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Mangfoldighedsvejledning til udvikling af
vision, strategi og handlingsplan

Denne vejledning henvender sig til offentlige og private virksomheder i alle brancher og stgrrelser. Det er en vejledning
til jer, der pnsker at arbejde med mangfoldighed og ligebehandling i jeres organisation, og som gnsker en trin for trin
vejledning til at komme i gang.

Vejledningen tager udgangspunkt i Institut for Menneskerettigheders tilgang til mangfoldighedsledelse. Det er en
rettigheds- og ressourcebaseret tilgang. Kort fortalt vil det sige, at formalet er at sikre ligebehandling i arbejdslivet og
gore mangfoldighed til en ressource. Rettighedstilgangen er baseret pa lovgivningens krav til ligebehandling. Samtidig
viser erfaringer, at arbejder man bevidst med at nedbryde barrierer og forhindre diskrimination i sin virksomhed, far
man mere tilfredse medarbejdere — ligesom nye og maske oversete ressourcer dukker op. Ressourcetilgangen handler
om at se og drage nytte af forskelle som en ressource og et aktiv for virksomheden.

Dansk anti-diskriminationslovgivning pa arbejdsmarkedet* omfatter fplgende diskriminationsgrunde: Kgn, race,
hudfarve, etnisk oprindelse, seksuel orientering, national og social oprindelse, alder, tro eller religion, handicap og
politisk anskuelse. Formalet med loven er at sikre, at ingen stilles ringere end andre i en tilsvarende situation alene pa
grund af en eller flere af diskriminationsgrundene. Alle mennesker har ret til ligebehandling.

Mangfoldighedsbegrebet omfatter diskriminationsgrundene, men ogsa andre forskelle sésom uddannelse,
erhvervserfaring og i bred forstand kompetencer og viden. Mangfoldighed er bade de synlige og usynlige forskelle
mellem mennesker. Mangfoldighedsbegrebet omfatter alle; minoritet som majoritet, alle har et kgn, en alder, alle kan
padrage sig et handicap etc. Forskellene ggr, at alle mennesker har forskellige forudszetninger for at varetage et job og
forskellige behov, der skal tages hensyn til pa en arbejdsplads.

Mangfoldighedsvejledningen bygger saledes pa det juridiske fundament og giver forslag til, hvordan man som
virksomhed dels kan sikre sig mod diskrimination, dels kan iveerksaette proaktive og frivillige tiltag, for at saette
mangfoldighed i spil som en ressource for virksomheden.

Denne vejledning indeholder gode rad og anbefalinger til udvikling af vision, strategi og
handlingsplaner. | finder saledes stgtte til at:

. Tzenke ligebehandling og mangfoldighed ind i jeres vision.

. Ggre mangfoldighed til en del af jeres strategi og forretningsferelse.

. Udvikle en ligebehandlings- og mangfoldighedspolitik.

. Udarbejde handlingsplaner, der integrerer ligebehandling og mangfoldighed i virksomhedens

praksis indenfor rekruttering og anszettelse, arbejdsmiljg, fastholdelse, udvikling og adgang til
nye markeder og samarbejdspartnere.
. Forankre mangfoldighedsarbejdet.

*Forbuddet mod diskrimination pd arbejdsmarkedet er beskrevet i "Lov om forbud mod forskelsbehandling
pd arbejdsmarkedet mv.’; "Lov om ligestilling af kvinder og maend’; "Lov om ligebehandling med hensyn

til beskaeftigelse mv.”og "Lov om lige Ign til maend og kvinder’. Forbuddet gaelder for bdde offentlige og
private arbejdspladser. Forbuddet gaelder i anszettelsessituationen, under ansattelse og i forbindelse med
afskedigelse.
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Mangfoldighedsledelse

Mangfoldighedsledelse er en strategisk ledelsesindsats for at skabe en inkluderende organisation, hvor der er lige muligheder
for alle anspgere, medarbejdere og ledere, og hvor der sigtes malrettet pa at saette medarbejdernes forskelligheder i spil.
Malet er, at forskellighed bade anerkendes og anvendes internt i organisationen fx i forbindelse med opgave handtering og
organisationsudvikling og eksternt i relation til kunder, borgere, marked mm.

Fordele ved ligebehandling og mangfoldighed
Det at drive din virksomhed efter ligebehandlings- og mangfoldighedsprincipper betyder flere fordele:

. @get tiltraekningskraft i forhold til de bedste talenter uanset baggrund og dermed en stgrre rekrutteringsbase

. Fastholdelse af dygtige medarbejdere og dermed fzerre ressourcemaessige omkostninger og forstyrrelser ved
nyanseettelser

. Stgrre gavn af nye idéer, talenter, kompetencer og perspektiver i en mangfoldig medarbejderstab

. Styrket innovationspotentiale og forretningsmaessig udvikling

. @get trivsel blandt medarbejderne i et positivt arbejdsmiljg, hvor den enkelte fpler sig respekteret og vaerdsat

. Mindre sygefraveer

. Stgrre incitament til at medarbejdere yder deres bedste

. Lettere adgang til nye markeder og kundesegmenter og/eller borgergrupper

. Anerkendelse og positivt omdgmme som en god arbejdsgiver

. Gode relationer mellem virksomheden og lokalsamfundet

. @get sandsynlighed for at virksomheden kan vinde kontrakter hos det offentlige

. Mindre risiko for diskrimination og deraf falgende konfiikter, og dermed sparede penge - og tidsmaessige ressourcer
til Igsning af eventuelle uoverensstemmelser

. At lovgivningen overholdes

. At virksomheden er bedre rustet til forandringer

Som listen viser, er der mange grunde til at komme i gang. Ledere i savel store som mindre og mellemstore virksomheder ved, at
konkurrencen kraever, at man er parat til at impdekomme nye muligheder. Med aendringerne pa det danske arbejdsmarked og
det potentiale, der ligger i at operere udenfor landets graenser, har ligebehandling og mangfoldighed aldrig vaeret vigtigere end
nu.

Ligebehandling og mangfoldighed trin for trin

Det at arbejde med ligebehandling og mangfoldighed i praksis kraever en bevidst indsats for at prgve noget nyt. Nar man
bevaeger sig ud i det ukendte, er det vigtigt at have en strategi for at fokusere og guide indsatsen. En samlet strategi

hjeelper ogsa jeres virksomhed til at fa mest muligt ud af den tid og de ressourcer, der investeres i processen. Denne
mangfoldighedsvejledning bestér af en trin for trin proces, som kan hjaelpe jer i udviklingen og udmentningen af en strategi for
ligebehandling og mangfoldighed.

