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Indsatser, der styrker inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse

Pa de kommende sider far du inspiration til, hvordan din organisation kan styrke arbejdsmiljget og skabe en inkluderende og mangfoldig arbejdsplads, der tiltraekker og fastholder
dygtige medarbejdere. Du kan bade fa inspiration fra virksomhedscases og fa konkrete vaerktgjer til, hvordan du selv kommer i gang.

Scroll videre for at gennemga materialet kronologisk eller tryk pa pilene herunder for at ga direkte til virksomhedscases eller anvisninger og vaerktgjer.
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Sadan arbejder andre virksomheder med omradet Kom i gang med inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse ¢
The Plant CPH styrker interne arbejdsgange og side 6 Fasthold dine medarbejdere, og skab starkere social side 12
medarbejdervilkar ved at samle alt i en digital onboarding med en mentorordning
handbog
@g sunde vaner og bevagelse i arbejdsdagen med en side 15
Det taette samarbejde mellem Sinatur Storebzelt og side 8 aktiv pause- og madekultur
jobcenteret sikrer inkluderende og mangfoldig _
rekruttering Tiltraek nye talenter og skab en mangfoldig side 16
arbejdsplads med inkluderende rekruttering
VM Event & Konference styrker deres on-boarding side 9 _
ved at saette storre fokus pa sociale aspekter i Styrk jeres trovaerdighed og dokumentation ved at male side 17
opstartsperioden effekten af jeres rekrutteringsindsatser

Ga til anvisninger og veerktgjer —>»

Gatilcases —>

1 Inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse



The Plant CPH styrker interne
arbejdsgange og medarbejdervilkar ved at
samle alt i en digital handbog

Hvad gar indsatsen ud pa?

The Plant CPH har udviklet en personalehandbog - men ikke i
traditionel forstand. Fokus har veeret pa at lave et simpelt,
illustrativt og handlingsorienteret format, der kan ligge frit
tilgaengeligt pa virksomhedens hjemmeside. Nar handbogen er
feerdigudarbejdet, bliver den offentligt tilgeengelig, hvilket skaber
transparens over for kunder og andre udefrakommende.
Samtidig bliver det nemt for virksomhedens ansatte hele tiden at
tilgad materialet. Handbogen kalder de, ‘The Plants Principper’.

Hvad er formalet og motivationen bag indsatsen?

The Plant CPH gnsker generelt at have et godt og positivt
arbejdsmilja for deres ansatte. De driver en forretning med
mange gaester, men fa fastansatte, derfor er det vigtigt, at de kan
arbejde som et samlet team ud fra en reekke definerede
principper og ved at fa formaliseret deres tilgang til arbejdet med
mennesker og hinanden.

Hvilke barrierer er de stedt pa?

Det er ofte nemmere at snakke om principper og fa dem
nedskrevet, end det er at eksekvere pa dem i praksis. Det
oplever de ogsa ved The Plant CPH. Derfor har de lagt flere
mgder og workshops i de ansattes kalendere for at sikre fuld
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implementering af The Plant’s Principper samt en feaelles
forstaelse for kulturen, tilgangen og feellesskabet i virksomheden.
Dertil er det ingen hemmelighed, at gentaenkningen af det
klassiske handbogsformat kreever en steerk evne til at holde
informationen kort, samt at teenke i visuelle elementer og lethed
frem for ord og lange paragraffer.

Hvilke laringer har de opnaet?

The Plant CPH har faet meget leering ud af at udfordre "vi plejer”-
mentaliteten. Det kan have stor vaerdi at anskue sin virksomhed
pa nye mader og fa nye perspektiver. Det har The Plant CPH
opnaet ved at inddrage eksterne konsulenter.

Hvilken vardi har indsatsen skabt, og hvilken vardi
forventes den at skabe fremadrettet?

Indsatsen er med til at markere og fremvise, hvordan The Plant
CPH driver en virksomhed med fokus pa seerligt deres ansatte.
Eventstedet er glade for det materiale, der er blevet udarbejdet,

og som fremadrettet skal fungere som bade redskab og manifest.

