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FORORD

Hey, lad os gare en indsats for at skabe arbejdspladser, hvor alle kan trives og deltage!

Og med alle mener vi: uanset alder, etnicitet, funktionsvariationer og handicap, hud-

farve, kon, religion, seksualitet, sociogkonomisk klasse eller andre parametre. Lad os

arbejde for at sikre, at forskellighed bliver en styrke fremfor en barriere.

Denne guide er udarbejdet af Kooperativt
Kabenhavn og Another Life. Den er skre-
vet til dig, der gnsker at arbejde med social
beeredygtighed, repreesentation og antidis-
krimination, uanset om du star med ansva-
ret for at udvikle en arbejdsplads, leder et
projekt, eller er medarbejder, som gerne
vil skubbe arbejdspladsen i en ny retning.
Den er bade en inspiration til, hvordan man
kan starte, og et redskab til at fastholde og
styrke arbejdet med at skabe et mere ret-
feerdigt og tilgeengeligt arbejdsmilje.

| guiden har vi samlet fem eksempler fra
arbejdspladser og organisationer, der hver
iseer har taget konkrete skridt i arbejdet
for at skabe lige adgang og feerre barrie-
rer. Eksemplerne viser, at det ikke er nok at
have gode intentioner. Forandring kreever
mod til at se strukturer i gjnene, mod til at
gendre vaner og kultur, og mod til at tage
ansvar for at skabe rammer, hvor alle kan
fole sig mere trygge og veerdsatte.

Eksemplerne peger bade pa de udfordrin-
ger, arbejdspladser mgder, og pa de lgs-
ningsmuligheder, der har vist sig at veere
virkningsfulde. De kan bruges til at stille
spargsmal, udfordre vanetaenkning og til at
inspirere til naeste skridt. Formalet er ikke at
praesentere en endegyldig opskrift, men at
tilbyde flere perspektiver og et feelles sprog,
der kan hjeelpe os med at bygge arbejdsfeel-

lesskaber med plads til flere, som er mere
retfeerdige, rummelige og baeredygtige.

Guidens eksempler og erfaringer viser,
at social ansvarlighed, antidiskrimination
og social beeredygtighed kan tage mange
former, helt fra sma justeringer i hverda-
gen til starre strukturelle forandringer. Det
handler om mennesker og om at skabe vil-
kar, hvor flest mulige har adgang og trives.
Man kan starte med at tale sammen pa sin
arbejdsplads: Hvem mangler vi i vores fael-
lesskab og pa vores arbejdsplads, hvorfor
mangler de, og hvordan kan vi zendre vores
rammer, sa flere kan tage del?

Det forste skridt er ofte det svaereste, men
ogsa det vigtigste. Det kan veere udfordren-
de at tale abent om manglende adgang,
diskrimination, ulighed og privilegier, men
det er netop i samtalen, vi finder begyn-
delsen pa lgsningen. Nar vi arbejder aktivt
med tryghed og repreesentation, styrker vi
ikke kun retfeerdighed og ligebehandling,
men ogsa de sociale feellesskaber og den
beeredygtighed, som enhver arbejdsplads
har brug for.

Sa lad os sammen spoarge: Hvad kan vi gere
allerede i dag for at tage ansvar for foran-

dring?

Another Life x Kooperativt Kebenhavn



MINORITET VS. MINORISERET

Det kan veere gavnligt at bruge betegnelsen ‘minoriseret’

fremfor ‘minoritet’. Pa den méade laegger man veegt pa, at en
befolkningsgruppe geres til en minoritet — uagtet om de er i undertal.
Fx kan kvinder siges at veere minoriserede i nogle sammenhaenge,
selvom de ikke er i undertal i den generelle befolkning. Minoriserede
grupper er dem med mindst autoritet og faerrest privilegier i et
samfund. Man kan fx tale om ka@nsminoriserede personér, etnisk
minoriserede og det samme med andre parametre.




BEGREBER
PSYKOLOGISK TRYGHED

Psykologisk tryghed handler om at skabe et sundt psykosocialt
arbejdsmilig, hvor det er muligt for alle at indga uden frygt for

negative konsekvenser. Det indebaerer, at medarbejdere og ledere

kan stille spgrgsmal og dele idéer uden risiko for at blive opfattet som
inkompetente, irriterende eller negative. Dette skaber en kultur, hvor
fejl, tvivl og forskellige perspektiver bruges som laeringsmuligheder, og
hvor det er legitimt at bede om hjeelp. Det indebaerer ogsa et miljg, hvor
man ikke oplever diskrimination eller andre former for ulighed.
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VAR NYSGERRIG