Processen bestar af fglgende 8 trin:

Trin 1: Ledelsesprioritering og placering af ansvar
Trin 2: Inddrag medarbejderne

Trin 3: Gor status

Trin 4: Vision og strategi

Trins: Ligebehandlings- og mangfoldighedspolitik
Trin 6: Handlingsplan

Trin7: Implementering

Trin 8: Opfplgning
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Trin1:
Ledelsesprioritering og placering af ansvar

Forudsaetningen for at skabe resultater med ligebehandling og mangfoldighed er, at den gverste ledelse prioriterer
indsatsen. Tilsvarende viser erfaringer fra danske og udenlandske organisationer, at arbejdet med mangfoldighed giver
de stgrste resultater, nar mangfoldighed er en integreret del af forretningsstrategien. Forudsaetningen for fremdrift i
en mangfoldighedsindsats er at udpege en mangfoldighedsansvarlig eller nedsaette en arbejdsgruppe, hvis rolle er at:

. Sikre et konstant og strategisk fokus pd ligebehandling og mangfoldighed.

. Sikre at ligebehandling og mangfoldighed indarbejdes i alle forretnings-, ledelses- og HR- politikker,
procedurer og praksis.

. Rddgive og vejlede direktionen og dvrige ledere.

. Sgrge for mangfoldighedstraening.

. Etablere eksterne relationer/netvaerk bl.a. med andre organisationer, der har en indsats for
mangfoldighed.

. Kommunikere indsatsen ud til medarbejderne, samarbejdspartnere, kunder etc.

Trin 2:
Inddrag medarbejderne

Inddrag medarbejderne fra starten. Medarbejdernes forstaelse af at ligebehandling og mangfoldighed angar alle og er
alles felles ansvar, er nemlig afggrende. Medarbejderinddragelse kan vaere med til at sikre:

. Ejerskab, fordi de har haft mulighed for at pdvirke strategien og handlingsplanerne.
. Tillid, fordi processen er gennemsigtig.

. Adgang til flere idéer og perspektiver.

. Sparring og feedback pd forslag.

. Bedre forstdelse af hensigten med indsatsen.

. Mindre modstand mod forandringer.

Det er derfor en god idé at taenke i medarbejderinddragelse i alle faser af arbejdet. Undlades dette, pges risikoen for
frustrationer, mistillid og i vaerste tilfaelde direkte modstand fra medarbejderne.

Kommunikation er afggrende for at skabe klarhed om processen og overblik over indsatsen. Kommuniker derfor

fra starten og Igbende i hele processen intentionerne med indsatsen, hvad der kommer til at ske og resultaterne.
Det er gennem indsigt og viden, at medarbejderne far en forstaelse af og for mangfoldighed. Overvej de forskellige
kommunikationsveje ngje, da de kan spzaende fra introduktionsfolder, personalehandbog, ligebehandlings- og mang-
foldighedspolitik, Isbende personale- eller gd-hjem mgder, nyhedsbreve, intranet og hjemmeside til dialog- og tema-
dage.

Holdningsbearbejdning er et vigtigt element i udviklingen af en mangfoldig og inkluderende organisation. Der vil
typisk vaere behov for at arbejde med gget bevidsthed om fordomme og de mekanismer, der forer til diskrimination.
Og ikke mindst, hvordan eventuel diskrimination modvirkes.

Fa vejledning til medarbejderinddragelse og til mangfoldighedsledelse i Mangfoldighedshjulet, som er Institut for
Menneskerettigheders vaerktpjskasse med ledelsesredskaber til mangfoldighedsledelse. Laes mere om Mangfoldig-
hedshjulet pa mangfoldighed.dk.
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Trin 3:
Gor status

Enhver form for holdbar forandring begynder med at kigge indad. For at kunne udvikle en strategi, som er realiserbar,
og opsatte mal og udarbejde en handlingsplan for arbejdet med mangfoldighed, er det afggrende at ggre status for,
hvor din virksomhed/organisation star her og nu i forhold til ligebehandling og mangfoldighed.

En arbejdspladsanalyse er fundamentet for jeres virksomheds mangfoldighedsstrategi, fordi den ggr det muligt at
malrette indsatsen i forhold til eksisterende og potentielle barrierer og muligheder. Udvikling af en inkluderende
arbejdspladskultur forudsaetter ligeledes kendskab til de vaerdier og normer, der praeger medarbejdernes interaktion i
dagligdagen.

Nedenfor praesenteres to redskaber, | kan bruge i denne sammenhaeng:

. Ligebehandlingslovtjek
. Mangfoldighedsanalyse

3.1Ligebehandlingslovtjek

Ligebehandlingslovtjekket er udarbejdet som en tjekliste, der gennemgar de krav, som stilles i lige behandlingslovgiv-
ningen ved rekruttering, under ansaettelsen og ved afskedigelsen af en

medarbejder. Det er malrettet til virksomhedens ledelse, personaleafdeling og HR-medarbejdere, men kan ogsa
bruges som information til samarbejdsudvalg, som debatoplaeg og til uddannelsesmaessige tiltag. Der geelder de
samme regler for offentlige og private virksomheder. Derfor er Ligebehandlingslovtjekket et vigtigt vaerktgj til alle
virksomheder.

“Ligebehandlingslovtjekket — sikrer | jeres ansatte mod diskrimination?” er gratis og kan hentes eller bestilles hos Insti-
tut for Menneskerettigheder eller downloades pa mangfoldighed.dk.

3.2 Mangfoldighedsanalyse

En mangfoldighedsanalyse har til formal at kortleegge udfordringer og potentialer i forhold til ligebehandling og
mangfoldighed i jeres organisation eller virksomhed. Analysens fokus kan variere alt efter virksomhedens situation,
behov og vision. En mangfoldighedsanalyse er en antropologisk underspgelse, der udfgres af IMR i virksomheden.
Formalet er at finde frem til, hvordan mangfoldighed kan anvendes som strategisk parameter i den enkelte virksom-
hed. Analysen danner saledes grundlag for det videre arbejde med mangfoldighed. Pa baggrund af analysen giver
IMR anbefalinger til, hvordan indsatsen i den enkelte virksomhed eller organisation kan malrettes. IMR kan ogsa til-
retteleegge mangfoldighedstraening for ledere med udgangspunkt i analysen.

Mangfoldighedsanalysen kan:

. Give indsigt i eventuelle barrierer og saerlige udfordringer for mangfoldighedsarbejdet.
. Bruges som et redskab til selvevaluering, der kan ggre det videre arbejde med mangfoldighed mere mdlrettet.
. Give ledelsen stgrre kendskab til medarbejdergruppen og arbejdspladskulturen.