Virksomhedsnavn:
Virksomhedstype:
Lokation:

Antal ansatte:

Info om virksomheden

The Plant CPH

Events og venue
Kgbenhavn S

7 fastansatte, 30 deltid

Virksomhedens bedste rad

”Hvis man ikke anser hver
menneskelig rolle i
virksomheden (primaer og
sekundar) som uundveerlig,
og hvis dette ikke
respekteres og

anerkendes, skal man ikke
arbejde med social
baeredygtighed. ”

- The Plant CPH



Kom i gang med din egen handbog

Nar du arbejder med en personalehandbog, kodeks eller principper, bidrager det til

at tydeliggere din organisations tilgang til forretningsdrift og forventninger mellem
personale og organisation, samt den adfeerd og kultur, man gnsker praeger
hverdagen.

Det er ogsa med til at skabe transparens over for personalet. Med en handbog kan

du hjeelpe ansatte med at finde svar pa vigtige spgrgsmal og minimere
usikkerheder eller tvivl. Samtidig kan den danne grundlag for vigtige samtaler i
organisationen, enten med afsaet i det eksisterende indhold i handbogen eller
eventuelle emner der mangler at blive adresseret.

Gode formater for en handbog

Formaterne til den gode handbog afhaenger meget af, hvilken organisation du er
en del af, og hvordan dit personale bedst tager imod information. Derfor giver det
mening, at du undersager, hvordan politikker og processer bliver skabt i din

organisation. Er det webbaseret, digitale filer, app-baseret eller noget helt fierde?

Erhvervsstyrelsen har en gratis word-skabelon til en ansvarlighedspolitik du kan
bygge videre pa. Den kan downloades bade pa dansk og engelsk her.

Inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse

Relevante emner i en handbog
(Udover emner der relaterer til lovgivning)

Virksomhedens vigtigste veerdier
» Overvej at eksemplificér, hvordan de kommer til udtryk i praksis og i hverdagen

Kultur og adfaerd

» Hvordan opfarer man sig over for hinanden og i mgdet med andre mennesker: herunder omgangstonen og
samarbejdskulturen?

» Erder en gnsket paklaedning eller uniform blandt personalet?

Arbejdsmiljg

» Hvordan tages der hand om det fysiske og psykiske arbejdsmiljg, herunder: procedurer ved ulykker eller
utryghed politik for kreenkelser og diskrimination, stresshandtering og trivsel?

» Erder en arbejdsmiljgorganisation, og hvor ofte gennemfares der APV?

Personalegoder og —forhold

* Hvad findes der af sociale arrangementer og interne udvalg?

» Hvad tilbydes der af sundhedsordninger eller sundhedsfremmende tiltag (feelles motion, frugtordning,
fysioterapi, psykologhjaelp, forsikring eller lignende)?

Processer og udvikling

* Hvordan forlgber on-boarding processer, MUS- og udviklingssamtaler, mentorordninger, og lignende?

* Hvad findes der af uddannelses- og kompetenceudviklingsmuligheder samt interne karrieremuligheder?
* Hvad findes der af rekrutterings-, “senior- og/eller inklusionspolitik?


https://virksomhedsguiden.dk/content/ydelser/ansvarlighedspolitik/2951e4bd-68ca-4ae7-9f27-287666e28f7c/
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Det taette samarbejde mellem Sinatur

Storebalt og jobcenteret sikrer inkluderende
og mangfoldig rekruttering

Hvad gar indsatsen ud pa?

Sinatur Storebeelt har et teet samarbejde med jobcenteret, hvor de
rekrutterer praktikanter. Hotellet ser praktikanter som potentielle
fremtidige kollegaer, og de har derfor lavet et struktureret
praktikforlgb med fokus pa udvikling og fastholdelse.
Praktikanterne far tilknyttet en fast mentor de farste dage, hvilket
skaber tryghed, forbedret oplaering og en styrket relation. Under
praktikforlgbet kleeder de deres praktikanter pa, sa de far bade
faglige og personlige kompetencer, der gar dem i stand til at
varetage selvstaendige opgaver og potentielt blive en fast del af
teamet.

Hvad er formalet og motivationen bag indsatsen?

