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FORORD

Producentforeningen arbejder for at gge diversitet og inklusion i den danske
film- og tv-branche, fordi det b&de har stor betydning for sammenhcengs-
kraften i vores samfund og rummer et stort kreativt og markedsmcoessigt
potentiale. Derfor har vi udgivet denne guide som inspiration til indholdsprodu-
center, b&de ledere og ansatte, i deres arbejde for at styrke diversitet og inklu-
sion. Den er en introduktion til centrale begreber og inspiration til, hvordan bdde
smd og store produktionsselskaber kan udarbejde en politik for og arbejde med
diversitet og inklusion med de midler, der er relevante og praktisk mulige i den
enkelte virksomhed. Guiden er blot ét ud af mange bidrag og tiltag i branchen
og har scerlig fokus pd de kreative kroefter bag kameraet og pé kontoret. Den
kan lceses i sin helhed eller bruges som opslagsveerk.

Sidst i guiden er de nyeste tal fra Danmarks Statistik over ansatte i film- og
tv-branchen, som tydeligt viser, at der stadig er lang vej til en mere divers
medarbejdersammenscetning. Det md vi gere noget ved. For vi ensker, at vores
branche skal spejle det samfund, som vi er en del af, og vi vil tage aktivt ansvar
for at skabe bedre ligevoerd, mangfoldighed og respekt. Vi vil som branche
veere et forbillede og sikre, at vi er mangfoldige bdde bag og foran kameraet.
Vi vil arbejde for, at der er lige muligheder for alle talenter. Hvis der er barrierer
for, at det talent kan udfoldes, s& skal vi arbejde for at nedbryde barriererne.

Der er kun gode grunde til at beskceftige sig mere med diversitet og inklusion
i vores branche. @get diversitet kan give adgang til en sterre talentmasse og
flere stemmer; et mere originalt indhold med nye og anderledes historier og
historiefortcellere; mulighed for at skabe forstdelse og respekt for forskellig-
heder mellem mennesker og ege sammenhcengskraften pé arbejdspladsen
og i samfundet.

Diversitet og inklusion er ogsd i stigende grad et konkurrenceparameter, som
kunder lcegger veegt pd, nér de vurderer et pitch eller forhandler en kontrakt.
Som indholdsskaber er man ogsé& med til at proege, hvad vores seere og publi-
kum eksponeres for, og der ligger et stort potentiale i at udvide vores malgrup-
per, hvis vi giver mere plads til nye stemmer og historier.

Producentforeningen vil gerne takke nuvcerende og tidligere medlemmer i
vores sparringsgruppe om diversitet og inklusion: Emma Wiik, Malene Flindt
Pedersen, Rikke Kjalsen, Charlotte Pedersen, Lene Barglum, Lars Feilberg, Claus
Christensen og Patricia Lerche samt Filson Ali, Daniel Bezares, Lars Bjorn Hansen,
Lars Hermann, Marie Valentin Beck og Sandra Yi Sencindiver for deres veerdi-
fulde bidrag til guiden.

Producentforeningen
Juni 2024



HVAD ER DIVERSITET & INKLUSION

Diversitet hcenger ulgseligt sammen med inklusion. Man kan endda sige, at
inklusion er forudscetningen for diversitet, fordi inklusion er det, der gennem
tiltroekning, rekruttering og fastholdelse skaber diversiteten. Diversitet bestér

af alle de elementer, der gor os unikke fra hinanden som mennesker. Selvom
der er uendelige forskelle pd os mennesker, s& arbejder man ofte i praksis med
diversitet ud fra en afgreenset moengde sociale kategorier
sasom; ken, etnicitet, alder, social klasse, seksualitet og
funktionsevne. Uden inklusion kan det vcere lige meget
med diversitet, for s& bringes den ikke i spil og kommer
hverken medarbejdere, virksomheder, brancher eller

INKLUSION KAN DEFINERES SOM DE
HANDLINGER OG PROCESSER, DER

_ SIKRER, AT ALLE BLIVER INDDRAGET,
samfundet til gavn. BEHANDLET LIGE OG OPLEVER AT HZRE TIL.

Det vil sige, at inklusion er noget man opndr gennem
en aktiv indsats. Det er ikke en veerdi eller et budskab. Inklusion bliver skabt
gennem adfcerd, processer, systemer og politikker og gennem udvikling af
personlige og relationelle kompetencer, dét man ogsd kan kalde et inklude-
rende mindset. Se mere om det inkluderende mindset pd side 18.

Nar der er brug for en bevidst indsats for at skabe inklusion, skyldes det ulige
magtstrukturer i samfundet. Disse ulige strukturer er forbundet med identitets-
markarer som kon, hudfarve, seksualitet, klasse, alder m.m., og er dybt for-
ankret i vores historie, samfundsindretning og kultur. Utallige undersggelser
viser, at vores sprog, vaner, adfcerd og forventninger til adfcerd er formet af
disse strukturer og de normer, som de har skabt. Det proeger hele samfundet,
ogsé arbejdsmarkedet og ogsé den scerlige kultur og arbejdsform, som er
kendetegnende for film- og tv-produktionsselskaber.

Man kan med fordel bruge tid pd at formulere hvorfor inklusion skal prioriteres.
Der er vigtigt, at det er tydeligt, hvorfor det skaber veerdi for lige netop jeres
produktionsselskab at blive mere inkluderende. | den proces vil det voere godt
at involvere input fra medarbejdere, ledere og udvalgte interessenter fx kunder,
filminstitutter og fonde.



Vi drammer om en innovativ, nytaenkende
0g kunstnerisk rig film- og tv-branche,

og jo flere forskellige stemmer, talenter,
historier og perspektiver, vi kan skabe
plads og rum til, jo mere originalt tv og
filmkunst vil der blive skabt. Til gloede for os
i branchen og endnu vigtigere for pub-
likum. Alle har brug for og ret til at se sig
selv, sine medmennesker og sit samfund
spejlet med nuancer og kompleksitet.

Forord til Dinosauren i rummet — ordbog til den danske
film- & tv-branche skrevet af Laura Allen Muller,
Sandra Yi Sencindiver & Kauli Green

| de kommende dr vil der komme elever
ud af skolen, som repraesenterer det
samfund, som Danmark er, bade i forhold
til kon, klasse og etnicitet. At sikre diversitet
er afgerende for at forblive relevante, sa
som direktor tager jeg selvfolgelig proble-
matikken alvorligt - filmene skal afspejle
det samfund og det marked, man udvikler
dem til.

Tine Fischer, rektor for Den Danske Filmskole og
kommende direkter for Det Danske Filminstitut (Foto: DFI)
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POLITIK FOR DIVERSITET
& INKLUSION

| det konkrete arbejde med at indfere og implementere en politik for diversitet
og inklusion i produktionsselskaber kan disse spergsmadl veere en hjcelp til at
scette ord pd veerdierne og skabe engagement.

« Hvor ser vi, at manglende inklusion har konsekvenser for vores
produktionsselskab?

