IDA

Mangfoldighed

Politisk udspil

- Mangfoldighed som en strategi for at opna innovation i virksomhederne.
- Hoyvilke betingelser skal veere opfyldt for at fa en mangfoldig medarbejder-
sammenséatning.

Nar innovation
er malet,

...er mangfoldig-
hed midlet.

Opdateret marts 2017



Malgruppe
Seerligt interesserede blandt beslutningstagerne og medierne. Konklusionerne og de vigtigste overordnede
pointer er samlet i et Policy Brief.
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IDA MENER

At mangfoldighed i medarbejdergruppen pa alle niveauer er en styrke for bade virksomheder, sam-
fundet og den enkelte ansatte og en vigtig forudsaetning for, at Danmark kan klare sig pa det globale
marked.

At virksomhederne skal arbejde fokuseret pa at blive i stand til at lede og fa udbytte af en mangfoldig
arbejdskraft, og at arbejdet med mangfoldigheden skal starte i ledelsen.

At der skal iveerkseettes initiativer for at fa flere lederkandidater inden for det underrepraesenterede
kan og personer med anden sproglig og kulturel baggrund. Det kan fx veere tilbud om ledertraening til
interesserede kvinder og ansatte med anden sproglig og kulturel baggrund i virksomheden.

At der skal starre fokus pa, om rammebetingelserne pa arbejdsmarkedet hindrer mangfoldigheden i
virksomhederne. Det, at kvinderne fx har en starre brug af barselsorlov end maendene, har generelt
en negativ virkning pa deres karriere.
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Generelt om mangfoldighed

Definition af mangfoldighed
Begrebet mangfoldighed, i forhold til en medarbejder-
gruppe, kan omfatte mange typer af forskelligheder.
Nar vi i dette udspil taler om mangfoldighed pa ar-
bejdspladsen, har vi begraenset os til parametrene
Kon Mangfoldighed
Alder
Sprog og kultur
Handicap
Uddannelse, som ofte er en parameter, nar der tales
om mangfoldighed, indgar ikke i dette udspil. Ud-
gangspunktet her er medlemmernes bidrag til mang-
foldigheden.

Hvorfor mangfoldighed?

Mangfoldigheden findes allerede i det omgivende samfund. Nar vi gar pa gaden, mgder vi bade kvinder og
maend. De har forskellige aldre, og nogle af dem taler et andet sprog end dansk og/eller har en anden kultur
end den traditionelle danske. Det er helt naturligt, at arbejdsstyrken afspejler denne mangfoldighed.

Den grundleeggende antagelse?) i mangfoldighedsledelse er, at viksomheden styrkes og opnar en direkte

gkonomisk gevinst ved en mangfoldig medarbejderstab. Antagelsen om denne effekt pa bundlinjen er bun-
det op pa specielt tre argumenter:

. En mangfoldig medarbejdersammensaetning skaber innovation, kreativitet og dynamik.

bredere rekrutteringsgrundlag giver mulighed for at tiltreekke de bedste medarbejdere.

. En medarbejdersammenseetning, der afspejler kundegruppen, giver konkurrencefordele.

De tre argumenter er ikke de eneste arsager til, at vicksomhederne skal sgge starre mangfoldighed i anszet-
telserne — ikke mindst inden for det tekniske og naturfaglige omrade. Den demografiske udvikling og den
manglende interesse for teknik- og naturfag hos bgrn og unge betyder, at der kommer til at mangle hgjtud-
dannede med teknisk og naturvidenskabelig baggrund fremover. Der bliver brug for alle med en uddannelse
pa det tekniske og naturvidenskabelige omrade, og virksomhederne ma taenke nyt og utraditionelt for at kun-
ne rekruttere arbejdskraften.

| kampen om at tiltreekke de klogeste hoveder, ogsa fra udlandet, er det vigtigt, at virksomheden kan mar-
kedsfare sig som en international virksomhed. Det er en mangfoldig medarbejdergruppe, ogsa i forhold til
sprog og kultur, en god indikation pa.

* Den gkonomiske gevinst ved mangfoldighedsledelse, Teknologisk Institut, juni 2007
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Mangfoldigheden kan derudover styrke virksomhedens image som en socialt ansvarlig virksomhed, som
igen kan bruges i brandingen over for den politiske forbruger, der “stemmer med pengene”. Mangfoldighe-
den kan saledes pa flere mader vaere midlet til innovation og veekst i virksomheden.

Fakta om mangfoldighed

En omfattende rapport fra Styrelsen for Forskning og Innovation? taler sit klare sprog: "Virksomheder, der
har en mangfoldig medarbejdersammensaetning, er cirka dobbelt sa innovative som andre virksomheder”.
Styrelsens konklusion stemmer overens med den eksisterende forskning om effekten af mangfoldighed.

| rapporten neevnes specielt mangfoldigheden pa kan, etnicitet (sprog og kultur) og uddannelse som para-
metre, hvor virksomheder ved at forage mangfoldigheden kan forbedre deres innovationskraft og dermed
muligheden for vaekst.