Hotel- og restaurationsbranchen er kendetegnet ved hgj
personaleomseetning, skaeve arbejdstider samt udfordringer med at
tiltraekke fagleert arbejdskraft. Sinatur Storebeelts motivation har
derfor bade veeret at tage et socialt ansvar ved at tilbyde en tryg og
professionel indgang til arbejdsmarkedet, men ogsa at skabe en
rekrutteringskanal, hvor de kan vaere med til at udvikle fremtidige
medarbejdere. Ved at investere tid og ressourcer i praktikforlgb
skaber de et fundament for langsigtet tilknytning til branchen.

Hvilke barrierer er de stodt pa?
| opstartsfasen skulle Sinatur Storebaelt have skabt en god struktur
pa samarbejdet med jobcenteret. Forst oplevede de, at de fik en ny
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Info om virksomheden

Lokation:

Antal ansatte:

konsulent ved naesten hver praktikant. Det resulterede i
misforstaelser og manglende match mellem jobcenteret,
kandidaterne og Sinatur Storebeelt. Ved at fa en fast kontaktperson
ved jobcenteret har de oplevet, at der er en starre forstaelse for
deres behov og kultur, og de opnar bedre og mere praecise match
med praktikanter.

Hvilke laringer har de opnaet?

Sinatur Storebeelt har leert, at struktur og relationer er afggrende
faktorer for bade rekruttering og fastholdelse. Et grundigt
matcharbejde reducerer risikoen for frafald og en investering af tid,
seerligt i starten, betaler sig pa laengere sigt. Derfor er
forventningsafstemning og mentorordningen vigtige elementer for
fastholdelse.

Hvilken vaerdi har indsatsen skabt, og hvilken vaerdi forventes
den at skabe fremadrettet?

Indsatsen har allerede skabt veerdi pa flere niveauer. Sinatur
Storebeelts praktikanter far en tryg introduktion til arbejdsmarkedet,
og mulighed for at opbygge faglige kompetencer. Indsatsen har
skabt en stabil og langsigtet rekrutteringskanal og lavere risiko ved
ansaettelser. P4 sigt forventer hotellet, at indsatsen bidrager il
lavere personaleomsaetning.

Virksomhedsnavn:

Virksomhedstype:

Sinatur Storebezelt

Hotel og Konference
Hotel- og konferencedrift
Nyborg

55 fastansatte og ca. 50
timelgnnede

Virksomhedens bedste rad

”Vores vigtigste anbefaling
er at arbejde struktureret og
relationsorienteret. Det
indebeerer blandt andet at fa
faste eksterne
kontaktpersoner, udpege
dedikerede mentorer internt,
saette klare forventninger fra
start og afseette tid til
oplaring.”

- Sinatur Storebaelt




opstartsperioden

Hvad gar indsatsen ud pa?

Nordjyske VM Event & Konference har fokuseret pa at skabe en
forbedret on-boarding proces, sa nye medarbejdere bliver hurtigere og
bedre integreret socialt. Indsatsen har fokuseret pa at skabe en tydelig
ramme for den nye medarbejders fgrste dag med introduktion til
virksomhedens DNA og kultur, forventninger og arbejdsgange. Den
nye on-boarding proces har nu faet integreret Igbende opfalgning,
faste kontaktpersoner og tilpasning af opgaver, s& nye medarbejdere
far de bedste forudsaetninger for at lykkes og blive fastholdt i
virksomheden. En vaesentlig del af indsatsen har samtidig veeret at
udarbejde et grundlag for en mentorordning for nuveerende og nye
medarbejdere. Mentorordningen har lzenge veeret en ambition, og vil
nu indga som et led i at skabe en bedre sammenhzeng mellem
nuveerende og nye medarbejdere.

Hvad er formalet og motivationen bag indsatsen?
VM Event & Konference gnskede at vise, hvordan man kan drive en
inkluderende arbejdsplads uden at det gar ud over kvaliteten af
servicen. Hos VM Event & Konference findes der mange forskellige
medarbejdertyper, fra fastansatte funktionaerer til timeansatte unge
mennesker. Samtidig samarbejder virksomheden med Aalborg
Kommune, UCN og integrationsindsatsen, for at skabe jobmuligheder
for mennesker der ofte har sveert ved at fa fodfeeste pa
arbejdsmarkedet. Formalet er sadledes at skabe en on-boarding proces
hvor alle typer medarbejdere faler sig inkluderet fra start.

Inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse
.

VM Event & Konference styrker deres on-boarding
ved at seette storre fokus pa sociale aspekter i
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Info om virksomheden

VM Event & Konference
Virksomhedstype: Event- og konference
Lokation: Aalborg

Antal ansatte: 60

Virksomhedsnavn:

Hvilke barrierer er de stodt pa?

For VM Event & Konference har den sterste udfordring veeret at skabe
en proces, der kan favne en arbejdsstyrke, som er til stede pa
forskellige tidspunkter. Oplaering og mentorarbejde er i hgj grad
afhaengig af at specifikke medarbejdere er til stede samtidigt, hvilket
stiller store krav til hvordan on-boarding processen planlaegges.

Virksomhedens bedste rad

”’Indled processen om at
forbedre den sociale on-
boarding ved at inspicere
jeres DNA og kultur. Forst
nar dette fundament er
tydeligt, kan nye
medarbejdere blive socialt
inkluderet i virksomheden”

Hvilke laringer har de opnaet?

For VM Event & Konference har indsatsen kreevet, at virksomhedens
DNA og kultur er blevet genfortolket. Dette indebaerer bl.a. at spgrge
sig selv: "Hvem er vi?” og "Hvordan gnsker vi at agere over for
hinanden og vores kunder”. Virksomheden har erfaret, at hvis ikke
dette fundament er pa plads nar indsatsen igangseettes, er det

vanskeligt at skabe en robust social onboarding. VM E t & Konf
- ven onference

Hvilken vaerdi har indsatsen skabt, og hvilken veerdi forventes
den at skabe fremadrettet?

VM Event & Konference oplever at have faet sterre opmaerksomhed
pa vigtigheden af en god og struktureret opstart, tydelige forventninger
og labende statte, seerligt for medarbejdere med forskellige
forudsaetninger. Dette forventes i hgj grad at styrke medarbejdernes
trivsel og fastholdelse i fremtiden.




Lav din egen gode sociale on-boarding

Nar du laver en struktureret plan for social onboarding hjeelper det nye
medarbejdere med at fgle sig velkomne og trygge fra fgrste dag. Du giver

dem forudsaetninger for at opbygge relationer til kollegaer, og kan samtidig

styrke deres tilknytning til virksomhedens feellesskab fra start.

Ved at investere tidligt i den gode social onboarding far du samtidig sterre
udbytte af de ressourcer, der er brugt pa rekruttering.

Proces for arbejdet med social onboarding
Nar du igangseetter arbejdet med social onboarding kan du tage
udgangspunkt i faserne beskrevet pa denne side.

Faserne hjeelper dig til at fa klarlagt din organisations DNA og kultur, som
er essentielle elementer af den sociale on-boarding. Du kan finde
yderligere inspiration til en grundig social onboarding

Formater til den sociale on-boarding

Du kan med fordel integrere jeres arbejde med social onboarding som et
tilleeg til virksomhedens personalehandbog, sa jeres ansvarlige
medarbejdere altid har den ved handen nar en ny medarbejder starter.

Inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse

1. Beskriv DNA

2. Beskriv kultur (gerne
med adfaerdseksempler)

3. Skab en struktur for
medarbejderens forste dag

4. Integrer en
mentorordning

5. Skab et udgangspunkt

for sociale relationer

Hvorfor eksisterer vi?
Hvilken forandring dremmer vi om at skabe?
Hvad bar veere styrende for maden vi agerer p&?

Hvilket indtryk @nsker vi, at vores arbejdsplads giver, nar man
treeder ind?

Hvilke veerdier er grundlaeggende for vores daglige arbejde, og
hvordan skal de komme til udtryk?

Hvilket menneskesyn/verdenssyn gnsker vi, at virksomheden

bygger pa?

Hvilket materiale skal medarbejderen introduceres for?
Hvordan ser dagen ud for den nye medarbejder?
Brug evt. til medarbejderens farste dag:

En veesentlig del af en god social onboarding er at tilkoble en mentor
for den nye medarbejder. Denne mentor kan agere sparringspartner
og bygge bro til det allerede eksisterende sociale feellesskab.

