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Idékatalog over forpligtelser i
Charter for flere kvinder i ledelse

Kataloget giver uddybende kommentarer, eksempler og inspiration
til, hvordan forpligtelserne i Charter for flere kvinder i ledelse kan
gribes an. Kataloget er bygget op om de syv konkrete forpligtelser,
som indgar i charteret. Hver enkelt forpligtelse uddybes i en kort
indledning, nogle konkrete handlingsanvisninger eller gode rad samt
et eller flere eksempler fra virksomheder, som har erfaring med at
opna resultater inden for de forskellige omrader.

1. Atudarbejde en strategi eller plan for at fa flere kvinder i ledelse
eller for at fastholde en lige balance og igangsatte initiativer
herfor.

2. At udvikle og opstille mal og/eller maltal for kvinder i ledelse, for
andelen af kvinder pa udvalgte ledelsesniveauer inden for et
fastsat tidsrum eller for andelen af kvinder i talentpools eller
pipeline.

3. At sikre en personalepolitik som fremmer kvinders og mends lige
karrieremuligheder.

4. At ansettelsesprocedurer og rekruttering bidrager til at synliggare
kvindelige ledertalenter, sa der er bade kvindelige og mandlige
kandidater ved intern og ekstern rekruttering.

5. At fastsatte et minimum for antallet af kvindelige kandidater,
hvis der bliver gjort brug af headhuntere til rekruttering af ledere.

6. At skabe rammer for den enkelte kvindes karriereudvikling
gennem netvaerk, mentorordning eller andre konkrete initiativer.

7. At dele erfaringer og resultater fra den indsats som sker pa
baggrund af charteret, f.eks. ved at bidrage til
ligestillingsministerens tema-side pa internettet om kvinder og
ledelse.
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1. Strategi og plan

Vi vil udarbejde en strategi eller plan for at fa flere kvinder i ledelse eller
for at fastholde en lige balance og igangsette initiativer herfor.

Indledning:

En gennemarbejdet strategi sikrer, at initiativer igangsattes pa de
omrader, hvor det er ngdvendigt. Strategien skal vaere konkret, og den
skal udarbejdes under hensyntagen til virksomhedens vilkar, f.eks.
nuvaerende andel af kvinder i ledelse og rekrutteringsgrundlag. Det er
vigtigt at forankre strategien hos en afdeling eller en arbejdsgruppe, og
det er vigtigt, at den er vedtaget i koncernledelsen. Ligeledes skal
arbejdet have kontinuerlig bevagenhed hos ledelsen, f.eks. ved at
arbejdsgruppen refererer direkte til koncernledelsen.

Sadan kan man gare:
En strategi og en plan for kvinder og ledelse kan f.eks. indeholde:

o Nedsattelse eller udpegning af en arbejdsgruppe, afdeling eller
enhed, der er ansvarlig for projektet.

e Beskrivelse af relation til virksomhedens generelle
forretningsstrategi/serviceydelser.

e En plan for afdeekning af virksomhedens nuvarende forhold,
f.eks. andel af kvinder i ledelse pa alle niveauer og gennemgang
af rekrutteringsprocedurer.

o Konkrete mal og maltal for arbejdet (se naeste afsnit).

e Oversigt over ressourcer der skal bruges til projektet. Hvor mange
ressourcer er der behov for, og hvor mange vil man reelt bruge?
(ekonomi, medarbejdere, projektstarrelse).

e Enoversigt over resultater der skal nas pa langt sigt for at indfri
malene. Hvilke delmal skal nas, for at man pa langt sigt lgser
problemet.

e En tidsplan og liste over initiativer.

e Plan for at kvinder og ledelse tages op pa direktionsniveau med
jeevne mellemrum, f.eks. ved aftalt afrapportering.

Virksomhedseksempel, Arhus Kommune:

Arhus Kommune har ca. 33.000 ansatte, heraf ca. 75 % kvinder. | den
gverste ledelse, defineret som magistratsdirektarer og forvaltningschefer
(35 stillinger) er den kansmaessige fordeling pr. 1.8.2007 4 kvinder og 31
meaend. Dette tal har varet stort set ueendret gennem de seneste mange
ar.