2 Medarbejderdreven innovation og mangfoldighed - Ny viden og anbefalinger, Styrelsen for Forskning og Innovation, 6. december2007.
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Kan

Ifglge rapporten fra Styrelsen for
Forskning og Innovation udgar
kvinderne kun omkring 25 % af de
ansatte i den gennemsnitlige dan-
ske virksomhed i den private sek-
tor, og i 60 % af virksomhederne
er kvindernes andel endnu mindre.
Beregninger foretaget af forskere
fra Aalborg Universitet for Styrel-
sen viser, at virksomhederne kan
@ge deres sandsynlighed for at in-
novere med 110 %, hvis de gger
deres andel af kvinder fra 24 til

40 %.

Det er specielt i industrien og byg-
geriet, at kvindeandelen er lav, og
derudover har de hgjteknologiske
brancher, med ca. 30 % kvinder
og lgbende krav om fornyelse, en
seerlig udfordring.

Da kun omkring 20 % af de er-
hvervsaktive medlemmer i IDA er
kvinder, vil kensmeessig mangfol-
dighed i virksomhedens ingenigr-
gruppe ofte veere vanskeligt at op-
na. Veerst ser det ud for virksom-
heder inden for IT-, Tele- og Elek-
tronikbranchen, hvor kun 7 % er
kvinder, og bedst for Naturviden-
skab og Medicin samt Energi, For-
syning og Miljg med hhv. 35 og

24 % kvinder.

Tal fra Danmarks Statistik’ viser, at
kvinderne i september 2011 ud-
gjorde 11,6 % af bestyrelserne i de
danske bgrsnoterede aktieselska-
ber. Treekkes de medarbejdervalg-
te bestyrelsesmedlemmer fra, er
den kvindelige andel 6,49 %. P&
ledelsesniveau er kvindeandelen
ogsa beskeden. | 2009 var 6,5 %
af topcheferne i det private er-
hvervsliv kvinder. Pa niveauet lige
under topcheferne (de tveergdende
direktgrer) var 8,2 % kvinder. En
stgrre mangfoldighed p& bade be-
styrelses- og ledelsesniveau vil
bade kunne give mulighed for star-
re innovation og bidrage til, at alle
ressourcer pa arbejdsmarkedet
anvendes.

| rapporten fra Styrelsen for
Forskning og Innovation ana-
lyseres mangfoldigheden pa
alder ogsa. Analysen viser, at
der allerede i dag er en rime-
lig mangfoldig aldersfordeling
i de danske virksomheder,
nar det tages i betragtning, at
omkring 75 % af de er-
hvervsaktive er mellem 25 og
55 ar.

Rapporten viser ogsa, at en
yderligere mangfoldighed i
aldersfordelingen vil have en
negativ effekt pa innovatio-
nen. P& trods heraf er der
grund til at veere opmaerksom
pa, at det ogsa fremover bli-
ver muligt at fastholde de eel-
dre pa arbejdsmarkedet, lige-
som det er afggrende, at de
yngre far mulighed for at
komme ind pa dette. Begge
dele er afgarende bade af
hensyn til virksomhedernes
mangfoldighed og det fremti-
dige behov for arbejdskratft.

Etnicitet (sprog og kultur) |

| rapporten fra Styrelsen for
Forskning og Innovation er
der regnet pa betydningen af
at have ansatte med forskel-
lige nationaliteter. Resultatet
er, at en virksomhed, der
anseetter udenlandske med-
arbejdere, gger sin sandsyn-
lighed for at veere innovativ
med 30 %.

| gennemsnit er 97 % af de
ansatte i en virksomhed
danske, mens 3 % har en
anden nationalitet. 60 % af
virksomhederne ligger under
gennemsnittet. Hotel og re-
stauration er, med 8,6 %,
den branche, der har flest
ansatte med anden nationali-
tet end dansk. Der er sale-
des et stort potentiale for at
gge sandsynligheden for en
bedre innovationskraft ved at
anseette flere medarbejdere
med en anden nationalitet
end dansk.
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Hvad skal der til, for at mangfoldigheden giver aget innovation og vakst?

For at opna merveerdi skal arbejdet med mangfoldighed i virksomheden udspringe fra den gverste ledelse og

forankres hele vejen ned igennem ledelseshierarkiet og i den gvrige medarbejdergruppe.

Forudsaetningen for, at mangfoldigheden kan skabe innovation, er, at virksomheden arbejder

strategisk pa at udnytte de mangfoldige kompetencer og erfaringer, medarbejderne har. Det er
afggrende, at ledergruppen kan praktisere mangfoldighedsledelse, sa de kompetencer og evner,
medarbejderne har, bliver udnyttet optimalt. BAde principperne for ledelse og for personale-

politikken skal tilpasses mangfoldigheden.

Det er ogsa afgarende

- at kulturen i hele virksomheden rummer respekt for de forskelligheder, der er i
medarbejdergruppen
- at der er vilje til at samarbejde pé tvaers af disse.

Pa den made kan forskellighederne bidrage til et udviklende og spaendende arbejdsmiljg.

-~

plads til etnisk forskellighed og forskelle i uddannelses- og erhvervsbaggrund blandt
medlemmerne i bestyrelsen.