Du kan bruge guiden til mentorordningen pa side 13

Bed nye medarbejdere introducere sig selv som person pé forste
feellesmader, intranet eller andre personalekanaler, da det skaber et
godt udgangspunkt for relationer med kollegaerne.


https://www.lederne.dk/min-ledelse/rekruttering/onboarding
https://www.danskindustri.dk/globalassets/vi-radgiver-dig/diversitet/dokumenter/eksempel-pa-onboardingplan.pdf?v=260313

Kom i gang med inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse

P& de kommende sider finder du konkrete veerktgjer og anvisninger, der hjeelper jer med at omsaette
inspiration til praksis.

Du kan enten scrolle videre eller trykke pa en af de fire kasser herunder for at ga direkte til et
indsatsomrade. Under hvert omrade kan du fa indblik i, hvordan du kommer i gang, og hvad du kan opna
ved at arbejde malrettet.

Fasthold dine
medarbejdere, og skab
staerkere social onboarding
med en mentorordning

Tiltraek nye talenter og skab
en mangfoldig arbejdsplads
med inkluderende
rekruttering

-

Styrk din trovaerdighed og
dokumentation ved at
male effekten af dine
rekrutteringsindsatser

@g sunde vaner og
bevagelse i arbejdsdagen
med en aktiv pause- og
mgdekultur

© The Playhouse '(2007) - Lundgaard & Tranberg Arkitekter. Operaen (2005) -
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Fasthold dine medarbejdere, og
skab staerkere social onboarding

4

med en mentorordning

Det kan veere kraevende at starte i en ny organisation. Nye medarbejdere mgder
mange faglige og sociale indtryk. En mentorordning hjaelper dem hurtigt pa plads i
bade opgaver og feellesskab. Her deler en erfaren kollega viden og erfaringer med
en ny medarbejder og stgtter bade faglig og personlig udvikling.

Fordele ved en mentorordning

En mentorordning giver nye medarbejdere en tryg start. Mentoren kan svare pa
sporgsmal, introducere arbejdsgange og hjeelpe den nye kollega ind i kultur og
arbejdsgange. Det skaber samtidigt et fortroligt rum mellem mentor og mentee,
hvor de kan tale abent og udvikle sig uden for den formelle lederrelation. Det
styrker kompetenceudviklingen og relationerne pa arbejdspladsen.

Det far du ud af indsatsen

* Nye medarbejdere finder hurtigere deres plads i feellesskabet
+ Viden deles og sikres pa tvaers af organisationen

» Steerkere relationer og hgjere medarbejdertilfredshed

» Bedre fastholdelse gennem Igbende udvikling

Inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse
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Sadan kommer du i gang

Formulér grundlaget for mentorordningen sammen med relevante kolleger
og repraesentanter fra ledelsen, herunder hvad du gnsker at opna med
ordningen, kriterier for udveelgelse af mentorer/mentees og struktur for
forlgbet.

Fastsla, hvilken rolle ledelsen skal spille for de enkelte mentorforlgb, samt
om mentorer skal modtage traening eller uddannelse som del af deres rolle
og hvilken slags.

Udarbejd en formel aftale, der indeholder klare retningslinjer og tidslinje for
de individuelle mentorforlgb. Det hjeelper til en klar struktur og ramme,
man altid kan vende tilbage til.

Bed eventuelt mentees og mentorer udfylde et individuelt refleksionsark,
for at skabe personligt engagement i forlgbet fra start.

Afhold en introduktionsdag, hvor mentorer og mentees klaedes pa til deres
roller, og hvor deres individuelle refleksioner deles som startskuddet for
deres samarbejde. Dette giver en konstruktiv dialog fra start, og viser
ledelsens engagement i mentorordningen.




Lav din egen mentorordning

Proces for oprettelsen af en mentorordning

Nar du igangseetter arbejdet med en mentorordning,
kan du tage udgangspunkt i de tre faser beskrevet pa
denne side.

Faserne hjeelper dig til at fa klarlagt grundlaget for
forlgbet, opstartsfasen, samt hvilke aktiviteter, der er
vigtige at afholde undervejs.