0G INVITER FOLK MED
LEVEDE ERFARINGER IND

FLADE STRUKTURER SKABER
TRYGT ARBEJDSMILJO

»Vi har gjort flere ting for at skabe et tryg-
gere arbejdsmiljg for kvinder og non-binae-
re personer. Farst og fremmest har vi skabt
vores egen virksomhed med flade struktu-
rer, som sikrer, at alle bliver hert og foler sig
trygge. Vi er meget bevidste om, at alle ikke
har de samme forudsaetninger for at delta-
ge eller made at vaere i verden, fx far nogle
hurtige indskydelser, mens andre skal bru-
ge mere taenketid. For os er styrede made-
strukturer derfor et vigtigt redskab. | Log
Ladies deler vi alle den erfaring, at vi har
oplevet ikke at passe ind i byggebranchen
pga. vores keon, men her har vi en oplevelse
af, at vi kan treekke vejret og veere os selv.
Sadan gnsker vi, at flere skal have det, sa
vi tilbyder ogsa kurser og workshops for
bl.a. uddannelsesstederne, sa de kan blive
bedre til at skabe trygge og inkluderende
leeringsrum for alle elever.«

BRED REPRASENTATION ER ALTAFGORENDE

»Hvis flere kvinder og kensminorisere-
de skal fale sig hjemme i byggebranchen,
kreever det, at uddannelsesstederne og

arbejdspladserne tager et ansvar. Vi ved,
at der hver dag er elever og leerlinge, der
skal finde sig i sexistiske og diskrimineren-
de undervisnings- og arbejdsmiljger. Det er
ikke okay, faktisk er det ulovligt. Det er et
ledelsesansvar at sl& ned pa det og igang-
seette forebyggende indsatser. Derudover
ved vi, hvor meget repreesentation bety-
der. Hvis flere skal veelge byggefagene til,
kreever det rollemodeller, som eleverne kan
spejle sig i. Hvis man ikke har rollemodeller
pa egen arbejdsplads eller skole, sa er det
en god idé at undersgge mulighederne for
at fa seje rollemodeller eller ambassadgrer
pa besgg udefra.«

INVITER FOLK MED LEVEDE
ERFARINGER IND

»Hvis en arbejdsplads gnsker at sendre kul-
tur og vilkar for kvinder og kensminorisere-
de personer, vil vi anbefale at starte med at
facilitere en intern proces, som inkluderer
hele arbejdspladsen, sa alle er godt geare-
de til at tage imod kvinder og kensminorise-
rede personer og forstar og anerkender de
udfordringer, der er i branchen. | den pro-
ces er det en god idé at invitere folk med le-
vede erfaringer ind, fx os i Log Ladies eller
andre initiativer. Det er et langt sejt treek at



foretage kultureendringer, og det kreever, at
ledelsen hele tiden har opmaerksomheden
rettet mod det. Lavpraktisk er det en god
idé at skrive, at man opfordrer kvinder og
kansminoriserede personer til at sage, nar
man ansaetter nye.«

LOG LADIES

Log Ladies er et tamrer- og
snedkerkooperativ, der bade
tilbyder almindelige byggeopgaver
og prover at skabe en mere
mangfoldig og inkluderende
byggebranche gennem bl.a.
undervisning og workshops. Log
Ladies har bade en afdeling i
Kebenhavn og Svendborg.

6
2019
Laura Heiberg

DISKRIMINATION
0G INTENTION

Diskrimination er uretfeerdig
forskelsbehandling af individer eller
grupper pa baggrund af fx alder, etnicitet,
neurodivergens, handicap, hudfarve,
kan, seksualitet og social klasse.
Diskrimination kan komme til udtryk
direkte og abenlyst, som ved hadtale og
overfald; subtilt og mere skjult, som nar
nogen overses eller forskelsbehandles;
eller strukturelt, nar arbejdspladser
prioriterer og fraveelger folk ud fra
normer, fordomme og holdninger.

Intention henviser til hensigten bag en
handling, bevidst eller ubevidst. Ifglge
forsker Mira Chandhok Skadegard
tillzegges intentionen ofte starre
betydning end selve effekten af den
diskriminerende handling. Den danske
arbejdsmiljglovgivning understreger dog,
at arbejdsgiveren har pligt til at sikre et
sundt og sikkert arbejdsmiljg, herunder
forebygge og handtere diskrimination,
mobning og chikane. Her er det

ikke intentionen, men oplevelsen og
virkningen, der er afggrende.

KONSMINORISERING

Personer som bliver minoriseret pa grund

af deres kan, fx transkvinder og -meend,
non-binaere, gender fluid, queer personer
og i nogle situationer ogsa cis-kvinder.




