
et individ uden at besidde reel viden. En fordom er ikke baseret pa direkte erfaring, men kan pavirke
den made, hvorpa nogen har relation til andre (forudindtaget tankegang og adfeaerd).

Diskrimination kan besta af adfeerd, der har til hensigt at diskriminere eller praksis, der kan have en
(direkte eller indirekte) diskriminerende virkning. | modsaetning til mange nationale regler definerer
europaisk lov ikke specifikt de typer adfaerd der er forbudt. Dens ordlyd tyder pa, at ikke kun
handlinger (hvad enten det er bevidst diskriminerende eller ej) men ogsa udeladelser og manglen pa
handling kan fgre til diskrimination.

Nggleordene, der bruges til at beskrive de forskellige situationer, der kan fgre til diskrimination er:

e behandling

e forhold, kriterier eller praksis der kan medfgre ulempe for andre
e ugnsket opfarsel

e negative konsekvens

DISKRIMINATION p3 arbejdspladsen kan veere DIREKTE og / eller INDIREKTE. Direkte diskrimination
er, nar en person behandles mindre gunstigt end andre pa grund af deres baggrund og / eller deres
personlighed / gruppe karakteristika.

Typiske scenarier:

e Mangel pa rekruttering af en ansgger pa grund af bestemte karakteristika.

e Diskriminerende jobopslag.

e Ejendomsmaeglere eller boligsejere, der ikke lejer lejere af anden etnisk herkomst.

o Lgnforskelle: | visse medlemsstater viser statistikker at et mindretal af maend tjener mindre
en end flertallet af maend og minoritets kvinder tjener endnu mindre.

e Ansatte over 50 ar, bliver overflgdige.

e Obligatorisk pension seaettes til 58, 60 eller 65.

Men, der er ogsa undtagelser til direkte diskrimination i Europaeisk lovgivning.

Type af undtagelse Arsag Eksempel
/Agte og afggrende Alle drsager Det kan veere lovligt kun at ansaette en sort
erhvervskrav skuespiller for at spille Othello eller en

kinesisk kok i en autentisk kinesisk restaurant.
Positive aktion Alle arsager Handicapkvoter i  beskeeftigelse, ekstra

sprogklasser for mindretals racer eller etniske
grupper, @konomiske incitamenter til at
fremme yngre og / eller zeldre arbejdstagere.

Arbejdsgivere med et ethos Religion Det er lovligt at kun ansatte et medlem af en
baseret pa religion eller tro. eller tro bestemt kirke som leder af en nationalskole

IFor yderligere information: Europa-Kommissionen (2011), Sddan praesenterer du et diskriminationskrav.
Handbog om sggsmal efter EU's direktiver om ikke-forskelsbehandling:
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Indirekte diskrimination er, nar en regel, beslutning, procedure, politik, kriterium eller praksis, der
forekommer prima facie-neutral, fordi den geelder for alle, fgrer til diskrimination i dens anvendelse,
fordi det pavirker personer med en serlig baggrund / sarlige karakteristika. Indirekte
forskelsbehandling er lovlig, hvis bestemmelsen, kriteriet eller praksis er objektivt begrundet i et
legitimt mal, og midlerne til at nd dette mal er passende og ngdvendige. | praksis er der en bred vifte
af begrundelser, der kan ggre en bestemt form for indirekte forskelsbehandling lovlig i henhold til
europaeisk lov. Der er imidlertid visse principper, der begraenser hvilke begrundelser der er acceptable:

e Rent budgetmaessige (skonomiske) overvejelser kan aldrig tjene som objektiv begrundelse for
diskrimination.

e Formalet med tiltaget ma ikke vaere forbundet med diskrimination og generaliseringer er ikke
alene tilstraekkelige.

e Proportionalitet kraever, at den konkrete foranstaltning, der traeffes for at na det legitime mal,
bor veere egnet til at na dette mal.

e Proportionalitet kraever ogsa, at initiativtageren viser, at en anden foranstaltning med en
mindre eller ingen skadelig virkning ikke ville vaere effektiv.

| europeisk lov er den generelle definition af indirekte forskelsbehandling, hvor en tilsyneladende
neutral bestemmelse, kriterium eller praksis vil seette folk, der deler en beskyttet egenskab i en szerlig
ulempe, i forhold til andre mennesker.

Typiske situationer med indirekte discrimination.

e Sprogkrav der ikke er ngdvendige for at udfgre lavere positioner (sprog tjener normalt som
middel for ikke-statsborgere, der kan tilhgre et mindretalslgb eller for statsborgere, der kan
tilhgre en minoritets etnisk gruppe).

o Udfgrt militeertjeneste som et krav for ansaettelse (kan diskriminere nogle religioner).

e Regler for pakladning.

Diskrimination (enten direkte eller indirekte) kan forekomme i alle faser af arbejdsprocessen, (a)
begyndende ved rekruttering og indtreeden pa en arbejdsplads og (b) gennemgaende i
arbejdsprocessen og (c) indtil den tid hvor man forlader en arbejdsplads og kan omfatte:
adgangsmuligheder, betaling, arbejdstagerrettigheder, arbejdstid, moderskabsbeskyttelse, indhold af
tildelt arbejde, uddannelsesmuligheder, praestationsvurdering, udsigter til jobudvikling, jobsikkerhed
mv. Der kan veere flere former for forskelsbehandling af forskellige grunde, Men deres pracise
definition kan variere i national / europaisk lov, der skal overvejes, nar der fremlaegges en sag for
domstolene. Dette er nogle af de mere fremtraedende:

Etnisk Etnisk diskrimination udgves gennem racistiske opfattelser, kommentarer

discrimination og holdninger og veelger ofre baseret pa deres (opfattede) race og / eller
etniske oprindelse, etnisk og migrant baggrund, hudfarve, talte sprog,
accent mv.

Kgns

diskrimination

https://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1 avrupa birligi/1 6 raporlar/1 3 diger/European Commission How
to Present a Discrimination Claim Handbook onseeking remedies under the EU Nondiscrimination Dire

ctives.pdf



https://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/European_Commission_How_to_Present_a_Discrimination_Claim_Handbook_onseeking_remedies_under_the_EU_Nondiscrimination_Directives.pdf
https://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/European_Commission_How_to_Present_a_Discrimination_Claim_Handbook_onseeking_remedies_under_the_EU_Nondiscrimination_Directives.pdf
https://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/European_Commission_How_to_Present_a_Discrimination_Claim_Handbook_onseeking_remedies_under_the_EU_Nondiscrimination_Directives.pdf
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Kgnsdiskrimination refererer til diskrimination udgvet med sexistiske /
misogynistiske opfattelser, kommentarer, holdninger og mishandlinger.
Udgvere veelger deres ofre pa baggrund af deres (opfattede) kgnsidentitet
/ kenspraestation eller seksuelle orientering, herunder bade fysiske
egenskaber og sociale opfattelser.

Religionsdiskri Religigs diskrimination omfatter former for mishandling baseret pa religigs
mination overbevisning / praksis udtrykt af enkeltpersoner eller pa grund af deres
deltagelse i visse religigse grupper; samt diskrimination af personer, der
ikke tilhgrer (eller opfattes som ikke at tilhgre eller identificere med) en
bestemt religigs gruppe.

Politisk Politisk diskrimination refererer til diskrimination mod en person baseret
diskrimination pa deres (opfattede) medlemskab af / tilknytning til et politisk parti /
politiske ideer / sociopkonomiske synspunkter eller baseret pa deres
(opfattede) aktiviteter inden for ikke-statslige organisationer.

Socio- Social diskrimination udgves pa baggrund af social oprindelse baseret pa
gkonomisk offerets (opfattede) sociale klasse / socio-faglige omstaendigheder, og det
(klasse) kan begreense adgangen for nogle mennesker til bestemte kategorier af
diskrimination arbejde.

Diskrimination med | Diskrimination relateret til en persons familiesituation. Det kan indebaere
baggrund i rekruttering og / eller karrieremuligheder og / eller Ignninger, der
familiestatus hovedsagelig rammer kvinder, der er (eller maske bliver) gift eller / og

kvinder, der har (eller maske har) bgrn.

Kombinationen af mere end en grund til forskelsbehandling fgrer til fler-diskrimination. For eksempel
en muslimsk syrisk kvinde ansat i Spanien, der fgler, at hendes manglende forfremmelse skyldes de
kombinerede grunde kgn, religion, etnisk oprindelse og nationalitet. For yderligere informationer og
eksempler pa disse og andre vigtige diskriminationsdefinitioner og -praksis, som f.eks.
PERSONFORF@LGELSE og OFFERG@RELSE, kan emne 1 i MIGRAID's VET-materiale "Forbedring af
sociale partneres faerdigheder og kapaciteter om etnisk mangfoldighed" bibringe detaljer.

2.3 IMMIGRANTERS DELTAGELSE | EU ARBEDJSMARKEDET

INTEGRATION er en langsigtet flerdimensionel proces, hvorved nytilkomne kommer ind pa og tilpasser
sig det lokale samfund. En sadan proces omfatter flere forskellige omrader af livet: beskzeftigelse,
uddannelse, sprogindsamling, viden og anvendelse af regler, kulturelle bekendtskab mv. Fra disse er
et af hoveddimensionerne det, der er relateret tii @KONOMISK INTEGRATION, der henviser til
indvandrernes deltagelse pa det lokale arbejdsmarked, beskaeftigelse og ledighed, erhvervsstatus og
generel gkonomisk autonomi. Selvom integration normalt males ved at bruge den lokale borger til
sammenligning (f.eks. Indfgdte beskaeftigelsesrate) er en effektiv integration ogsa meget relateret til
gyldigggrelsen af indvandrernes (formelle og uformelle) uddannelsesmaessige baggrund og tidligere
arbejdserfaring (selv om der er en klar forskel i overkvalifikationsrater mellem indvandrere 35% og
indfgdte 28% i EU).

Betydningen af denne gkonomiske dimension ligger i dens forhold til andre livsdimensioner, f.eks.
adgang til beskaeftigelse, tilstraekkelig indkomst og muligheder for social mobilitet, pavirker
placeringen og typen af boliger, som derefter pavirker kvaliteten af uddannelsen ved at bestemme
adgangen til bestemte skoler. Endvidere er betydningen af indvandrernes gkonomiske integration
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steerkt forbundet med den vaegt, som deres bidrag repraesenterer for de nationale gkonomier.

Arbejdsmarkedsdeltagelsen males i forhold til aktivitetsfrekvensen, der begynder med, hvilket giver
oplysninger om antallet af erhvervsaktive personerialderen 20-64 i procent af den samlede befolkning
(i samme aldersgruppe). | denne henseende er der i dataene angivet, at der er en bemaerkelsesveerdig
klgft mellem indvandrere og indfgdte arbejdstagere, saledes at TCN-migranter i perioden 2008-2016
systematisk registrerede lavere aktivitetssatser end EU-fgdte indvandrere (dem, der er fgdt i en anden
EU-medlemsstat til den, i hvilken de boede) eller den indfgdte befolkning, med disse forskelle stigende
over tid. De st@rste forskelle mellem aktivitetsrater for indfgdte og udenlandskbefolkede populationer
blev registreret i Nederlandene (hvor den indfgdte befolkning havde en aktivitetsrate, der var 13,3
point hgjere end den tilsvarende sats for den udenlandskbefolkede befolkning), Letland ( 10,3 point),
Frankrig (9,9 point) og Tyskland (9,1 point).

Der var otte medlemsstater, hvoraf stgrstedelen var i Sydeuropa, hvor aktivitetsgraden for den
erhvervsaktive befolkning var hgjere blandt TCN-indvandrere (i stedet for den indfgdte befolkning);
udsvinget var seerlig stort i Graekenland og Portugal, hvor satser for den udenlandskfgdte befolkning
var mindst 5 point hgjere end den oprindelige befolkning. Hgjere erhvervssatser er dog ikke
ngdvendigvis forbundet med "kvalitets"-job; | saerligt sydeuropa er TCN-statsborgere beskaeftigede i
lavt vurderede stillinger eller i regelmaessige men underkvalificerede og usikre job. Ogsa, i
seerdeleshed, i Sydeuropa var erhvervsfrekvensen for kvinder systematisk lavere end de tilsvarende
satser for maend i samme ar 2016, hvilket understregede at ligestilling mellem kgnnene endnu ikke
var naet, og at det udggr en stor udfordring for bade indfgdte og udenlandsk fgdte kvinder ind pa
arbejdsmarkedet. Den klgft var endnu stgrre blandt migrantkvinder, og iseer blandt indvandrerkvinder,
der blev fgdt uden for EU, TCN. | samme retning var beskaeftigelsesfrekvensen for EU-28 for
udenlandsk indvandrere 66,0% sammenlignet med 71,8% for den indfgdte befolkning. EU-28
beskaftigelsesfrekvensen for migranter fgdt uden for EU var 19,5 point hgjere for maend end for
kvinder i 2016; dette kgnsforskel faldt til en forskel pa 13,4 point for migranter fgdt andetsteds i EU
og til 10,6 point for den indfgdte befolkning. Sadanne tal kan afspejle forskellige muligheder og
barrierer for indvandrere og kvinder og / eller kulturelle forskelle med hensyn til balance mellem
arbejde og privatlivinden for indvandrerhuse (Eurostat, 2017).

Selv om der er denne betydelige forskel mellem indvandrere og indfgdte pa arbejdspladsen, er
deltagelse af nytilkomne i de nationale gkonomier relevant pa grund af deres bidrag til BNP og
udvidelsen af arbejdsstyrken, iseer i aldrende samfund. | de fleste europaeiske lande bidrager
indvandrere mere med skatter og sociale bidrag end dem, de modtager i individuelle ydelser. En
indsats for bedre integrering af indvandrere udggr sédledes mere af en investering end en omkostning

2.4 UDFORDRINGER OG PROBLEMER MED IMMIGRANTERS INTEGRATION PA ARBEJDSMARKEDET

Indvandrernes integration (isaer gkonomisk integration) er meget gnskelig pa grund af deres bidrag til
de forskellige nationale gkonomier og pkonomiske sektorer. Det er imidlertid ikke en linezr proces,
og den er desuden meget udfordret af flere andre faktorer som: 1. de forskellige strukturelle
karakteristika pa de forskellige nationale arbejdsmarkeder; 2. Den sidste gkonomiske krise og dens
mange konsekvenser 3. Stigningen i indvandrerkritiske partier og konservative politiske holdninger
mod "udleendinge" 4. Vanskelighederne for produktivt at styre mangfoldighed sammen med en
halvmanefornemmelse af mistillid blandt lokale samfund mod udleendinge; og 5. begraensningerne i
hjeelpeintegrationstjenester (fx sprogkurser, jobtraening, radgivning). | den fglgende tabel kan der
observeres nogle af de vigtigste specifikke udfordringer i de fem deltagende lande i MIGRAID:



TRAENINGSMANUAL | MANGFOLDIGHEDSLEDELSE FOR SOCIALE PARTNERE

CYPERN ITALI DANMARK FRANKRIG GRAKE
EN NLAND
1. TCN er udelukket |1. Vanskeligheden (1. Indfgrelsen af 1. 12006 blev en 1.Manglen pa
fra direktivet om ved at handle europaiske immigrationslov sammenhangende
beskaeftigelsespri imod direktiver har skabte en ny institutionelle rammer og
ncippet. diskrimination givet anledning kategori af den graeske offentlige
2. Begraenset ret pa bade den til bekymringer indvandrere - administrations kroniske
for TCN at skifte private og det for, at ufagleerte "faerdigheder og mangel resulterede i en
job og offentlige danske talenter" for ulovlig indvandringsstrgm
arbejdsgivere. omrade. arbejdstagere hgjtkvalificerede uden forbindelse til en
3. TCN er udelukket |2. Den italienske kan blive afvalgt udlendinge specifik vaekstmodel.
fra gkonomis til fordel for sammenlignet med | 2.Stigningen af finanskrisen
arbejdsmarkedsr karakter, der er indvandrere eller | lavtuddannede viste, at Graekenland med
ettigheder som baseret pa flygtninge. udlendinge. en desintegreret
arbejdslgshedsu SMV'er, ggr det  |2. Diskriminationi [2. Indvandrere har vandrende befolkning star
nderstgttelse og sveerere at "integrationsydel [stgrre sandsynlighed over for en stadigt
pension. overvage sen" (2015), isaer [for at have stigende arbejdslgshed.
4. Manglende diskrimination. da det hedder, at tidsbegraensede 3.En vigtig deltagelse af
overholdelse af |3, Sort arbejde er borgerne ikke kontrakter og skal indvandrerbefolkningen i
bilaterale aftaler endnu mere har vaeret anmode om en selvstaendig
med kompliceret og bosiddende i arbejdstilladelse. beskaeftigelse.
indvandrernes naesten umuligt Danmark i 7 ud 3. SMV'er anser 4.En kronisk underbydelse
oprindelseslande at overvage. af de sidste 8 &r, |ansattelsesvilkarene af de relevante offentlige
for at lette 4. Adgang til far reducerede  ffor indvandrere som tjenester.
overfgrslen af beskaeftigelse i fordele, der har  |afskraekkende,
deres den offentlige direkte virkning  |hvilket igen fgrer til
pensionsrettighe sektor for ikke- for indvandrere. |ulige muligheder.
der. italienere blev 3. Statsbudget 4. Der er ingen lov,
5. Arbejdsmarkede begraenset indtil (2014) til der forpligter
t er adskilt bade for nylig. differentiering af |[virksomheder til at
vandret og 5. Iflere kravene til vedtage strategier
lodret. TCN er pkonomiske arbejdstilladelser [for samfundsansvar
koncentreret om sektorer er baseret pa (CSR). Staten
ufagleert arbejde tilfaelde af nationalitet, der |opfordrer imidlertid
(dvs. husstand diskrimination af dgmmer borgere |dem til at fremme
og landbrug). vandrende fra bestemte det.
arbejdstagere lande som
fortsat en mindre egnet til
almindelig integration end
praksis. andre.

Som det kan ses, er arbejdstidsdiskrimination ikke kun rettet mod indvandrerbefolkningen. Men
udleendinge, iseer fattige, ufaglaerte og uregelmaessige indvandrere, har stgrre sandsynlighed for at
blive diskrimineret, og kvinder mere end maend. En sddan situation er blevet forvaerret de seneste ar,
da der var en alvorlig gkonomisk krise rundt omkring i verden, der ramte naesten alle lande, men pa
forskellige mader. Desuden blev indvandringsstrommene (inden for Europa og fra andre lande til
Europa), som blev igangsat i de foregaende ar, intensiveret (isaer i nyhedsmedier og opfattelsen af den
offentlige mening) under den nylige ankomst af det, der er blevet kaldt "den nylige flygtningekrise" (
Wihtol de Wenden i Ambrosini, 2016). Den overordnede mangfoldighedstilstand, som i gjeblikket (og
i stigende grad) opleves i Europa, har saledes skabt behovet for at udarbejde en lovramme i hvert
enkelt land og ogsa pa europeaisk plan for at bekaempe forskelsbehandling og fremme social
integration.
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2.5 EUROPAISKE OG NATIONALE LOV RAMMER

Indvandrernes integration pa arbejdsmarkedet og forvaltning af etnisk mangfoldighed er ikke
automatiske eller simple processer. P& dette omrade har de enkelte europaeiske lande og EU selv
arbejdet med at opbygge en meget sofistikeret retslig ramme med det hovedformal at sikre
menneskerettigheder og en abenlys kamp mod (forskellige former for) diskrimination. Dens
effektivitet kan afhaenge af forskellige faktorer sasom krydsning af forskellige jurisdiktioner eller den
specifikke timing af visse juridiske processer, blandt andet. Et meget vigtigt fgrste skridt er imidlertid
at indsamle et grundlaeggende kendskab til kompleksiteten af sadanne rammer.

