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Indledning

SATTE RETNING PA EN BEVAGELSE

Fagbevaegelsens Hovedorganisation (FH), Dansk Arbejdsgiverforening
(DA), KL, Danske Regioner og Medarbejder- og Kompetencestyrelsen
(herefter partnerskabet) er gaet sammen om at understgtte en bedre
kansbalance pa uddannelser og arbejdsmarkedet, hvor man lige nu ser en
skaev kgnsfordeling. Det er et problem, der har stor betydning for

ligestillingen generelt, men ogsa for morgendagens rekrutteringsgrundlag, FORMALET MED RAPPORTEN

hvor man gnsker, at alle talenter far muligheden for at ggre sig geeldende.

Partnerskabet har allerede med afsaet i undersggelser, dialogmgder med

unge, uddannelsesinstitutioner, vejledere og andre relevante aktgrer

udarbejdet anbefalinger, der har til hensigt at skubbe pa den A> At praesentere gode inspirerende
4

kulturforandring, der kan forbedre k@nsrepraesentationen pa bestemte A .
og effektfulde cases pa omradet

uddannelser og fagomrader.

Neeste skridt i partnerskabet er at forstd og synliggare nogle af de gode

tiltag, der allerede eksisterer pa arbejdsmarkedet — og som har en reel ) )
effekt. A> At synliggore konkrete tiltag
Partnerskabet har derfor udarbejdet en rapport, der netop praesenterer

nogle af disse spaendende og gode cases. Cases fra arbejdspladser, der

arbejder med meget konkrete greb og tiltag, som skaber forandring pa A> At skabe afsaet 0g konkrete veje for

arbejdspladserne, og som forhabentligt fungerer som staerke eksempler til . .
inspiration og efterlevelse for andre arbejdspladser, der star overfor andre arbe]dspladser, der arbe]der

lignende udfordringer med udbedring af skeeve kgnsbalancer. med lignende udfordringer

FAGBEVAGELSENS DA DANSK DA N S K E @
HOVEDORGANISATION ORI REGIONER KOMPETENCESTYRELSEN
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Leeringer pa tveers

Mange udfordringer og tiltag omkring arbejdet med kensdiversitet ligner hinanden
pa tveers af brancher og storrelse pa arbejdspladserne. Dette skaber afseet for leering
og inspiration uanset type af arbejdsplads og branche.
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Vi har fokus pa kegnsdiversitet, men det,
vi i sidste ende gnsker, er en
inkluderende kultur. Det er ikke nok bare
at anseette kvinder, der skal ogsa gares

noget ved kulturen.

DFDS

I

Konsbalance er ofte ikke et
mal 1 sig selv

Pa tveers af de 12 arbejdspladser er en udbedring af
kensbalancen ofte en vej til andre enskede forandringer:

Diversitet er ikke noget, vi arbejder med
for at afspejle en samfundstendens. Vi
g@r det, fordi vi mener, at den bedste
arbejdsplads er en mangfoldig

Diversitet i en bredere forstand end blot
konsdiversitet

Et onske om en inkluderende kultur
Bedre kvalitet i opgavevaretagelsen

Storre og mere kvalificeret rekrutteringsgrundlag

Den tilgang, jeg praver at preedike er at
tiltreekke de bedste. Jeg er ligeglad med,
om man er mand, kvinde, lys, mark —
man skal bare braende for faget.

arbejdsplads. Hjemmeplejen Alderslyst Vest

Forsvaret



Mange udfordringer og tiltag gar pa tveers at
arbejdspladser

I

Der opleves mange forskellige udfordringer og tiltag pa arbejdspladser relateret til kensdiversitet. Nogle udfordringer og tiltag
er mere udtalte inden for specifikke brancher end andre, men samtidig er der ogsa en del, der gar pa tveers. Det viser, at mange
udfordringer ikke er unikke — og at losninger og veerktejer ofte kan bruges pa tveers af arbejdspladser uanset storrelse og

branche.

|,,_| Udfordringer, der ligger til grund for gnsket om at

arbejde mod en bedre kgnsbalance

Forestillinger og fordomme om fagene.
Sneevre forestillinger om kan relateret til fagene.
Mangel pa faglig stolthed indenfor fagene.

Udfordringer med rekruttering af den ngdvendige arbejdskraft fx
pa grund af kensskaevhed i uddannelsesvalg.

Udfordringer med at levere den ngdvendige kvalitet til borgerne.

Udfordringer i processen med at skabe
bedre kgnsbalance

Tiltreekning og tilknytning af minoritetskannet kraever en
arbejdskultur, som de fgler sig tilpas i.

Manglende viden og forstaelse for vigtigheden af

kgnsbalanceindsatser blandt arbejdspladsernes ansatte og ledere.

Branchens egne fordomme om hvilke veerdier, det er vigtigt at
ansatte besidder.

En kultur og jargon som ikke imgdekommer mangfoldighed.

At arbejdet med kgnsdiversitet er langvarigt og en lgbende
leeringsproces — der er ingen hurtige Igsninger.

IR

Mulige tiltag og lgsninger, der er
taget i brug pa arbejdspladserne

» Markedsfaring af et nyt perspektiv pa fagene.

- Starre fokus pa faglighed, karriemuligheder og engagement i
bade markedsfering af fagene, samt i rekrutteringsprocesser
og interne uddannelsesforlgb.

- Italeseettelse af rollemodeller pa arbejdspladsen som
minoritetskgnnet kan spejle sig i.

+ Rekruttering af starre grupper af minoritetskegnnet pa en
gang for at skabe feellesskab og styrke fastholdelse.

» Steerk intern kommunikation om vigtigheden i at age
diversiteten.

« Simplificering af optagelseskrav og ansggningsprocesser.

« Employer branding — malrettet markedsfering af
arbejdspladsen, hvor der fokuseres pa de forskelligartede
typer af opgaver, som branchen rummer.

» Genteenkning af de kompetenceprofiler, der sgges.

+  Fokus pa inkluderende kultur og nultolerance over for
kreenkelser.

« Oprettelse af arbejdsgrupper og diversitetsrad for at forankre
indsatserne pa arbejdspladserne.

» Udfordre "plejer” og eendre praksis og kultur via videndeling
og nye praksisformer.

« Talmodighed — det tager tid og vedholdenhed at skabe
strukturelle forandringer.

INSPIRATION?
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Se handlingskataloget
s. 9 for mere konkret
inspiration til tiltag



Sadan siger de pa arbejdspladserne

|°_| UDFORDRINGERNE m_ TILTAGENE
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Kgnsfordelingen er meget skaev inden for nogle
faggrupper som for eksempel sygeplejersker og
andre grupper af sundhedspersonale. Det kan
betyde flere rekrutteringsudfordringer i fremtiden,
hvis der ikke kommer en mere lige kgnsfordeling.

Region Midtjylland

Da vi startede, var der nogle meend, der sa det som
et nulsumsspil — at gnsket om, at flere kvinder skal
ind i organisationen, betyder, at maendene skal
skubbes ud. Det er ikke det, der er hensigten. Det
har veeret en udfordring at fa kommunikeret formalet
ved indsatserne pa den rigtige made.

DSB

Som kvinde er det sveert at veere alene og sta med
sin stemme. Nar man ser pa en mandsdomineret
arbejdsplads, teenker man nok pa forhand, at det
bliver sveert at passe ind. Der skal flere kvinder til,
s& man har noget at spejle sig i.

Carl Ras

Vi lavede forskellige eksperimenter, hvor vi
udforskede vores praksis og sa, at medarbejdernes
ken spillede ind pa, hvordan de fordelte
arbejdsopgaverne... Det handler om at skabe en
kultur, hvor det er okay at veere nysgerrig over for
hinanden.

Barnehusene Kokkedal

Vi er meget bevidste om employer branding og
rekrutteringsstrategi. Fx ved at have kvinder pa
annoncebilleder. Vi har lavet en kampagne malrettet
kvinder (med primeert kvinder i videoerne). Vi far det
fx 0gsa ud pa Instagram for bedre at ramme den
gruppe, vi gerne vil have fat i.

DSB

Det handler om at eendre narrativet om os som
arbejdsplads. Det tager tid.

Forsvaret



Arbejdspladserne har gjort sig erfaringer undervejs

Husk majoritetskgnnet

Det kan skabe usikkerhed hos
majoritetskannet, nar der er stort fokus
pa at tiltreekke og "lafte” minoritetskannet
pa arbejdspladsen.

)

Husk maendene ogsa undervejs — det ma ikke
blive for fokuseret, det skal gerne veere et
sammenspil. Jeg kan ikke drive det selv eller
kvinderne selv, det skal veere i et feelles
samarbejde’

Ancotrans

Det tager tid og tdlmodighed

Det er en langstrakt indsats at aendre
kgnsbalancen pa arbejdspladser, som
traditionelt har en stor overrepraesentation
af ét kan. Det kreever vedholdende fokus og
talmodighed pa stort set alle parametre.

)

Kultureendringer har vist sig at kraeve en
bevidsthed blandt de ansatte, som ikke
kommer fra den ene dag til den anden.

Carl Ras

En flerstrenget indsats

Alle arbejdspladserne arbejder med flere
typer af indsatser. Flere arbejder ogsa
sammen med aktgrer uden for
arbejdspladsen som fx vidensaktgrer,
uddannelsesinstitutioner og eksperter for
at fremme indsatsen.

)

Vi inviterede blandt andre Mie Plotnikof ind,
som holdt opleeg og inspirerede os til at
blive ved med at reflektere over, hvordan
kan, etnicitet og andre kategorier hele tiden
spiller ind pa vores praksis og betyder, at vi
kommer til at forskelsbehandle bgrnene.

Bgrnehusene Kokkedal

I



Handlingskatalog

Eksempler fra arbejdspladser pa hvordan man konkret har arbejdet med at fremme
kensbalancen.
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UDFORDRINGEN

Rekruttering

Sveert at rekruttere
tilstreekkelig og
kvalificeret arbejdskraft

Uhensigtsmaessig
arbejdskultur og
rammer

Arbejdskulturer og
rammer, som ikke
imgdekommer nye
medarbejdere med andre
baggrunde

Fastholdelse af
minoritetskennet

Sveert at fastholde
medarbejdere pa
arbejdspladsen af det kan,
som i mindre grad er
repraesenteret pa
arbejdspladsen

Forestillinger og
fordomme

Snzevre og fastlaste
fordomme og
forestillinger om hvad
faget kreever og hvem,
der arbejder med faget

I

EKSEMPLER PA HVORDAN MAN HAR ARBEJDET MED UDFORDRINGEN

Mindske barrierer for at sgge og besidde stillinger Ny markedsfering med Samarbejde med uddannelsesinstitutioner

«  Screening af ordlyd i jobannoncer, som henvender sig rollemodeller +  Samarbejde med uddannelsesinstitutioner
til bestemte kgn ved brug af mere kgnsneutrale «  Brug af sociale medier til at for at skabe fokus pa sterre optag af
formuleringer. vise rollemodeller i form af minoritetsk@nnet. Fx via kampagner pa

«  Gentaenkning af ansaettelsesprocesser, fx ved minoritetskennet i den sociale medier, deltagelse pa
tydeligere italeszettelse af den faglighed og pagaeldende rolle. uddannelses- og jobmesser med
kompetenceprofil jobbet kraever. repraesentanter fra minoritetskannet eller

ved at tilbyde leerepladser til

» Ggre adgangskrav bredere ift. at rumme forskellige o
minoritetskgnnet.

baggrunde, profiler og kompetencer.