-

Endelig bar mangfoldigheden ikke kun findes i medarbejdergruppe. Den skal ogsa na ind i
bestyrelseslokalerne. Carlsberg er et eksempel pa en virksomhed, der bevidst arbejder pa en
stgrre mangfoldighed i bestyrelsen. Dette handler om flere kvinder, men ogsa om at der bar veere

~

/
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Mangfoldighed i forhold til ken

Der er naesten lige mange kvinder og maend beskeaeftiget i Danmark. Pa grund af det kensopdelte arbejds-
marked er det ene kgn alligevel ofte en minoritet inden for et fagomrade. Pa teknologiintensive arbejdsplad-
ser, som har IDAs seerlige interessere, er det typisk kvinder, der er i mindretal. | afsnit 1 fremgér det, at det
er pa disse virksomheder den starste gevinst ved en mere mangfoldig medarbejdersammensaetning kan
findes.

For at opna starre kensmangfoldighed pa virksomhederne er det en forudseetning, at virksomhederne teen-
ker mindre traditionelt i rekrutteringen, og naturligvis ogsa, at det er muligt at rekruttere medarbejdere af
begge kan. For at opna det sidste er der behov for at pavirke de unges uddannelsesvalg, s& de veelger mere
utraditionelt. Der er nogle betingelser, der skal vaere opfyldt, for at dette kan blive en realitet.

Kvinder udgor mere end halvdelen af de menneskelige ressourcer
Den generelle socialisering af piger og drenge under opvaeksten — herunder foreeldres og leereres indflydelse
— har en veaesentlig betydning for den lave kvindeandel inden for ingenigrfaget.

Et studiemiljg, der er steerkt praeget af et overtal af maend, og dermed af mandlige veerdier og normer — som
det er tilfeeldet p& nogle retninger inden for ingenigruddannelserne — kan have sveert ved at appellere til
kvinderne. Kvinderne kan ogsa savne rollemodeller pa disse studier. Der er ogsa studier, hvor kulturen ikke
appellerer til meendene. Det bar der ggres op med, sa der ikke er studier, hvor talentmassen naesten er hal-
veret. P& ingenigrstudierne er der — i lighed med mange andre studier — brug for at opbygge en ny be-
vidsthed om kgn og kultur.

Dette fordrer et fokus pa kensfordelingen blandt
undervisere pa de enkelte studier, sa der inden
for faget er rollemodeller af begge kan, og der
tages hgjde for, at kvinder og maend kan have

IDA VIL

Arbejde for, at uddannelsesinstitutioner i deres
strategier for rekruttering af studerende paleegges

forskellig tilgang til teknologi og leering.

En mere ligelig kensfordeling pa de tekniske og

naturvidenskabelige uddannelser og efterfglgen-
de i deres fag vil veere til gavn for den teknologi-
ske og samfundsmeessige udvikling.

Kvinderne er, som neevnt tidligere, ogsa i min-
dretal i virksomhedernes ledelser og bestyrelser.
En del af problemet med det kgnsopdelte ar-
bejdsmarked har imidlertid ogsa med kansroller i
hjemmet at ggre. En konsekvens af er, at 24 pct.
af kvinderne og kun 17 pct. af maendene (ifglge
Danmarks Statistik) havde deltidsbeskaeftigelse i
2009. Kvindernes langt stgrre anvendelse af

at fokusere pa det underrepraesenterede kan.
Arbejde for, at der etableres mentorordninger pa
uddannelser med en meget skaev kgnsfordeling
for at stgtte det underrepraesenterede kan.
Arbejde for, at der pa uddannelser med meget
skeev kansfordeling ogsa leegges veegt pa kan
ved rekruttering af undervisere.

Arbejde for, at studiemiljget pa de tekniske og
naturvidenskabelige uddannelser indrettes, sa
det ogsa appellerer til de kvindelige studerende.
Arbejde for, at familie-/privatliv og studie-
/arbejdsliv kan forenes.

Arbejde for, at der iveerksaettes konkrete, midler-
tidige programmer til fremme af kvinder i forsk-
ningen.

barselsorlov i forhold til meendenes er ogsa en hindring i forhold til kvindernes karriere.
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De faglgende to afsnit viser, hvordan man ved en aendret lov om orlov i forbindelse med barsel og konkrete
familiepolitiske initiativer kan bidrage til et mindre kansopdelt arbejdsmarked og dermed skabe grundlaget for
mere mangfoldighed pa virksomhederne.

Midler til balance mellem arbejdsliv og privatliv
Tempoet pa mange arbejdspladser er i dag sa hgijt, at det kan veere sveert for det enkelte medlem at forene
arbejdsliv og privatliv.

Ikke mindst smabgrnsforeeldre kan have sveert ved at finde balancen i hverdagen. Nogle forzeldre lgser dette
ved, at den ene part gar pa deltid eller saetter sin karriere pa standby. | praksis viser det sig, at det ofte er
kvinderne, der ender med at prioritere familien frem for jobbet/karrieren. Det er et valg, som bade har konse-
kvenser for karrieren, stgrrelsen af livslannen og pensionen.

