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Diversitetspagten

- De 5 transformationsprincipper for
mere diversitet og inklusion

Som deltager i Diversitetspagten forpligter

man sig til at arbejde for forandring lokalt i
virksomheden og til at arbejde for forbedring

af de rammevilkar, som pavirker arbejdet med
diversitet og inklusion i danske virksomheder.
Det er en vigtig og bunden opgave, at danske
virksomheder og organisationer skal arbejde for
at forbedre kensfordelingen i direktioner,
bestyrelser og pa gvrige ledelsesniveauer, hvor
det er relevant, sa en lige kensrepraesentation
(40/60) kan realiseres bredt i dansk erhvervsliv.
Derudover skal virksomheder og organisationer
fremme udviklingen af en inkluderende kultur,
der kan understgtte trivsel blandt alle medarbej-
dere. Ellers gar vi som land glip af talent, innova-
tion, konkurrencekraft, veekst og velfzerd.

Deltagende virksomheder eller organisationer
forpligter sig til at folge Diversitetspagtens '5
transformationsprincipper’, der handler om at
iveerksaette og drive en reekke praktiske tiltag,
der skaber en mere inkluderende virksomheds-
kultur.

Som felge af dette forpligter man sig til at
opstille konkrete maltal for det underrepraesen-

terede kon i virksomhedens overste ledelseslag,
tilpasset vilkarene i jeres virksomhed, sa vi som
samlet erhvervsliv kan nd malet om en ligelig
kensfordeling, det vil sige en fordeling pa 40/60.

Deltagere i Diversitetspagten anerkender, at en
balanceret kensfordeling og en aget forskellig-
hedblandt ledere og medarbejdere er med til at
sikre, at virksomheden opnar de bedst mulige
resultater.

Derfor opfordrer vi alle virksomheder og
organisationer til at tage del i Diversitetspagten,
sa vi sammen bade kan skabe mere diversitet

og inklusion i Danmark og saette fokus pa de
nedvendige rammer og vilkar, der kan
understgtte udviklingen derhen.

Deltagende virksomheder modtager en
kommunikationspakke med indhold, som kan

vise kunder, medarbejdere og samarbejdspartnere,
at virksomheden tager aktivt del i arbejdet for at
skabe mere diversitet og inklusion i Danmark, og
som kan inspirere andre til at gare det samme.
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Forandring kreaever handling. Din virksomhed kan skabe mere diversitet og inklusion i praksis
ved at folge Diversitetspagtens 5 transformationsprincipper.

Malbarhedsprincippet: Din virk-
. somhed eller organisation forpligter

sig til at opstille et ambitigst og re-
alistisk maltal for det underrepreesenterede
ken i virksomhedens gverste ledelsesorgan,
(direktionen eller bestyrelsen), samt pa
avrige ledelsesniveauer, hvor relevant.
Veer transparent om malet og del jeres data.
Maltallet skal bidrage til, at vi som samlet
erhvervsliv kan indfri malet om en 40/60
kensfordeling.

Inklusionsprincippet: Din
. virksomhed eller organisation

forpligter sig til at arbejde med
inkluderende ledelse og at sikre en inklude-
rende virksomhedskultur, hvor alle med-
arbejdere faler, de harer til og ikke mader
usaglig forskelsbehandling pa baggrund
af deres alder, kan, religias overbevisning,
seksuel orientering, national og social
oprindelse, politisk anskuelse, handicap,
race, hudfarve og etnisk oprindelse.

Fodekaedeprincippet: Din
. virksomhed eller organisation

forpligter sig til at opbygge en
balanceret fadekaede til ledende stillinger i
virksomheden og streebe efter at tiltraekke,

fastholde, udvikle og forfremme leder-
talenter, uanset alder, kon, etc. Forméalet er

at skabe de bedste forudsaetninger for en
balanceret fadekaede i virksomheden, der
kan sikre, at de bedste kompetencer
kommer i spil til ledende stillinger.

Rollemodelprincippet: Din virksom-
. hed eller organisation forpligter sig

til at sikre anvendelse af mang-
foldige rollemodeller i virksomheden, fx via
eksternt kommunikations- og pressemateriale,

brug af talspersoner og i internt kommunika-
tionsmateriale.