Se cases fra DSB, Forsvaret, Kgbenhavns Kommunes Vagt og Se cases fra DSB, Politiet, Forsvaret, Se cases fra Magnus Thomsens Efterfglgere, Politiet,
Sikring Region Midtjylland, Ancotrans Ancotrans
Tilpasning af faciliteter og praktiske forhold Indsatser malrettet kreenkende adfeerd og sprogbrug
» Seerligt de steder, hvor kvinder udger + Seerligt de steder, hvor kvinder udger minoritetskennet, har mange fokus pa at eendre
minoritetskgnnet, har man flere steder haft fokus pa sprogbrug og adfzerd, sa det ikke opleves kraenkende. Dette fx via tiltag som:
at tilpasse faciliteter og praktiske forhold, sé& de «  Udarbejdelse af regelszet som alle ansatte undervises i.

passer til kvinder, fx:

. L » Information om rettigheder hvis man udseettes for kraenkede adfaerd.
*  Omklaedningsrum til kvinder.

* Fokuseret indsats mod at sendre tone ("skurvognshumor”) og sprogbrug som fx

+ Automater med hygiejneartikler. ord som "hgnsegardsstemning” eller lign.
*  Arbejdstg tilpasset forskellige kropstyper, - Sikre at ledere er repraesenteret til sociale arrangementer for forhindre upassende
herunder ogsa gravide. adfeerd.
Se cases fra Kemp & Lauritzen, Magnus Thomsens Efterfglgere,
Forsvaret, Ancotrans Se cases fra Kemp & Lauritzen, Magnus Thomsens Efterfglgere, Forsvaret
Treening af ledere og Etablering af mentorprogrammer Anseettelse af Diversitet som fokus ift. bonus og
tillidsrepreesentanter 0g netveerk minoritetskgnnet i hold lan
* Uddannelse af ledere i » Oprettelse af netveerk for » Rekruttering af « Diversitetsmélsaetninger som
biastraening (treening i at @ge kvindelige ledere og kvinder i hold har har indflydelse pa lederes
bevidsthed om fordomme), medarbejdere. flere steder vist sig at bonusordninger.
inklusion og psykologisk tryghed. «  Etablering af mentorprogrammer, _have positiv . «  Lanreguleringer, hvor ledere
« Tillidsrepreesentanter fra med formalet at pege pa indflydelse pa trivsel skal forholde sig til om
minoritetsk@nnet pa kvindelige talenter og tildele dem og fastholdelse. eventuelle Ignforskelle, kan
arbejdspladsen. en mentor, som kan hjeelpe dem skyldes ken.

frem pa arbejdspladsen.
Se cases fra DSB, DFDS, Kgbhenhavns

Kommunes Vagt og Sikring, Politiet Se cases fra DFDS, DSB, Ancotrans, Politiet Se cases fra DFDS, DSB Se cases fra DFDS, DSB
Ny markedsfgring af opgavelgsningen i faget Synligggre den konkrete faglighed jobbet kraever
* /Endring af forestillinger og fordomme om et givent fag. « Seerligt inden for omsorgsfagene kan det vaere et problem, at de konkrete

- Brug af sociale medier til at vise og dele gode historier kompetencer det kreever at udfgre jobbet, ikke er seerligt udtalte.

om de opgaver ansatte i faget lgser. » | bade intern og ekstern kommunikation laegges stor vaegt pa at fremme
professionelt fokus og anerkendelse af faget, samt vigtigheden og alsidigheden i
opgaverne
» | anseettelsessamtaler og Igbende uddannelse er der fokus pa den faglige
kompetenceprofil.

Se cases fra DSB, Politiet, Forsvaret, Region Midtjylland, Ancotrans Se cases fra Forsvaret, Ancotrans, Hijemmeplejen Alderslyst Vest
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UDFORDRINGEN EKSEMPLER PA HVORDAN MAN HAR ARBEJDET MED UDFORDRINGEN
Mangel pa faglig Skabe fokus pa faglighed og karrieremuligheder Invitere ind og bne op med henblik pa at skabe
stolthed og «  Laegge vaegt pa at anerkende og fremme fagligheden fra det farste mgde med indblik, viden og interesse
karrieremuligheder arbejdspladsen. | anseettelsesprocessen kommunikeres det klart, at det forventes, »  Abne op for praktikforlab og andet samarbejde
. ) at medarbejderne anvender deres faglige kompetencer aktivt. med elever i folkeskoler og gymnasier.
Mangel pa faglig S}0|thed + Skabe en mere tydelig fortzelling om de karrieremuligheder, som faget rummer. « ”Abent hus’-arrangementer for unge, der skal
indenfor fagene pa grund +  Anvende “for"-samtaler til at udforske kandidaternes interesse og engagement i veelge uddannelse.
af fordomme eller arbejdspladsens arbejdsmetoder. Tydelighed og praecision i forventningerne til
antagelser omkring faget, medarbejderne prioriteres hagit.
som ikke bunder i reelt
indblik
Se cases fra Hjemmeplejen Alderslyst Vest, Region Midtjylland, Bgrnehusene Kokkedal Se case fra Region Midtjylland

Manglende kvalitet i

opgavevaretagelsen Et nyt blik p& egen praksis En divers medarbejdergruppe kan levere bedre kvalitet til en
P9 9 «  En af arbejdspladserne i undersggelsen har haft szerlig fokus pa at bredere gruppe af borgere . '
En oplevelse af. at en forsta og leere om egen praksis i relation til diversitet med henblik p& - Etfokus pa tveerfaglighed og diversitet p& arbejdspladsen har fert
b dp ! i at aendre p& uhensigtsmaessig adfaerd via: til en forbedring i kvaliteten af borgerforlgbene.
rederg og mere divers - Analyser af nuveerende praksis og opleeg via inddragelse af « Erkendelse af, at borgere er forskellige, og der derfor er brug for
medarbejdersammen- eksperter. forskelligartede kompetencer for at lase opgaverne bedst muligt,
iaetlf"”g. vil give bedre +  Udfgrelse af eksperimenter for at teste arbejdspraksisser og nvilketarbejdet med diversitet bidragerdirekte ul
valitet | reflektere over egne normer og blinde pletter, samt &bne for
opgavevaretagelsen kollegial dialog om normer.
Se case fra Bgrnehusene Kokkedal Se cases fra Bgrnehusene Kokkedal, Politiet, Hemmeplejen Alderslyst Vest
Mangle_nde viden og blik Uddannelse af medarbejdere Intern kommunikation omkring Samarbejdg med vidensi.nstitutioner
for vigtigheden af + Gennemfgrsel af treening og inklusionsworkshops, hvor ~ formélet + Etablering af samarbejde med
diversitet pa medarbejdere og ledere uddannes i diversitet og «  Kommunikere til de ansatte, hvorfor forskningsinstitutioner.
arbejdspladsen inklusion, psykologisk tryghed og tilegner sig konkrete der er behov for at implementere » lgangseettelse af et forskningsprojekt,
. redskaber til, hvordan man kan veere en inkluderende tiltag for at @ge diversiteten, herunder der skal undersgge diversitet og
Manglende forstaelse for leder og kollega. de gkonomiske og trivselsmaessige inklusion p& arbejdspladsen, bl.a.
vigtigheden af indsatser «  /ndring af de kriterier der beskrives, for hvad det vil gevinster, samt at tydeliggere, at gennem en inklusionsmaling.
blandt arbejdspladsernes sige at veere en god leder, Nar der udpeges ledere, titagene ikke ngdvendigvis bunder i,
gvrige ansatte og ledere Iaeg_ges der_ stgrre veegt pa fx emotionel intelligens og at der er noget galt pa
leeringsagilitet end fx handlekraft. arbejdspladsen. )
Se cases fra Kemp & Lauritzen, Bgrnehusene
Se cases fra Politiet, Kemp & Lauritzen, Carls Ras Se cases Carl Ras, Ancotrans Kokkedal
Langsigtet fokus og Diversitet indarbejdes i arbejdspladsens strategi Lﬂbendg mél_ing og Etablering af nye interne strukturer og retningslinjer
forankring » Formulering af en strategi for diversitet og opfalgning sikrer fokus og «  Oprettelse af diversitetsrad, som bestar af frivillige
inklusion, med et tydeligt fokus og konkrete forankring medlemmer, som kommer med input til hvordan
Arbejde med tiltag, som skal udrulles pa arbejdspladsen. Det + Iveerkseettelse af inklusion sikres i b&de sociale arrangementer og i
kgnsdiversitet kraever tid kan bade veere tiltag, som skal igangsaettes fra undersggelser, hvor hverdagen.
og talmodighed. Det er en centralt hold, og tiltag, som de enkelte afdelinger medarbejdere spgrges ind « /Endring af personalehdndbogen med fokus pa en
Tl . Iaeringéproces _ selv skal udvikle og forankre lokalt. til deres opfattelse af inkluderende kultur.
der er ingen hurtige inklusion pa +  Etablering af en whistleblowerordning samt
g 9 arbejdspladsen. retningslinjer for handtering af chikane.

lgsninger

Se cases fra Forsvaret, Barnehusene Kokkedal Se case fra Carl Ras Se cases fra Forsvaret, Kemp & Lauritzen, Carl Ras
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Praesentation af cases

Der er undersogt arbejdspladser inden for fire overordnede sektorer

SUNDHED OG OMSORG

Hjemmeplejen Alderslyst Vest i
Silkeborg Kommune

Hjemmepleje, som tilbyder praktisk
hjeelp og pleje i borgernes eget hjem.
Har 111 ansatte og ca. 200 borgere
tilknyttet.

En hjemmepleje med et gnske om at
gndre fagets omdgmme i samfundet
og seette fokus pa faglig stolthed i
opgavelgsningen.

Region Midtjylland

Region Midtjylland har ansvar for
sundhedsveesenet, psykiatrien, regional
udvikling og drift af en reekke
specialiserede sociale institutioner og
har ca. 30.000 ansatte.

Region Midtjyllands arbejde med at
tiltraekke flere maend til sygeplejefaget
omfatter bade initiativer pa et nationalt
strategisk plan og lokale tiltag i
samarbejde med relevante
uddannelsesinstitutioner.

Bgrnehusene Kokkedal i
Fredensborg Kommune

En omradeinstitution med 6 vuggestuer
og bgrnehaver og i alt 378 barn.

Bgrnehusenes arbejde med
mangfoldighed handler bade om
diversitet i medarbejder-, bgrne- og
foraeldregruppen og ogsa om diversitet
som et fagligt perspektiv pa den
paedagogiske praksis.

