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Innehdllet i denna rapport reflekterar nédvindigtvis inte Europa Kommissionens
dsikter eller stdillningstagande och inte heller dsikter tillhorande Allmdnna
Direktorsbefattningen for Anstdillning och Sociala Angeldgenheter och Modjligheter.
Varken Europeiska Unionen (EU) eller den person som representerar EU kan ta ansvar
for hur materialet kan komma att anvindas.

Denna publikation har bemyndigats av Europeiska Kommissionen inom ramen for
EUCAP for att bekiimpa diskriminering (2001-2006). Programmet uppriittades for
att stirka implementeringen av EU:s nya anti-diskrimineringslagstiftning. Det
sexiriga programmet adresserar alla de parter inom EU-25, EFTA och EU
kandidatliinderna som kan tinkas bidra till utvecklingen av en effektiv och
limplig anti-diskrimineringslagstiftning och medfoljande policies.
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Introduktion: Hur man ska anvianda manualen

Denna utbildningsmanual for DM har forberetts och tagits fram for kommissionen inom
ramen av projektet ”Anti-Discrimination and Diversity Training VT 2006/009” som é&r
framtagen och bekostad av kommissionen.

Manualen ir utformad for att utveckla och stodja konceptet Diversity Management.
Denna manual har som mal att nd foretag sdvdl som ledare och anstdllda inom
arbetsgivarorganisationer i alla de 27 medlemslédnderna, samt Turkiet. Dessutom finns
det en bredare publik av konsulter, instruktorer och andra intresserade av DM som kan
ha anvindning av manualen.

I forsta stycket kommer ldsaren att hitta en introduktion till DM som en disciplin. DM
ar fortfarande en relativt ny disciplin i Europa. Handboken ger en introduktion och
overblick 1 dmnet, samt definierar konceptet och beskriver fordelarna med att
implementera DM.

Andra stycket fokuserar pa praktiska tillimpningar av DM genom att visa hur foretag
kan initiera fOrdndringsprocesser for att fa ut optimal anvindning av DM.
Sjalvbedomningsverktyget, ”the Diversity Audit”, mdjliggdr for foretaget att utvirdera
sig sjdlv. Mangfaldskontraktet visar hur foretag kan nétverka kring dmnet méngfald.
Verkliga “case-studies” illustrerar hur flera EU liander har lyckats vidta atgérder i rétt
riktning. Handboken innehéller dven forslag pd hur foretag kan genomfora interna
workshops for olika malgrupper.

For vidare information och ytterligare lasning ges i tredje stycket en lista pa
rekommenderad litteratur och webbsidor som tar upp DM 1 Europa.
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Stvcke 1 — Introduktion till méngfald och Diversity Management

1.1. En historia om mangfald: Giraffen och Elefanten

I en liten forortskommun hade en giraff 1atit bygga ett nytt hem efter sin familjs
speciella dnskemal. Det var ett underbart hus for en giraff, med hogt i tak och resliga
dorrvalv. Hogt beldgna fonster tilldit maximalt med ljus att komma in och bra utsikt men
sag dven till att girafferna fick ett privatliv utan insyn. Smala hallar sparade utrymme
utan att for den sakens skull kompromissa om komforten. Huset var s bra byggt att den
vann den Nationella Giraffhemmets Pris. Hemmets dgare var vildigt stolta.

En dag nér giraffen holl péd att arbeta i sin traskulptursshop i kéllaren tittade han ut
genom fonstret. Nerfor gatan kom en elefant. Jag kdnner honom, tinkte giraffen, vi
arbetade tillsammans pa ett PTA mote. Han dr ju en fantastiskt duktig trdsnidare. Jag
borde be honom komma in s att han kan fa ta en titt i min nya affdr. Vi kanske dven
skulle kunna arbeta tillsammans pé nagra projekt. Sa giraffen stack ut sitt huvud genom
fonstret och bad elefanten komma in.

Elefanten blev overlycklig; dven han hade gillat att arbeta med giraffen och sag fram
emot att ldra kiinna honom béttre. Dessutom hade han hort talas om triaaftdren och ville
se den. Elefanten gick fram till kdllardérren och vintade pé att den skulle 6ppnas.

’Kom in, kom in’ sa giraffen till elefanten. De stotte omedelbart pd ett problem,
elefanten kunde fa in sitt huvud, men det var ocksé sé langt han kunde komma.

"Det &r tur att vi gjorde dorren expanderbar for att fa in all utrustning till affaren’ sa
giraffen. ’Ge mig ndgon minut bara sa ska jag fixa det hir’. Han tog bort ndgra muttrar
och brédor for att kunna sléppa in elefanten.

De tva bekanta utbytte gladeligen snickarhistorier nir giraffens fru bdjde sitt huvud
nedfor kéllartrappan och sa till sin man ’telefon, élskling, det &r din chef’.

"Det ar bist att jag tar det ddruppe’, sa giraffen. *Gor dig sjidlv hemmastadd, det hir kan
ta ett tag’.

Elefanten tittade sig omkring, sdg en halvfardig trabit liggandes pa drejbanken langst
bort 1 hornet, och bestdmde sig for att utforska den nérmare. Nar han rérde sig genom
dorroppningen som ledde till affiren horde han ett forskriackligt dan. Han backade
tillbaka och slog i huvudet. ’Det kanske ar bédst att jag gor giraffen sillskap daruppe’
tinkte han. Men nir han borjade gd uppfor trappan horde han hur trappan borjade
knaka. Han hoppade av trappan och foll in i viiggen bakom. Aven den bérjade skilva.
Nir han satt dér, uppskakad och omtumlad, kom giraffen nerfor trappan.

’Vad i hela fridens namn hinder hdr?’ fragade giraffen forvanat. *Jag forsokte gora mig
hemmastadd’, svarade elefanten.

Giraffen tittade sig omkring. *OKk, jag ser vad problemet dr. DorrOppningen ér for smal.
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Vi fér helt enkelt gora dig mindre. Det finns en aerobicssal i ndrheten. Om du gar pa
ndgra klasser dér sa kan vi fa ner dig négra storlekar.’

’Kanske’, sa elefanten som inte var helt 6vertygad.

"Trapporna dr dessutom for svaga for att bira din vikt’ fortsatte giraffen. ’Om du tar
balettklasser pa natten, &r jag sdker pa att du kommer bli littare pa foten. Jag hoppas
verkligen att du gor det. Jag gillar att ha dig har.

’Kanske’ sa elefanten, "Men om jag ska vara helt drlig s tror jag inte att ett hus som &r
byggt for en giraff ndgonsin kommer att passa en elefant, om man inte gér nagra
drastiska éndringar.’

(taget fran R. Roosevelt Thomas, (1999) Building a House for Diversity. New York,
et.al.: American Management Association, pp. 3-5.)

Fragan inom Diversity Management 4r: Hur kan vi tillsammans bygga ett hus —
vart foretag — dir all mangfald respekteras, fir utrymme och aktivt nyttjas?

Hur vi ser pd och forstar Diversity Management idag kan liknas vid historien av R.
Roosevelt Thomas “Fable about the giraffe and the elephant”.

1.2. Vad ar mangfald? Vad ér Diversity Management?

Om vi tittar tillbaka pa den europeiska affarsutvecklingen de senaste tio aren kan vi se
att arbetsstyrkans sammanséttning allt oftare bestar av kvinnor, minoriteter, invandrare
och éldre. Gradvis har en mer spridd och diversifierad arbetskraft blivit nérvarande,
dnda upp 1 den hogsta ledningen. Tillkomsten av en mer diversifierad kundkrets och
klientel medfor dven det nya utmaningar. Det behovs mer kreativa 16sningar, strategier
och produktinnovationer. Processer, produkter och service méste skrdddarsys sé att de
matchar marknadens nya behov.

Fortfarande stiller sig foretag frigan: *Varfor ska vi bry oss om méngfald?’ Det vanliga
svaret brukar vara att diskriminering r fel, bade moraliskt och enligt lagen.

Idag har dock en annan uppfattning borjat spridas: en mer diversifierad arbetsstyrka kan
oka effektiviteten i foretaget och se till att mélen uppnas snabbare. Méngfald lyfter
moralen 1 foretaget och foretaget far tillgdng till nya delar av marknaden och darmed
okar produktiviteten.

Forstaelsen for méngfald har utvecklats sen 1970-talet da uttrycket anvéndes fraimst for
att referera till kvinnor och minoriteter i arbetsstyrkan. Under en lang tid har det varit
vanligt att foretagsledare och chefer associerar méngfald pa arbetsplatsen till att oka
antalet kvinnor och personer med annan etnisk bakgrund. Mangfald har helt enkelt
betytt att fa in och behalla fler fran underrepresenterade identitetsgrupper.
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Mellan 1974 och 1975, 1 enlighet med nya konstitutionella dndringar, satte den
amerikanska regeringen press pa foretag att anstilla fler kvinnor och minoriteter for att
ge dem mojligheten att utvecklas inom foretaget och klattra uppat 1 hierarkin.

Ganska snabbt hojdes roster som uttryckte tvivel till denna positiva sidrbehandling.
Anledningen till deras tvivel var att mangfald oftast var nagot avskdrmat och isolerat,
endast tillhérande HR- avdelningen och att det aldrig spred sig till resten av foretaget. I
borjan fanns véldigt kreativa 16sningar hur man skulle anvidnda sig av metoden 1
rekryteringsprocessen for att fordndra sammanséttningen 1 foretaget. Problemet var att
foretagen oftast hade en hog personlomsittning och kvinnor och minoriteter avancerade
inte 1 fOretagshierarkin som man hade hoppats pd. Formanstagarna, som man oftast
bendmnde de, upplevdes inte som lika kvalificerade av de Ovriga medarbetarna. Den
dominerande kulturen pd foretagen bestod oftast av den vita, anglosaxiska mannen och
denna kultur genomsyrade foretagsandan och hindrade de som inte passade in att na
framgang. Jamstélldhetsplaner 1 foretagen fungerade dérfor inte och de las oftast ned
eller asidosattes.

I studien "The Costs and Benefits of Diversity”, av EU-kommissionen (2003:3), visar
man hur viktigt det ar att nd utanfér och bortom HR-avdelningen i foretagen. Enligt
denna studie s dr de fem frimsta vinsterna med en aktiv mangfalds policy, enligt
foretagen sjdlva:

1)  kulturella virden stirks inom organisationen

2)  foretagets rykte forbéttras

3)  hjdlper till att locka till sig och behélla hogt kompetent personal
4)  motivationen och effektiviteten forbattras hos personalen

5)  innovationen och kreativiteten forbéattras hos de anstillda

Vad som &r utmérkande med dessa foretags upplevda vinster dr att fordelarna ror hela
foretaget och inte endast en enskild avdelning eller framst de i ledarpositioner.

Vad ér Diversity Management?

Diversity Management ar helt klart nagonting mer én uttrycket mangfald. Den storsta
frdgan och utmaningen &r hur ett foretag aktivt och strategiskt ska hantera DM. For att
vara mer konkret; vilka aktiviteter behover sittas 1 gang for att kunna implementera
mangfald som en strategi sd att det blir en del av foretagets identitet? Har kan vi dra
paralleller till historien om giraffen och elefanten; forst och framst maste foretaget, hela
huset, veta om och i s& fall hur, foretaget behdver en elefant (t.ex. en strategi). Som
nista steg miste foretaget undersdka huset i termer av beboelighet (t.ex. styrkor och
svagheter — SWOT analys). Med andra ord, for att kunna besitta skillnader maste
foretaget respektera och vara medvetet om dem.

Som ett tredje steg maste foretaget vara medveten om, och aktivt anpassa ledningen till
de spdnningar som kan uppsta till foljd av integreringen av elefanten. Fjirde steget
innebdr att foretaget troligtvis mdste fOrdndra huset lite grann, annars kommer
formodligen inte elefanten att stanna kvar. Sist av allt, om foretaget lyckas kommer det
att dra till sig mer arter och mer individer fran samma djurart!

Nér foretaget vdl har fokuserat pa och lyckats upptéicka skillnader och likheter inom
organisationen uppstér fradgan hur man ska hantera allt detta.
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Odmjukhet och forsiktighet till skillnaderna &r viktigt, men inte tillriickligt for att skapa
en positiv fordndring.

Diversity Management handlar om att integrera idéer och policies 1 den dagliga
verksamheten. DM maste bli en del av foretagets inldrningsprocess och hela
foretagsmiljon.

Foretagsbeslut behover fattas i en tillitsfull, tolererande och uppskattande miljo.
Thomas och Ely sammanfattar denna aspekt véldigt tydligt: ” Denna nya modell for att
hantera méingfald tilldter organisationen att integrera skillnader mellan anstéllda sa att
organisationen vaxer och utvecklas tack vare skillnaderna....Vi tillhor alla samma team
med vara skillnader, inte pa grund av dem.”(1996:10)

Foretagsledare behover se resultat. Normalt sett &r de inte intresserade av att tillsynes
tillgodose storartade teorier. For att kunna nd sina mal och for att vinna
marknadsandelar fran sina konkurrenter behover ledare forstd omgivningen; marknaden,
foretagets uppgift, vision, strategi och kultur. ”Och det dr hidr frdgan ’vilken
mangfaldssammansittning har mojligheten att ge oss ett strategiskt overtag och som
samtidigt inte hindrar oss frdn att nd vara mil?” kommer in. Det dr denna frdga som
maste tas i beaktande. De andra mangfaldsaspekterna kan sédkerligen ignoreras.”
(Thomas 2006:122)

Beslutet kring vilken méngfaldssammanséttning foretaget ska anvénda sig av ar ett
viktigt strategiskt beslut som har betydelse for foretagets overlevnad. Andra frédgor blir
dven de relevanta: Varfor just denna sammanséttning av manniskor och inte en annan?
Ar denna méngfaldssammansittning vird att skapa och behdlla? Skapar den mervirde
till foretaget? Om svaret pa de tva sista frigorna ir ja, dd maste ledarna helt enkelt
inforliva strategin. Nar vél beslutet &r taget d& krdvs det att man engagerar sig fullt ut.
Alla led och alla delar av foretaget maste omfattas av beslutet, séavil
personalavdelningen som marknadsforing, produktutveckling, forskning och framsteg
och produktion. Alla maste bli gjorda varse; frdn toppcheferna och projektledning till
medarbetare, foretagsforvirv och sammanslagningar (M&As).