Selvom hvert europeisk land afstemmer sine egne regler, behov og udfordringer vedrgrende
migrationsspgrgsmal, har der veeret en raekke felles bestrebelser pa at skabe en dakkende
indvandringspolitik. Pa den made giver EU-lovgivningen en ramme for adgangs- og opholdsbetingelser
og et feelles seet rettigheder for blandt andet kategorier af indvandrere som saesonarbejdere og
hgjtuddannede indvandrere. Nogle af de vigtigste juridiske tekster, der er relevante for indvandrernes
beskaftigelse, er fglgende:

» Direktiv2014/66 / EU om betingelserne for tredjelandsstatsborgeres indrejse og ophold inden
for rammerne af en overdragelse inden for virksomheden (UK, Irland og Danmark deltager ikke)

e Direktiv 2014/36 / EU om betingelserne for tredjelandsstatsborgeres indrejse og ophold med
henblik pa seesonarbejde

e Direktiv 2011/98 / EU om en enkelt ansggningsprocedure for en enkelt tilladelse til at opholde
sig og arbejde i EU og om et faelles saet rettigheder for arbejdstagere fra tredjelande; og

e Direktiv 2009/50 / EF om betingelserne for tredjelandsstatsborgeres indrejse og ophold med
henblik pa hgjt kvalificeret beskaeftigelse, ofte kaldet "Blue Card Directive".

Den Europaeiske Union og Europaradet har begge ambitioner om at bekaempe diskrimination. De har
skabt et ret omfattende regelseet, iszer takket vaere deres respektive domstole, EU-Domstolen og Den
Europzeiske Menneskerettighedsdomstol (ECHR) og gennem primaerretten (fx grundlove), sekundaer
lov (f.eks. instruktioner) og europaiske politikker. Endvidere er medlemsstaterne en del af Den
Europaeiske Menneskerettighedskonvention (EMK), der omfatter 47 kontraherende stater (herunder
EU28). | den fgrste periode handlede ligebehandling mere om at skabe rammebetingelser for det
faelles markeds funktion og beskaeftigede sig hovedsagligt med lige Ien for maend og kvinder. Fokus pa
ligebehandling og diskriminationsspgrgsmal, udover kgn og etnicitet, er siden 1990'erne fgrst og
fremmest sket pga Amsterdam-traktaten i 1997, hvor det i artikel 13 hedder, at Radet kan traeffe de
ngdvendige foranstaltninger til bekaempelse af forskelsbehandling pa grundlag af kgn, race eller etnisk
oprindelse, religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering. De to vigtigste direktiver i dette
henseende er faktisk fgdt af artikel 13 i samme traktat: Rettighedsdirektiv 2000/43 / EF og
rammedirektivet 2000/78 / EF.

Direktiv 2000/43 / EF gennemfgrer princippet om ligebehandling af personer uanset race eller etnisk
oprindelse, fokuserer pa forskelsbehandling pa grund af race eller etnisk oprindelse og streekker sig ud
over beskaeftigelsesomradet. Direktiv 2000/78 / EF fokuserer udelukkende pa beskaeftigelsesomradet,
og beskaeftiger sig med forskelsbehandling i bredere grad, herunder ogsa diskrimination pa grund af
religion eller anden overbevisning, handicap, alder og seksuel orientering. Med hensyn til
beskzeftigelse og erhverv dakker direktiverne disse omrader: 1. Betingelser for adgang til
beskaeftigelse, selvsteendig beskaeftigelse og erhverv (herunder udveelgelseskriterier,
anszettelsesvilkar og kampagner) 2. Adgang til alle typer og til alle niveauer af erhvervsvejledning,
erhvervsuddannelse, omskoling og erhvervsorientering, herunder erhvervelse af praktisk



TRAENINGSMANUAL | MANGFOLDIGHEDSLEDELSE FOR SOCIALE PARTNERE

erhvervserfaring 3. Beskaeftigelses- og arbejdsvilkar, herunder afskedigelse og lgn; 4. og medlemskab
af og inddragelse i en organisation af arbejdstagere eller arbejdsgivere eller enhver organisation, hvis
medlemmer har et bestemt erhverv, herunder de ydelser, som sadanne organisationer yder. Desuden
henviser direktiv 2000/43 / EF til social beskyttelse; Sociale fordele; Uddannelse; og adgang til og
levering af varer og tjenesteydelser, der er tilgeengelige for offentligheden, herunder boliger der
henviser til, at direktiv 2000/78 / EF ogsa vedrgrer erhvervsuddannelse og voksenuddannelse og
universitetsuddannelse

Direktivet om forbud mod forskelsbehandling er i hgj grad blevet gennemfgrt i national lovgivning,
overvaget af Europa-Kommissionen og giver nu en effektiv beskyttelse til enkeltpersoner og grupper,
der star over for diskrimination. Selvom de fleste stater har indarbejdet alle de grunde til
diskrimination, der er indeholdt i direktivet om forbud mod forskelsbehandling i deres nationale
lovgivning til bekeempelse af forskelsbehandling, har de fleste lande valgt ikke at definere dem. Det
betyder, at en bestemt sag afhaenger af den definerede diskriminationsgrundlag kan henvise til
national eller europ=isk lov, og at visse begreber som race og etnisk oprindelse kan overlappe
hinanden.

Ngglebegreberne i direktivet om forbud mod forskelsbehandling og anden europaeisk ligestillingslov
omfatter definitionerne af direkte og indirekte forskelsbehandling, chikanering, personforfglgelse,
instrukser om diskriminering, omvendt bevisbyrde, rimelige tilpasninger af arbejdspladser der ggr det
muligt for en handicappet at arbejde der (kendt som "rimelig tilpasning"); forsvaret af ofrenes
rettigheder af ikke-statslige organisationer og fagforeninger; effektive, forholdsmaessige og
afskraekkende sanktioner, herunder kompensation. EU-systemets betydning er, at dets love har
forrang i forhold til national lovgivning indenfor dens kompetenceomrade. Dette overherredgmme af
EU-lovgivningen og dens overnationale karakter indebeerer, at de nationale domstole skal prioritere
EU-lovgivningen over uoverensstemmende nationale bestemmelser. P4 denne made adskiller EU's
ikke-diskriminationslov sig fra national lovgivning, men er en del af den og har under visse forhold
direkte virkning. Direktivet om forbud mod forskelsbehandling geelder for alle personer, hvilket
betyder, at beskyttelse ikke er betinget af statsborgerskab, nationalitet eller opholdsstatus og bade
enkeltpersoner og juridiske personer som virksomheder, offentlige myndigheder,
kommunalbestyrelser mv. Definitionen af diskriminationsomradet bliver ogsa afggrende, idet man
ogsa vurderer, at ulige behandling faktisk kan begrundes i de samme direktiver, nar det drejer sig om
positiv handling. Direktivet om forbud mod forskelsbehandling giver medlemsstaterne mulighed for
at traeffe positive foranstaltninger for at sikre fuld ligestilling i praksis, hvilket betyder, at de har lov til
at opretholde eller vedtage specifikke foranstaltninger til forebyggelse eller kompensation af ulemper
forbundet med beskyttet omrade.

Direktiverne om ikke-forskelsbehandling paleegger staterne at stille retslige og / eller administrative
procedurer til radighed for ofre for forskelsbehandling. Den type proces der indledes afhanger af,
hvilken lov der er brudt: civil, kriminel, arbejds eller administrativ. Klager over den offentlige sektor
behandles ofte i forvaltningsdomstole, mens den private sektor behandles i civile domstole. | nogle
jurisdiktioner giver ikke-retslige procedurer, samt diskriminationsspecifikke procedurer, et effektivt
alternativ til domstolene. Den europaiske anti-diskriminationslov forpligter ogsa staterne pa at
opretholde organer til fremme af ligebehandling i forhold til race og etnisk oprindelse samt kgn (se
Equinet, European Directory of Equality Bodies). Naesten alle stater har nu ligestillingsorganer eller
nationale menneskerettighedsinstitutter, der fungerer som ligestillingsorganer. Blandt de generelle
ikke-juridiske organer, der kan underspge krav er inspektorater, ombudsmand og
menneskerettighedsinstitutter.

| denne del af traeningsprogrammet vil det vaere sezerligt vigtigt at forklare processen og kravene til at
praesentere en bestemt diskriminationsdiskussion (bevis og bevisbyrde); de forskellige retsinstanser,
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som sagen kan forelaegges (retslige og ikke-retslige procedurer) og de vigtigste proceduremaessige
hindringer der skal overvindes. P4 samme made vil det vaere vigtigt at bruge tid pa den made, hvorpa
de europaiske direktiver er blevet gennemfgrt i national lovgivning. For yderligere information er det
vigtigt at kende emne 2 og 3 i MIGRAID's VET-materiale "Forbedring af sociale partners faerdigheder
og kapacitet pa etnisk mangfoldighed".

2.6 REPRASENTATIVE SAGER OM DISKRIMINATION PA ARBEJDSPLADSEN

| dette afsnit vil et par eksempler pa tilfaelde af forskelsbehandling (af forskellige arsager), der er taget
tii domstolene (Den Internationale Domstol, Den Europaiske Domstol, Den Europaiske
Menneskerettighedsdomstol, Den Europaeiske Komité for Sociale Rettigheder,
Menneskerettighedskomitéen) kort blive beskrevet kort. Det vil imidlertid vaere vigtigt at identificere
og praesentere yderligere sager i Igbet af treeningsugen. Til dette formal kan man konsultere
handbogen om europaeisk ikke-diskriminationslov (s. 135-143):

Domstolens navn: Svensk Arbejdsretsdomstol

Dato for afggrelse: 4. december 2002

Parternes navn: Ombudsmanden mod etnisk diskrimination v. Tjansteforetagens Arbetsgiverforbund
og GfK Sverige Aktiebolag.

Referencenummer: sag 2002 nr. 128

Kort opsummering: Z.D. var en ung kvinde, fgdt i Bosnien, men svensk bosiddende siden en alder af ti.
Hun ansggte om en stilling, der blev annonceret af et marketingfirma. Arbejdet indebar at udfgre
markedsevalueringer gennem telefoninterviews. Under ansattelsesprocessen - mellem to planlagte
interviews - ringede Z.D. til selskabet. Ved denne lejlighed kommenterede den ansvarlige for
rekruttering, at Z.D. ikke talte perfekt svensk. Samtalen blev afsluttet af virksomheden, og der blev
ikke lavet flere kontakter med Z.D. Arbejdsretten - ved anvendelse af en omvendt bevisbyrde - fandt
ud af, at ansaettelsesprocessen blev opsagt af selskabet begrundet (blandt andet) med
sprogfeerdighederne hos Z.D. Disse sprogkrav var ikke berettiget af de opgaver der skulle udfgres, og
udgjorde saledes indirekte forskelsbehandling i henhold til 1999-loven. (Selskabet forsggte ikke
engang at forsvare sprogkravene, men argumenterede for andre grunde til ikke at anszette ZD). Det er
den eneste sag, hvor Arbejdsretten fandt et grundlag for etnisk diskrimination pa grundlag af beviset
under retsakten. 40 000 SEK (ca. 4 400 Euro) blev tildelt i skadeserstatning til jobansggeren.

Domstolens navn: Den Europeaiske Menneskerettighedsdomstol

Dato for afggrelse: 6. april 2000

Parternes navn: Thlimmenos mod Grakenland

Referencenummer: 34369/97

Kortfattet resumé: | Graekenland forhindrede den nationale lov kriminelle fra at tiltraede de
befuldmaegtigede revisorers erhverv, da en kriminel fortid indebar en mangel pa erlighed og
palidelighed, der var ngdvendig for at udfgre denne rolle. Sagsggeren i denne sag var blevet kriminelt
dgmt for at naegte at baere militaer uniform under sin nationale tjeneste. Dette var fordi han var
medlem af Jehovas Vidner, som er en religigs gruppe der udgver pacifisme. Den Europaeiske
Menneskerettighedsdomstol fandt at der ikke var grund til at blokere personer fra erhvervet, nar deres
straffe ikke var forbundet med spgrgsmal om palidelighed eller zrlighed. | den foreliggende sag havde
den graeske regering diskrimineret sagsggeren ved ikke at skabe undtagelse fra reglen om sadanne
situationer, idet den kraenker retten til at udgve sin religigse tro (i henhold til artikel 9 i EMK) sammen
med forbuddet mod forskelsbehandling.

Name of the Court: European Court of Justice

Date of decision: 8 April 1976

Name of the parties: Defrenne v. Sabena

Reference number: 43/75 1976

Brief summary: A woman named Gabrielle Defrenne worked as a flight attendant for the Belgian
national airline Sabena. Under Belgian law, female flight attendants were obliged to retire at the age
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of 40, unlike their male counterparts. Defrenne had been forced to retire from Sabena in 1968.
Defrenne complained that the lower pension rights this entailed violated her right to equal treatment
on grounds of gender under article 119 of the Treaty of the European Community. The European Court
of Justice held that article 119 of the Treaty of the European Community was of such a character as to
have horizontal direct effect, and therefore enforceable not merely between individuals and the
government, but also between private parties. Article 157 TFEU was invoked which stated "Each
Member State shall ensure that the principle of equal pay for male and female workers for equal work
or work of equal value is applied".

Domstolens navn: European Court of Justice

Dato for afggrelse: 8. april 1976

Parternes navn: Defrenne v. Sabena

Referencenummer: 43/75 1976

Kort opsummering: En kvinde ved navn Gabrielle Defrenne arbejdede som flyvehjalper for det
belgiske nationale flyselskab Sabena. | henhold til belgisk lov var kvindelige flyveledere forpligtet til at
ga pa pensionien alder af 40 ar, i modsaetning til deres mandlige kolleger. Defrenne var blevet tvunget
til at g& pa pension fra Sabena i 1968. Defrenne klagede over, at de lavere pensionsrettigheder, det
medfgrte, kreenkede hendes ret til ligebehandling pa grund af ken i henhold til artikel 119 i traktaten
om oprettelse af Det Europeeiske Fzllesskab. EF-Domstolen fastslog, at artikel 119 i traktaten om
oprettelse af Det Europaeiske Faellesskab var af en sadan karakter, at den havde en direkte virkning og
derfor kunne handhzeves ikke blot mellem enkeltpersoner og regeringen, men ogsa mellem private
parter. Artikel 157 i TEUF blev paberabt, idet det hedder: "Hver medlemsstat skal sikre, at princippet
om lige Ign til maend og kvinder for lige arbejde eller arbejde af samme vardi anvendes".

2.7 DISKRIMINATIONSEKSEMPLER FRA DE DELTAGENDE PARTNERE OG SIMULATIONER

e Under den sidste del af dagen vil deltagerne beskrive eksempler pa forskellig diskrimination
de selv har haft mulighed for at opleve, bevidne (eller har kendskab til) enten i deres egne
organisationer eller i andre virksomheder / institutioner. Sammen med traenerne og muligvis
loveksperter vil de vigtigste tvivl omkring den retslige proces, der skal gennemgas blive
afklaret, ved at sammenligne indholdet af de involverede love og de juridiske systemer i de
forskellige lande.

o Videomateriale om forskellige former for diskrimination kan vises ikke kun i slutningen af
sessionen, men ogsa i mellem forskellige underemner, nogle eksempler:

Kgnsdiskrimination:

https://www.youtube.com/watch?v=snUE2jm nFA&Ilist=PLM99aBaeZrzbToZ82gbLrj508ITtu
G9gq

Stereotyper: https://www.youtube.com/watch?v=65iC214KEXo

Hvad er et privilegie:

https://www.youtube.com/watch?v=hD5f8GuNuGQ

Forklaring af privilegie: https://www.youtube.com/watch?v=4K5fbQ1-

zps

Seet ikke folk i kasser: https://www.youtube.com/watch?v=zRwt25M5nGw

Handtering af discrimination i EU: https://www.youtube.com/watch?v=2kF 'WWNICLO

o | lIgbet af denne dag far deltagerne kendskab til nogle aktiviteter der kan hjzelpe til at forsta
de sociale og psykologiske mekanismer bag diskrimination. For eksempel kan bla gjne / brune
gjne @velsen og andre aktiviteter udviklet af Jane Elliot (leerer, lektor og
mangfoldighedstraener) forklares; For yderligere information: https://janeelliott.com/. Bla
gjne / brune gjne er en gvelse der opstod dagen efter at Martin Luther King blev myrdet i
1968. Jane Elliott, som pa den tid var leerer i tredje klasse i Riceville, lowa, opdelte sin klasse
til en gvelse omkring forskelsbehandling. Studerende blev vilkarligt opdelt i to grupper: bla
gjne-overlegne og brune gjne-ringere. Leereren lavede en reekke forskellige udsagn, der gav
den blagjede gruppe ansvar, mens den brungjede gruppe ikke fik lov til at bruge
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legepladsudstyret, drikkevandskilden eller andre faciliteter i klassevarelset og fik at vide at
blagjede elever naturligvis var bedre til matematik, engelsk og andre faerdigheder. Naeste dag
sagde laereren, at hun havde lavet en fejl, og rollerne blev vendt om. Umiddelbart lavede
tidligere lavt rangerede brune gjne studerende et bedre arbejde, mens blaggede studerende
begyndte at udfgre under deres niveauer. Resultaterne viste, at handlingen om at tro p3, at
man kan have en god praestation som en del af hgjpraestationsgruppen generelt gger
elevernes overordnede praestationer, og det modsatte for dem, der fgler sig som en del af den
"ringere" gruppe. Under traeningsugen kan denne type gvelser praesenteres for deltagerne
ved at forklare gvelsen eller ved at se et segment af relateret film som "Eye of the Storm" af
Jane Elliot: https://www.youtube.com/ se? v = 6gi2T0ZdKVc (se ogsa Stanford faengselsforsgg:
http://www.prisonexp.org/).

| lgbet af denne dag bliver deltager opdelt i forskellige og, men mangfoldige, hold og vil
pabegynde en brainstorm for at leere hinanden bedre at kende; at udveksle ideer om de
forskellige former for mangfoldighed, der har givet positive og / eller negative erfaringer i
deres organisationer og den made, de er (eller ikke) blevet forvaltet pa. Den vigtigste del af
denne allerfgrste aktivitet er at lsere de potentielle vanskeligheder, der opstar i forskellige
former for organisationer, om forskellige mangfoldighedsgrunde, at kende. Efter at have
deltaget i sadanne erfaringer veaelger gruppemedlemmer de tilfeelde, hvor de gnsker at
fokusere, for at skabe et forslag til mangfoldighedsledelse (fx forskellige fédevarekrav eller
arbejdsplaner for personer med forskellig religigs / kulturel baggrund; forskellige mader at
formidle relevant information pa; behov for (lokal) sproghjelp af arbejdsgivere med
indvandrerbaggrund; udvikling af et nyt produkt / markedsfgringsstrategi for en ny malgruppe
baseret pa forskellige etnisk-kulturelle karakteristika mv.). Folk vil ogsa diskutere pa den
meget lette linje, der eksisterer mellem mangfoldighed og diskrimination, sa de faktisk kan
identificere de mangfoldige udtryk, der er blevet mere af et problem (eller latent mulighed)
inden for organisationen, og at det egentlige behov skal styres med kreative innovative mader
, og dem der - forskelligt - kan opleves problemfrit uden at skabe seerlige vanskeligheder. |
Igbet af de kommende dage vil deltagerne studere de begreber, der vil hjelpe dem med at
skrive et mere uddybende forslag i henhold til de drgftelser, der blev fulgt under disse fgrste
bgrser.
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DAG 3. MANGFOLDIGHEDSLEDELSE

3.1 PRASENTATION AF AKTIVITETER PA DAG 3 OG FORVENTEDE LARINGSMAL

Efter at have studeret hovedelementerne i begrebet mangfoldighed og dets tilknytning til
international migration, blev der ogsa kigget pa nogle af de negative resultater, der kan observeres i
multietniske samfund og pa arbejdspladser, dvs. diskrimination. For at bekaempe forskelsbehandling
har de offentlige myndigheder udarbejdet en raekke politikker, handlinger og retslige rammer for at
handtere det og, i det mindste i et vist omfang, Igse de vanskeligheder, der kan opsta, nar folk fra
forskellige baggrunde, med forskellige interesser og synsvinkler, mgder hinanden. Der har imidlertid
vaeret andre tiltag fra den private sektor, mere relateret til maden hvorpa mangfoldighed styres
specifikt pa arbejdspladsen, mangfoldighedsledelse. | Ipbet af DAG 2, vil deltagerne lere om
oprindelsen af konceptet, dets principper og forskellige tilgange, dets relevans i nutidens
forretningsverden, med szerlig vaegt pa udarbejdelse og implementering af faconen indenfor SMV
omradet. Derunder de vigtigste udfordringer og muligheder. Ved slutningen af dagen vil
deltagerholdene begynde at arbejde pa et konkret forslag til mangfoldighedsledelse.