TRANSPORT OG LOGISTIK

DSB

DSB er det starste skandinaviske
togoperatgrselskab og er ansvarlig for
passagertogdrift pa de fleste danske
jernbaner, herunder S-tog-systemet.
DSB beskaeftiger ca. 6.700 ansatte.

DSB har bl.a. gennemfart en
omfattende omstrukturering af S-
banefgreruddannelsen, som har
muliggjort, at de nu kan appellere til en
bredere og mere divers malgruppe.

DFDS

DFDS er et dansk selskab, der driver
rederi og logistikvirksomhed i Europa.
DFDS’ rutenetveerk er et af de storste i
Europa og har ca. 14.000 ansatte.

DFDS har et gennemgaende
diversitetsfokus i alle organisationens
lag med forskelligartede indsatser
malrettet bade kontoransatte og ansatte
pa skibe, terminaler, lastbiler og
lagerfaciliteter.

Ancotrans

En familieejet containertransport-
virksomhed, der tilbyder transport af
containere via vej med ca. 450 ansatte.

Ancotrans har seerligt fokus pa at
rekruttere flere kvindelige chaufferer.
De arbejder malrettet med flere
indsatser som fx markedsfaring,
netveerk, rollemodeller, rammer og
fysiske forhold samt samarbejde med

uddannelsesinstitutioner. FI
Oo—O j

FORSVAR, POLITI OG
VAGTSERVICE

Forsvaret

Forsvaret omfatter Haeren, Sgvaernet
og Flyvevabnet og beskaeftiger ca.
22.000 fastansatte.

Forsvaret er pa en mission for at sendre
bade interne og eksterne forestillinger
om, hvordan en ansat i Forsvaret ser
ud.

Politiet

Politiet i Danmark bestar af Rigspolitiet
og 12 politikredse. Rigspolitiet er den
overordnede styrelse i forhold til de 12
kredse. | alt beskeeftiger politiet ca.
17.000 medarbejdere.

Politiets store grad af rekruttering fra
interne reekker gar, at deres mal om at
fa flere kvinder i alle organisationens
lag i hgj grad afheenger af optaget af
kvinder pa Politiskolen.

Kgbenhavns Kommunes Vagt og
Sikring

Kgbenhavns Kommunes Vagt og
Sikring er en afdeling i kommunen, der
er ansvarlig for sikkerheden i og tilsynet
med Kgbenhavns Kommune. Vagt og
Sikring beskeeftiger ca. 80 vagter.

Vagt og Sikring har métte genteenke,
hvilke kompetenceprofiler de har brug
for, for at kunne lgfte deres
mangeartede opgaver.

I

BYGGERI OG TEKNIK

Carl Ras

Carl Ras er en dansk
grossistvirksomhed inden for veerktgj og
beslag. Virksomheden har over 400
ansatte.

Carl Ras er i gang med en struktureret
indsats for at styrke rekruttering og
fastholdelse af kvindelige medarbejdere
i en branche, som traditionelt set har
veeret meget mandsdomineret.

Magnus Thomsens Efterfglgere
(MTE)

Et temrerfirma i Aalborg med ca. 60
ansatte.

MTE har diversitet og inklusion som en
kerneveerdi, og vil vise omverdenen, at
kvinder ogsa harer til i tamrerfaget.

Kemp & Lauritzen

Dansk installationsvirksomhed der
tilbyder tekniske lgsninger og services
inden for el, VVS og ventilation med ca.
3.000 ansatte.

Kemp & Lauritzen er gaet akademisk til
problemstillingen og undersgger
diversitet og inklusion pa
arbejdspladsen i et forskningsprojekt,
der gennemfgres i samarbejde med

forskere fra CBS.
@ 13
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Cases fra sundheds- og
omsorgssektoren




Hjemmeplejen Alderslyst Vest i Silkeborg Kommune

I

- en forbedring af fagets omdagmme, hvor faglighed og dedikation vaegtes hgijt

MOTIVATION: Rekruttering af kvalificerede medarbejdere til SOSU-faget star som hovedmotivationen bag Hjiemmeplejen Alderslyst Vests nye tiltag. En
veesentlig udfordring ved rekruttering af nye medarbejdere er de vedvarende fordomme og misforstaelser om faget. Pa trods af flere omfattende og
veludfarte kampagner keemper Hiemmeplejen Alderslyst Vest — og resten af branchen — med SOSU-fagets omdgmme. Det geelder ogsa den offentlige
opfattelse, der ofte praeges af misforstaede forestillinger om arbejdet inden for SOSU-omradet.

UDFORDRING SOSU-omradet er udfordret af et fejlagtigt omdgmme i
offentligheden, der baerer praeg af en misforstaet opfattelse af
|—| faglighed og kensdiversitet.
9

N

* Hjemmeplejen Alderslyst Vest arbejder for at fremme, at
SOSU-faget bliver fagligt og professionelt anerkendt. Det
gar de bl.a. ved:

* Intensiv brug af sociale medier, hvor ledelsen aktivt deler
fagets succeser og vigtighed. Materialet deler de pa
platforme som LinkedIn og Facebook.

! H + Gode resultater bliver promoveret, iseer gennem Linkedin,
for at hgjne fagets anseelse.

LASNINGER

» Karrieremuligheder i faget italeseettes eksplicit.

Det er udfordrende at rekruttere fagligt dygtige og dedikerede
SOSU-medarbejdere, da en betydelig andel af ansggerne har
andre bagvedliggende motiver for at sgge ledige stillinger, fx
opfordringer fra jobcentre.

N

« Hjemmeplejen Alderslyst Vest leegger stor veegt pa at
anerkende og fremme fagligheden i SOSU-faget allerede
under det farste ansaettelsesmade.

* | anseettelsesprocessen ggr de meget ud af at
kommunikere tydeligt, at det forventes, at medarbejderne
anvender deres faglige kompetencer aktivt i jobbet.

» Der afholdes "fgr"-samtaler. Samtalerne bruges til at
udforske kandidaternes interesse og engagement i
arbejdspladsens arbejdsmetoder. Ved manglende
interesse fraveelges kandidaten, da tydelighed og
preecision i forventningerne til de ansatte prioriteres hgit.



Hjemmeplejen Alderslyst Vest i Silkeborg Kommune

DE VIGTIGSTE
LZAERINGER

{{

At omdefinere og forbedre fagets omdgmme i offentligheden.

At tiltreekke flere ansggere gennem oplysning og korrektion af misopfattelser
om SOSU-faget.

Mandlige ansatte har reageret positivt pa en tilgang til SOSU-faget, hvor faget
anskues som et handvaerk. Italeseettelsen fremmer mange maends
engagement og interesse for stillinger hos Hiemmeplejen Alderslyst Vest.

Der er bemaerket en forbedret kvalitet af borgerforlgbene, hvilket afspejler sig i
et bedre tveerfagligt samarbejde. Det tyder pd, at de tiltag, der er blevet taget i
brug, har haft en positiv indflydelse pa samarbejde og serviceniveau pa tvaers
af faggrupper.

Der er kommet et stigende antal henvendelser fra potentielle nye
medarbejdere, hvilket viser en gget interesse for at veere en del af
Hjemmeplejen Alderslyst Vest. Selvom det ikke med sikkerhed kan tilskrives
de specifikke tiltag, er det blevet nemmere at rekruttere nyt personale.

Eleverne har udtrykt en lyst til at deltage i interne aktiviteter og
uddannelsesforlagb, hvilket tyder pa en forbedret oplevelse og tilfredshed med
inddragelse og undervisning.

Det kreever store overvejelser at udvikle og sprede de gode forteellinger og
integrationsmetoder, som kan gge fagets anerkendelse og effektivitet.

SOSU-faget kraever passion og engagement hos medarbejderne for at sikre hgj
kvalitet i pleje og service. En del personer ledes ind pA SOSU-omradet via
jobcentrene snarere end ud fra personlig interesse for faget. Det kan have
betydning for den service der leveres og for arbejdsglaeden.

Det kraever store strukturelle gendringer at lgse manglen pa kvalificeret SOSU-

personale. Der har vaeret begraenset interesse for at forsta og eendre nuveerende
arbejdsmetoder, hvilket gar det sveert at aendre arbejdskulturen. Det skyldes ogsa,

at mange medarbejdere har veeret i branchen mange ar.

I

, , Den tilgang, jeg prover at

preedike, er at tiltreekke de
bedste. Jeg er ligeglad med,
om man er mand, kvinde, lys,
mgark — man skal bare breende
for faget. Vi er ikke bare
interesserede i at anseette
maend, men mangfoldighed er

altid godt.

Man har ikke faet italesat, hvilke
karrieremuligheder der er. Sa
man kan tro, at "det er det”. |
andre uddannelser ser man flere
udviklingsmuligheder. Det
betyder, at ambitigse folk ser
derhen.




I

Region Midtjylland

- gget mangfoldighed kan fgre til bedre arbejdspladser og mere kvalitet for borgerne

MOTIVATION: Sundhedsfagene har traditionelt set haft en meget stor andel af kvinder, og dette er stadig geeldende i dag. Region Midtjyllands motivation
for at eendre denne tendens handler dels om at kunne forebygge fremtidige rekrutteringsudfordringer og dels om, at diversitet ogsa kan pavirke kvaliteten i
ydelserne til borgerne samt medarbejdernes oplevelse af arbejdspladsen i en positiv retning.

UDFORDRING En samfundsmaessig opfattelse af, at kvinder er bedre end Der er ikke nok unge, som anser faget som attraktivt at sgge
maend til at varetage de omsorgsopgaver, som faget rummer. ind i, grundet forteellingen om lgn- og arbejdsvilkar.
|

N N

+ Fokus pa at skabe mere k@nsneutrale beskrivelser af « Der arbejdes pa at skabe en mere tydelig forteelling om
uddannelserne pa hjemmesider, der guider til karrieremuligheder.
uddannelsesvalg. Sammen med relevante : o ArRrF .
-~ : » Der er ivaerksat en raekke initiativer, som skal skabe viden
LASNINGER uddannelsesinstitutioner arbejdes der for, at og interesse for arbejdspladserne blandt unge:

minoritetskennet udger mindst 10 procent i alle faggrupper.

+ Iveerkseettelse af en employer branding strategi, som bl.a. > Pz vor @ever il e elor oy GHinmeser:
indebeerer: + “Abent hus’-arrangementer for unge, der stér overfor

O
ﬂ » Udarbejdelse af kommunikationsmateriale og Ll S,
videokampagner, som viser en overrepraesentation af

meend i faget.

« Overrepraesentation af maend nar der stilles op pa
rekrutteringsmesser.




Region Midtjylland

DE VIGTIGSTE
LZAERINGER

At de forskellige faggrupper, som er ansat i regionen, alle har mindst 10% af
det underrepraesenterede kan.

Det gar langsomt den rigtige vej ift. kansbalancen. Der er dog stadig inden for
visse faggrupper en meget skeaev kgnsbalance.