Bestyrelsesprincippet: Din
. virksomhed eller organisation

forpligter sig til at lave en vurdering
af de nuveerende processer for bestyrelses-
rekruttering i din virksomhed. Det drejer sig
om at vurdere, om kompetenceprofilen for
den nuveerende bestyrelse er mangfoldig,
for pa den baggrund at afgere om de nuvee-
rende rekrutteringsindsatser giver plads til,
at alle relevante kandidater kommer i spil.
Safremt virksomheden ikke har en ekstern
bestyrelse eller et eksternt advisory board
tilknyttet, skal det vurderes, om dette evt. vil
kunne bibringe veerdi fremadrettet.
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Vejledning:

Sadan kan du arbejde med principperne

Forandring forudszetter handling. Derfor er det vigtigt, at du som tilsluttet virksomhed i
Diversitetspagten iveerksaetter tiltag, der understotter arbejdet med de 5 transformations-
principper. Det vigtigste er, at din virksomhed har initiativer og tiltag, som fungerer i forhold
til netop jeres virksomhedstype, branche og konkrete udfordringer. Til inspiration folger her
en reekke eksempler pa, hvordan din virksomhed kan arbejde med de 5 transformations-

principper.

Malbarhedsprincippet:
Du kan fx efterleve dette princip ved at:

Formuler en klar vision og strategi

Formuler en klar vision for diversitet og inklusi-
on. Visionen skal beskrive et fremtidigt billede af
jer som en mangfoldig og inkluderede virksom-
hed. Visionen er den feelles retning, som hele
virksomheden skal arbejde efter at realisere.
Hvis | ikke har en vision for diversitet og inklusi-
on, ved medarbejderne ikke, hvor ledelsen
onsker, at organisationen skal bevaege sig hen
og hvilke mal for diversitet og inklusion, der skal
realiseres. Visionen kan med fordel falges op

af en DE&I strategi, som beskriver, hvordan ved
strategiske indsatser og mal | skal opna jeres
vision. Visionen og strategien skal ikke vaere
lasrevet fra virksomhedens evrige strategier og
mal og kan derfor med fordel have et strategisk
ophaeng i jeres koncernstrategi og afseettet til
jeres transformationsproces mod en mere divers
og inkluderende virksomhed pa tveers af hele
organisationen. Laes mere her.

Opstil konkrete maltal for direktion, bestyrel-
se,og ovrige ledelsesniveauer, hvor relevant
Opstil et konkret méaltal for det underrepraesen-
terede kon i virksomhedens overste ledelsesor-
gan. Det kan fx veere bestyrelsen eller direktio-
nen. Det er vigtigt, at | specificerer, hvad everste
ledelsesniveauer er hos jer. Opstil et maltal, som
jeres virksomhed finder ambitiast og realistisk

- med hensyntagen til de forhold, der gor sig
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geeldende i jeres virksomhed eller branche pa
tidspunktet for fastsaettelsen af maltallet. Saet
et nyt og hgjere maltal for andelen af det under-
repreesenterede kan, nar det tidligere opstillede
maltal er indfriet, indtil at der opnas en ligelige
repraesentation. Det samme geelder for de to
ovrige ledelsesniveauer, hvor relevant. Hav gje
for, at maltallet skal medvirke til, at et samlet
erhvervsliv kan na méalet om en 40/60 kensfor-
deling.

Mal for at oge andelen af det underreprzesen-
terede kon i hele virksomheden

For at skabe de bedste forudsaetninger for en
balanceret kensrepraesentation i virksomhedens
overste og gvrige ledelsesorganer, og for at fa
alle kompetencer i spil, ber der hvis muligt og
relevant ogsa opstilles maltal for det for at ege
andelen af det underrepraesenterede ken pa de
to naeste ledelsesniveauer i virksomheden. Med
de nzeste ledelsesniveauer menes de ledelsesni-
veauer, der findes i virksomheden ud over

det overste ledelsesorgan, som varetager den
daglige drift. Det kan fx veere direktionen og det
naeste ledelsesniveau med reference til direktio-
nen fx afdelingsdirekterer, gkonomidirektarer,
teamledere m.fl. Lees mere her.

Vaer transparent og del data

Veer dben og transparent om jeres vej mod at
indfri de opstillede maltal. Det er vigtigt at veere
transparent og vise dbenhed - ogsd om de omra
der, hvor der maske eksisterer udfordringer. En

aben og transparent deling af kensfordelingen

i virksomheden vil bidrage til mere fokus pa
omradet og vil ligeledes kunne inspirere andre
virksomheder. Praesenter derfor informationen
om jeres kensfordelingen og malsaetninger ét
sted, hvor det er offentligt tilgeengeligt, fx pa
jeres hjemmeside. Ad den vej bidrager | ogsa til
en bredere accept og anerkendelse af problem-
stillingen i dansk erhvervsliv.

