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Sjalvbedomning av ledarskap
inom mangfald -verktyg

Malet med detta verktyg ar att stodja personer som framjar mangfald
och inklusion i arbetslivet i att identifiera olika delomraden inom arbetet
for mangfald och inklusion, relaterad praxis och de viktigaste utvecklings-
objekten i den egna organisationen.

Huvudteman for arbetet for mangfald och inklusion listas pa tre olika
nivaer i matrisen. Pa nyborjarniva har man i organisationen vaknat upp till
tematikens betydelse och identifierar olika utmaningar och behov av at-
garder relaterade till denna. Pa utvecklad niva har organisationen utveck-
lat och utvecklar ny praxis, medan man pa foregangarniva redan tillampar
praxis som stodjer mangfald och inklusion.

Sammantaget synliggor verktyget organisationens nuvarande styrkor och
utvecklingsbehov inom mangfald och inklusion. Pa ett omrade kan man
vara nyborjare och pa ett annat féregdngare. Verktyget ger alltsd inte
organisationen ett allmant vitsord, och det mojliggor inte att jamfora den
egna nivan med nivaerna i andra organisationer. Anvandarna av verktyget
beddmer sjélva pa vilken niva organisationen nu befinner sig. Vi rekom-

menderar att mer detaljerat folja med hur arbetet for mangfald och
inklusion gar framat enligt tema, faststalla mal for olika delomraden och
folja upp dessa med hjalp av tydliga indikatorer. Verktyget kan fungera
som en inspirationskalla vid faststallande av egna mal och indikatorer och
planering av en mangfaldsstrategi.

Du kan forestalla dig verktyget som en karta. Kartan beskriver arbetet
for mangfald och inklusion ur olika perspektiv och styr anvandaren till att
engagera sig i arbetet, satta sig in i processerna for arbetet for mangfald
och inklusion, samt till att uppmarksamma personalen, kunder och andra
intressentgrupper. Vi uppmuntrar dig att resa pa kartan pa det satt som
passar dig bast och fritt valja rutten.

Den andra delen av verktyget ar en manual. | handboken beskrivs varje
tema och tillhérande praxis mer i detalj. Om temats praxis skiljer sig avse-
vart fran varandra, till exempel mellan stora organisationer och SMF-fére-
tag, namns dven detta i manualen. | anslutning till varje tema har manua-
len aven en referenslista dar du kan hitta mer information om temat.
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1.1 Organisatio-
nens engage-
mang

1.2 Resursal-
lokering och
ansvar

1.

Engagemang

Nybérjare

Organisationen har identifierat ett
behov av att kommunicera om en-
gagemang for att framja mangfald
och inklusion.

Ett behov av att allokera person-
arbetstid for arbetet for mangfald
och inklusion har identifierats och
nu fors temat framat som en del
av andra arbetsuppgifter.

Behovet av att skapa ett natverk
for att stodja arbetet i organisa-
tionen diskuteras.

Utvecklare

Organisationen kommunicerar internt
och externt om arbete fér mangfald och
inklusion och beskriver sitt engagemang
pa allman niva.

Det finns en ansvarig person for arbetet
for mangfald och inklusion av vars arbets-
tid en tydlig procentandel har allokerats
for detta arbete.

Storre organisationer utvecklar ett nat-
verk for att stodja arbetet for mangfald
och inklusion.

Foregangare

Organisationen kommunicerar internt
och externt om sitt arbete for mangfald
och inklusion, sitt engagemang, sina mal
och arbetets tyngdpunkter.

En eller flera experter har heltidsanstallts
inom arbetet for mangfald och inklusion.

Ledningsgruppen har en person som
mangfalds- och inklusionsfragor riktas till.
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1.3 Styrelsens
sammansatt-
ning

1.4 Styrelsens
roll

1.5 Lednings-
gruppens sam-
mansattning

1.6 Lednings-
gruppens roll

1.7 Offentligt
stod fran hogsta
ledningen

Nybérjare

Organisationen har uppmarksam-
mat vikten av styrelsens mang-
fald. | borsbolag ar man medveten
om plikten att kommunicera om
styrelsens mangfald.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta itu med fragor kring
mangfald och inklusion i styrelsen.