Nogle oplever en bedre tone og kultur pa arbejdspladser med gget
kgnsdiversitet. Fx at det kan veere nogle andre samtaleemner, der fylder i
personalerummet.

Jo flere meend, der kommer til, jo nemmere er det at holde p& de maend, der
er.

Den ggede kansdiversitet giver bedre mulighed for at imgdekomme borgernes
gnsker — nogle patienter efterspgrger specifikt mandlige sygeplejersker.

Opfattelsen af faget skal eendres pa samfundsniveau for, at man kan lykkes med
at tiltreekke flere maend. Titlen "sygeplejerske” er i sig selv kennet. Dette kan vaere
en barriere, som gar, at fx foreeldre, studievejledere mv. ser bort fra faget, nar de
radgiver meend om karriereveje.

Der er en bestemt opfattelse af lgnvilkar og karrieremuligheder i faget, som ikke

ngdvendigvis afspejler virkeligheden, men som kan virke afskraekkende p& meaend.

For at sikre fastholdelse af de maend, som sgger ind, er der behov for at fa flere
meaend ind pd samme tid. Dem, som kommer ind som eneste mand pa et
uddannelseshold eller pa en afdeling, kan have sveerere ved at trives.

I

, , Det ville veere godt for

arbejdspladsen, hvis der var
nogle flere maend. Jeg oplever
selv, at det giver en anden
dynamik, kultur og trivsel.

Opfattelsen af fag og ken
fylder meget. Der er nogle,
der stadig har en opfattelse
af, at kvinder er bedre til at
yde omsorg end maend. Det
er en barriere for at fa flere
maend ind i faget.




Barnehusene Kokkedal | Fredensborg Kommune

I

- en attraktiv og mangfoldig arbejdsplads drevet af nysgerrighed

MOTIVATION: | 2013 blev initiativet til at fremme kensdiversitet hos Bgrnehusene Kokkedal startet som en del af et udviklingsprojekt, der modtog
finansiering fra Ligestillingsministeriet. Malet var ikke kun at tiltraekke flere maend for at opna en ligelig fordeling mellem k@nnene, men iseer at skabe et
miljg, der er attraktivt for alle potentielle medarbejdere inden for dagtilbudsomradet. Initiativet blev taget godt imod fra bade ansatte og aktarer uden for
arbejdspladsen, og har bidraget til at skabe en mere inkluderende og mangfoldig arbejdskultur og praksis.

UDFORDRING

-]

LASNINGER

1

Som arbejdsplads har Bgrnehusene oplevet, at der er en
sneever forestilling om, hvordan en mandlig psedagog ser ud
og opfarer sig. For at kunne tiltreekke flere maend til

arbejdspladsen skal der veere plads til, at man kan veere mand

pa flere mader i et dagtilbud.

N

« Der skrives eksplicit i jobopslag, at der arbejdes pa at gge
diversitet i den paedagogiske praksis. Habet er, at dette vil

tiltraekke de rette ansggere, som ogsa har lyst til at veere en

del af en sadan arbejdsplads.

» Der videndeles med andre institutioner om gode oplevelser

og tiltag for at gge diversitet.

« | dagtilbuddets organisering er der fokus pa at undga
bestemte stereotyper for, hvem der star for hvilke typer af
aktiviteter. Fx at det ikke ngdvendigvis er de mandlige
paedagoger, der skal spille fodbold, og de kvindelige
medarbejdere, der star for stillesiddende lege.

| sin paedagogiske praksis har Bgrnehusene faet gje for, at
barn forskelsbehandles pa baggrund af deres kan. Der skal
skabes mere plads til forskellighed i den psedagogiske praksis,
og det skal i hgj grad drives af de enkelte dagtilbud, da det ikke
er et emne, der fremhaeves i den styrkede paedagogiske
lzereplan eller i det hele taget findes meget materiale omkring.

N

» Ledergruppen er blevet efteruddannet i diversitet i
paedagogisk praksis gennem opleeg, draftelser og
eksperimenter i praksis.

» P& ledermgder bliver dilemmaer og refleksioner delt, sa
de kan drgftes, og alle kan leere af dem.

» Der er blevet lavet undersggelser af, hvordan bgrn
forskelsbehandles pa baggrund af ken. Fx har man
observeret, at piger i hgjere grad blev opfordret til
selvhjulpenhed end drenge.

« Der bliver fastholdt et vedvarende fokus pa tiltagene, ved fx
at sgge projektmidler, bruge lederdage pa at veere med i
forskningsprojekter og at fa opleegsholdere ud, som er
eksperter p4 omradet, fx professor Mie Plotnikof.



Barnehusene Kokkedal | Fredensborg Kommune

I

At skabe en arbejdskultur pa dagtilbudsomradet, hvor det er attraktivt at arbejde.

» At etablere en atmosfeere, hvor ansatte fgler sig trygge ved at udtrykke deres
nysgerrighed og udforske forskellige perspektiver.

» At gare det til en rutine at dele bade undren og positive erfaringer.

» At blive ved med at arbejde med et reflekteret kansperspektiv, bade ift. de ansatte
og ift. den psedagogiske praksis.

 Initiativet har medfart bedre rekruttering og fastholdelse af medarbejdere. Nye , , Hvis man gerne vil tiltreekke
ansggere sgger aktivt til barnehusene pa grund af arbejdskulturen, og tidligere flere maend, sd skal man dbne
medarbejdere vender tilbage pa grund af savnet af en arbejdsplads med fokus pa op for, at man kan vaere mand

diversitet, hgj faglig kvalitet og plads til alle. X . ; '
pa flere mader i et dagtilbud.

Pa den lange bane vil det
abne op for, at der er flere, der
gerne vil veere paedagog i

- Fokusset pa diversitet giver fordele for barnenes trivsel, udvikling og leering, da
de far flere deltagelsesmuligheder og bliver en del af et mangfoldigt faellesskab.

» Medarbejdere, der identificerer sig med et andet ken end det, de er fadt som,
herunder non-bineaere personer, oplever forgget trivsel pa arbejdspladsen. Det har :
medfart flere refleksioner om diversitet og en generel styrket faglighed. fremtiden.

« Trivselsmalinger viser, at Bgrnehusene Kokkedal ligger hgjt i kommunen. Den
positive stigning i medarbejdertrivsel var for arbejdspladsen uventet, men positiv.

Der er gevinster ift.

DE VIGTIGSTE » Arbejdet med diversitet er ikke inkluderet i den nationale styrkede paedagogiske sundhedsvaner, ligestilling,
L /ERINGER leereplan, hvilket gar det mere kreevende at skabe en praksis, hvor man overvejer flere trives og bedre
kgnsnormer i det psedagogiske arbejde. praestation, hvis de fér
- Det er vanskeligt at arbejde med ikke-traditionelle forstaelser af kan — det kreever mulighed for at udfolde sig
en stor vilje.

som dem, de gerne vil veere.
+ Der er inden udviklingsforlgbet pavist forskelle i opgavefordelingen mellem Vi har medarbejdere, der
kvindelige og mandlige medarbejdere. Der observeres lgbende utilsigtet : : °
(_‘ forskelsbehandling af bgrnene, som kraever fortlgbende opmaerksomhed. kom.mer tilbage, fordi man far
lov til at veere den, man er.

» | starten var det ikke alle, der fglte sig trygge ved at udfordre de typiske
kgnsnormer. Det tager tid og kraever trygge refleksionsrum og faglig ledelse teet
pa praksis at implementere kulturen.




I

Cases fra transport- og
logistiksektoren




DSB

I

- formalet Plads til alle pa rejsen mod det baeredygtige skal geelde bade for kunder og for arbejdspladsen

MOTIVATION: DSBs arbejde med kansdiversitet bunder i et generelt gnske om mere mangfoldighed pa arbejdspladsen. Denne interesse er drevet af bade
et eksternt og et internt gnske. Eksternt gnsker DSB, at deres medarbejdersammensaetning afspejler den danske befolkning, sa passagererne kan
genkende sig selv i de ansatte. Internt er der i DSB en forstaelse af, at mangfoldige arbejdspladser fremmer et bedre arbejdsmiljg, trivsel og resultater.
Derudover er det et strategisk mal, at sterre kansdiversitet pa leengere sigt vil give bedre muligheder for at anszette forskellige typer af mennesker og
dermed finde de rette kompetencer. Diversitet bliver prioriteret pa tvaers af hele DSB, men med et seerligt stort fokus pa at sikre kgnsdiversitet blandt de

driftsvendte roller, herunder bl.a. S-banefarere, lokomotivfgrere og klarggringspersonale.

UDFORDRING Udfordringer med at rekruttere og fastholde kvindelige

-]

medarbejdere i DSB pa tveers af ledelse og medarbejdere.

N

+ DSB har igangsat en stgrre employer branding indsats:

« Indsatsen har szerligt fokuseret pa at vise kvindelige

L@SNINGER medarbejdere i eksternt materialet, fx branding-videoer.

 Der har veeret fokus pa at reklamere pa platforme som fx
Instagram og TikTok, hvor en bredere malgruppe kan
nas.
+ DSB har igangsat initiativer for at styrke fastholdelsen af
kvinder i organisationen, herunder at:

 Ledere i organisationen har veeret pa bias- og
inklusionstraening, og der har generelt veeret et gget fokus
pa at sikre inklusion og psykologisk tryghed hos
medarbejderne.

* Oprettelse af et netveerk for kvinder med lederambitioner.
« Et seerskilt fokus pa at sikre ligelan i organisationen.

En begreaenset andel af kvindelige ansggere til S-
banefgreruddannelsen, hvilket resulterer i feerre kvindelige S-
bane- og lokomotivfarere.

N

Der er lavet en reekke aendringer i S-banefgreruddannelsen

for at mindske barrierer og ggre uddannelsen tilgeengelig for
en bredere gruppe af mulige ansggere:

Leengden af uddannelsen er forkortet, sa den tager 11
uger i stedet for 11 maneder. Dette har kunnet lade sig
gaere pa grund af nye teknologier og gget automatisering,
som gar, at det kreever feerre tekniske kompetencer at
kgre S-tog. Samtidig er ansggningskravene blevet
lempet, sa personer uden handvaerksbaggrund, fx fra
service- og omsorgsfag, kan ansgge. Der er lavet
fokuseret markedsfagringen af uddannelsen og
mulighederne for at skifte karrierevej.

Ansggningsprocessen er forenklet ved at fijerne kravet om
bl.a. motiveret ansggning, baseret pa en analyse af,
hvorfor kvinder falder fra under rekrutteringsprocessen.



DSB

DE VIGTIGSTE
LZAERINGER

Alle afdelinger skal have mindst 40% kvindelige ansatte. Det gaelder bade pa
medarbejderniveau og lederniveau.

P& den nye S-banefgreruddannelse er malet, at der i gennemsnit skal optages
60% kvinder. Dette ambitigse mal er sat for at vende den meget store
ubalance i kgn, der tidligere har veeret blandt lokomotivfgrere.

Andelen af kvindelige ledere er steget fra 30% i 2021 til 36% i 2024.