«  Hvor og hvorndr kunne der i vores organisation finde (ubevidst)
eksklusion sted?

« Hvordan hjcelper inklusion os med at producere bedre film og
tv-programmer?

« Hvem er de interne og eksterne malgrupper for vores diversitets-
og inklusionsindsats?

«  Hvordan vil vi gerne kunne mdile vores inklusionsindsats?

Ndér de grundlceggende formél og maél er fundet, kan man tage fat pé at identi-
ficere, hvad indsatsen skal bestd af mere konkret, og hvem der skal drive hvad.
| storre produktionssselskaber kan dette forankres i en tvaerorganisatorisk
arbejdsgruppe, som ledes af en reproesentant fra topledelsen. Overvej mulig-
heden for at arbejdsgruppen ogsd omfatter medarbejdere eller andre med
faglighed eller erfaring inden for diversitet og inklusion.



INKLUSION INVOLVERER HELE
ORGANISATIONEN

I en organisation troekker vi igen og igen ubevidst pd normer for, hvad der er det
“normale”. P& den md&de kommer vi ubevidst, og stik mod intentionen om lige-
behandling, til at opretholde magtstrukturer og ekskludere undereproesenterede
grupper fra feellesskabet, muligheder og anerkendelse. Inklusion handler om at
indrette arbejdspladsen til at kunne rumme og fremme diversitet ved at bryde
med ekskluderende strukturer, vaner og normer, og ved at veere ydmyg og
skabe psykologisk tryghed. Se mere om psykologisk tryghed pa side 23.

En inkluderende kultur er noget, som alle bidrager til.
Indsatsen begr dog altid veere ejet og formidlet af topledelsen.
Uden topledelsens tydelige engagement har indsatserne ikke EN INKLUDERENDE KULTUR ER NOGET,

det nedvendige mandat og legitimitet, og fdr derfor ikke den SOM ALLE BIDRAGER TIL. INDSATSEN BGR
onskede effekt. DOG ALTID VZARE EJET OG FORMIDLET AF

TOPLEDELSEN.

Den konkrete inklusionsindsats sker pé& béde et organisatorisk
og et individuelt niveau. De to niveauer understgtter hinanden:

Organisationsniveau: P& dette niveau handler inklusion om udvikling af
systemer, processer og politikker. Det kan veere at minimere bias i processer for
rekruttering, forfremmelser og belgnninger eller at scette nye rammer for mgder.
Politikker kan voere med til at forebygge krcenkende og groenseoverskridende
adfeerd. Udvikling af systemer handler om krav og ensker til kunder, leveran-
derer og samarbejdspartnere, herunder freelancere pd den enkelte produktion.

Individuelt niveau: P& dette niveau handler inklusion om medarbejder- og
ledelsesudvikling. Gennem nye refleksioner og perspektiver skal alle ansatte
tilegne sig et inkluderende mindset, som er forudscetningen for inkluderende
adfeerd fx i mgder, samarbejder, rekruttering - og forudscetningen for at kunne
minimere eksklusion eller endda diskrimination.

P& de noeste sider er der en roekke forslag og konkrete eksempler pd, hvordan
produktionsselskaber bé&de i samarbejde med branchen og i den enkelte virk-
somhed kan arbejde med diversitet og inklusion.



SAMARBEIDE PA TVARS AF BRANCHEN

@ Deltage i dialogen med samarbejdspartnere — DFI, regionale fonde,
tv-stationer, streamingtjenester - om deres muligheder for at stille krav
om diversitet (reproesentation) og inklusion (systemiske tiltag og trivsel).
FilmFyn er fx begyndt at mdle pd kensfordelingen i de film, som fonden
stotter. Det er et skridt i den rigtige retning, selvom det kun ét aspekt aof
diversitet.

@ Styrk tanken om inklusion som en investering. Som alle andre forandrin-
ger og moderniseringer er overgangen til at voere en divers og inklude-
rende branche forbundet med omkostninger. | det lange lgb lonner det

sig - ligesom med den gronne og den digitale omstilling.

# 34,5%

B 65.5%

MANUSKRIPTFORFATTER INSTRUKTOR PRODUCER

FilmFyn tager medansvar for at understette branchens uavikling af dansk
films mangfoldighed. Som et led i den rolle laver FilmFyn lebende optcelling
af kensbalancen i de produktioner, fonden stetter. | 2023 sd tallene for de
stottede produktioner sdledes ud. Hovedkonklusionen er desvcerre ikke til
at tage fejl af. der er en ubalance i kensreproesentationen i dansk film- og
tv-produktion generelt sGvel som produktioner stettet af FilmFyn.

FilmFyns darsrapport 2023




Inklusion pd& skcermen begynder ET FL I
med inklusion pd kontoret.

Netflix

DR arbejder pd at skabe en bredere reproesentation i public
service-indholdet, sd sammensaetningen af kilder og med-
virkende afspejler befolkningens sammensaetning. | 2023
udarbejdede DR’'s mangfoldighedsteam analyser af reproe-
sentationen i DR’s indhold, og et stigende antal redaktioner,
herunder "Aftenshowet’, ‘Pl Morgen’ og ‘UltraNyt’, blev del af et
monitoreringsprojekt, hvor de lobende skal registrere de med-
virkende i deres programmer pd& en rcekke demografiske
parametre sdsom ken, alder, etnicitet eller geografiske tilhors-
forhold med henblik p& at skabe bevidsthed om skaevheder og

bias.

DR public-service redeggorelse for 2023
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PRODUKTIONSSELSKABERS ANSVAR
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Styrk forst&elsen af diversitet og inklusion som en ny méde at produ-
cere pd. Se diversitet og inklusion som en opdatering, effektivisering
og kreativ udvikling. Som med andre fornyelser og satsninger kroever
det mod, ressourcer og langt lys.

Arbejd ud fra statistik og data og scet mdl. Data hjcelper til at

danne et billede aof status quo - hvordan det stdr til med inklusion p.t.
og hvad der kan geres. Data kan veere bdde kvantitativ, fx trivsels-
undersggelser, og kvalitativ, fx fokusgrupper og evalueringssamtaler.
Med den viden kan | scette jeres mdl inden for output, proces og triv-
sel. Del bdde data og mdl med alle medarbejdere i organisationen.
Se mere om mdling af inklusionsindsatser pd side 25.

Veoer opmeerksom pé betydningen af en god introduktion til en ny

arbejdsplads. Det betyder meget for folelsen af at here til, hvordan
man bliver introduceret til organisationen - og hvordan organisa-
tionen bliver introduceret til den nye medarbejder.

| kan fx bruge en “buddy-ordning” og involvere topledere i de grund-
lceggende introduktioner.

Veer tydelig om, at med magt felger ansvar, og at det i denne sam-
menhceng betyder ansvaret for at veere &ben over for forandringer,
anderledes perspektiver og nye ideer. En dben dialog om hvad magt
betyder for inklusion, og at magt ogsd kan vcere uformel, kan gore
det nemmere at f& alle med magt og indflydelse til at tage ansvar for
at skabe en inkluderende kultur.