Organisationen har uppmarksam-
mat vikten av ledningsgruppens
mangfald.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ledningsgruppen diskute-
rar framjandet av mangfald och
inklusion.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att den hogsta ledningen kom-
municerar om vikten av mangfald
och inklusion.

Utvecklare

Organisationen har satt upp mal for att
0ka mangfalden i styrelsen.

Borsbolag kommunicerar om styrelsens
mangfald.

Styrelsen diskuterar vid behov mangfald
och inklusion.

Organisationen har satt upp mal for att
oka ledningsgruppens mangfald.

Mangfald och inklusion star sporadiskt pa
ledningsgruppens agenda.

Hogsta ledningen kommunicerar spora-
diskt om vikten av mangfald och inklusion
i intern och/eller extern kommunikation.

1. Engagemang

Foregangare

Organisationens styrelse ar mangfaldig
och organisationen har mal och en éver-
enskommen praxis for att Oka/uppratt-
halla mangfald i framtiden.

Borsbolag kommunicerar om styrelsens
mangfald och mal.

Styrelsen diskuterar regelbundet mang-
fald och inklusion, bland annat om mal.
| styrelsen ar drendet pd en utsedd per-
Sons ansvar.

Organisationens ledningsgrupp ar mang-
faldig och organisationen har mal och en
dverenskommen praxis for att oka/upp-
ratthalla mangfalden i framtiden.

Mangfald och inklusion stdr regelbundet
pa ledningsgruppens agenda.

Hogsta ledningen kommunicerar regel-
bundet om vikten av mangfald och inklu-
sion till olika intressentgrupper: extern
och intern kommunikation, evenemang,
medier, dtgarder och val.
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2.

Processer for mangfaldsledarskap

Nybdrjare

2.1 Definition | arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att begrunda hur mangfald
borde definieras inom organisa-

tionen.

2.2 Fokus Arbetet for mangfald och inklu-
sion planeras utifrdn organisatio-

nens interna behov/situationer.

Utvecklare

Mangfald har definierats pa allman niva
och vikten av mangfald och inklusion
kommuniceras 6ppet till organisationen.

Arbetet for mangfald och inklusion pla-

neras med hansyn till organisationens in-
terna behov/situationer. | arbetet tar man
slumpmassigt hansyn till diskriminerande

strukturer i verksamhetsmiljon/samhallet.

Foregangare

Mangfalden har definierats i detalj. |
definitionen har man tagit hansyn till
organisationens mangfaldsutmaningar.
Definitionen av mangfald stoder organi-
sationens strategi.

Arbetet for mangfald och inklusion plane-
ras med hansyn bade till organisationens
interna situationer och till diskrimineran-
de strukturer i verksamhetsmiljon och i
samhaéllet.

Arbetet for mangfald och inklusion tar
sarskild hansyn till grupper som ar under-
representerade eller missgynnade inom
samhadllet/organisationens sektor.

Arbetet for mangfald och inklusion byg-
ger pa diskrimineringsmedvetenhet och
tar hansyn till intersektionalitet.
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2.3 Mal

2.4. Méatning av
framsteg

2.5 Framgang

i arbetet for
mangfald och in-
klusion kopplat
till beléning

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att faststalla tydliga mal. Inom
organisationen fors en diskussion
om att faststalla mal.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att skapa tydliga indikatorer
for att félja upp hur arbetets mal
uppnas.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat att man
genom beldning kan starka che-
fernas engagemang for arbetet.

Utvecklare

Mal for arbetet for mangfald och inklusion
har faststallts pd hog niva. Faststallandet
av mal for arbetets olika delomraden
diskuteras.

Matningen av indikatorer diskuteras som
en del av faststallandet av mal.

For en del av de uppsatta malen finns
tydliga indikatorer for att folja med fram-
stegen.

| arbetet for mangfald och inklusion har
man utvecklat och utvecklar praxis for att
tydligt knyta malen pa organisationsniva
till bonussystemet. Man diskuterar aven
om att satta mal for olika omraden samt
pa individniva for chefer samt att knyta
dessa mal till beloning.