For att sammanfatta det vi har nimnt ovan, kan man sdga att Diversity Management
handlar om:

Diversity Management ar den aktiva och medvetna utvecklingen av en
framtidsorienterad och vardefull strategi. Den kommunikativa och
ledningsledda processen av att acceptera och anvanda olikheter och likheter
som en mojlighet inom organisationen. En process som skapar mervarde till
foretaget.

Sist men inte minst, Diversity Management kan inte existera utan en moralisk och laglig
milj6 som omsluter begreppet. Etik och lagar géllande anti-diskriminering dr inte endast
en del av foretagets miljo; foretagets identitet maste reflektera vara traditioner gillande
méinskliga réttigheter.
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1.3 Lagstiftning i Europa

Den nya EU-lagstiftningen som forbjuder diskriminering pa grunder av ras eller etniskt
ursprung, kon, religion, handikapp, &lder och sexuell ldggning har haft en enorm
inverkan pa foretagande runt om i Europa.

Omdefinieringen av Artikel 13 och implementeringen av de tva direktiven till nationell
lagstiftning fullfoljdes av alla medlemslédnder i december 2006. For foretag har detta
inneburit att det lagliga klimatet har &dndrats. I Artikel 13 1 EC- fordraget star f6ljande:

“Utan inskrinkning pd de ovriga bestimmelserna av detta fordrag och inom
grdnserna for den makt som tilldelats den av Gemenskapen, har Europeiska
unionens rad, som handlar enhdlligt utifran ett forslag fran EU-kommissionen och
efter att ha konsulterat Europaparlamentet, rdtten att ta till passande handlingar
for att bekimpa diskriminering pda grunder av kén, ras eller etniskt ursprung,
religion eller trostillhorighet, handikapp, dlder eller sexuell ldggning.”

Detta ir inte ett direkt forbud, utan snarare en bemyndigande bestimmelse som tillater
EU att ta till handling mot de former av diskriminering som ndmnts. Innan denna
utveckling fanns det omfattande EU lagstiftning och lagfall om f{orbudet mot
diskriminering p& grunder av nationalitet och kon.

Under 2000 har EU, enligt Artikel 13, implementerat tva direktiv for att bekdmpa
diskriminering:

e Ett direktiv for att implementera lika behandling, oberoende av ras eller etniskt
ursprung (Council Directive 2000/43/EC) som forbjuder rasdiskriminering inom
omradena: anstdllning, utbildning, socialforsékring, sjukvard och tillgdng till
produkter och tjdnster.

e Ett direktiv som skapar ett ramverk for lika behandling inom anstillning pa
grunder av religion eller trostillhorighet, handikapp, alder och sexuell liggning.
(Council Directive 2000/78/EC)

Varje medlemsland har nu utvecklat sin egen nationella anti-diskrimineringslagstiftning.

1.4 Mangfald i foretaget

Aven om mélen och upplevda fordelar med mangfaldspolicies varierar kraftigt, tenderar
foretag att se forbéttringar pa en rad olika punkter; paverkan pé kulturell fordndring,
forbattrar méingfalden och den kulturella sammanséttningen i arbetsstyrkan, Okar
marknadsmojligheter, erkdnnande och forbittrat rykte utifran. Detta kan ses 1 de
praktiska projekten som deras mangfaldsinitiativ riktar sig till (diagram 5).

! European Commission, (2005) The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace, pp. 20-25.
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. Verkstillandet av kulturell forindring och forbdttrandet av organisatoriskt
kapital

I linje med att foretag ldgger mer vikt vid foretagsfilosofi och delade
foretagsvarderingar, fokuserar manga foretag pa att uppna hallbar kulturell f6rindring.
Nir foretag frdmjar en organisatorisk miljo som respekterar méngfald och utdvar anti-
diskrimineringsarbete, blir foretag varse om behovet av att uppritta ett aktiv stod till
anstéllda som initierar jimstélldhetsaktiviteter.

Den Europeiska Foretags Testpanelen (the European Business Test Panel- EBTP) lyfte
fram attityder och beteenden pé arbetsplatsen som de fradmsta hindrena mot méngfalds-
metoder och policies. Darfor dr strategier for att 6ka medvetenheten och forstaelsen for
mangfaldspolicies en fundamental del av implementeringsprocessen av
jamstélldhetsinitiativ. Onskan att 6ka medvetenheten och vinna dver minniskors ’hjirta
och hjédrna’ ar tydlig i manga foretags slogan for deras foretags mangfaldsprogram. Har
hittar vi exempel som: ’Alla #r vilkomna pa Tesco’, ’Oppna sinnen, Oppna Marknader’
(UBS), ’Blir dldre, tédnker yngre’ (Pfizer Deutschland) och ’Framgang genom
inkluderande’ (Barklays PLC). Méngfaldspolicies som bidrar till att skapa miljoer som
framjar respekt och inkluderande anses som avgorande for foretagsframgéng.

Diagram 5: Omrdden som ticks av mangfaldsinitiativ

Mangfaldspolicies kan hjélpa foretag att sdnka sina 16pande kostnader eftersom da man
lyckas attrahera och hitta kompetent personal kan man fa ner bade
personalomséttningen och sjukfranvaron. Oberoende forskning har visat att
konsekvenserna av mobbing och trakasserier kan bli dyrt {or foretaget. Royal Mail (UK)
har uppskattat att de har sparat £7 miljoner pad att introducera ett anti-
mobbningsprogram med medfoljande dtgidrder och uppfoljning.
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To Which Of The Following Areas Does The Diversity Initiative

Relate

| | | | | | |
termination restructuring | | | | | | |
outplacement | | | | | | |
| | | | | | |
| | | | | | |
sales | | | | | | |
| | | | | | |
| | | | | | |
product and / or service l | | | | | | |
development | | | | | | |
| | | | | | |
l | | | | | |
customer service | | | | | |
| | | | | | |
| | | | | |
marketing and communications l ! ! ! ! ! !
T | | | | | |
L L | | | |
community engagement and | | | |
outreach | | | |
| | | | |
l | | | |
employee networks | | | |
| | | |
g L | | |
policies and procedures l : : :

T T T T
g | | | | | | |
l | | |
strategy implementation | | |
| | |
| |
leadership development talent l | |
management T T T T T | |
| | | | | | |
employees' development & l | |
promotion | |
| | |
| |
recruitment selection retention | |
| |
| |
organisational factors l : :

T T T T T T T 1
30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Percentage of respondents

TNT, som har ett stort globalt foretagsnitverk, har en virldsomfattande méngtalds- och
inkluderandestrategi med ménga bra exempel pd hur olika delar av foretag har lyckats
genomfora strategin. TNT Austria, som har vunnit en rad olika priser och utmérkelser
for deras arbete inom mangfald, har rdknat ut att de har sdnkt sina arliga
personalomséttningskostnader fran 25 % éar 2000 till 10 % &r 2003. Liknande siffror
redovisas for frinvarokostnader. De har dven sparat €15,000 i skatter péd att anstilla
personer med handikapp.

Kommunikationsprogram med syftet att hoja medvetenheten hos de anstillda séavil som
hos kunder atfoljs ofta av en rad olika initiativ. Intresset for att utfora arliga
attitydundersokningar bland personalen 6kar, dels for att ta reda pa de anstélldas asikter
och synpunkter kring jamstélldhets- och mangfaldsfragor, men &ven for att méta
forandringar 6ver tid 1 hur de anstillda ser péd foretagets policies och rutiner.

Fordndringar i samhéllet och pa arbetsmarknaden har ofta som foljd att foretag méste
anpassa sig till rfddande klimat, detta stimmer dven nér det giller mingfald. For att
uppna en hallbar utveckling pé sikt ar det viktigt att foretag blir duktiga pa att uppticka
och hantera allt det som mangfald har att erbjuda. En av pionjérerna i att hantera
mangfald dr Royal Dutch Shell som har utvecklat ett trestegsprogram som syftar till att
underldtta fordndringsprocessen. Programmet fokuserar pa systematisk forédndring och
ar styrkt av teorin att fordndring maste ske samtidigt pa alla nivaer i organisationen.
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Vissa foretag har sett att initiativ till att implementera och anamma mangfaldspolicies
har en storre genomslagskraft och storre paverkan pa foretagskulturen om forbéttringar
sker vad géller kommunikationskanalerna och informationsspridningen inom foretaget.
Forbittrade kommunikationsmojligheter har i sin tur en positiv effekt pd skapandet av
gemensamma normer och vérderingar inom foretag och foretagsgrupper.

P& samma sétt har mangfaldspolicies en positiv inverkan pd, och forbattrar de
administrativa systemens utformningar bdde nir det géller kommunikation, savél som
ledningsféorméga, malsdttning och planering.

. Forbdttra mangfalden och den kulturella sammansdttningen i arbetsstyrkan —
fordelar for humankapitalet

Som har papekats s& ménga ganger 1 denna rapport, dr en kompetent, innovativ och
diversifierad arbetsstyrka véldigt viktigt for ett foretags framgéng. Att 16sa
arbetskraftsbrist och att lyckas rekrytera och hélla kvar en arbetsstyrka med hog
kompetens och spridd bakgrund &r de framsta anledningar for foretag att implementera
en méingfaldspolicy. Mer én 40 % av alla foretag i EBTP- undersdkningen uppgav dessa
anledningar som de absolut stdrsta fordelarna for deras verksambhet.

Att lyckas fa en arbetsstyrka med stor bredd och spridd bakgrund ar huvudsakligt mal
for ménga foretag. De fridmsta anledningar till att foretag introducerar en
méngfaldspolicy &r att de vill utveckla formégan att locka till sig och behalla en
kompetent arbetsstyrka med spridd bakgrund, enligt EBTP- undersékningen (diagram
6). Vissa foretag redovisar ocksa att de har lyckats forbattra sin status och utdka sin
verksamhet 1 de grupper dér de har fokuserat mer pa rekrytering én tidigare.

For att lyckas med sddana fordndringar i sin bemanningsprofil genomfor foretag en rad
atgirder. Exempel pa detta kan vara att anvénda sig av riktad marknadsforing och
annonsering for att nd socialt uteslutna och missgynnade grupper i samhillet. Det kan
dven vara av vikt att etablera samarbetspartners bland dessa grupper for att oka
rekryteringsansatserna samt att stédja lokala och regionala anstrdngningar i att uppna
sociala och ekonomiska utvecklingsmal.

Foregdende stycke belyste sdrskilt hur man som foretag ska gé till viga for att nd vissa
specifika underrepresenterade grupper, som exempelvis etniska minoriteter och
personer med handikapp. Foretag som velat vinda sig till underrepresenterade grupper
har bl.a. anvént sig av metoder sdsom: 6kade mojligheter for arbetspraktik, yrkestraning
och att 6ka mojligheterna till hogre utbildning.

Interna personalpolicies som stddjer rekrytering med méngfaldsaspekter kompletterar
ofta utétriktade aktiviteter. I vissa foretag har man &ndrat personspecifika krav sa att
man aktivt vidlkomnar och lockar till sig mangfald, t.ex. si& uppmuntras i
anstillningsannonser: ett Oppet sinne, sprakformaga, erfarenhet fran andra kulturer,
ekologisk medvetenhet, engagemang i fragor som ror jamstilldhet och lika rittigheter
etc.
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Diagram 6: Upplevda fordelar frian mdangfaldsarbete

Vissa foretag och sektorer har 1 de linder dir det rader arbetskraftsbrist undertecknat
handelsavtal med utldndska och lokala arbetsformedlare for att anstélla och utbilda ett
visst antal arbetare fran utlandet. Grupo Vips (Spanien) har till exempel avtal med
lander sdsom Ruménien, Bulgarien, Marocko, Ecuador, Colombia och Dominikanska
Republiken. Dessa avtal inkluderar rekryteringsprocesser med forberedande utbildning
och trining, detta kan vara t.ex. utbildning i1 spanska, for de potentiella arbetstagare i
deras hemldnder. Foretagen papekar att ndr de utlindska arbetarna vil har blivit
anstéllda dr de garanterade lika mojligheter 1 alla avseenden péd deras anstéllning och
vidareutveckling.

