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Agenda

At Lede med Overbevisning
= Formalet med DEI

At Lede med Klarsyn

= \iden om bias

At Lede med Ansvarlighed

= Biasblokkere

At Lede med Allyship

= Inkluderende hverdagshandlinger

At Lede med Styrke
= Sdrbarhed og psykologisk tryghed




Please download and install the Slido f~

slido app on all computers you use ‘“‘

Audience Q&A

@ Start presenting to display the audience questions on this slide.
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https://www.youtube.com/watch?v=B3_52CULpJg

zmm. ¢l - «@E @
«@E % cO= +@= e
g el @R eTlE cam
o@E o~ ot o GOE
Al oPE @l el «@m
@2 @it ofE ¢« ;| Q=
€ exi oviE o@m oo
«Ce QE ¢k s0E @F
& ofe df= @e s

o
~—
2
O ‘A
D D
S

S 2
L O



Differentiering

Eksklusion Assimilering

Hvad er
Inklusion?
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At fgle tilknytning til organisationen




Nar vi arbejder med — og for — lige muligheder, er udgangspunktet at
anerkende, at der findes individuelle, kollektive og strukturelle bias i
samfundet og pa vores arbejdspladser.



AT UNDERSTOTTE
KREATIVITET 0OG
INNOVATION

AT VARE EN
KUNDECENTRERET
ORGANISATION

AT AFSPEJLE
DEMOGRAFIEN |
SAMFUNDET

AT SORGE FOR, AT
MEDARBE JDERNE
HAR DET GODT

Hvorfor beskaeftige sig
med DEI som et
grundleggende element af
god ledelse?



Summegvelse

Hvad er formdlet med at arbejde med DEI i din
organisation?
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Identitets-
baserede
Bias



Kgn (sexisme)

= Kvinder bliver kontinuerligt evalueret lavere end maand

= Kvindelige ledere er mindre vellidte (og dgmmes til at veere
darligere foraeldre) end maend

= Kvinder far systematisk kortere, mindre rosende anbefalinger
end maend

= Mgdre ansaettes i mindre grad, feedre i hgjere grad

= Maend mobbes og diskrimineres systematisk for at veelge
omsorgsfag, (lang) barsel, flextid og/eller veere hjemmegdende



Race (racisme)

= | zerere i folkeskolen forventer mindre af bgrn med mgrk hud og
markt har

= Maend med minoritetsetnisk baggrund ma sende over 50 % flere
jobansggninger for at blive inviteret til samtale

= Det er teet pa 60 % for kvinder med tgrklaede

= Sorte servicemedarbejdere (i USA) skal udfgre mere
falelsesarbejde (sociale faerdigheder) end hvide, for at fa samme
evalueringer



Et par andre dimensioner

* 40 pct. af LGBT+ personer fgler ikke, at de kan vaere dbne om deres seksuelle
orientering eller kgnsidentitet pa arbejdspladsen

» 37% danskere har oplevet LGBT+ personer blive omtalt nedszettende pa deres
arbejdsplads

 /Eldre medarbejdere opfattes som mindre dygtige, sveerere at videreuddanne og
mindre fleksible overfor forandring

* Yngre medarbejdere opfattes som mindre serigse, ‘needy’, og ikke ledermateriale
= Ekstroverte bliver opfattet som havende mere lederpotentiale end introverte

= Elitaer (eller ekstrem) sport pa CV'et giver en fordel

= FO

= FO
uti

k med en sygdomshistorie dgmmes til at vaere mindre kompetente
k med Autisme eller ADHD dgmmes til at vaere mere ubehgvlede og

regnelige
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Situations-
baserede
Bias



Intuitions-bias: Horn-I-siden-bias:

S En person At se én darlig
Bevis-det-igen-bias bedgmmes p& egenskab ved en
Visse personer skal I?ewse baggrund af din person og lade denne
dere; veerd igen og igen, 'sjette sans’ eller overskygge
hvorimod _andre bedgmmes ‘mavefornemmelse’ personens andre Overfladisk bedgmmelse:
pa potentiale egenskaber En persons egnethed

bedgmmes pa baggrund
af overfladiske faktorer
som hgjde, udseende,
accent, tatoveringer mv.

Ligheds/ensheds-bias:

Vi foretraekker mennesker, som
vi oplever ligner os selv f.eks.
samme uddannelse, kan,
etnicitet, sociale baggrund,
alder mv.

Distance-bias:

Vi foretraekker personer,
som er teettere pa os —
badde i tid og rum

Bekraeftelses-bias:
Vi kan have en hypotese om

en person og leder derefter < bias: Forventnings-bias:

efter bekraeftelse pa denne — R _ Vores forventninger kan
tendens til at sgge £l persolr_1 v_urderes dl q vaere hgijere til en specifik
bekreeftelse p& egne ?amrpen 'grl‘g'”g me dar} e person, hvorved ordentlig
foruddannede holdninger. FEMIOr pel DRIt & afsggning af personens

neutrale kriterier bagrund omgas



Summegvelse

Hvordan har bias tendens til at pavirke
dine beslutninger?