2. Diversitetsledarskapets processer

Foregangare

Mal for arbetet for mangfald och inklu-
sion har faststallts for olika nivaer, funk-
tioner och tidsperioder. Organisationen
har satt upp mal for hela organisationen
samt lokala enhetsspecifika mal for att
stoda dessa, samt individuella mal for
personer i chefsposition. Bade presta-
tionsmal och processmal anvands.

Tydliga indikatorer anvands for alla fast-
stallda mal. Framstegen foljs upp pa olika
nivaer (organisation, enhet, individ) och i
olika funktioner.

Mangfalds- och inklusionsmal pa olika
nivaer (organisation, enhet) ar tydligt
knutna till bonussystemet.

| beléningen av chefer tar man utéver
uppnaendet av mal pa organisationsniva
aven hansyn till uppndendet av mal pa
individniva.
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2.6 Mang-
faldskartlagg-
ning

2.7 Kartlaggning
av inklusions-
upplevelsen

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att kartldgga personalens
sammansattning. | personalens
sammansattning tar man hansyn
till kon, dlder och utbildning.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att kartldgga personalens
upplevelse av inklusion och inlett
en diskussion om genomfdrande-
alternativ.

Inklusion foljs upp med ett par
fragor i samband med arbets-
nojdhets-/arbetstrivselenkaten.

Utvecklare

Personalens mangfald kartlaggs slump-
massigt och anonymt, med hansyn till
flera identiteter utéver kon, alder och
utbildning.

Organisationen kommunicerar slumpmas-
sigt om resultaten fran mangfaldskart-
laggningen till olika intressentgrupper.

Inklusion kartlaggs slumpmassigt med
hjalp av en enkat som mater inklusion
bland hela personalen.

Mojligheten att ta hansyn till olika iden-
titetsgrupper i inklusionsenkatens svar
diskuteras.

Organisationen kommunicerar slumpmas-
sigt om resultaten av inklusionsenkaten
till olika intressentgrupper.

2. Diversitetsledarskapets processer

Foregangare

Personalens mangfald kartlaggs regel-
bundet, med hansyn till flera identiteter
utdver kon, alder och utbildning. | kart-
laggningen tar man hansyn till olika nivaer
och uppgifter i organisationen.

Organisationen kommunicerar regelbun-
det om resultaten fran mangfaldskart-
laggningen till olika intressentgrupper,
sasom anstallda, kunder och finansiarer.

Inklusion kartlaggs regelbundet.

Kartlaggningen bestar av en anonym en-
kat och intervjuer/observationer riktade till
alla anstallda. Enkaten gor det mojligt att
identifiera olika gruppers erfarenheter.

Under éaret foljs inklusionen upp med
regelbundna Pulse-fragor.

Organisationen kommunicerar regelbun-
det om resultaten av inklusionsenkaterna
till olika intressentgrupper, sasom anstall-
da, kunder och finansiarer.
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2.8 HR-analys

2.9 Dokumenta-
tion av strategin
fér mangfald
och inklusion

Nybérjare

HR-analys anvands i samband
med I6nekartlaggningen som
gors i anslutning till jamstalld-
hetsplanen.

| arbetet for mangfald och in-
klusion har man évervagt moj-
ligheten att anvanda HR-analys i
storre utstrackning i arbetet.

Inom arbetet for mangfald och
inklusion ar man medveten om
behovet av att skapa en tydlig
strategi for arbetet och att doku-
mentera strategin, sa att den ar
tillganglig for alla anstallda.

Utvecklare

Utover Ionekartlaggning anvands HR-ana-
lys sporadiskt for att framja arbetet for
mangfald och inklusion.

Organisationen utvecklar sin mangfalds-
strategi. Syftet ar att utveckla dokumen-
tation for att tacka alla delomraden av
mangfaldsstrategin. Nu har en del av stra-
tegins delomraden (sdsom mal pa hogre
niva) dokumenterats och ar tillgangliga for
alla anstallda.