Formater til den sociale on-boarding

En made at gore din beskrivelse af jeres
mentorordning overskuelig er at arbejde i et

, hvor du kort og preecist samler alle
relevante refleksioner og tidslinjer i simple kasser.
Dette kan bidrage til at ggre arbejdet overskueligt, og
undgar at det gar tabt i en lang personalehandbog.

Du kan finde gratis ressourcer til ‘canvas’ formater
her:

Inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse

1. Grundlag for

mentorforlgb

2. Opstartsfasen

3. Forlgbet i praksis og

evaluering

Hvad @nsker vi at opné med mentorordningen?

Efter hvilke kriterier skal mentorer og mentees udveelges og
sammenseettes?

Hvad er ledelsens rolle og involvering i ordningen?

Hvem er tovholder i forholdet mellem mentor og mentee?
Hvilken treening eller uddannelse tilbyder vi mentoren?

For virksomheden bor du overveje:

Hvilke forventninger, har vi som virksomhed til mentorer?
Hvad gnsker vi at have opnaet, nér vi er feerdige med forlobet?
Hvilke faerdigheder vil vi seerligt fokusere pé i mentorforigbet?

Mentees og mentorer bar overveje:

Hvad er mine mal med at veere en del af ordningen?
Hvilke forventninger har jeg til min mentor/mentee?
Hvad er det vigtigste for mig i det fgrste magde?

Formalisér gerne mentoraftalen i en forpligtende “kontrakt”, hvor
tidslinjen for forlgbet er skitseret

Afhold gerne midtvejsevalueringer og en afslutning pa forlgbet,
hvor felgende elementer kan adresseres:

» Hvilke konkrete sejre tager vi med os fra forlgbet?

* Hvilke udfordringer stadte vi pa undervejs, og hvordan lgste vi det
* Hvordan skal relationen vaere fremadrettet?

10


https://www.mentessa.com/resources/
https://www.mentessa.com/resources/

Gode rad til faserne

Fase 1

Det er vigtigt, at der skabes et match mellem
mentees behov og mentorens kompetencer, nar
disse saettes sammen i et forlab

Det anbefales at oprette et mentorkorps, hvor
mentorer kan dele erfaringer og sparre med
hinanden uden at skulle involvere deres daglige
chef.

Det kan veere en fordel at "underskrive” en
mentoraftale, som kan bruges til at szette
rammerne for forlabet mellem mentor og
mentee. Begge parter skal have mulighed for at
praege indholdet, for pa den made at “forpligte sig”
over for hinanden.

Overvej om mentoren skal vare fra samme
afdeling som den pagaeldende mentee. Det kan
veere fordelagtigt, at de ikke er placeret fysisk i
naerheden af hinanden til dagligt, og at der ikke
allerede er jeevnlig arbejdsmaessig kontakt.

Klarleeg om en mentor skal kunne varetage
flere mentees samtidigt

Inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse

Fase 2

Det anbefales at der afholdes en indledende
samtale mellem den daglige chef og de
medarbejdere, som pataenkes at skulle
indga i mentorordningen som hhv. mentorer
eller mentees.

Den indledende samtale skal afklare formal,
motivation og forventninger til forlgbet.

| mange mentorordninger er det mentee, der
driver forholdet, som et led af deres udvikling.
Derfor skal de vaere velforberedte og veere
med til at bestemme indholdet i de Igbende
mgder.

Det er vigtigt at fa afklaret, hvem der er
tovholder for de aftalte mgder, og de aftaler
der laves lgbende

Fase 3

Det er vigtigt at mentorforlgbet
evalueres Igbende af deltagerne for at
folge op pa malene der er sat, og evt.
tilpasse arbejdet. Dette bidrager til at
skabe en positiv leeringsoplevelse — uanset
hvordan det er gaet.

Det er samtidig vigtigt at forlobet
evalueres ved afslutning, hvilket f.eks.
kan gares ved en afsluttende samtale med
nermeste leder eller vha. et spgrgeskema.
Pa denne made kan fremtidige forlab
forbedres, og maske ligge grundsten for at
mentee pa sigt kan agere mentor.

Fokusér pa de gode elementer af det
forhold mentor og mentee har
opbygget, og seet rammen for, hvordan
relationen skal udvikle sig fremadrettet
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Tiltraek nye talenter og skab en
mangfoldig arbejdsplads med
inkluderende rekruttering

Erhvervs- og mgdeturismebranchen danner rammen for mennesker, kulturer og
perspektiver. Det er derfor en styrke, nar dine medarbejdere og kolleger afspejler

den mangfoldighed, du mader hos geester, samarbejdspartnere og i lokalsamfundet.