LAD 0S DESIGNE ARBEJDET TIL
MENNESKET - IKKE OMVENDT

HAR FORKASTET IDEEN OM
9-17 MANDAG TIL FREDAG

»| Public Service har vi forkastet ideen om,
at 9-17 mandag til fredag er den eneste
rigtige made at arbejde pa. | stedet har vi
skabt fleksible rammer og arbejder pa de
tider pa dagnet, der passer os hver iseer.
Nogle arbejder fx godt om morgenen, hol-
der sd en lang pause midt pa dagen og
arbejder igen sen eftermiddag eller aften.
Desuden er vores arbejdsdag typisk ikke
leengere end 4-5 timer, for sa har vi ikke
mere effektivt arbejde i os. Alt det kan kun
fungere, fordi vi tilretteleegger og planleeg-
ger arbejdet utrolig godt. | vores proces
med at skabe anderledes rammer om ar-
bejdet har det veeret vigtigt at erfare, at vi
sagtens kan stole pa hinanden. Vi behgver
ikke sidde pa samme kontor i samme tids-
rum for at fa arbejdet udfert, for vi er for-
pligtede overfor hinanden i et feellesskab:
Vi er her allesammen, fordi vi har lyst til at
veere her.«

ENERGIREGNSKABET GAR I MINUS

»Udover at forsgge at passe ind i rammer,
der er skabt til neurotypiske hjerner, er det
en ekstra streg i energiregningen, hvis man
ogsa skal veere ansvarlig for at skabe for-

andring pa en arbejdsplads. Energiregn-
skabet gar simpelthen i minus, og det fo-
rer til udbraendthed. Det har vi oplevet pa
egne kroppe. P4 mange arbejdspladser er
det slet ikke en prioritet at skabe plads til
neurodivergente mennesker. Vi har derfor
valgt at skabe vores eget, for her har vi to-
tal frihed til at 2endre pé& arbejdets design i
stedet for at skulle fale, at vi skal eendre os
som mennesker. Helt konkret bruger vi som
mennesker energi pa meget forskellige ma-
der, og evnen til fx at hyperfokusere bliver
kun en gevinst for arbejdspladsen og den
enkelte, hvis vi stopper med at fokusere p3,
om der er brugt den rette maengde tid pa
opgaven, frem for om opgaven er udfert til-
fredsstillende.«

LOSNINGEN ER ET FELLES ANSVAR

»Hvis en arbejdsplads vil blive bedre til at
rumme neurodivergens, er det en god idé
at teenke det som et feelles ansvar frem for
at gare personen med nerurodivergens an-
svarlig for lasningen. | stedet for at sparge,
hvad lgsningen er, sa sperg i stedet nysger-
rigt personen: Hvad fungerer ikke for dig?
Har du fx darlige erfaringer fra tidligere
arbejdspladser? Pa den made bliver perso-
nen inddraget, men lederen tager samtidig
selv ansvar, og det er bare en langt federe
méade at blive madt.«



PUBLIC SERVIGE

Public Service er et kreativt
bureau, der bruger strategi, design
og kreativitet til at forsteerke

og promovere solidariske og
demokratiske agendaer. Med
andre ord arbejder det kreative
kooperativ kun for det, de kalder
»ikke-destruktive agendaerx.

Halvdelen af medlemmerne har
design/kreativ baggrund, mens
den anden halvdel er projektledere
og gkonomiansvarlige. Halvdelen
af kooperativet er neurodivergente
(autisme, ADHD).

8
2022
Sophie Gevind

FYSISK 0G PSYKISK
ARBEJDSMILJ@

Et godt arbejdsmiljg er en afggrende
faktor for alles trivsel og motivation. Det
fremmes gennem fysiske, psykiske og
sociale rammer samt fokus pa involvering
0g anerkendelse.

Det fysiske arbejdsmiljg omfatter

bl.a. ergonomiske arbejdsstationer,
god belysning, passende stgjniveau,
ventilation, godt indeklima og fysisk
adgang for alle. Nar vi faler os fysisk
komfortable, stiger vores motivation og
tilfredshed.

Et godt psykisk arbejdsmiljg kendetegnes
ved en opmaerksomhed pa forskellige
mentale og sociale behov. Det indebaerer
bl.a. aben og respektfuld kommunikation,
tryghed, trivsel, gode relationer,
stresshandtering og balance mellem
arbejde og fritid. Vi trives ofte mere, nar vi
feler os hart og involveret i beslutninger
og arbejdsprocesser, far anerkendelse
for vores indsats og arbejder med
realistiske mal og klare forventninger.

NEURODIVERGENS

»Neurodivergent« betegner mennesker

hvis hjerner fungerer anderledes
end majoritetens, der betegnes som
»neurotypiske«.







e

REPRASENTATION 0G
INTERSEKTIONALITET

Bred repraesentation handler om, at mennesker og
deres forskelligheder synliggeres og afspejles i samf
organisationer og beslutningsprocesser, sa deres
og perspektiver bliver anerkendt. :

Underrepraesentation sker, nér en gruppe menr
til stede eller far mulighed for at deltage. Misr
sker, nar en gruppe mennesker fremstilles pa
og eventuelt forsimplet made eller kun er re
i en bestemt sammenhaeng, fx i bestemte
organisation, miljg eller samfund.

