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DEI er ikke en parentes. Det er nutid og fremtid. Og den skrives – som altid – 
af dem, der tør sige tingene. Og særligt af dem, der også tør og vil handle.

Klumme.
Diversitet er
noget man tør

Jette Ditlev, ledelsesrådgiver, 
bestyrelsesmedlem og 
foredragsholder, Ditlev Consulting

Opgaven påhviler hele organisa-
tionen, men det starter i toppen.
Hvis ikke ejere og bestyrelse går for-
rest, så er organisationen på bar
bund. For kultur kommer ikke af sig
selv. Kultur opstår af de valg, vi træf-
fer – og dem vi undlader at træffe.
Så min opfordring til ejere og be-

styrelser er: Spørg jer selv, hvad øn-
sker I, at virksomheden skal stå for –
nu og om 5 år? Om 10 år? Om 25 år?
Og jeg er helt klar over, at de fleste

er enig i princippet. Det svære er at
omsætte det til handling. Men det er
netop det, der definerer stærk ledel-
se: at tage ansvar, også når det er
bøvlet. 
DEI er ikke en parentes. Det er nu-

tid og fremtid. Og den skrives – som
altid – af dem, der tør sige tingene.
Og særligt af dem, der også tør og vil
handle.

mark at gøre. Det gælder både øko-
nomisk og værdimæssigt, hvor pres-
set fra USA blev sat i gang i marts. 
Her henvendte den amerikanske

ambassade sig til en række danske
virksomheder: De skal bekræfte, at
de ikke har mangfoldigheds-pro-
grammer, står der blandt andet i
brevet. Og det er nok blot starten. 
Både Dansk Industri og Dansk Er-

hverv er bekymrede. Dansk Industri
har endda – angiveligt på opfordring
fra medlemmer – udarbejdet en vej-
ledning, hvor de angiver en række
alternative ord og formuleringer.

NOGLE DANSKE VIRKSOMHEDER har alle-
rede nedtonet deres kommunika-
tion, har udskiftet en række ord og
fjernet målsætninger. Lego er et ek-
sempel herpå. De har valgt at skrue
ned for blusset på deres ellers
højlydte DEI-komfur. 
Ifølge dem selv for at undgå at

“blive en del af en kulturkrig”. En
pæn måde at sige: Vi vil gerne være
ansvarlige, men helst uden bøvl. Og
kan man egentlig bebrejde dem? 
Lego har medarbejdere og en me-

get stor forretning i USA, som de na-
turligvis ønsker at beskytte. Men
kan det retfærdiggøre, at de forsøger
at gå under radaren? Det er selvføl-
gelig lettere end at stå midt i
stormen med regnbueflag og stålsat-
te værdier.
Problemet er blot, at DEI ikke er

til pynt. Det er ikke noget, man kan
hive frem til Pride og pakke væk til
Black Friday. DEI er en ledelsesdisci-
plin, en forretningsstrategi og et fun-
dament for, at virksomheden over-
hovedet har ”licence-to-operate” –
også i morgen. 
Måske handler det mere om kom-

munikation udadtil end substans in-
dadtil. Det kan man jo håbe. Men
spørger du mig, er det et problem, at
virksomheder bøjer sig, når det bli-
ver bøvlet. 
Jamen, det er jo blot ord, siger du.

Jo, det er det – for nu. Men ord har
det med at skabe virkelighed. Og vi
er på en kæmpe glidebane direkte
tilbage til fortiden og ”de go’e gamle
dage”, hvor der for eksempel kun
fandtes to køn med stereotype rol-
ler. 
Trump-lejren er i fuld sving med

at skrue tiden 75 år tilbage og vil vi
som virksomheder og ledere være
en del af det?