Du er velkommen til at kontakte IMR for at hgre mere om Mangfoldighedsanalysen.

Overblik
I har nu skabt fundamentet for en ligebehandlings- og mangfoldighedsindsats og faet svar pa fglgende spgrgsmal:

. Overholder virksomheden anti-diskriminationslovgivningen?
. Hvor star vi, i forhold til ligebehandling og inklusion?
. Hvor er der barrierer for inklusion og mangfoldighed?
. Hvor er der uudnyttede potentialer og udviklingsmuligheder?
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I har nu faet engageret ledelsen og medarbejderne til at bidrage til mangfoldighedsindsatsen, og | har faet indsigt i
status quo og er klar over, hvor nogle af udfordringerne ligger. | har ogsa identificeret nogle af de positive elementer og
muligheder, der kan bygges videre pa. Neeste fase er at bruge denne viden til at udarbejde en vision, strategi og politik.

Trin4
Vision og strategi

Naeste trin i en mangfoldighedsproces er at afklare, hvad der er jeres motivation for at arbejde med mangfoldighed.
Det vil sige, hvad ensker | at opna? Det er vigtigt, fordi | her finder udgangspunktet for jeres vision, strategi og priorite-
ring af indsatser. Og her er det vigtigt, at | definerer en felles forstaelse af mangfoldighed og diskuterer, hvad mangfol-
digheden skal bruges til i jeres virksomhed.

Et godt rad er — udover at arbejde med de naevnte diskriminationsgrunde — ogsa at inddrage forskelle som fx uddan-
nelse, faglighed, erfaringer og hvad der i gvrigt kan veere af betydningsfulde forskelle pa netop jeres arbejdsplads

i jeres forstaelse af mangfoldighed. Ofte konnoterer mangfoldighed til etnisk mangfoldighed, men det er vigtigt,

at teenke begrebet bredt, sa | kan bruge gode erfaringer fra fx arbejdet med ligebehandling uanset kgn og etnisk
baggrund i arbejdet med andre diskriminationsgrunde. Overvej om den mangfoldighed, der allerede er til stede i
organisationen, bruges optimalt. Overvej ogsa om | gennem gget mangfoldighed kan udvide jeres kompetencer, frem-
me kreativitet og innovation, kan udvide rekrutteringsgrundlaget og om der er mulighed for, at | med gget mang-
foldighed i jeres medarbejderstab bedre kan imgdekomme forventninger og behov hos jeres kunder, klienter eller
borgere.

Det handler om at forholde sig til og traeffe beslutninger om fglgende:

. Hvorfor vil vi gerne have mangfoldighed her hos os?
. Hvilken mangfoldighed vil vi gerne have?

. Hvilke vaerdier ser vi i denne mangfoldighed?

. Hvordan saetter vi mangfoldigheden i spil?

Et vigtigt skridt i udviklingen af en mangfoldighedsstrategi er at danne sig et overblik over de styrker, trusler, svaghe-
der og muligheder, som virksomheden star overfor. Det er umuligt at planlaegge, hvor | skal hen, hvis | ikke ved, hvor |
star.1 den forbindelse kan | benytte Ligebehandlingslovtjekket: Sikrer | jeres ansatte mod diskrimination? til at danne
jer et overblik over,om I lever op til lovgivningens krav til ligebehandling, og evt. fa foretaget en kortlaegning af jeres
barrierer og muligheder for ligebehandling og mangfoldighed som beskrevet i Trin 3.

Spgrgsmalene nedenfor kan hjzelpe jer med at afklare, hvad mangfoldighed kan ggre for jeres virksomhed:

. Hvad er det, der gor virksomheden staerk? Hvad er dens svage punkter?

. Hvilke udfordringer er dukket op for nylig?

. Fdr vi mest muligt ud af vores ledelse og stab? Har vi den rette blanding af kompetencer og erfaringer til at
kunne opfylde sdvel operationelle krav som markedskrav?

. Hvordan ser vores marked ud, hvad er der af tendenser og hvordan kommer det til at se ud i fremtiden?

. Hvor mangfoldigt er markedet? Bliver det mere eller mindre mangfoldigt med demografiske, teknologiske og
livsstilsmaessige aendringer? Reagerer vi pd disse forandringer?

. Hvordan etableres en stgrre og mere mangfoldig kundebase, og hvordan reagerer vi pd kundernes
tilbagemeldinger?

. Hvor mangfoldig er arbejdsstyrken hvad angdr ken, etnicitet, alder, religion, seksuel orientering og handicap?
Afspejles det pd vores arbejdsplads’ og i vores lokale kontakter?

. Har vi den personalesammensaetning, vi @nsker, eller har vi svaert ved at fd kvalificerede ansggere?

. Sgrger vi for at nyttiggere de kompetencer, den erfaring og viden mv. der allerede er til stede i virksomheden?

Er vores medarbejdere tilfredse? Er vi gode til at fastholde kompetente medarbejdere?
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Vision

Pa baggrund af disse overvejelser kan | begynde at udarbejde en vision. | visionen beskriver | den arbejdsplads, | gnsker
at vaere. Definer de milepale, som | vil males pa, og som viser jer, at | har taget endnu et skridt i retning mod at virke-
liggore visionen.

Strategi

Med udgangspunkt i visionen udformer | jeres ligebehandlings- og mangfoldighedsstrategi. Strategien beskriver, hvor-
dan | vil ggre jeres vision til virkelighed. Det er vigtigt, at | formulerer konkrete mal — kortsigtede savel som langsigtede
- som | kan pejle efter. Husk altid at definere delmal eller indikatorer for hvert mal, som gor det muligt at overskue
processen og holde motivationen oppe. Arbejdet med ligebehandling- og mangfoldighed er en langstrakt proces, som
kan vaere svaer at male pa kort sigt, og derfor er det vigtigt at ggre sig klart hvilke indikatorer, der skal benyttes for at
evaluere effekten af indsatserne over tid.

Ligebehandlings- og mangfoldighedsstrategien kan dels handle om, hvordan I vil sikre alle lige muligheder og hvad I vil
gore for at tiltraekke og fastholde mangfoldighed, dels handle om, hvad | vil ggre for at handtere og anvende mang-
foldigheden i hverdagen pa arbejdspladsen sa den bliver et potentiale - og ikke et problem - for jeres organisation og
arbejde.