Trivselsmalinger viser, at trivslen er forbedret blandt S-banefererne. Det
skyldes formentlig bade tiltag rettet mod at sikre en bedre k@nsbalance og
andre trivselsfremmende tiltag. Det har medfart, at der i DSB generelt opleves
en mere inkluderende opfarsel og bedre kollegaskab end far.

Det har skabt stolthed i organisationen, at man har oplevet succes med
titagene. Det motiverer de ansatte til at fortssette arbejdet med
problemstillingen.

P& S-banefgreruddannelsen rekrutteres kvinder nu i hold, hvilket har haft en
positiv indflydelse pa deres fastholdelse, da de tager uddannelsen med andre
kvinder.

Det har kreevet en klar intern kommunikation i DSB, for at formidle at malet med
titagene er at inkludere flere kvinder i organisationen, ikke at ekskludere
meendene. | starten blev formalet misforstéet som, at flere kvinder ville medfgre

mindre plads til meaendene, hvilket skabte skepsis blandt iseer de mandlige ansatte.

Det har kraevet en ekstra indsats at skabe bevidsthed om tonen pa seerligt
ventestederne, der fgr var praeget af en udtalt "vaerkstedshumor”. DSB er kommet
et stykke ad vejen i at &endre tonen, men det er et arbejde, der fortsat er fokus pa.

DSBs egne erfaringer har vist, at det er afggrende at fastholde fokus pa de
udfordringer, der skal lgses. Det tager tid, far nye tiltag kan fungere selvsteendigt
og med en vis effekt. Dette er noget, der ogsa fortsat arbejdes med i DSB.

I

, , Da vi startede, var der nogle

meend, der sa det som et
nulsumsspil — at gnsket om, at
flere kvinder skal ind i
organisationen betyder, at
maendene skal skubbes ud.
Det er ikke det, der er
hensigten. Det har veeret en
udfordring at fa kommunikeret
formalet for indsatserne pa
den rigtige made.

, , Jeg har oplevet, at sma piger
der ser, at det er mig der skal

kare toget, har sagt til deres
mor: "Se, det er en kvinde,
der karer toget”. Det er fedt
at veere med til at &endre den

forestilling, folk har, om hvem
der kan kgre tog.




DFDS

I

- forskellighed ggr os i stand til bedre at navigere i den verden, vi arbejder i

MOTIVATION: DFDS tror pd, at gget diversitet medfarer, at de kan traeffe bedre beslutninger som virksomhed — og derigennem ogsa gge deres
performance. Derudover ser de vigtigheden i at kunne rekruttere fra hele arbejdsmarkedet for at tiltreekke de starste talenter. Dette kreever, ifalge DFDS, at

kvinder og andre minoriteter i branchen ogsa ser DFDS som en attraktiv arbejdsplads.

UDFORDRING Kvinder sgger i begraenset omfang stillinger inden for

kontorarbejde hos DFDS. Der opleves seerligt mangel pa
kvindelige ledere, og mangel pa kvinder i specifikke divisioner

|°_| af virksomheden, fx inden for logistik, teknologi og innovation.

N

+ DFDS har igangsat en raekke tiltag for at sikre, at
diversitetsmal er indlejret i virksomhedens processer og
strukturer. Eksempler pa disse tiltag er:

HZENNEER + Fastseettelse af ESG-malsaetninger (malsaetninger, der
vedrgrer miljgmaessige, sociale og ledelsesmaessige
aspekter). Disse malsaetninger omfatter nu ogsa

8 diversitetsmal, som sammen med andre aspekter har
indflydelse pa bonusordninger.

+ | forbindelse med lgnreguleringer har ledere mulighed for
at gare opmaerksom pa, om eventuelle Ignforskelle blandt
deres medarbejdere kan skyldes deres kan.

+ Patveers af DFDS, er der igangsat mentorprogrammer, som
skal identificere kvindelige talenter og tilbyde dem en
mentor. Mentorernes rolle er at hjeelpe de kvindelige talenter
frem i virksomheden.

Kvinder sgger i begraenset omfang stillinger inden for non-
office arbejde i organisationen, herunder stillinger pa skibe og i
terminaler.

N

+ DFDS har igangsat talentprogrammer i Tyrkiet og Marokko
for at gge diversiteten blandt non-office arbejdere ved at
anseette hold af kvindelige kadetter til deres skibe.

» Talentprogrammet er initieret i samarbejde med lokale
uddannelsesinstitutioner.

» Talentprogrammet har haft stor succes og forventes at
blive udrullet pa flere omrader. Succesen kan i hgj grad
tilskrives den store fastholdelseseffekt, der er ved, at
kvinder kommer pa hold med andre kvinder, samt den
aktive indsats for at sikre kvindernes trivsel.



DFDS

I

DFDS har sat bade kvantitative og kvalitative malsaetninger for deres arbejde
med kgnsdiversitet, fx at:

+ 30% af alle ansatte i DFDS skal veere kvinder.
* 40% af lederne pa kontorerne skal veere kvinder.
« 20% af besaetningsmedlemmerne pa skibene skal veere kvinder.

| DFDS’ arlige engagement-undersggelse er der spargsmal om diversitet og

inklusion, som der ogsa er sat malsaetninger for.

, , Vi har fokus pa kensdiversitet,
men det vi i sidste ende
gnsker, er en inkluderende

» Seerligt talentprogrammene for kvindelige kadetter i Tyrkiet og Marokko har kultur. Det er ikke nok bare at

haft stor effekt ift. rekruttering og fastholdelse af kvinder om bord pa skibene. anszette kvinder, der skal

- DFDS' arlige engagement-undersggelse viser en stigning i scorer for 0gsa geres noget ved
engagement i malinger af samt bevidsthed om diversitet og inklusion.

* Andelen af kvinder i DFDS er langsomt stigende.

kulturen.

» Der eri DFDS en generel opfattelse af at veere en attraktiv arbejdsplads for
bade nyuddannede og erfarne. Denne oplevelse kan ikke direkte tilskrives
tiltagene henvendt kgnsdiversitet, men der formodes at veere en

sammenheaeng.
Den primeaere barriere er den
DE VIGTIGSTE » Bevidsthed omkring den skepsis, der fortsat findes blandt et fatal af seerligt skjulte modstand, der er i
L /ERINGER mandlige medarbejdere, der oplever, at fokus pa at fremme kvinder i ledelse kan forhold til at acceptere

mindske deres egne chancer for en lederstilling. vigtigheden af, at vi gar

* Bekymringen er oftest uudtalt blandt medarbejderne. Dette understreger, at noget.
trods de mange tiltag, er det ikke alle, der er overbeviste om vigtigheden af
diversitetsindsatsen.

{ » Det har veeret en Igbende leeringsproces, hvordan man hensigtsmaessigt
kommunikerer diversitetsarbejdet internt i DFDS. Her har det saerligt veeret sveert
at balancere tydelige méal og ambitioner for arbejdet uden at afskraekke mandlige

talenter. Kommunikationsstrategien i DFDS har veeret at italesaette de objektive
kriterier for ansaettelse af medarbejdere og forfremmelse.




Ancotrans
- vil have kvinder til at interessere sig for at kgre lastbil

I

MOTIVATION: Ancotrans har kastet sig over opgaven med at skabe bedre kgnsbalance pa arbejdspladsen, dels fordi de har en klar overbevisning om, at
diversitet er godt for bundlinjen og dels for den generelle trivsel pa arbejdspladsen. Yderligere star de over for et rekrutteringsproblem og oplever, at alt for
fa kvinder interesserer sig for at kere lastbil. Dermed gar de potentielt glip af halvdelen af arbejdsstyrken.

UDFORDRING

-]

LASNINGER

1

Virksomheden star overfor et rekrutteringsproblem — det er
sveert at finde dygtige chauffarer, og det er helt afggrende for
virksomheden at have en stabil tilgang af dygtige chauffarer.

N

Ancotrans har taget forskellige midler i brug for at skabe et
bedre rekrutteringsgrundlag:

« De arbejder pa at synliggare kvindelige rollemodeller, der er
chauffgrer ansat i vilksomheden. Bl.a. via interview i Bgrsen
og produktion af en film, hvor en kvindelig chauffer forteeller
om en arbejdsdag.

« Kommunikation bade internt og eksternt. Ekstern
kommunikation, der viser, at kvinder sagtens kan kare
lastbil. Meend og kvinder veegtes lige i kommunikationen
internt og eksternt, selvom der er feerre kvinder.

« Virksomheden er synlige pa skoler, der uddanner
chauffarer.

Meget fa kvinder interesserer sig for at kare lastbil. Generelt i
branchen er kun ca. 2% af dem, der karer godstransport,
kvinder. Med sa fa kvinder, der sgger, gar de potentielt glip af
ca. halvdelen af arbejdsstyrken.

N

Ancotrans har ligeledes igangsat flere initiativer, der har til
hensigt at fastholde kvinder og deres interesse i faget:

* De har produceret arbejdstgj, der er seerligt lavet til kvinder.

* Der er etableret grupper, hvor kvinder taler med og hjeelper
hinanden.

« En mentorordning, hvor man som ny far en peer, man kan
tale med.

« Grupper pa fx Facebook, hvor kvinder kan tale mere
sammen — det er et initiativ, der er startet blandt
medarbejderne.



Ancotrans

DE VIGTIGSTE
LZAERINGER

Ancotrans vil gerne have 10% kvinder i fgrersaedet i 2025.

Lige nu er 6-7% af de ansatte kvinder, hvilket vil sige, at de med indsatsen i
lebet af de sidste 3-4 ar, har faet ca. 3-4%-point flere kvinder ansat.

Det giver virksomheden en profil, der er anderledes end den gennemsnitlige
transportvirksomhed. Det er positivt og kan have en positiv afsmitning i mange
henseender, fx i forhold til rekruttering.

Kgnsspecifikt arbejdstgj og omkleedningsforhold, samt anvendelse af
rollemodeller har vist gode resultater.

Bagsiden er, at kvinder eksponeres meget, hvilket mandlige ansatte kan reagere
pa, da det ikke er repreesentativt for den reelle fordeling af ken i virksomheden.
Det er vigtigt ogsa at huske meendene undervejs i en forandringsproces, sa det
ikke bliver en ensporet indsats, men understgtter et sammenspil.

Det har kraevet en masse tid og fokus — det er bade kommunikation, HR, ledere,
der anseaetter og opfelgning pd malsaetninger, samt indsamling af erfaringer fra
andre landekontorer.

Der er udvalgt en medarbejder, der har ansvaret for fladen, som har haft ansvaret
for initiativet om flere kvindelige chauffgrer. Direktgren i virksomheden har
deltaget i kvartalsvise statusmgder for at understrege vigtigheden af
fokusomradet.

I

, , Jeg ved, det har haft en effekt
pa trivslen, det siger vores
mandlige chauffarer ogsa —
det er sveert at male, men
man taler om det.

Bagsiden er, at jeg fokuserer
meget pa kvinderne — de

mandlige kan godt teenke, at
det jo ikke er repraesentativt.