Vissa rekryteringsforetag som Manpower, Randstad och Adecco spelar dven de en
viktig roll nér det géller att stodja deras foretagskunders dnskan att 6ka mangfalden och
representationen av missgynnade grupper bland de anstillda. De har alla innovativa och
praktiska l6sningar for att ta itu med socialt utanforskap, hoja kunskapsutvecklingen
och 6verbrygga gapet mellan arbetsgivare och olika sociala grupper. Randstad, som har
blivit rankad som en av de bésta rekryterarna i Belgien de senaste tre aren, har en
speciell Mangfaldsavdelning som uppmuntrar arbetsgivare att tillimpa principen av
jamlikhet 1 rekryteringsprocessen samt att de hjélper foretag att forverkliga potentiella
fordelar av mangfald.
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Speciellt multinationella foretag forsoker stirka sin globala ledningsférmaga genom
initiativ som uppmuntrar till att attrahera och behélla en méangfacetterad och kulturellt
kompetent arbetskraft som har formégan att arbeta i1 olika kulturella och sprakliga
miljoer. De forsoker dven rekrytera personal som representerar den lokala omgivningen
och landet pé alla nivaer inom organisationen.

Det dr minst lika viktigt att kunna hantera och skapa miljoer som respekterar och ser till
att principen ’lika réttigheter for alla’ efterlevs som det ar att forbéttra mangfalden inom
arbetsstyrka. Foretag har implementerat en rad olika program och policies pa
personalavdelningen for att 6ka medvetenheten och erfarenheten bland anstéllda inom
detta omrade. Bland annat har foretag implementerat anti-mobbnings policies, flexibla
arbets- och hemarbetspolicies, ordttvise-, klagomals- och arbetssdkerhetspolicies,
tillsammans med inspelnings- och ledningsinformationssystem for att mita och folja
upp mal inom jimstéilldhetsarbetet.

Det finns &dven ett stort antal program riktade till de anstilldas utveckling och
medvetandehdjning for att ticka de flesta av de anstélldas utvecklingsbehov. Bland
dessa finns trdning i: att hoja medvetenheten kring mangfald, kulturellt utbyte och
kulturell kompetens, rittsliga- och kontraktsdrenden, att bygga ledarskapsengagemang
och formégan att leda, sprak- och integrationsprogram for migranter, en rittvisare
rekryteringsprocess, val- och vérderingsprocesser samt fordndringsprogram f{or
ledarskap. Manga foretag forser &dven chefer med en rad olika ramar for
upptrddandekoder, mangfaldschecklistor och verktyg for att stodja dem i
implementeringsprocessen.

En arbetsstyrka som karakteriseras av mingfald och som har stor kunskap i hur man
bemoter ménniskor med olika bakgrund far dven ldttare att tillgodose sina kunders
spridda behov och foretaget far ddrmed en forbdttrad kundservice. Det underléttar dven
mojligheten for foretag att nd nya marknader och ny marknadskunskap. Idag anvénder
sig manga foretag av en rad olika resursgrupper for de anstélldas spridda intressen i
syftet att forbattra en tvdvagskommunikationsprocess och for att assistera foretag i deras
konsultations- och informationssékandestrategier.

. Forbdttra marknadsmojligheterna

Mangfaldsstrategier som skapar marknadsrelaterade forméner har som syfte att forbittra
marknadssegmenteringen och fa fler ngjda kunder. Ett annat syfte med strategierna &r
att ytterligare 6ka kundkretsen genom att existerande ndjda kunder sprider budskapet
vidare pad marknaden.

Foretag som &dr engagerade i mangfald ser manga mdjligheter 1 att expandera sina
produkter och tjénster. Forskning som gjordes for denna manual upptéckte en rad olika
exempel péd riktad marknadsforing och produktutveckling i syftet att oka intékterna
genom att uppticka nya marknader och kundgrupper som normalt sett exkluderas fran
foretagsanalyserna. Vissa av dessa utvecklingsstrategier gick ut pé att se till s& att fler
ménniskor fick tillgang till existerande produkter och tjdnster.

Anti-diskriminerings och mangfaldsutbildning VT/2006/009
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For socialt framétstravande foretag dr sddana initiativ inte enbart drivna av viljan att 6ka
intdkterna utan de drivs dven av engagemanget att hantera och 16sa problem sdsom
socialt utanforskap for vissa missgynnade grupper. Initiativen bidrar ocksa till att
forbattra foretagens rykte och att géra dem mer attraktiva for samhéllet i stort.

Design och marknadsforing av produkter for kunder med nedsatt synforméga ar ett
exempel pad hur man kan utdka sin marknad. IBM Germany har utvecklat ’Internet
Driver’s License’, en talande webbldsare som hjélper personer med nedsatt synforméga
att fa tillgang till att kunna surfa pa nitet och kommunicera via e-post. BT har utvecklat
ett mobiltelefonsystem s att man kan skicka och ta emot sms via roststyrning.

Vissa foretag, som t.ex. Bertelsmann, har initierat och utvecklat unika och praktiska
arbets- och levnadsstod for att hjilpa personer med handikapp i deras arbetsmiljo. Dessa
stod finns dven tillgdngligt for samhallet 1 stort. Ett annat exempel pd detta dr BTs ’Stor
Knapps Telefon’, ursprungligen designad for och av en anstilld som hade artrit
(ledgdngsreumatism) men som nu lyckats nd ut till en bredare kundkrets. Telefonen blev
ett mer lattanvint alternativ till de alltmer mindre telefoner tillgéingliga pa marknaden.
P& samma sitt sa fick en Volvobil, designad av en kvinna, stor genomslagskraft pé hela
marknaden. Denna bil var ursprungligen utvecklad och framtagen speciellt for kvinnliga
bilforare dédr funktion och design skulle vara extra anvindarvanlig for just kvinnor.
Detta inkluderande tankesitt dr for foretag helt enkelt en frdga om bra design som gor
det mojligt for fler att anvdnda en produkt.

Beroende pa foretagssektor finns det en rad olika exempel péd foretag som anvénde sig
av principen Gott Utférande (Good Practice). Exempel pa gott utforande ar riktade
marknadsforingskampanjer med starka mangfalds- och inkluderandebudskap for att
fdnga in grupper sdsom éldre, kvinnor, homosexuella och etniska minoriteter. Tesco’s
introducerade multikulturellt orienterad mat i vissa omraden for att méta lokala kunders
behov och preferenser. Deutsche Bank’s filialer anvidnde sig av riktade
marknadsforingskampanjer for att utoka sin homosexuella kundkrets. Banken kunde
spara foretagsframgang och 6kad vinst som direkta foljder av kampanjerna i Berlin och
ar nu 1 processen att starta liknande kampanjer i andra stora stidder 1 Tyskland. Ett annat
exempel dr Unilevers marknadsforingskampanj for Dove soap som hade ett tydligt
méngfaldsbudskap och som resulterade 1 en 700 % Okning 1 forsdljningen av
produktionsserien.

Béde Coco-Mat och Manchalan har sett att ndr man anvénder sig av mangfaldsprinciper
inom industrin sa resulterar det i foretagsframgéng. Sedan Manchalan grundades 1999
sa har intdkterna okat fran 332,475 euro till 2.7 miljoner euro och arbetsstyrkan har dkat
frdn 56 till 236 &r 2004. Liknande resultat har redovisats for Coco-Mat. Foretaget
grundades 1989 av tre flyktingar och har sedan dess vixt ndgot enormt, idag har de en
omsittning pa drygt 12,3 miljoner euro och affirer i Grekland, en rad andra europeiska
lander och i Kina.

Mediabevakningen ses som en viktig del for att forbéattra ryktet och bilden av foretaget
utat sett nir det géller mingfalds- och jamlikhetsarbetet pa foretaget. For foretag med
sparkrav som inte har rdd med dyr marknadsforing jamstdlls gott utférande med
intjinade kostnader for reklam och pr.
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. Erkdnnande och image utifrdan

Foretag som anvénder sig av principen gott utférande erkdnner vikten av foretagsimage
och rykte och dgnar sig at en rad olika utatriktade aktiviteter och initiativ som hjélper
till att hoja foretagets stéllning 1 samhillet samtidigt som det hdjer medvetenheten kring
de dmnen som foretaget vill uppmérksamma.

Exempel pa utatriktade aktiviteter kan vara att utveckla samarbeten och ldnkar med
akademiska forskningsinstitut, delta i forskningsstudier och 6vningar i benchmarking,
delta 1 jadmstélldhets- och mangfalsutmédrkelser, vilgérenhet som hanterar socialt
utanforskap, stddja mojligheterna for att delta i hogre studier och utbildningar, stddja
och utveckla sportaktiviteter, deltagande i och sponsring av lokala festivaler samt
finansiellt stdd till ideella organisationer och vilgorenhetssektorn.

Foretag som dgnar sig at gott utforande soker ocksd godkinnande utifran for deras
mangfaldsanstrangningar genom s.k. mangfaldsutmirkelser. De &r ofta ména om att fa
in dessa utmérkelser pa foretaget for att anvinda utméirkelserna och dess uppsatta
kriterier som ett mitverktyg pd hur stor framgingen géllande mangfald har varit pa
foretaget.

Ett annat sitt att anvidnda sig av gott utforande ar att delta i externa nétverk och forum.
Det ar viktigt att erfarna ledare pa foretaget talar pa konferenser, arbetsgivarnitverk, till
media och andra intressenter som dr engagerade i jimstélldhet och mangfald.

Kompendiet belyser aktiviteter som gjorts av foretag som aktivt syftar till att ta sitt
sociala ansvar. Medieforetaget Bertelsmann anvinde sig av sin formédga och sina
kommunikationskanaler for att lansera ett initiativ med syftet att hoja den interna och
externa medvetenheten, samt att frimja utbildning kring handikapp i foretaget och i
samhdllet 1 stort. De uppskattade att 64 miljoner ménniskor tittade pa TV-inslagen som
var en del av kampanjen.

Grupo Santander, Spanien, ser sitt stod till marknadsforingskampanjer géllande sociala
fragor (samarbetar med ideella organisationer som t.ex. Roda Korset, Likare Utan
Grinser och UNICEF) som en viktig del av deras anstrangningar att forstirka sin
kundbas och foretagsimage.
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Stvcke 2 — Tillimpningar av Diversity Management

2.1. Att forsta helheten: Beskrivning av DM Forandringsprocess

Den oOkande komplexiteten 1 foretagsmiljoer géllande méngfalden hos: kunder,
leverantorer, kollegor, aktiedigare och intressenter samt det stdndigt dndrande politiska
och ekonomiska klimatet tvingar fOretag att vara aktiva nédr det géiller att leda med
mangfald.

Detta stycke erbjuder praktiska verktyg for att leda med méngfald. Forst presenteras en
beskrivning av fordndringsprocessen for att implementera DM 1 ditt foretag. Sedan
foljer en attastegsmetod som &r skrdddarsydd for sma- och medelstora foretags behov
samt en steg-for-steg manual for att underlétta anvindandet av méngfald som en resurs.
I tredje delen introduceras nagra principer som kan vara bra att beakta nir man
implementerar DM. Sedan kommer ’Diversity Audit’ att presenteras, ett verktyg for att
analysera och maéta utvecklingen av implementeringsprocessen i ditt foretag. Slutligen
kommer vi att visa vad foretag kan &astadkomma genom att skriva under en
overenskommelse, som har som syfte att se till att foretaget fortsitter ndtverkandet och
engagemanget kring mangfald inom verksamheten.

2.1.1. Diversity Management Foriandringsprocess

Processen av att implementera Diversity Management &r vésentlig. Man kan se det som
en organisatorisk inlarningsprocess®. I foljande stycke kommer de sex huvudsakliga
stegen att beskrivas i detalj:

Diversity Management Implementation

/

5/Compan§\
/éoals \\ 6. Diversity ~—_/ .
. Management W
2. Scenarios y. A . \, Vision -~
of the future |/ interventions
A e
/ Lo |
3. Vision & y "
Strategy // \\
// 4. Diversity N
yap ! ) Audit N
/ 1. Diversity \\
£ Steering

committee

Source: synetz — the management censultants www.synetz.de

2 Utvecklat av synetz — ledningskonsulterna, publiserat pd www.synetz.de
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Steg 1 Styrningskommitté for mangfald

Eftersom ménga foretag har en ensidig kulturell bakgrund (ex. cheferna bestér framst
av mén i1 30-40 arsaldern, tillhérande den vanligast forekommande nationaliteten),
finns det en risk att analysen av omgivningen kommer ske pa ett ganska sé ensidigt
sdtt och att forutsdttningarna for forandring sker inom ett smalt perspektiv.

For att kunna Overvinna dessa begrinsningar skulle ledningen kunna inrétta ett
projektlag (Diversity Steering Committee) av engagerade ménniskor med olika
bakgrund for att vidga detta smala perspektiv. Denna styrningskommitté for mangfald
borde ges ett tydligt mandat och mal pa en avtalsenlig grund for att kunna arbeta med

foretagsledningen.

Steg 2 Framtidsscenarier

Tillsammans med ledningen, nyckelpersoner av aktiedgarna och representanter fran
diverse avdelningar i foretaget ska styrningskommittén for mangfald organisera en
sa kallad ’Scenario Building Workshop’. Tre olika scenarier pa hur néringslivet
skulle kunna se ut om 10-20 ar ska skapas — med betoning pa influenser och effekter
av mangfaldsaspekter. Syftet ar att forbereda foretaget for olika eventuella scenarier.
I slutet ska ett scenario véljas ut och fokuseras pé. (Det dr viktigt att utfora denna
ovning med hjilp och stdd utifran, t.ex. fran diskussionsledare).