Scet tid og ressourcer af til at udvikle politikker for god inkluderende
adfcerd pd& arbejdspladsen. Det skal veere tydeligt, hvad der opfattes
som ekskluderende adfcerd og kultur, s& man kan handle pé det, nér
man oplever det. Inkluder hverdagsracisme, -homofobi, -transfobi og
-sexisme som en del af definitionen af mobning, og serg for at alle far
viden om, hvad der ligger i disse begreber.

Brug fx handleguiden fra Stregen i sandet

Ledelse skal professionaliseres. Lederrollen skal defineres, og man
skal veere klcedt pd til den. Synlig og sikker ledelse er ogsé forudscet-
ningen for, at man som leder kan gé forrest i en kulturforandring som
det gode eksempel og h&ndtere eksklusion.

Det geelder ogsd ledelse af produktionerne. Formulér derfor ogsd
tydelige forventninger til, hvordan ledelsesansvaret lgftes pd& produk-
tionerne, og tilbyd uddannelse og sparring til dem, der har brug for
opkvalificering.

1



Rummelighed er en af de veoerdier, vi deler
i hele Egmont. Vores fcelles voerdier er at
veere rummelig, passioneret og ambitios.
Veoerdierne udtrykker, hvem vi er, hvad vi
star for, og maden vi arbejder pa.

Rummelighed daekker over vores tilgang

til forskelligheder og en bredde i perspektiv,
tolerance, vilje til at taenke nyt og voere
nyskabende. Vi fortaeller en verden af historier i ethvert
taenkeligt medie. Denne mangfoldighed udtrykker

en adbenhed over for alt nyt og fleksibilitet til at omfavne
forskellige kulturer og personligheder.

| Nordisk Film Production er vi endnu ikke i mal med, at
diversitet er en helt naturlig del af vores arbejdskultur.
Men det er vigtigt, at vi arbejder videre, fordi forskellige
blikke kvalificerer beslutninger, ogsd de kunstneriske.
Derfor tror vi pa at sterre diversitet er medvirkende til
at lefte bdde kvalitet og kunstnerisk niveau.

Katrine Vogelsang, CEO Nordisk Film Production (Foto: Nordisk Film)
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Fortael gamle historier ... fra nye
perspektiver

Niddal El-Jabri stifter af Mino Danmark og seniorréidgiver
hos Operate (Foto: Privat)

Vi vil udfordre den goengse fortoelling og
give plads til nye stemmer og perspektiver.

Filson Ali og Daniel Bezares, instrukter og producent
og ejere af Camera X (Foto: Camera X)

For ca. 8 dr siden fandt jeg ud af, at

selvom jeg arbejdede sammen med mange
kvindelige instrukterer, s viste det sig, at vi
lavede film om maoend.

Derfor besluttede jeg mig for, at vores nceste
5 film skulle handle om kvinder.

Malene Flindt Pedersen, producer, Hansen & Pedersen, vice-
bestyrelsesleder i Producentforeningen og forperson i Women
in Film & Television Denmark (Foto: Producentforeningen)

13



Toenk inklusion ind, nér | rekrutterer.

+ Sl stillinger op, ndr det er muligt.

+  Sgg proaktivt i hele branchen bdde i voekstlagene og blandt erfarne kreefter

«  Normer og bias kan std i vejen for at kunne se, at en underreproesenteret profil
sagtens kan Igse opgaven - eller lcere at Igse den.

- Diversiteten er derude! Der skal geres en aktiv indsats for at f& den ind.

Se mere om praktiske rdd til rekruttering pd side 26.

Vi troede pd, at konceptet var stcerkt nok til at f& alle
til at melde sig. Det mad vi bare erkende ikke er tilfaeldet.
Noglen er opsogende casting. Af en ny casting-konsulent.

Thomas Mailler, producer p& Nybyggerne, Metronome
(Foto: Thomas Sinkboek / Metronome)
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Hos SF Studios Production har vi fokus
pa at skabe en atmosfaere og kultur,
hvor alle faler sig velkomne, voerdsatte
og inkluderet. Vi kommer alle med
forskellige baggrunde og med egne
oplevelser, og det er netop disse
forskelle, som kan vcere en styrke i
vores arbejde. Vi har som en naturlig
del fokus pd et godt og sundt arbejds-
miljo, ikke kun pd kontoret, men bestemt ogsd pd alle
vores produktioner. Et stort fokus p& bceredygtig
produktion og sundt arbejdsmiljo eger vores muligheder
for at blive endnu bedre til inklusion og diversitet.

Lars Bjorn Hansen, Managing Director SF Studios Production Denmark.
(Foto: SF Studios Production)
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LEDERE 0G MEDARBEJDERES ANSVAR
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Skab bevidsthed om bias, og hvordan de er knyttet til magt og reproe-
sentation. Ger det tydeligt og velkendt, hvordan bias spiller en rolle p&
arbejdspladsen og pé de enkelte produktioner. Man kan ikke udrydde bias,
men man kan skabe et sprog for dem og en opmaoerksomhed pd& dem.
Scerligt personer med lederansvar og magt, formel som uformel, ber
veere oplyst om, hvordan bias kan spille ind. Se mere om biasbevidsthed
pd side 20.

Ledelsesroller og ledelsesansvar pd produktionen skal professionaliseres
og formaliseres. P& en produktion er der mange personer med formelt og
uformelt ledelsesansvar, som ogsd& har ansvar for skabe et inkluderende
arbejdsmilje. Derfor skal det veere tydeligt, hvem der har hvilket ansvar, og
personerne skal veere forberedt og kloedt pd til at lofte det ansvar. Det kan
fx voere gennem forberedende mader, uddannelse og/eller opkvalificering.
Mange med ledelsesansvar er ansat ad hoc pé en produktion, og det er
vigtigt, at ogsd deres rolle og ansvar er afklaret og afstemt.

Proesentér og gennemgd politikker for god adfcerd og en tryg arbejds-
kultur ved opstart af produktionen. Det kan have en forebyggende effekt
og fremme dbenhed om det, der er sveert at tale om. Husk at forklare,
hvad proceduren er, hvis man oplever at politikkerne overskrides - hvem
man skal g& til og hvordan det hdndteres. Det kan overvejes at skcerpe
scerligt A-funktioners opmoerksomhed pé deres forpligtelse i forhold til
politikkerne.

Oparbeijd en inkluderende kultur pd& produktionen ved at udvise ydmyg-
hed, og veer en rollemodel for at andre ger det samme. Ledere kan mod-
virke eksklusion og skabe tryghed for medarbejdere ved at dele, hvad de
er gode til, og hvad de er mindre gode til. En feedback-kultur fremmmer
ogsd inklusion, sé ledere pd produktioner ber invitere til dbenhed om
kulturen og arbejdsmiljget. Det kan veere lgbende og ved systematiske
evalueringer, der stiller spgrsmdlene: "Hvad kunne voere gdet anderledes?
Hvad skulle veere hdndteret bedre?”. Se mere om ydmyghed pd side 18.