Trin g
Ligebehandlings- og mangfoldighedspolitik

En ligebehandlingspolitik er mangfoldighedens grundlov. Den er grundlaget, der skal sikre ligebehandling og

skabe en mangfoldig og inkluderende organisation. Ligebehandlings- og mangfoldighedspolitikken indeholder
saledes information om, hvordan | sikrer lige muligheder for alle, og hvordan jeres medarbejderes forskelligheder
skal hdndteres pa jeres arbejdsplads. Nogle virksomheder valger at indarbejde deres politik som et saerligt afsnit

i personalehandbogen. Andre udarbejder konkrete retningslinjer for ligebehandling, som alle ledere far uddelt. En
ligebehandlings- og mangfoldighedspolitik kan vaere en separat politik eller den kan vaere indarbejdet i den generelle
personalepolitik.

Det afggrende er, at politikken ikke er et skuffedokument, men bliver brugt og praktiseret i hverdagen.

Hvad er en ligebehandlings- og mangfoldighedspolitik?

En ligebehandlings- og mangfoldighedspolitik er en erklaering om, hvorfor og hvordan virksomheden vil fremme
mangfoldighed og sikre ligebehandling af alle uanset kgn, handicap, alder, race, hudfarve, religion eller tro, politisk
anskuelse, seksuel orientering, eller national, social eller etnisk oprindelse. Politikken skal kort og klart kommunikere,
hvilke grupper der er beskyttet, og hvilke ansaettelsesforhold der er daekket.

Politikken skal have fokus pa mangfoldighed og ligebehandling i hele anszettelsesperioden, dvs. fra anszettelse, optrae-
ning, videreuddannelse, barsel, seniorordning til aftraedelse. Og den skal inddrage det perspektiv, at medarbejderen
gennemgar forskellige livssituationer eller livsfaser og derved har forskellige behov i Ipbet af ansaettelsesperioden.

Lovgivningen stiller ikke krav til, at danske virksomheder har en ligebehandlings- og mangfoldighedspolitik, som
det er tilfaeldet i andre lande. Politikken er derfor noget, man frivilligt kan udarbejde for at sikre, at medarbejderne
er afklarede om virksomhedens holdning og veerdiszet pa omradet, hvad der forventes af den enkelte, og hvilken
procedure der traeder i vaerk, hvis en medarbejder rapporterer om oplevet diskrimination. En ligebehandlings- og

*Data pd medarbejdersammensaetning skal indhentes og fremstilles anonymt. | forhold til race og
etnicitet, se fx folderen "CPR-opggrelse af medarbejderstabens oprindelse’, der er udarbejdet af Institut for
Menneskerettigheder og Beskzeftigelsesministeriet. Link til gratis elektronisk version af folderen:
www.bm.dk/graphics/Dokumenter/Udgivelser/Danske%2oudgivelser/2005/CPR/CPR_dec_2005.pdf
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mangfoldighedspolitik kan saledes veere med til at skabe tillid blandt nuvaerende og kommende medarbejdere til, at
virksomheden tager ligebehandling alvorligt og ¢nsker, at der skal vaere plads til mangfoldighed.

Politikken skal vaere kort og praecis og bgr indeholde fplgende informationer:

. Formdlet med politikken.

. En oversigt over hvilke diskriminationsgrunde og forskelle, der er daekket af politikken, og hvordan | forstdr
mangfoldighed.

. En oversigt over de omrdder i virksomhedens praksis og procedurer, der er daekket af politikken, fx
rekruttering, medarbejderudvikling, traening og kurser, marketing, service og kunderelationer mv.

. Retningslinjer i forbindelse med oplevet diskrimination eller chikane.

. Hvem der er ansvarlig for, at politikken bliver til praksis. | mindre og mellemstore virksomheder bgr det vaere

ejeren eller den gverste leder. | stgrre virksomheder kan det vaere personalechefen eller en sarligt udpeget
mangfoldighedsansvarlig.

. Hvordan politikken skal operationaliseres og mdlsaetningerne opnds.
. Hvordan I/du vil hdndhaeve politikken.
. Hvordan politikken formidles, fx ved at der udleveres en kopi til alle medarbejdere og

ansggere, at intranettet anvendes mv.

Inddrag gerne medarbejdere i udviklingen af politikken ved fx at invitere repraesentanter fra forskellige grupper/
identiteter pa arbejdspladsen til at bidrage med perspektiver.

Overblik
Efter at have gennemgaet trin 4 og 5 har | nu et klart billede af, hvad mangfoldighed kan ggre for jeres organisation, og
hvad | skal arbejde strategisk med de naeste ar frem.

Naeste fase er derfor at overveje hvilke redskaber, der skal bruges, og hvilke initiativer der skal igangsaettes for at
forankre virksomhedens ligebehandlings- og mangfoldighedsindsats i hele organisationen.

Trin 6
Handlingsplan

Nar I har en vision, klare mal, en strategi og en udarbejdet politik, kan I, ved at fplge de naeste trin her i Mangfoldig-
hedsvejledningen, begynde at blive mere handlingsorienterede og udforme en handlingsplan for, hvad | konkret vil
gore og hvornar. | den sammenhaeng er prioritering afggrende.

Hvad er vigtigst her og nu? Vil | fokusere pa rekruttering eller fastholdelse, og vil | starte med at kigge pa kon, alder,
etnicitet, uddannelsesbaggrund eller...? Det kan vaere svart at ggre alt pa én gang og mange har kun begraensede
ressourcer til indsatsen. Derfor vaelger mange virksomheder fx at sige, at de nzeste to eller tre ar har vi et specifikt
fokus pa at pge den etniske repraesentation, forbedret tilgeengelighed for personer med funktionsnedsattelser eller
repraesentationen af kvinder i ledelsen.

Traek ogsa pa andre virksomheders erfaringer med mangfoldighed for at fa inspiration til, hvordan mangfoldighed kan
gavne jeres virksomhed. | kan laese om andre virksomheders praksiseksempler pa IMRs hjemmesider: miapris.dk og
diversitylab.dk

Jeres handlingsplan er en oversigt over de aktiviteter og tiltag, der skal gennemfgres over en periode pa fx tre ar. Der
er mange fordele ved at lave en langsigtet handlingsplan for dermed at fastholde et fokus pa omradet. Erfaringer fra
virksomheder viser, at det tager mange ar at forankre ligebehandling og mangfoldighed som en naturlig del af en
organisations virke.
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Pa de nzeste sider er en liste over elementer, der med fordel kan indga i en handlingsplan. Listen kan benyttes til at
danne et overblik over status quo og den videre proces i jeres organisation. Det er vigtigt for den videre proces, at der
i forbindelse med udarbejdelsen af en handlingsplan opnas enighed og skabes ejerskab hos hele ledelsen om hensigt
savel som metoder og opgavedeling.

Efterfglgende gennemgas en raekke tiltag, der kan overvejes i forbindelse med hhv. rekruttering og anszettelse,
arbejdsmiljg, fastholdelse og udvikling samt i forhold til at anvende mangfoldigheden internt savel som i forhold til
marked, kunder og borgere.