. 2

Steg 3 Vision och strategi

Nasta steg blir att formulera en vision och ett foretagsuppdrag fran det valda
scenariot. Denna 6vning bor involvera hogsta ledningen och aktiedgare. Den skall
fokusera pa foretagets styrkor, svagheter, mojligheter och hot relaterat till scenariot. |
slutet skall en redogorelse om vision och uppdrag formuleras. Utveckla sedan denna
vision till en strategi ddr hinsyn ska tas till Diversity Management och redogdr for
hur denna strategi ska implementeras. En tydlig strategi kommer att hjdlpa foretaget
att utvecklas. Nér en vision, ett uppdrag och en strategi har formulerats ska foretaget
ga tillbaka till nuldget och identifiera dess status quo. Detta kraver ett ’Diversity
Audit’ verktyg (mer om detta under stycke 2.1.5.)

. =
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Step 4 Mdngfaldsrevidering (‘Diversity Audit’)

‘Diversity Audit’ dr ett anvéndbart verktyg for att analysera foretagets nuvarande
situation. Fragor som bor stdllas &r: Vad dr hogsta ledningens och de anstilldas
attityd gillande méngfald? Hur ser foretagskulturen ut idag? Hur inkluderande ar
strukturerna och processerna? ’Diversity Audit’ genomfors genom semi-
strukturerade, personliga intervjuer med alla aktiedgargrupper och kan atféljas av
standardiserade formuldr for att utforska attityder gentemot méngfald.

Resultatet av ‘Diversity Audit’ borde tas upp av styrningskommittén for att redovisa
de viktigaste iakttagelserna om status quo for en storre publik, och for att skapa en
skiss pd lampliga étgdrder for forandring mot en dkta Diversity Management

approach.

Steg 5 Foretagsmal

Som ett ndsta steg, bor ledningen tillsammans med styrningskommittén for méngfald
definiera foretagets overgripande mal for implementering av Diversity Management.
Dessa mal bor vara tydligt kopplade till den tidigare formulerade strategin och se till
att alla berorda avdelningar engageras. Alla berérda parter bor ha mojligheten att
anpassa malen till sin egen kontext och definiera tydliga kriterier for hur de ska na

malen.

Steg 6 Implementering av Diversity Management

Under implementeringsprocessen har styrningskommitén en viktig roll: den ser dver,
styr och foljer upp de olika aktiviteterna. Styrningskommitén tjdnar som en central
och genomskdrande kommunikationsavdelning. T.ex. kommer den att vara ansvarig
for att:
e Utveckla ledarskapsprogram om Diversity Management for mellan- och
hogsta ledningen
e Utveckla ‘Diversity Team Building Events’ pd varje foretagsavdelning
e Skapa storgruppsevents for arbetsstyrkan sé att de far kommunicera kring
Diversity Management
e Inritta ‘Change of Performance Management appraisals tools’ for att
underhélla Diversity Management och gora det métbart
e Fordndra verktyg for rekrytering och kvarhdllandet av en varierad
arbetsstyrka, etc.
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2.1.2. Steg for Sma- och Medelstora Foretag (SMEs)

I september 2006 organiserade Europa Kommissionen konferensen “Mangfald i sma-
och medelstora foretag” i syftet att uppmirksamma medvetenhet, sprida information
och identifiera utbildningsbehov hos SMEs rorande méngfaldsfrigor.

Huvudsakligt material under konferensen bestod av broschyren ‘'Diversity at work - 8
steps for small and medium-sized businesses':

1.  Analys
Ténk pa din verksamhet — dess styrkor, svagheter, problem och behov

Forskning har visat att véldigt f& sma- och medelstora foretagsledare har tid att tinka pa
verksamhetsutveckling eftersom de stindigt &r involverade i den dagliga verksamheten.
Innan ni bérjar implementera méngfaldspolicies beakta foljande punkter:

. Vad ar det som gor verksamheten stark? Vad forsvagar verksamheten?

o Vilka problem har nyligen uppkommit inom verksamheten?

o Fér vi ut det yttersta av var ledning och de anstdllda? Har vi den ritta
sammanséttnigen av expertis och erfarenhet for att mota de operationella behoven
samt marknadens behov?

o Tillater mitt ledningssétt andra att ta ansvar och att vara produktiva?

o Hur spridd &r marknadsplatsen? Blir den mer eller mindre diversifierad i takt med
demografi, teknologi och foréndringar i livsstil? Tar vi till oss fordndringen?

. Hur varierad ar arbetsstyrkan, ex. olika egenskaper, stilar och tillvigagéngssitt,
arbetssitt, nya perspektiv pa problem?

o Hur ser vi pad jamstélldhetslagar (utifrdn kon, ras/etniskt ursprung, élder,
handikapp, sexuell ldggning, religion och trostillhorighet)? Utgdr dessa ett hot
eller en mojlighet till férandring inom verksamheten?

2.  Rekrytering

Ga ifran personalbeslut baserade pa egna personliga virderingar och
”magkinslan”

Forskning har visat att negativa resultat kommer fran en 6verbetoning av foretagsédgares
egna personliga virderingar, attityder och instdllningar. Personliga varderingar kan leda
till kostsamma rekryteringsmisstag och diskriminering (medvetna eller inte) och detta
kan resultera 1 réttsliga problem som kan skada foretaget.
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Tillvigagiangssitt (rekrytering):

Ta beslut gillande expertis, kunskap och erfarenhet som behovs i foretaget for att
uppfylla kraven for en specifik position.

Utforma en arbetsbeskrivning och precisera efterfragade personliga egenskaper
och kunskaper som behdvs for titeln.

Kontrollera att arbetsbeskrivningen inte utesluter ndgon pa grund av ras/etniskt
ursprung, religion eller trostillhorighet, kon, sexuell ldggning, alder eller
handikapp.

Anpassa era metoder for att tillaita och uppmuntra handikappade personer att
soka.

Undvik “mun-till-mun” metoden i rekryteringsprocessen. Betrakta en rad olika
annonsmdjligheter (t.ex. jobbcenter, nationella eller lokala tidningar; gymnasie-
och universitetstidningar, samhéllsorganisationer, kommersiella
rekryteringsagenter, anslagstavlor hos &terforsiljare, webbsidor och internet).
Uppge att ni vilkomnar ansokningar frdn hela landet och fran alla delar av
sambhéllet.

Uppge inga aldersbegransningar.

Beritta informellt om arbetet for potentiella kandidater. Det kommer att hjdlpa
till att inkludera méanniskor som kanske &r oroade Over sin alder, kon och/eller
brister etc.

Fordelar:

3.

En bittre matchning mellan ditt foretags behov, yrkesroller och de anstilldas
personligheter. Detta kan &ven leda till en minskad personalomséttning och 6kad
innovation.

Nya marknader

Utforska nya/potentiella marknader

En kundkrets som karakteriseras av méngfald krdver en likasinnad arbetsstyrka — och
inte bara i termer av alder, etnicitet och férméiga utan dven sé att de reflekterar det
forandrande klimatet p4 marknaden vad géller motivationer och livsstilsval av alla dess
sorter. Forskning tyder pé att mdnga SMEs hindras av att de fokuserar alltfor mycket pé
den befintliga marknaden. Det innebér att dessa foretag begréinsar sig till en fix, kdnd
marknad och att de inte tar del av de stdrre marknadsmdjligheterna som finns. Detta ar
en foljd av inarbetade rutiner och en brist pa intern mangfald som hindrar nya idéer.
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Tillvigagangssitt:

Identifiera mangfalden och storleken pa den potentiella marknaden som ert
foretag skulle kunna attrahera (éldersvidden, sexuell ldggning, etniskt ursprung,
handikapp).

Undersok gruppernas behov pa den potentiella marknaden.

Forsok att fa feedback fran klienter/kunder som tillhor olika malgrupper och
marknader och utveckla reklammaterial som ér tillgéngligt for alla.

Erkdnn de potentiella fordelarna med att matcha personlighet, dlder, bakgrund
och stil hos de anstillda som har mest kundkontakt med egenskaperna hos
kunderna.

Utforska och anvind nya PR méjligheter (sasom “Pod Casting”, lokala tidningar,
sociala grupper) for att na och fokusera pa nya grupper.

Beakta arbetstraning och foretagscertifieringar av diverse slag for att uppmuntra
okade kvalifikationer och spetskunskap hos de anstillda rorande specifika
grupper (t.ex. teckensprak for dova).

Fordelar:

4.

Okar tillgdngen till nya marknader med mdijligheter till produkt- och
serviceutveckling samt diversifiering.

Kund/klientel behov

Siatt kund/klientel behoven framst nidr du ska besluta kring din verksamhets
strategi- och planeringsprocess

Detta kommer att gora sa att vidden av kundkretsen reflekteras i planeringsprocessen;
det kriver att ditt foretag betraktar hur man ska agera i alla olika leden (i termer av
anstéllningsprofiler, kreativitet och attityd hos de anstéllda, traning och utveckling av
personalen, m.m.).

Tillvigagangssiitt:

Se till att forskning om méngfald pd marknaden kommer in direkt till produkt-
och serviceutvecklingsavdelningarna.

Utveckla tillgdngliga externa kommunikationssystem som tillater feedback och
forslag pd nya idéer fran kunder (bade nuvarande och potentiella). Integrera
utvirderingen sa att den ingdr i en regelbunden foretagsutvirderingsprocess.

Fordelar:

En vixande foretagsstrategi som reflekterar de (férdndrande) behoven hos kunder.
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5.

Intern kommunikation

Utveckla ett starkt internt kommunikationssystem

Manga SMEs hindras av délig kommunikation mellan &gare och anstéllda.
Vilfungerande interna kommunikationssystem borde utvecklas for att tillaita och
uppmuntra ett fritt flode av idéer, kunskap, information och 16sningar.

Tillvigagangssitt:

Planera regelbundna personalméten — de kan vara bade arbets- sévél som icke-
arbetsrelaterade — men se till sé att inga utesluts pd grund av tid eller plats. Det dr
dven viktigt att ha strukturerade moten med en 6verenskommen agenda (som har
fatt cirkulera 1 forviag) som dr anpassad sa att en schyst och jamstélld diskussion
kan ta plats.

Tillat och uppmuntra personalen att komma med idéer, anonyma om sa behdvs,
savdl skrivna som genom andra verbala kanaler (t.ex. bulletin boards, “drop
box”)

Anviénd utvérderingssystemet for att fa feedback fran personalen

Se till sé att personalsekretessen dr garanterad

Fordelar:

6.

Erkdnnandet (och genomforandet) av mangfalden av idéerna, kunskapen och de
olika perspektiven inom verksamheten samt det 6kade intresset och engagemanget
hos personalen.

Image och rykte

Anvind ditt engagemang i mingfaldsfrigan som ett redskap for att forbittra
foretagets rykte, PR och att vinna affirer (sirskilt frin storre och offentliga
foretag)

Forskning har visat att stora foretag och offentliga organisationer mer och mer behover
SMEs for att tillhanda information om jamstélldhets- och mangfaldspolicies. De SMEs
som har vilutvecklade jamstdlldhets- och méangfaldspolicies har visat sig ha storre
framgdng i att vinna arbetskontrakt fran storre foretag 4n de som inte har dessa policies.
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Tillvigagangssitt:

Genomfor utvecklandet av formella mangfaldspolicies — men hall det okomplicerat

o Forbered tillsammans med personalen en sidas sammanfattning av hur
mangfaldsmélen kommer att hjdlpa dem det kommande éaret (t.ex. flexibla
arbetstider vid religiosa hogtider).

o Skriv ner en utbildningsplan for all sorts trdning som kan vara relaterad till
mangfaldsfragor.

o Specificera metoderna som du har introducerat for att vilja ut och rekrytera ny
personal.

. Inkludera  maéangfaldsuttalanden 1 era  broschyrer, handbdocker och
foretagsriktlinjer, som du kanske gér med hilso- och sékerhetsaspekter.

o Observera och dokumentera information om din personal och era kunder. Borja
med detta som en grund for er strategi, tillsammans med en arlig sammanfattning
som mdter och visar pa utvecklingen inom mangfalden i er verksamhet. I minga
EU lénder ar datainsamling och information om personuppgifter en valdigt
kinslig friga darfor for minga arbetsgivare inte anteckningar dver denna typ av
information.

Fordelar:

Okade linkar till lokala/nationella/internationella producentkedjor och férbittrade
foretagsmojligheter.

7.  Utvirdering

Utvardera eventuella kostnader och fordelar av att implementera
maéngfaldspolicies

Implementeringen av méngfaldspolicies kommer att krdva bade tid och resurser, darfor
ar det viktigt att fordelarna lyfts fram. En utvérdering av dessa policies bor vara en
gemensam process for att hjdlpa dgare, chefer och personal att forstd varfor dessa steg
tas, for att behalla engagemanget under processen och for att uppmuntra vidare framtida
utveckling av dessa policies.

Tillvigagangssitt:

. Tank pé vilka resurser som kommer att behdvas i processen — kostnader 1 former
av ledningstid och Ovriga foretagsresurser.

° Tank pa vilka effekterna kan tinkas bli, t.ex. forbdttrad kommunikation,
forbattrade personalrelationer etc.

o Tank pé de potentiella fordelarna, t.ex. att 16sa problemet med arbetskraftsbrist,
att undvika personalproblem sdsom stress och sjukfrinvaro, tillgang till nya
marknader, forbéttrad prestation pa existerande marknader, tillgéng till talanger,
f4 ut det mesta av personalen, 6kad innovation och kreativitet, forbattrat rykte.

o Gor en utvirderingen av detta arligen.
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Fordelar:

Effektiva och systematiska matt pa kostnader och fordelar av policies &ar
nddvindigt for att behdlla befintliga program och for att bygga afférsfallet for
vidare investeringar, speciellt géllande icke-anvandare”...

