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Mal for de neste 30 minuttene

Dere far nye perspektiver pa hvordan dere tenker om
arbeidsinkludering.



Begrunnelsen pavirker tiltakene og effektene

Vi inkluderer fordi vi vil prestere bedre som
organisasjon

Vi inkluderer pa grunn av lovkrav og forventninger

Vi inkluderer fordi vi har sympati og vil veere
rettferdige

Basert pa: Ely, R. & Thomas, D. A. (1996) — Making differences matter: A new paradigm for managing diversity. Harvard Business Review.



Refleksjon

Hvilket paradigme preger inkluderingsarbeidet der
du jobber i dag?



Paradigmer for inkluderingsarbeid

Vi inkluderer fordi vi vil prestere bedre som
organisasjon

Vi inkluderer pa grunn av lovkrav og forventninger

Vi inkluderer fordi vi har sympati og vil vaere
rettferdige

Basert pa: Ely, R. & Thomas, D. A. (1996) — Making differences matter: A new paradigm for managing diversity. Harvard Business Review.
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Varme

Sympatiparadigmets store slagside

Kompetanse

Cuddy, A. J. C,, Fiske, S. T., & Glick, P. (2008). Warmth and Competence as universal dimensions of social perception: The Stereotype Content Model and the BIAS Map. In Advances in
experimental social psychology (pp. 61-149).
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Sympatiparadigmets store slagside

Varme

Medlidende Beundrende

fordommer fordommer

Hay varme/ Hoy varme/
Lav kompetanse ||Hay kompetanse

Foraktende Misunnelige

fordommer fordommer

Lav varme/ Lav varme/
Lav kompetanse || Hoy kompetanse

Yo

- Kompetanse +




Trivsel Mening | Motivasjon
(subjektivt velvaere)
1 | Religion/tro -0,11 -0,09 -0,06
2 | Utdanning/arbeidserfaring -0,15 -0,11 -0,08
3 |Alder -0,19 -0,16 -0,08
4 | Kultur (herunder etnisitet og sprak) -0,20 -0,17 -0,11
5 | Kroppstype -0,23 -0,17 -0,11
6 | Kjenn/kjennsidentitet -0,25 -0,20 -0,13

-0,27 0,22 -0,15
-0,32 0,24 -0,16
-0,37 0,29 -0,20

Tabell 1: Rangering av mangfoldskategorier fra “best” (everst) til “verst” (nederst). Tallene
er ustandardiserte effekter fra mangfoldskategoriene pa de tre prestasjonsvariablene.
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... hvor mye skal til for a bli plassert i en boks?



Vi er ekstremt oppmerksomme pa ting som avviker fra «xnormen»

—
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Paradigmer for inkluderingsarbeid
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Vi inkluderer pa grunn av lovkrav og forventninger

Vi inkluderer fordi vi har sympati og vil vaere
rettferdig

Basert pa: Ely, R. & Thomas, D. A. (1996) — Making differences matter: A new paradigm for managing diversity. Harvard Business Review.



Det juridiske paradigmets slagside

Teigen, M. (2025). Kjgnnskvotering i norske bedriftsstyrer — vellykket likestillingspolitikk? — Magma, 28(3). https://doi.org/10.23865/magma.v28.1496



https://doi.org/10.23865/magma.v28.1496

Nar vi blir definert ut av det «ordinaere» bruker vi
mye energi pd a administrere mangfoldet vart for a
passe inn igjen.



Det er energi som kunne blitt brukt til a prestere
enda bedre, bade som individ og som organisasjon.



Paradigmer for inkluderingsarbeid

Vi inkluderer fordi vi vil prestere bedre som
organisasjon

Vi inkluderer pa grunn av lovkrav og forventninger

Vi inkluderer fordi vi har sympati og vil vaere
rettferdig

Basert pa: Ely, R. & Thomas, D. A. (1996) — Making differences matter: A new paradigm for managing diversity. Harvard Business Review.






Verdiskapings-mindset

Vi inkluderer fordi vi vil prestere bedre som
organisasjon

BEGRUNNELSEN ANALYSEN ENDRINGEN EFFEKTEN
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Mangfoldige team kan prestere bedre, men de krever mer

Impact of diversity on team performance

— Diverse teams

Productivity

Homogenous teams

)(

TORMING >  NORMING PERFORMING




Paradigmene gir forskjellige resultater!

Vi inkluderer fordi vi vil prestere bedre som
organisasjon

Vi inkluderer pa grunn av lovkrav og forventninger

Vi inkluderer fordi vi har sympati og vil vaere
rettferdig

Basert pa: Ely, R. & Thomas, D. A. (1996) — Making differences matter: A new paradigm for managing diversity. Harvard Business Review.



Vi far en smalere og smalere definisjon av hva som er
«ordinaert».

Da er det apenbart at flere og flere blir definert
utenfor.






Det bgr lkke bygg pa snillisme, men pa malet om a
preja'tere bedre —sammen!



L2 seema

manav@seema.no

www.seema.no
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