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STATUSOVERSIGT FOR MANGFOLDIGHEDSPOLITIKKENS 14 INITIATIVER.

Initiativ 1. Der oprettes en tvaerfaglig task force pa tveers af myndigheder, der
saetter fokus pa mangfoldighed.

Initiativet er igangsat, idet fgrste mgde i Forsvarsministeriets task force blev afholdt den 16.
juni 2011, og der er efterfglgende Igbende afholdt mgder i task forcen. Forsvarsministeriets
task force er oprettet med repraesentanter fra hver niveau I myndighed. Arbejdet saetter
fokus pd fremdriften i Forsvarsministeriets mangfoldighedspolitik og bidrager til konsensus
om mangfoldighedspolitik og strategi myndighederne imellem.

Initiativ 2. Der szettes gget fokus pa mangfoldighed pa ledelsesniveauet i alle
myndigheder, og undervisningen i mangfoldighedsledelse styrkes pa lederud-
dannelser inden for Forsvarsministeriets omrade.

Initiativet er igangsat. Forsvarskommandoen har oplyst, at implementering af mangfoldig-
hedsledelse pé forsvarets lederuddannelser sker i overensstemmelse med de anfgrte lae-
ringsmal for de respektive uddannelsesniveauer.

For at danne konsensus om metodik og delelementer i laeringsmal har Forsvarsakademiet
naermere defineret grundprincipperne i mangfoldighedsledelse. P& baggrund heraf er ud-
gangspunktet for indarbejdelsen af mangfoldighedsledelse i forsvaret, at:

e Mangfoldighedsledelse er at have et nuanceret, dbent og tolerant menneske-
syn, samt at have et anerkendende blik for alle de mange unikke ressourcer.

¢ Mangfoldighedsledelse handler om at have gje for og anvende, at medarbej-
derne har forskellige faglige og personlige forudsaetninger og derfor ogsd har
forskellige kompetencer og kvalifikationer at bidrage med i opgavelgsningen.

e Mangfoldighedsledelse handler om at f& det positive ud af forskellighed. P&
arbejdspladserne drejer det sig om, at leder og medarbejdere mgder hinan-
den med veerdighed, respekt og anerkendelse for de personlige vaerdier og
den faglige indsats.

¢ Med mangfoldighedsledelse er det hensigten at skabe en arbejdsplads, hvor
alle har mulighed for at udvikle nye kompetencer — uanset etnicitet, alder,
kgn, personlige kendetegn eller holdninger.

Beredskabsstyrelsen har oplyst, at styrelsen pd ledelsesniveau felger nggletallene for mang-
foldighed i form af Ign- og niveaumaessig indplacering af kvinder i ledelsen og arbejder pa at
opstille nggletal for andelen af ansatte af anden etnisk herkomst.

Initiativ 3. Der udarbejdes og implementeres lokale handlingsplaner indeholden-
de malszetninger for mangfoldighed i myndigheder inden for Forsvarsministeriets
omrade.

Initiativet er igangsat. Forsvarskommandoen har oplyst, at hver af de involverede niveau II
myndigheder i forsvaret har haft fokus pa lokale handlingsplaner. Planerne er fortsat til lokal
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implementering. Som eksempler pa indsatsen kan naevnes gget fokus pa indkaldelse af etni-
ske minoriteter ved ansaettelsessamtaler, oprettelse af mentorordning, oprettelse af og fo-
kus p& bederum samt lokal viden- og erfaringsudveksling om muligheder og udfordringer.

De involverede niveau II myndigheder er i forbindelse med ovenstdende anmodet om at
ivaerkseette en lokal koordinerings- og implementeringsfunktion for mangfoldighed bestden-
de af en eller flere personer.

Initiativ 4. Forsvarsministeren uddeler arligt en vandrepokal for bedste initiati-
ver/resultater inden for mangfoldighed.