2. Diversitetsledarskapets processer

Foregangare

HR-analys anvands systematiskt for att
framja arbetet for mangfald och inklusion.

Organisationen har en dokumenterad
mangfaldsstrategi. Strategin ar tillganglig
for alla anstallda i form av ett dokument.
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3.

Personal

Nybérjare
3.1 Platsannon- | arbetet for mangfald och inklu-
sering sion har man identifierat behovet

av att ta hansyn till mangfald nar
man annonserar om ett ledigt
jobb. Man diskuterar till exempel
utformningen av platsannonser
och vilka annonskanaler som ska
anvandas.

Utvecklare

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat praxis for att iaktta mangfald i platsan-
nonser och vid val avannonskanaler.

Organisationen har viss praxis for att
annonsera om lediga jobb som stéder
uppnaendet av en mangfaldig grupp
sOkande.

Foregangare

Organisationen har en praxis for att sa-
kerstélla att jobbannonser nar och tilltalar
en mangfaldig grupp av stkande.

Framgangen foljs upp i fraga om koén och
alder, och losningar for att folja upp andra
identiteter diskuteras.
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Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till olika former av
diskriminering vid bedémning av
sOkande. Praxis for att sakerstal-
la en objektiv beddmning av de
sOkande diskuteras.

3.2. Bedomning
av sokande

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att utveckla intervjupraxis med
hansyn till mangfald och inklusion.

3.3 Intervju

Utvecklare

Organisationen ar medveten om olika
former av diskriminering och hur omed-
vetna férdomar paverkar bedomningen
av sokande. Beddmningspraxis utveck-
las och har utvecklats for att garantera
objektivitet, till exempel genom att andra
processer och utbilda bedomare.

Organisationen har utvecklat viss praxis
for att iaktta mangfald och inklusion i
intervjusituationer och anvander dessa
sporadiskt. Organisationen utvecklar
bredare praxis for intervjusituationer
och stravar efter att tillampa denna mer
systematiskt.

3. Personal

Foregangare

Organisationen anvander i stor utstrack-
ning beddémningspraxis som garanterar
objektivitet vid beddmning av stkande.

Organisationen 6vervakar effekterna och
omfattningen av praxisen.

Vid val av utomstdende rekryteringstjans-
ter ar formagan att garantera objektivitet
vid beddmning av s6kande ett viktigt
urvalskriterium.

Organisationen har utvecklat praxis for
att ta hansyn till mangfald och inklusion i
intervjusituationer.

Alla deltagare i intervjuer anvander sig
systematiskt av denna praxis i alla inter-
vjusituationer.

Organisationen bevakar intervjufram-
gangen ur ett mangfalds- och inklusions-
perspektiv.
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3.4 Definition
och beskrivning
av arbetsupp-
gifter

3.5 Jobbklassifi-
ceringar

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att endast observera fragor
som ar relevanta for att lyckas i
arbetet nar man definierar arbets-
uppgifter.

Organisationen har identifie-
rat behovet av att ta hansyn till
manniskors mangfald nar man
definierar och beskriver arbets-
uppgifter.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att klassificera uppgifter och
sakerstalla att klassificeringen av
uppgifter mojliggor jamstalldhet
och likabehandling.

Utvecklare

Organisationen utvecklar praxis med
vilken man kan garantera att man endast
observerar fragor som ar relevanta for att
lyckas i arbetet nar man definierar arbets-
uppgifter.

Manniskors mangfald iakttas sporadiskt
i organisationen ndr man definierar och
beskriver arbetsuppgifter.

Organisation anvander sig av uppgifts-
klassificering.

Organisationen utvecklar kommunikation
om klassificeringen av uppgifter ur jam-
stalldhets- och likabehandlingsperspektiv.
For tillfallet kommunicerar organisationen
detta delvis och sporadiskt.

3. Personal

Foregangare

Vid utformningen av arbetsuppgifter ob-
serveras endast fragor som ar relevanta
for att lyckas i arbetet.

Manniskors mangfald iakttas alltid nar
man definierar och beskriver arbetsupp-
gifter i organisationen.