I

Cases fra forsvar, politi og
vagtservice




I

Forsvaret
- diversitet skaber en bedre og mere attraktiv arbejdsplads

MOTIVATION: Forsvarets motivation for at arbejde med kagnsdiversitet bunder i et gnske om at skabe en bedre arbejdsplads. Derudover gnsker de at
imgdekomme fremtidige rekrutteringsudfordringer. Dette kraever dels, at samfundets billede af, hvordan en ansat i Forsvaret ser ud, eendres, og dels at
organisationen bliver moden til at tiltreekke og fastholde en mere mangfoldig gruppe af medarbejdere.

UDFORDRING De fysiske forhold og det psykiske arbejdsmiljg i Forsvaret har Der hersker en samfundsmaessig opfattelse af, at maend er
ikke i tilstreekkelig grad veeret tilpasset behovene blandt de bedre til at varetage mange af de opgaver, som man lgser som
|—| kvindelige ansatte. ansat i Forsvaret.
9

N N

+ Materiel- og Indkgbsstyrelsen har igangsat programmer, sa Forsvaret har i Igbet af de seneste ar igangsat en raekke tiltag

indkgb af uniformsgenstande tilpasses forskellige krops- for at fremme diversiteten i organisationen. Det omfatter bl.a.:
LOSNINGER banserbeskyttlse, som o ipasset kvindekroppe, | Forsvaret har igangsat employer branding kampagner.

P ' P ppe. Formalet med kampagnerne har vaeret at vise alsidigheden

» Der er igangsat en fokuseret indsats mod kreenkende og vigtigheden af de opgaver, som ansatte i Forsvaret lgser.
otz SRl G Rl e el e GRS + Gentaenkning af anseettelsesprocesser, hvor man bl.a. gar

¥ + Dette indeholder fx information om rettigheder, og hvor brug af et veerktgj, som tjekker jobannoncer igennem for
man kan sgge hjeelp, samt arbejdsretlige konsekvenser ord, som i hgjere grad tiltaler bestemte kan.

o gz, Blel Leniser [Esrkent @ eul izl  Forsvaret arbejder fx pa at eendre det maskuline sprog i

jobannoncer, da dette kan virke ekskluderende og ikke
tilgodeser alle kandidater.




I

Forsvaret

» Forsvaret arbejder pa at opfylde Ligestillingsministeriets mal for den offentlige
sektor om at have en 40/60-fordeling mellem kannene. Det er dog blevet
vurderet af Forsvaret, at det indenfor den naermeste fremtid ikke er realistisk
at indfri.

« Der erilgbet af de senere ar kommet en starre andel kvinder i Forsvaret, men
det er usikkert, hvorvidt det skyldes konkrete tiltag eller bare den generelle

samfundsudvikling.
2 , , Diversitet er ikke noget, vi

» Helt lavpraktisk er der kommet gode tilbagemeldinger ift. tilgeengeligheden af arbejder med for at afspejle

arbejdsudstyr, som er tilpasset flere forskellige kropstyper. .
en samfundstendens. Vi gar

« Kvinder i Forsvaret har fx oplevet, at de far faerre skader, nar de benytter .
arbejdsudstyr, som er bedre tilpasset til deres krop. det, fordi vi mener, atden
bedste arbejdsplads er en

mangfoldig arbejdsplads.

, , Det handler om at e&endre

DE VIGTIGSTE * | Forsvaret er den primeere udfordring at imgdekomme og modbevise den skepsis, narrativet om os som
L /ERINGER der findes blandt en gruppe af de ansatte, som har vaeret i Forsvaret i mange ar. arbejdsplads. Det tager tid.

i{

« Der er en oplevelse af, at denne gruppe af ansatte har sveert ved at forsta,
hvorfor kgnsdiversitet i Forsvaret er vigtigt at arbejde med.

 Hvis hele Forsvaret skal vaere med pa tiltag, som har gget diversitet og
inklusion som mal, stiller det derfor krav til den made, tiltagene kommunikeres
pa i organisationen.




I

Politiet

- det danske politi skal afspejle den danske befolkning

MOTIVATION: Motivationen for Politiets arbejde med diversitet bunder i et gnske om, at det danske politi skal afspejle den danske befolkning. Erfaringer
viser, at det er med til at skabe en bedre dialog med borgerne. Derudover er der i Politiet ogsa et gnske om at fa en bedre politistyrke, som har flere og
bredere kompetencer. De typer af opgaver, som politiet varetager, er meget forskelligartede, og derfor er der brug for forskellige feerdigheder blandt de
ansatte for at lgse opgaverne bedst muligt.

UDFORDRING Der er et begraenset antal kvinder, der sgger ind pa Der er for fa kvinder, der varetager lederstillinger i Politiet. Der
Politiskolen og som bliver politibetjente. mangler kvindelige rollemodeller i Politiet.
- |

N N

« Politiskolen har arbejdet med en malrettet employer + Politiet rekrutterer ledere internt i organisationen. Derfor vil
branding-strategi. Her har de bl.a. vist kvinder og andre en stgrre andel kvindelige ledere kreeve:
minoriteter i uniform i rekrutteringskampagner, som sendes

LASNINGER ud til en bred malgruppe, fx pa sociale medier. 0[BT EEiE 1 LS ey (2 [PelnfEhal e

» At organisationen bliver bedre til at opdage kvindelige

> e Er Sl IRl 15 G DR ElITn200e BrEEeh, Bom UNies ledertalenter, og at organisationen bliver mere aben over

politiet — at der er andre facetter af jobbet end at kere med

! [| "bla blink”. for kvindelige ledere.
« Politiskolen deltager pa jobmesser, hvor de stiller op med en > [Py gt [neele e CEite, fE0 mer:
overrepraesentation af kvindelige studerende og ansatte. » Igangsat biastraening for eksisterende ledere.
- Der er blevet lavet malgruppeanalyser for at undersgge, * Gjort det nemmere for kvindelige ansatte at udvise
hvor der seerligt kan findes grupper af potentielle fremtidige interesse for ledelse.

kvindelige politielever. Disse analyser er blevet benyttet til at
tilpasse markedsfaringen af Politiet, fx via besgg pa
specifikke uddannelser.

» /Endret kriterierne for, hvad det vil sige at veere en god
leder. Ved udveelgelse af ledere, leegges der starre veegt
pa fx empati og evnen til at leere nyt end fx handlekraft.




Politiet

DE VIGTIGSTE
LZAERINGER

{{

Der er ikke lavet konkrete mal for, hvor stor en andel af kvinder, man gnsker i
Politiet. Malsaetningen gar udelukkende pa at @ge andelen af kvinder
sammenlignet med den nuvaerende situation.

Pa ledelsesdelen er malet, at andelen af kvindelige ledere skal veere lige sa
stor som andelen af kvinder i politistyrken generelt. Ledergruppen skal
afspejle og falge diversiteten i medarbejdergruppen.

« @nsket om flere kvinder i lederstillinger bunder i et gnske om at fa starre
diversitet i de kvaliteter, som politistyrken rummer. Det er derfor ikke et mal
i sig selv at fa flere kvindelige ledere, men i stedet at fa ledere, som
repraesenterer et bredere veerdisaet, end der traditionelt set har veeret.

Siden 2018 er andelen af kvinder p& Politiskolen steget fra 24% til 31%. Det er
uklart, om det skyldes diversitetstiltagene eller den generelle
samfundsudvikling. Trivselsmalinger fra Politiskolen viser gode resultater.

Andelen af kvinder i lederstillinger er stigende.

Man har set en faldende interesse for lederstillinger blandt nogle kvinder i
Politiet efter de igangsatte tiltag, da de frygter beskyldninger om favorisering
af kvinder. Dette er dog ikke en generel tendens blandt alle kvinder i Palitiet.

Der er brug for kvindelige rollemodeller i politiet. Der har traditionelt set veeret en
opfattelse i samfundet af, at en politibetjent er en mand, og det er en barriere for at
fa kvinder til at sage ind pa Politiskolen. Det er en udfordring at eendre den
forudindtagede opfattelse mange har af en leder.

| Politiet opleves der en skepsis ift. om fokus pa at @ge andelen af kvindelige
ledere ger, at der slaekkes pa de kompetencer, der skal til for at veere leder. Dette
er blevet modbevist ved dygtigheden blandt de kvinder, der indtager lederstillinger
i Politiet.

» Der er blandt nogle maend en bekymring for, at deres muligheder for at bliver
ledere bliver pavirket negativt af ambitionen om flere kvinder i ledelse.

I

Vi ggr meget ud af at forteelle, at
det ikke kun er at sgge ind til
action. Vi rekrutterer ogsa den
kommende forebyggelsesbetjent,
den kommende leder, den
kommende efterforsker. En
barriere er at fa folk til at forsta,
at politijobbet har flere facetter

end bla blink og action.

Diversitet i politistyrken er vigtig
for at kunne fa en bedre
opgavevaretagelse, en bedre
dialog med borgerne. Dansk
politi skal repreesentere den
brede befolkning.




I

Kgbenhavns Kommunes Vagt og Sikring
- borgerne skal kunne spejle sig i den uniform, de mgder

MOTIVATION: Motivationen for arbejdet med kgnsdiversitet i Vagt og Sikring er todelt. For det farste er der et gnske om at afspejle det samfund, vi lever i,
og de borgere, man mgder som vagt. Det er traditionelt set lykkedes godt ift. alder og etnicitet, men ikke ift. ken. For det andet gnsker Vagt og Sikring stgrre
kansdiversitet, fordi en bedre kansbalance formodes at gavne arbejdsfaellesskabet i Vagt og Sikring positivt. Indsatsen for at tiltreekke flere kvinder blev
igangsat gennem Kgbenhavns Kommunes tveergaende ligestillingskontor, som gav sparring, bl.a. til hvordan rekrutteringen af nye medarbejdere kunne

genteenkes.

UDFORDRING Rekruttering af vagter til Vagt og Sikring har fokuseret pa en Der hersker en samfundsmeessig opfattelse af, at maend er
shaever gruppe af mulige profiler, som det oftest er maend, der bedre til at varetage mange af de opgaver, som er en del af
passer ind i. Det skyldes en ensformig forstaelse af de jobbet som vagt. Kombineret med begraenset fokus pa de

|°_| kompetencer, der bliver anset som relevante hos en god vagt. sociale rammer pa arbejdspladsen, har det medfart, at feerre

kvinder sgger stillinger som vagt.

N N

| anseettelsesudvalget har de gennemgaet og aendret » Der er &endret i ordlyden i jobannoncerne, hvor bl.a. blgdere
forventningen til de kompetencer, der kendetegner en god veerdier og kansneutrale formuleringer i hgjere grad bliver
vagt. fremheevet.

