FASE 1: FORMULER MANGFOLDIGHEDSSTRATEGI

Hvorfor skal vi formulere en strategi for ledelse af mangfoldighed? 

Fordi en strategi gør arbejdet med mangfoldighed målrettet.

En strategi slår formålet med ledelse af mangfoldighed fast. Den gør det klart for medarbejderne, hvorfor det er vigtigt, at kommunen arbejder med mangfoldighed, og hvad kommunen forventer af arbejdet.

En strategi skaber klarhed og retning og hjælper til at prioritere, når I skal vælge, hvilke mangfoldighedsinitiativer I vil igangsætte.

Ledelse af mangfoldighed kan som begreb virke luftigt og uden fast definition. Derfor er det vigtigt, at den enkelte kommune selv skaber klarhed sammen med medarbejderne og definerer begrebet. Kommunen skal sikre, at indsatsen både er klart afgrænset og har en tydelig sammenhæng med kommunens øvrige strategier, politikker og indsatser for ligestilling og integration.

Ledelse af mangfoldighed handler om at se forskelle som en styrke. Det betyder, at den enkelte får mulighed for at bidrage med sine særlige kompetencer, værdier, idéer og ressourcer. På den måde kan forskelle blive en styrke. Forskellene kan være direkte synlige, fx køn, etnicitet, alder, fysiske handicaps osv. Eller mindre synlige, fx erfaringer, kulturel baggrund, religion, interesser, holdninger.

Når kommunen lægger sig fast på formål og mål, skaber den samtidig et klart grundlag at tage stilling ud fra. Både i forhold til de mangfoldighedseffekter, kommunen vil skabe gennem indsatsen. Og i forhold til at tegne et tydeligt billede af kommunens placering på de fire mangfoldighedsdimensioner.

En strategi for ledelse af mangfoldighed klarlægger 5 forhold for kommunens arbejde med ledelse af mangfoldighed:

1. Definer Ledelse af mangfoldighed
For at komme rigtigt i gang, skal I, som noget at det første, gøre Jer klart, hvad begrebet Ledelse af mangfoldighed skal betyde i netop Jeres kommune. Hent inspiration til at definere begrebet og til at sikre en klar afgrænsning og sammenhæng her:

Fastlæg en definition
Det er helt op til den enkelte kommune at definere Mangfoldighed og at sætte begrebet i spil. En entydig definition af begrebet Ledelse af mangfoldighed eksisterer ikke, men i RoLM modellen defineres Ledelse af mangfoldighed på denne måde:

'Ledelse af mangfoldighed ser forskellighed som et potentiale og sigter mod, at organisationen skal kunne tiltrække, rumme og drage nytte af en forskelligartet medarbejdergruppe til glæde for både den enkelte, arbejdspladsen, for hele organisationen, for borgere og for samfundet.'

Ledelse af mangfoldighed handler om at opnå direkte eller indirekte fordele ved at sammensætte og lede en forskelligartet medarbejdergruppe.

Udgangspunktet for denne forståelse af mangfoldighedsbegrebet er en forventning om, at arbejdspladser, som satser på medarbejdere, der er forskellige, oplever synergier og værditilvækst. Nye muligheder for læring, udvikling, innovation og kundeservice gror frem, når man er opmærksom på, at mennesker er forskellige. 

Medarbejdere uden en traditionel baggrund, fx mennesker med en anderledes kulturel eller faglig bagage, kan tilføre arbejdspladsen ny værdi. Her er det ledelsens opgave at sætte medarbejdernes forskelligheder i spil – ved at skabe vilkår og rammer for at frigøre potentialet. Og på den måde sikre, at mangfoldighed i medarbejdergruppen kommer både medarbejdere, kommunen, borgerne og heleF samfundet til gode.

Ved at bruge modellen med mangfoldighedseffekter indenfor de 4 mangfoldighedsdimensioner, kan du måle, i hvor høj grad dette potentiale realiseres.

Hvordan definerer kommunen Ledelse af mangfoldighed?
I det praktiske arbejde vil Ledelse af mangfoldighed have tætte forbindelser til kommunens eksisterende arbejde med bl.a. ligestilling, antidiskrimination, integration og det generelle personalepolitiske arbejde. Derfor bør arbejdet med Ledelse af mangfoldighed foregå i samspil med eksisterende politikker og strategier. 

Det er relevant at inddrage de personer, udvalg og grupper, som har indsigt i kommunens eksisterende arbejde på området, men det er vigtigt at være opmærksom på, at en egentlig lovgivning eller regulering af arbejdet med mangfoldighed ikke eksisterer, som den fx gør i forhold ligestillingsarbejdet. Den enkelte kommune har derfor stor frihed til selv at vælge, hvordan den sætter ledelse af mangfoldighed i spil – naturligvis samtidig, at den tager hensyn til de tilgrænsende områder og reguleringen der.