Det er ikke kun smabgrnsforzeldre, der kan have
sveert ved at finde balancen mellem arbejds- og
privatliv. Behovet for omsorg til gamle og/eller
syge foreeldre eller andre neertstaende, kan vee-
re vanskeligt at forene med et job, ligesom tid-
kreevende fritidsinteresser vanskeligt kan
forenes med et job med varierende arbejdstider.

IDA VIL

Arbejde for mulighed for (delvis) orlov til pasning
af naertstdende med behov for omsorg.

Arbejde for mere fleksible abningstider i daginsti-
tutionerne.

Arbejde for en god ordning i forbindelse med
skattelettelser ved istandseettelser i hjemmet.

Samme ansvar for barsel — faedre har ogsa born

Faderens mulighed for at holde orlov for at passe familiens nyfgdte blev for nogle ar siden forbedret, saledes
at han nu har mulighed for at dele 32 af orlovens uger med moderen. Faderen har séledes teoretisk mulig-
heden for at holde lige sé lang orlov som moderen, men praksis viser, at det langt fra er tilfeeldet.

Der kan veere flere arsager til dette, f.eks. de gkonomiske (faderen tjener ofte mere end moderen gar, og
familien har derfor ikke rad til at lade ham tage orloven), at moderen gnsker at tage mest mulig orlov selv,
eller at det ikke er velset pa faderens arbejdsplads, at han tager orlov.

En indikation pa, at sidstnaevnte ind i mellem kan
veere tilfeeldet, er, at IDA har kart flere sager ved
domstolene for nybagte feedre, som er blevet

IDA VIL

... arbejde for, at begge foreeldre stilles ens i forhold
til pligt og ret til orlov efter barnets fgdsel, saledes at

afskediget. Dommerne har ved domsfeeldelsen i
disse sager henholdt sig til foreeldede regler og
praksis: At feedres orlov ikke varer mere end 14
dage, og at det ikke kan udggre nogen belast-
ning for virksomheden, og derfor heller ikke kan
ligge til grund for afskedigelsen. IDA har saledes
ikke fdet medhold i pastanden om, at familiefor-
@gelsen har veeret (medvirkende) arsag til af-
skedigelsen.

Kvindernes stgrre brug af barsel end meendenes
kan uden tvivl i nogle situationer veere en barrie-
re for anseettelse af kvinder. Udsigten til at an-

begge foraeldre har ret og pligt til at holde 2 ugers
orlov.

12 ugers orlov gremeerkes til hver foreeldre

For de to perioder med gremaerket orlov geelder,
at de bortfalder, hvis enten faderen eller moderen
afstar fra at tage sin gremaerkede orlov. Perio-
derne med gremaerket orlov kan foreeldrene frit
placere, som de gnsker det inden for
lovgivningen.

20 ugers orlov, som foraeldrene frit kan fordele i
mellem sig.

Endelig skal foraeldrene frit kunne beslutte, hvor-
nar i orlovsperioden perioden med fuld/delvis lgn
skal ligge.

IDA arbejde for, at ansatte far fuld lgn under
barsel.
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seette en yngre kvindelig hgjtuddannet med teknisk og naturvidenskabelig baggrund, som med stor sandsyn-
lighed i lgbet af de kommende ar vil fa barn, kan virke afskraekkende péa en arbejdsgiver. Store dele af det
private arbejdsmarked er ganske vist deekket af en barselsudligningsfond, der giver arbejdsgiveren mulighed
for at f& refusion for sine udgifter til lan til personer pa barsel, men kendskabet til disse fonde er ikke tilstreek-
kelig udbredt.

Kvindernes starre brug af orlov end maendenes har tillige en gkonomisk bagside for dem i form af lavere lgn
og pensionsindbetalinger. Ud over perioden med manglende eller kun delvis lgnudbetaling under barselsor-
loven, er arsagen til dette, at kvinderne ofte oplever, at deres lgn ikke stiger, nar de er gravide eller pa orlov.
Konsekvensen er, at bade deres lgn og deres pensionsindbetaling sakker bagud i forhold til meendenes.

Pensionen kan yderligere rammes af perioder uden indbetaling under orloven.

Mangfoldighed blandt beslutningstagere — flere kvinder i ledelse

Mangfoldighed i en gruppe bidrager til dens pro-
duktivitet og innovationskraft; det geelder ogsa i
en virksomheds ledelse. Danmark gar glip af en
veerdifuld kvindelig talentmasse, nar kun ca. hver
10. virksomhed har en kvinde med i direktionen,
samtidig med at kvinder som naevnt ogsa er
steerkt underrepreesenterede i private virksom-
heders bestyrelser.

Kvinders brug af barselsorlov og omgivelsernes
forventninger til, at de prioriterer familien frem for
arbejdet, som der gives eksempler pa i bogen
"Myter om magten — om kvinder i topledelse”
betyder, at kvinderne har sveerere ved at fa top-
lederstillinger. Udfordringen med at fa flere kvin-
der i ledelse lgftes ikke fra den ene dag til den
anden, men fglges IDAs anbefalinger om lige
adgang til orlov og arbejdspladser med bedre
balance mellem familie- og arbejdsliv, vil man
veere et stykke pa vej. Det er dog ogsa ngdven-
digt at satse mere malrettet pa at skabe forud-
saetninger for flere kvinder i ledelse.