Veer tydelig om at store profiler med store kunstneriske ambitioner er
nedvendige for film og tv-branchen - men at de ogsé har et ansvar for
arbejdsmiljget og god trivsel. Det er gdelceggende for et inkluderende
arbejdsmiljg, hvis der er nogle, som opfarer sig hensynslgst, fordi de har
kunsteriske meritter. Det skal indskcerpes at alle, uanset position, er
ansvarlige for et godt og trygt arbejdsmiljg, og det skal veere tydeligt, hvad
der sker, hvis man oplever ekskluderende eller groenseoverskridende
adfcerd - ogsd fra store profiler.

Overdrag sé vidt muligt ansvar for opgaver til de mindre erfarne pé holdet,
sd& de ogsd fér mulighed for at gve sig og vise, hvad de kan. Fx kan
A-holdet pd serieproduktioner revurdere deres krav til assistenter og holde
sig mere i baggrunden, ndr der er opndet driftsikkerhed.

16



Som ncermeste leder har du et udvidet ansvar for dine medarbejderes
velvcere pd arbejdspladsen, og for at skabe et trygt miljo for alle. Metronome
ansker at skabe rammer, der fremmer den gode dialog, samt en dben og
ansvarsfuld kultur, hvor alle kan fale sig trygge ved at sige fra eller adressere
bekymringer. Da du som ncermeste leder pdtager dig en rolle med personale-
ansvar forventer vi, at du falger en roekke tiltag, der skal stotte op om disse

rammer.

Brief til medarbejdere med funktion som naermeste leder
pé en Metronome produktion

ImpactTV gennemforer i 2024 projektet Nordvest Hollywood, der skal skabe en
bedre relation mellem de mange produktionsselskaber, der findes p& Nerrebro,
@sterbro og i Nordvest i Kebenhavn og de mennesker, som bor og uddanner
sig i lokalomré&det. Projektet har til formdél at etablere et samarbejde mellem
tv-produktionsselskaberne i lokalomrédet, hvor selskaberne kan gé sammen
om flere konkrete initiativer og handlingsmuligheder, der kan proesentere

andre mennesker i lokalomrddet for tv-branchen.

Projektet skal resultere i en liste over redskaber og handlingsmuligheder
baseret pd erfaringer fra andre mangfoldighedsinitiativer og pé& baggrund af
samtaler med forskellige institutioner samt selskabernes egne idéer og onsker

til en foelles mangfoldighedsindsats.

Projektet vil ogsd etablere samarbejder med relevante interessenter.

17



DET INKLUDERENDE MINDSET

Inklusion pd et individuelt niveau handler om vores personlige adfcerd. Det
gcelder bdde ledere og medarbejdere. Et inkluderende mindset farer til inklude-
rende adfcerd og forankrer sig som inkluderende kultur. Derfor er det en vigtig
komponent i arbejdet med at skabe inklusion.

Med et inkluderende mindset mader vi omverdenen med dbenhed, nysger-
righed og et blik for, at vi har forskellige forudscetninger for at voere en del af
foellesskabet. Det inkluderende mindset doekker over de personlige indsigter

og relationelle kompetencer, der kan skabe den adfcerd og kultur, som bringer
diversiteten og kollektiv intelligens i spil. Det handler om at kunne anerkende
sine egne forudscetninger og fordele og vaere bevidst om andres positioner og
situation for at skabe trygge rammer for samtaler og samarbejde, hvor alle kan
bidrage og komme til syne og orde.

INKLUDERENDE

MINDSET

MODEL: MARIE VALENTIN BECK, 2022

For at f& det inkluderende mindset udbredt, ber man scette ressourcer of til
lceringsprocesser omkring de fem emner: ydmyghed, biasbevidsthed, empati/
allyship, psykologisk tryghed og at hore til. Loeringen kan indeholde

«  det teoretiske afscet
« detreflekterende niveau
« implementering i egen organisation

At f& oje p&d muligheder og forhindringer for at veere inkluderet er bundet til
identitet og magtstrukturer. Brug ledelses- og personalearrangementer til at f&
viden om forskellige gruppers perspektiver, samfundsmaoessige magtstrukturer
og uligestilling. Man kan invitere eksperter, oploegsholdere fra interesseorgani-
sationer og/eller forskere. Hvis man benytter eksterne profiler, bar man priori-
tere en divers reproesentation og levede erfaringer, sé lcering om inklusion ikke
kun involverer majoritetspersoner.
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YDMYGHED

DEFINITION

Ydmyghed handler i en inklusionssammenhoeng om at indremme fejl, aner-
kende sin egen utilstroekkelighed og aktivt at efterspeorge og engagere andres
perspektiver. Det handler om at turde veere i usikkerheden og preve sig frem, og
ikke altid have et svar eller en mening med det samme.

Ydmyghed er en af de vigtigste forudscetninger for at voere
inkluderende. Det er i ydmygheden, man finder blikket for, at
forskellighed er en veerdi, m&ske endda en ngdvendighed. LYT FREM FOR AT TALE. GIV PLADS | STEDET
Man ved, at det er ngdvendigt med andres viden og input, og FOR AT TAGE PLADS.

man ger en aktiv indsats for at opsgge dem, der kan supplere
og udfordre ens perspektiv. Det handler om at fralcegge sig
interessen i at have ret, om at lytte frem for at tale, og om at give
plads i stedet for at tage plads.

GODE RAD

«  Veer dben over for andres perspektiver, afseg blinde vinkler og tag chancer
ud i det ukendte. Det gar det muligt at toenke anderledes, skabe noget nyt
og fortcelle de historier, der mangler at blive fortalt. En mdde at troene sin
ydmyghed pd kan veere at huske sig selv pd at udfordre homogeniteten i
sine ncere cirkler.

« Hav personer - kolleger, sparringspartnere - der er anderledes end dig selv,
og som ofte mener noget andet end dig selv, teet pd dig og opseg dem

aktivt.

SARLIGT TIL LEDERE

«  NA&r man har magt, forsvinder ydmygheden nemmere - husk dig selv pd
det.

« Hav derfor lsbende dialoger med dem, du ved ikke altid er enige med dig,
og som ter sige dig imod.

+ Overvej om du skal f& en “omvendt mentor”, som kan lcere dig om erfa-
ringer og perspektiver fra en anden position.

« Undersgg din egen position og identitet, og de muligheder den har givet
dig.

« Anerkend at du ser pd verden fra ét perspektiv ud af mange mulige, og at
det ikke er nok for at kunne lgse opgaven.

«  Veer eksplicit om, at du har brug for andre og for deres perspektiver og
erfaringer for at have et doekkende billede - ogsé selv om de ikke aktivt selv
byder ind: “Vil du ikke dele, hvad du tcenker om dette? Jeg vil gerne hore fra
jer alle sammen”.