Inkluderende rekruttering hjeelper dig med at fierne ubevidste fordomme i
anseaettelsesprocessen. Det betyder blandt andet:

= at undga klichéfyldte formuleringer i stillingsannoncer som “holde mange bolde i
luften” eller “steerk teamplayer”, “du er selvkerende og trives i et hardt
konkurrencepraget miljo”

» At sgrge for at bruge rekrutteringskanaler, der nar bredt ud til forskellige

kandidater

Fordele ved inkluderende rekruttering

Med fa justeringer kan du udvide din talentpulje og skabe lige adgang til
jobmuligheder uanset kan, alder, etnicitet, funktionsniveau, uddannelsesbaggrund
eller netvaerk. Nar du kortleegger og fjerner barrierer i rekrutteringen, mindsker du
risikoen for at overse kvalificerede kandidater. Samtidig bringer du flere talenter i
spil, som kan styrke bade problemlgsning og relationer til omverdenen.

Det kan du fa ud af indsatsen

= En mere mangfoldig og repraesentativ arbejdsplads
= Adgang til en bredere talentmasse

» Et steerkere omdgmme som arbejdsgiver

Inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse

© Robin Skjoldbord

Sadan kommer du i gang

Gennemga nuvaerende og tidligere rekrutteringsmateriale for, om du ger
brug af ekskluderende vendinger og ord. Veer opmaerksom pa:
* Maskulint kodet ordbrug: resultatorienteret, selvsikker, konkurrencemindet,
dominant, robust eller steerk.
Feminint kodet ordbrug: loyal, hjeelpsom, empatisk, omsorgsfuld, god til at
lytte eller relationsskabende.

Vurdér sa om kravene er reelle ngdvendigheder, eller om de kan
formuleres mere neutralt og konkret.

Undersag, hvor og hvordan dine jobopslag deles pa nuveerende tidspunkt.
Hvis du altid deler i bestemte netveerk eller kanaler, risikerer du at na en
meget ensartet malgruppe.

Undersgg og udveelg et lille udvalg af alternative platforme og
samarbejder, der kan udvide jeres reekkevidde, sdsom minoritetsnetveerk,
studie- eller seniorgrupper pa Facebook, LinkedIn eller forhar dig blandt
lokale erhvervsnetvaerk.

Indfgr anonymiserede ansggninger, hvor navn, kgn og billede fjernes
inden det vurderes af den ansvarlige for rekrutteringen, sa ansggere
udelukkende vurderes pa deres erfaringer og kompetencer.

Dansk Industri har lavet en praksisnaer guide til at minimere bias i
rekrutteringsprocessen. Besag guiden her.



https://www.danskindustri.dk/vi-radgiver-dig/diversitet-og-inklusion/varktojer/rekrutteringsguide/

@g sunde vaner og bevaegelse i
arbejdsdagen med en aktiv pause- og
modekultur

Arbejdsdagen i erhvervs- og madeturismebranchen kan vaere intens og praeget af Sadan kommer du i gang
bade hgjt tempo og meget tid inden dgre. Det kraever ikke store fitnessinitiativer, for
at aendre det. Simple sma justeringer i hverdagen kan gere en stor forskel. For
eksempel opgaverotation i rengaring eller kakken for at undga ensformigt arbejde,
medarbejderudviklingssamtaler, der holdes som gameader i naturen eller et
dedikeret pauserum indrettet til ro og restitution. Feelles for initiativerne er, at
pauser, bevaegelse og trivsel bliver en naturlig del af arbejdsdagen.

Aftal feelles principper for aktive pauser, for eksempel om det er faste
gamader eller om det er bestemte tidspunkter pa arbejdsdagen eller -
ugen, der dedikeres til frisk luft eller brugen af pauserummet.

Undersag med de forskellige ansatte eller afdelinger, hvilke tidspunkter,
der egner sig godt for dem. Hvornar de har mest brug for en pause, hvil
eller frisk luft, eller hvilke samtaler, de ville kunne tage pa et gamgde.
Brug det som input til faelles principper.