Juraprofessor Kimberlé Crenshaw introd
intersektionalitet i 1989 som en metod
undersgge, hvorfor nogle mennesker m
for diskrimination eller barrierer, som
én faktor alene. Fx kan en brun kvind
pa arbejdspladsen pa baggrund af ba
samtidig. Intersektionalitet er altsa e
og forstd, hvordan alder, etnicitet, fu
handicap, hudfarve, ken, religion, se
og andre parametre overlapper og
diskrimination og privilegier.




VAR IKKE BANGE FOR MODET
MED MINORISEREDE UNGE

POSITIVE MODER GIVER SELVTILLID

»Mange af de unge, vi arbejder med og
hjeelper i fritidsjobs, kommer fra udsatte
byomrader og har minoritetsetnisk bag-
grund. Det betyder, at de ofte bliver madt
med fordomme, men nar de udferer et
stykke arbejde, bliver de madt pa en anden
made, og netop de mader er vigtige for os
at facilitere. Bade for de unge, som pludse-
lig far en oplevelse af, at de er veerdifulde,
og ogsa for byens @vrige borgere, som far
rusket op i deres fordomme og far lov at se
med egne gjne, at de unge selvfalgelig kan
bidrage med en hel masse. En vigtig erfa-
ring i vores arbejde er, at opgaven tager tid.
Det kreever engagement og talmodighed,
men det er langt klogere at tage sig tiden
end at lade veere.«

INGEN LYKKES PERFEKT FORSTE GANG

»Det meste her i livet kreever traening — hvor
ofte er vi selv lykkes med ting ferste gang?
Hvor tit har vi selv veeret gode til vores ar-
bejde fra day one? | FRAK udfgrer vi et stort
socialt arbejde med de unge, som handler
om at forberede dem pa meget af det, an-
dre tager for givet: at indga i et feellesskab,
at kneekke koderne til arbejdsmarkedet
dos and don’ts, at made seje rollemodeller.

For mange af de unge er vejen til et fritids-
job for lang pa egen hand, og derfor seet-
ter vi ind. Hvis man alene skal gere det op
i kroner og ore, sa er det en keempe sam-
fundsgevinst at hjeelpe de unge pa vej, sa
de ikke ender i kriminalitet eller pa ydelser.
Vi kan samtidig se, at de unge gennem vo-
res forlgb bliver staerkere og far en starre
tro pa egne evner. De oplever at lykkes og
far mod pa at sende ansggninger og indga
pa en arbejdsplads.«

MASKE ER DEN N/ESTBEDSTE DEN BEDSTE

»Det er slet ikke sa farligt at kaste sig ud
i at ansaette minoriserede unge, bare prov
det. | FRAKSs eget sekretariat er vi en bred
gruppe af ansatte. Vi har gjort en del ud af
at lave inviterende jobopslag, hvor vi fx skri-
ver, at vi har fleksible helligdage, og sa pra-
ver vi ogsa at vaere bevidste om, at alle ikke
er lige skrivestaerke. Nogle vil maske gere
sig bedre i en samtale. En god tommelfin-
gerregel er ogsa at prove at ansaette den
naestbedste kandidat. Den bedste skal nok
finde et job, og maske viser det sig endda,
at den neestbedste eller tredjebedste er
mere loyal og bliver haengende i lang tid til
stor gavn for arbejdspladsen.«



FRAK

FRAK er sat i verden for at

gere unge mellem 13 og 17 ar
gode til at arbejde. Bl.a. fordi
forskning peger p4, at fritidsjob
virker forebyggende i forhold

til kriminalitet og opbyggende i
forhold til at leere at passe job og
klare sig godt senere i livet. Den
socialgkonomiske virksomhed
tilbyder bl.a. arbejdstreening,

der hjeelper unge fra udsatte
byomrader ind i nye feellesskaber
og bygger bro til fritidsjob og
uddannelse. FRAK’erne kan hyres
til alt fra praktisk arbejde og
maleropgaver til pleje af grgnne
omrader. De seelger ogsa leekre
sodavand fra egen produktion.

8 oget
varierende antal unge FRAK’ere
2011
Mudi Jarkass

PRIVILEGIER 0G
BARRIERER

Alder, etnicitet, funktionsvariationer

og handicap, hudfarve, kan, religion,
seksualitet, sociogkonomisk klasse og
overlap mellem disse parametre kan give
privilegier, og de kan ligge til grund for
undertrykkende barrierer. Privilegier kan
fx veere lettere adgang, fordele, goder,
muligheder, indflydelse og magt. Barrierer
kan fx veere negativ forskelsbehandling,
flere forhindringer, begraensninger og
afvisninger, diskrimination og chikane
samt mindre magt.