Udarbejd en handlingsplan

Udarbejd en handlingsplan, der skitserer, hvor-
dan | vil indfri jeres malseetninger pa omradet.
Handlingsplanen skal preecisere, hvem der er
ansvarlig for de forskellige tiltag, hvilke skee-
ringsfrister der opereres med, samt fokusere pa
lebende opfalgning og evaluering af de tiltag, der
iveerkseettes. Hvis jeres maltal er en 50/50-for-
deling af meend og kvinder i direktionen, er det
fordelagtigt at arbejde med samme fordeling
for de avrige ledelseslag, sa fadekaeden til det
averste ledelseslag ikke lgber tor.

Inklusionsprincippet:
Du kan fx. efterleve inklusionsprincippet
ved at:

Anerkend styrken ved forskellighed
Anerkend og italeseet kontinuerligt og pa
ledelsesniveau, at en balanceret kensfordeling
og en gget mangfoldighed blandt ledere og
medarbejdere er med til at sikre, at jeres
virksomhed opnar bedre resultater. Vejen mod
mere kensdiversitet og mangfoldighed i virksom-
heden skabes bedst med anerkendelse og
opbakning fra den averste ledelse. Dette kan fx
ske i interne artikler, taler og oplaeg eller i
forbindelse med strategiarbejde. Laes mere her.

Lav et servicetjek af jeres personalepolitikker
Sarg for, at jeres personalepolitikker ikke
favoriserer nogle medarbejdergrupper fremfor
andre. Lees jeres personalepolitikker igennem og
bestraeb jer pa, under iagttagelse af vilkarene for
jeres forretning, at kunne tilbyde arbejdsforhold,
der gar det muligt for den enkelte medarbejder
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at indpasse sit arbejdsliv med sit privatliv og
personlige behov. Dette kan fx komme til udtryk
igennem orlov, seniorordning, fastholdelse og
barsel. Husk ogsa at tage hgjde for andre
familiekonstruktioner med eksempelvis
medmedre eller medfaedre.

Lav en virksomhedspolitikfor

konsbalance og diversitet

En politik for kensbalance og diversitet er et
centralt veerktej i arbejdet med at fremme
diversitet og skabe et inkluderende arbejdsklima
i virksomheden. En velkommunikeret politik pa
omradet kan udstikke klare retningslinjer til
ledere, medarbejdere og interessenter for,
hvordan virksomheden forholder sig til, og
arbejder med, centrale spargsmal med relation
til diversitet og i virksomheden. Lees mere her.

Handtér ubevidste fordomme

Alle mennesker er styret af forudindtagede
holdninger eller bias - fx nar vi rekrutterer og
forfremmer. Vi kan ikke slippe af med vores
forudindtagede holdninger, men ved at blive
bevidste om, at de findes, kan vi minimere deres
pavirkning pa vores adfeerd og de beslutninger,
vi treeffer i forbindelse med ansaettelses- og
forfremmelsesprocesser. Der findes adskillige
eksempler pa, hvordan ’bias’ har betydning for
vurderingen af fx kvinder og maends praestatio-




ner og kompetencer. For at handtere de ube-
vidste fordomme i organisationen kan man

fx overveje at anonymisere navne, og andre
kensmarkerer, ved den ferste vurdering af
anseggninger og CV i forbindelse med en
rekruttering. Overvej ogsa, om | skal stille krav til
at have begge kon repraesenteret i ansaettelses-
udvalg m.m. Serg derudover for, at jeres
rekrutteringsproces altid er drevet af saglige
evalueringskriterier med fokus pa kandidatens
kompetencer, erfaringer og potentiale.

Laes mere her.

Vzer opmaerksom pa andre

end de binzere konskategorier

Iveerkseet initiativer, der understatter
inklusionen af LGBTI+ personer i jeres
virksomhed. Giv eksempelvis mulighed for at
svare ‘andet’ - end blot ’'mand’ eller ’kvinde’, nar
| beder interne eller eksterne respondenter
oplyse om deres kan i forbindelse med
besvarelse af medarbejderundersegelser,
tilfredsanalyser, surveys m.m. Lees mere her.