Forsvarsministeriet planleegger, at prisen udleveres fgrste gang i efterdret 2013. Ministeriet
har modtaget indstillinger til prisen fra 9 myndigheder tidligere pa 3ret.

Initiativ 5. Der ivaerksaettes interviewundersggelser med unge kvinder og etniske
minoriteter pa gymnasier, hgjskoler mv. for at f& mere viden om, hvad der kan
motivere til en karriere inden for Forsvarsministeriets omrade.

Initiativet er gennemfgrt. Undersggelsen blev foretaget af Epinion. Forsvarskommandoen
har oplyst, at undersggelsen afdeekkede drsager til, at nogle etniske minoriteter og kvinder
har fravalgt forsvaret. Resultaterne af undersggelsen validerede bl.a. det forhold, at savel
kvinder som etniske minoriteter har behov for tydeligt at se bredden i de muligheder, for-
svaret kan tilbyde, og hertil at se bredden i personalesammensaetningen. P& baggrund heraf
kunne det udledes, at et fokus pd forsvarets forskellige arbejdspladser, arbejdskulturer og
mennesketyper kan bidrage til, at unge i stgrre grad kan se sig selv arbejde i forsvaret. I
den sammenhaeng indgik undersggelsens resultater bl.a. i implementeringen af initiativ 6
om oprettelse af ambassadgrordning.

Forsvaret og Beredskabsstyrelsen har endvidere gennemfgrt en interviewundersggelse af
drsagen til, at kvinder, der melder sig som vaernepligtige, falder fra i utide.

Initiativ 6. Forsvarsministeriets Ambassadgrordning oprettes for at styrke oplys-
ning om uddannelses- og jobmuligheder inden for Forsvarsministeriets omrade
pa landets gymnasier, hgjskoler, etniske netveerk mv.

Initiativet er igangsat. Forsvarskommandoen har oplyst, at pd baggrund af den opndede
indsigt fra interviewundersggelse, som er naevnt under initiativ 5, blev Forsvarets Ambassa-
dgrordning udviklet og ivaerksat. Ordningen teeller pt. 112 frivillige ambassadgrer, herunder
6 medarbejdere med anden kulturel baggrund end dansk, samt 22 kvinder.

Ambassadgrordningen omfatter bdde civile og militeere medarbejdere fra forsvarets forskel-
lige myndigheder og fagomrader.

Initiativ 7. Det iveerksaettes et styrket samarbejde med kommuner om rekrutte-
ring af etniske minoriteter.

Forsvarskommandeon har oplyst, at initiativet blandt andet af hensyn til ressourcer og sam-
taenkning er indtaenkt i forbindelse med implementeringen af initiativ 8, og at initiativet
taenkes udviklet i regi heraf. Samarbejdet ses hertil konkret udviklet med udgangspunkt i



den videnudveksling og det samarbejde, der opstér ved oprettelse af integrations- og oplee-
ringsstillinger.

Beredskabsstyrelsen har oplyst, at styrelsen har erfaringer med at arbejde med mangfoldig-
hed i samspil med bdde de kommunale instanser og Direktoratet for Kriminalforsorgen, hvor
der eksempelvis arbejdes med udslusning af tidligere kriminelle pd arbejdsmarkedet via en
midlertidig ansaettelse pd beredsskabscentrene.

Initiativ 8. Der oprettes integrations- og oplaeringsstillinger over en tredrig peri-
ode.

Initiativet er igangsat. Beredskabsstyrelsen har oplyst, at Beredskabsstyrelsen Sydjylland pr.
1. juni 2013 og et ar frem har etableret en integrations- og opleeringsstilling til en person af
anden etnisk herkomst. Stillingen er besat.

Forsvarskommandoen har oplyst, at Forsvarets Personeltjeneste er anmodet om at oprette 6
integrations og oplaeringsstillinger i Sgvaernets Operative Kommando, Flyvertaktisk Kom-
mando, Forsvarets Materieltjeneste, Forsvarets Personeltjeneste og Forsvarets Bygnings- og
Etablissementstjeneste.