Organisationen har beredskap att redan
fran borjan formulera arbetsuppgifter
och organisera arbetet med hansyn till
exempelvis handikapp eller sprakkunska-
per.

Organisationen anvander en valkand och
lattforstaelig uppgiftsklassificering.

Uppgiftsklassificeringen ar transparent
och alla kanner till dess bedomningskrite-
rier.

Organisationen kommunicerar regelbun-
det om uppgiftsklassificeringen ur ett jam-
stalldhets- och likabehandlingsperspektiv.
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3.6. L6nejam-
stalldhet

3.7 Karriaravan-
cemang

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att utveckla praxis for att star-
ka Idnejamstalldheten utover att
Overvaka l6nen i jamstalldhetspla-
nens |6nekartlaggning (organisa-
tioner som sysselsdtter dver 30
personer).

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till manniskors
mangfald och potentiell diskrimi-
nering inom karridravancemang.
Organisationen diskuterar ut-
vecklingen av praxis for att stodja
karridravancemang.

Utvecklare

Viss praxis utvecklas och har utvecklats
for att starka lonejamstalldheten i organi-
sationen. Praxisen utnyttjas sporadiskt

/i en del av organisationen.

Organisationen har identifierat centrala
utmaningar inom karriaravancemang for
olika grupper.

Initiativ for att garantera likabehandling
inom karriaravancemang har utvecklats
och viss praxis anvands ibland.

3. Personal

Foregangare

Organisationen anvander tydlig praxis for
att stodja I6nejamstadlldhet och dvervakar
regelbundet dess inverkan.

Organisationen har god forstaelse for
centrala utmaningar inom karridravance-
mang for olika grupper och tillampar en
tydlig och systematisk praxis att identifie-
ra och tackla utmaningar.

Avancemanget av potentiellt diskriminera-
de grupper stods aktivt.

Effekten av praxis och stod foljs upp.
Om overvakningen visar att dtgarderna

for att garantera likabehandling inte har
haft ndgon effekt dtgardar man saken.
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3.8 lakttagande
av mangfald
och inklusion i
personalutveck-
lingen

3.9 Personalens
valbefinnande

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till mangfald och
inklusion i personalutvecklingen.

Organisationen diskuterar pa vilka
satt mangfalds- och inklusions-
perspektivet kan iakttas bade i
innehall och i deltagarsamman-
sattning.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till personalens
mangfald nar det galler att stodja
personalens valbefinnande.

Utvecklare

Mangfald och inklusion iakttas sporadiskt
i personalutvecklingen.

Organisationen diskuterar hur inklusions-
perspektivet systematiskt kan iakttas
bade iinnehdllet och i deltagarsamman-
sattning.

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat praxis som tar hansyn till personalens
mangfald nar det galler att stodja perso-
nalens valbefinnande. Vissa initiativsom
stodjer personalens valbefinnande och
tar hansyn till mangfald anvands.

3. Personal

Foregangare

Mangfald och inklusion iakttas systema-
tiskt i personalutvecklingen.

Organisationen overvakar kursers och
annat utvecklingsutbuds innehall och
inriktning.

Organisationen tar systematiskt hansyn
till personalens mangfald nar den stodjer
personalens valbefinnande.

lakttagande av personalens mangfald i
initiativ som stddjer valbefinnandet. Initia-
tivens verkningar foljs upp.
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3.10 Utbildning
om mangfald
och inklusion

3.11 Byggande
av en inklusiv
kultur: en norm-
fri arbetsplats

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att utbilda personalen i mang-
fald och inklusion inom arbetsli-
vet.

Utbildningsteman och genomfor-
ande av utbildning diskuteras.

Inom arbetet fér mangfald och
inklusion ar man medveten om
behovet av att identifiera och
utmana de normer som rader i
organisationen.

Utvecklare

Personer i chefsposition har erbjudits
utbildning i mangfald och inklusion.

For en del av personalen arrangeras spo-
radiskt utbildningar i olika mangfalds- och
inklusionsteman.