De vigtigste forventede laeringsmal fra dag 3 er: 1. Klar forstdelse af hele ideen om
mangfoldighedsledelse, kontekstualisering af hvorfra koncept kommer og hvad er de vigtigste
forskelle mellem offentlige og private tilgange til mangfoldighed; 2. At identificere hvilke er de
vigtigste paradigmer og principper for mangfoldighedsledelse, og hvordan gzelder disse for deres egne
organisationer? 3. Klar identifikation af de vigtigste fordele og problematikker, der forventes ved
implementering af mangfoldighedsledelses-programmer og -praksis. 4. Deltagerne forventes at
forbedre deres projektudviklings- og projektledelsesfeerdigheder, skitsere de vigtigste involverede
aktgrer og de trin, der skal fglges for at na frem til Igsninger pa mangfoldighedsledelse, der kan
forbedre deres egen organisations overordnede praestationer.

3.2. HVAD ER MANGFOLDIGHEDSLEDELSE OG HVOR KOMMER KONCEPTET FRA?

Mangfoldighedsledelse er et voksende felt i savel teori, forskning, undervisning og praksis. Selv om
der ikke er enighed blandt mangfoldighedspraktikkere om formal, metoder, resultater og veerdier,
kan feltet defineres som: Mangfoldighedsledelse bruger anvendt adfaerdsmaessig
videnskabsmetodologi, forskning og teori til at styre organisatoriske forandringer og
stabilitetsprocesser, der understgtter mangfoldighed i organisationer og eliminerer undertrykkelse
baseret pa race, kgn, seksuel orientering og andre menneskelige forskelle, for at forbedre
organisationernes sundhed og effektivitet, samtidig med at man bekraefter vaerdierne for social
retfeerdighed og respekt for menneskelige forskelle (Brazzel in Plummer, Ed. 2003: 51).

Ifglge denne tilgang er en forskelligartet, effektiv, inklusiv og retfaerdig forvaltning af disse forskelle
mulig (og faktisk gnskelig), ved at anerkende, respektere, forbedre og integrere hver enkelt persons /
gruppes mangfoldighed i organisationen. Denne form for strategisk tilgang har til formal at forbedre
virksomhedens / organisationens produktivitet, konkurrenceevne og omdgmme som helhed, ved at
anerkende, de positive, seerpraeg hos de personer der udggr dem.

Tanken om mangfoldighedsledelse blev undfanget i begyndelsen af 1990'erne, i USA, et land, der kan
betragtes som banebrydende med hensyn til international migration, og sammensat af en blanding af
kulturer (se smeltedigel pa dag 1). Virksomhederne i landet var faktisk de fgrste til at Igse problemet
med udnyttelse af arbejdstagere, der tilhgrer forskellige etniske grupper, religioner og kulturelle
baggrunde.
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Ideologisk set var udgangspunktet for denne tilgang ideen om, at en multikulturel virksomhed rent
faktisk er rigere pa menneskelig kapital end en monokulturel. En sadan bekraeftelse var hovedsagelig
baseret pa vaerdien af LIGHED, som en bekrzeftelse af de universelle menneskerettigheder (udviklet
over de sidste artier) der giver alle de samme muligheder (EQUALITY3), men ogsa i forhold til deres
saeregenheder (EQUITY?), samtidig med at de ressourcer der er til stede i virksomheden, forbedres.

Politisk set blev udgangspunktet for denne tilgang fgédt som svar pa kravene fra borgerrettigheds- og
andre friggrelsesbevaegelser. Desuden hgjesterets afggrelser og federale borgerlige rettigheder, lige
muligheder og bekraeftende lovgivning og regulering i 1950'erne og 1960'erne. Senere i 1974- 1975
via det forfatningsmaessige andringsforslag, hvorved den amerikanske regering opfordrede private
virksomheder til at ansaette flere kvinder og minoritetsmedlemmer, og give dem flere muligheder for
professionel vaekst. Det specifikke princip i dette sendringsforslag var at hindre alle situationer, som
faktisk skabte diskrimination pa arbejdspladsen. Det var oprindeligt de sakaldte ”Affirmative
Action/Positiv Seerbehandling.”

POSITIV SARBEHANDLING er et generisk udtryk for programmer, der tager en eller anden form for
initiativ, enten frivilligt eller under lovens tvang, til at ¢ge, opretholde eller omarrangere antal eller
status for visse gruppemedlemmer, der normalt defineres af race eller kgn, indenfor en stgrre gruppe
(Roberta Ann Johnson, 1990: 77). Positiv Seerbehandling er rammesat pa en positiv made, ikke som
det direkte resultat af en klage over diskrimination (selvom det egentlig er meningen det skal
adressere dette). Det er faktisk fremadrettet, afhjalper tidligere og nuvaerende forskelsbehandlinger
og undgar fremtidige.

| 1960'erne og begyndelsen af 1970'erne inspirerede borgerrettighedsbevaegelsen, kvindekampen og
Vietnamkrigen medlemmerne af mindretal til kollektivt at advokere for gget lighed og mulighed i det
amerikanske samfund. Disse grupper appellerede for lige rettigheder under Fjortende Tillaeg®, og de
sggte adgang til de offentlige uddannelses- og beskzeftigelsesomrader. P4 denne made blev der
udarbejdet to former for handlingsprogrammer til Positiv Seerbehandling: Blgde programmer, som
ggede muligheden for, at medlemmer af underrepraesenterede grupper kunne ansattes, udpeges og
/ eller forfremmes; og harde programmer, uddybende politikker, der angiver, at det at veere medlem
af en underreprasenteret gruppe, teller op, ved vurderingen af kandidater til anszettelse og
forfremmelser (Lee Bacchi, 1996).

Disse programmer lykkedes faktisk pa rigtig mange omrader, sd mange afroamerikanere, kvinder og
latinamerikanere, som nu havde faet hgjere stillinger, havde ikke faet det, hvis der ikke var gennemfgrt
foranstaltninger til bekaampelse af forskelsbehandling. Men efterhdnden som Positiv Seerhandling
voksede, tiltrak den en stigende kritik, ofte fra maend og hvide, som modsatte sig det de betragtes
som "omvendt diskrimination."

3 LIGHED: Generelt set er ligestilling manglen pa sondringer / forskelle; betingelsen om at vaere lig med samme status. Nar man henviser
til sociale spgrgsmal, henviser lighed til behovet for at garantere ligebehandling, rettigheder, ansvar og muligheder for alle enkeltpersoner,
enheder, institutioner og enheder uden at ggre sondringer og / eller diskrimination pa grund af deres meget szerlige karakteristika.

4 EQUITY: Egenkapitalen udveksles normalt med ligestilling, men der er en raekke meget vigtige forskelle mellem disse to relaterede men
differentierede vilkar. Egenkapital handler om social retfeerdighed, retfaerdig (som ikke er den samme end lige) behandling. Det er defineret
som kvaliteten af at veere retfeerdig, upartisk og bare. Egenkapitalen indebaerer at sikre, at alle (blandt forskellene, szerlige forhold,
graenser, fordele og vaesentligste ulemper mv.) Har adgang til de ngdvendige ressourcer, muligheder og ansvar for at na deres egen velvaere
og udvikling.

5 USA-forfatning, fjortende aendring: "Alle personer, der er fgdt eller naturaliseret i USA, og underlagt deres jurisdiktion er borgere i USA
og den stat, hvor de bor. Ingen stat skal ggre eller handhaeve nogen lov, der skal heemme privilegierne eller immuniteterne for borgerne i
De Forenede Stater; og ingen stat fratager enhver person af liv, frined eller ejendom uden retlig retsforfglgning eller benaegter enhver
person inden for dens jurisdiktion ligebehandling af lovene ".



TRAENINGSMANUAL | MANGFOLDIGHEDSLEDELSE FOR SOCIALE PARTNERE

Konceptet (og den dertilhgrende praksis) blev ogsa vedtaget i andre lande sasom Canada som
"Ligestilling i Anszettelse" og Europa som "Positiv Aktion." | Den Europaeiske Union defineres Positiv
Aktion i det tidligere naevnte Ligebehandlingsdirektiv (2000/43 / EF, artikel 3), der daekker tre omrader:
i) vilkdr for adgang til beskaeftigelse, selvstaendig beskaeftigelse og erhverv, herunder
udvaelgelseskriterier og ansattelsesvilkadr uanset aktivitetsgrenen og pa alle niveauer i det faglige
hierarki, herunder forfremmelse ii) adgang til alle typer og til alle niveauer af erhvervsvejledning,
erhvervsuddannelse, videreuddannelse og omskoling, herunder praktisk erhvervserfaring og iii)
beskaeftigelses- og arbejdsvilkar, herunder afskedigelse og Ign. Artikel 5 i direktivet om ligebehandling
giver ikke specifikt mulighed for Positiv Seerbehandling, men modszetter sig heller ikke, og giver ikke
mulighed for positiv diskrimination (positiv diskrimination i beskaeftigelse betyder at ansatte, bevare
eller forfremme folk, fordi de tilhgrer en specifik befolkningsgruppe, snarere end fordi de er
kvalificeret til jobbet, og anseette dem pa trods af at andre ansggere rent faktisk er kvalificerede til
jobbet).

Sa, i lighed med udviklingen af Mangfoldighedsledelse i USA, blev den i Europa vedtaget og
videreudviklet med det formal at fremme en konstruktiv made at handtere de mangfoldigheder
findes indenfor Europa, naermere bestemt pa arbejdspladsen, iseer i forhold til indvandrernes
integration og ogsa som en made at udarbejde mangfoldighedsrettede programmer for forskellige
organisationer i overensstemmelse med den europaiske og nationale antidiskriminationslovgivning,
men stadig med en vis grad af autonomi.

Metoden i Mangfoldighedsledelse fokuserer pa organisationer, det kan vaere: for-profit virksomheder
og industrier; non-profit og ikke-statslige organisationer; lokale eller tvaernationale organisationer
politimyndigheder og domstole, uddannelsesinstitutioner og systemer; lokale, regionale, nationale og
globale statslige organer, fagforeninger; religigse organisationer; samfundsorganisationer politiske
partier mv.

3.3 PARADIGMER FOR MANGFOLDIGHEDSLEDELSE

Ligesom de forskellige integrationsmodeller, der er blevet udarbejdet for at hdndtere den etniske og
kulturelle mangfoldighed i nutidens multietniske samfund (se DAG 1), har der ogsa veeret forskellige
paradigmer til at handtere mangfoldighed pa arbejdspladsen. Brazzel (2003) forklarer nogle af de
vigtigste paradigmer pa denne made:

Assimilation: Organisationen er tydelig pa medarbejdernormer for beklaedning, stil, uddannelse,
hvordan arbejdet skal udfgres, og andre mader at vare i organisationens arbejdsstyrke pa.
Medarbejderne bliver bedt om at imgdekomme disse normer - at assimilere til organisationens stil og
tilgang. Thomas beskriver denne assimilerings- eller smeltedigel-tilgang til mangfoldighedsledelse,
som den traditionelle tilgang til styring af mennesker i amerikanske organisationer (Thomas, 1990: 7-
15).

Oprethold Ensartethed, Forbyd / Afskraek Forskeligartethed: Denne tilgang ligner meget den tidligere
beskrevne Assimilation. Formalet med mangfoldighedsledelse for denne organisation, er at
opretholde en ensartethed i organisationen, via formelle eller uformelle retningslinjer. Andre, der ikke
har den "korrekte" race, kgn, uddannelsesmaessige eller geografiske baggrund og andre
kvalifikationer, bliver udelukket. Forskelle tillades kun indenfor rammerne og Reglerne i
organisationen.

Compliance: The organization makes good-faith efforts to recruit, hire and retain sufficient numbers
of women, people of color and others who are under-represented in its workforce to comply with
moral and federal equal opportunity and positive action requirements.
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Overholdelse: Organisationen ggr en bevidst og velment indsats for at rekruttere, ansaette og beholde
et tilstreekkeligt antal kvinder, etniciteter og andre, der er underrepraesenteret i arbejdsstyrken, for at
overholde moralske og fgderale ligestillingsprincipper.

Vardsaetter alle: Organisationen bestraber sig pa at behandle hver person ens og tilskynder
medarbejderne til at saette pris pa, og komme hinanden ved, uanset kulturelle forskelle. Den ser
alle som individer og forsgger at veere farveblind, kgnsblind og generelt se bort fra menneskelige
forskelle. Det udelukker saledes ikke forskelle, men det genkender / opmuntrer dem ikke.

Accepterer og fejrer forskelle: Organisationen accepterer, fejrer og veerdsaetter mangfoldighed, fordi
det giver mening pa forretningssiden, giver konkurrencefordele og er en kilde til kreativitet, innovation
og produktivitet. Medarbejdere med forskellig kulturel baggrund giver organisationen mulighed for at
tjene sine kunder bedre, og skabe nichemarkeder der ellers ikke ville vaere tilgeengelige for den.
Organisationen bemaerker og imgdekommer forskelle i medarbejderkrav, der involverer emner
relateret til mad, t@j, religion, sprog, ferie og familie / arbejde.

Organisatorisk Laering: Organisationen udnytter mangfoldighed ved at integrere og internalisere
forskelle blandt medarbejdere til at understgtte sin legen zering, vaekst og effektivitet. | dette tilfaelde
handler organisationen pa integration af kulturelle perspektiver, arbejdsstile og andre forskelle, i
stedet for begreberne differentiering eller assimilering i forbindelse med andre
forskellighedsparadigmer.

Social Retfaerdighed: Organisationen arbejder for at eliminere undertrykkelse baseret pa race, kgn,
seksuel orientering og andre forskelle. Forhold omkring racisme, sexisme, heterosexisme mv. er
integreret i organisationens politikker, programmer, normer og strukturer og fjerner derved
hindringer for, at folk kan ggre deres bedste arbejde. | denne sammenhang definerer Elsie Cross
forvaltning af mangfoldighed med hensyn til forbedring af undertrykkelse og konkluderer, at
forvaltning af mangfoldighed udelukkende fokuseret pa forskelle, savner det zsegte spgrgsmal om
undertrykkelse (Cross, 2000). Ifglge dette sidste paradigme kan fordelene ved mangfoldighed ikke
realiseres fuldt ud, indtil den skade der er resultatet af undertrykkelse, er rettet op.

Disse paradigmer er ikke ngdvendigvis et kontinuum, de er indbyrdes forbundne og kan aktuelt
anvendes i forskellige omrader af virksomheden.

3.4 MANGFOLDIGHEDSLEDELSE: EN KULTUR GJORT AF VARDIER OG FARDIGHEDER

Som tidligere naevnt er Mangfoldighedsledelse oprindeligt et spgrgsmal om ikke blot at vaerdsaette
mangfoldigheden pa grund af produktivitet eller andre gkonomiske formal, men ogsa et spgrgsmal
om anerkendelse og retfeerdighed og - generel lering - at leve mere harmonisk med forskellige
niveauer af kompleksitet. RETFZERDIGHED er defineret og anvendt i denne sociale sammenhaeng som
en made at fjerne undertrykkelse i et system med ulighed, privilegier og i sidste ende vold (selvom
racisme, sexisme, klassisme, heteroseksisme osv.), der er at finde i kulturer, politikker og praksis i
samfund og organisationer og manifesteret i enkeltpersoner.

In tilleg til ovenstdende oplister Brazzel (2003) en raekke andre veerdier, der er relevante for
mangfoldighedsledelsens definition og praksis, ifglge forskellige forfattere og tankegang:

Diversity Management Field (Diversity Management Working Definition): Respect for human
differences; Social justice; Participation; Community; Authenticity; Compassion; Pro-action and
humility; Effectiveness and health; Life-long learning.

Mangfoldighedsledelsesfeltet (en arbejdstitel for Mangfoldighedsledelse): Respekt for
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menneskelige forskelle; Social retfeerdighed; Deltagelse; Fallesskab; Autenticitet; Medfglelse; Pro-
action og ydmyghed; Effektivitet og sundhed; Livslang lzering.

Mangfoldighedsfeltet (Diversity Collegium, 2001). Globale vzerdier: Retfaerdighed og fairness;
respekt; Keerlighed / omsorg / empati / medfglelse; Ansvar; Familie / samfund / relationer; Integritet,
rlighed / sandhed; Life / =rbgdighed / konservering; spiritualitet; Learning / viden; Frihed. Og
forretningsvaerdier: Innovation; markeder / kunder; Kvalitet / produktivitet / rentabilitet.