Der er for indeveerende oprettet en stilling i hhv. Forsvarets Personeltjeneste og Forsvarets
Materieltjeneste. Derudover forventes der oprettet en stilling ved Flyvertaktisk Kommando i
juli 2013, 2 stillinger ved Sgvaernets Operative Kommando i august 2013, samt en stilling
ved Forsvarets Bygnings- og Etablissementstjeneste i september 2013. Oprettelse af stillin-
gerne har afventet drgftelser i de respektive myndigheders samarbejdsudvalg, far rekrutte-
ring har kunnet igangsaettes.

Initiativ 9. Center for Militaere Studier analyserer muligheder og udfordringer for
fremadrettet at rekruttere og fastholde kvinder og etniske minoriteter ved bl.a.
at inddrage andre NATO-landes erfaringer.

Initiativet er gennemfart. Forsvarskommandoen har oplyst, at analysen blev til en rapport
med titlen "Diversity in the Danish Armed Forces”.

Ifglge rapporten anses k@ns- og etnicitetsmaessig mangfoldighed i forsvaret som vaerende
bagud ift. mange gvrige NATO lande, herunder bl.a. USA, Canada og Storbritannien. De
generelle betragtninger fra bl.a. de lande, som rapporten har vurderet, og som at forsvaret
kan laere af, inkluderer anerkendelsen af:

1) At fokus pd mangfoldighedsomradet er med til at legitimere forsvaret som arbejdsplads.
2) At der md indsamles viden, der kan understgtte en evidensbaseret indsats, der styrker
udviklingen af personelpolitik og indsats.

3) At man ma have tdlmodighed og saette realistiske mal for indsatsen.

4) At afskaffelse af vaernepligt syntes at bidrage til mere mangfoldighed.

Rapporten seetter dertil fokus pd, at forsvaret som statslig arbejdsplads har en forpligtelse til
at afspejle samfundet. Derudover veegtes det forhold, at forsvaret som institution anvender
fysisk magt for at opfylde statens politiske mal. Af samme drsag anses det i rapporten for



helt grundleeggende ngdvendigt for forsvarets legitimitet, at forsvaret ogsa aktivt reflekterer
de mangfoldige veerdier, som samfundet bygger pa.

Initiativ 10. Forsvaret undersgger muligheden for at samarbejde med en idraets-
hgjskole for at tilbyde et idraetsforlgb, der styrker kvinder og maend fysisk, for de
skal aftjene vaerneret/vaernepligt.

Initiativet er igangsat, idet Forsvarets Sundhedstjeneste har iveerksat drgftelser med en
reekke idraetshgjskoler. Forsvarets Sundhedstjeneste tilbyder et samarbejde med samtlige
idreetshgjskoler og efterskoler, hvor Forsvarets Sundhedstjeneste kan holde pageeldende
skoler orienteret om krav, vilkar og kriterier til fysisk formden for at blive optaget i forsvaret,
sdledes at den enkelte skole kan "szelge sig selv” og sine tilbud/udbud p3, at de har idraets-
linjer, der ogsa er rettet mod en eventuel optagelse i forsvaret.

Initiativ 11. Der ivaerksaettes en undersggelse af mulighederne for yderligere dif-
ferentierede karrierespor for at synligggre forskellige stillingstyper og karriere-
veje for kvinder og maend.

Initiativet er gennemfart, idet forsvaret har foretaget en undersggelse af mulighederne. Den
nuvaerende karriereplanlaegning i forsvaret tager udgangspunkt i den enkelte medarbejder,
dennes kompetencer og gnsker samt forsvarets behov. P& baggrund af den individuelle
medarbejders samlede potentiale udfordres denne i forskellige tempi pd varierende funkti-
onsniveauer, fagomrader og/eller vidensniveauer.