6.1 Rekruttering og ansaettelse

Udfordringen i forhold til mangfoldig rekruttering og ansaettelse er at ggre op med vanetaenkning og undga at
basere beslutninger udelukkende pa egne praeferencer og ‘'mavefornemmelser’. De har selvfglgelig en betydning i den
samlede vurdering, men det er vigtigt at formalisere anszettelsesprocedurerne, sa man undgar fejlrekruttering eller
diskrimination.

Nar der skal ansaettes nye medarbejdere, er det vigtigt at vaere opmaerksom pa stereotype forestillinger, fordomme
og eventuelt uhensigtsmaessige ansattelsesprocedurer. En rekrutteringsproces indebzerer altid en bedgmmelse af de
mennesker, der spger en ledig stilling, og derfor er det vigtigt, at man bestraeber sig pa at ggre denne bedpmmelse sa
professionel og saglig som mulig og ikke udsaetter ansggerne for usaglige og tilfaeldige krav, der utilsigtet stiller dem i
en ringere position end andre.

Fplgende tiltag kan overvejes i udarbejdelsen af en effektiv og malrettet handlingsplan for mangfoldig rekruttering:

. Formuler retningslinjer for en rekrutteringsproces, der bdade tager hensyn til lovgivningen og fremmer
mangfoldigheden.
. Nedsaet mangfoldige ansattelsesudvalg eller hvis | ikke bruger udvalg, sd inviter forskellige medarbejdere/

ledere med i processen med at udforme stillingsopslag - og til samtalerne for at sikre, at kandidaterne bliver
vurderet med forskellige gjne.

. Afklar de kompetencer, den viden og erfaring, der skal til for at opfylde virksomhedens behov og formuler
disse i stillingsannoncen. Overvej altid om der er forskellige mdder, hvorpd jobbet kan udfpres tilfredsstillende,
sd | ikke begraenser ansggerskaren. Vaer ogsd opmaerksom pd, at de krav til kvalifikationer, | opstiller i
stillingsopslaget, er ngdvendige krav, for at jobbet kan udfares.

. Tjek hvorvidt stillingsbeskrivelsen virker ekskluderende pga. ken, etnicitet, religion, alder, seksuel orientering
eller handicap. Eksempelvis kan sprogbrugen i en stillingsannonce afholde potentielle kandidater fra at spge
stillingen. Sgrg for at fjerne ekskluderende og diskriminerende elementer.

. Serg for at opfordre alle til at sgge stillingen uanset kgn, etnicitet, alder, religion, seksuel orientering og
handicap.

. Opstil udelukkende ngdvendige og saglige kriterier for udvaelgelsen af kandidater til bdde samtalen og selve
stillingen.

. Underspg om eventuelle standardiserede tests, der benyttes i udvaelgelsesprocessen, stiller alle lige. Kan der

eksempelvis vaere ansggere, som ikke har forudseaetningerne for at svare pd spdrgsmdlene, fordi de har en
anden kulturel baggrund?
. Brug en interviewgquide ved jobsamtaler for at sikre alle lige muligheder for at praesentere kompetencer.
. Sgrg for at alle ledere og medarbejdere, der er med til at udfgre en jobsamtale, er blevet undervist i at
interviewe personer med forskellige baggrunde, sd de er opmaerksomme pd egne fordomme og fastldste
antagelser, og sd de ikke utilsigtet diskriminerer gennem deres spgrgsmal.

Fordele ved disse tiltag:

. @get evne til at tiltraekke og rekruttere de bedste medarbejdere.

. Overholdelse af lovgivningen.

. Bedre match mellem virksomhedens behov, jobfunktioner og medarbejderprofiler.
. Kan forhindre utilsigtet frasortering af kvalificerede kandidater.

. Kan tilfgre virksomheden utraditionelle profiler.

. Kan medfgre bedre fastholdelse og innovation.
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6.2 Arbejdsmiljp

Et godt sted at starte med at fokusere pa ligebehandling og mangfoldighed er i medarbejderens daglige arbejdsliv, fx
hvad angar trivsel og et godt og trygt arbejdsmiljp. Det er vigtigt at veere opmaerksom p3, at medarbejdere ikke bliver
udelukket eller oplever, at de bliver holdt uden for, fordi de adskiller sig fra flertallet. Der kan pa en arbejdsplads vzere
strukturelle eller kulturelle forhold, der ggr enkelte eller hele grupper af medarbejdere utrygge, eller som ligefrem
kraenker deres rettigheder. Og det gar ud over produktiviteten. Florerer der fx abenlyse fordomme blandt de ansatte
om homoseksuelle, bgr man som leder tage aktive skridt til at sikre, at homoseksuelle medarbejdere ikke fgler sig
chikaneret eller diskrimineret. Et darligt psykisk arbejdsmiljg kan fx ogsa opsta af darlige barselsvilkar for nybagte
faedre eller forventninger om, at maend prioriterer deres karriere frem for familien.

Det at skabe et godt psykisk arbejdsmiljg kan utilsigtet blive nedprioriteret, selv om mange undersggelser viser, at
kvaliteten af arbejdsmiljp og praestation haenger ngje sammen. Noget sd omkostningsfrit som abne kommunika-
tionsbaner er tit vejen til et bedre arbejdsmiljp og sterre medarbejder- og kundetilfredshed. Og kommunikation er
endnu vigtigere, nar en organisation vil sikre ligebehandling og vaere mangfoldig, fordi det ikke kan antages, at alle i
en mangfoldig medarbejderskare eller kundegruppe har de samme forudszetninger for at forsta det, der bliver kom-
munikeret.

Folgende tiltag kan overvejes i udarbejdelsen af en effektiv og malrettet handlingsplan for arbejdsmiljg:
. Serg for at medarbejderne kender til virksomhedens holdning til ligebehandling og mangfoldighed og fdr

information om, hvordan mangfoldighed og ligebehandling er kedet sammen med virksomhedens vakst og
medarbejdernes trivsel.

. Formuler konkrete spilleregler for hdndtering af diskrimination og anden kreenkende adfeerd, sd alle ledere og
medarbejdere ved, hvordan de skal forholde sig til det.
. Traen ledere i mangfoldighedsledelse, herunder ogsd hdndtering af misforstdelser og konflikter, der relaterer sig

til forskelle blandt medarbejderne.

. Giv personalepolitikken et eftersyn — sikrer den lige muligheder for alle?

. Udarbejd feelles spilleregler for samarbejdet, rolledeling, omgangstone mv.