IDA VIL

Arbejde for at alle arbejdspladser far en ligestil-
lingspolitik, som ogsa omfatter aktive handlings-
planer.

Arbejde for at arbejdsgiverne sikrer, at begge kan
reelt har lige adgang til kompetenceudvikling og
efteruddannelse.

Arbejde for at arbejdsgiverne bruger instrumenter
som mentorordninger og seerlige for leder-
programmer for at sikre, at kvinder far samme
muligheder som maend i konkurrencen om leder-
jobbene.

Arbejde for at regeringen sikrer, at ligestillings-
malsaetninger skrives ind i resultat- og udviklings-
kontrakter med offentlige institutioner som fx uni-
versiteter.

Arbejde for at bade politikere, beslutningstagere
og erhvervslivet handler aktivt for at forgge kvin-
deandelen i virksomhedsbestyrelser og pa toppo-
ster i samfundet.
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Mangfoldighed i forhold til alder

Alder er den dimension, hvor forskelshehandling oftest opleves som fuldt legitimt og ofte endda er institutio-
naliseret. BAde unge og aldre har fx adgang til billig offentlig transport.

De grupper, man abenlyst giver en positiv seerbehandling pa nogle omrader, er imidlertid ogsa dem, der har
starst risiko for at opleve diskrimination pa arbejdsmarkedet. Fordomme, om at bestemte funktioner lgftes
bedst af bestemte aldersgrupper, er fx udbredte. Det geelder ogsa, selv om virksomheder med en 90-arig
beslutningstager i spidsen kan styrke sin markedsposition, og en 26-arig kan vise sig som en af regeringens
mest magtfulde ministre.

Det er abenlyst, at forskellige aldersgrupper har et forskelligt erfaringsgrundlag, og at en mangfoldig alders-
fordeling pa virksomheden derfor kan veere en kilde til nye tanker, vaekst og innovation — hvis der arbejdes
strategisk pa at udnytte de mangfoldige kompetencer. Da de medlemmer, der oftest oplever deres alder som
et problem, er de yngste uden naevneveerdig erhvervserfaring og de aldste “"erfaringsbelastede”, er det ogsa
i forhold til disse aldersgrupper, vores bud pa en indsats koncentreres i dette udspil.

Ret til livslangt arbejde

Et af de vaesentligste problemer for de yngste og de aeldste aldersgrupper er deres adgang til at fa et rele-
vant nyt job. De aeldre medlemmer bliver ikke afskediget oftere end de yngre, men er de farst blevet ledige,
har de vanskeligt ved at komme tilbage | beskaeftigelse. Tilsvarende har de nyuddannede i krisetider sveert
ved at fa deres farste job, fordi de skal konkurrere med flere erfarne medlemmer om feerre ledige job. Der
kan ogséa veere risiko for at de nyuddannede — som har vaeret ledige i lang tid — bliver overhalet af nyere
dimittendargange ved jobs@gningen. Det betyder, at deres uddannelse reelt er tabt for arbejdsmarkedet.
Dette er udtryk for bade et stort menneskeligt tab og et samfundsmaessigt spild, som det ma have hgj priori-
tet at undga.
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For de lidt eldre pa arbejdsmarkedet er problemet mere komplekst. De har netop stor erhvervserfaring, men
kan blive mgdt med fglgende fordomme fra arbejdsgiverne:

At de har specialiseret sig pa et snaevert tek-
nologisk felt, som ikke leengere er relevant for
det danske arbejdsmarked.

At de har forsgmt at holde deres kompeten-
cer ved lige.

At de modne medarbejdere har sveert ved at
leve op til tempoet i virksomheden, snart
treekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet eller
ikke passer til stillingen med deres tunge
baggrund.

At en eeldre hgjt lannet medarbejder med
fordel kan skiftes ud med en nyuddannet til
en lavere lgn.

Disse jobmaessige hindringer kan ramme senio-
rer med kvalifikationer fuldt pa hgjde med yngre.
Det betyder, at de kan ende bagerst i jobkgen,
uden at f& deres kompetencer afprgvet. For at
undga dette, skal der veere fokus pa den enkelte
medarbejders resultater og forventninger samt
den kompetenceudvikling — ogsa eeldre medar-
bejdere har behov for.

IDA MENER

At man skal se folk som aktive gennem hele livet,
og der skal starre fleksibilitet til fra arbejdsgiver-
nes side i den forbindelse.

At alle arbejdspladser bgr bestreebe sig pa at
have en bred aldersprofil blandt medarbejderne.
At den offentlige sektor hidtil har fglt sig specielt
forpligtet til at anseette bade de nyuddannede og
de modne medarbejdere. Alle virksomheder bar
specielt under en lavkonjunktur have planer for at
anseette nyuddannede og fastholde de modne
medarbejdere i virksomheden. Dette er specielt
vigtigt, fordi det ogsa er et samfundsmaessigt
spild, hvis disse personers kompetencer tabes pa
grund af ledighed.