Fodekaedeprincippet:
Du kan fx. efterleve dette princip ved at:

En kensbalanceret talentpulje

For at opna en kensbalanceret ledelse er det
helt afgerende, at | fastholder, videreudvikler og
forfremmer kvinder igennem hele fadekseden.
Det vil ogsa sige at vaere bevidst om, hvorvidt det
ogsa kraever investering i videreuddannelse af
kvindelige talenter for pa den made at fa flere
til at avancere op igennem organisationen.
Investering i uddannelse handler ikke om at
fikse kvinderne, men handler om at sikre
diversitet pa alle ledelsesniveauer og styrke
hele talentmassen. Mennesker er den mest
veerdifulde ressource, virksomhederne har.
Derfor er fastholdelse og videreuddannelse af
mangfoldige talenter ngglen. Lees mere her.

Hav gje for potentiale
Nar for fa kvinder forfremmes til ferste niveau

pa ledelsesstigen, vil det udgaere en barriere for
diversitet i de everste ledelseslag. En indsats for
flere kvinder i topledelsen handler altsd ogsd om
at blive bedre til at spotte potentiale i bred
forstand og motivere flere kvindelige med-
arbejdere til at opsege en karriere som leder.
Det betyder ogsa, at man ikke alene skal vurdere
en kandidat pa baggrund af tidligere resultater

i CV’et, men ogsa foretage en vurdering af kan-
didatens fremtidige potentiale. Samtidig er det
ligesa vigtigt at have gje for potentialet blandt
seniorer. Man kan sagtens fa sit farste lederjob
efter mange ar pa arbejdsmarkedet. Laes mere her.

Mentorordning og rollemodeller

Den skaeve fordeling af kvindelige og mandlige
ledere i mange virksomheder indebaerer en
generel mangel pa kvindelige rollemodeller.

De er vigtige for fadekaeden til flere kvindelige
ledere, fordi rollemodeller kan motivere flere til
at forfelge en karriere som leder. Din virksomhed
kan bl.a. overveje at igangsaette en sponsor-
eller mentorordning, der giver medarbejdere med
lederambitioner et sted at sage rad og vejled-
ning. En ordning som denne kan veere et vaerktgj
for potentielle ledere ift. at vende problem-
stillinger og barrierer hos en leder med lzengere
erfaring, og som kan stgtte medarbejderen pa
vejen til en karriere som leder. Lees mere her.

Overvej jeres rekrutteringsproces

En skeev kensbalance i ledelsen bliver indimellem
forklaret med mangel pa kvindelige kandidater
og anseggere i rekrutteringsprocessen. Hvis dette
geelder i din virksomhed, bar | genbesoge jeres
jobopslag og tilgang til rekruttering. Samtidig
skal det bemeerkes, at frasortering pa baggrund
af alder er i modstrid med forskelsbehand-
lingsloven. Undersgg derfor eventuelt kens- og
aldersfordelingen blandt tidligere ansagere til
ledelsesstillinger inden for en given periode.
Dette vil give et generelt indblik i, om din virksom-
hed i hgjere grad tiltreekker ét kan eller en seerlig
aldersgruppe fremfor en anden. Laes mere her.
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Rollemodelprincippet:
Du kan fx efterleve dette princip ved at:

Taenk over sprog i jeres stillingsannoncer
Teenk over det sprog og de billeder, | bruger

i jeres stillingsannoncer. Sarg for, at jeres
stillingsopslag er neutralt formuleret, s |
appellerer til et bredt ansegerfelt, og ikke util-
sigtet afskraekker nogen fra at sege jobbet. Sorg
for, at jeres stillingsannoncer fremhzever, at alle
ansggere opfordres til at sege stillingen uanset
deres alder, kan, religios overbevisning, seksuel
orientering, national og social oprindelse, politisk
anskuelse, handicap, race, hudfarve og etnisk
oprindelse, kansidentitet, -udtryk og
karakteristika.

Barsel - forzeldreorlov til far og mor
Foreeldreorloven, det vil sige orlov efter fadslen,
kan fordeles ligeligt mellem bade mor og far.
Der er derved skabt en fleksibilitet, sa familierne
i hojere grad selv kan treeffe deres eget valg
om fordelingen af foreeldreorlov, og det gores i
hgjere grad muligt for begge foreeldre at veere
hjemme med barnet. Serg derfor for, at jeres
virksomhed skaber en god kultur og opbakning
til, at det er legitimt for bdde maend og kvinder
at tage foraeldreorlov. Lees mere her.

Kommunikation og PR -

hvordan fremstilles virksomheden visuelt?
Overvej, hvilke fotos | benytter i jeres eksterne
kommunikation. Dette kan fx vaere fotos af med-
arbejdere, arbejdsmilje m.m. Saerg for, at disse
fotos afspejler en inkluderende og imade-
kommende arbejdsplads med plads til forskellighed.