Under orienteringen utbildas nya orga-
nisationsmedlemmar i mangfalds- och
inklusionsmal samt varderingar.

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat praxis for att stodja medarbetare i att
identifiera och utmana normer.

3. Personal

Foregangare

All personal utbildas systematiskt i
mangfald och inklusion. Utbildningarna
omfattar olika teman och det finns dven
riktade utbildningar for olika grupper av
anstallda.

Under orienteringen utbildas personalen
systematiskt om organisationens mal och
praxis for mangfald och inklusion.

Effekterna av utbildning inom mangfald
och inklusion foljs upp.

Inom organisationen rader ett mang-
faldsantagande: organisationen har
identifierat och utmanat normer och tar
alltid hansyn till att vem som helst av de
anstallda kan tillhora olika minoritets-
grupper och att arbetsférmagan kan
variera beroende pa situationerna.
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3.12 Byggande
av en inklusiv
kultur: rollen av
aktiv ingripare

3.13 Byggande
av en inklusiv

kultur

- sprakmedve-
tenhet

3.14 Riktlinjer
och verktyg fér
diskriminerings-
situationer

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till rollen som de
som upptacker olampligt bete-
ende spelar i att bygga upp en
inklusiv kultur och skapa forut-
sattningar for aktiva atgarder mot
missforhallanden.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att fundera pa sprakets roll i
att bygga en inklusiv kultur.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att utveckla riktlinjer for olika
diskriminerings- och trakasse-
risituationer och personalens
medvetenhet om riktlinjerna.

Utvecklare

Organisationen har diskuterat och ut-
vecklat satt for personer som upptacker
olampligt beteende att kanna igen och
vaga ingripa pa ett respektfullt satt.

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat praxis for att starka inklusionen genom
spraket och personalens sprakmedveten-
het. Befintlig praxis utnyttjas sporadiskt.

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat riktlinjer for olika diskriminerings- och
trakasserisituationer. Om instruktionerna
kommuniceras sporadiskt i olika situatio-
ner.

3. Personal

Foregangare

Organisationen stoder aktivt atgardande
av olampligt beteende pa ett respektfullt
satt och diskuterar arendet regelbundet.

Organisationen 6vervakar erfarenheterna
av framgangarna och utmaningarna med

att atgarda olampligt beteende, och stra-

var efter att dtgarda utmaningar.

Organisationen har praxis som stodjer
inklusion ur ett sprakperspektiv och till-
lampar denna systematiskt.

Verkstallandet av inklusion ur ett sprak-
perspektiv foljs upp och utmaningar
atgardas.

Organisationen tillampar riktlinjer for oli-
ka diskriminerings- och trakasserisituatio-
ner och kommunicerar regelbundet om
dessa via olika kanaler och utbildningar.

Organisationen har en anonym rapporte-
ringskanal for diskriminering och trakas-
serier.
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Nybérjare
3.15 Fysiska | arbetet for mangfald och inklu-
lokaler sion har man identifierat behovet

av att ta hansyn till hur organisa-
tionens fysiska lokaler paverkar
upplevelsen av inklusion.

Till exempel tillganglighet, kons-
neutralitet och sakerhet.

3.16 Anpassning
av arbetet

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat beho-

vet av att utveckla praxis for att
anpassa arbetet, och anpassar

arbetet vid behov.

Utvecklare

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat arbetssatt for att sakerstalla att orga-
nisationens fysiska lokaler ar inklusiva.
Riktlinjerna har féljts sporadiskt.

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat praxis for att

anpassningar av arbetet iakttas mer sys-
tematiskt.

Organisationen utvecklar sin kommunika-
tion for att Oka personalens medvetenhet
om mojligheterna och processen for att
anpassa arbetet.

3. Personal

Foregangare

Organisationen tar systematiskt hansyn
till de fysiska lokalernas inklusion i for-
hallande till olika grupper; inte bara med
tanke pa nuvarande personal, utan aven
potentiell framtida personal.

Verkstallandet av inklusion i fraga om
fysiska lokaler foljs upp regelbundet och
utmaningar atgardas.