At Lede med
Ansvarlighed




Identifikation af behov og jobopslag

» Identificer de ngdvendige (komplimenterende) kompetencer til det specifikke job,
der s@ges til

» Check hvor meget de listede kompetencer ligner dem du selv eller dine
yndlingskolleger besidder

» Check om I i denne proces prioriterer visse uddannelser / uddannelsesniveauer
ungdigt

« Taenk over sproget i jobannoncer: jo mere konkret jobbet er beskrevet, jo flere
kvinder og minoriteter sgger

 Inkluder D&I kompetencer i listen af kreevede (leder)kompetencer / personlige
veerdier

» Bed ansggere om ikke at inkludere billede eller personlige oplysninger i CV



Sourcing, screening & 1nterviews

= Lav alliancer med folkeskoler, erhvervsskoler, gymnasier, universiteter og
foreninger

= Brug, men stil krav til, headhuntere og andre rekrutteringsfirmaer

* Brug en mangfoldig ansaettelseskomite
 Del interviewet op i flere enkeltdele foretaget af forskellige personer
» Brug en struktureret interview guideline som er baseret pa kompetencer

 Brug cases og problemlgsningsmetoder

» Brug greensekvote



At LLede med
Allyship




Aktivt Allyship

* Jeg holder mig ajour med, hvad der sker inden for diversitet, lige

muligheder og inklusion.

* Jeg mener, at det eneste rigtige er at veere inkluderende, og jeg er

overbevist om den veerdi, der er i diversitet.

* Pa dette allyship-stadium er man meget opmaerksom pa sine egne bias

og gor en konkret, vedvarende og konsekvent indsats for at fremme et

inkluderende miljg.




Inkluderende hverdagshandlinger

Inkluderende Mindset:

Tjek din indercirkel

Sag rad hos personer, du normalt ikke vil sparge til rdds — og som du ved vil veere uenig med dig
Fa en bias-buddy

Stil abne spgrgsmal

Papeg bias og (hverdags)diskrimination pa en respektfuld og ordentlig made

Forbered dig pa hvordan du vil reagere, hvis der er nogen der fanger dig i en bias (det sker nar du
mindst venter det!)

Praktiser aktiv lytning — giv noget af dig selv for at etablere psykologisk sikkerhed, men overtag
ikke samtalen

Stil dig selv (og andre) ‘omvendte spgrgsmal’



Inkluderende hverdagshandlinger

Inkluderende kultur:

= /Endr den made I sidder pa i mgder og til frokosten
= Praktiser 360 graders inklusion

= /Endr raekkefglgen pa, hvem der siger noget — bade nar I holder mader og i mere uformelle
situationer

= Skriv pointer ned far I taler for at reducere gruppekonformitet

Papeg ndr ideer ‘stjeeles’ “Jeg kan rigtig godt lide Majas pointe, det er fedt du ogsa synes at den er
god!”

= Papeg afbrydelser: “Jeg synes det er spaendende det Mark er ved at sige, skal vi ikke lige hgre det
faerdigt?”

= Check ind med dine mere stille medarbejdere (og kolleger) og sparg hvordan du bedst muligt statter
dem i at fa deres mening frem



Summegvelse

Hvilke 3 inkluderende hverdagshandlinger kan du/I
med fordel ggre brug af?



UDVIKLING

LARING

At LLede med
Styrke

AFLARING

INDSIGT |
DIN FRYGT




Indsigt 1 din frygt (eller ubehag)

Frygt for ikke at kende de rigtige ord og vendinger.

Frygt for ikke at have nok viden om DEI.

Frygt for ubehaget ved at skulle handtere dine egne bias.

Frygt for ubehaget ved at skulle diskutere vanskelige temaer inden for DEI med andre.

Frygt for at skulle patale de bias, som du er vidne til eller selv oplever, og de konflikter der kan
opsta som fglge af det.

Frygt for at blive opfattet som en, der er blevet ansat som symbol pa diversitet.

Frygt for den virkning, som det at patale bias kan have pa andres opfattelse af dig og pa din
karriere.

Frygt for at bega fejl eller for at sige/ggre noget forkert.
Frygt for at miste opbakning.
Frygt for konsekvenserne af at blive opfattet som "korrekthedspoliti”.



Summegvelse

Hvad holder dig tilbage fra at arbejde mere
aktivt med DEI i din organisation?



Indsigt 1 frygt krever psykologisk tryghed

“Troen pd, at man ikke vil blive straffet eller ydmyget,
hvis man giver udtryk for tanker eller bekymringer, stiller
spgrgsmal ved beslutninger eller laver fejltagelser, og at

ens team er et sted, hvor man tgr tage chancer og
udveksle tanker og bekymringer”

Amy Edmondson



Please download and install the Slido f~

slido app on all computers you use ‘“‘

Audience Q&A

@ Start presenting to display the audience questions on this slide.
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Podcast:

Do you Know Sexism: https://www.spreaker.com/show/do-you-
know-sexism

Ledelse af Kgn: https://www.djoef.dk/tema/podcast/ledelse-af-

koen.aspx
Vilde Hjerner: https://Ink.to/vildehjerner25
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Poornima Luthra ﬂﬁ»

Videoer: Sara Louise Muhr
https://www.youtube.com/channel/UCi9zHJkgbwaGYZOVmXtAQ-A
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IAT test

= The official test:
https://implicit.harvard.edu/implicit/selectatest.html

* The app: https://itunes.apple.com/us/app/implicit-association-
test/id775872487°?mt=8
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