Karriereplanlaegning og udvikling af medarbejderens personlige kompetencer sker i praksis
fremadrettet i et samspil mellem medarbejderen, chefen, og hvor den enkelte i hgjere grad
er ansvarlig for sin karriereudvikling og kan sgge job i forsvaret, med chefens assistance.
Den nuvaerende karriereplanleegning anses som veerende dben i en sddan grad, at medar-
bejderen har mulighed for at skifte karrierespor og stillingstype — og dette gaelder for bade
kvinder og maend. Initiativet ses yderligere udviklet i regi af forsvarets HR-strategi.

Initiativ 12. Der iveerksaettes en undersggelse af mulighederne for at indfgre en
"klippekorts-model” i forbindelse med udsendelsesperioder.

Initiativet er undersggt, idet forsvaret har undersggt mulighederne med udgangspunkt i
Forsvarskommandoens notat af 9. september 2008 om udsendelsesmodeller i haeren, som
indgik i Forsvarskommissionens arbejde.

Heraf fremgdr det, at der generelt er forskel pa personellets gnsker i forbindelse med ud-
sendelsesfrekvensen. @nskerne bunder typisk i den familiemaessige situation:

"Soldater med barn gnsker over tre dr mellem udsendelserne, mens soldater uden barn on-
sker to dr eller mindre mellem disse”.

Forsvaret tilstreeber generelt at holde en udsendelsesfrekvens pd mindst tre &r mellem ud-
sendelserne for blandt andet at sikre personellet den ngdvendige restitutionsperiode mellem
missionerne. Der er dog omrader (eksempelvis specialister og personel der indgér i szerlige
enheder), hvor personellet udsendes med kortere frekvens. De generelle erfaringer herfra



er, at personellet over tid “nedslides” som fglge af hyppige udsendelser. Det betyder bl.a.
en gget risiko for, at personellet siger op med deraf fglgende kompetencetab for forsvaret.

Det er forsvarets vurdering, at der allerede i dag tages hensyn til den enkeltes gnsker i for-
bindelse med udsendelsesfrekvens og udsendelsesperioder sammenholdt med et mal om at
fordele udsendelsesbelastningen jeevnt inden for hver personelkategori. I Forsvarskomman-
doens afrapportering til Forsvarsministeriets task force har det vaeret anbefalingen, at denne
praksis fortsaetter i sin nuvaerende form.

Initiativ 13. Der iveerksaettes en undersggelse af mulighederne for i hgjere grad
at placere kvinder i uniformerede stillinger inden for samme tjenestested for at
understgtte kvindenetvaerk og mindske minoritetsudfordringer.

Initiativet er undersggt. Forsvarskommandoen har oplyst, at forskellige parametre indtil nu
har haft betydning for udvaelgelsen, nér militeert ansatte medarbejdere placeres i en given
stilling. Som udgangspunkt er det kompetencer, strukturelle hensyn og medarbejderens
tjenstlige gnsker, som har veeret styrende for beordringen. Safremt en militaert ansat kvinde
har haft et gnske om at blive placeret pa et tjenestested, hvor der i forvejen er placeret et
antal kvinder, er det Forsvarets Personeltjenestes vurdering, at den nuvaerende praksis tog
hgjde for dette. Ivaerksaettelse af nyt ansggningssystem for militaert ansatte medfgrer en ny
situation, hvor forsvaret fortsat vil fglge udviklingen ift., hvordan og hvor hhv. kvinder og
maend arbejder.

Initiativ 14. Der iveerksaettes en undersggelse af mulighederne for en mentor-
/mentee-ordning for etniske minoriteter, der er ansat inden for Forsvarsministe-
riets omrade eller gnsker anszettelse.

Initiativet er undersggt. Forsvarskommandoen har oplyst, at princippet om mentor-/mentee-
ordning for etniske minoriteter er blevet formidlet ud til forsvarets myndigheder i forbindelse
med netvaerksmgder for mangfoldighed. Flere myndigheder har i forbindelse med lokal
handlingsplan for mangfoldighed ivaerksat en mentor-/mentee-ordning.