Organisationen har en tydlig process,
budget och ansvariga personer for att
anpassa arbetet.

Organisationen tillhandahaller systema-
tisk och tydlig intern och extern kommu-
nikation om processen med att anpassa
arbetet, ansvariga personer och mojlig-

heter.

Organisationen overvakar hur framgangs-
rikt arbetet anpassas.
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3.17 Kéns- och
sexuella minori-
teter pa arbets-
platsen

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att 6ka personalens medveten-
het om kdns- och sexuella mino-
riteter.

Utvecklare

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat sdtt att 6ka personalens medvetenhet
om kons- och sexuella minoriteter. Vissa
initiativ tillampas.

Foljande atgarder planeras.

3. Personal

Foregangare

Organisationen har tydlig praxis for att
Oka personalens medvetenhet om kdns-
och sexuella minoriteter, med hansyn till
ojamstalldhet inom grupper av kons- och
sexuella minoriteter.

Inom organisationen stods arbetslivstill-
fallen for kdns- och sexuella minoriteter
genom varierande praxis.

Organisationen kommunicerar regelbun-
det och offentligt sitt stdd for olika kons-
och sexuella minoriteter i olika kanaler.
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3.18 Att balan-
sera familj och
arbete

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till mangfaldiga
familjesituationer och att utveckla
praxis for att stodja balansgangen
mellan familj och arbete.

Utvecklare

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat viss praxis for att stédja balansen mel-
lan arbetet och familjen, med iakttagande
av familjernas mangfald.

Praxis som redan har utvecklats utnyttjas
och kommuniceras om.

3. Personal

Foregangare

Organisationen har tydliga rutiner for att
stodja balansen mellan familj och arbete
under hela den anstalldas livscykel, med
hansyn till familjens mangfald.

Organisationen har ett systematiskt
Overvakningssystem for att sakerstalla att
anvandningen av olika former av stodfor-
mer for att balansera familj och arbete
inte leder till diskriminering.

| organisationens verksamhetskultur och
vardagliga situationer uppmuntras perso-
nalen aktivt att utnyttja olika satt att ba-
lansera familj och arbete och tillgangliga
flexibla arrangemang. Chefer kan agera
professionellt i olika situationer i frdga om
att férena arbete och familj och forhaller
sig konstruktivt till att |6sa situationer.
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3.19 Granser
mellan arbete
och fritid

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att utveckla praxis for att stod-
ja gransdragning mellan persona-
lens arbete och fritid, med iaktta-
gande av personalens mangfald
och mangfaldiga livssituationer.

Utvecklare

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat praxis for att stodja gransdragningen
mellan personalens arbete och fritid, med
iakttagande av personalens mangfald.

Befintlig praxis tillampas och
kommuniceras.

3. Personal

Foregangare

Organisationen har tydlig praxis for att
dra granser mellan personalens arbete
och 6vriga liv, och i praxisen tar man han-
syn till personalens mangfald.

Organisationen dvervakar effekterna pa
karridrer av praxis som stoder grans-
dragning mellan arbete och dvrigt liv och
ser till att dess tillampning inte leder till
diskriminering.

Organisationen kommunicerar systema-
tiskt om olika I6sningar for att dra granser
mellan arbete och ovrigt liv och uppmunt-
rar alla att tillampa olika I6sningar utifran
sina egna livssituationer.
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4,

Kunder, anvandare och andra samarbetspartner

Nybérjare
4.1 Forskning | arbetet for mangfald och inklu-
och utveckling sion har man identifierat behovet

av att ta hansyn till mangfald i
forsknings- och utvecklingsverk-
samhet.

Utvecklare

Organisationen utvecklar och har utvecklat
praxis som sakerstaller att mangfald iakt-
tas i forsknings- och utvecklingsverksam-
het, t.ex. personalens sammansattning
och forskningsdata.

Foregangare

Organisationen har tydlig praxis for

att stodja iakttagande av méangfald i
forsknings- och utvecklingsverksamhet.
Praxisen tillampas systematiskt och dess
inverkan foljs upp.
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4.2 Produkt- och
tjansteutveck-
ling

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till anvandarnas
mangfald i produkt- och tjanst-
eutveckling och diskuterar satt
att utveckla produkternas och
tjansternas inklusion.