Virksomhedens talspersoner

Overvej ogsa, hvilke talspersoner virksomheden
benytter, og hvem | szetter i scene i forbindelse
med medieinterviews, artikler m.m. Hvis det kun
er virksomhedens CEQ, giver det ikke altid et
balanceret og mangfoldigt billede af virksom-
heden. Overvej, om | kan fa et bredere og mere
mangfoldigt udsnit af specialister og ledere til at
udtale sig - det kan ogsa veere en vej imod flere
kvindelige og mangfoldige rollemodeller.

Bidrag til at nedbryde konsstereotype
arbejds- og uddannelsesvalg blandt unge
Mange unge pa grundskoleniveau kan med
fordel preesenteres for alsidige karriere- og
uddannelsesmuligheder, sa risikoen, for at de
veelger branche eller uddannelsesvej pa baggrund
af kensstereotype opfattelser, mindskes. Virk-
somheder kan med fordel indga i samarbejder
med erhvervsskoler eller folkeskoler for at
nedbryde disse og udfolde muligheder for de
unge. Det kan veere i forbindelse med skole-
praktik, elevforlab, dbent virksomhedsforlgb
m.m. Lees mere her.
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https://www.above-and-beyond.eu/above-and-beyond-academy/#top
https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2021.pdf
https://www.forbes.com/sites/margiewarrell/2020/10/09/seeing-is-believing-female-role-models-inspire-girls-to-rise/?sh=32b1b28a7bf9
https://www.above-and-beyond.eu/bias-i-rekruttering/
https://www.danskerhverv.dk/presse-og-nyheder/nyheder/2021/september/ny-aftale-giver-fuld-ligestilling-til-mor-og-far-i-forhold-til-barsel/
https://aabenvirksomhed.dk/

Bestyrelseskompetenceprincippet:
Du kan fx efterleve dette princip ved at:

Skab abenhed omkring jeres rekruttering

Hvis vi skal gare op med ulige kensrepraesen-
tation i de danske bestyrelser, er vi ogsa
nedsaget til at veere 8bne omkring de processer, der
kan veere med til at eendre den. Mange rekrut-
teringer til danske bestyrelser foregar via naere
og lukkede netveerkscirkler, som er med til at
begreense et rekrutteringsfelt af mangfoldige kan-
didater og kompetencer fra den samlede talent-
pulje. Skab derfor sa vidt muligt en mere &ben og
gennemsigtig tilgang i rekrutteringen af kommende
medlemmer til jeres bestyrelse. Det kan fx geres
ved at sl stillingen op eller benytte sig af bestyrel-
sesdatabaser som fx Board People eller nBoard.

Stil diversitetskrav i rekrutteringsprocessen
Stil diversitetskrav til jeres headhuntere og
rekrutteringsbureauer ifm. segningen af
medlemmer til bestyrelsen. Kravene skal matche
den gnskede spredningen af eksempelvis alder,
ken og nationalitet i bestyrelsen.

Skab mere dynamik og rotation

En gget professionalisering af bestyrelses-
arbejdet gar ogsad hand i hand med en eget
dynamik og rotation, der kan bidrage til
nyteenkning og muligheden for at udfordre sta-
tus quo. Styrk fx rotationen i bestyrelsen ved at
fremsaette et gvre anciennitetsloft pa x antal ar
for medlemmerne af bestyrelsen. Seet et loft, der
fremmer rotationen i bestyrelsen samtidig med,

at en vis grad af kontinuitet opretholdes. Dette vil
ligeledes skabe et bedre grundlag for at eendre
eksisterende diversitetsudfordringer i bestyrelsen.

Mulighed for at indga i

bestyrelsesarbejde og advisory boards
Kandidater til ledelses- og bestyrelsesposter bliver
rekrutteret pa baggrund af deres erfaringer,
kvalifikationer og kompetencer. Ved at give plads
til, at jeres egne medarbejdere har mulighed

for at deltage i bestyrelsesarbejde og advisory
boards ved siden af deres arbejde, bidrager | til
et eget kompetenceniveau og en starre og mere
mangfoldig talentpulje.

En oget professionali-
sering af bestyrelses-
arbejdet gar ogsa hand
i hand med en oget
dynamik og rotation,
der kan bidrage til
nytaenkning og mulig-
heden for at udfordre

status quo.
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https://www.board-people.dk/
https://nboard.dk/forside