+  Scet dig selv nederst pd talelisten. Lad andre tale/bidrage ferst, og inviter
med spargsmdl aktivt dem ind i samtalen, som ikke selv byder ind. En tom-
melfingerregel er, at du skal tale 20 %, og de andre 80 % af tiden.
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BIASBEVIDSTHED

DEFINITION

Biasbevidsthed betyder anerkendelsen af, at der findes systematiske tilbgje-
ligheder i vores antagelser og bedgmmelser, der pdvirker vores holdninger og
beslutninger.

Vitager i lgbet af en enkelt dag tusindvis af beslutninger. Langt de fleste er
automatiserede og sker uden, at vi er bevidste om det. Her bruger hjernen det,
som den gennem gentagelser har veennet sig til at gere, og som den oplever
som “normalt”. Derfor er beslutningerne biased.

GODE RAD

«  Bias stdr i vejen for at beslutninger troeffes p& baggrund af
kompetencer, resultater, flid og dygtighed. Bias ferer til
beslutninger, der bunder i “plejer” og det genkendelige. NETV/ZARKSREKRUTTERING ER ET ARNESTED
Derfor er det vigtigt at vide, hvorndr den ubevidste og FOR ENHEDS-BIAS OG BLINDE VINKLER.
automatiserede beslutningsproces skal bremses og
erstattes med bevidste beslutninger, truffet p& et trans-
parent og bevidst grundlag.

« Deter der scerlig brug for i en s& homogen branche som
film- og tv-branchen, som ofte rekrutterer gennem netveerk.

+ Netveerksrekruttering er et arnested for enheds-bias og blinde
vinkler

«  Derfor bgr man scette ind med formelle processer og gennemsigtige
kriterier, ndr det handler om anscettelser, forfremmelser, lon og opgave-
og ansvarstildeling.

« Begynd med at lave en liste over, hvad en stilling, opgave eller forfrem-
melse faktisk kreever, og ger det sé synligt for alle relevante parter, internt
som eksternt.

« |l hverdagens mader er gruppetoenkning - at deltagerne ubevidst sager den
trygge og velkendte konsensus i stedet for at toenke kritisk - en af de mest
dominerende bias. En metode til at forhindre gruppetoenkning er at udpege
en eller flere personer, som har til opgave at indtage det kritiske perspektiv
og udfordre ideer og holdninger, inden der troeffes beslutninger.

SARLIGT TIL LEDERE

« Det erlederen, der kan anerkende, at bias kryber ind alle steder. Det er
derfor en ledelsesbeslutning at tage eksisterende processer, politikker og
opgavefordelinger til eftersyn for bias og udvikle nye systemer og pro-
cesser.

«  Du skal veere opmcerksom pé, at vores adfoerd - og vores forventninger til
adfeerd - er biased alt efter kan, alder, minoritets- og majoritetsstatus.

«  Det kan ogsd komme til udtryk i stereotype, eller maske endda diskrimine-
rende, udtalelser eller bedgmmelser. Her skal du voere rollemodel og veere
den, der udfordrer bias, fx “Hvor kunne vi have en blind vinkel?”, “Det har vi
vist ikke dokumentation for at kunne mene” eller “Det lyder som et gammel-
dags syn”.
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EMPATI 0G ALLYSHIP

DEFINITION

Empati og allyship er evnen til at scette sig i andres sted, identificere sig med
og forst& andres folelser og vilkdr - og til at demonstrere den forstdelse med
intentionalitet, omsorg og omtanke.

De ulige magtstrukturer, der findes i samfundet generelt, spiller sig ogsé ud i et
produktionsselskab. Forskellige grupper har forskellige forudscetninger for at
blive veerdsat og udleve deres potentiale. Fx viser talrige undersggelser, at
kvinder skal arbejde hdrdere end mecend for at fremstd autoritative og kompe-
tente, at kvinder tager sig af rutineopgaver og at de oftere bliver afbrudt end
maoend gar.

Intersektionalitet betyder, at nogle personer kan opleve diskrimination pd flere
mdader samtidigt, sé& ulighederne fx er endnu stcerkere for ikke-hvide kvinder
end for hvide kvinder. Forskningen viser ogsd, at kvinder og ikke-hvide moend
oplever en hgjere grad af utryghed. De oplever den type af stress og psykiske
belastninger, der kommer af konstant &rvéigenhed overfor egen adfcerd, for-
ventninger om at blive afvist, fortielse og undgdelse af minoritetsidentitet

og internalisering af et negativt syn pd sin egen person (minoritetsstress).

GODE RAD

«  Empati handler om blikket for, at vi har forskellige forud-
scetninger ogsd, ndr vi er pd arbejde. INKLUSION ER NAR DE, DER IKKE SELV

« Man skal se og anerkende de udfordringer og forhindringer, TILHORER GRUPPEN, UDVISER EMPATI VED
som forskellige grupper lever med, og selv aktivt bidrage til AT AGERE SOM EN ALLIERET MED DISSE
at formindske dem. GRUPPER (ALLYSHIP).

« Inklusion er ndr de, der ikke selv tilhgrer gruppen, udviser
empati ved at agere som en alieret med disse grupper
(allyship).

« P& et individuelt plan kan det fx betyde at sige fra over for stereotype kom-
mentarer, forventninger eller antagelser, at pdpege eller problematisere
afbrydelser, udfordre generaliseringer og vige pladsen for dem, der har
sveerere ved at tage eller f& den.

« P4 et strukturelt plan er empati, at arbejdet kan tilretteloegges efter forskel-
lige livssituationer og -faser, uden at det far negative konsekvenser for sta-
tus og performance.

SARLIGT TIL LEDERE

« Undersggelser viser, at ens empatiske evner daler jo mere magtfuld, man
foler sig. Det bliver simpelthen sveerere at scette sig i andres sted. Husk, at
alle ikke har de samme muligheder og indflydelse som dig. Del ud af det -
iscer til dem, der er underreproesenterede — ved at eftersporge deres input,
taletid, samarbejde, og ved at ncevne deres navne i vigtige sammen-
hcenge og kreditere dem.
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Overvej om eller hvordan du/selskabet skal deltage i samarbejder og
arrangementer, hvor der ikke er en fair reproesentation. Kan | stille krav til
reproesentation? Skal | takke nej?

Hold ordet for dem, der oftest bliver afbrudt: “@jeblik, det lad som om xxx
havde mere at sige”

Skab plads til, at medarbejdere kan veere pd arbejde med hele deres selv,
og husk at livsomsteendigheder kan cendre sig. Sperg dem, om der er
noget, der tager deres tid og energi - fx en ekstra omsorgsopgave eller en
personlig sdrbar periode - og hvilke justeringer, der ville veere hjcelpsomme
for dem pd arbejdet.
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PSYKOLOGISK TRYGHED

DEFINITION

Psykologisk tryghed betyder sikkerhed for, at man ikke bliver straffet eller
ydmyget for at kommme med sine idéer, speargsmdl, tanker og fejl. Det mod-
satte af psykologisk tryghed er en nulfejlskultur - at fejl skjules og straffes, enten
socialt, gkonomisk eller karrieremcoessigt. Gennem psykologisk tryghed kan for-
skellige perspektiver bringes i spil og kollektiv intelligens opstd, og derfor giver
det mening at fremme psykologisk tryghed i s&é mange sammenhcenge som
muligt.