ETNISK MINORISERING

Personer, som bliver minoriseret pa

grund af hudfarve eller etnicitet.







BEGREBER-
TILGANGELIGHED

Tilgeengelighed handler om at skabe miljger, strukturer og
samfund, hvor alle kan deltage pa lige vilkar, uanset fysiske,

mentale, sociale, kulturelle eller gkonomiske parametre.

Fysisk tilgaengelighed handler om, hvordan de fysiske
omgivelser og det byggede miljg designes og udformes, sa
det kan bruges af alle, uanset funktionsvariation, handicap,
krop og mobilitet.

Psykisk og mental tilgeengelighed handler om, hvordan
miljger og samfundsstrukturer omfavner neurodivergente
mennesker og andre mentale behov.

Social tilgeengelighed handler om, hvordan der skabes
sociale rum, hvor alle faler sig trygge og velkomne gennem
en bevidst indsats for at bekeempe fordomme, diskrimination,
udstgdelse og en folelse af ikke at hare til.

Kulturel tilgezengelighed handler om, hvordan alle, uanset
kulturel baggrund, kan deltage og indga i et faellesskab,
samtidig med at miljget aktivt modvirker diskrimination og
barrierer.

@konomisk tilgeengelighed handler om, hvordan alle far
mulighed for at deltage i aktiviteter og miljger, uanset deres
gkonomiske situation eller sociogkonomiske baggrund og
status.




GOD LEDELSE ER EN
FORUDSATNING FOR AT SKABE
RUMMELIGE ARBEJDSPLADSER

SKIFTES TIL AT TAGE EN FOR HOLDET

»| Buddha Bikes er vi en broget flok kolle-
gaer. Nogle er neurodivergente og har fx
ADHD, andre er kronisk syge og er plaget
af smerter. Andre er ustabile smabgrnsfor-
eeldre med mange sygedage. Derfor er det
afgarende, at vi har en arbejdsplads, hvor
der hele tiden er stor elastik og mulighed
for at lave tilpasninger. Det kraever, at vi lyt-
ter til hinanden og er opmaerksomme pa,
hvis nogen er i mistrivsel eller har seerlige
behov. Det kreever ogsa, at vi hele tiden er
i proces og er villige til at lave ting om, som
vi ellers synes fungerede. For det er ikke
sikkert, at det, der fungerede i gar, fungerer
i dag. Vi ma skiftes til at tage en for holdet,
for ugen efter kan det veere en selv, der har
brug for hjaelp og fx ikke er madestabil nok
til at tage abnevagter i veerkstedet.«

UDVISKET GRANSE MELLEM DET
PROFESSIONELLE 0G PRIVATE JEG

»Vi forsgger at dyrke en kultur, som er prae-
get af tillid og abenhed, og hvor alle ved, at
de kan komme med alt, hvad de rummer. |

vores kollegaflok kan vi ikke undga at tage
vores skaevheder og skavanker med pa ar-
bejde, og det er helt okay. P4 den made har
vi nok en mere udvisket graense mellem det
professionelle og private i forhold til andre ar-
bejdspladser. Her gar vi meget ud af, at man
skal fgle sig hjiemme. Det skal veere rart og
trygt at vaere her, og derfor bruger vi ogsa lo-
kalerne til sociale aktiviteter og tager feelles
pauser, hvor vi ryger smgger og drikker kaffe
sammen. Pa den made er vores arbejdsplads
ogsa et slags klubhus. Det har flere fordele
at seette rummet fri til alle, bl.a. affader det et
kaempe ejerskab og medansvar.«

GIV ANSVAR FRA JER

»Hvis man som arbejdsplads gerne vil rum-
me en divers medarbejderflok skal man
ikke veere bange for at give ansvar fra sig.
Det lafter energien og skaber selvtillid i kol-
legaflokken, men det skal selvfalgelig veere
et ansvar, som er muligt at leve op til. Det
er ’frihed under ansvar’, og det kraever en
seerlig ledelsestilgang. Dels en empatisk
ledelsesstil, hvor man evner at seette sig i
andres sted, og dels en ledelsesstil som er
baseret pa tillid. Hvis man som leder stop-



per med at bruge tid pad micro manage-
ment, bureaukrati og kontrol, frigiver det tid
til at bygge relationer til kollegaerne og tid
til at sikre, at alle fgler sig hert og veerdsat.«

BUDDHA BIKES

Buddha Bikes er et cykelveerksted
og en -butik i Emblasgade,

som gnsker at modarbejde den
uholdbare brug-og-smid-veek-
kultur, der preeger vores forhold

til bade materialer og mennesker.
Derfor giver de bade gammelt
jern og mennesker udenfor
arbejdsmarkedet en chance til. Hos
Buddha Bikes kan du fa din cykel
fikset eller kgbe en ny brugt.