8. Externt stod

Sok externt stod som kan hjilpa dig implementera mingfaldsprocesser och
formalisera Human Resources.

...De flesta dgare har en tendens att referera till sina revisorer, advokater eller andra néra
relationer. Det finns dock manga andra offentliga och privata institutioner som erbjuder
professionell hjilp, oftast till en 1&g kostnad nir det géller offentligt subventionerade
tjdnster (speciellt de som finansieras av ’The European Social Fund’). Din lokala
myndighet kommer att kunna ge information om dessa. Handelsorganisationer,
handelskammare och professionella institutioner dr &dven de anvidndbara
informationskéllor. I ménga fall kan din finansiella bank guida dig i ritt riktning.

Tillvigagangssitt:

o Borja med en kontakt som du kan lita pd och ta reda pd genom kontakten vem
som kan hjélpa dig pa basta sétt.

o Diskutera ditt foretags behov ppet med en utomstdende kontakt som kan se din
verksamhet med nya (och oberoende) 6gon.

o Arbeta med kontakten for att identifiera ldnkar mellan det huvudsakliga
foretagsmalet och specifika personalpolicyomraden och for att utveckla formella
personalpolicies och metoder.

o Diskutera dessa policies med andra chefer och anstéllda.

. Engagera kontakten 1 utvecklingen, implementeringen och den fortsatta
granskningen av dessa policies.

o Agare har rapporterat positiva erfarenheter av att lira av varandra, sérskilt inom
ett strukturerat business-to-business program — leta reda pa dessa nitverk i din
nidromgivning alternativt anvind dina producentkontakter for att erhilla kunskap
fran andra verksamheter.

Fordelar:

Fordelarna av ett mer formellt tillvigagéngssétt belyses genom hela dokumentet.
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2.1.3. Sju Steg For att Anvianda Diversity som en Resurs |3

Forutsdttningen for att bli ett framgéngsrikt mangfaldsinriktat foretag &r att ha en
foretagskultur som medvetet uppskattar och frimjar mangfald. Organisationen utvecklar
strategier for att balansera skillnader och likheter for att anvéinda denna balans som ett
mervérde. Vad kan foretag gora for att utveckla en mangfaldskultur som uppskattar och
anvinder diversity management internt till dess fordel och vidarebefordrar systematiskt
och effektivt vad foretaget har lart sig till sin omgivning?

1. For att utveckla och bibehalla en stark, mangfaldsinriktad foretagskultur krivs det att
det finns en lika stark och tydligt formulerad foretagsvision och strategi, som
inkluderar méangfald som en essentiell komponent. Det dr trots allt mangfald som é&r er
langsiktiga ekonomiska resurs.

2. For ett valfungerande Diversity Management behover foretag ett vildigt transparent
kapacitetsledningssystem som &r utvecklat metodiskt 1 samrdd med interna
intressenter 1 foretaget. Foretagets riktlinjer for Diversity Management behover vara
satta och tillvigagingssitt och anvisningar formulerade dérefter.

3. Kapacitetsmétningarna ir utformade oberoende av ras, etnicitet och hudfirg,
kon, religion, etc. Detta dr extremt svart eftersom de flesta ménniskor inte 4r medvetna
om sina forestillningsfilter. Har behdvs det mycket trédning i att hdja medvetenheten
kring forestillningar.

4. Ta en noga titt pa de sidrskilda mangfaldskonstellationerna pa era avdelningar,
grupper och projekt och betrakta kompetenserna, talangerna, erfarenheterna,
personliga attributen (sdsom kon, alder, bakgrund, etc.) och titlarna. Denna form av
detaljerad kunskap kommer att underlétta skapandet av innovativa grupper och
generera nya idéer.

5. S& snart som du anar en antydan till personalutviardering som inte é&r
prestationsbaserad, med andra ord nidr du uppticker diskriminering eller
nedsittningar pa grund av personliga attribut, konfrontera det och anvind
sanktioner fOr att visa att det inte accepteras.

6. Utveckla en innovativ rekryterings- och urvalsprocess. Vilka typer av minniskor,
med vilka profiler och kompetenser behdver ni? Fragorna som behover stéllas ér: var
finns de ovanligt kompetenta och méngfacetterade personerna oavsett etnicitet och
nationellt ursprung? Hur ska man leta efter dem?

7. Utveckla era ledare till dikta forebilder for mangfaldsarbete som personligen &r
Overtygade att mangfald fyller foretagets behov och att det dr en viktig del av foretagets
identitet.

3 Utvecklat av synetz — ledningskonsulterna, publiserat pa www.synetz.de
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Inget foretag utvecklas automatiskt till en mistare 1 mangfald. Stindig utvéirdering och
innovativt tdinkande, savél som héllbart agerande och reflektion behdvs.

2.1.4. Diversitv Management Implementeringsnrinciner

Implementeringen av Diversity Management handlar i stort sett om attityden,
instéllningen och upptridandet pd ditt foretag. Foljande principer pdminner oss om vad
vi behdver underhélla.

q Princip 1

For att undvika storskaligt motstaind maste mangfald definieras pa ett brett och
inkluderande sett. Definitionen méiste gora det tydligt for de anstillda att alla ar
inkluderade och att allas egenskaper vérderas.

‘ Princip 2

For att kunna virdera mangfald, méste organisationer forst se till att de verkligen har en
mangfald pa att alla nivéer — inte endast ndr det giller sekundédra dimensioner utan dven
nir det giller primira dimensioner av mangfald.*

- Princip 3

For att mangfald ska fa ett inflytande krdvs det bade en fordndring i uppfattningen om
organisationskulturen sévil som fordndringar av grundldggande system och Ovningar
anvinda for att stodja kunder och anstéllda.

‘ Princip 4

Att fordndra ledningsprinciper kan vara det enskilt viktigaste verktyget nér det giller att
implementera méngfald pa ett effektivt och initiativrikt sétt.

‘ Princip 5

For att se till att implementeringen av méingfald sker s& snabbt och effektivt som mojligt
behover de olika behoven av alla fem segmenten av den s.k. *Diversity Adoption Curve’
integreras i den Overgripande planen.

‘ Princip 6

Hur man ser pad mingfald dr vad som utmérker effektiva utbildningsledare och chefer
fran de som hycklar och endast skenbart &r for en fordndring.

* EU har modifierat Lodens modell av priméra och sekundéira dimensioner av méngfald, och definierar sex stycken
primédra dimensioner: kon, ras och etnicitet, handikapp, sexuell ldggning, alder och religion. Sekundéra dimensioner
ar utbildning, yrke, familjestatus etc. Se Loden, Marilyn (1996). Implementing Diversity
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- Princip 7

Foretaget kommer aldrig att kunna implementera mangfaldssynsittet fullt ut om man
inte ser till att investera i projektet fullt ut, bade med tid och humankapital.

‘ Princip 8

For att pa bista sitt hantera motstdnd inom organisationen bor man forst engagera de
personer som dr beredda pa fordndring och samtidigt minimera inblandningen av de
personer som dr kritiska till forandring.

- Princip 9

Det dar nu viktigt att vi formulerar och utvecklar de strategiska och finansiella
argumenten for mangfald, for forst nér vi gor det till ett *business case’ (hur man bygger
upp och trovérdiggor ett beslut) starker vi sannolikheten att beslutet kommer att f6ljas.

‘ Princip 10

Aven om en utmirkt utbildning i DM inte ensamt kan forindra foretagskulturen, kan en
olamplig utbildning skada implementeringen av méngfaldsatgirder avsevirt.

2.1.5. Diversity Audit — ett sjdlvbedomningsverktyg for foretag

Med hjilp av Diversity Audit® kan ditt foretag utvirdera och beddéma sin
méngfaldsberedskap och tillimpningen av Diversity Management. Sjdlvklart maste
strikt tystnadsplikt gilla for resultaten av varje enskild intervju. Styrningskommittén bor
titta efter vissa dterkommande monster i1 svaren for att fa en helhetsbild. Normalt sett &r
det tillrackligt att intervjua ett urval av 5-10 % av en avdelning for att fi en bra
uppfattning om &sikterna pa hela foretaget.

Vanligtvis ér det béttre att fa hjdlp utifran for att genomfora en sddan undersdkning. Om
ni bestimmer er for att utfora den sjélva, utbilda nagra personer i intervjuteknik. Bilda
en intervjugrupp vars uppgift r att utfora intervjuerna och att sammanfatta resultaten.
Lat de formulera nagra hypoteser kring monster som de upptickt i svaren. Resultaten
ska de sedan rapportera till styrningskommittén och till ledningsteamet.

> Detta frigeformulir har utvecklats av synetz — ledningskonsulterna 2004, publiserat pd www.synetz.de. For fler
fragor eller stdd 1 hur man anvédnder verktyget, kontakta www.synetz.de.
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Intervjuare L L Svarande ||

Datum:

Svarandes:

a) Alder:
b) Lingd pa anstéllning i foretaget:

¢) Kon:
d) Etnisk bakgrund

kvinna man

e) Nuvarande position:  arbetsledare icke-arbetsledare

1. Vision och Strategi

a.  Var snéll och beskriv er organisation och dess stdrsta utmaningar.

b.  Vilken vision foljer ert foretag?

c.  Vad ér din uppfattning av den nuvarande strategin pa foretaget?

d.  Om du var chef pa ditt foretag, vilka beslut rérande framtiden skulle du ta?
e. Vad tror du om foretagets framtid?

2. Kunder

a.  Vilken typ av kunder véinder sig ert foretag till?

b.  Om vi frigade era kunder, hur skulle de beskriva att det ar att gora affarer
med er?

c.  Vad tror du att era konkurrenter berittar for era kunder for att {4 de att
lamna samarbetet med er?

d.  Ténk dig tio ar framét i tiden — vilka kommer era kunder vara da? Vilka
kommer deras behov vara? Hur kommer behoven att ha féridndrats fran
idag?

e.  Hur vl forberedd kidnner du dig for att mota och tillgodose framtidens

kunder?
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3. Kultur/Identitet

a. Vad var det som attraherade dig till att borja arbeta pa ditt foretag?
b.  Vad har uppmuntrat dig att stanna?

c.  Vilken faktor/hindelse skulle fa dig att 1amna frivilligt?

d. Vad ér du sirskilt stolt 6ver?

e. Vad har varit en speciellt viktig killa till att dina behov har motts?

f.  Vad har varit de frimsta anledningarna till att dina f6rvéntningar inte har
motts?

g.  Beskriv ditt foretag pa foljande sitt: Det ar sa.....

h.  Beskriv ndgon/négra faktor/er som hindrar dig i din féorméga att bidra.

i.  Hur fir man ett bra rykte pa ert foretag?

j. Vilka beteenden och personliga egenskaper dr inte uppskattat pa foretaget?
k.  Vad hiander med nya idéer, forslag och innovationer?

1. Vad innebir mangfald for dig, personligen?

m. Anser du att mangfald i organisationer i allminhet &r mer himmande &n
utvecklande?

n.  Vilken roll spelar mangfald pa ert foretag idag?

4. Samarbete, Teamwork

a. Hur bedomer du samarbetet med ditt ledningsteam?

b. Var snéll och beskriv hur beslut tas pa ditt foretag.

c. Hur informerad kénner du dig kring vad som hinder pa ditt foretag?
d. Hur ndjd dr du med samarbetet och fortroendet pa din avdelning?

e. Hur ndjd dr du med samarbetet mellan din egen och andra avdelningar i
foretaget?

f.  Var ligger huvudomradena for forbattringar i foretaget?
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g. Vad ser du som en typisk konflik pa ditt foretag géllande verksamheten? Hur
16ser foretaget det?

h. Finns det ndgra formella feedbacksystem pa ditt foretag?

i.  Var snill och beskriv viktiga informella kommunikationsnétverk pa ditt
foretag.

j.  Hur dr kommunikationssittet pa ditt foretag? Hur skulle du beskriva ditt
foretags kommunikationsstil? Formellt — spontant — personligt —
fortroendeingivande...

S. Ledarskap

a. Hur skulle du beskriva den typiska ledarskapsstilen pa ditt foretag?
b. Och din egen? (om &verordnare)

c. Vilka dr de oskrivna reglerna som du som ledare forvintas folja pa ditt
foretag?

d. Vilka egenskaper soker ni efter i potentiella ledare och verkstillande?
e. Var snill och beskriv en person som gor karriér pd ditt foretag.

f. Hur hanterar ledare pé ditt foretag normalt sett annorlunda och/eller
kontroversiella attityder, asikter, forslag, kompetenser och bakgrunder?

g. Vad ir din roll nér ni utformar nya arbetsgrupper?
h. Hur viktigt anser du att méngfald &r i din arbetsgrupp?
i. Far du regelbunden feedback fran dina dverordnade?

j. Till hur stor hjélp ar den formen av feedback for dig?