Psykologisk tryghed er stcerkt knyttet til falelsen af at here til -
dem, der fgler sig trygge og godt tilpas, tar dele deres input, DET MODSATTE AF PSYKOLOGISK TRYGHED
ogsé selv om det ikke er fejlfrit eller hvis det udtrykker en ER EN NULFEJLSKULTUR.

uenighed eller bekymring. Det er vigtigt at vcere bevidst om
den hypersynlighed, der knytter sig til at voere underreproesen-
teret i en organisation. At kunne indgd i moeengden og have
feelles referencerammer kan skabe en folelse af tryghed,

s& man bliver genkendt og husket. Det er ikke et privilegie, som
alle har. Nogle har mere pd spil end andre.

GODE RAD

«  For kreative brancher, der vil skabe fortcellinger, er der brug for mod til at
satse, toenke nyt og eksperimentere.

« Det er gennem fejl, at noget af den vigtigste lcering finder sted, og det er
modning af spoede ideer, der skaber innovative produkter. Fejl skal deles og
idé-deling skal tilskyndes.

- Det kan fx ske ved at gare det til faste punkter p& dagsordenen. Spargs-
mal som “Hvad har vi lcert aof tidligere, lignende processer eller opgaver?”
eller “"Hvem har en bitter erfaring, der kan veere brugbar i denne sammen-
hceng?” kan dbne op for tryghed omkring fejl eller tvivl.

«  Man kan ogsé lave en “omvendt brainstorm”, dvs. at brainstorme over alle
de ting, man ikke skal gere eller man ikke ensker sig, og sd eftersporge erfa-
ringer med netop disse ting.

SARLIGT TIL LEDERE

+  Veer opmecerksom pd, at dem, som er underrepraesenterede, kan have
foerre forudscetninger end de overreproesenterede, for at fele sig psykolo-
gisk trygge.

«  Vcer en rollemodel: fortcel om hvilke fejl du selv har begdet tidligere, og
hvilke du er bekymret for at begd i fremtiden eller i en aktuel opgave. Del
dine egne ideer, selv om du tvivler pd dem, og sig hgijt at du tvivler p&d dem.

«  Opfordr dine medarbejdere til at komme med uafprevede og “ud af bok-
sen”-idéer og forslag. Begynd evt. med at dele noget “ufcerdigt” selv.

+  Anerkend og ros dem, der Igber risikoen ved at dele ufcerdige ideer eller
indremmer fejl. Stot dem, der siger noget “ufcerdigt” hegjt ved at gribe dem
og hjcelpe dem i mdil - eller sig, at du gerne vil hgre fra vedkommende igen,
hvis de fér mere at sige til den idé.
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AT HORE TIL

DEFINITION

At hegre til handler om at blive belgnnet og respekteret af kolleger sével som
ledelse. Det er folelsen af at veere forbundet til andre og at have positive sociale
relationer ogsé pé tveers af niveauer. Nér man oplever at here til i en virksomhed,
oplever man at blive stottet fagligt og personligt, dvs. at have de rammer og res-
sourcer, som man har brug for til at kunne Igse sine opgaver og have balance i sit
liv. Det modsatte af folelsen af at hgre til, er fglelsen af at skulle passe ind.

Genkendelse og reproesentation er vigtige faktorer for at opleve at here til. Er der
andre med samme kon, kensidentitet og hudfarve som en selv? Andre i samme
familiesituation eller med samme omsorgsforpligtelser uden for arbejdet? Andre
pé& samme alder, fra samme sociale baggrund, eller med samme sproglige
ophav? Der er ofte en - mdske usynlig - byrde forbundet med at veere den
eneste af sin slags.

GODE RAD DISKRIMINATION KOMMER TIL

+ Inklusion er derfor ogsé at indarbejde diversitet i moengder frem UDTRYK SOM KLAR GRANSEOVER-
for én for én. En tommelfingerregel er, at der max. ber findes 70% SKRIDENDE ADFZARD, MEN DET KAN
homogenitet, uanset parameter. OGSA GEMME SIG | HVERDAGENS

«  Diskrimination kommer til udtryk som klar groenseoverskridende SMA HANDLINGER.

adfcerd, men det kan ogsd gemme sig i hverdagens smd hand-
linger. Det kalder man ogsd& mikroaggressioner eller mikrouligheder.
«  Det kan komme til udtryk i méden, som man taler sammen
eller laver sjov pd, hvordan vi giver nogle bedre plads til at
tale end andre, eller gennem en systematik i hvem, der deles
viden med eller hvem der inviteres ind i samtaler og samarbejder.
«  Det kan veere fremmedgerelse i form af velmenende spargsmdal
som “hvor er du rigtigt fra?” eller forkert udtale af navne.
« Det kan veere et mgnster i hvis viden og ekspertise, der udtrykkes tvivl eller
skepsis omkring, og hvem der skal retfcerdiggere sig mere end andre.
« Alt sammen er det med til, at nogle har lettere ved at fole sig tilpas og
gnskede og fole, at de herer til i virksomheden, end andre.

SARLIGT TIL LEDERE

« Du har ansvaret for, at der bliver udarbejdet politikker, der definerer, hvad
der er ekskluderende og groenseoverskridende adfcerd.

«  De politikker kan inkludere hverdagsracisme, ~-homofobi, -transfobi og
-sexisme som en del af definitionen af mobning og hverdagsdiskriminia-
tion.

+  Du skal kunne genkende hverdagsdiskrimination og vide, hvordan | hénd-
terer det, hvis det finder sted.

«  Som leder skal du give plads til, at lige vilkér kan betyde, at man kan mgde
forskellige behov. Det er ikke alle, der kan veere til stede pd samme vilkér,
permanent eller i perioder.

«  Skab rammer for at arbejdet kan tilpasses den enkeltes behov og livssitua-
tion, uden at det skader deres performance og evalueringer.

- Strukturelt skal du serge for inkluderende familiepolitikker (barsel, omsorgs-
fraveer, benefits). 24



MALING AF INKLUSIONSINDSATSER

Der er tre mdder hvorpd& man kan mdle inklusionsindsatser. De tre mélomrdader
kan med fordel tcenkes sammen, s& de understgtter hinanden og brugen af
data udnyttes bedst muligt. Alle former for mélinger skal respektere goeldende
lovgivning fx forskelsbehandlingsloven og GDPR.