At alle arbejdsgivere i rekrutteringssammenhaeng
bor have aldersmaessige "wildcards” til samtale.
At alle har ret til livslang kompetenceudvikling,
men ogsa har pligt til selv at holde sine kompe-
tencer ved lige.

| forleengelse af dette bgr arbejdsgiverne tilbyde deres aeldre medarbejdere en gradvis tilbagetraekning fra
arbejdsmarkedet. En sadan ordning kan fastholde dem, der ikke lzengere gnsker eller kan overkomme at
arbejde pa fuld tid, men som stadig gerne vil bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet og gare en indsats her.

Livsfasepolitik

Der er stor forskel pa behovene i livets faser,
ligesom den enkeltes livssituation i forhold til fx
at veere single, leve i et parforhold, veere foreel-
der - evt. enlig, ogsa har stor indflydelse pa den
enkeltes muligheder og behov. Virksomhederne
bar arbejde konkret med livsfasepolitik, der tager
hensyn til dette.

Virksomhederne bgr som led i dette arbejde

IDA ANBEFALER

At alle virksomheder udarbejder personalepolitik-
ker, som tager hensyn til de forskellige livsfaser
og livssituationer, de ansatte befinder sig i. Spe-
cielt anbefales det, at der udarbejdes en senior-
politik, som kan bidrage til at fastholde de zeldre
medarbejdere lzengere pa arbejdsmarkedet.

formulere en seniorpolitik, hvor de seetter mal for tiltreekning og fastholdelse af seniorer. Dette geelder ikke
mindst for IDAs medlemmer, der generelt fastholder deres arbejdsevne langt op i arene.

Aldersmangfoldighed i ledelser og bestyrelser

Mange virksomheder har en karrierekultur efter princippet up-up-up-out. Det betyder fx, at et IDA-medlem,
som sidder i en lederposition, ofte ikke vil have mulighed for i de sidste ar af erhvervskarrieren at skifte leder-
jobbet ud med et arbejde i virksomheden inden for sit faglige speciale. Det fgrer — seerligt hvis virksomheden
ikke er i vaekst — til, at den gverste ledelse bliver domineret af eldre ledere.
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| ledergruppen er aldersmeessig mangfoldighed
ogsa en veesentlig kvalitet. Det geelder ikke
mindst i en tid, hvor danske virksomheder kon-
kurrerer med samfund praeget af betydeligt hgje-
re vaekst end det danske, og hvor kravene til at
veere innovativ og kunne saette sig ind i de gn-
sker og behov bade yngre og eeldre kunder kan
have, er store.

Det samme ggar sig geeldende for virksomheder-
nes bestyrelser, hvor en mangfoldig sammen-

IDA ANBEFALER

At der eksplicit formuleres alternative karriereveje
for ledere, saledes at fyring eller forfremmelse ik-
ke er de eneste muligheder

At virksomhederne arbejder med talentudvik-
lingsprogrammer for potentielle kommende lede-
re.

At virksomhederne formulerer mal for alders-
spredningen i deres bestyrelser.

seetning, ogsa mht. alder, kan give anledning til en stgrre innovation og et bedre kendskab til kunderne. Hvis
bestyrelsen ikke udvides, kan en udskiftning i den siddende bestyrelse veere ngdvendig.
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Mangfoldighed i forhold til sprog og kultur

Ministeriet for Flygtninge, indvandrere og integration udgav i september 2010 sammen med Foreningen Ny-
dansker pjecen "Nar mangfoldighed skaber veerdi”. Den beskriver 20 eksempler fra virksomheder, hvor
medarbejdere med en anden sproglig og kulturel baggrund har bidraget til virksomhedernes vaekst. Det er fx
tilfeeldet i Danfoss, hvor medarbejdere fra forskellige verdensdele, med deres mange vinkler at angribe pro-
blemstillinger pa, har veeret med til at skabe innovative Igsninger.

Et andet eksempel i pjecen handler om muligheden for at komme ind péa et nyt eksportmarked. Ofte er det
ngdvendigt at have et indgaende kendskab til bade sproget og kulturen i det pageeldende land, ligesom et
lokalt netvaerk kan veere det, der gar, at virksomheden kan skabe adgang til markedet. Medarbejdere med
oprindelse i andre verdensdele kan derfor veere det, der skal til for at &bne et nyt marked for virksomheden.