Feltet for Organisation og udvikling af Menneskelige Systemer (Gellerman, Frankel og Ladenson,
1990): Liv og jagten pa lykke; frihed, ansvar og selvkontrol, retfeerdighed; Menneskepotentiale og
empowerment; Respekt, veerdighed, integritet, veerdi og grundlaeggende rettigheder; Zgthed,
kongruens, arlighed og abenhed, forstaelse og accept Fleksibilitet, eendring og proaktivitet; Laering,
udvikling, vaekst og transformation; Hele win-win holdninger, tillid, samskabelse-samarbejde, samfund
og mangfoldighed; Deltagelse, demokrati og passende beslutningstagning Effektivitet, effektivitet og
justering.

Den grundlaeggende rolle i disse VZRDIER er relateret til gennemfgrelsen af en raekke
ORGANISATORISKE Z£NDRINGER, der tager sigte pa at uvikle en kultur af forskellighed. En kultur, der
kan eksperimenteres med dagligt, ikke kun gennem specifikke programmer og politikker, og som kan
internaliseres i de inderste niveauer af FLERSIDET MANGFOLDIGHED (se side 16 i denne kursusplan).
Det drejer sig om at flytte sig fra personaleforvaltning, til den bevidste ledelse af mangfoldigheden af
mennesker i erhvervslivet.

Saledes betyder adressering af personale mangfoldighed at man patager sig en en dobbelt aendring:

1.En kulturel forandring med det formal at anerkende, respektere og forbedre eksistensen af
mangfoldighed blandt arbejdstagere;

2. En organisatorisk forandring, opndet gennem en malrettet respons pa de forskellige dimensioner
af mangfoldighed, der styres gennem specifikke interventioner, da de anses for relevante til
organisatoriske formal (Ricco, 2007).

Hvis vaerdier er grundlaget for en kulturel og organisatorisk andring hen mod mangfoldighed, er der
en direkte interesse i at udvikle og fremme en meget specifik tankegang og evner blandt
organisationens medlemmer. Dette for at gennemfgre en raekke indgreb som sigter mod skabe
langvarige effekter, der kan forbedres og kopieres, ogsa under andre omstaendigheder. Ifglge Trickey
(2004) er de specifikke multikulturelle tankegange, feerdigheder og kompetencer de fglgende:

1.1 En Multikulturel Tankegang: For at vaere effektiv, nar man arbejder i et multikulturelt miljg (ikke
kun med arbejdskolleger, men ogsd med kunder og andre mennesker), er det ngdvendigt for folk i
organisationen at have en "dbenhed i sindet" ift. hvordan en anden etnisk og kulturel baggrund taenker
og opferer sig. Abenhed omfatter saledes fem dimensioner: Ny taenkning, imgdekommenhed overfor
fremmede, accept, fleksibel vurdering og vaerdiansattelse af forskelle.

1.1.1 Ny Tankegang: Folk, der leegger vaegt pa "ny teenkning", sgger typisk at udvide deres forstaelse
ift nye og ukendte omrader, hvad enten det drejer sig om forskellige sprog, fagomrader, forskellige
mader at se pa problemer p3, eller hvordan folk fra forskellige kulturer skaber mening for verden
omkring dem. Disse mennesker har normalt en steerk fglelse af nysgerrighed, der styrer dem til at lede
efter nye fakta og nye indblik i komplekse spgrgsmal.

1.1.2 Indbydende Fremmede: Fokus pa at byde fremmede velkommen, fremmer ofte en staerk
nysgerrighed overfor mennesker, der har forskellige oplevelser, opfattelser og veerdier. Folk, der er
orienteret mod at byde fremmede velkommen, nyder normalt at mgdes med og “opdage” folk fra
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forskellige baggrunde. Som fglge heraf har de en tendens til at have et bredt og varieret netvaerk af
venner og bekendte.

1.1.3. Accept: Med en hgj grad af accept, tolererer folk ikke kun, men accepterer positivt adfeerd som
er meget forskellige fra deres egen. | en multikulturel sammenhaeng fgler acceptpersoner sig sjeeldent
truet af, eller intolerante overfor mennesker eller arbejdsformer, der ikke overholder deres egen
fornemmelse af, hvad der er rigtigt.

1.1.4. Fleksibel Demmekraft: At udvikle fleksibel dgmmmekraft betyder at man undgar at na til

hurtige og definitive konklusioner om nye mennesker og situationer der opstar. Fleksible mennesker

har en tendens til at se indledende kontakter med nogen som en mulighed for at "laegge den fgrste

brik i et puslespil," snarere end en chance for at udfylde hele billedet. Derfor har de et meget mere

komplekst syn pa tingene og er i stand til at handtere det.

1.1.5 Seette Pris pa forskelle: Mennesker, der vaerdsaetter forskelighed aktivt, kan lide at arbejde
sammen med kolleger fra forskellige baggrunde og er opmarksomme pa hvordan folk ser verden
anderledes. De er opsat pa at udforske forskellige antagelser og overbevisninger om, hvordan man
effektivt kan arbejde sammen, og de kan respektere andres vaerdier, overbevisninger og prioriteter,
selv nar de er meget forskellige fra deres egne.

1.2 Multikulturelle feerdigheder og kompetencer: De kompetenceomrader, der er ngdvendige for at
arbejde i et multikulturelt miljg, fokuserer primaert pa forbedrede kommunikationsevner, herunder
opfattelse, lytteorientering, gennemsigtighed og indflydelse.

1.2.1 Forstaelse / Perception: Refererer til kommunikationsfaerdighederne, ikke kun mht at udtrykke
noget, men at forstd den made, hvorpa samtaleren modtager den overfgrte information. | en
multikulturel sammenhaeng forstar perceptive mennesker, at deres holdninger og adfeerd, selvom de
er helt normale for dem, er et produkt af en specifik kulturel baggrund og kan veere maerkelige og
sveere at forsta for de nyligt integrerede kolleger. Det er sdledes vigtigt at udvikle en seerlig fglsomhed
overfor, hvordan forskellige former for kommunikation og adfaerd tolkes i deres kolleger med en
anderledes kultur.

1.2.2. Lytteorienteret: Aktive lyttefaerdigheder betyder ikke kun at man lytter opmaerksomt, men ogsa
at finde klare og tydelige mader at signalere p3, at der lyttes. Hvor potentielle misforstaelser bliver
bemaerket (for eksempel hos folk, der ikke er modersmalstalere), vil aktive lyttere preecisere og
forhandle betydningen, indtil der opnas en feelles forstaelse.

1.2.3 Gennemsigtighed: At formidle information og kommunikere intentioner klart i en multikulturel
sammenhang, er en sarlig udfordring, bade for indfgdte og ikke-modersmalspersonale. Enkle
meddelelser formidlet med de bedste hensigter fgrer ofte til misforstaelser og endog mistillid. En
vigtig feerdighed er tydelighed, for at minimere risikoen for mis-kommunikation. Pa denne made bliver
ikke alene klarhed om indhold og form for kommunikation grundlaeggende, men ogsa eksponering af
intentioner til kommunikation.

1.2.4. Influere: En af de store udfordringer i et etnisk / kulturelt forskelligartet miljg, er at fa andre til
at fglge os, pa trods af de sproglige og kulturelle kigfter der skal overvindes. Dette er iszer relateret til
virksomhedsledere, men ogsa til de arbejdstagere der har nye forslag til at forbedre en bestemt proces
eller at gennemfgre en bestemt praksis. Evnen til at pavirke mennesker bestar hovedsageligt af to
dimensioner: Tilknytning til og favnelse af ledelsesstil. Tilknytning er evnen til at skabe en personlig
kemi med vores multikulturelle kolleger uafhaengigt af deres position i virksomheden; mens favnelse
af lederskab refererer til evnen til at tune ind og vedtage nye kommunikationsformer og prgve
forskellige stilarter til at involvere andre, for eksempel vertikal ledelse fra den gverste ledelsesstil eller
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horisontale radgivende stil.

Beslutningen om at gennemfgre en kulturel og organisatorisk andring baseret pa felles vaerdier (som
tidligere beskrevet) for at fremme specifikke multikulturelle tankegange, feerdigheder og
kompetencer, skal udtrykkeligt og eksplicit gennemfgres via uddannelse, information, inddragelse af
personale pa alle niveauer og ogsa gennem sammenhang mellem den erkleerede mission og de
gennemfgrte mal og aktioner. Forandringsprocessen starter i virksomheden, sa folk forstar dens
betydning og frivilligt beslutter at bidrage til dens realisering. Nar processen er i gang kommunikeres
der ud af virksomheden.

3.5 PRINCIPPERNE | MANGFOLDIGHEDSLEDELSE OG SPECIFIKKE TILTAG HEN MOD ETNISK OG
KULTUREL MANGFOLDIGHED

Nar vi forstar kernevaerdien og det bredere formal med mangfoldighedsledelse, kan vi begynde at
taenke pa konkrete mader at udarbejde, gennemfgre og evaluere skraeddersyede tiltag pa. Pa denne
made foreslar Traeningsmanualen for Mangfoldighedsledelse til Europa-Kommissionen indenfor
rammerne af "VT / 2006/009-projektet for antidiskrimination og mangfoldighed," at man foreslar 10
Mangfoldighedsledelsesprincipper for at tage sig af:

= Princip 1: For at undgd modstand pa stor skala skal mangfoldighed defineres pa en bred og
inkluderende made. Definitionen skal ggre det abenlyst for medarbejderne, at alle er
inkluderet, og derfor er alles mangfoldighed veerdsat.

= Principle 2: For at vaerdsatte mangfoldighed skal organisationer sikre sig, at de er forskellige
pa alle niveauer - ikke kun nar det gaelder sekundaere dimensioner, men ogsa forskellige med
hensyn til de primaere dimensioner af mangfoldighed.

= Principle 3: Udnyttelse af mangfoldighed forudsaetter et grundleeggende skift i antagelser om
organisationskulturen, samt aendringer i grundlaeggende systemer og praksis, der anvendes til
at stgtte kunder og medarbejdere.

= Principle 4: Principper i forandringsledelse kan veere det vigtigste vaerktgj i implementering af
mangfoldighed, nar det anvendes kunstfaerdigt.

= Principle 5: For at sikre, at implementeringen af mangfoldighed gar sa hurtigt og vellykket som
muligt, skal de forskellige behov og bekymringer hos alle interessenter i virksomheden
(arbejdsgivere og medarbejdere) inddrages i den overordnede plan.

= Principle 6: Mangfoldighedstankegangen er, hvad der adskiller effektive facilitatorer og ledere
fra dem, der blot snakker om behovet for forandring.

= Principle 7: Uden en serigs investering af bade tid og menneskelige ressourcer, kan ingen
virksomheder fuldt ud implementere mangfoldighedsparadigmet.

= Principle 8: Handtering af bagslag kraever opbygning af stgtte blandt dem, der er klar til at
foretage forandring, samtidig med involvering af dem der ggr modstand.

= Principle 9: Det er kritisk at vi fremover udvikler de strategiske og pkonomiske argumenter for
at saette pris pa mangfoldighed, for at fremme sagen og styrke sandsynligheden for fuld
adoption.

= Principle 10: Selvom god traning alene, ikke kan sikre en kulturandring, kan uhensigtsmaessig
treening medfgre stor skade pa bestrazbelserne for at gennemfgre implementeringen af
mangfoldighed.

Men hvordan handteres forskelle konkret? Der findes ikke et entydigt svar pa spgrgsmalet. Der er ikke
en bedste made. Den konkrete gennemfgrsel af mangfoldighedsledelse indenfor virksomheder kan
foregd pa meget forskellige mader, fordi det er ngdvendigt at tilpasse til virksomhedens eller
organisationens konkrete virkelighed. Hver organisation tager hensyn til virksomhedens
malszaetninger, dens organisatoriske kultur, den nuvaerende fase den gar igennem, de ressourcer
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(skonomisk-gkonomiske, menneskelige, teknologiske og tidsmaessige) den har, og det nuveerende
mangfoldighedsindtryk. Erfaringer fra internt og eksternt vil medfgre at definere sin egen metode for
mangfoldighedsledelse i overensstemmelse med alle de tidligere omtalte begreber og forklaringer.

Konkrete eksempler pa mangfoldighedstiltag er: 1. Retfaerdig ansaettelsesproces, der fokuserer pa
folks kvalifikationer og ikke pa deres personlige karakteristika; 2. Sprogintegrationsprogrammer for
migrant arbejdstagere; 3. Skabelse af arbejdsmiljger, der er mere harmoniske, respektfulde og
orienterede mod lige muligheder for alle, fx gennem anti-mobningspolitikker, fleksible timer
afhaengigt af kulturferier, og muligheden for at arbejde hjemmefra; 4. Udarbejdelse af procedurer for
dbent at handtere forskelle og konflikter pa arbejdspladsen (etablering af masglerinstanser fx); 5.
Uddannelse med det formal at gge bevidstheden om spgrgsmal vedrgrende etnisk mangfoldighed,
interkulturelle kompetencer og udvekslingsprogrammer og 6. Uddannelse rettet mod at forbedre
kendskabet til obligatoriske lovgivningsmaessige rammer og retlige processer mv.

For at forstd, hvad der er den bedste form for tiltag, og den bedste made at implementere det pa i et
bestemt organisatorisk miljg, b@r en indledende 360 graders analyse, der tager hensyn til 1. Mission;
2. Vision; 3. Struktur og ressourcer 4. Nuveerende organisatorisk kultur; og 5.
Mangfoldighedsrelaterede mal for virksomheden, udarbejdes.

| forhold til at udarbejde konkrette forslag, fremhaever Treeningsmanualen for
Mangfoldighedsledelse, udarbejdet af Europa-Kommissionen, en raekke trin der skal overholdes:

Trin 1: Nedsaet et koordinationsudvalg med det formal at fremme mangfoldighed, tilstraekkeligt
repraesenteret af medlemmer fra alle omrader af virksomheden, afhaengigt af antallet af
medarbejdere / samarbejdspartnere i organisationen

Trin 2: Opbyg fremtidsscenarier i forhold til mangfoldighed, med valg af de omrader af virksomheden
/ organisationen, hvor man skal forbedre virksomhedens orientering mod mangfoldighed (f.eks.
Indvandrernes sprogundervisning, diversificerede kundeservice, konfliktlgsningstraening til at styre
kulturelle og andre former for problematiske forskelle mv.).

Trin 3: Formuler en vision og en mission for virksomheden / organisationen i forhold til de
mangfoldighedsmal der tidligere er identificeret. Denne fase skal involvere bade ledere og
medarbejdere samt de vigtigste interessenter. P4 samme made skal en fzlles strategi og feelles mal
uddybes i retning af en sadan vision / mission.

Trin 4: Etabler en mangfoldighedsrevision med henblik pa at evaluere de aktuelle forhold i selskabet,
sasom: Hvad er lederes holdning til medarbejdere og til mangfoldighed generelt? hvor inkluderende
er eksisterende processer og strukturer? Hvilke Igsninger kan implementeres for at blive mere
inkluderende og pa hvilke omrader? Mangfoldighedsrevision gennemfgres gennem personlige, semi-
strukturerede interviews rettet mod alle interessentgrupper og kan understgttes af standardiserede
spgrgeskemaer; og det kan ogsa veere meget nyttigt at evaluere resultaterne af interventionerne.

Trin 5: Implementer det tidligere formulerede mangfoldighedsinitiativ, der involverer alle medlemmer
af virksomheden / organisationen; kommunikere trin, proces og hovedresultater pa en rettidig og
effektiv made, bade internt og eksternt af organisationen. Hovedaktiviteterne bgr overvages ngje af
det oprindeligt koordinationsudvalg.

3.6 DE PRIM/ZRE FORDELE VED MANGFOLDIGHEDSLEDELSE OG DE PROBLEM DER SKAL L@SES

Mange mennesker spgrger sig selv, hvorfor de skal implementere mangfoldighedsledellse. Fgrst og
fremmest er der nogle vanskeligheder forbundet med mangfoldighed, der kunne forbedres gennem
skreeddersyede interventioner. Sadanne vanskeligheder kan f.eks. veere:
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. Frustration pa grund af folk, der taler andre sprog pa arbejde og marginaliserer dem, der
ikke taler de samme sprog.

. Modstand fra nogle samarbejdspartnere mod at arbejde med mennesker tilhgrende
forskellige etniske, race eller kulturelle grupper;

. Mangel pa social interaktion blandt medlemmer af forskellige grupper;

° Sveert at vaelge og beholde folk fra minoritetsgrupper.

° Svigtende motivation grundet antagelse om favorisering i arbejdsmiljget.

° Mangel pa deltagelse ved virksomhedsmgder eller andre begivenheder, af

minoritetsgrupper.

| positive tilfeelde er nogle af de vigtigste opfattede fordele ved gennemfgrelsen af
mangfoldighedsforanstaltninger:
e Adgang til ny arbejdsstyrke (en mangfoldig arbejdsstyrke med flere kulturelle ressourcer)
e Forpligtelse pa lighed, mangfoldighed og virksomhedens vardier
e Komplementaer viden om den grundlaeggende nationale og europziske lov til bekeempelse
af forskelsbehandling
e Forbedret motivation og effektivitet.
e Konkurrencemaessig fordel (det gger innovation og kreativitet blandt arbedstagere).
e Markedsfgringsmuligheder (potentielle nye kunder, nye markeder og et forbedret eksternt
brand).
o af nye mader til Igsning af mulige interne konflikter pa grund af etniske og kulturelle
forskelle og / eller tilfelde af forskelsbehandling af forskellige arsager.

Det er imidlertid ogsa vigtigt at overveje de stgrste vanskeligheder, der kan opsta ved udarbejdelse og
gennemfgrelse af et mangfoldighedsinitiativ og i sidste ende en organisatorisk kultur rettet mod
mangfoldighed, for eksempel:

o Vanskeligheder ved at definere mangfoldighed og de specifikke dimensioner af

mangfoldighed, der kunne forbedres, hvis det lykkes effektivt

e Kognitive forstyrrelser og vedvarende stereotyper;

e Intern gruppe-favorisering.

e Kommunikationsbarrierere.

e Mangel pa menneskelig capital, viden og gkonomiske ressourcer.

e Modstand mod forandring fra ledere, medarbejdere eller samarbejdspartnere.

e Interpersonel misskommunikation og konflikter, iszer i de fgrste faser af processen.

3.7 GRUPPER ARBEJDER SAMMEN HEN MOD ET FALLES FORSLAG TIL MANGFOLDIGHEDSLEDELSE

Ved slutningen af dagen vil deltagerne udveksle indtryk af mangfoldighedsledelse og vil, indenfor de
tidligere dannede hold, arbejde hen mod et fzlles forslag for mangfoldighedsledelse. Hovedidéen pa
denne dag er at anvende de begreber, der blev studeret i Ipbet af dagen, i overensstemmelse med de
diskussioner, der blev hgrt dagen fgr (anerkendelse af etnisk mangfoldighed - og / eller andre former
for mangfoldighedsproblemer og diskriminerende situationer, behov og muligheder for effektivt at
styre mangfoldighed eksisterende inden for eget firma / fagforening / civilforening mv.).