13
2015
Simon Nohrstedt

BEGREBER
BIAS 0G FORDOMME

Bias er mentale genveje i alle menneskers
made at opfatte, teenke og handle

pa. Hjernen er konstant optaget af at
systematisere omverdenen, og derfor
hjeelper genvejene os med at navigere og
traeffe hurtige beslutninger i en kompleks
verden. Men for hurtige og fastlagte
genveje kan fare til fejloedemmelser,
uretfeerdige vurderinger, stereotyper

og fordomme. Ofte uden at vi selv
opdager det — bade i privatlivet og pa
arbejdspladsen.

Vores bias bliver pavirket af forteellinger og
oplevelser gennem hele livet, fx fra film og
medier. Derfor er det vigtigt, at vi hele tiden
er nysgerrige og aktivt sgger ny viden.
Ellers risikerer vi at handle pa baggrund af
ubevidste fordomme og favoriseringer, fx i
rekruttering og ledelse hvor vi kan komme
til at ansaette nogle, der ligner os selv
meget.

Hvis vi ikke udfordrer vores bias,

risikerer vi, at de mentale genveje i
hjernen - bevidst eller ubevidst - leder

til diskriminerende normer og strukturer,
som kan skabe barrierer for minoriserede
personer, herunder kvinder.

NEURODIVERGENS

»Neurodivergent« betegner mennesker,

hvis hjerner fungerer anderledes
end majoritetens, der betegnes som
»neurotypiske«.




AT INDGA | ET ARBE.JDS-
FALLESSKAB ER ET VARDIFULDT
FORANDRINGSVARKSTOJ

FARVEL TIL STANDARDISEREDE
ARBEJDSBESKRIVELSER

»| Diversity Works har vi erfaret, at vi er
nadt til at tilpasse arbejdet til den enkel-
te. Det nytter ikke noget at anseette ud fra
standardiserede arbejdsbeskrivelser, for
det er ikke sikkert, at alt kan opfyldes med
det samme eller med den samme person.
Vi arbejder i stedet med en lille kerne af
kompetencer, og accepterer at resten er
en aben proces, hvor bade vores socialrad-
givere og den ansatte skal lede efter kom-
petencerne, for de kan godt gemme sig,
hvis man har veeret veek fra arbejdsmar-
kedet i en leengere periode. Det at indga i
et arbejdsfeellesskab er ofte en fantastisk
nggle til at opdage, at man faktisk kan en
hel masse, som man ikke var bevidst om.«

VIGTIGE OPGAVER KAN L@SES
AF FLEKSJOBBERE

»Det kan virke uoverskueligt som arbejds-
plads at seette sig ind i diverse ordninger,
men der er rent faktisk veerdifuld arbejds-
kraft at hente i fx fleksjobordningen. Man
kan f& lgst nogle vigtige opgaver i koncen-

treret og lille skala og far ofte en meget en-
gageret kollega. Derudover er man med til
at tage et socialt ansvar og ger en keempe
forskel for den enkelte. Det er et spild, at
mennesker, der kan arbejde, ikke kan fa lov.«

UDNYT MULIGHEDERNE

»Hvis man gerne vil tage et storre socialt
ansvar, kan man starte et sted, hvor man
som arbejdsplads far hjeelp. Inden man fx
ansaetter en fleksjobber, kan man fa en
praktikant gennem kommunen eller anden
akter, som muligvis kan fare til ansaettelse
i fleksjob pa sigt. Det har den fordel, at der
er en socialradgiver tilknyttet, som er med
til at foretage en afklaring og undersgge,
om vedkommende er den rette til et even-
tuelt fleksjob. Derudover har vi selv gode
erfaringer med altid at huske at tage et par
wildcards til samtale, nar vi anseaetter. Det
kreever maske lidt mere overskud her og
nu, men det kan give bonus i sidste ende.
Det er altid godt at fa rusket lidt op i sig selv
0g sin organisation.«



SOCIAL
BAREDYGTIGHED

Social beeredygtighed er en central
del af den bredere internationale
beeredygtighedsdagsorden, som
fokuserer pa at skabe lige muligheder,
retfeerdighed og repraesentation i
samfundet. Det handler om at sikre,
at alle mennesker har adgang til

grundlzeggende behov og vilkar, fx

uddannelse, sundhed, arbejde, bolig
DIVERSITY WORKS og leveforhold, der respekterer deres

veerdighed og rettigheder. Social

beeredygtighed sigter mod at skabe

Diversity Works arbejder for samfund, hvor menneskelig trivsel,

social lighed, lige muligheder ligestilling og retfeerdighed er i centrum.
og lige rettigheder for og med
minoritetsetniske danskere

i udsatte livspositioner.