6. Personalutveckling

a. Hur ser ni till att rekrytera och behélla toppanstillda?

b. Vad ser du som den storsta utmaningen i framtiden vad géller rekrytering
och/eller att lyckas hélla kvar de anstéllda?

c. Hur kommer ditt foretag att garantera framgéng 1 framtiden “war for talents™?

d. Vilka dr de framsta urvalskriterierna i er utvirderingsbank?
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e. Hur skulle du ranka vikten av mangfald och Diversity Management pa
personalavdelningen i ert foretag?

f. Vad betyder mangfald for personalavdelningen? Moraliska principer?
Raittsliga behov? Potentiella verksamhetsfordelar?

g.  Vad ser du som de frimsta utmaningarna géllande mangfald i
ledarskapteamet och arbetskraften pa ert foretag?

h.  Vilka typer av ledningsverktyg anvénds idag for att implementera

mangfald?
1. Finns det etablerat ett métsystem for upptradande och utférande?
J. Kénner du att du har blivit utviarderad pé ett rattvist sitt?

k.  Pa vilket satt uppmuntrar ditt foretag personer med hogt potential?
Innefattas kvinnor, personer med minoritetsbakgrund/ andra nationaliteter
tillrackligt mycket?

2.1.6. Miangfaldskontraktet — ett frivilligt initiativ

I december 2006 startade fyra tyska foretag (Deutsche Telekom AG, Deutsche BP,
Deutsche Bank AG, DaimlerChrysler AG) en kampanj — “Diversity as a Chance — the
Charta of Diversity of companies in Germany”. Genom att skriva under dokumentet
visar varje foretag att de ar villiga att stodja, varda och vidareutveckla mangfald inom
foretaget. Fram t.o.m. majmanad 2007 hade 70 foretag redan skrivit under detta
kontrakt. I Frankrike startades ett liknande initiativ 2004 och man har redan hittat 3000
foretag som stodjer initiativet. Fler sddana initiativ kan hjélpa till att frimja mangfald i
den europeiska foretagsviarlden.
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Miéngfaldskontraktet pa foretag i Tyskland
Mingfald som en mojlighet

Mangfalden i det moderna samhillet, influerad av globaliseringen och avspeglad i den
demografiska fordndringen, paverkar det ekonomiska livet i Tyskland. Vi har kommit att inse att
for att vara framgéngsrik i affarslivet maste vi ta till oss, acceptera och behédrska mangfald. Detta
inkluderar savil mangfalden pé vér arbetsplats som de spridda behoven hos vara kunder och
andra samarbetspartners. Alla de spridda kunskaper och talanger som ledningen och de anstillda
besitter 6ppnar upp for nya majligheter till innovativa och kreativa 16sningar.

Implementeringen av mangfaldskontraktet pa foretaget syftar till att skapa en arbetsmiljé som ar
fri fran fordomar. Vi respekterar alla vara kollegor, oberoende av kon, ras, nationalitet, etnisk
bakgrund, religion eller varldssyn, handikapp, alder eller sexuell ldggning. Att uppskatta och
lyfta fram dessa spridda potentialer skapar en ekonomisk fordel for var verksamhet. Vi skapar en
respektfull atmosfar dir alla litar pa varandra. Detta kommer att ha positiv inverkan pa vart rykte
och integriteten till vara partners och kunder, bade i Tyskland och runtom i virlden, kommer att
oka.

Inom ramen for detta kontrakt &r vi bundna att

1. Varda en foretagskultur karakteriserad av dmsesidig respekt och uppskattning av varje
enskild individ. Vi forsoker skapa fOrutsittningar sa att alla (6verordnade och
medarbetare) respekterar, utovar och erkdnner dessa védrden. Detta kommer att kriva ett
uttryckligt stod fran ledare och 6verordnade.

2. Kontroll och forsékran av att var personalresurs kommer att vara kompatibel med den
existerande kompetensen, formagorna och talangerna hos véra anstéllda.

3. Erkédnnandet av méangfalden inom och utanfor var organisation, uppskatta de inneboende
potentialerna samt ett bemoddande att anvinda mangfalden lonsamt i var verksambhet.

4. Se till att implementeringen av kontraktet kommer att fa sitt rattmétiga erkdnnande och att
det kommer att goras till ett &mne av intern och extern kommunikation.

5. Att pa en arlig basis offentliggdra véra egna anstringningar och prestationer kring
mangfald.

6. Att stindigt halla vara anstidllda och kollegor insatta, informerade och involverade i

implementeringen av kontraktet.

Vi ér definitivt 6vertygade om att nir man utovar och uppskattar mangfald sa kommer det att
innebdra positiva effekter for det tyska samhillet. Vi vilkomnar och stddjer detta
foretagsinitiativ!

Foretagsorganisation Prof. Dr. Maria Bohmer,
Tysklands Migrationsminister For Migration,
Flyktingar och Integration
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2.2. Bra exempel pa foretag som lyckats pa arbetsplatsen

Uttrycket “Best Practices” dr avsiktligt inte anvént i denna manual. Varje forsok att
varda mangfald och en aktiv Diversity Management dr vdlkommet. Att ldra fran
varandra, utbyta erfarenheter och att diskutera mgjligheter och faror verkar vara ett
bittre sitt for ett foretag att implementera sin egen utformning av Diversity
Management. Trots detta tyckte vi att det var vért att ge ndgra bra exempel péd foretag
som anvant sig av gott utforande, nedan beskrivs fyra ”good practice” exempel som kan
vara virda att reflektera dver.

6 Kalla till allt presenterat resultat: The Business Case for Diversity - Good Practices in the Workplace; European
Commission, Directorate General for Employment and Social Affairs and Equal Opportunities; September 2005
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Foretagsnamn: Antal anstillda:
ADECCO 5000 (Frankrike), 30 000
(globalt), upp till 700 000
Land: tillfalligt anstéllda per dag
. (globalt)
Francia/ Europa Omsiittning: €17,2 miljarder
(globalt)

Namn pa initiativet: Handikapp- och Fardighetsprogrammet

Handikapp- och Férdighetsprogrammet startade ursprungligen 1986
inom Adecco Frankrike for att underldtta for personer med
handikapp att komma in pa arbetsmarknaden. Programmet gick s&
bra att initiativet har introducerats i Spanien, Italien, Belgien,
Nederldnderna, Storbritannien och Schweiz, och ska dven inforas i
fler europeiska ldnder under 2005. Programmet framjar lika
mojligheter for alla p& grunder av personlig formaga,
kvalifikationer och erfarenheter. Maélet &r att identifiera och
tillhandahalla arbetsmojligheter for matchande kandidater med
handikapp samtidigt som detta hjdlper till att utveckla ytterligare
kvalifikationer for att sikra en hallbar anstéllning.

En hingiven Verksamhets- och Handikappkoordineringsgrupp
sattes ihop 2004 péd internationell nivd for att kunna hantera
programmets implementering och resultat. Den leds av en
CSR/Handikapp och Expertisprojektledare pa gruppnivd som
arbetar tillsammans med ett projektledningsteam ansvariga for
programimplementering  p& nationell och lokal niva.
Koordinationsgruppen ser till att kunskap och expertis om
handikappsinkluderande sprids till alla Adeccos avdelningar.
Obligatorisk introduktionsutbildning rdérande anti-diskriminering
och handikappsinkluderande ges till alla ledare och anstillda. Detta
gors for att se till sa att alla forstar vikten av mangfaldsvérderingar
inom fOretaget nir nya policies ska implementeras samt att hjélpa
de att hantera eventuella fall av diskriminering. Utvérderingar av
mangfaldsprogrammet gors manads- och kvartalsvis, samt en gang
per ar. Dessa innehaller rapporteringar om nulédget, prestationer och
antal anstéllda med handikapp.

Resultat

Adecco sitter upp mal relaterade till arbetsplatsforhallande och
anstillning av personer med handikapp. Under 2004 anstéllde
foretaget 9 578 personer med handikapp, rdknat 6ver hela Europa.
Detta var en okning med 9 % jamfort med 2003 och 6verskred
ddrmed sitt eget mal. Handikapp- och Férdighetsprogrammet har,
genom ett avdramatiserande av handikapp pé arbetsplatsen,
forandrat det tidigare ogéstvéinliga foretagsklimatet géllande
handikappade pa arbetsplatsen. Programmet gynnas av stddet fran
anstdllda och tempordrt anstéillda, handikappade och icke-
handikappade, och har bidragit till en 6kad trivsel bland personalen
och kunder. Engagemanget for handikappade har varit en
bidragande faktor till att Adecco har fatt kontrakt med en rad
kunder.
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Hemsida:
www.adecco.com

Huvudsaklig verksamhet:

Rekrytering och
karridrservice

Specifika grunder:
Handikapp

Linder som omfattas:
Spanien, Italien, Belgien,
Nederldnderna, Storbritannien
och Schweiz

Lanseringsdatum: 1986 1
Frankrike, 2000 i 6vriga

Europa

Hojdpunkter:

Implementering i sex
EU-lander
Anti-diskriminering
och
handikappsinkluderan
de tréning till alla
anstallda

Utbildning till
handikappade da det
funnits risk for
kvalifikationsbrister,
for att sékerstilla en
langsiktig anstillning.
Mojliggjort
anstéllning till 9 578
personer med
handikapp inom EU
under 2004.

“Handikapp dr inte ett
hinder for
kompetensutveckling.”.

Jérome Caille, CEO, Adecco
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AIR rF A
PRODUCTS £=

Foretagsnamn: Antal anstillda:

AIR PRODUCTS 5500 + (Europa), 20 000
(globalt)

Land: Omsittning: €1,8 miljarder
(Europa)

Storbritannien/Europa och
ovriga vérlden

Namn pa initiativet: Att vardesétta mangfald

Air Products, grundat for mer &n 60 ar sedan, tjanar idag kunder inom
teknologi, energi, hélsovard och industriella marknaden Over hela
vérlden. Deras framgang komplicerades dock av nérvaron av
fordomsfulla attityder som ledde till en kdnsla av utanfoérskap och lagt
deltagande hos vérdefull personal. For att 16sa detta problem
introducerades ett program 2001 for att utbilda och hdja medvetenheten
kring méngfald, kallat Att Vardesitta Mangfald. Programmet har lett till
forbattringar 1 de anstélldas utveckling samt en mer trdnad och effektiv
arbetsstyrka. Programmet inkluderar medvetandehdjande traning, stott av
affischer for att oka inldrningen av mangfaldsworkshops och
’Kaffestunder’ for att forklara det 6vergripande initiativet och dess lokala
implementering. Regelbundna méngfaldsrapporter publiceras i tidningar
for de anstillda samt pd foretagets interna internetsajter.
Mangfaldsledarskapsteam pé varje stor avdelning eller region leder
utvecklingen mot att varje anstilld kan bidra med sin fulla potential samt
att varje individ kénner sig uppskattad och inkluderad. En rad olika
personalnitverk har startats, t.ex. Homosexuellas Nétverk (GLEE),
Anstillda med Etnisk Mangfald (EDEN) och Alla Asiatiskt Amerikanska
pa Air Products.

Den 6kade medvetenheten har forvandlat organisationen och skapat en
miljé som uppmuntrar till en rad olika lokala initiativ, speciellt for att
forbattra kommunikationen, inkluderandeprocessen, att bygga fortroende,
forbattra lagandan och hoja den kulturella medvetenheten. Detta har
astadkommits genom unika tridningsmetoder skridddarsydda for varje
enskilt land i dess egen sociala och kulturella kontext. Mer &n 5 300
anstéllda har nu utbildats i Europa.

En nyligen skapad logistisk grupp anvidnde sig av konceptet
gruppintegration, acceptans och Omsesidigt ldrande for att uppnd en
uppskattad €600 000 produktivitetsforbattring och Gverskred dédrmed det
uppsatta malet pd €450 000. Aven speciella anstringningar for att
rekrytera och underlitta for Muslimsk personal i Maurepas Depot har
forbattrat foretagets rykte i den lokala omgivningen. I Spanien skapade
anstillda en mangfaldsinternetsajt och informationsblad, ett
mentorskapsprogram och utbildning for ledare, ett utvarderingsverktyg
samt engagerade sig i rekryteringsprocessen fran det lokala ndromradet.
Det overgripande initiativet har haft en positiv effekt pa arbetsmiljon,
fordndrat ledarstilen och har uppmuntrat initiativ frdn de anstéillda dver
hela Europa.
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Hemsida:
www.airproducts.com

Huvudsaklig verksamhet:

Industrigaser, kemikalier,
utrustning och tjanster

Specifika grunder:
Maéngfaldstraning alla
diskrimineringsgrunder

Linder som omfattas: Europa

Lanseringsdatum: A 2001,
pagaende

Hojdpunkter:

- Mer én 5 300 anstdllda
har utbildats inom
mangfald i ett rad olika
projekt i flera europeiska
lander.

- Aktiva natverk och
mentorskapsprogram lett
av de anstillda.

“Sd ska jag fortsdtta att varda
tolerans, forstdelse, respekt,
integritet och en oppen
arbetsmiljé eftersom dessa dr
nddvindiga komponenter i ett
modernt, hégpresterande foretag
och visentligt for att behdlla och
varda hogt kompetent personal.”.

Bernard Guerini, Chef, Air
Products Europa
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25 Dublin Bus

Foretagsnamn: Antal anstillda:

DUBLIN BUS 3.432

Land: Omsittning: €177,5
miljoner

Irland

Hemsida:
www.dublinbus.ie

Huvudsaklig
verksambhet:
Kollektivtrafik

Namn pa initiativet: Jamstdlldhets- och mangfaldsprogrammet

Dublin Bus har anstillda fran ver 50 olika ldnder och har en hog
profil bland allménheten som ett statligt finansierat foretag som
aktivt fraimjar mangfald och jamstédlldhet samt en interkulturell
arbetsplats. Foretagets engagemang for mangfald borjade 2001 nér
foretaget genomforde en jamstélldhetsrevidering for att forsta och
analysera dess nuvarande situation. Detta frimjade introduktionen
av en strategisk handlingsplan 2003 kallad Jédmstélldhets- och
mangfaldsprogrammet.