Fordele ved en aktiv pause- og madekultur

Ved at arbejde struktureret med aktive pauser og bevaegelse far du skabt en
sundere og holdbar arbejdsdag for medarbejdere og kolleger. Nar ro og beveegelse
teenkes ind i mader, pauser eller daglige rutiner, bidrager det til fornyet energi og
koncentration, bedre samarbejde og feerre fysiske gener forbundet med meget
hardt fysisk arbejde. Samtidig sender det et tydeligt signal om, at trivsel og sundhed
prioriteres som et feelles indsatsomrade, ikke et individuelt ansvar.

Overvej, hvordan de nuveerende omgivelser er indrettet til at pauser og
bevaegelse let kan veelges til, for eksempel med et dedikeret pauserum,
hvor man ikke kan forstyrres, adgang til udendgrsarealer fra personalerum
eller enkle gvelser, der kan udfgres uden behov for omkleedning.

Det kan du fa ud af indsatsen

= Mere energi og fokus i arbejdsdagen

» Forebyggelse af fysiske gener

= Styrket feellesskab gennem fzelles aktiviteter
= En mere attraktiv arbejdsplads

Udpeg en eller flere ambassadgarer eller lad medarbejdere og ledere pa
skift facilitere korte, uformelle pauseaktiviteter, sa initiativet lever bredt i
organisationen.

Unders@gg om du har en kollega eller leder, der kender en sjov aktivitet
eller har en seerlig interesse for yoga, udstraek, andedreetsavelser, let
bevaegelse eller dans. En der har lyst til at tage farste initiativ.
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Styrk din trovaerdighed og
dokumentation ved at male effekten
af dine rekrutteringsindsatser

© Kim Wyon

Hvis din organisation allerede arbejder med mal om inklusion og sociale
rekrutteringsindsatser, bliver dokumentation og maling af den reelle effekt s ° d k dui
vigtigt for det videre arbejde. Bade for intern laering og prioritering, men ogsa adan kommer au | gang
for at styrke trovaerdigheden over for kunder, samarbejdspartnere og andre,
der har interesse i de sociale indsatser. Foruden muligheden for at lave dine
egne malpunkter, kan du ogsa bruge Den Sociale Beeredygtighedsberegner,
GROW, som kan hjeelpe dig med at dokumentere og male, hvordan dine
sociale ansaettelser skaber samfundsveerdi.

Gaor dig fortrolig med Den Sociale Baeredygtighedsberegner, GROW, for at
se, hvordan veerktgjet fungerer eller undersgg andre mulige metoder.

Fastlaeg hvilke omrader du gnsker at male pa i forbindelse med dine
rekrutteringsinitiativer, for eksempel:
= Antallet af nyansatte uden for arbejdsmarkedet
Fastholdelse over tid
Kompetenceudvikling og evne til at fa nyt job
Trivsel
Samfundseffekt og —besparelse.

Fordele ved at male effekten

Nar du maler effekten af dine indsatser, gor du det sociale arbejde mere
synligt og dokumenterbart. Med et anerkendt vaerktgj som GROW viser du
ikke blot gode intentioner, men ogsa den konkrete veerdi og forandring, din
indsats skaber. Samtidig far du et bedre grundlag for at prioritere fremtidige
indsatser og kommunikere resultater til ledelse og interessenter.

Undersgag hvilke data du allerede har pa plads, og hvilke du mangler for at

Det kan du fa ud af indsatsen kunne beregne effekten af dine rekrutteringsindsatser.

» Bedre forstaelse for indsatsernes effekt pa medarbejdere, organisation og
samfund

= Styrket troveerdighed i det sociale arbejde

= Mulighed for at falge udviklingen og justere indsatser over tid

= Styrket dokumentation over for samarbejdspartnere, investorer og kunder.

Sarg for, at dataindsamlingen ligger fast hos en ansat og tjekkes op pa
arligt, sa du kan gentage malingen over tid og sammenligne resultater.

Overvej, hvordan du vil kommunikere om effekten og de resultater, du har
faet, farst internt, sa eksternt.

Inkluderende rekruttering, trivsel og fastholdelse 1
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