Output-madl knytter sig til diversitet, alts& hvem der er ansat i produktionssel-
skaberne eller pd de enkelte produktioner. Den tilstedevcerende diversitet er et
udtryk for, om | har en inkluderende arbejdsplads, eller om det kun er f& typer af
medarbejdere og personer, som bliver ansat.

Output-mdl er knyttet til demografiske data sG som ken, alder og minoritets-
status. Husk ikke kun at méle p& hvem, der er i organisationen, men ogsé hvilke
niveauer/ansvarsomrader, de er ansat pd.

Procesmdl knytter sig til registrering af hvem, der kommer ind, hvem der skifter
stillinger/forfremmes, hvem der bliver evalueret hvordan og hvem, der forla-
der organisationen igen. Det betyder, at man interesserer sig for, om der er en
systematik i forhold til de parametre, man veelger - ken, alder m.v. Nér man har
arbejdet med at skabe transparens og minimere bias i de forskellige processer,
kan en ny mdling foretages.

Trivselsmal knytter sig til oplevelsen af at veere inkluderet pd arbejdspladsen
og til at undersage, om nogle grupper trives bedre end andre. Det kan mdles
gennem tilleegsspargsmdl til APV (Arbejdspladsvurdering), mindre speci-
fikke spergeundersagelser eller separate bias- eller inklusionsmdalinger. Ved
alle typer af mdlinger, er det vigtigt, at spergsmdlene proecist adresserer
oplevelser med at fale sig retfoeerdigt behandlet, at here til, tryg, voerdsat og
anerkendt.
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For at sikre at vi hele tiden bliver bedre, gennemferer vi pd , \
Metronome trivselsmdlinger efter alle produktioner. M&lingerne I " b \
udferes af et eksternt firma, for at sikre hajst mulig anonymitet. I ' \‘
Undersagelsens spargsmdl relaterer sig bl.a. til trivsel generelt,

til oplevelsen af samarbejdet pd tvaers, med den overordnede m e t ro n o m e
ledelse samt med naermeste leder, hvorfor du vil kunne for-

vente at din indsats bliver evalueret af de medarbejdere du har

i reference.

Efter endt undersogelse proesenteres resultaterne for ledelsen
og ledelsestrekanten. Herefter vil din noermeste leder gennem-
gd mdlingens resultater og feedback med dig, sd | sammen
kan lcegge en god plan for evt. fokuspunkter til fremtidige
produktioner. Mdlingens overordnede resultat vil p& samme
mdde indgd pd kommende opstartsmeder pd evt. kommende
saesoner.

Brief til medarbejdere med funktion som ncermeste
leder pd& en Metronome produktion
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PRAKTISKE RAD TIL REKRUTTERING

P& mange arbejdspladser er rekrutteringsprocessen ofte uforandret gennem
mange dr: de samme jobopslag eller rekruttering gennem samme netveerk,
rekrutteringsplatforme, kandidattests, interviewguides, afslagskriterier mv.

I film- og tv-branchen er det karakteristisk, at stillinger ikke bliver sldet op, men
at man anscetter nogle, man kender. Det er typisk, at A-funktionerne p& en
produktion scetter deres eget hold, der ofte bestdr af dem, som de plejer at
arbejde sammen med. Hvis vi gnsker at opnd en sterre diversitet i vores pro-
duktionsselskaber, skal rekrutteringsprocessen gennemses med et blik for bias
og blinde vinkler for at sikre, at vi ikke anscetter den samme type af medarbej-
dere, som ‘vi plejer’ igen og igen.

Om vi vil det eller ej, s& har vi ubevidste biases, der skaber bevidste eller
ubevidste forhindringer i rekrutteringsprocesserne. | afsnittet om biasbevidst-
hed fremgik det, at i hverdagens mgder er gruppetoenkning - at deltagerne
ubevidst sgger den trygge og velkendte konsensus i stedet for at toenke kritisk
- en af de mest dominerende bias. Gruppetoenkning preeger i hgj grad ogsdé
anscettelsessamtaler, og her er eksempler pd nogle af de mest almindelige
former for bias, der kan pdvirke vores beslutningsproces omkring anscettelser.

PRASTATION
Vi forventer ubevidst en hgjere
preestation fra personer med
minoritetsbaggrund.

DEN IDEELLE MEDARBEJDER LIGHED
Vi har en forestilling om, hvem
der ‘passer ind'. Vi leder derfor

‘Rip-Rap-Rup’
Vi har tendens til ubevidst
at favorisere og belgnne
personer, der ligner os selv.

ubevidst efter et ‘culture-fit’
i stedet for at soge et
‘culture-add’.

BEKRZFTELSE
Samtalen bekroefter det man
har lcest/hert om kandidaten,
og man overser information,

der peger i modsat retning.

GLORIE
En enkelt stoerk og positiv side
ved ansggeren overskygger

en samlet vurdering.

SCSeSTEI

of lololol-
ST

Ol= Jol S« ]y

HORN | SIDEN
En darlig egenskab over-
skygger samlet vurdering.

KONTRAST
Ansggere vurderes positivt/
negativt i sammenligning

med en anden ansgger eller
ansat.

INTUITION
Kandidaten bedemmes kun
pd baggrund af ‘'mavefor-
nemmelse’, ‘sjette sans’ eller
overfladiske faktorer som
udseende.
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HVORDAN KAN MAN HANDTERE BIAS

Hav en klar og prioriteret vision, der udtrykker virksomhedens holdninger, indsat-
ser og initiativer scerlig i forhold til diversitet og inklusion. Den skal vcere tydelig
pd hjemmesiden og i jobopslag.

Her er forslag til, hvordan man kan arbejde med at undgd bias ved rekruttering.

4 N

«  Gennemfor en undersggelse for at afdoekke, om alle i virksom-
heden oplever, at de har lige muligheder for avancement.

+ Hav fokus pd at fremme diversitet pd alle ledelsesniveauer, s&
'fodekoeden’ ikke lober tor.

«  Overvej hvilke talspersoner og fotos, der proeger jeres eksterne
kommunikation og PR.

+ Serg for at nedscette et anscettelsesudvalg med sé bred en
sammenscetning som muligt.

- /

Som det fremgik af afsnittet om biasbevidsthed, s& er netvcerksrekruttering et
arnested for enhedsbias og blinde vinkler. Netvcerksrekruttering ber derfor veere
undtagelsesvist fx ved akut behov, hvor der ikke er tid til et opslag. Her er nogle
ré&d til, hvad man ngje skal overveje, og hvordan man kan bruge sine kontakter
og netveerk.

4 N

« Teoenk dig om inden du ringer til dem, du plejer. Kan du ringe til
andre, som ikke ligner dig selv?

« Erder andre, du kan sperge til réds - som har et andet netvecerk
end dig selv?

»  Har du tjekket alle kontakter eller kun toenkt p&d dem, som du sidst
har veeret i kontakt med?

+ Tagen chance en gang i mellem og prev at satse pd nogle nye!

« Tcenk pd at &dbne branchen for nye talenter uanset alder - der
bliver kamp om dem.