. Saledes vil  holdmedlemmer fgrst og fremmest identificere typen af
mangfoldighedsparadigme, der i gjeblikket implementeres i deres egen organisation, selv hvis det
ikke er eksplicit, og ifglge de observerede behov, det paradigme, som ifglge dem burde overvejes
ved anvendelse af et bestemt forslag (se s. 34-45). Det er vigtigt at huske, at forskellige paradigmer
er indbyrdes forbundne og kan anvendes samtidigt i forskellige omrader af virksomheden.
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° Efter at have identificeret de vigtigste paradigmer, der vil lede til forslaget, som hvert hold
gnsker at praesentere, vil de identificere de vigtigste VERDIER, som et sadant forslag vil sigte mod
at fostre og styrke, for at genskabe (i hvert fald i fgrste omgang og delvist) en
mangfoldighedsorienteret kultur inden for organisationen. Pa samme made vil det vaere vigtigt at
identificere de vigtigste konkrete aktiviteter, der skal implementeres (ORGANISATORISK
/ZNDRING).

o De konkret foresldede AKTIVITETER relateret til en MANGFOLDIGHEDSKULTUR ville have til formal
at fremme erhvervelse, styrkelse og anvendelighed af szerlige feerdigheder, som kan vaere givende
for bade medarbejdere og den overordnede organisation.

. Holdene vil begynde at forestille sig en konkret plan med de vigtigste TRIN, der skal fglges
under udarbejdelsen, gennemfgrelsen og evalueringen af forslaget (mulige scenarier, roller og
handlinger fra de vigtigste involverede interessenter, Mangfoldigheds-mission & vision og
revisionsinstrumenter). En sadan proces vil fortsaette i Igbet af DAG 4, men det arbejde, der er
udfgres, specielt i Igbet af denne session, vil veere afggrende for udformningen af den endelige
version af forslaget i slutningen af DAG 5.

Forslag til videoer:

TED TALK, The surprising solution to workplace

diversity:

https://www.youtube.com/watch?v=mtUIRYXJOvI

TED TALK, Practical Diversity: taking inclusion from theory to
practice: https://www.youtube.com/watch?v=ExcDNIy1Dbl
TED TALK, Why cultural diversity matters:
https://www.youtube.com/watch?v=48RoRi0ddR

U



https://www.youtube.com/watch?v=mtUlRYXJ0vI
https://www.youtube.com/watch?v=ExcDNly1DbI
https://www.youtube.com/watch?v=48RoRi0ddRU
https://www.youtube.com/watch?v=48RoRi0ddRU
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DAG 4. MANGFOLDIGHEDSSTYRING | SMV’er

4.1 PRASENTATION AF DAG 4 AKTIVITETER OG FORVENTEDE LARINGSMAL

Med en mere specifik viden om, hvad mangfoldighedsledelse (ML — mangfoldighedsledelse) egentlig
er, vil opmaerksomheden pa dag 4 primaert vaere rettet mod SMV'er og hvordan ML kan vaere szerligt
nyttigt for sma virksomheder. Der vil blive arbejdet med de stgrste barrierer som SMV'er star overfor,
men ogsa de vigtigste muligheder, som disse har, nar de beskaeftiger sig med etnisk og kulturel
mangfoldighed. | den forbindelse vil deltagerne bliver gjort bekendt med vejledningen til
implementering af mangfoldighedsledlse i EU's sma og mellemstore virksomheder og vil lere om de
mangfoldighedskontorer, der allerede findes i de forskellige deltagerlande. Eksempler og god praksis
ved DV i store virksomheder og i SMV'er vil blive beskrevet og diskuteret. Endelig vil deltagerne
fortsaette med at arbejde pa deres Diversity Management projektforslag.

De vigtigste forventede lzeringsresultater for dag 4 er: 1. At lzere at kontekstualisere den tidligere
erhvervede viden om ML for SMV'er; 2. At identificere de saerlige forhold, der karakteriserer SMV'er
og de vigtigste muligheder og vanskeligheder, som kan de kan mgde i forbindelse med ML initiativer;
3. At lzere at udarbejde konkrete strategier for ML for SMV'er og yderligere forbedre ledelsens
faerdigheder i at gennemfgre dem; og 4. Forbedring af den tvaersektorielle kommunikation til effektivt
at inddrage alle de mulige partnere, der er involveret i processen med at stgtte en
mangfoldighedsorienteret kulturtype.

4.2 VIGTIGHEDEN AF ML FOR SMV’er

En sektor, der kan drage fordel af tilstedeveaerelsen af en mangfoldig arbejdsstyrke, er SMV'er, med
medarbejdere med indvandrerbaggrund, savel som med ivaerksaettere med invandrerbaggrund, som
er ejere af en SMV. Denne sektor er seerlig vigtig pa grund af de kompetencer og effekter, som
mennesker med forskellig etnisk og kulturel baggrund kan have pa at udvikle nye produkter og
tjenester (f.eks. Etniske restauranter, specifikke sk@gnhedstjenester, nye transportruter mv.); genoplive
sektorer som eller oplever en tilbagegang (f.eks. lokale markeder, skreeddere og skomagere);
henvende sig til indvandrerklienter og dermed opdage nye smarkedssegmenter, og potentielt udvide
pkonomiske aktiviteter pa tveers af landegraenser (Ambrosini, 2012; Morgan et al., 2018).

Hvis man gnsker en bedre forstaelse af SMV'ernes grundlaeggende rolle i den samlede EU-gkonomi og
de latente potentialer i denne sektor kan vi henvise sig til EASME, Executive Agency for SMV'er og de
data, der offentligggres af SMV's resultatvurdering af Europa-Kommissionen.’> Ifplge den seneste
rapport fra 2016-2017 beskzeftigede SMV’er 93 mio. mennesker. Det svarer til 67% af den samlede
beskaeftigelse i den ikke-finansielle sektor i EU 28 og genererer 57% af veerditilveeksten i den ikke-
finansielle sektor i de 28 EU-lande. Naesten alle SMV’er (93%) havde mindre end 10 ansatte. Indenfor
den ikke-finansielle sektor spiller sma og mellemstore virksomheder en szerlig vigtig rolle indenfor
bolig- og fgdevarevirksomhed, erhvervsservice og byggesektorer, hvor de hver iszer tegner sig for mere
end 80% af beskaeftigelsen i EU-28 i 2016. Arsrapportengiver en oversigt over SMV'ernes stgrrelse,
struktur og betydning for den europaiske gkonomi som helhed og giver et sammenligneligt overblik
mellem landende over SMV'ernes fortid og de forventede resultater fra 2008 til 2018.

5 For yderligere oplysninger og data, der skal prasenteres specifikt under traeningsprogrammet for de fem
deltagende lande i MIGRAID projektet https://ec.europa.eu/growth/smes/business-friendly-
environment/performance-review en



https://ec.europa.eu/growth/smes/business-friendly-environment/performance-review_en
https://ec.europa.eu/growth/smes/business-friendly-environment/performance-review_en
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En anden vigtig kilde til information er Observatoriet for europ=iske SMV'er, der blev oprettet af
Europa-Kommissionen i december 1992. Den seneste observationsundersggelse blev gennemfgrt i
slutningen af 2006 og omfattede i alt 16.339 SMV'er (17.283 virksomheder i alt), som blev interviewet.
Hovedresultaterne viste, at faerre end 10 % af SMV’er i EU, isaer pa grund af manglende viden og
udenlandske markeder, rapporterede omsaetningen fra eksporten (8%). Af disse rapporterede kun 5%
af SMV’er i EU at have datterselskaber eller joint ventures i udlandet. Disse udenlandske
handelspartnerskaber synes ikke desto mindre at have en positiv direkte indflydelse pa beskaeftigelsen
i EU-SMV'ers hjemland: 49% af de involverede SMV bekraeftede, at deres partnerskab ikke pavirker
beskaeftigelsen i deres hjemland, mens 18% rapporterede, at det gges og 3% at det mindsker deres
respektive beskaeftigelse i hjemlandet. Selvom mange respondenter bemeerkede, at konkurrencen i
deres respektive sektorer er steget, er produktudvikling og kommercialisering af nye produkter en
udfordring, isaer pa grund af manglen pa faglaert arbejdskraft. Nogle af disse problemer rammer ogsa
stgrre virksomheder, men disse har ressourcerne til at tiltraekke og fastholde de bedste medarbejdere
og fremme innovationen, som SMV’er normalt ikke kan. Pa denne made kan en
mangfoldighedsstrategi ggre SMV'er i stand til at mere effektivt at tiltraekke kompetent arbejdskraft
ogsa fra minoritetsgruppe samt gge konkurrenceevnen pa markedet gennem faerdigheder og stgrre
innovation. En mangfoldighedsstrategi kan ogsa udvide den potentielle kundebase og udvide
SMV'ernes evne til at szlge flere produkter til flere kunder - et vaesentligt bidrag, nar arbejdsstyrken
er for lille til at muligggre en mangfoldighed af medarbejdere (Mangfoldighed for Talent og
Konkurrence Rapport 2007-2013 ).

Saledes er nogle af de vigtigste fordele ved at implementere en mangfoldighedstilgang i SMV'er: 1.
Tiltreekning, rekruttering og fastholdelse af talenter, iseer fra indvandrere og minoritetsgrupper; 2.
Reducere fravaer/medarbejderudskiftning ved at skabe et mere empatisk arbejdsmiljgp 3. @get
kreativitet / innovation 4. @get kundeloyalitet 5. Forbedring af forretningsaftaler med leverandgrer 6.
@get maerkevare veerdi 7. Sikring af synlighed / interessenters tillid 8. gge selskabets overskud og 9.
Adgang til nye markeder; 10. Stgtte til overholdelse af nationale og europaiske bestemmelser om
antidiskriminationsspgrgsmal og 11. Konfliktforebyggelse pa arbejdspladsen.

Nogle sma og mellemstore virksomheder antyder ogsa, at en mangfoldighedspolitik kan hjzalpe
medarbejderne med at fgle, at de hgrer hjemme i virksomheden og dermed gge fglelsen af loyalitet
og engagement i deres arbejde. Andre papeger, at nar medarbejdere med mange ars erfaring arbejder
sammen med nye medarbejdere, kan de dele deres viden og faerdigheder og hjxlpe de unge med at
udvikle sig hurtigere. De fa SMV'er, der er internationalt aktive, kan ogsa bedre forsta den stgrre
mangfoldighed af kunder, der har mulighed for at f& adgang til nye markeder. Samlet set er
mangfoldighed anerkendt som et bidrag til at skabe et respektabelt og socialt ansvarligt maerke ogsa
for SMV'er.

Pa den anden side er der dog en raekke meget saerlige forhold, der karakteriserer SMV'er, og som kan
veere en barrierer med at implementere strategier for ML og organisatoriske aendringer generelt, som
fx:

o De beskeaftiger sma arbejdsstyrker (6,8 medarbejdere i gennemsnit), ofte med
familiemedlemmer;

¢ De har normalt begraensede eller ingen HR midler eller tid til at gennemfgre effektive og
integrerede ML politikker;

¢ De har mere akutte operationelle beteenkeligheder og frygter sadvanligvis at forpligte sig
pa mangfoldighed, fordi de anser ML politikker for besveerlige og ogsa logistisk og strategisk
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kreevende;

e De er ofte praeget af gkonomisk usikkerhed, hvilket betyder, at de har mere akutte
operationelle eller endda overlevelsesmassige hensyn end en mangfoldig arbejdsstyrke;

e De fgler ofte at stgrrelsen af udfordringen overstiger deres ressourcer.
Mangfoldighedsledelse anses for at vaere for intellektuelt og logistisk kraevende for SMV’er.

SMV'ernes stgrrelse kan virke som en barriere for at blive mere kulturelt forskelligartede, men det er
deres lille stgrrelse, der giver dem mere fleksibilitet og pa kort tid gennemfgre en bestemt forandring
eller ny proces. Desuden er det i dag muligt at modtage treening fra forskellige arbejdsmarkedsparter,
sa som europaiske agenturer, fagforeninger, erhvervsorganisationer, samt akademiske institutioner.
Endvidere er der adgang til offentlige og private puljer til at sgge yderligere midler, der kan fremme
deres mangfoldighedsprojekt. Endelig er multinationale selskaber og store virksomheder helt klart pa
forkant med mangfoldigheden, men de er normalt villige til at dele deres erfaringer og bedste praksis
med proaktive SMV'er.

4.3 HVORDAN OPBYGGER MAN EN STRATEGI FOR ETNISK MANGFOLDIGHED FOR SMV’er

Lige efter den seneste undersggelse finansierede Europa-Kommissionen i 2008 en undersggelse for at
finde ud af, hvad "mangfoldighed” betyder for SMV'er. Denne undersggelse omfattede alle 27 EU-
medlemsstater pa det tidspunkt og bestod af spgrgeskemaer og interviews med SMV-ejere / ledere
fra alle sektorer og st@grrelser. Nogle af de vigtigste resultater viste, at de fleste SMV-arbejdsgivere ikke
genkender den jargon, som offentlige organisationer bruger til at beskrive tanken om mangfoldighed;
Men de ggr en hel del ting relateret til mangfoldighed, sasom fleksibel arbejdstid for at fremme
produktiviteten.

For at fa styr pa de igangvaerende initiativer og for at fremme oprettelsen og implementeringen af
nye, blev nogle grundlaeggende retningslinjer til SMV'er beskrevet i "Mangfoldighed pa
arbejdspladsen. En guide til SMV'er

(For yderligere information, se ogsa: "Fra Mangfoldighed til Talent og Konkurrenceevne for SMV'er". Det
Europaiske Fzellesskabs program for beskaeftigelse og social solidaritet (2007-2013).)":

1. Se pa din virksomhed: Tag dig tid til at overveje styrker, trusler, svagheder og muligheder, der star
over for din virksomhed. Ggr dette i forhold til: ® Arbejdsstyrke e Rekruttering ¢ Uddannelse e
Kommunikation e Ledelsesstil » Kunder e Arbejdsforskrifter og loven. Indstil nogle mal om det (fx
forbedring af kundefeedback) og definer de trin, der skal fglges. Du behgver ikke at starte med store
og komplekse strategier, men start med sma initiativer.

2. Rekruttér fra en mere mangfoldig pulje af ansggere: En af de vigtigste bekymringer for SMV’er er
rekruttering: At ansaette en medarbejder der mangler kvalifikationer, eller ikke er egnet til jobbet.
Dette skyldes, at ejere for det meste bruger ansatter ud fra netveertk, 'mund til mund metoden' og
traeffer ansaettelsesbeslutninger baseret pa, om de "kan lide" personen.

3. Fa nye kunder og fa adgang til nye markeder: For at nd ud til en varieret kundebase kraeves
medarbejderdiversitet eller i det mindste en forstdelse for, hvordan forskellige kunder kan vaere. Dette
kan vaere i form af alder, kgn, tro, etnicitet, seksuel orientering eller evner og en forstaelse af
markedets skiftende motivationer og livsstil.

4. Planlaeg forretningen baseret pa efterspgrgsel: Det betyder i hgj grad at satte kundernes behov i
spidsen for enhver foretningsplanlaegning.

5. Forbedre kommunikationen med medarbejdere: Forskning viser, at selvom de fleste SMV'er og
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iseer mikrovirksomhederne drager fordel af en uformel og fleksibel tilgang til ledelsesstil, kan denne
uformelle atmosfaere ogsa vaere et problem for nogle medarbejdere, som maske ikke kan blive
involveret (af forskellige grunde) og derfor fgler sig lukket ude.

6. FA et bedre image og omdgmme: Brug jeres fokus pd "Mangfoldighed" (bedre arbejdsgiver,
kundefglsom) som et veerktgj til at skabe et bedre omdgmme og en gget omsaetning (iseer fra stgrre
og offentlige virksomheder).

7.Evaluér jeres indsats: Som med alt hvad du ggr, der pavirker virksomheden, er det vigtigt at taenke
over, hvilken indflydelse den har haft, og til hvilken pris (tid, indsats, ressourcer).

8.Fa hjzelp og support: De fleste virksomhedsejere har en tendens til at henvende sig til deres revisor,
finansiel radgiver, advokat for at fa gode rad. Der er dog mange andre offentlige og private
institutioner, der tilbyder professionel hjalp; stort set uden omkostninger eller et minimalt gebyr, hvis
du gnsker personlig stgtte som kommuner, handelsorganisationer, handelskamre, virksomhedsejer
netveerk, fagforeninger og faglige sammenslutninger.

4.4 DE SOCIALE PARTNERES ROLLE MED HENSYN TIL AT FREMME ML OG MIGRANTERS
INTEGRATION

Arbejdsmarkedsparter sdsom fagforeninger, arbejdsgiverorganisationer, faglige netveerk og borgerlige
foreninger spiller en grundlaeggende rolle som en ekstern stgtte til SMV'er til fremme af
mangfoldighed, bekaempelse af diskrimination og lettelse af integrationen af indvandrere pa
arbejdsmarkedet. Hjzelpen fra disse partnere kan variere fra juridisk bistand, iseer for indvandrere til
uddannelse i forskellige sektorer.

Eksempelvis blev det under undersggelsen "The Business Case for Diversity: Good Practices on the
Workplace" (2005) som var bestilt af Europa-Kommissionen signaleret, at disse formidleres rolle med
hensyn til fremme af mangfoldighed i SMV'er hovedsagelig er relateret til informationsformidling og
stptte til, hvordan man rekrutterer den rigtige person til en bestemt stilling. En anden form for stgtte
er ved at levere guidebgger, brochurer og andre informationsmaterialer i form af arbejdslovgivning;
mangfoldighedsspgrgsmal; maegling og forhandling hovedsagelig med indvandrerarbejdere;
netvaerksmuligheder; og i mindre grad finansiel stgtte til implementering af mangfoldighedsstrategier
og diversitetspriser.

