Lederne nedsatte i efteraret en taenketank, der diskuterede metoder til at fremme diversitet i ledelse.
Nedenfor er en liste over greb, der kan hjzelpe til at kortslutte reproduktionen af homogeniteten og hjalpe
diversitet pa vej.

Der er behov for at flytte diversitet i ledelse fra nice to have til need to have. Maltal kan vaere med
til at skubbe til den proces, fordi lederne bliver malt pa den dimension pa lige fod med andre
forretningskritiske parametre.

Der er en tendens til at ledergrupper veelger mere eller mindre samme
efteruddannelser/lederuddannelser. Det forstaerker i praksis den uddannelseshomogenitet, der i
forvejen er i ledergrupper. Det kan derfor gge udsynet i en ledergruppe at deltage i forskellige
efteruddannelser.

Som eksperiment kan man traeffe en beslutning om, at ingen i ledergruppen ma deltage i den
samme efteruddannelse i en arraekke. Men de skal stadig efteruddanne sig.

Jo bredere involvering i rekruttering, jo bedre er chancen for diversitet i resultatet. Selvsupplerende
enheder er de mest homogene af alle. Derfor kan det betale sig at teenke utraditionelt i
sammenszatning af ‘ansaettelsesudvalg’ og involvere medarbejdere/kunder/brugere/borgere i
rekrutteringsprocessen.

Det er efterhanden helt almindeligt at virksomheder har omfattende brug af test i forbindelse med
rekruttering. Hvor ofte overvejer man vaerdiladningen i eksempelvis personlighedstest? Hvilke
personlighedstraek tester de for og hvordan er de formuleret?

Headhuntere bliver szerligt til lederstillinger brugt til at udvaelge et kandidatfelt r. Headhuntere
betjener sig ogsa at veerktgjer som test og i omfattende grad netveerk. Serligt den sidste dimension
kan vaere vanskelig at gennemskue kvaliteten eller bredden af. Som kunde kan man ggre sig selv en
stor tjeneste ved at kraeve indgaende indsigt i headhunternes metoder.

Eksperimenter har vist, at vores bedgmmelse af et cv er forskelligt afhaengigt at, om der star et
mande- eller kvindenavn pa. Alder, navn med videre spiller ogsa en rolle.

Nar musikere sgger optagelse i et symfoniorkester spiller de typisk bag forhaeng, sa
bedgmmelseskomiteen ikke kan se dem, og dermed bluve pavirket af deres kgn, etnicitet, alder



eller lignende for musikken ligegyldige faktorer.
Man kan udvikle en lignende metode for at imgdekomme bias i forhold til kgn, alder og etnicitet.

Mange ledergrupper — serligt topledergrupper — er relativt homogene, og (afhaengigt at
virksomhedens stgrrelse) relativt fjerne fra den daglige produktion. Derfor kan det veere vanskeligt
at opretholde en indsigt i hele virksomhedens modus operandi. Hvordan fungerer shop floor,
produktionshallen eller lignende egentlig, og hvad teender lyset i medarbejdernes gjne? Kommer
topledelsen i praktik i egen virksomhed vil det give et nyt indblik i virksomhedens medarbejdere og
drift. Kommer topledelsen i praktik i en radikalt anden virksomhed (bankdirektgren i den socio-
gkonomiske virksomhed eller lille start-up) vil det give indsigt i en anden type arbejdsmiljg, andre
mennesker og andre menneskelige og samfundsmaessige udfordringer.

De feerreste rekrutteringsforlgb tester om kandidaten faktisk kan Igse de opgaver, som stillingen
kreever. Test er pa mange mader et meta-veerktgj, der tester personlighedstrzek eller hvordan man
kan forestille sig at personen vil angribe forskellige situationer. Men mange test skan ogsa
manipuleres med — szerligt hvis man har taget mange af dem/taget den samme test mange gange.
@velsen med cv, ansggninger og samtaler tester mest af alt kandidaternes evner til at skrive
ansggninger og ga til samtale. Altsa til at berette, hvordan de forestiller sig at handle. Men det
tester ikke handle- og beslutningskompetencer. Cases eller opgaver vil i hgjere grad demonstrere
feerdigheder i forhold til de opgaver, der faktisk ligger i jobbet.