LASNINGER " I A : : :

» Traditionelt set har det veeret en bestemt type af personer, * Vagt og Sikring har ogsa arbejdet med tiltag relateret til
som anseettelsesudvalget har ledt efter ved anseettelser — fastholdelse af kvindelige medarbejdere. Der er fx blevet:
og det har veeret en profil, som maend primaert har passet . : o

5 ind i. Vagt og Sikring har arbejdet med, hvordan vz em beie iy il eepEsentn:

kompetencer fra andre faggrupper ogsa kan bruges i jobbet » Arbejdet med omgangstonen blandt de ansatte.
som vagt, sa en bredere gruppe af ansggere kan komme i « ltalesat en nultolerance over for kreenkende adfaerd.
betragtning til ledige stillinger. Man har orienteret sig mod
faggrupper som fx frisgrer, der er vant til at udgve service + Sitillet starre krav til det sociale aspekt af arbejdspladsen.

og veere i dialog med borgere.




Kgbenhavns Kommunes Vagt og Sikring

DE VIGTIGSTE
LZAERINGER

{{

Der har ikke veeret sat et konkret mal for, hvor stor en andel af de ansatte, der
i fremtiden skal udgares af kvinder. Malsaetningen er blot, at der skal veere "sa
mange kvinder, at man ikke teenker over, at der er en skaev balance”.

AEndringen i ordlyden i jobannoncer har fart til en stor stigning i antallet af
bade mandlige og kvindelige ansggere. Det har medfart, at der er blevet
rekrutteret flere kvinder. Fer tiltagene var der én kvinde ansat, nu er der syv.

Der stilles i dag starre krav til det sociale aspekt af at arbejde hos Vagt og
Sikring. Dette har skulle imgdekommes for at sikre fastholdelse af de kvinder,
der er blevet ansat.

Der er skabt et steerkere sammenhold blandt de ansatte, hvilket ogsa kan ses
afspejlet positivt i trivselsundersggelser. Der er blevet ansat kvinder, som
deltager aktivt i det kollegiale feellesskab, hvilket har smittet af pa den gvrige
medarbejdergruppe. Det har ogsa bidraget til, at de ansatte hjeelper hinanden
mere i sveere arbejdssituationer.

Medarbejdergruppen er pga. bredere kompetencer blevet bedre til at udfere
de forskelligartede typer af opgaver i jobbet. Det har en positiv effekt pa
kontakten med borgerne.

Vagtbranchen er meget mandsdomineret. Det har derfor kraevet en aendring i
forteellingen af, hvad en vagt er, for at man lykkes med at tiltreekke flere kvinder til
faget.

/Endringen i de profiler og kompetencer, Vagt og Sikring har sggt efter, har
betydet, at der har veeret enkelte fejlrekrutteringer. Det har veaeret en leeringsproces
at finde ud af hvilke kompetencer, der passer ind i rollen som vagt.

For at sikre fastholdelse af de kvindelige ansatte har det veeret ngdvendigt at
aendre omgangstonen i vagtstuerne, sa alle fgler, at de kan passe ind.

, , Vi har i anseettelsesudvalget

talt om, hvilke kompetencer
fra andre brancher, der kan
bruges i rollen som vagt, og
hvordan vi bedst muligt kan
seette disse kompetencer i
spil. Det har veeret den store
katalysator ift. at tiltreekke en

mere mangfoldig pulje af
ansggere.

Vi skal eendre det mindset,
der er omkring, hvad det vil
sige at veere vagt, og hvad
man kan fa ud af jobbet. Der
er mange forskellige facetter
af vores job, som ikke alle
handler om handjern og
vrede borgere.

I




I

Cases fra bygge- og
teknikbranchen
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Carl Ras

I

- en arbejdsplads hvor man kan udfordre og laere af hinanden

MOTIVATION: Motivationen bag Carl Ras’ tiltag bunder dels i et anske om at sikre lige muligheder for alle i virksomheden, og dels i et ganske om at gge
virksomhedens mulighed for at tiltreekke dygtige og mangfoldige medarbejdere. Tiltagene er baseret pa undersggelser, der viser, at det er gavnligt for
virksomheder at have en bred og forskelligartet medarbejdersammensaetning. Carl Ras ser et behov for at veere en arbejdsplads, som rummer en bred
sammenseaetning af ansatte med forskellige baggrunde og perspektiver, sa man kan udfordre og leere af hinanden, og dermed udvikle sig som virksomhed.

UDFORDRING

-]

LASNINGER

1

Carl Ras har ikke oplevet store udfordringer med den
manglende kgnsdiversitet. | stedet anskuer virksomheden det
som en forebyggende indsats for at fremsta som en moderne
virksomhed og for at imgdekomme mulige fremtidige
udfordringer.

N

Der er blevet ansat en medarbejder med ansvar for
virksomhedens diversitetstiltag.

Der er blevet igangsat undersggelser, hvor bade kvindelige
og mandlige ansatte er blevet spurgt til deres opfattelse af
inklusion pa arbejdspladsen.

+ Baseret pa svarene fra disse undersggelser, har Carl Ras
oprettet tre arbejdsgrupper med henblik pa at forbedre i)
intern og ekstern kommunikation, i) ledelse og
psykologisk tryghed og iii) rekrutteringsprocesser,
mentorer og rollemodeller.

» Hver arbejdsgruppe bestar af cirka otte frivillige
medlemmer, som har udarbejdet forslag til tiltag, der skal
preesenteres for ledelsen. Pa baggrund af forslagene vil
ledelsen beslutte hvilke tiltag, der skal igangseettes
fremadrettet.

Det kan veere sveert at udfordre hinandens holdninger, da Carl
Ras bestar af en relativt ens gruppe af ansatte, hvoraf flere har
lzengere anciennitet. Det kan vaere en udfordring i forhold til
nye perspektiver.

N

« For at styrke trivsel og fastholdelse af kvinder pa
arbejdspladsen er personalehandbogen blevet sendret, sa den
bedre beskriver den kultur, man gnsker. Det omfatter bl.a.:

Et system, hvor ansatte kan rapportere om ulovlige, uetiske
eller upassende handlinger eller forhold i virksomheden (en
sakaldt whistleblower-ordning).

Retningslinjer for handtering af mobning og chikane.

Ledere i virksomheden bliver tilbudt undervisning i, hvordan
man som leder bliver bevidst om egne bias og bidrager til at
skabe psykologisk tryghed pa arbejdspladsen.

Jobannoncer er blevet omformuleret til et kgnsneutralt
sprog, sa jobopslagene nar en bredere malgruppe.
Eksempelvis har man fjernet ord som i hgj grad er resultat-
orienterede, da de i hgjere grad henvender sig til maend.



Carl Ras

DE VIGTIGSTE
LZAERINGER

| 2030 skal der vaere mindst 25% kvinder pa tveers af alle funktioner i
virksomheden — det er altsé ikke nok kun at anseette en masse kvinder i
administrationsfunktioner.

10 % af ledelsen skal veere kvinder i 2030.

Der er pa nuveerende tidspunkt ca. 19% kvindelige medarbejdere.

Der er kommet flere kvindelige ansggere, nar der slas stillinger op.
Udviklingen ses ogsa i de stillinger, hvor det traditionelt set har veeret svaert at
tiltreekke kvinder, fx isenkreemmerstillingerne.

Der har veeret positive tilbagemeldinger fra de ansatte ift. de tiltag, der er
igangsat, og tiltagene har givet en stgrre bevidsthed om diversitet.

- Eksempelvis kommenterede flere ansatte pa, at de ikke mener
ledergruppen er mangfoldig nok. Dette er ikke noget, man i virksomheden
for har hgrt italesat af de ansatte.

Arbejdsmiljget og omgangstonen blandt de ansatte opfattes som forbedret.

Den stgrste udfordring har veeret at kommunikere til de ansatte, hvorfor der er
behov for at @ge diversiteten i virksomheden. Kommunikationen har fokuseret p3,
hvordan tiltagene skal sikre, at virksomheden kan fglge med tiden, og ikke fordi
der p& nuvaerende tidspunkt er problemer i virksomheden.

Det er lige s vigtigt at fokusere pa fastholdelse af kvinder, som pa rekruttering af
kvinder. Derfor har der ogsa veeret behov for en andring af kultur og sprogbrug pa
arbejdspladsen — fx naevner ansatte ord som "hgnsegardsstemning” under
snakken om diversitet.

Nogle udfordringer ligger delvist uden for, hvad virksomheden selv har mulighed
for at pavirke. Fx opleves det, at kvindelige ansatte udseettes for ubehagelig
opfarsel og sprogbrug fra nogle kunder alene p& baggrund af deres kgn.

I

, , Som kvinde kan det veere

sveert at veere alene og sta
med sin stemme. Nar man
som kvinde ser pa en
mandsdomineret

arbejdsplads, kan man i nogle
tilfeelde p& forhand veere
bange for, at det bliver sveert

at passe ind. Der skal flere
kvinder til, s& man har nogen
at spejle sig .

Vi er en virksomhed med en
lang anciennitet, det har
mange fordele og gar
virksomheden robust. Men
det ggr ogsa, at mange er
enige med hinanden og ikke
udfordrer hinanden. Vi har
brug for ogsa at kunne se
ting fra en anden vinkel for, at
vi kan fglge med tiden. Det
bidrager diversiteten til.




Magnus Thomsens Efterfglgere
- vil vise, at kvinder ogsa harer til i tamrerbranchen

I

MOTIVATION: Magnus Thomsens Efterfalgere gnsker at forberede arbejdskulturen og yde en bedre service. Erfaringer tyder pa, at kvinder kan have en
anden omgangsform og en anden tilgang til opgavelgsningen. Det gavner bade kulturen og omgangstonen internt pa arbejdspladsen, men ogsa kvaliteten i
det arbejde, der udfgres.

Set fra et bredere perspektiv gansker Magnus Thomsens Efterfglgere ogsa at zendre, hvordan folk opfatter tamrerfaget for at vise, at kvinder er velkomne og
kan trives i branchen. Pa sigt kan dette veere med til at imgdekomme fremtidige rekrutteringsudfordringer, sa der er flere, der gnsker at sgge job i
temrerbranchen.

UDFORDRING Et begraenset antal kvinder ansgger om leerlingepladser i
temrerbranchen.
- |

N

+ Magnus Thomsens Efterfglgeres primaere indsats for at
fremme kgnsdiversiteten har fokuseret pa at gge antallet af
kvindelige leerlinge. Derfor sgger virksomheden aktivt efter

LASNINGER kvindelige leerlinge.

+ Virksomheden er Igbende i kontakt med TECHCOLLEGE i
Aalborg ift., om de har kvindelige elever, som mangler en
leereplads.

O
ﬂ » Virksomheden har som ambition at tilbyde leerepladser til
alle kvindelige elever, som mangler en leereplads.

Der har veeret flere uhensigtsmaessige historier i pressen om,
hvordan kvinder i byggebranchen oplever at blive behandlet pa
arbejdspladsen.

N

« Magnus Thomsens Efterfglgere har laenge arbejdet pa at
skabe en inkluderende arbejdskultur, hvor alle fgler sig
velkomne. De har indfgrt en politik om, at de ansatte skal
tale paent til hinanden og er opmaerksomme pa, at
"skurvognshumor” og andre ekskluderende jargoner ikke er
velkommen pa arbejdspladsen.