Men mere specifikt er disse arbejdsmarkedsparters reaktioner meget forskellige i forskellige lande,
som det blev vist ved den empiriske forskning, der blev gennemfgrt af projektet MIGRAID, hvor
svarene ilande som Danmark og Frankrig tydeligt viste sig at vaere meget forskellige fra dem i fx Cypern
og Graekenland.

| Danmark er fagforeninger, arbejdsgiverorganisationer og lokale offentlige myndigheder alle
involveret i udformningen af integrationsprocessen for indvandrere og flygtninge. Dette sker gennem
megder, hvor repraesentanter fra alle brancher forsgger at identificere hindringerne og definere
Igsninger til at lette processen. De fremmer ogsa mangfoldighed pa arbejdspladsen, idet det hedder,
at kulturel mangfoldighed kan bidrage til at skabe en bedre, mere dynamisk og mere attraktiv
arbejdsplads.

| Frankrig er de fire fagforeninger forpligtet til at fremme solidaritet med udenlandske arbejdstagere
bade pa juridisk plan, med at beskytte de erhvervede rettigheder, og pa det sociale plan med at
bekeempe udstgdelse og udnyttelse. Fagforeningerne laver partnerskaber med de offentlige
arbejdsformidlinger, voksenuddannelsesorganisationer og virksomheder. De udfgrer opgaver pa
vegne af de identificerede partnere, udvekslinger mellem referencepersoner pa projekter og fagfolk
via tekniske udvalg, gget opmaerksomhed omkring aktgrerne, tolkning, uddannelse af franske
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indvandrere og flygtninge, for eksempel med hensyn til beskaeftigelsesstgtte: vurdering, lave af
jobplaner, jobforskningsteknikker, forberedelse af interviews, mgder med arbejdsgivere mv. Der er
ogsa sprog- og / eller erhvervsuddannelsescentre, der tilbyder traenings- og orienteringsforlgb. Endelig
har de udviklet en mentorordning pa arbejdspladse der ledsager migranter gennem hele kontrakten,
forbindelsen med arbejdsgiveren. Endvidere er netvaerket af virksomheder og organisationer, der er
grupperet gennem Charte de la Diversité, blandt de mest aktive i fremme af mangfoldighedspraksis
pa arbejdspladsen.

| Grakenland og iseer Cypern er fagforeningerne iseer involveret i fremme af mangfoldighed,
integration af indvandrere og bekampelse af forskelsbehandling. Specielt i Grakenland har
uddannelses- og radgivningsprogrammerne for arbejdsmarkedets parter den mest konsekvente
indsats. for at give migranter mulighed for at blive involveret i institutioner som Det @konomiske og
Sociale Udvalg (OKE) og den nationale menneskerettighedskommission (EEDA). Deres inddragelse har
faktisk bidraget til skabelsen af et klima med social dialog og har givet udtryk for en klar fordgmmelse
af racisme og diskrimination pa arbejdspladsen over for indvandrere og for nylig flygtninge med en
klar henvisning til de seneste overenskomster.

Pa Cypern er klimaet endnu hardere, der eksisterer ikke en national handlingsplan med hensyn til
indvandrernes integration, ressourcerne i dette emne er begraensede, og fagforeningernes og
borgerorganisationernes rolle bliver blot at konsultere uden stgtte fra medarbejderne og lokale /
nationale myndigheder. Med hensyn til fremme af mangfoldighed inden for SMV'er kan samarbejdet
med arbejdsmarkedets parter stadig forbedres. Rapporten om den europeiske platform for
mangfoldighedskort (som forklares i naeste undertekst) angiver for eksempel en manglende interesse
for cypriotiske virksomheder og organisationer at deltage i platformen. Denne interesseforskel er ikke
irrelevant med det fremherskende migrationssystem i landet samt manglen pa politisk vilje til
bekampelse af forskelsbehandling og racisme. Det ser ud til, at mangfoldighedsstyring i virksomheder
og organisationer i Graekenland heller ikke er en prioritet, selvom nogle store virksomheder har
vedtaget mangfoldighedscharter pa eget initiativ. Den gkonomiske krise ramte bade Cypern og
Grekenland hardt, og en af fglgerne har veeret fremkomsten af nationalistiske og racistiske
hgjreorienterede bevaegelser, men det har ogsa pavirket selve reguleringen af de sociale problemer,
mangfoldighedsproblemer og DM.

4.5 MANGFOLDIGHEDSCHARTERE

Hvis man leder efter hjaelp til hvor man kan fa stgtte udenfor eget firma / organisation, er det
ngdvendigt at naevne en af de mere vigtige europeeiske initiativer, der skal tages med i overvejelserne,
nar man taler om mangfoldighed. Mangfoldighedscharterne er frivillige initiativer, der hjeelper
virksomheder og offentlige institutioner til at dbne for mangfoldighed i form af race, etnicitet, seksuel
orientering, kgn, alder, handicap og / eller religion. At underskrive et Mangfoldighedscharter er et
veerdifuldt udgangspunkt for virksomheder, der gnsker at starte deres rejse inden for DM og danner
grundlag for at udvikle eksisterende politikker. Dette skyldes, at et af hovedmalene for disse charters
er at fremme konstant forskning og spredning af samvittigheden af problemerne forbundet med
mangfoldighed samt at tilbyde traenings- og konsulenttjenester.

Siden 2005 er der etableret syv mangfoldighedschartere i Europa, der stgtter og fremmer bedste
praksis i ledelse af mangfoldighed pa tvaers af tusindvis af multinationale virksomheder, SMV'er og
offentlige organisationer. Disse mangfoldighedschartere er baseret pa princippet om, at
mangfoldighedsledelse implementeret gennem respekt og anerkendelse af mangfoldigheden af
arbejdstagere og er en strategisk indikator for god praestation. Mangfoldighedschartere opererer
landsdaekkende og er finansielt sponsoreret af en raekke offentlige og private offentlige organisationer
og giver ogsa et "varemaerke," der angiver engagement i spgrgsmalene om mangfoldighedsledelse, og
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det kan vaere meget relevant for virksomhedens omdgmme.

| 2010 blev Mangfoldighedcharterne i Europa samlet for at skabe en platform finansieret af Europa-
Kommissionen for projektet "Stgtte til frivillige initiativer til fremme af mangfoldighedsledelse pa
arbejdspladsen i EU.2" At kende de mangfoldighedschartere der er til stede i ens eget land, kan blive
en vigtig kilde til information til deltagernes initiativer, samt en produktiv made at indga i et netvaerk,
der er serigst interesseret i at fremme mangfoldighed som en forretningsstrategi:

Danmark

Det danske mangfoldighedscharter er det samlende organ for flere regionale og lokale chartre i
Danmark. Kgbenhavns Mangfoldighedscharter blev lanceret i 2011 og naede 500 underskrifter pa
mindre end to ar. | 2014 blev erfaringerne fra Kgbenhavn viderefgrt til, Arhus og Odense, der
opstillede deres egne selvsteendige mangfoldighedschartre med 640 underskrivere dem. For
yderligere information: www.mangfoldighedscharter.dk/

Frankrig

Det franske mangfoldighedscharter, der blev lanceret den 22. oktober 2004, var det fgrste dokument
af sin art, der skulle underskrives i Europa og banede vejen for mange andre initiativer af samme art.
Charteret er blevet stpttet af store organisationer, virksomhedsnetveaerk og offentlige myndigheder og
fokuserer pa at gge bevidstheden blandt SMV’er og mikrovirksomheder. Skabets skabere var Claude
Bébéar, AXA administrerende direktgr og formand for Montaigne Institute og Yazid Sabeg, formand
for SSlI's bestyrelse. For yderligere information: www.charte-diversite.com

Italien

Charteret for lige muligheder og ligestilling pa arbejdspladsen blev lanceret den 5. oktober 2009 efter
initiativet fra Sodalitas Foundation med aktiv stgtte fra det nationale ligestillingsrad. Styringskomiteen
forener andre etiske retningslinjer for Familie / AIDAF, Kvinder / AIDDA, Kristne / UCID og Cooperatives
/ Imprint Ethics. Initiativet blev stgttet af ministeren for arbejds- og socialpolitik, Maurizio Sacconi, og
ligestillingsminister Mara Carfagna pa det tidspunkt. For vyderligere information:
www.cartapariopportunita.it

4.6 SUCCESSER INDENFOR ETNISK MANGFOLDIGHED | SMV’er OG ANDRE SOCIALE PARTNERE

Succesrige ML initiativer inden for etnisk mangfoldighed (og andre manifestationer af mangfoldighed)
er blevet studeret i mange stgrre virksomheder og organisationer. Gennemfgrelsen af sadanne
initiativer er er lettere i denne type virksomheder. Dette skyldes bl.a. stgrrelsen pa virksomheden,
maengden af tveernationale aktiviteter og internationale udvekslinger, de forskellige markeder hvor de
har aktiviteter, samt de forskellige tiloud og produkter, der tilbydes. De har som regel en stgrre HR
afdeling (som i mange tilfeelde ogsa omfatter en Global Mobility afdeling), s& maengden af
menneskelige og gkonomiske ressourcer, der kan investeres i mangfoldighedsrelaterede aktiviteter,
spiller ogsa ind.

Selv om SMV'erne kan have vanskeligt ved leve op til de strategier eller enkelte ML initiativer, der
udspiller sig i stgrre virksomheder, giver de utvivisomt gode eksempler, frugtbare oplysninger og i
mange tilfelde direkte stgtte til de sma virksomheder, der er interesserede i at udvikle deres egen sti
i forhold til DM. Nogle casestudier fra store virksomheder findes i Cocozza & Cimaglia (2010):

8For mere information om platformen se: https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-
rights/combatting-discrimination/tackling-discrimination/diversity-management/eu-platform-diversity-
charters en
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4.6.1 Kodak Corporate har gennemfgrt et e-leringsprogram om temaet mangfoldighed og specifikt
om forebyggelse af chikane for alle medarbejdere:
https://www.kodak.com/IT/it/corp/aboutus/careers/diversity/default.htm

4.6.2 Deutsche Bank har sgsat programmet "Intercultural Diversity Programme: En konkret stgtte
til indszettelse af udlaendinge som er ankommet til Italien fra forskellige lande, hvor Deutsche
Bank Group er baseret:

4.6.3 https://www.db.com/cr/en/our-people/diversity-- management.htm

4.6.4 lkea har udtaenkt en vej for at forbedre mangfoldigheden ved at opfordre til refleksion over
de hindringer, der kan opsta i forvaltningen og implementeringen af DM-politikker. Med
projektet "Pluralita" (Sesto Fiorentino, Italien) har virksomheden besluttet at gge
medarbejderstabens heterogenitet som et middel til at udlgse forandringsdynamikker og
stimulere medarbejdernes kreativitet. For at fglge op pa dette, har ledelsen lavet en politik
hvor HR management er baseret pa oprettelsen af et repraesentativt organ af befolkningen i
det omrade, hvor butikken er placeret, og dermed aktiverer interkulturelle
integrationsprocesser mellem indfgdte og udenlandske medarbejdere:
https://www.ikea.com/ms/it IT/this-is-ikea/working-at-the-ikea-group/index.html

og https://www.tesionline.it/default/tesi.asp?idt=9103

4.6.5 Accenture har udviklet en komplet strategi for DM. Virksomheden har oprettet et program
kaldet "Great Place to Work for Women", der sigter mod at fremme, anerkende og forbedre
den "kvindelige tilgang” til arbejde og "kgnsforskel" hvad angar kultur, faerdigheder,
ledelsesstil og hvordan man kan skabe merveardi for enkeltpersoner og organisationer.
Desuden oprettedes et mentorprogram for studerende med minoritetesbaggrund kaldet
"Forpligtelse til at styrke succesfulde studerende". Desuden er virksomheden meget
engageret i uddannelse af sine medarbejdere, og mange Accenture-folk har deltaget i kurser
pa Q Center, uden for Chicago, Illinois eller pa et af de regionale traeningscentre i neerheden
af London, England og Kuala Lumpur, Malaysia. P disse steder har medarbejdere fra hele
verden mulighed for at samles og laere af hinanden, samarbejde og opbygge faglige
samarbejder. Uddannelsen er ogsa udbygget med et onlineforlgb med over 20.000 online
kurser, virtuelle klasseveerelser og andre laringsressourcer til at opfylde naesten ethvert
forretningsbehov: https://www.accenture.com/us- en/company-diversity

Det er dog ogsa muligt at finde et godt eksempel pa mangfoldighedsledelse indenfor
arbejdsgiverorganisationer, fagforeninger og andre former for arbejdsmarkedsparter, for eksempel:

AHEAD, ledsagende handvarksvirksomheder mod diskrimination. Confartigianato. Roma, Italien:
Dette meget ambitigse initiativ fokuserede sammen med forskellige andre aktgrer og de involverede
(indvandrere) pa at give SMV’er nogle egnede instrumenter til fremme af kulturelle zendringer, for at
modvirke diskriminerende holdninger eller adfeerd. Gennem en integreret strategi gennemfgrte
udviklingspartnerskabet fglgende aktiviteter: 1. Direkte interviews af indvandrere 2.
Uddannelsesprogram for medarbejdere om de behov og gnsker er findes hos indvandrere der allerede
er bundet til arbejdsmarkedet, og af dem der ¢@nsker at starte egen virksomhed; 3.
Informationskampagne med flersprogede materialer om mulighederne for indvandrere, der agter at
blive iveerksaettere; 4. Udarbejdelse af adfaerdskodekser 5. Oprettelse af en informationsdisk i
Confartigianato og UniCredit til udvikling af indvandrer-iveerksaetteri; 6. Offentlige aktiviteter,
herunder abnings- og afsluttende konferencer, bekaampelse af forskelsbehandling og bedste praksis
og 7. Traeningsaktiviteter for 42 ledere og medarbejdere. For mere information:
http://www.immigrazione.confartigianato.it

Forum "Egalité des chances". Confédération Générale des Petites et Moyennes Entreprises - CGPME,
Frankrig: Denne kampagne anvender medier, offentlige arrangementer og uddannelse i
virksomhederne for at fremme mangfoldighedskendskab, bekampe stereotyper og stigende
beskaeftigelsesegnethed. Initiativet "Egalité de chances" indgik i "Tour de France de la Diversité", og
det samlede virksomheder i kontakt med folk fra omrader med hgj arbejdslgshed og som star over for
enorme vanskeligheder med at komme ind pa arbejdsmarkedet / finde deres fgrste beskaeftigelse. Et
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af hovedmalene var at inspirere til en debat, om fordelene ved et selskab til at tage mangfoldigheden
som en af dens organisations grundpiller. http://www.annemasse.fr/Economie/Emploi-et-egalite-
des-chances/Forums-de-I-Emploi/FORUM-DE-L-EMPLOI-ET-DE-L-EGALITE-DES-CHANCES-DU-
MERCREDI-25-AVRIL-2018

Proexport: Sammenslutning af producenter og eksportgrer af frugt og grgntsager i Murcia-regionen i
Spanien: Partnerne besluttede at stgtte og anerkende indsatsen fra sine arbejdstagere af 104
forskellige nationaliteter gennem produktion og offentligggrelse af en international opskriftsbog med
titlen "Sg¢d smag". | samarbejde med NGO'er og Torre Pacheco Town Council blev processen med at
samle arbejdstagernes opskrifter organiseret for at afspejle den kulturelle mangfoldighed i Murcia-
landskabet og at give leesere af teksten de bedste tips til at ggre vores kgkken til en smeltedigel af
kulturer. For yderligere info: www.proexport.es

Forskellige eksempler kan ogsa findes blandt SMV’er eller blandt virksomheder, der er startet som
SMV:

Agromartin, Huelva Spanien: Denne landbrugsvirksomhed blev grundlagt i 70'erne som en SMV, og
det er et godt eksempel pa maden, hvorpa DM har forbedret mangfoldigheden af arbejdsstyrken og
evnen til at na forskellige udenlandske markeder. Med en del af sin arbejdsstyrke bestdende af
udenlandske arbejdere har dette firma gjort noget sa simpelt som at tage sig af deres medarbejderes
baggrund, at vide noget om deres personlige situation, fejre gode nyheder, fedselsdage, fester mv. Et
godt miljg pa arbejdspladsen, kan ophave den ensomhed, som mange arbejdstagere langt fra deres
familie og hjem fgler. Det positive arbejdsmilje producerer er en mere engageret arbejdsstyrke og
gger produktiviteten. For yderligere info: www.agromartin.com/

Convers Télémarketing, Nice Frankrig: Er et fransk callcenter med ca. 160 medarbejdere. Convers
Télémarketing har flere callcenterfunktioner. For det fgrste er de specialiserede i et nichemarked med
hgj veerditilvaekst (som er B2B telemarketingkampagner). For det andet er deres arbejdsstyrke
usadvanligt forskelligartet og stabilt (med lav udskiftning). At tiltraekke og fastholde medarbejdere
med en steerk intellektuel profil uafhaengigt af deres etniske oprindelse og en skeeve arbejdstider, blev
gjort muligt af flere arsager. Den fgrste er, at Convers Télémarketing tilbyder a la carte arbejdstimer.
Flexitime er en ny type arbejdstidssystem, hvor medarbejdere kan vaelge, hvornar de arbejder, med
forbehold for at opna samlede daglige, ugentlige eller manedlige timer og underlagt det ngdvendige
arbejde. P& Convers Télémarketing kan medarbejderne i henhold til deres behov, preeferencer og
gnsker vaelge mellem 20, 25, 30 eller 35 ugentlige timer. https://www.societe.com/societe/convers-
telemarketing-420018178.html

4.6 TEAMS DER ARBEJDER HEN IMOD ET FALLES DM FORSLAG

| Igbet af den sidste del af dag 4 og efter det arbejde, de har udviklet i Igbet af dag 2 og iseer i dag 3
med deres egne hold, bliver deltagerne bedt om at identificere benefits and the difficulties for at
implementere deres DM-forslag i den organisatoriske kontekst som de tidligere har valgt. Desuden vil
de identificere de mest effektive mader at involvere forskellige relevante arbejdsmarkedsparter p3,
som kan arbejde sammen om at gennemfgre deres forslag med succes og udarbejde en kort
kommunikationsstrategi for at fremme den aktive deltagelse af sddanne interessenter.

| Igbet af denne dag vil deltagerne supplere analysen af deres egen casestudie og vil berige deres
forslag med konkrete initiativer i overensstemmelse med de retningslinjer, der foreslas i
"Mangfoldighed pa arbejdspladsen. En vejledning til SMV'er "(side 44 og 45 i denne
uddannelsesplan). Endelig vil de blive bedt om at udfylde Mangfoldighedschecklisten som et
yderligere referencepunkt (se manualen "Turning Mangfoldighed til Talent og Konkurrenceevne i
SMV'er" (side 55 og 56, der kan downloades fra Europa-Kommissionens websted:
http://ec.europa.eu/social/BlobServilet?docld=1703&langld=en); og vil arbejde pd formatet for den
endelige praesentation af deres forslag til den sidste traeeningsdag.
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DAG 5. KONFLIKTL@SNING PA ARBEJDSPLADSEN — | PRAKSIS
5.1 PRESENTATION AF DAG 5 OG FORVENTEDE LAERINGSRESULTATER

| Igbet af den sidste dag, bliver deltagerne gjort bekendte med konfliktlgsning pa arbejdspladsen, som
er et meget vigtigt emne inden for mangfoldighedsledelse. | Igbet af Dag 2, blev nogle af de negative
resultater af mangfoldighed, sasom stereotyper og diskrimination, beskrevet sidelgbende med de
europziske og nationale juridiske rammer, som er blevet udviklet til at styre forholdet imellem
arbejdsgivere og arbejdstagere. Imidlertid er der ogsa en raekke “negative” resultater, som opleves pa
daglig basis pa arbejdspladsen: misforstaelser, uenigheder, stgdte interesser, osv., som der er behov
for at forsta og styre, for at fa en bedre daglig mangfoldighedsoplevelse. Deltagerne laerer saledes
nogle af de vigtigste tilgange og faerdigheder, som er nyttige i Igsningen af mangfoldighedsrelaterede
konflikter pa arbejdspladsen. Endvidere modtager deltagerne grundlaeggende traening i det indhold,
de har lzert i Ipbet af ugen, sa de selv kan traene andre i deres egne organisationer. Som afslutning pa
dagen praesenterer deltagerholdene deres respektive forslag pa mangfoldighedsledelse.