2. Formuler overordnet formål eller vision
Med udgangspunkt i kommunens definition af Ledelse af mangfoldighed er et naturligt næste skridt, at kommunen formulerer en vision eller formål, som er vejledende for måden, man griber mangfoldighedsarbejdet an på.

En vision eller formålserklæring bør være "udenfor rækkevidde, men indenfor synsvidde". Det vil sige, at den skal være ambitiøs, attraktiv og langsigtet. Men aldrig må blive urealistisk, uvedkommende eller abstrakt.

Formålserklæring og vision skal give svar på, hvorfor kommunen arbejder med ledelse af mangfoldighed. Og hvad det skal føre til. Svaret vil ofte kunne findes i kommunens definition af mangfoldighed. Her vil udgangspunkt som regel være, at ledelse af mangfoldighed er en ressource, der potentielt kan tilføre både kommunen, arbejdspladsen, borgerne og samfundet værdi.

Visionen bør konkretiseres ved at pege på de former for værdiskabelse, man ønsker at fremme, fx udtrykt ved mangfoldighedsdimensionerne. Og evt. ved at konkretisere, hvor stor man forventer, at denne værdiskabelse kan blive på de udvalgte mangfoldighedseffekter.

3. Opstil målsætninger
Hvis visionen skal blive til virkelighed, er målsætninger nødvendige. De gør visionen konkret og målbar og udstikker retning i forhold til at udpege indsatsområder.

Målsætningerne er delmål – stationer på vejen mod visionen. Derfor er det ofte fornuftigt at lave en nulpunktsmåling. Den beskriver tilstanden i udgangssituationen. Når man kender udgangspunktet og har tidsfæstet visionen, er det lettere at definere delmål, fx at formulere hvor stor en stigning i sygefraværet der skal være.

Uanset hvordan kommunen vælger at sætte sine mål op, er det nødvendigt at udpege indsatsområder og konkrete indsatser, så resultaterne kan skabes.

4. Udpeg indsatsområder
Når de overordnede resultatmål for mangfoldighedsstrategien ligger fast, er næste led at formulere kommunens strategi for ledelse af mangfoldighed. Her skal kommunen definere rammer og udstikke retning for de indsatser, den skal sætte i værk, så vision og mål kan opfyldes.

Hvis kommunen opstiller resultatmålene med udgangspunkt i de 4 mangfoldighedsdimensioner, og også har udpeget bestemte mangfoldighedseffekter, er det lettere at udpege indsatsområder. Har kommunen formuleret målsætninger inden for medarbejderdimensionen, fx i form af reduktion i sygefravær og medarbejderomsætning samt større tilfredshed hos både medarbejdere og borgere, lægger man sig altså fast på at arbejde med 2 forskellige mangfoldighedsdimensioner og 4 mangfoldighedseffekter. Derfor vil indsatserne rette sig mod at skabe disse 4 effekter. Sammenligner man sine løbende resultater med visionens delmålsætninger, vil man kunne se, om man er på rette vej.

I næste trin af RoLM processen arbejder man med at identificere de konkrete indsatser, som skal skabe resultater og virkeliggør mål og visioner i kommunens mangfoldighedsstrategi. 

5. Fastlæg roller, opgaver og ansvar
Når kommunen har formuleret sin mangfoldighedsstrategi med begrebsdefinition, vision, formålsbeskrivelse, målsætninger og indsatsområder, skal roller, opgaver og ansvar for arbejdet med at gøre strategien operationel lægges fast. Dette er sidste del af strategiprocessen.

Kommunen kan vælge at lade arbejdet med at identificere og gennemføre indsatser foregå decentralt og lokalt. Det vil sige, at den enkelte enhed selv bestemmer, hvordan de arbejder med strategien. Arbejdet kan også foregå mere styret og koordineret. Her formuleres overordnet forskellige programmer, som den enkelte arbejdsplads derefter kan tilslutte sig og deltage i. 

Kommunen kan også overlade arbejdet med at identificere indsatser og implementere strategien til fx personaleafdelingen eller lignende. Eller kommunen kan arbejde med kombinationer af alle tre måder.

Den bedste måde afhænger af forholdene i den enkelte kommune og af den type mål og indsatsområder, kommunen har stillet op i sin mangfoldighedsstrategi. Hvis målsætningerne i høj grad er defineret i medarbejder-mangfoldighedsdimensionen, vil det være naturligt, at den enkelte arbejdsplads får ansvar for at identificere de præcise indsatser og at gennemføre dem, evt. med støtte fra HR- eller personaleafdelingen. Handler det i højere grad om fx. borgerdimensionen, kan ledelsen af kommunens borgerservicecentre få en koordinerende rolle. 

På den måde oplever borgerne konsistens og helhed i kommunens nye tiltag. Det er ofte en fordel, at forvaltningerne vælger en række fælles indsatsområder og opstiller ensartede succeskriterier for både implementering og effektmåling. Det giver mulighed for at sammenligne resultater og systematisk at vidensdele mellem arbejdspladserne.