. Skab rum til bdde formel og uformel kommunikation og videndeling: Afhold regelmaessige mgder — enten med et
forretningsmaessigt eller socialt fokus.

. Tillad og tilskynd medarbejdere til at komme med forslag — anonymt hvis ngdvendigt — pa skrift eller mundtligt
(fx via en opslagtavle eller idé-kasse).

. Gennemgd og revider regelmaessigt alle HR-procedurer for at sikre, at de ikke er diskriminerende.

. Skab mulighed for etablering af interne netvaerksgrupper, fx minoritetsnetvaerk.

. Veerdszet og anerkend mangfoldighed hver gang det er muligt.

. Tag hgjde for forskellige religigse helligdage og traditioner i planlaegningen af arbejdet.

. Serg for forskellige valgmuligheder af mad og drikke i kantinen og ved sociale arrangementer, sd ingen fgler sig
ekskluderet, fordi de ikke drikker alkohol eller spiser kpd.

. Serg for fleksibilitet i arbejdstid, arbejdsudfgrelse, arbejdsstation, mgdetider mv.

Fordele ved disse tiltag:

. Et godt psykisk arbejdsmiljg.

. Udvikling af stzerke, interne kommunikationssystemer.

. Styrkelse af evnen til at seette arbejdspladsens mangfoldighed af idéer, viden og perspektiver i spil.
. Forggelse af medarbejdernes loyalitet, engagement og trivsel.

. Fremme dben kommunikation af idéer, viden, informationer og Igsninger.

. Sikring af feelles spilleregler og et faelles fundament for samarbejdet.
. Hdndltering af konflikter inden de bliver gdelaeggende.

6.3 Fastholdelse og udvikling

Fastholdelse og udvikling er en central udfordring, nar man arbejder med ligebehandling og mangfoldighed. Fasthol-
delse handler om at bevare medarbejdernes forskelligheder og nyttigggre dem, og det handler om at fastholde ta-
lenter i deres karriereforlgb og sikre alle lige muligheder for forfremmelse. Det forudsaetter en aktiv indsats at undga,
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at medarbejdere fra fx minoritetsgrupper forlader virksomheden, fordi de ikke fpler sig vaerdsat og derfor bekymrer
sig om fremtidsperspektiverne. Det handler ogsa om at undga, at nogle medarbejderes produktivitet falder, fordi de
oplever at have - eller rent faktisk har — begraensede muligheder for at bidrage og udvikle sig. Forudsaetningen for at
kunne holde pa kvalificerede og dygtige medarbejdere er, at de fgler sig vaerdsat, har mulighed for at udvikle sig og
ikke diskrimineres.

Fplgende tiltag kan overvejes i udarbejdelsen af en effektiv og malrettet handlingsplan for fastholdelse og udvikling:

. Formuler og gennemfgr en ligebehandlings- og mangfoldighedspolitik, der daekker alle diskriminationsgrunde
samt ansattelsesvilkdrene gennem hele ansaettelsesforholdet, fra rekruttering, forfremmelse, anden intern
rokering, kompetenceudvikling til afskedigelse.

. Spsrg medarbejderne selv, hvilke behov og @nsker de har til arbejdspladsen, fx ved
medarbejderudviklingssamtaler.

. Serg for at give medarbejderne mulighed for Ipbende at give udtryk for behov og komme med nye idéer, fx ved
etablering af en dben-dgr praksis.

. Etabler mentorordninger mdlrettet grupper, der er underrepraesenteret i ledelsen.

. Opfodr medarbejderne til at vaere mentorer for hinanden eller for nyansatte.

. Etabler en omvendt mentorordning, hvorigennem ledere kan laere fra medarbejdere, der er forskellige fra dem
selv, fx unge medarbejdere eller medarbejdere med en anden etnisk baggrund end dem selv eller af det modsatte
kon.

. Tilskynd medarbejderne til at komme med forslag til alternative mdder at gribe arbejdsopgaver an pd.

. Sgrq for at eventuelle talentprogrammer har fokus pd mangfoldighed og skaerp ledernes opmaerksomhed pd
talenter med minoritetsbaggrund.

. Tjek alle udvaelgelseskriterier for forfremmelse for at sikre, at de ikke er diskriminerende.

. Afklar definitionen pd talent, sd alle ledere og medarbejdere ved, hvad de skal forholde sig til i udviklingsgjemed.
Fordele ved disse tiltag:

. Stgrre sandsynlighed for at fastholde dygtige medarbejdere og utraditionelle profiler.

. Overholdelse af lovgivningen.
. Bedre samspil medarbejderne imellem.
. Bedre nyttigggrelse af medarbejdernes kompetencer.

. Hgj medarbejdertilfredshed.

6.4 Anvendelse af mangfoldigheden:

Udvikling og innovation i forhold til produkter, service, marked, kunder og borgere

Der er mange mader virksomheder kan udfolde mangfoldighedens potentialer pa og dermed fa en "business case” -
altsa ggre mangfoldighed til en god forretning. | de virksomheder hvor mangfoldighedsledelse har stgrst succes, er
mangfoldighed en integreret del af forretningsstrategien.

For at kunne anvende medarbejdernes mangfoldighed som en ressource for virksomheden er det fgrste skridt at blive
klogere pa, hvilke kompetencer medarbejderne besidder, for derefter at kunne anvende disse pa nye mader. Det kan
gores ved en kompetencekortlaegning, hvor | udover at fa overblik over jeres eksisterende kompetencer samtidig bliver
klar over, hvilke kompetencer | mangler, sa | kan spge efter dem naeste gang, | skal rekruttere en ny medarbejder.

Med en bevidst indsats for at inddrage medarbejdernes forskellige perspektiver, viden og kompetencer i opgavehand-
teringen og udviklingen af organisationen kan medarbejdernes forskelligheder blive en kilde til nytaenkning, udvikling,
innovation og forbedring af arbejdsgange. Mangfoldighedsledelse er sdledes bade relevant internt i organisationen fx i
forbindelse med opgavehandtering og organisationsudvikling og eksternt i relation til kunder, markeder, leverandgrer,
samarbejdspartnere og investorer.

Ved at have en medarbejderstab, der afspejler befolkningssammensaetningen og dermed alle kundegrupper, kan en
virksomhed udvikle bedre service og forstaelse for kundernes gnsker. En made at udfolde mangfoldighedens potentia-
ler pa i forlaengelse heraf er, at arbejde med at udvikle og malrette sdvel produkter som service til nye, bredere, yngre,
ldre, og andre mindre stereotype kundegrupper.