+ Se pd den aktuelle medarbejdersammensaetning. Hvordan kan
den blive mere divers?

« Overvej om det vil veere en god ide at lave et dbent jobopslag i
stedet for at bruge det scedvanlige netveoerk.
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JOBOPSLAG SOM BIDRAGER TIL OGET DIVERSITET

Det er vigtigt ikke at bruge det samme jobopslag igen og igen, men altid gen-
nemgd det kritisk for at sikre, at det bidrager til at gge diversiteten. N&r vi ensker
at tiltrcekke forskellighed, er det ngdvendigt at tage stilling til bias, sprogbrug,
begreber og fagudtryk.

4 N

»  Erder brugt kensneutrale udtryk?
« Erder balance mellem maskuline og feminine ord og udtryk?

Brug fx et voerktgij til at teste opslaget for kenskodede ord
> jobeffekt.dk/koensneutralitet
- adviceagency.com/news/introducing-faelles-kon

« Hvilke kriterier anvendes for at beskrive en gnsket kandidat?
Er de biased?

« Beskrives arbejdsmiljget, udviklingsmuligheder, stotte og andre
medarbejdergoder, der kan understrege at viksomheden er
opmaerksom pd og arbejder bevidst for at sikre en bedre diversi-
tet og inklusion?

« Erder en klar beskrivelse af rekrutteringsprocessen, og hvordan
virksomheden arbejder for at mindske ubevidste biases fx gen-
nem blind rekruttering eller inddragelse af et bredt anscettelses-
udvalg?

TANK OVER DEN VISUELLE KOMMUNIKATION

Et inkluderende sprog skal underbygges med inkluderende visuelt materiale, da
det ofte er det visuelle budskab, der voekker genklang hos modtageren. Ved at
fremstille aspekter af mangfoldighed kan man sikre, at alle feler sig inkluderet.
Toenk derfor over mangfoldighed i al visuel kommunikation ved:

« Atvcelge billeder, der afspejler alle aspekter af jeres arbejdsmiljo

« At det visuelle udtryk stemmmer overens med budskabet

« At billeder ikke kun viser hvilken medarbejdersammenscetning virksom-
heden har nu, men hvordan man gnsker, at den skal veere fremover.
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STATISTIK

Producentforeningen har med en scerkaersel fra Danmarks Statistik udarbejdet
denne statistik over ansatte i produktionsselskaber sammenholdt med
beskeoeftigelsen i Danmark generelt. Tallene omhandler kun lsnmodtagere, dvs.
at arbejde udfart pd faktura ikke toelles med, og afspejler kun reproesentation
bag skcermen. Men selvom statistikken har sine begroensninger, tegner den et
tydeligt billede af, at der er et potentiale for forbedring. Fx er der kun 16,7 pct.
pé +50 dr i tv-branchen, 3,5 pct. beskeeftigede i filmbranchen fra ikke-vestlige
lande samt 27,3 pct. kvinder indenfor reklame.

4 N
«  Du kan bruge statistikken som udgangspunkt for en samtale med dine kolleger:
Hvorfor ser tallene ud som de ger? Hvad overrasker? Hvordan kan vi blive bedre?
«  Du kan sammenligne tallene med din egen arbejdsplads. Hvordan ligger | pd de
forskellige parametre — i forhold til branchen og til arbejdsmarkedet generelt?
+ Du kan med udgangspunkt i statistikken indlede jeres eget diversitets-
arbejde og fx opstille ambitigse, men realistiske mdl for netop jeres
arbejdsplads.
- /
Figur 1. Herkomst i brancherne 2022
B Dansk || Vestlige indvandrere/efterkommere [l Ikke-vestlige indvandrere/efterkommere
Beskceftigelse i DK 84% 6% 9%
TV, film, reklamefilm
vV 95% 3%
Film 89% 8% 3%
Reklamefilm 83% 1% 5%
Figur 2. Kensfordeling i brancherne 2022
M Kvinde [ Mand
Beskceftigelse i DK
TV, film, reklamefilm
TV 53% 47%
Film
Reklamefilm 27% 73%
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Figur 3. Aldersfordeling i brancherne 2022

[ 0-294r [ 30-39¢&r [40-49dr [l 50 érog derover

Beskaceftigelse i DK 19% 22% 23% 36%

TV, film, reklamefilm 27% 33% 22% 19%
TV 24% 35% 24% 17%
Film 23% 30% 22% 25%
Reklamefilm 38% 32% 17% 13%

Figur 4. Hojest gennemforte uddannelse i brancherne 2022

B Grundskole B «ortere videregdende B Mellemlange videregéende
[ Erhvervsskole  Jll Gymnasie Universitet
Beskoeftigelse i DK 13% 32% 9% 6% 21% 16%
TV, film, reklamefilm 8% 10% 28% 24% 29%
TV 7% A 29% 23% 31%
Film 8% 9% 23% 25% 29%
Rekloamefilm 9% 15% 27% 23% 22% 5%

Figur 5. Bopcelsfordeling i brancherne 2022

M Hovedstaden M Midtjylland [ | Nordjylland [ | Sjcelland [ syddanmark

Beskceftigelse i DK 33% 22% 10% 14% 20%

TV, film, reklamefilm 80% 1% 4% Ja%
TV 91% 3% 4%
Film 77% 13% 6% [3%
Reklamefilm 58% 24% 3% 1%

Note: Kilden er Danmarks Statistik 2024. Ikke alle data summerer til 100%, da
uoplyste data ikke er taget med. Se metodeafsnit pd nceste side for mere
information.
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METODE

Producentforeningens scerkersel fra Danmarks Statistik er baseret pd en drlig
registerbaseret konsolidering af de virksomheder, der indgdr i statistikken. Den
tager udgangspunkt i en liste over aktive virksomheder i branchen udarbejdet
af Producentforeningen pd baggrund af medlemskab, relevante registre og
ekspertkendskab til brancherne.

DATAGRUNDLAG

Statistikkens virksomhedsdata og gskonomiske nggletal er levereret af
Danmarks Statistik for &ret 2022, og data er baseret pd udtreek fra registeret
Beskaeftigelsen for Lonmodtagere i kombination med oplysninger fra Befolk-
ningsregisteret og Uddannelsesregisteret.

Der rapporteres alene pd lanmodtagere i branchen, hvilket betyder, at opgerel-
sen ikke inkluderer personer, der udfgrer arbejde pd faktura. Data er baseret pd
beskceftigelsen i 2022. Registerdata afdoekker variable ken, alder, uddannelses-
niveau, bopcel og herkomst.

Virksomhederne er kategoriseret i folgende tre brancher: film, tv og reklame-
film. Flere virksomheder i populationen har aktiviteter pd tveers af brancher. |
disse tilfcelde er der foretaget en afvejning af omfanget af forskellige aktiviteter,
virksomhedens selvopfattelse/kommunikation og de primcere indtjeningskilder,
hvorefter virksomheden er blevet tildelt den mest passende kategori.
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