Anszaettelse medarbejdere med andet sprog og anden kultur end dansk
De tekniske og naturvidenskabelige studier er

nogle af de studier, hvor det er lykkedes med

9 / IDA ANBEFALER
at rekruttere studerende med anden baggrund
end dansk. Fordomme og usikkerhed fra ar- - At de danske virksomheder forsgger at opna en
bejdsgivernes side betyder imidlertid, at de mangfoldighed i medarbejdergruppen, ogsa for
kan have svaert ved at fa fodfzeste pa ar- sa vidt angar de ansattes sproglige og kulturelle

. baggrund.
bejdsmarkedet. Tallene fra Styrelsen for - Atde danske virksomheder bliver opmeerksomme
Forskning og Innovation viser, at tilbgjelighe- pé de seerlige kompetencer, en medarbejder med
den til at anseette personer med en anden anden_ sproglig og kulturel baggrund vil kunne til-
nationalitet end dansk stiger med virksom- fore virksomheden.

hedsstgrrelsen. Pa virksomheder med 20-49
ansatte var der kun 2,6 pct. ansatte med en
anden nationalitet end dansk. Der er derfor behov for en indsats for at ggre ikke mindst de sma og mellem-
store virksomheder opmaerksomme pa de fordele, en mangfoldig medarbejdergruppe — ogsa med hensyn til
nationalitet — giver.

Kompetencer/kompetenceudvikling
Hgjtuddannede med teknisk og naturviden-

skabelig baggrund med andet sprog og anden IDA VIL
kultur end dansk har nogle kompetencer, som _
andre medarbejdere pa det danske arbejds- - Arbejde for, at alle IDA-medlemmer, ogsa dem

marked ikke har. For at fa disse kompetencer i iz elnslat elier og el Ll egd CEITEL Lol
. X ver kompetenceudviklet lgbende, sa de fasthol-
spil skal der veere opmaerksomhed pa det fra der deres "veerdi” pa arbejdsmarkedet.

ledelsens side. Der skal ogsa veere en virk-
somhedskultur og et arbejdsmiljg, som frem-
mer og understgtter dette.

Det er afggrende, at alle IDAs medlemmer Igbende bliver kompetenceudviklet for at kunne falge med udvik-
lingen. Kompetenceudvikling er ogsa forudsaetningen, for at medlemmerne kan bevare deres "ansaettelig-
hed”, s de kan fa et nyt job i tilfeelde af en afskedigelse. Det gaelder ikke mindst for medlemmer med andet
sprog og anden kultur end dansk, som méaske kan have sveerere ved at komme i beskeeftigelse end med-
lemmer med dansk sprog og kultur.
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Ledelse og bestyrelser

Pa ledelsesniveau er mangfoldighed ogsa en styrke for virksomheden. Der bar derfor arbejdes strategisk pa
at rekruttere medlemmer med andet sprog og anden kultur end dansk til lederstillingerne. Dette kan evt.
gares ved indfgrelse af et seerligt ledertraeningsprogram for udvalgte personer med andet sprog og anden
kultur end dansk samt for andre grupper, som er underrepraesenterede i ledelsen. Derudover bgr der i de
store aktieselskabers bestyrelser veere medlemmer, der har en anden sproglig og kulturel baggrund end
dansk.
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Mangfoldighed i forhold til handicappede

15-20 pct. af den danske befolkning har en form for handicap. En mangfoldig arbejdsplads bar derfor ogsa
kunne rumme handicappede medarbejdere. Tallet deekker over personer med mange forskellige typer af
stgrre og mindre handicap, fx astmatikere, stammere, dgve, blinde, hjerneskadede og autister. Kun 2,9 pct.
af de handicappede har en hgjere videregdende uddannelse.

Anszttelse af handicappede

Mange handicappede kan varetage et job fuldt ud pa linje med en ikke handicappet person. En beveegelses-
handicappet kan fx ofte varetage et stillesiddende arbejde uden problemer, evt. med hjeelpemidler stillet til
radighed. Ud over de uddannelses-/jobmaessige kompetencer — en handicappet person kan bidrage med —
kan de give indblik i og erfaring med, hvordan, livet med deres individuelle handicap er, og hvad der skal til
for at lette det. Det er kompetencer, som bgr veere til stede i fx hjeelpemiddelindustrien og byggebranchen.
De rigtige hjaelpemidler og tilgaengelighed, bade i bygninger og i it-systemerne, er en forudsaetning for, at
mange handicappede kan fungere pa arbejdsmarkedet.

Ud over at anseettelse af handicappede kan styrke mangfoldigheden pa virksomheden, kan det ogsa styrke
virksomhedens brand som en rummelig arbejdsplads.

For handicappede IDA-medlemmer geelder, at de med deres uddannelse kan varetage mange jobfunktioner,
evt. med de ngdvendige hjeelpemidler eller fx i et fleksjob. Et medlem med ADHD kan fx veere en uvurderlig
arbejdskraft, hvis de fysiske forhold er indrettet passende. Bade af hensyn til den enkeltes livskvalitet og
behovet for hgjtuddannede med teknisk og naturvidenskabelig baggrund er det vigtigt, at usikkerhed og for-
domme fra ledelsens og kollegaernes side ikke forhindrer anseettelse af handicappede.

Barrierer for ansattelse af handicappede

Der kan veere mange barrierer i forbindelse med anseettelse af en handicappet:
- Hvilke hjeelpemidler skal der til?

Kreaever det ombygning af virksomheden?

Hvad vil kollegaerne sige?

Kan vedkommende udfgre det gnskede job?

Hvilken ekstra administration fglger med?

Det er blot nogle af de oplagte spgrgsmal, en arbejdsgiver kan teenkes at stille sig inden anseettelse af en
handicappet.