Men mange virksomheder bliver begraenset af et snzevert fokus pa deres nuvzaerende kunde/klient base. Det kan veere
et resultat af etablerede rutiner eller mangel pa intern mangfoldighed, der begraenser nye idéer. Det samme gaelder for
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leverandgrer og andre samarbejdsparter. Som virksomhedsleder kan man kgre fast i, hvem man plejer at handle eller
samarbejde med og overse mange andre muligheder.

Hvis man gnsker at nd ud til en bred og mangfoldig kundegruppe, er der mange fordele ved at have en mangfoldig
medarbejdergruppe. Det giver bedre muligheder for at forsta endringer i behov og tendenser pa et globaliseret
marked i konstant forandring. Kendskab til kunderne og borgerne er afggrende for udviklingen af bedre service og
mervaerdi for kunder/borgere.

Fglgende tiltag kan overvejes i udarbejdelsen af en effektiv og malrettet handlingsplan for nye markeder, kundeseg-
menter, forbedret service over for borgere og en bredere skare af samarbejdspartnere:

. Traek pd al den eksisterende viden og erfaring, der er blandt medarbejderne.

. Ops@q feedback fra klienter/kunder/borgere pd tveaers af markeder og befolkningsgrupper.

. Sgrg for at udvikle annoncering og markedsfgring, der er tilgaengelig for alle.

. Fd et overblik over hvor bredt og mangfoldigt et marked virksomheden potentielt kan appellere til
(sdsom alder, seksuel orientering, etnisk tilhgrsforhold, handicapproblemer og forskellige samfundsgruppers
kulturelle vaner) — kan jeres produkt eller serviceydelse tilpasses, sd den appellerer bedre til forskellige markeder/
befolkningsgrupper?

. Find ud af nye, potentielle kundegruppers forskellige behov (pd websteder, blandt medarbejdere, venner eller
familie, som mdske har en szerlig viden om andre kulturer, livsstile mv.).

. Smd og mellemstore virksomheder kan have langt taettere forhold til deres kunder end store virksomheder.
Udnyt dette forhold og fd feedback fra kunder og udarbejd annoncemateriale, som er tilgeengeligt og
acceptabelt for alle.

. Anerkend de potentielle muligheder, der ligger i at matche de ansattes personlighed, alder, baggrund og stil med
kundernes/befolkningens.

. Opdag og brug nye mediemuligheder (fx ‘pod casting’, lokale magasiner, radio og sociale grupper) til at fokusere
markedsfaringen i forhold til nye grupper.

. Grundlaeggende mangfoldighedstraning af ledelse og medarbejdere kan vare en hjaelp, ndr man begynder at
forholde sig til en mangfoldig kundebase.
. Gor en bevidst indsats for at skabe netvaerk med nye typer af leverandgrer (fx findes der i Danmark foreninger

for kvindelige ivaerksaettere).

Fordele ved disse tiltag:

. Mulighed for at udforske nye markeder.

. Mulighed for at levere bedre service.

. Mulighed for at give bedre tilbud til eksisterende kunder.
. @get adgang til nye kunder.

. Forbedret evne til at impdekomme forskellige krav fra leverandgrer, samarbejdspartnere, kunder osv.
. Kundeloyalitet og get omsaetning i eksisterende kundebaser.

. Forbedret evne til at nd ud til nichemarkeder.

. @get potentiale for at udvikle nye eller videreudvikle produkter og service.

Trin7:
Implementering

For at sikre implementering og forankring af mangfoldighedsstrategien og de indsatser, der er defineret i hand-
lingsplanerne skal ligebehandling og mangfoldighed integreres i hele organisationens virke. Det er der forskellige
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metoder til, fx mainstreaming, mangfoldighedstraening og ledelsesvaerktgjer. Den mest forankrende effekt ses ved
samtidig brug af metoderne.

7.1 Mainstreaming af ligebehandling og mangfoldighed

Mainstreaming af ligebehandling og mangfoldighed betyder, at ligebehandling og mangfoldighed indgdr som et
parameter, der systematisk indarbejdes eller integreres i alle processer og aspekter af virksomhedens arbejde. Main-
streaming er en metode til at sikre mangfoldighed og lige muligheder i alle aspekter af anszettelsesforholdet. Det

skal indarbejdes i personalepolitikker og praksis og i alle procedurer, programmer, projekter, statistikker, kvalitets- og
tilfredshedsmalinger. Listen over sammenhaenge, hvor bevidsthed om mangfoldighed og lige muligheder er npdvendig
og relevant, er lang.

Her er en liste over strategiske og personalepolitiske redskaber, som kan bruges til at mainstreame mangfoldighed:

. Rekrutteringsstrategi og -metoder

. Introduktionsprogrammer for nyansatte

. Personalehdndbog

. Medarbejdersamtaler

. Ledelseskontrakter

. Lgnpolitik og belgnningssystemer

. Lederudvikling

. Uddannelsespolitik

. Feedback-systemer

. Trivselsundersggelser

. Talentudvikling/Karriereplanlaegning

. Coaching og mentorprogrammer

. Interview med medarbejdere, der forlader virksomheden
. Arbejdsfordeling

. Jobudvikling og jobrotation

. Arbejdsfleksibilitet: flekstid, hiemmearbejdspladser, orlovsordninger m.v.
. Lokalefordeling

. Kommunikation — intern og ekstern

. Kundeorientering

. Markedsfgring

Til alle disse redskaber kan [ stille fglgende spgrgsmal:

. Afspejles det, at medarbejderne har forskellige forudsaetninger, bidrag og behov?

. Hvorndr er principper, procedurer og varktgjer sidst blevet revideret?

. Hvilke parametre eller indikatorer mdler vi pd for at se, om denne aktivitet bidrager til at gore vores
organisation mere mangfoldig og inkluderende?

. Hvilke resultater har vi opndet indtil nu pd dette omrdde, og hvad kan vi lere af dem?

7.2 Mangfoldighedstraning

Mangfoldighedstraening er en metode til udvikling af mellemlederes kompetencer til at handtere og nyttiggere den
mangfoldighed, der er i en medarbejdergruppe og til at udvikle den enkelte lederes eget forhold til mangfoldighed.
Institut for Menneskerettigheder tilretteleegger mangfoldighedstraening for mellemledere i offentlige og private orga-
nisationer og for ledere og lzerere pa uddannelsesinstitutioner og udvikler i forbindelse hermed forskellige dialog- og
procesvaerktgjer og andet undervisningsmateriale til mangfoldighedstraningen. Varktgjerne optimerer effekten af
traeningen og gor det muligt at facilitere en dialog i medarbejder- og ledergrupper. Samtlige vaerktgjer kan benyttes af
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ledere og HR personale efter traeeningen og bidrager derved til yderligere implementering af mangfoldighedsindsatsen
i hele organisationen.