» Virksomheden har arbejdet med lavpraktiske tiltag, fx at
serge for omklaedningsrum til kvinder pa byggepladserne.

 Virksomheden vil gerne vaere med til at a&endre de darlige
pressehistorier om behandlingen af kvinder i branchen.
Derfor vil de gerne veere ekstra opmaerksomme pa, hvordan
de far inkluderet alle medarbejdere.

+ Eksempelvis inviteres de ansattes partnere oftest med til
sociale arrangementer som fx julefrokoster for at gare
festen sjovere og for at sikre en bedre tone.



Magnus Thomsens Efterfglgere

Der er ikke sat et konkret kvantitativt mal.

Magnus Thomsens Efterfglgere vurderer, at det ikke er meningsfuldt at lave
kanskvoter, nar rekrutteringsgrundlaget er s smat som det er pa nuvaerende
tidspunkt. | stedet er det en malsaetning at udbrede ambitionen om, at kvinder,
som mangler en leereplads, altid er velkomne hos dem.

| dag er 20% af leerlingene kvinder (dvs. 3 ud af 15).

De kvindelige leerlinge er blevet taget godt imod i virksomheden. De mandlige
kollegaer hjzelper dem aktivt med at falde til pa arbejdspladsen bade socialt og
fagligt, og tager gerne hgjde for de fysiske forskelle mellem kgnnene ved at
tage de tunge lgfteopgaver mv.

Trivslen opleves bedre pa arbejdspladsen — der er en bedre omgangstone, og
medarbejderne passer bedre pa hinanden.

Det er blevet lettere at tale om personlige udfordringer pa arbejdspladsen, da
nogle af de kvindelige ansatte har haft en mere aben tilgang. Det gar, at
medarbejderne i dag er taettere pa hinanden, og derfor ogsa hjeelper hinanden
mere i svaere arbejdssituationer.

I

, , Forteellingen om kvinder i

handveerksfag skal
omforteelles. Der har veeret
darlige historier i pressen ift.,
hvordan kvinder behandles i

branchen, og der skal mange
gode historier til for at opveje
en darlig. Derfor vil vi gerne

vise, at kvinder godt kan veere
velkomne og trives i vores
branche.

DE VIGTIGSTE + Selvom det er en del af virksomhedens kultur, at der skal veere plads til alle, s er
L /ERINGER det noget, der Ilgbende skal holdes fokus pa og arbejdes med.

« Der er en stor velvilje blandt de ansatte ift. at skabe en arbejdsplads med plads til
kvinder. Det gar, at Magnus Thomsens Efterfalgere hellere er forsigtige ift.
omgangstonen pa arbejdspladsen for at sikre, at alle fgler sig inkluderet.

Vi har oplevet, at trivslen
bliver bedre. Der er kommet
en bedre omgangstone, vi er
teettere pa hinanden og
passer bedre pa hinanden.
Det er virkelig positivt.

A




Kemp & Lauritzen
- en ordentlig arbejdsplads er en inkluderende arbejdsplads

I

MOTIVATION: Kemp & Lauritzen har ordentlighed som en af virksomhedens kerneveerdier, hvor sammenhaengen mellem inklusion og ordentlighed er et
vigtigt element. For Kemp & Lauritzen handler det derfor om at byde diversitet velkommen — bade i forhold til forskellige kan, men ogsa pa andre parametre.
Deres hab er, at dette vil bidrage til, at de fremstar som en attraktiv arbejdsplads i en branche med stigende rekrutteringsudfordringer. De haber derudover
at skabe en arbejdsplads med hgjt engagement og arbejdsgleede blandt de ansatte. Derfor er Kemp & Lauritzen bl.a. en del af et 3-arigt forskningsprojekt i

samarbejde med forskere fra CBS, som skal undersgge diversitet og inklusion i virksomheden.

UDFORDRING

-]

LASNINGER

1

Behov for et bedre vidensgrundlag i forhold til oplevelsen af
diversitet og inklusion i virksomheden.

N

+ Kemp & Lauritzen er i samarbejde med forskere fra CBS i
gang med et forskningsprojekt, der skal undersgge
diversitet og inklusion i virksomheden. Dette projekt bestar
bl.a. af:

 En inklusionsmaling, som skal belyse graden af inklusion
i virksomheden. Det er den farste akademiske
undersggelse af sin slags i Danmark.

» Afholdelse af inklusionsworkshops, hvor medarbejderne
uddannes i diversitet og inklusion, og far konkrete
redskaber til, hvordan man kan veere en inkluderende
leder og kollega.

« Pa baggrund af bade inklusionsmalingen og
inklusionsworkshops vil virksomhedsledelsen evaluere,
hvilke yderligere tiltag, der skal fremme inklusion og
diversitet i virksomheden.

En malrettet indsats for diversitet og inklusion kraever en
engageret ledelse, og at medarbejderne er involverede og
forstar vigtigheden i initiativerne.

N

« Der er blevet oprettet et diversitetsrad, som bestar af
frivillige medlemmer fra virksomheden. Alle ansatte i
virksomheden har haft mulighed for at melde sig, og
deltagelse i radet har sa stor interesse, at der lige nu er
venteliste for at veere med.

+ Radet kommer fx med input til hvordan inklusion sikres til
sociale arrangementer og kommenterer pa hverdagsnaere
oplevelser og erfaringer.

« RA&det var med til at beslutte, at der er blevet installeret
automater med hygiejneartikler pa arbejdspladsens
toiletter, og at der bestilles arbejdstgj til gravide.

» Der er blevet etableret processer og politikker for stress og
kraeenkelser, som understgtter ansatte, hvis de skulle havne i
ubehagelige eller sveere situationer.



Kemp & Lauritzen

DE VIGTIGSTE
LZAERINGER

Det primeere fokus i tiltagene er at skabe en inkluderende arbejdsplads. Malet
er derfor, at Kemp & Lauritzen skal ligge hgijt ift. malinger af arbejdsgleede.

Kemp & Lauritzen vil gerne male virksomhedens diversitetsgrad, men juridiske
begraensninger forhindrer indsamling af data om fx religion og seksualitet.

« Den nye inklusionsmaling vil give nye muligheder for at méle diversiteten i
virksomheden. Malingerne tager hgjde for de juridiske begraensninger.

- Resultaterne fra nye inklusionsmalinger vil Igbende blive fulgt og blive brugt
til at undersgge, hvordan det gar med tiltagene.

Kemp & Lauritzen vurderer, at det er for tidligt at se effekten af tiltagene.

Der er en tydelig oplevelse i virksomheden af, at arbejdspladsen bl.a. pga.
deres diversitetsfokus har et godt ry i branchen. Det ses fx ved:

+ Atvirksomheden tiltreekker mange ansggere til ledige stillinger.

+ En folelse af stolthed blandt de ansatte, hvor mange fx baerer en broche pa
deres arbejdstgj med Kemp & Lauritzens motto om plads til forskellighed.

» Selvom ledelsen star for hovedaktiviteterne, tager de ansatte, fx
tillidsrepraesentanter, ofte initiativ til tiltag ift. diversitet og inklusion.

Et intensivt fokus pa diversitet og inklusion kraever en stor investering som
arbejdsplads ift. de ressourcer, der anvendes i tiltagene. Kemp & Lauritzens
oplevelse er, at det kreever en engageret topledelse at opretholde fokus pa tveers
af virksomheden.

Overordnet set er der i virksomheden blevet taget godt imod arbejdet med
diversitet og inklusion, men der er ogsa ansatte, som har madt det med skepsis.

Ud fra et stgrre samfundsperspektiv er der en stor begraensning i, at
uddannelsesvalg gar, at puljen af mennesker, det er muligt at ansaette, er lille og
er ikke seerlig mangfoldig.

I

, , Vi skal huske pa, at alle
kommer med en rygsaek. Det

skal veere i orden at bega fejl,
og Vi har alle lov til at lsere og
blive klogere. Sadan far vi
flest muligt med pa rejsen.

Bade medarbejdere og
ledere omfavner situationer
fra vores hverdag, og handler
pa dem og drager leering af
dem. Det frigiver en helt
seerlig energi i vores
virksomhed, og det styrker
vores sammenhold og kultur.




Metodisk tilgang til
undersogelsen

I



I

Den metodiske tilgang

De arbejdspladser, der er med i undersggelsen, er udvalgt med afsaet i udveelgelseskriterier som branche og stgrrelse med henblik pa at skabe et
grundlag som mange forskellige typer af arbejdspladser kan spejle sig i. Vigtigst har dog veeret at finde arbejdspladser, som har arbejdet malrettet med
dagsordenen med at skabe bedre kgnsbalance og dermed afspejler forskellige problemstillinger samt tilgange til at lase udfordringer. Der er langt flere
arbejdspladser og brancher, der arbejder med denne dagsorden end dem, der er medtaget i denne rapport. Det skal ogsa understreges, at det har veeret
et spgrgsmal om, dels hvilke arbejdspladser, der har haft mulighed for og lyst til at deltage — dels hvilke arbejdspladser vi i vores research er naet frem til.

Trin 1

Problemforstaelse og identificering af
udveelgelseskriterier

Opstartsworkshop med partnerskabet med henblik
pa at afdeekke og prioritere kriterier for cases

Udarbejdelse af en bruttoliste
med cases og en indledende

kortlaegning

Trin 2 Udarbejdelse af
X kategorisering af

Indledende kortleegning af cases, = cases samt
= effektmodel

udkast til effektmodel samt =
kvalificering ved partnerskabet

E_%’ Kvalificering og udveelgelse af cases,
Gennemfgrelse af interviews med :@:
Trln 3 udvalgte cases samt analyse af data ﬁg =‘ﬁ@
Deep dive_pa cases, udarbejdelse og |@/| Udarbejdelse af endelig rapport
praesentation af rapport
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Tilgangen til rapporten

HVAD ER UDFORDRINGEN, DER SKAL L@JSES - OG MED HVILKE MIDLER?

I

Rapporten er struktureret omkring nedenstaende elementer; Farst og fremmest at forsta, hvilke udfordringer de forskellige arbejdspladser i
undersggelsen star overfor, som gar det aktuelt for dem, at iveerkseette indsatser malrettet en udbedring af keansbalancen. Derneest at fa uddybet,
hvilke tiltag og aktiviteter arbejdspladserne har igangsat, for at imgdekomme netop de udfordringer, de har. Sidst, men ikke mindst, har det veeret
interessant at forsta, hvilke effekter — tilsigtede som utilsigtede — arbejdspladserne har oplevet med afszet i indsatsen, og hvilke yderligere

leeringer, det har fgrt med sig.

Arbejdspladsens
Arbejdspladsens  Arbejdspladsens _aktlwtete:c og tiltag
udfordringer pa malsaetninger pa igangsat for at
omradet omradet imgdekomme

udfordringer og na
malsaetninger

Forskellige typer af effekter
og leeringer, der er kommet
ud af arbejdspladsens arbejde
med at udbedre
kgnsbalancen
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