De vigtigste forventede laeringsresultater er: 1. At blive bekendt med de vigtigste begreber og
referencerammen for "Konfliktlgsnings" emnet. 2. Udvikling af aktiv lytning og en mere empatisk
holdning for at kunne forsta andres problemer; 3. tilgodese benyttelsen af proaktive mader at finde
felles lpsninger, der kan @ge arbejdsgivernes og medarbejdernes produktivitet og dermed
erhvervskonkurrenceevne; og 4. Opna grundlaeggende varktgjer til at udvikle en endags treening i
"Mangfoldighedsledelse" pa deres egne arbejdspladser.

5.2 KONFLIKTL@SNING PA ARBEJDSPLADSEN

Ifglge Cambridge-ordbogen er den grundlaeggende definition af KONFLIKT: En aktiv uenighed mellem
mennesker med modstridende meninger eller principper. Konflikter, sd som uenigheder, er en normal
del af menneskeligt samspil og kan forekomme til enhver tid. Konfliktens art og alvor kan variere, bade
i indhold og i graden af alvor; det er imidlertid umuligt at undga det helt. Faktisk er konflikt i sig selv
ikke ngdvendigvis en negativ ting. Nar det handteres konstruktivt, kan det hjeelpe folk med at keempe
for egne og andres muligheder for udvikling og evne til at arbejde sammen for en gensidigt
tilfredsstillende lgsning. Men hvis konflikten handteres darligt, kan det forarsage vrede, smerte,
splittelse og mere alvorlige problemer.

Som sagt er det umuligt helt at undga konflikter. Mulighederne for at opleve konflikter er som regel
hgjere i komplekse sociale sammenhaenge, hvor vigtige forskelle er pa spil. Navnlig af denne grund er
det afggrende for etnisk forskelligartede og multikulturelle arbejdsmiljger at tale om konfliktlgsning,
hvor der ikke kun kan forekomme "regelmaessige" uoverensstemmelser i arbejdet, men ogsa hvor
forskellige sprog, mader at se verden p3, livsstile og i sidste ende vaerdiforskelle kan afvige.

KONFLIKTL@SNING er den proces, hvor to eller flere parter involveret i en uenighed, tvist eller debat,
nar frem til en aftale, som Igser konflikten. Det indebarer en raekke faser, aktgrer, modeller og
tilgange, der kan afhaenge af den givne konfrontation og den omgivende sociale og kulturelle kontekst.
Der er dog nogle generelle handlinger og personlige feerdigheder, som er nyttige at kende, nar man
star over for en konflikt (uafhangigt af dens natur), f.eks. dbenhed; sa man er i stand til at analysere
de forskellige involverede synspunkter og perspektiver, samt evnen til at vaere empatisk, omhyggeligt
lyttende og tydeligt kommunikerende med alle involverede parter.

Kilder til konflikt kan veere sa mange forskellige, afhaengigt af situationen og den specifikke
sammenhang, men nogle af de mest almindelige er:
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e Personlige forskelle, sa som vaerdier, etik, personlighed, alder, uddannelse, kgn, sociogkonomisk
status, kulturel baggrund, temperament, heldbred, religion, politisk overbevisning osv. Saledes
kan naesten enhver social kategori, som differentiere folk blive en konflikt, nar det adskiller
mennesker negativt.

e Sammenstgd af ideer, valg eller handlinger. Konflikt opstar, nar folk ikke deler faelles mal eller
mader at na et bestemt mal (f.eks. forskellige mader at arbejde pa). Konflikt opstar ogsa, nar der
er direkte eller indirekte konkurrence mellem mennesker, eller nar nogen fgler sig udelukket fra
en bestemt aktivitet eller af bestemte personer i virksomheden.

e Manglende kommunikation eller darlig kommunikation er ogsa vigtige arsager til konflikter, nar
man misforstar en bestemt situation, kan det skabe potentielt eksplosive interaktioner.

5.3 FUNDAMENTALE STRATEGIER FOR KONFLIKTLASNING

Selv om forskellige konflikter kan kraeve forskellige mader at handtere dem p3, er dette en liste over
grundlaeggende strategier, der kan implementeres, nar man handterer en konflikt:

1. NA TIL ENIGHED OM REGLER OG PROCEDURER
Etablering af grundregler kan omfatte fglgende handlinger:
Fastleeg et sted at mgdes;
Fastleeg en formel agenda;
Bestem hvem der deltager;
Fastlaeg tidsfrister;
Fastsaet procedureregler
Folg specifikke do(s) and don’t(s).

SO oo T oo

2. REDUKTION AF SPZENDINGER OG SYNKRONISERING AF NEDTRAPNING AF FIENDTLIGHED

| meget fglelsesmaessige situationer, nar folk er vrede, urolige og frustrerede, er det vigtigt at
gennemfgre fglgende handlinger:

At adskille de involverede parter;

Styre spaendinger — brug vittigheder, som et instrument til at give mulighed for katarsis;

At anerkende andres fglelser - at lytte aktivt til andre;

Nedtrapning ved hjaelp af offentlige udtalelser vedrgrende parternes indremmelser og
forpligtelser.

o0 oo

3. MERE NGJAGTIG KOMMUNIKATION, ISR FORBEDRING AF HVER PARTS FORSTAELSE AF DEN ANDENS
OPLEVELSE

a. Preecis forstaelse af den anden parts standpunkt;

b. Omvendte roller, prgv at indtage den andens synsvinkel (empatisk holdning);

c. Associering — beskriv hvordan de ser sig selv, hvordan de andre parter opfattes af dem,
hvordan de tror de andre parter vil beskrive dem og hvordan de andre ser dem selv.

4. KONTROLLER ANTALLET OG OMFANGET AF EMNER | DISKUSSIONEN
a. Opdel forhandlingen —en metode som deler en stor konflikt op | mindre dele:
1. Reducer antallet af parter pa hver side;
2. Kontroller antallet af betydelige emner;
3. Sgg efter forskellige mader at opdele store konflikter | mindre.

5. ETABLER ET FAELLES STASTED HVOR PARTERNE KAN FINDE BASIS FOR ENIGHED
a. Etabler feelles mal og delmal;
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Etabler faelles fjender;

Identifiser felles forventninger;

Styr tidsbegraensninger og deadlines;
Omformuler parternes syn pa hinanden;
Byg tillid gennem forhandlingsprocessen.

-0 oo CT

6. FORBEDRE MULIGHEDER OG ALTERNATIVER SOM HVER PART PRZASENTERER FOR
HINANDEN
a. Givden anden part et fordelagtigt tilbud;
b. Spgrg efter en andens beslutning;
c. Blgdggr den anden i stedet for at true;
d. Uddyb formalet eller legitimer kriterier for at alle mulige Igsninger er blevet evalueret.

5.4 KONFLIKTLASNINGSMETODER

Konflikter er ikke fremmed pa arbejdspladsen. Som naevnt fgr, opstar de pa baggrund af mange
forskellige arsager til mangfoldighed og under meget forskellige omsteendigheder. Det er dog ofte et
spgrgsmal om interesser, behov, prioriteter, mal eller vaerdier, der blander sig med hinanden; og ofte
et resultat af forskellige opfattelser, mere end de faktiske forskelle. Konflikter kan involvere
teammedlemmer, afdelinger, projekter, organisationen og klienter, chefer og underordnede,
organisationsbehov vs. personlige behov, og de er normalt skjult i komplekse magtforhold, der skal
forstas og fortolkes for at definere en skraaeddersyet made at handtere konflikten. Der er ikke desto
mindre nogle hovedmetoder, der kan anvendes, nar man forsgger at Igse en konflikt, der kan fgre til
meget forskellige resultater, der skal veerdiansaettes i forhold til den szerlige situation og de
tilgaengelige forhandlingsressourcer:

Tvang: Nar en af parterne i konflikten forfglger egne bekymringer pa trods af andres modstand. Dette
kan indebzere at skubbe ét synspunkt pa bekostning af en anden eller fastholde modstand mod
modpartens handlinger; det er ogsa almindeligt kendt som "konkurrerende".

Tvang kan vaere hensigtsmaessigt, nar alle andre, mindre kraftfulde metoder ikke virker eller er
ineffektive; nar nogen skal holde pa egne rettigheder (eller gruppen / organisationens rettigheder),
eller modsta aggression og pres. Det kan ogsa betragtes som en passende Igsning, nar en hurtig Igsning
er pakraevet, og brug af kraft derfor er berettiget (fx i en livstruende situation, for at stoppe en
aggression) eller som en sidste udvej for at Igse en langvarig konflikt.

Men tvang kan ogsa pavirke forholdet negativt til modstanderen pa lang sigt; kan forstaerke konflikten
hvis modstanderen reagere pa samme made (selvom det ikke var den oprindelige hensigt); det drager
ikke fordel af den anden parts synspunkt, og sidst, men ikke mindst, at bruge denne fremgangsmade
kan kraeve meget energi og veere udmattende for nogle.

WIN-WIN / SAMARBEJDE: Samarbejde indebaerer et forsgg pa at samarbejde med den anden part
involveret i konflikten, for at finde en win-win-lgsning pa det forhandenvaerende problem eller i det
mindste at finde en lgsning, som tilfredsstiller begge parters bekymringer. Win-win-tilgangen ser
konfliktlasning som en mulighed for at komme til et gensidigt gavnligt resultat; denne tilgang omfatter
at identificere modstandernes underliggende bekymringer og at finde et alternativ der opfylder hver
parts bekymringer. Ud fra det synspunkt er det er det mest gnskelige resultat, nar man forsgger at
Igse et problem for alle partnere.

Samarbejde kan vaere den bedste Igsning, nar konsensus og andre parters engagement er vigtigt; nar
konflikten opstar i et samarbejdende og trovaerdigt miljg, og nar det er ngdvendigt at tage hgjde for
interesserne hos flere parter. Men mere specifikt er det det mest gnskelige resultat, nar et langsigtet
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forhold er vigtigt, sa folk kan fortseette med at samarbejde pa en produktiv made; samarbejde er med
fa ord, deling af ansvar og fxlles engagement. For de involverede parter er resultatet af
konfliktlgsningen mindre stressende; men processen med at finde og etablere en win-win-lgsning kan
imidlertid veere lengere og bgr veere meget involverende. Det kraever en stgrre indsats og mere tid
end andre metoder; af samme arsag er samarbejde muligvis ikke praktisk, nar timing er afggrende, og
der kraeves hurtige Igsninger eller hurtig reaktion.

KOMPROMISSER: Forskelligt fra Win-Win-Igsningen finder konfliktparterne i forbindelse med at ga pa
kompromis, en gensidigt acceptabel Igsning, der delvis opfylder begge parters gnsker. At ga pa
kompromis kan vaere en god Igsning, nar malene er moderat vigtige og ikke veaerd at bruge mere
aggressive eller involverede tilgange. Det kan veere nyttigt, nar man nar en midlertidig Igsning pa
komplekse spgrgsmal og som et fgrste skridt, nar de involverede parter ikke kender hinanden godt
eller endnu ikke har udviklet et hgjt niveau af gensidig tillid. At gd pa kompromis kan vaere en hurtigere
made at Igse tingene pa, nar tid er en faktor. Spaendingsniveauet kan ligeledes veere lavt, men til
gengeeld kan resultatet af konflikten veere mindre tilfredsstillende.

Hvis denne metode ikke styres godt, og tiden som faktor bliver vigtigst, kan situationen medfgre, at
begge parter ikke er tilfredse med resultatet (dvs. begge parter fgler at situationen er tabt). Desuden
bidrager det ikke til at opbygge tillid pa langt sigt, og det kan kraeve naermere overvagning af de delvis
tilfredsstillende kompromiser, der er erhvervet.

TILBAGETRZKNING: Denne teknik bestar i ikke at Igse konflikten, men at udsatte konflikten eller
simpelthen traekke sig tilbage; af den grund er det ogséd kendt som Undgaelse. Dette resultat er egnet,
nar problemet er trivielt og ikke indsatsen veerd, eller nar andre spgrgsmal er vigtigere at behandle,
og en eller begge parter ikke har tid til at klare det. Tilbagetraekning kan ogsa veere et strategisk svar,
nar det ikke er det rette tidspunkt eller sted at konfrontere problemet, sa der er mere tid til at taenke
og indsamle oplysninger, for man handler eller nar de ikke reagerer, kan der stadig veere nogle
gevinster for mindst nogle af de involverede parter. Desuden kan tilbagetraekning ogsa anvendes, nar
man ved, at den anden part er opslugt af fijendtlighed og ikke kan eller vil investere yderligere.

Tilbagetraekning kan give mulighed for at se tingene fra et andet perspektiv, samtidig med at man far
tid til at samle yderligere oplysninger, og specielt er en lav stress tilgang iseer nar konflikten er
kortvarig. Men ikke at handle kan fortolkes som en aftale, og det kan derfor fgre til svaekkelse eller tab
af en tidligere opnaet position hos en eller flere involverede parter. Endvidere kan det veere
ngdvendigt at implementere ferdigheder og erfaringer sammen med andre handlinger, nar man
bruger strategisk tilbagetraekning.

UDJAVNING: Ved udjaevning tager man fgrst og fremmest hensyn til andres bekymringer i stedet for
ens egne bekymringer. Denne form for strategi kan anvendes, nar konfliktens emne er meget vigtigere
for modparten, end for andre parter. Det kan ogsa anvendes, nar en person accepterer at han / hun
tager fejl, og der ikke er andre muligheder end at fortsaette en uveerdig konkurrerende situation.
Ligesom tilbagetraekning kan udjaevning veere en mulighed for at finde mindst en midlertidig I@sning
eller opna mere tid og information, men udjaevning er ikke en mulighed, nar prioritets interesser star
pa spil.

Desveerre er der stor risiko for misbrug, nar man benytter udjavning, derfor er det vigtigt at holde den
rette balance og ikke opgive egne interesser og ngdvendigheder. Ellers kan tilliden til egen evner blive
alvorligt beskadiget i konflikt med en aggressiv modstander, tillige med troveerdigheden hos andre
involverede parter. Man skal vaere opmaerksom pa at i disse tilfaelde bliver overgangen til en Win-Win-
Igsning i fremtiden vanskeligere.
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5.5 GRUNDLAGGENDE FARDIGHEDER OG VZARDIER FOR KONFLIKTLASNING

Som allerede forklaret, er et af de vigtigste mal for mangfoldighedsledelse at bade arbejdsgivere og
medarbejdere i sidste ende udvikler en raekke faerdigheder og evner, blandt andet: Fordomsfrihed,
accept, iagttagelsesevne, gennemsigtighed. Sddanne faerdigheder er meget vigtige, nar man dagligt
interagerer med forskellige mennesker (forskelligt hvad angar kgnsidentifikation, alder,
uddannelsesniveau, etnisk baggrund, religionsorientering osv.), fordi det tillader folk at veere
nysgerrige og interesserede i andre uden ngdvendigvis at fgle sig truet. Denne slags faerdigheder og
evner bliver meget vigtige, nar man beskaeftiger sig med en social virkelighed, der bliver stadig mere
kompleks, ikke kun fra et intellektuelt synspunkt, men ogsa fra et fglelsesmaessigt synspunkt.

Pa den made laerer man (virkelig) at lytte, at forsta andres synspunkter, at kommunikere effektivt, at
veere tilstraekkelig fleksibel, nar man star over for pludselige sendringer, og at have mulighed for at
forhandle og traeffe beslutninger midt i situationer, som ikke ngdvendigvis er behagelige. Dette er
grundlaeggende for at kunne udnytte alle mangfoldighedens fordele, men ogsa - og specielt - at
handtere de normale konflikter og konfrontationer, der kan opsta, nar der er misforstaelser,
interessekonflikter, forskellige synspunkter eller viden. Saledes er der ifglge flere undersggelser en
rekke faerdigheder, der er blevet identificeret som saerligt vigtige i konfliktlgsning, listen er ikke
udtemmende, men det er et godt udgangspunkt at tage hensyn til i mangfoldighedsledelse, der kan
udvikles for at forsta, reducere og lgse konflikter, der kan opsta pa arbejdspladsen og andre sociale
sammenhange:

Interview og Aktive Lytte Feerdigheder: Disse feerdigheder er vigtige for at vide, hvordan man stiller
de "rigtige" spgrgsmal til de forskellige involverede parter i en konflikt. At interviewe kan vaere den
allerfgrste del af processen, men aktiv lytning er grundlaeggende, nar man forsgger at bestemme arten
af den pagaldende konflikt.

Empati: Empati er evnen til psykologisk og fglelsesmaessigt at forbinde sig til andre, og forsgge at
forsta deres synspunkter, bade ved positive og negative fglelser, oplevelser og ngdvendigheder.
Ifglge Wiseman (1996) er empati defineret ved fire kendetegn: 1. At kunne se verden som andre ser
den; 2. At vaere ikke dgmmende; 3. At forstd andres fglelser; og 4. At kommunikere din forstaelse af
en andens fglelser. Empati hjeelper med at bruge medfglelse i praksis, og det er en ngdvendig
feerdighed, nar man bliver konfronteret med andres ideer, fglelser og oplevelser.

Selvhavdelse: Er evnen til at vaere selvsikker uden at vaere aggressiv; kort sagt er det evnen til effektivt
at kommunikere sit synspunkt uden at rabe eller true andre. At vaere selvsikker er fundamental, nar
det drejer sig om at udarbejde forslag til Igsninger af en konflikt, f.eks. ved tilrettelaeggelse af et mgde
mellem to medarbejdere, der har haft en tvist.

Ansvarlighed: Ansvarlighed er relateret til den tidligere feerdighed, der er beskrevet som
gennemsigtighed; for at kunne Igse en konflikt eller konfrontation positivt skal man veere troveerdig,
ansvarlig og proaktiv.

Maglingsfaerdigheder: Maeglingsfaerdigheder er relateret til kommunikationsevne mellem parterne,
isaer i situationer med stress, nar informationsstremmen blive kompromitteret af vanskeligheden ved
situationen. Maeglingsfaerdigheder kan vaere saerlig vigtige, nar man organiserer en brainstorming
session mellem parterne i konflikt, for at diskutere og forhandle en mulig Igsning.
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Kreativ problemigsning: Selv om der er en rakke konfliktlgsningsteknikker og rad, er det
grundlaeggende at have evnen til at taenke kreativt og selvsikkerheden til at foresla mulige ud af
boksen Igsninger, iseer nar konfliktsituationer bliver mere komplekse og uforudsigelige.