IMR anbefaler generelt, at man i arbejdet med mangfoldighed inkorporerer mangfoldighedsledelse i virksomhedens
lederuddannelser, sa alle ledere i jeres organisation bliver klaedt pa til at kunne handtere en mangfoldigt sammensat
medarbejderskare. Pa den made kan | ogsa sikre, at den viden | opbygger pa omradet bliver fort videre til nye
medarbejdere og ledere i organisationen. Med mangfoldighedstraning af bade ledere og medarbejdere understptter |
ogsa, at fa gjort jeres vision og politik om ligebehandling og mangfoldighed til en levet praksis i hverdagen.

7.3 Mangfoldighedshjulet

Med mangfoldighed kommer nye muligheder, men ogsa nye udfordringer for ledere og medarbejdere. Institut
for Menneskerettigheder har udviklet Mangfoldighedshjulet — redskaber til mangfoldighedsledelse til at stotte
den enkelte leder i at handtere de konkrete udfordringer, som en mangfoldig medarbejdergruppe fgrer med
sig. Mangfoldighedshjulet bestar af mere end 40 ledelsesredskaber til rekruttering, fastholdelse og anvendelse
af mangfoldighed, som kan vaere med til at sikre en effektivimplementere jeres mangfoldighedsstrategi og
handlingsplaner, sa | kan na jeres vision.

| kan lzese mere om Mangfoldighedshjulet pd mangfoldighed.dk.

Trin &
Opfplgning og evaluering

En Igbende underspgelse af hvad | har gjort, og hvad | har opnaet i forhold til mangfoldighed, er afggrende for at kunne
vurdere, om der er sammenhang mellem indsats og resultater.

8.1 Dokumenter resultaterne (maling af mangfoldighed)

Nar man evaluerer, far man samtidig gjort status, og holder dermed Igbende fokus pa at dokumentere de opndede
resultater. Der er mange mader at male effekten af mangfoldighedsledelse pa. Nogle af dem er kvantitative para-
metre som statistik over forskellige forhold i virksomheden og andre er mere kvalitative malinger af fx medarbej-
dertilfredshed og trivsel. Den bedste made at male effekten af mangfoldighedsledelse pa er helt klart at kombinere
forskellige former for dokumentation. Dokumentation af en given indsats kan veere:

. Statistiske opg@relser over medarbejdersammensatningen, ogsd pd forskellige ledelsesniveauer*
. Trivsels- og andre arbejdsmiljgundersggelser™*

. Opggrelser over udviklingen i medarbejderomsatningen

. Opggrelser af sygefravaer

. Kunde/borgertilfredshed og dermed @get omsaetning eller bedre service

Hvis | Isbende maler jeres mangfoldighedsindsatser pa disse parametre, vil | ogsa naturligt indteenke ligebehandlings-
og mangfoldighedsperspektivet i jeres forretningsstrategi. At male pa jeres indsatser er ogsa med til at synliggere
effekterne af indsatserne bade for ledelsen og medarbejderne.

Det er vigtigt at opretholde motivationen, ogsa i de perioder, hvor resultaterne kommer langsomt. Nedenstaende er
forslag til metoder til opfglgning pa og fornyelse af ligebehandlings- og mangfoldighedsindsatsen:
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8.2 Evaluering af ledernes mangfoldighedskompetencer

Erfaringer viser, at det, der bliver malt og evalueret, bliver gjort. Det kan derfor vaere en fordel at udarbejde en struktur
med tydeligt definerede roller, ansvar og opgaver relateret til mangfoldighed. Det giver ledere malbare indikatorer pa
organisationens forventninger til deres adfaerd i forhold til mangfoldighed. Evaluering af ledernes kompetencer i at
understotte, lede og udvikle mangfoldighed kan med fordel indga som en del af den arlige lederevaluering og andre
praestationsvurderinger.

8.3 Belgpnningssystem

Erfaringer fra udenlandske virksomheder har vist, at belgnning af ledernes indsats for at na virksomhedens mal-
setning for mangfoldighed har en positiv effekt pa forankringen af mangfoldighedsledelse. Det er derfor vaerd at
overveje,om evalueringen af en leders mangfoldighedskompetencer skal integreres i belgnningssystemet, fx som en
bonusordning, som en del af deres kontrakt og et led i Ispnforhandlingerne. Belpnning af mangfoldighedskompetencer
sender desuden signaler til bade ledere og medarbejdere om, at mangfoldighed betragtes som en del af forretnings-
strategien. Det er vigtigt, at lederen ikke kun males pa resultater med ggning af den kvantitative mangfoldighed, men
ogsa den kvalitative mangfoldighed, altsa de aktiviteter, lederen foretager for at sikre nyttigggrelse af mangfoldighed
og sikre at medarbejdernes forskelligheder afspejler sig i arbejdspladskulturen og inkluderes i udviklingen heraf.

8.4 S¢g oplysninger og udpeg lokale ressourcepersoner

For at holde virksomhedens engagement omkring ligebehandling og mangfoldighed levende, er det en god idé at
holde sig orienteret og Ipbende sgge inspiration bl.a. fra andre virksomheder. Nye idéer og indtryk er ofte kilder til for-
nyelse. At holde sig orienteret om, hvad der rgr sig inden for mangfoldighedsledelse, kan virke uoverskueligt, men der
er meget, man kan foretage sig for at fa et overblik sasom at: se film, lzese og lytte til alternative nyhedskilder, deltage
i lokale foredrags- og debatarrangementer, tilslutte sig netvaerk, tage kontakt til lokale ressourcepersoner og meget
mere.

8.5 Mangfoldighedsanalyse
Man kan arligt evaluere udviklingen ved at fglge op pa Mangfoldighedsanalysen. Benyt lejligheden til at drgfte ud-
fordringer og tage imod nye lgsningsforslag og idéer.

*Data pd medarbejdersammensatning skal indhentes og fremstilles anonymt. | forhold til race og
etnicitet, se fx folderen "CPR-opg@relse af medarbejderstabens oprindelse’, der er udarbejdet af Institut
for Menneskerettigheder og Beskaeftigelsesministeriet. Link til gratis elektronisk version af folderen:
www.bm.dk/graphics/Dokumenter/Udgivelser/Danske%2oudgivelser/2005/CPR/CPR_dec_2o005.pdf

**I kan fx indfdre nogle ekstra spgrgsmadl til de trivsels- og arbejdsmiljpundersggelser, | fdr lavet i forvejen,
der belyser spgrgsmdl om diskrimination i forhold til de 6 diskriminationsgrunde og andre spgrgsmdl om
folelsen af inklusion pd arbejdspladsen.
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