Handlingsplanens mal och prioriteringar ar satta i relation till
vardighets- och respektaspekter pé arbetsplatsen, rekrytering och
positiv sdrbehandling, etnicitetsmangfald, handikapp, utbildning
och deltagande, balans 1 arbetslivet samt reklam och
marknadsforing. Handlingsplanen har lett till introduktionen av
speciella interna policies (t.ex. Jamstilldhets- och Méngfaldspolicy,
Virdighet och Respekt, Interkulturell Arbetsplatspolicy)
Arbetsgrupper involverar ledning, anstéllda och fackfoéreningar och
ar aktiva inom manga olika méngfaldsomraden. Ett exempel pa en
sadan grupp ar Interkulturell Arbetsgrupp som involverar anstéllda
och busschauftforer med olika bakgrund och etniskt ursprung. De
har initierat en rad olika projekt for att hoja medvetenheten och
fraimja en interkulturell arbetsplats bade internt (t.ex. policy rorande
interkulturell arbetsplats, utbildning for utbildare for utvalda
anstéllda for att tillhandahélla kurser i interkulturell utbildning) och
externt (t.ex. en arlig gaelisk/alla nationers fotbollsmatch).

En Jamstélldhets- och Méngfaldspanel bestdende av 40 utbildade
anstéllda pa olika positioner och fran olika avdelningar har satts
ithop for att agera som en resurs for de anstillda samt vara
mangfaldsexperter och kommunicera mangfaldsplaner och mal till
ovriga anstdllda och busschaufforer beldgna pé olika platser.

Resultat

Mangfaldsinitiativet har forbattrat Dublin Bus foretagsrykte
avsevirt, precis som med den interna ledningsformégan och ’good
practice’ inom personalavdelningsprocesser. Sen 2001 har
foretagets mangfaldsframgang belysts 1 irlindsk media.
Jamstdlldhetsmyndigheten pé Irland har listat Dublin Bus som ett
foretag med ’Best Practice’ gillande interkulturell arbetsplats.
Foretaget har en hog andel n6jda medarbetare, och anstillda listar
foretaget som en Onskvdrd arbetsgivare vilket har lett till att
foretaget har fatt in manga fler ansokningar frdn personer med
minoritetsbakgrund, dldre personer och personer med handikapp.
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Specifika grunder: Etnicitet
Liander som omfattas: Irland

Lanseringsdatum: 2001,
pagéaende

Hoéjdpunkter:

- Hog andel nojda
medarbetare.

- Framgangen av
mangfald fick stor
uppmarksamhet i
media.

- Listad som ett foretag
med "Best Practice’
av
Jamstélldhetsmyndig
heten. — Okat antal
anstéllda med
minoritetsbakgrund,
fler dldre personer
och personer med
handikapp anstéllda.

“Vi tror att jamstdlldets- och
inkluderandeprinciperna
forbdttrar effektiviteten och
dtagandet hos vdra anstdllda,
ger oss styrka att mota de
stdndigt skiftande behoven hos
vdra kunder och detta
forbinder oss med samhdllet
som Vi tjdnar.”.

Joe Meagher, VD, Dublin Bus
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Deutsche Bank

Foretagsnamn: Antal anstillda:
Deutsche Bank 65 400 (globalt), 27 000
(Tyskland)
Land: Omsiittning: €21,9 miljarder
: (globalt)
Alemania/Global

Hemsida:
www.db.com

Huvudsaklig verksamhet:

Finansiella tjanster

Namn pa initiativet: Global mangfald pa Deutsche Bank- Riktad marknadsforing till

specifika grupper

Deutsche Bank satsar pa att varda en inkluderande arbetsmiljo, dar
alla anstdllda kan bidra med och fi anvdndning av sin fulla
potential. For att uppnd detta satte de ihop ett globalt
mangfaldsteam 1999 for att stddja en rad olika initiativ, som t.ex.
talang och utvecklingsinitiativ, ndtverk for de anstdllda och
mangfaldstraning. Till en borjan fick initiativet dock ett kyligt
mottagande fran foretagsledarna. Forst nédr teamet kopplade ihop
mangfald till verksamheten blev ledarna intresserade av att starta en
dialog.

Idag agerar toppledare pd varje avdelning pd Deutsche Bank som
’méngfaldschampions’. Workshops i Diversity Management halls
for ledare som ar tvungna att sitta upp personliga mangfaldsmal.
Medlemmar inom mangfaldsteamet arbetar idag som
foretagskonsulter pa de olika verksamhetsavdelningarna, de hjilper
till att analysera data, utveckla projekt och folja deras utveckling.
Ett projekt som drivs av Deutsche Bank i Tyskland gér ut pé att
lokalisera homosexuella kunder for att utdka marknadsandelarna
genom att positionera banken som en Oppensinnad och empatisk
finansiell leverantdr.

Projektet startade i Berlin under den senare delen av 2003, nér
banken borjade publicera annonser i en homosexuell tidning. I
annonserna fanns kontaktuppgifter till personer att kontakta, vilket
gav banken inte enbart en mdjlighet att synas utan gav de dven en
mojlighet att fa direktrespons pa kampanjen fran enskilda individer.
Deutsche Bank har interna homosexuella medarbetarnétverk i
Tyskland, Storbritannien och USA och det har argumenterats att de
riktade kampanjerna inte hade introducerats om de inte vore for
dessa ndtverk.

Deutsche Bank stddjer olika homosexuella paverkansgrupper samt
Christopher Street Day gay pride parader som halls arligen i
Tyskland. Under 2002 beldnades deras mangfaldsengagemang med
Volklinger Kreis (Federation av homosexuella ledare) Max-Spohr
Priset.

Deutsche Bank har lyckats med sina riktade
marknadsforingskampanjer i Berlin och erhéller nya kunder och
hogre forsdljningssiffror. Uppmuntrade av detta gensvar beslutade
filialer av Deutsche Bank att introducera liknande riktade
marknadsforingskampanjer till homosexuella i Hamburg 2004.
Berlinprojektet och Hamburgprojektet har tillsammans gett en
tiofaldig avkastning pa den ursprungliga investeringen. Nyligen har
nroiekt i Coloone och Munich qatts iodno
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Specifika grunder: Sexuell
laggning

Linder som omfattas:
Tyskland, Italien, Spanien,
Storbritannien

Lanseringsdatum: 1999

Hojdpunkter:

- Medarbetarnatverk
Okar medvetenheten
kring méangfald.

- Marknadsforing
riktad till
homosexuella
resulterar i en
tiofaldig aterbéring av
investeringen.

- Vinnare av Max-
Spohr Priset 2002.

“Mangfald dr nyckeln till var
verksamhets utveckling. Var
framgang drivs av var
foérmdga att paverka och
hantera var mangfald for att
kunna skapa utmdrkta
losningar till vara kunder.”.

Dr. Joseph Ackermann,
ordforande for styrelsegruppen
, Deutsche Bank
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2.3. Exempel pa uppléigg av interna DM Workshops pa foretaget

Vildigt ofta far man hora fragan: Hur ska vi borja spridningen av budskapet om mangfald och
Diversity Management i vart foretag? Foljande utformningar pé olika workshops kan vara till
hjdlp for att genomfora egna diskussionsseminarier for diverse malgrupper. Vi
rekommenderar starkt att ni borjar med ledarna pé ert foretag. Om de forstar varfér mangfald
ar s viktigt och relevant, kommer de att kunna kommunicera detta till resten av arbetsplatsen.
Pé foljande sidor kommer du att hitta fyra olika upplidgg anpassat till bade ledare och till de
anstallda.

2.3.1. Endagsworkshop om Diversity Management for ledare

Forfattare: Hans Jablonski, Gruppstorlek: 20 - 60 deltagare
Mail: Medvetenhet bland ledare om méngfald
Malgrupp: ledare

Tid Vad? Hur? Anmérkningar
10.00 | Vilkomna Vilkomnar delegaterna och forklarar malen
och upplégg
10.15 | Uppvdrmning | En forsta introduktion till Diversity
Management
10.40 | Input Trend & | Definition av Diversity Management -
Definition, Europeisk situation (data och fakta),
Diskussion Kort presentation och deltagardiskussion
11.10 | Landsinsats Tittar pa det egna landets situation och
trender
11.45 | Grupparbete — Diskussion i smé grupper: relevans for
egna foretaget
- Fragestund
12.00 | Foretagsfall Lokala foretagsfall som ett svar pa trenden,
relaterad till egna landets och foretagets
sammanhang:
Diskussion i sma grupper
12.30 | Foretagsfall Presentation av gruppresultaten:
Fullstindigt?
12.45 | Lunch
13.45 | Att forsta DM | Demografiska utvecklingar och deras
inflytande pa samarbete: 6vning
14.25 | Framgéngsrik | Input: Forklara och diskutera
DM input
14.45 | Natverkande | Input och diskussion i sma grupper — hur Foretagsspecifikt
och stod nitverkar man kring DM? Presentation material
15.30 | Paus
15.45 | Applicerapa | Delegaterna diskuterar vad de som ledare
den egna kan och kommer att gora pa foretagsnivan
situationen i for att stodja Diversity och néstféljande steg.
foretaget
16.30- | Utvdrdering
17.00 | Hej da
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2.3.2. Informationsworkshop for personalstyrkan kring Diversity Management

Forfattare: Badru Amershi
Gruppstorlek: 20 - 60 deltagare

Mal: Att 6ka medvetenheten om méngfald i personalstyrkan

egen situation i
foretaget och
néstfoljande
steg

kommer att gora pa foretagsniva som
anstillda for att uppmuntra méngfald.
Lat deltagarna diskutera i grupp och
komma med forslag

Tid Vad? Hur? Anmaérkningar
10:00 | Vilkomna Vilkomnar delegaterna och forklarar Arbeta i sma
mdlen och uppligg grupper
10:15 | Uppvarmning | En forsta introduktion till Diversity
Management
11:00 | Input/ Presentation: Definition av Diversity
Forstielse Management, foljt av en kort fragestund
frdn deltagarna
11:20 | Input: Fokusera pé den lokala (landets) situation
Betydelse for | och trender.
foretaget Europeisk situation - data och fakta
Kort presentation och deltagardiskussion
11:40 | Business Case | Forklara och diskutera det lokala
foretagsfallet som ett svar pa trenden 1
foregdende 6vning; koncentrera er pa vad
det innebir for de anstdllda overlag.
12.00 | Betydelsen for | Overfor till det egna landet och foretaget.
ditt eget Diskutera 1 sma grupper — deltagare delar
foretag in sig i grupper av tre och diskuterar
foljande fragor:
- Vad ser jag som viktigt for vart
foretag géllande mangfald?
- Vad blir konsekvenserna om vi
inte tar nagra atgéarder?
(se till att deltagarna skriver ner de tre
viktigaste punkterna for varje fraga.)
Presentation: for alla
12.45 | Lunch
13:45 | Krav och Input: Forklara och diskutera
forutsittningar | forutsittningarna for Diversity
for en Management (fokusera pa villkor for de
framgéngsrik | anstdllda)
DM
14:15 | Kunskap om Diskutera i sma grupper/presentation.
nitverkande Gor deltagare medvetna om material,
och stod information och stdd de kan anvénda sig
av i framtiden
15:00 | Paus
15:15 | Overfor till Deltagare bor diskutera vad de kan, och
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16 :00

Nasta steg

Fa ataganden fran deltagarna vad de
personligen dmnar gora for att stodja
méngfald pé deras foretag och specifika
malgrupper.

a) Grupparbete: grupper av 3 till 5
personer ska skriva ner sina steg (max 4
st)

b) Presentationer: be nigra utvalda
grupper att forklara de olika stegen.
Resten av gruppernas resultat ska finnas
synligt for alla

16.30

17.00

Utvérdering
Slut pa
Workshop

Fé feedback frén alla deltagare kring
workshopen

2.3.3.

Strategisk storgruppsevent: Diversity Management

Forfattare: Marion Keil, gruppstorlek: 80 till 300 personer

Mal: Alla i foretaget ska bli varse om foretagets framtida utmaningar, veta vilket syfte

som DM uppfyller och forverkliga foretagets strategiska implikationer.

Malgrupp: blandad sammansiittning av anstéllda fran olika avdelningar, i olika ildrar,

och i olika positioner, sittandes i grupper av 10

Langd: 1 dag
Tid Vad? Hur? Anmiérkningar
9.00 | Uppstart Vilkomna, dagens mél och schema Ledningschefer/
utbildare
9.20 | Uppvarmning - Arbeta i sma grupper: introduktion till | Ovningar ges pé
varandra; vem &r jag, var kommer jag over-head
ifran, vad gor mig unik och annorlunda
frén andra pa foretaget? Utbildare
- Kort reaktion och presentation av: vad
gOr oss unika?
10.00 | Input om - Presentation av dvergripande Ledningschefer
forstaelsen av utmaningar pa marknaden och i Utbildare
DM samhillet: demografi, fordndrade
kundbehov, kundprofilerna forédndras
etc. 20 minuter
- Sma grupper: Vad forstod vi, vilka
andra utmaningar finns?
- Oppna plenara forslag att ligga till pa
listan
10.40 | Paus
11.00 Input DM Input: Vad dr méngfald? Varfor ar det Ledningschefer

viktigt? Var Diversity Management
strategi som svar pa utmaningar.
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Sma grupper: vilken &r min reaktion pa
detta?
Kort reaktion fran utbildarna

officiellt eventet.