Disse faerdigheder er relateret til et andet grundlaeggende treek, der kan treenes og forbedres:
Fglelsesmaessig intelligens: Det kan defineres som evnen til at genkende, forsta og styre egne fglelser
pa den ene side; og pa den anden side at genkende, forsta og pavirke andres fglelser.

Bortset fra de tidligere omtalte teknikker og faerdigheder angiver Handbogen for Konfliktlgsning en
liste over grundlaeggende veerdier, med hvilke selve konflikten skal konfronteres pa en konstruktiv og
samarbejdsvillig made:

Gensidighed

Gensidighed er det moralske princip i levereglen " Behandl andre, som du selv gnsker at blive
behandlet." Dette princip kraever, at hver part behandler den anden med den retfaerdighed, som man
normalt ville forvente, at blive behandlet med. Retfaerdigheden i adfaerd, proces og forventede
resultater er retningsgivende. Som defineret af ens kultur er det hvordan konfliktparterne burde eller
ikke burde opfgre sig mod hinanden, hvis de som et minimum skal undga en gdelaeggende konflikt
eller mere positivt at fremme konstruktiv styring af deres konflikt. Normerne mod vold, respektlgshed,
bedrag og uansvarlighed er udbredte standarder for at undga gdelaeggende konflikter.

Menneskerettighed

Denne norm forudseetter, at alle mennesker har lige ret til retfeerdighed og respekt, under
hensyntagen til deres behov og berettiget til sadanne grundleeggende frihedsrettigheder: som
samvittigheds-, tanke- og udtryksfrihed, samt frihed fra tvang. Menneskelighed betyder ikke, at alle
mennesker har samme status, magt, behov, privilegier, eller rigdom. Det indebzerer, at der kan vaere
forskelle, men ikke som fglge af kraenkelse af rettigheder.

Delte faellesskaber

Det er gensidig anerkendelse, der er en del af det bredere samfund, som medlemmerne gnsker at
bevare, et faelles samfund har nogle feelles vaerdier og normer. Sddan anerkendelse forekommer trods
vigtige forskelle mellem konfliktpartnerne.

Fejlbehzeftet (Risiko for fejl)

Der kan veere mange kilder til uenighed mellem mennesker. Uenigheden kan stammer fra bevisets art,
vaegten til at give bevistyper og forskelle i basisveerdier og / eller verdensudsigter. Imidlertid forstar
almindelige mennesker, at deres egen dgmmekraft savel som den anden kan vzere fejlbehaeftet.

Ikke-vold

Man bgr ikke anvende tvangstaktik for at opna aftale eller samtykke. En sadan taktik omfatter fysisk
eller psykologisk vold, gdelaeggelse af ejendom eller andre vardier, skade pa ens arbejdsmuligheder
(en potentiel karriere) og skad pa ens familie, osv.
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5.6 EKSEMPLER PA KONFLIKTL@SNING PA ARBEJDSPLADSEN

Dette er kun nogle eksempler pa faelles konflikter (og mulige Igsninger), som man kan stgde pa, pa
arbejdspladsen pa grund af forskellige udtryk for mangfoldighed. | Igbet af traeningsugen vil der dog
blive praesenteret og analyseret yderligere eksempler pa kgn, religion, sprog, etnicitet, seksuel
orientering og handicap:

1. Kulturelle Konflikter. Richard og Mohamed arbejde sammen i en transportvirksomhed i Cardiff,
Storbritannien. Richard er en trofast kristen, mens Mohamed er en hengiven muslim. | frokoststuen
har medarbejderne en mikrobglgeovn og et bord at spise, drikke og slappe af ved, nar de har en kort
pause. Begge mand forsgger at undga at diskutere religion og politik, men de kender hinandens
folelser for aktuelle begivenheder og nogle gange er der handgribelige spaendinger imellem dem. |
julen insisterede Richard pa at have kristne symboler i faelles omradet, men ved en tidligere lejlighed
havde Mohamed bedt chefen om at bruge rummet til sine daglige bgnner under dennes pauser, men
anmodningen blev naegtet. Situationen har skabt yderligere spandinger i lageret og flere diskussioner
om andre smating er blevet observeret. Mohamed fgler, at handlingen er fremmedggrende og
fiendtlig, og han fgler sig som medlem af et ignoreret og undervurderet mindretal. Hvad skal chefen
gore? Interkulturelle konflikter som disse kan Igses pa forhand ved at have klare regler og graenser
beskrevet og formidlet til medarbejderne. Men at a&ndre reglerne pa vejen til fordel for et individ eller
gruppe til skade for andre, kan skabe ungdvendige spaendinger. | betragtning af at a&ndringer kan
forekomme, vil det veere seerligt vigtigt at gennemga reglerne en eller to gange om aret, men dette
skal ggres under hensyntagen til alle de forskelle, der er til stede i virksomheden
(mangfoldighedsledelse) og fastsaettelse af specifikke regler om religigse eller politiske pastande. |
betragtning af situationen kan der tages en vis upartisk Igsning. Sdledes har begge mennesker lov til
at bruge det faelles rum til respektfuldt at udtrykke deres religigse tilhgrsforhold pa en ordnet made,
eller begge er forsigtigt blevet bedt om at holde deres personlige overbevisninger for sig selv vk fra
arbejdspladsen.

2. Integrations Problemer. Miriam og Elisa arbejder | catering afdelingen pa et prestigefyldt
franchising hotel i Venedig. Miriam er peruviansk og selvom hun allerede har boet i Italien i et par ar,
taler hun ikke perfekt italiensk. Ikke desto mindre, er Miriam en meget dedikeret arbejder, hun
ankommer tidligt og g@r alt ngjagtigt som hun bliver bedt om. Hvorimod Elisa har arbejdet flere ar som
catering room manager, hun har mange ars erfaring inden for hendes felt, men hun har kun arbejdet sammen
med indfgdte medarbejdere. Derfor har Elisa ifglge Miriam, en tendens til at snakke meget hurtigt og
normalt bruger hun ogsa mange ord i lokal venetiansk dialekt. Pa tidspunkter med hgjt arbejdspres,
nar mange hotelgaester ankommer og nar begivenheden er specielt vigtig for hotellet, kan spaendingen
imellem de to kvinder stige, fordi Elisa synes at Miriam ikke har nok erfaring og at hun ikke forstar det
lokale sprog godt nok, hvorimod Miriam synes at Elisa ikke taler pa en hgflig made, og at hun ikke
forklarer hende ordentlig hvad hun egentlig skal ggre sa hun kan udfgre opgaven i tide. Miriam
overvejer at sige op, og Elisa har ikke lyst til at spilde tid pa rekrutteringsprocessen igen. Hvad kan der
gores?

| dag kan der opsta flere konflikter pa arbejdspladsen pa grund af manglen pa korrekt integration af
immigranten; maske er det et spgrgsmal om sprog, men det kan ogsa vaere en mangel pa ordentlig
arbejdstraening ved opstarten af arbejdsforholdet. | dette tilfeelde kan koordinator for omradet
arbejde pa at forbedre forholdene for mangfoldighedsledelse ved at give sprogundervisningstraning
til immigranten pa den ene side og ved at etablere passende introduktion og traening i begyndelsen af
medarbejderens anszettelse. | dette tilfelde kan Miriam forpligte sig til at forbedre sine
sprogfaerdigheder, hvilket ogsa kan vaere nyttigt for hende pa andre omrader; hvorimod Elisa kan
forpligte sig til at tale langsommere og forsgge at forklare sig bedre, uden behovet for at haeve
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stemmen. For ikke at skabe en stgrre konflikt bgr begge medarbejdere udtrykke deres vanskeligheder
pa en dben og rettidig made til den ansvarlige koordinator eller HR-personale.

3. Kollektive uoverensstemmelser: | 2013 var der en raekke kollektive manifestationer af offentlige
medarbejdere i Danmark, iseer fra uddannelsessektoren, fordi deres medarbejdere forsggte ensidigt
at andre deres arbejdstid. Forhandlingerne brgd sammen og en 25-dage lang national konflikt
startede den 1. april 2013; dette blev udlgst af regeringens arbejdsgiveres lockout pa ca. 67.000
kontraktlige leerere pa en raekke forskellige skoler i hele landet (blandt andre folkeskoler,
ungdomsskoler, produktionsskoler, sprogskoler og voksenuddannelsescentre). Lockouten, der var
forarsaget af ssmmenbruddet af de kollektive forhandlinger mellem Laerernes Centralorganisation og
de kommunale forhandlere resulterede i, at ca. 557.000 folkeskolestuderende modtog begraenset
undervisning i perioden, da der kun var de tjenestemandsansatte lzerer til at undervise. Parallelt med
dette blev ca. 220.000 studerende pavirket af finansministeriets lockout af laerere pa
produktionsskoler og andre typer af tekniske skoler. Lockouten sluttede fredag den 26.april 2013, hvor
et flertal i folketinget bestaende af alle partier, bortset fra Enhedslisten og Liberale Alliance, vedtog et
lovindgreb, baseret pa et udspil regeringen havde fremlagt dagen fgr. Derfor blev de offentlige
arbejdsgiveres krav omdannet til lov. En sadan situation forblev meget problematisk, og den blev
overfgrt til kollektive forhandlinger i 2018, da den Centrale Laererorganisationen lovede ikke at give
efter, f@r en aftale mellem parterne var opnaet, og ikke et diktat ved lov fra regeringen. Hvad skal man
gore i en sa kompleks situation, hvor sa mange individer og sa mange parter er involveret? Igennem en
laengere periode virkede det som om Danmark igen ville blive kastet ud i en ny lang strejke eller lock-
out, men i ellevte time blev en aftale forhandlet pa plads og den nuvzerende situation var dermed
uaendret. Indtil videre har den foresldede Igsning vaeret at oprette et eksternt udvalg, som skal
analysere hele processen, dokumenterne, mulighederne og behovene hos alle involverede parter. Pa
denne made vil forhandlingerne finde sted under ngje tilsyn af en upartisk instans, der sigter mod at
na frem til en passende og opnaelig Igsning for badde arbejdsgivere, medarbejdere og i gvrigt ogsa de
studerende.

5.7 UDDANNELSE AF FREMTIDIGE TRANERE

Et af hovedmalene med denne uddannelsesplan for mangfoldighedsledelse er at overfgre viden,
erfaringer, veerdier og feerdigheder, ikke kun til deltagerne i treeningsugen, men ogsa til andre
medlemmer af deres organisationer. Pa denne made forventes deltagerne at blive undervisere selv,
ved at gennemfgre korte uddannelsesprogrammer om mangfoldighedsledelse, der anvender dette
indhold sammen med MigrAIDs andre traeningsmaterialer, derunder "Forbedring af sociale
partnerskabers faerdigheder og kapaciteter om etnisk mangfoldighed." Nogle af de foresldede emner
til en-dags traening er relateret til de forskellige emner, der blev udviklet i Ipbet af hver dag, f.eks.
"Mangfoldighedsbevidsthed, "Mangfoldighedsledelsesprocesser"”,

"Rammediskriminationslovgivning", "Konfliktlgsningsprocedurer.

Vigtigheden af mangfoldighedstraening er fgrst og fremmest at give mulighed for aktivt at analysere
og abne diskussioner om, hvordan etnisk baggrund, kulturelle tilgange, kgn og andre former for
forskelle pavirker de daglige oplevelser pa arbejdspladsen. P4 denne made kan forskellighederne
udnyttes bedre til at optimere de faktiske fordele ved at have en mangfoldig arbejdsstyrke. Og
arbejdsplads bliver mere inkluderende, mere effektiv og generelt mere "gaestfri", sd bade
arbejdsgivere og specielt ansatte har incitamenter for at ggre og veerdsaette deres arbejdsplads i et
harmonisk miljg. Mangfoldighedstraening er en grundleggende del af hele processen med
Mangfoldighedsledelse for at involvere alle potentielle interessenter, der kan bidrage til skabelsen af
en ny arbejdskultur, der virkelig er orienteret mod mangfoldighed. Endvidere vil mennesker gennem
Mangfoldighedstraening bedre kunne optage den oprindelige fglelse af Mangfoldighedsledelse, dvs.
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at overholde en rakke arbejdsbestemmelser (for eksempel anti-diskrimination) pa en przapositive
made, sa de meget specifikke behov, karakteristika, muligheder og udfordringer i hver organisation
kan tages i betragtning. | den henseende vil det veere meget vigtigt at give deltagerne kendte
eksempler og casestudier, der kan forklares kreativt, er lette at forstd og som de kan identificere sig
med i det daglige.

Ifglge "Training of Trainers on Curriculum Development," udviklet af Judith Rycus (2006), er nogle af
de vigtigste anbefalinger til at opna en vellykket uddannelse, effektivt at formidle det valgte indhold,
og fremme laering og langsigtet tilegnelse ved at:

e Brug praesentationer til hurtigt og grafisk at overfgre faktuelle oplysninger (billeder, grafisk
statistik, konceptuelle diagrammer osv.).

e Fremme aktive diskussioner for at fremme stgrre udforskning af de overfgrte oplysninger og
for at sikre klar forstaelse.

o  Stil spgrgsmal og opmuntre praktikanter til at deltage i udviklingen af hvert emne. Pa denne
made vil de ogsa give traeneren nyttige oplysninger, der vil hjaelpe ham / hende med at forst3,
om oplysningerne forstas korrekt.

e Organiser oplevelsesaktiviteter for at udvikle selvbevidsthed.

e Kontroller, om deltagerne har forudgaende viden eller forud forstaede ideer om et bestemt
emne / koncept, og hvis det er tilfeeldet; at forsgge at gennemfgre aktiviteter, der kan
udfordre deres tankegang og motivere dem til at omformulere deres forudbestemte ideer.

e  Giv sa mange eksempler som muligt, casestudier og simuleringer for at fremme anvendelsen
af indholdet til konkrete aktiviteter, jobopgaver og afgraensede mal.

e Brug aktiviteter, som identificerer Igsninger pa problemer eller potentielle forhindringer, der
rent faktisk eksisterer pa den specifikke arbejdsplads, hvor uddannelsen udvikles.

e Bruggentagelse til at praesentere de samme begreber adskillige gange, ved at bruge forskellige
leeringsstrategier til at hjaelpe forskellige slags mennesker med forskellige leringsstile for at
forsta og tilpasse indholdet.

Det er dog vigtigt at huske, at en komplet Mangfoldighedstraening ikke er opnaet igennem én
traeningssession. Det kan dog veere starten pa et mellemlangt PROCESS forlgb, der kan hjalpe
undervisere og studerende (arbejdsgivere, medarbejdere og forskellige typer
samarbejdspartnere) at gge bevidstheden og fglsomheden, udvikle sociale faerdigheder og
kulturelle kompetencer og bedre forsta deres roller, og andres roller i organisationen med at opna
en hel kultur af mangfoldighed og integration. Endvidere er det afggrende, at den valgte type
treening er tilpasset den overordnede forretningsstrategi, fgrst og fremmest i betragtning af
virksomhedens mission og vision, saledes at ideen om mangfoldighedstraening ikke kun er
relateret til diskriminationsproblemer eller konfliktlgsning, f.eks. ogsa for at forbedre den
mangfoldighedsledelse, der omgiver organisationen som klienter, udbydere og ekstern
samarbejdspartnere.

| den Europaeisk Kommissions manual for Mangfoldighedstraening er det muligt at finde nogle
eksempler pa One Day-Workshops, der let kan tilpasses hver enkelt organisations behov, som
dette uddybes af Hans Jablonski for 20-60 deltagere:

°For further information: http://idm-diversity.org/files/EU0708-TrainingManual-en.pdf
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Tidspunkt Hvad? Hvordan?

10:00 Velkomst Byd deltagere velkommen og forklar hovedformalet og
dagsordenen.

10:15 Opvarmning Fgrste mgde med Mangfoldighedsledelse.

10:40 Input, Trend og Definition af Mangfoldighedsledelse — Europaeisk

hoveddefinitioner Situation (data og facts), Kort praesentation af hver

deltager og begyndende feellesdiskussion om
hovedemnet.

11:10 Input Land Se pa den lokale situation og trends (Land/Region/By)

11:45 Gruppearbejde Diskussion i sma grupper: Relevans for egen virksomhed
— Spgrgsmal og svar session.

12:00 Business Case Lokal business case som forklarer trend, relateret til ens

eget land og virksomhedssammenhang: Diskussioner i
sma grupper.

12:30 Business Case Praesentation af gruppe resultater: Plenum.
12:45 Frokost
13:45 Forsta Mangfoldighedsledelse | Demografiske Udviklinger og deres indflydelse pa
Samarbejde: @velse.
14:25 Successfuld Input: forklar og diskuter.
Mangfoldighedsledelse Input
14:45 Networking og Support Input og diskussion i sma grupper — Hvordan kan man

netvaerke omkring Mangfoldighedsledelse? Prasentation
af virksomheds specifikke materialer.

15:30 Pause
15:45 Overfgr til egen situation i Udvalgte diskuterer hvad de kan og vil ggre (som chefer)
virksomhed pa virksomhedsplan for at supporte Mangfoldighed og
yderligere skridt dertil.
16:30 Evaluering
17:00 Afsluttende bemaerkninger

5.8 TEAMS PRASENTERER DERES ENDELIGE MANGFOLDIGHEDSLEDELSESPROJEKTFORSLAG.
AFSLUTTENDE BEMZARKNINGER

Som afslutning pa denne sidste dag vil deltagere, organiseret i hold, praesentere deres endelige forslag
til Mangfoldighedsledelsesinitiativer. Preesentationen vil indeholde en forklaring pa organisationens
hovedaktiviteter; den sociale kontekst den befinder sig i, holdets medlemmer og den made, hvorpa
hver person har bidraget og vil forbinde de vigtigste begreber, der er blevet lzert i Igbet af ugen med
det egentlige forslag (fx egnet paradigme, forbedrede veerdier, udviklede feerdigheder,
populationsmal, fordele og vanskeligheder). Deltagerne vil ogsa forklare motivationen bag valget af et
sadant forslag, hvilken indflydelse de synes det kan have i organisationen og graden af faktisk
gennemfgrbarhed.

Efter praesentationerne vil der vaere en brainstormingsproces, hvor deltagere og undervisere far
chancen for at tale om deres forslag, deres oplevelser i Igbet af ugen; hvad laerte de under
traeningsprogrammet; hvad kunne de lide mest, hvad kunne forbedres; hvilken slags emner kan
suppleres i en anden version af programmet; etc.

Endelig vil deltagerne modtage et certifikat for deltagelse og modtage en pakke med yderligere
information om projektet: MIGRAID, der vil omfatte: VET Materiale (103), Guide til Etnisk
Mangfoldighed (105), en yderligere liste over litteraturreferencer og instruktioner til brug af
simuleringsplatformen for konfliktlgsning, der er blevet udviklet til projektet. Ugens aktiviteter blive
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officielt afsluttet med den formelle evaluering af treeningsprogrammet af tranerne selv og af
deltagerne.
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