Abenhed om handicap og fokus p& kompetencer

samt forudseetninger for, at den enkelte handi- IDA MENER
cappedes kompetencer kan udnyttes, er noget af
det, der kan nedbryde usikkerheden og fordom- - At personer i fleksjob skal have ret til at arbejde

det antal timer, de er i stand til, men modtage en

mene ift. handicappede. Ved anseettelse af per- samlet lgn, der svarer til lgnnen for fuldtidsarbej-

soner med handicap kan det veere ngdvendigt at de pa det givne omréde.
foretage tilpasninger af arbejdspladsen. Udgiften - At der skal stgrre 8benhed om handicappede og
hertil er dog ofte gratis for arbejdsgiveren. deres muligheder pa arbejdsmarkedet.

At virksomhederne bgar veere mere dbne over for
at ansaette handicappede.

At de handicappede, hvor det er relevant, motive-
res til at tage en akademisk uddannelse.

Ud over dem, der allerede i dag har et job, er der
et potentiale pa 40.000 handicappede, som @n-
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sker at komme i beskeeftigelse. Med en forventet arbejdskraftmangel er der ikke rad til at sidde dette gnske
overhgrigt.

Der er dog ogsa en udfordring her, da kun 2,9 pct. af de handicappede har en lang videregaende uddannel-
se. Samtidig er der tal, der viser, at uddannelsesniveauet er meget afggrende for jobmuligheden

Fleksjob er en god mulighed for IDA-medlemmer, der pa grund af deres handicap ikke er i stand til at arbejde

pa fuld tid. Det er derfor vigtigt at sikre gode rammer for denne ordning, som er til fordel for bade samfundet,
virksomhederne og den enkelte handicappede.
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Konklusion

Hvis Danmark skal klare sig fremover, kan en starre mangfoldighed pa alle niveauer i virksomheden veere et

vigtigt bidrag. Mangfoldighed pa arbejdsmarkedet er en styrke for bade virksomheder, samfundet og den

enkelte lsnmodtager. IDA mener, at der skal vaere plads til mangfoldighed pa alle parametre i en virksom-
hed: kan, alder, sproglig og kulturel baggrund samt handicap (alle er behandlet i dette udspil). Mangfoldig-
hed p& andre dimensioner sdsom uddannelse, seksuel orientering og religion kan ogsa pa forskellig vis give
mervaerdi til virksomheden. Mangfoldige virksomheder innoverer bedre, giver en bedre arbejdspladskultur og

et bedre arbejdsmiljg. Derigennem bidrager de til en bedre bundlinje for virksomheden.

Gamografien i den danske befolkning viser, at der i arene fremover vil veere faerre personer i deh
arbejdsdygtige alder, der skal forsgrge et stigende antal pensionister. Pa det teknisk og
naturvidenskablige omrade viser en prognose, at der i 2025 mangler 13.500 ingenigrer og

scient.er. Hvis behovet for teknisk og naturvidenskabelig arbejdskraft pa alle niveauer i
virksomhederne skal kunne opfyldes, er det ngdvendigt, at alle tilgaengelige ressourcer tages i
brug. Det geelder fx IDAs medlemmer med en anden sproglig og kulturel baggrund end dansk

hos hvem, de tekniske og naturvidenskabelige uddannelser er relativt populeere. Ud over at flere
IDA medlemmer med anden sproglig og kulturel baggrund kan danne grundlag for mere
mangfoldighed péa arbejdspladserne, kan de ogsa bidrage til at afhjeelpe rmanglen pa tekniske og

wturvidenskabelig arbejdskraft. /
4 I

Handicappede medlemmer. Det har vist sig, at handicappede med en lzengere videregaende
uddannelse har lettere ved at komme i beskaeftigelse end andre handicappede, og der er mange
jobs, som en handicappet ingenigr kan udfare helt pa linje med andre ingenigrer.

N
/

Seniorer, som har vanskeligt ved at komme tilbage pa arbejdsmarkedet, hvis de er blevet
afskedigede, og som en god personalepolitik kan fastholde leengere pa arbejdsmarkedet.

\/
Kansfordelingen blandt ledere, specielt pa de @verste ledelsesniveauer, er stadig meget skaev.
Der er behov for, at alle kvalificerede ressourcer kommer i spil til lederposterne. Det ggr de kun,
hvis flere kvinder far muligheden og benytter sig af den til at komme helt til tops i
virksomhederne. En stgrre andel kvindelige IDA-medlemmer i toppen af virksomhederne vil ogsa
give stgrre mangfoldighed i virksomhederne. Som igen kan fgre til starre innovationskraft og
mere veekst for virksomhederne. Mangfoldighed p& arbejdspladserne bliver dog kun en styrke,
hvis der er den ngdvendige dbenhed, tolerance og fleksibilitet til stede. Her ma ledelsen ga
foran. For at mangfoldigheden skal give det fulde udbytte, stilles der seerlige krav til
virksomhederne om at kunne handtere ledelsen af den mangfoldige medarbejderskare.

\ /

Er dette opfyldt, kan mangfoldigheden fgre til en win-win situation.

AN

N
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