12.00 Ova pa Liser historien “Giraffen och Utbildare
méngfald Elefanten”— bilder visas samtidigt
Arbeta i smé grupper: Vad ér det
underliggande budskapet i historien?
Hur ser du likheter till din egen
arbetsmiljo? Vilket budskap tar du till
dig frén historien? 30 minuter.
Talk show: 2 tomma stolar, 2 chefer och
en utbildare diskuterar historien och
slutsatser — folk fran ’golvet’ deltar
13.00 Lunch
14.00 Ovning: Arbeta 1 sma grupper: Hur kommer ditt | Redovisa
Mangfalds foretag att ha fordndrats om fem ér resultat— om
Pris gillande mangfald — har vi vunnit det gruppen ar
Europeiska Méngfalds Priset? Resultat | storre &n 60,
pa tavlan marknadspresent
ation och gé
Marknadspresentation omkring. Om 60
eller kreativa presentationer st; varje grupp
skapar sma
kreativa
upptrddanden
som sedan
presenteras
15.30 Paus
15.45 VD-reaktion | Utbildarna intervjuar alla VDar + Diversity
toppledningen om resultat pa Management
foregaende 6vning och fragor efter Forandrings-
reella ndsta steg baserade pa resultaten. | cirkel
Gillande frén toppledningen.
Idealt: Toppledningen tillkdnnager
starten for en styrningskommitté for
Diversity Management.
16.05 Utvérdering Alla deltagare rankar, pa en skala fran 0
till 100, hur n6jd man kédnner sig med
dagen — vissa deltagare blir ombedda att
beskriva hur de har upplevt det.
16.20 Avslutning Utbildare och ledningschefer avslutar
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Stvcke 3 — Ytterligare Information

3.1. Foreslagen lasning kring Diversity and Diversity Management

Adler, Nancy J. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior, Cincinatti,
Ohio: Thompson Learning

Viktig bakgrundsinformation gillande sociologisk organisering och fordndring, en
introduktion till Diversity Management som en disciplin.

Bentley,Trevor / Clayton, Susan (1998) Profiting from Diversity, Gower Publ, ISBN 0 566
07931 3. Forfattarna ér fran Storbritanien och fokuserar inte pd malgrupper utan pa mind-set
kring mangfald.

European Commission (2005) The Business Case for Diversity — Good Practices in the
Workplace, Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities
ISBN 92-79-00239-2; Utomordentlig 6verblick av DM 1 europeiska foretag!

Gardenswartz & Rowe, Patricia Digh, Martin Bennet, (2003) The Global Diversity Desk
Reference, Managing an International Workforce, Pfeiffer ISBN 0-7879-6773-4;

Utvidgar synen fran ett nationellt till ett globalt perspektiv pa mangfaldsorganisering och
behandlar de mingfaldsproblem som foretag méste ta itu med.

Gardenschwartz, Lee and Rowe, Anita. (1998) Managing Diversity: A Complete Desk Reference
and Planning Guide (Revised Edition). New York, et.al.: McGraw- Hill;

Utmaérkt resursbok, precis som i fororden, “en komplett referens- och planeringsguide”.
Forfattarna leder workshops regelbundet. Om du ir intresserad, kontakta Angelika Plett (E-
post: Plett@mitteconsult.com).

Gardenschwartz, Lee and Rowe, Anita. (1998). Managing Diversity in Health Care. San
Francisco, California: Jossey-Bass;
Klassikern for vardsektorn!

Gentile, Mary C. (ed) (1994) Differences That Work: Organizational Excellence through
Diversity. Boston, MA: A Harvard Business Review Book

En artikelsamling frén the Harvard Business Review fran 1980-talet och tidigt 90tal. Syftet ar
att ga in pa djupet pa vissa fragor. Forordet dr skrivet av R. Roosevelt Thomas.

Hayles, Robert, Ph.D., Mendez Russel, Armida, (1997) The Diversity Directive, Why some
Initiatives Fail and What To Do About It, ASTD, McGraw-Hill, ISBN 0-7863- 819-2;
En steg-for-steg approach gillande implementeringen av mangfald i organisationer.

Harvard Business Review on Managing Diversity (2001) Harvard Business School Press;
Intressant overblick av olika aspekter av méngtald.

Hutcheson, John D.; Kruzan, Terri W. A. (1996) Guide to Culture Audits: Analyzing
Organizational Culture for Managing Diversity. The American Institute for Managing
Diversity, Inc.
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En vildigt informativ lasning med anvindbara frageformuldr och checklistor kring diversity
managementverktyg.

Loden, Marilyn (1996). Implementing Diversity. New York, et.al. McGraw-Hill
Detta dr ett arligt, praktiskt verk med intressant tips och misstag som man ska vara
uppmérksam pa. En vildigt praktisk handbok.

Lambert, Jonamay and Myers, Selma (1994). 50 Activities for Diversity Training.
Ambherst, MA: Human Resources Development Press
Vildigt bra samling av workshop aktiviteter.

O’'Mara, Julie (1994) Diversity — Activities and Training Designs, Amsterdam, et.al.:
Pfeiffer & Company.
En annan bra samling av workshop aktiviteter.

Rasmussen, Tina (1996). The ASTD Trainer’s Sourcebook: Diversity. New York, et.al.:
McGraw-Hill
Anvéndbar killbok med workshop- och dvningsbeskrivningar.

Thomas, David and Ely, Robin (1996): “Making Differences Matter: A New Paradigm for
Managing Diversity”, Harvard Business Review, pp. 9-10
Utmarkt artikel om Diversity Managements utveckling.

Thomas, R. Roosevelt. (1991) Beyond Race and Gender: Unleashing the Power of Your
Total Work Force by Managing Diversity. New York:  American Management
Association

Detta verk, publicerat 1991, dr en bra analys av begrinsningarna av lika mojligheter i USA pa
80-talet.

Thomas, R. Roosevelt with Woodruff, Marjorie. (1999) Building a House for Diversity:
How a Fable about a Giraffe & an Elephant offers new strategies for today’s work-force.
New York, et.al.: American Management Association

Utmaérkt introduktion till DM, beréttad som en enkel saga om en giraff och en elefant.

Thomas, R. Roosevelt. (2006) Building on the Promise of Diversity: How we can move to
the next level in our workplaces, our communities, and our society. New Y ork,

et.al.: American Management Association.

For de som vill ha uppslag och idéer om lika mojligheter och mangfaldsledning fran tidigt 80-
tal fram till idag dr detta en sjélvklar ldsning. Efter urskiljliga beskrivningar och analys av den
problematiska delen av DM, visar Thomas alltmer forfining och pragmatism nér han beskriver
mdjliga kreativa inriktningar for DMs framtid i organisationskulturen.
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3.2. Webbsidor i Europa gillande mangfald and Diversity Management

EUROPEISKA KOMMISSIONEN

J Hemsida till anti-diskrimeringsenheten DG Employment, Social Affairs and
Equal Opportunities of the European Commission:
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/index en.htm

J EUs informationskampanj “For Diversity. Against Discrimination”:
www.stop-discrimination.info

. Europeiska Kommissionens publikationer om anti-diskriminering och méngtald:
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/public/pubst_en.htm

o Studier i metod och indikatorer for att mita kostnadseffektiviteten av mangfaldspolicies
1 foretag (oktober 2003)
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/pdf/arc/stud/cbfullrep_en.pd
f

o Affarsfallet for mingtfald, good practices pa arbetsplatsen (november 2005):
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/pdf/pubst/stud/busicase en.
pdf

o Denna webbsida riktar sig till unga
http://europa.eu/youth/news/index_3034_en.html

EUs SOCIALA SAMMARBETSPARTNERS

. European Association of Craft, Small and Medium Sized Enterprises (UEAPME)
WWW.ueapme.org

o Business Europe
www.businesseurope.eu

. European Trade Union Confederation

www.etuc.org
° CEEP

WWW.CCCP.Org

ANDRA INTERESSANTA WEBBSIDOR

o Denna webbsidas fokus ligger pa dialogen kring handikapp
http://www.socialdialogue.net/en/index.jsp

J Lokala regeringar runtom i Europa
http://www.lgib.gov.uk/index.html

o Studie 1 méngfaldsimplementering i europeiska telekommunikationsforetag
http://www.etno.eu/

. Kollektivt socialt ansvar (CSR): "Network Europe’
WWW.CSIeurope.org

J Informativ webbsida om Diversity Management som en del av ‘EU Leonardo Project

J http://www.diversityatwork.net/EN/en_index.htm

o Intressant webbsida och nyhetsbrev om Diversity Management i Europa
http://www.idm-diversity.org

b
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Denna lista éir sorterad efter land. Varje europeiskt land kan siitta ihop sin egen lista
och/eller léigga till i denna.

Osterrike:

www.diversityworks.at
http://www.roomycompany.at/
http://www.equal-esf.at/new/de/index.html
http://www.chancen-gleichheit.at/
http://www.gleichundgleich.at/
http://www.esf.at/start.html

Belgien:

http://www.coedu.usf.edu/ap/5.htm

http://www.culturelestudies.be/eng.htm
http://www.vub.ac.be/english/diversity/general.html
http://www.diversito.be/nl/2007/03/tips_for_a succesful diversity.html
http://www.acodden.org/info/index.cfm?a=32 (in der Schule, brauchbar???!!!)

Bulgarien:

http://diversity.europe.bg
http://www.osi.hu/esp/rei/romaschools.bg.osf/en/index.html
http://www.osf.bg/?cy=100&lang=2
http://www.europeaninstitute.bg/page.php?category=101&id=200

Danmark:

http://www.interlink.dk/sw117.asp

http://www.ipmacourse.com/course c.html

http://www.bsr.org/Meta/About/index.cfm
http://www.danishtechnology.dk/business-development/9389
http://www.pro-diversity.net/
http://www.innovatingwithdiversity.com/12203/ABOUT%20THE%20CONFERENCE
http://www.sfi.dk/sw7107.asp

http://www.iff.dk/en/tm010919.asp

Finland:

http://www.dot-connect.com/services-Diversity Management.html
http://sockom.helsinki.fi/ceren/English/fellowshipsEn.html
http://www.humanitariannet.deusto.es/NCR/Marie _Curie/Marie-Curie.asp
http://cordis.europa.eu/improving/code/about.htm
http://cic.vtt.fi/projects/gps/renewal.htm
http://www.eaea.org/index.php?x hakulause=Diversity
http://www.jns.fi/equal/asset/asset/intro.html

http:// www.cec.jyu.fi/koulutusohjelmat/mba/dm/index.htm
http://www.vnf.fi/linjer/cultural.htm
http://www.minedu.fi/OPM/Kulttuuri/kulttuuripolitiikka/?lang=en
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Frankrike:

http://www.diversityconseil.com
http://www.total.com/en/corporate-social-responsibility/Social-Responsibility-1/
http://www.unesco.org/culture/policies/ocd/index.shtml
http://www.unesco.org/culture/policies/ocd/index.shtml
http://www.gm.com/company/gmability/workplace/400 diversity/460 partnerships/index.ht
ml

http://www.syre.com/Englishpresentation.htm

Tyskland:

http://www.idm-diversity.org
http://www.migration-boell.de/web/migration/46 937.asp
http://www.vielfalt-ist-gewinn.de
http://www.equal-de.de/Equal/Navigation/english.html
http://www.gender-diversity.net/
http://www.ikud-seminare.de/mos/Frontpage/
http://www.mitteconsult.de

http://www.synetz.de

http://www.diversity-league.com

Storbritannien:

www.focus-consultancy.co.uk
http://diversitybulgaria.org/en/
http://www.cipd.co.uk/subjects/dvsequl/general/divover.htm

Grekland:
http://www.breakthrough.gr/seminar%:20files/socInt.html
http//www.vfa.gr

Ungern:
http://www.ilo.org/public/english/employment/gems/eeo/tu/cha_6.htm
http://europeandcis.undp.org/?menu=p publications

Irland:

http://www.diversity.ie/consult_train.asp
hhtp://www.impactglobal.eu
http://www.equality.ie/index.asp?locID=105&docID=691

Litauen:
http://www.lygybe.lt

Nederlanderna:
http://www .kantharos.com

Polen:

http://tolerance.research.uj.edu.pl/?a=elem list&eroup=9&lang=en
http://www.hthrpol.waw.pl/en/index.html?http://www.hthrpol.waw.pl/en/index pliki/dysk.ht
ml

http://www.humanrightshouse.org/dllvis5.asp?id=1596
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Portugal:
http://www.iseg.utl.pt

Rumainien:

http://www.i-interact.ro/
http://www.see-educoop.net/education_in/pdf/ecit2001-oth-rmn-t05.pdf
http://www.dromesgere.net/
http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0667.htm
http://www.cncd.org.ro/>

http://www.crj.ro/antidiscriminare.php

http://www.antidiscriminare.ro/

http://www.hartuiresexuala.ro/home.html

Slovakien:
http://www.ark.sk

Slovenien:
http://www.humus.si

Spanien:
http://www.iegd.org

Sverige:
http://www.scas.acad.bg/ WFM/default.htm

Turkiet:
http://www.ferhanalesi.com
http://www.sabanciuniv.edu/ybf/eng/?PreEmba/Overview.html

ARTIKLAR
www.interculturalpress.com
www.diversityjournal.com
www.diversityonline.com
www.hrpress-diversity.com
www.diversityinc.com
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