Diversity Works driver bl.a.
Centeret i Blagardsgade, hvor
minoritetsetniske danskere kan
indga i feellesskaber og gare brug
af centerets mange tilbud, fx
radgivning, sundhedstjek, lektiecafé
og yoga. Derudover star Diversity
Works bag den socialgkonomiske
café- og cateringvirksomhed Send
Flere Krydderier, som skaber
meningsfulde beskeaeftigelsesforlgb
til borgere i udsatte livspositioner,
som ofte ogsa har en
minoritetsetnisk baggrund.
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FRA ANOTHER LIFE

TANK
HELHEDS-
ORIENTERET

Start eller byg videre pa arbejdet
med social baeredygtighed, anti-dis-
krimination og ansvarlighed i hele or-
ganisationen, fra strategi og ledelse
til daglig praksis.

GOR ARBEJDSMILJO-
ET TRYGT, FOR |
REKRUTTERER BREDT

Undersgag, hvilket miljg nye medarbejdere
traeder ind i. Serg for psykologisk tryghed,
klare rammer og tilgeengelighed. Serg ogsa
for, at | har handlingsplaner mod diskrimi-
nation og planer for handtering af eventu-
elle situationer, sa alle ved, hvem man skal
kontakte, og hvad der efterfglgende sker i
forskellige scenarier.

VAR EN
EMPATISK
LEDER

Praktisér aktiv lytning og
skab et miljg, hvor alle foler
sig set og hart. Empatisk
ledelse gger tillid, trivsel og
motivation.

GENTANK
REKRUTTERINGS-
PROGESSEN

Begraens afhaengigheden af netveerk,
professionalisér processerne og ger
dem mere transparente. En standar-
diseret udveelgelse med et positivt
fokus pa nye perspektiver kan veere
med til at mindske bias og fordomme
0g @ge repraesentationen pa jeres ar-
bejdsplads.



SAT KLARE RAMMER
FOR BAREDYGTIGE
ARBEJDSFORHOLD

Registrér arbejdstid i tilfaelde af tendens til
meget overarbejde, respektér fritid, serg
for fair afspadsering og giv adgang til triv-
selstilbud, sundhedsforsikringer eller flek-
sible ordninger i det omfang, det er muligt.

TAG ALTID
DISKRIMINATION
ALVORLIGT

Alle henvendelser skal behandles
serigst uanset intention bag den pa-
geeldende situation. Hav tydelige pro-
cedurer og konsekvenser, oplysende
samtaler pa tveers af arbejdspladsen
og trygge kontaktpersoner uden for
ledelsen.

SOG AKTIVT AT FA EN

BREDERE GRUPPE AF
KANDIDATER, NAR
| REKRUTTERER

Sla stillinger op uden for jeres seedvanlige

FORMULER
JOBOPSLAG,
DER ABNER DORE

Forsgg at skelne mellem »ngdvendige » og
»gnskelige » kvalifikationer, sa flere kan se
sig selv i jobopslaget. Veer transparent om
vilkéar (len, arbejdstid, pension, barsel, flek-
sibilitet osv.), og ger opslagene séa tilgeen-
gelige for alle som muligt.

BRUG
DATA 0G
ERFARINGER

Find gode mader at indsamle og
analysere viden om fx trivsel, dis-
krimination og rekruttering pa jeres
arbejdsplads. Lad medarbejdernes
levede erfaringer veere pejlemaerker
for forandring.

LOFT
ARBEJDET
| FELLESSKAB

Ansvarlighed skal ikke kun ligge

netveerk, lav samarbejder med organisatio- hos ledelsen. Skab et feelles sprog,

ner, der arbejder med bred repreesentation, afhold workshops om bias og dis-
og del opslag i miljger, hvor underrepraesen- krimination, tryghed og trivsel, sam-
terede personer lettere kan tilga dem. arbejde og individuelle behov, der
tydeligger, hvordan man er en god

kollega sammen.