4. Kunder, anvandare och andra samarbetspartner

Utvecklare

Organisationen utvecklar och har ut-
vecklat viss praxis som tar hansyn till
anvandarnas mangfald inom produkt- och
tjansteutveckling.

Praxisen tillampas och behovet att ta
hansyn till anvandarnas mangfald kom-
municeras.

Foregangare

Organisationen har praxis for att saker-
stalla att anvandarnas mangfald iakttas i
all produkt- och tjdnsteutveckling.

Organisationen Gvervakar systematiskt
framgangarna inom mangfald i utveck-

lingen av produkt- och tjdnsteerbjudan-
den.

Organisationen kommunicerar systema-
tiskt om iakttagandet av mangfald i pro-
dukter till olika intressentgrupper (t.ex.
hallbarhetskommunikation).
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4.3 Marknadsfo-
ring och férsalj-
ning

4.4 Upphandling
och underleve-
rantorer

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till manniskors
mangfald inom marknadsforing
och forsalining.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till framjandet av
mangfald vid valet av underleve-
rantorer.

4. Kunder, anvandare och andra samarbetspartner

Utvecklare

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat praxis som tar hansyn till manniskors
mangfald inom marknadsforing och
forsaljning samt undviker stereotyper och
utmanar normer.

Organisationen jobbar for att oka de an-
stalldas expertis betraffande olika minori-
tetsgrupper som kunder.

Organisationen kommunicerar aktivt till
kunderna hur manniskors mangfald har
iakttagits i produkter och tjanster.

Organisationen har utvecklat och utveck-
lar riktlinjer for underleverantorer som i
viss man tar hansyn till fragor kring mang-
fald och inklusion.

Foregangare

Organisationen har praxis for att saker-
stalla att manniskors mangfald iakttas i
marknadsforing och forsalining, for att
normer bryts och diskriminerande férdo-
mar utmanas.

Organisationen overvakar systematiskt
framgangen med inklusion inom mark-
nadsforing och forsaljning.

Kundernas och potentiella kunders nojd-
het och behov i olika grupper fljs upp.

Organisationen kommunicerar systema-
tiskt till kunderna om hur manniskors
mangfald iakttas i produkter och tjanster.

Organisationen tillampar systematiskt
riktlinjer om mangfalds- och inklusions-
fragor for alla underleverantorer.

Underleverantdrernas verksamhet foljs
upp och vid oegentligheter har organi-
sationen avtalsenliga och andra satt att
inleda férhandlingar om arendet med
underleverantoren.
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4.5 Kommunika-
tion

4.6 Samhallsre-
lationer

Nybérjare

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att ta hansyn till manniskors
mangfald, icke-diskriminering och
normkritik i kommunikationen.

| arbetet for mangfald och inklu-
sion har man identifierat behovet
av att som del av arbetet ta han-
syn till samhadllsrelationer.

4. Kunder, anvandare och andra samarbetspartner

Utvecklare

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat praxis for att stodja iakttagandet av
mangfald, icke-diskriminering och norm-
kritik i kommunikationen. Praxisen tillam-
pas i en del av kommunikationen.

Organisationen utvecklar och har utveck-
lat samhallsrelationer som stodjer mang-
faldsarbetet.

Foregangare

Organisationen har tydlig praxis som till-
lampas systematiskt i all kommunikation
for att sakerstalla att den iakttar mann-

iskors mangfald, icke-diskriminering och
normkritik.

Praxisens effektivitet foljs upp med olika
metoder.

Organisationen har ett regelbundet
samarbete med olika samfund i syfte att
framja mangfald och inklusion i arbetsli-
vet.

En budget har reserverats for samhalls-
relationer som framjar mangfald och
inklusion, och samhallsrelationens effekt
foljs upp.

| samhallsrelationer delar organisationen
med sig av sin egen expertis och kommu-
nicerar om sina mal och sin praxis.
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