SIDDER DU OG tænker, at virksomhe-
derne bøjer sig, fordi det er nødven-
digt for værdiskabelsen, så kan jeg
meddele, at et tilbagerul på diversi-
tet er ret uklogt. DEI handler om at

T rump har vendt verden på
hovedet. Rystelserne ruller
ind over regeringskontorer,
børser og virksomheder i

takt med at det ene præsidentielle
dekret efter det andet ruller ud.
Dagsordenerne er mange og ændrer
sig konstant. Toldsatser op, toldsat-
ser ned for blot at nævne et eksem-
pel. 
Én dagsorden har Trump dog ikke

ændret, men skruet op for: Kampen
mod DEI, det vil sige Diversity, Equi-
ty, Inclusion. Eller på dansk: diversi-
tet, lighed og inklusion. 
Få dage efter tiltrædelsen lød det

fra Det Hvide Hus, at der indenfor
120 dage skal udarbejdes en plan
for, hvordan den private sektor i
USA tilskyndes til at afslutte samtli-
ge DEI-programmer. Der hviler alle-
rede nu et tungt pres på virksomhe-
derne: Makker de ikke ret, kan de
glemme alt om at forblive inde i var-
men (læs: Det koster ordrer og får
muligvis også andre konsekvenser). 
Trumps kamp og retorik er brutal.

Husker du flykollisionen i Washing-
ton i januar? Allerede få timer efter
ulykken gav Trump lufthavnsmyn-
dighedernes diversitetspolitik skyl-
den for ulykken: Der var folk med
”alvorlige intellektuelle handicap”
ansat som flyveledere. Det er selvføl-
gelig overflødigt at nævne, at det var
grebet ud af luften. Men da var ver-
den og nyhedsstrømmen videre.

STORE VIRKSOMHEDER SOM verdens stør-
ste detailhandelskoncern Walmart,
motorcykelikonet Harley-Davidson,
verdens største restaurantkæde Mc-
Donald’s og techgiganten Meta har
nedjusteret deres DEI-programmer.
Andre som eksempelvis IBM og
Goldman Sachs har også lavet juste-
ringer, hvor programmerne omdø-
bes eller skifter fokus. 
For eksempel bruges nu ord som

talent og inkluderende kultur. Og in-
citamentsordninger for ledelsen,
hvor DEI er en del af målene, er væk.
Håbet er, at det er nok til at være
”spiseligt” for Det Hvide Hus.
Måske tænker du nu: ”Hvad har

det med os i Danmark at gøre?”. Mit
svar er, at det har alt med os i Dan-

fjerne barrierer og skabe miljøer,
hvor forskellige baggrunde, erfarin-
ger og perspektiver skaber værdi. 
DEI er ikke en venlig gestus – det

er god forretning, hvilket der er rige-
ligt med undersøgelser og eksemp-
ler på. Det er selvfølgelig svært at ar-
gumentere med overfor en faktaresi-
stent Trump-lejr, men alligevel: 
Virksomheder med diversitet i le-

delsen performer bedre. Ikke bare
lidt – men markant. Fordi forskellige
perspektiver skaber bedre løsninger.
Øger innovation og engagement. Og
fordi medarbejdere i 2025 ikke gider
arbejde i organisationer, der ligner
en herrefrokost fra 1957.
Derfor er DEI et anliggende for en-

hver ejer, bestyrelse og ledelse. Så
spørg jer selv: Hvornår har I sidst
haft en reel, strategisk diskussion
om, hvordan I sikrer diversitet i re-
kruttering, inklusion i ledelseskultu-
ren og lighed i muligheder – ikke ba-
re på papiret, men i praksis? 
DEI er ikke noget, som foregår

”nede i HR” eller et simpelt tal til
bæredygtighedsrapporten. Forstår
ejere og bestyrelse ikke, at DEI er et
centralt element i værdiskabelsen,
så er de selv en del af problemet. 
Og nej, det handler ikke om at la-

ve kvoter eller gøre alle til aktivister.
Det handler om talent og om at sik-
re, at agere i en virkelighed, hvor
medarbejdere, kunder og samar-
bejdspartnere forventer mere end
sort/hvid bundlinjetænkning.

EJERE HAR ET særligt ansvar, da de of-
te sidder med nøglerne til forandrin-
gen. Ejer du en virksomhed – direkte
eller via investeringer – så har du jo
allerede truffet et valg om, hvilken
fremtid du er med til at skabe. 
Ejere har mulighed for at påvirke

værdier og retning og hermed følger
forpligtelsen til at stille krav til be-
styrelse og ledelse. For DEI er ikke
noget man har, men noget man gør.
Det er en del af kulturen og skal byg-
ges ind i forretningsstrategien. 
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