HER KAN | BLIVE KLOGERE

Als Research, LGBT-personers trivsel
pa arbejdsmarkedet 2019

Analyse & Tals publikationsbank
Another Life, Workshopkatalog

Another Life, Repraesentation i den
danske musikbranche - pa og bag
scenen 2021

Another Life, Repreesentation
og diskrimination i den danske
musikbranche 2022

Another Life, Bliv ved og bliv bedre - en
undersggelse af Roskilde Festivals
repreesentations- og diversitetstiltag og
deres effekt

Another Life, Social Beeredygtighed og
Rekruttering

BFA, Psykologisk Tryghed
Cabi, ESG-Guide

Cabi, Anseettelse af mennesker med
handicap kan teelle med i din ESG-
dokumentation

Cabi, Neurodiversitet og usynlige
handicap pa arbejdspladsen

Danske Handicaporganisationer & Det
Centrale Handicaprad, Danskernes syn
pa handicap

Foreningen Lige Adgang, Etnisk
minoritetsstress pa arbejdspladsen

FN’s retningslinjer for
menneskerettigheder og erhvervsliv
(2021)

Institut for Menneskerettigheder,
Etniske minoriteter angiver oftere, at
de oplever diskrimination og seksuel
chikane pa arbejdspladsen

Mellemfolkeligt Samvirke, 10 Bud pa at
veere en bedre kollega

Mira C. Skadegéard, Strukturel
diskrimination, benaegtelse og intention

Reestorff, Camilla Mghring (2020),
Greenseoverskridende adfeerd -
Diskrimination, chikane og ugnsket
seksuel opmeerksomhed, vold

og magtmisbrug i film-, TV- og
scenekunstbranchen

Tess S. Thorsen, Minoritetsbeskatning

Videnscenter om handicap,
TEMAARTIKEL: Individuelt
tilpassede forlgb kan mindske
beskeeftigelsesudfordringer og fa
mennesker med handicap i job

VIVE (2022): Kortleegning af homo-
og biseksuelles samt transpersoners
levevilkar og samfundsdeltagelse
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OM ANOTHER LIFE

Another Life er en nonprofitorganisation,
der arbejder for gget repreesentation og
bedre vilkar for minoriserede personer,
herunder kvinder, i det danske kulturliv.

Arbejdet bygger pa tre grene: data og re-
search, vidensdeling og community.

Gennem research skaber Another Life vi-
den om repreesentation, mental sundhed,
arbejdsmiljg og diskrimination fra forskel-
lige vinkler og perspektiver. Another Life
arbejder for at fjerne ansvaret fra individet
alene og i stedet pege pa de strukturelle
problemstillinger, der skal lgses i feelles-
skab. Den indsamlede viden omseettes til
konkrete metoder og veerktgjer, der under-
statter arbejdet med trygge arbejdsmiljo-
er, rekruttering, magtstrukturer, barrierer,
privilegier, @get repraesentation, forbedret
mental sundhed og mindsket diskriminati-

@anotherlifecommunity
www.anotherlifecommunity.com
info@anotherlifecommunity.com

on. Metoderne og veerktgjerne kan tilgas
i forskellige formater sdsom vores works-
hops, sparringer og opleeg.

Gennem community-arrangementer, med-
lemskaber, festivaler og events samler
Another Life folk om musik, kunst, dans,
filmvisninger mm. og om fzlles agendaer
og vidensdeling, som bidrager til feelles-
skab og samhgrighed. Foreningens med-
lemskaber bestar bl.a. af kreative personer
og mindre NGO’er, som understattes gen-
nem sparring, kompetenceudvikling og ad-
gang til et unikt netveerk.

Another Life kan bookes til undersggelser,
workshops, paneler, opleeg, sparring og
radgivning i organisationer, virksomheder
og uddannelsesinstitutioner.

ANOTHER


https://www.instagram.com/anotherlifecommunity/
https://anotherlifecommunity.com/
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OM KOOPERATIVT KOBENHAUN

Kooperativt Kgbenhavn er et feellesskab
for virksomheder og foreninger, der aktivt
engagerer sig i at transformere samfundet.
Sammen arbejder vi for at skabe et mere
beeredygtigt, mangfoldigt og retfeerdigt er-
hvervsliv i Kebenhavn. Det ger vi gennem
politisk arbejde og formidling — og ved at
indga i et omsorgsfuldt og solidarisk net-
veerk med hinanden.

Som demokratiske, kooperative og social-
ogkonomiske virksomheder er vi engagere-
de i at forandre maden, vi teenker virksom-
hed, arbejdsliv og veerdiskabelse pa. Pa
den méade er vi erhvervslivets aktivistiske
stemmer. Overskud er ikke kun noget med
to streger under, det er ogsa en lgftestang
for social forandring.

@kooperativtkbh
www.kooperativtkoebenhavn.dk
hej@kooperativikoebenhavn.dk

Vores medlemmer beaerer bade jakkesaet og
arbejdsbukser, men feelles for alle, uanset
branche og starrelse, er, at vi som levende
og gerende eksempler baerer fanen for en
socialt ansvarlig gkonomi.

Vi inviterer alle med i kampen for et (er-
hvervs)liv, som vi bade kan og vil ga pa ar-
bejde i.

KOOPERATIVT®
K@BENHAVN


https://www.instagram.com/kooperativtkbh/
https://www.kooperativtkoebenhavn.dk/
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KOOPERATNT®  ANOTHER
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