Arhus Kommune har udarbejdet en strategi for at @ge andelen af kvinder
i ledelse: Mere lighed i ledelsen i Arhus Kommune”. Strategien
udmentes ved, at byradet har besluttet, at i perioden juli 2007 — december




2009, skal minimum halvdelen af de opslaede stillinger pa
forvaltningschef og direktarniveau i kommunen besattes med kvinder.

For at na dette mal er der samtidig besluttet falgende rekrutteringsplan:

o Stillingsannoncer og —profil skal systematisk vurderes i forhold til
kan, sa de appellerer til bade kvinder og mand.

¢ Inddragelse af borgmesterens afdeling, ligestillingssekretariatet, i

alle ansattelserne pa dette niveau i en 2-arig periode.

Sikre forleder- og lederudvikling for begge ken.

Etablering af mentorordninger.

Talentpool for begge kan.

Information til cheferne pa niveauet under om malsatningen og

veerktgjer.

Sikre anonymitet med henblik pa at fa gget intern rekruttering.

¢ Kirav til konsulentfirmaer om kgnsvurdering af stillingsannoncer
m.v. samt om at finde kvalificerede kandidater af begge kan.

e Motivere interne kvindelige kandidater til at sgge stillingerne.

Virksomhedseksempel, Nykredit:

Nykredit er en af Danmarks fgrende finanskoncerner med aktiviteter
inden for realkredit, bank, forsikring, pension og
ejendomsmaeglervirksomhed. Nykredit har hovedkontor i Kgbenhavn og
afdelinger over hele landet. 2/3 af koncernens ca. 3.600 medarbejdere er
placeret i Kgbenhavn.

Nykredit har siden 1995 arbejdet pa at @ge antallet af kvinder i ledende
stillinger, idet der i koncernen er en underreprasentation af kvindelige
ledere. 46 % af de ansatte i Nykredit er i 2007 kvinder, mens 54 % er
mend. Andelen af kvindelige ledere udgar totalt 21 %, mens andelen af
kvinder blandt nye ledere er 35 %.

Nykredit igangsatte arbejdet med at fa flere kvinder i ledelsen i 1995.
Baggrunden herfor var et koncernsamarbejdsudvalgsmgde, hvor det blev
diskuteret, hvordan det kunne vaere, at Nykredit havde en nasten ligelig
kansfordeling i medarbejderskaren, men blot 13 % kvinder i
lederstillinger.

Der blev derfor nedsat en arbejdsgruppe kaldet Karriere, Kgn & Kultur (i
daglig tale 3K), der fik reference til koncernsamarbejdsudvalget
(bestaende af direktion og faglig organisation). 3K fik som
kommissorium, at gruppen skulle fostre idéer og forslag med henblik pa
at @ge kvinders andel af lederstillingerne i Nykredit.

3K har nu eksisteret i mere end 10 ar og har varet initiativtager til en
lang reekke aktiviteter, der har til formal at gge antallet af kvinder pa

ledelsesposter. | dag bestar 3K af ca. 10 medlemmer og er sammensat
saledes, at der bade er ledelses- og medarbejderrepraesentanter fra




forskellige dele af koncernen (direktion, salg, support og stabe), en
ligelig kensfordeling samt aldersmaessig og geografisk spredning.
Desuden er vaesentlige funktioner som personaleafdelingen, juridisk
afdeling og ledelses- og organisationsudvikling samt den faglige
organisation NYKREDS reprasenteret. Denne bredde er en fordel for
arbejdet med at @ge andelen af kvinder i ledelsen, da disse afdelinger er
seerdeles betydningsfulde, nar ideer og tiltag skal fares ud i livet.

Listen over initiativer igennem arene er lang — blandt 3K’s initiativer er
saledes forskellige medarbejderundersagelser, revision af
personalepolitik, opstilling af maltal, analyse af rekrutteringsprocedurer,
undersggelse af sprogbrug i stillingsannoncer, nyt
udviklingssamtalesystem, farlederforlgb, mentorordninger,
netvaerksgrupper, dialogvaerktgjer, tests, samarbejde med andre
virksomheder m.v.

I 2006 fik 3K nyt kommissorium, saledes at arbejdsgruppen i dag har
som formal at vaere ildsjaele, eksponenter og idéskabere, s Nykredits
arbejde for at gge antallet af kvinder i ledende stillinger og gnsket om at
skabe en kultur, der giver mulighed for mangfoldighed blandt
medarbejderne, lykkes bedst muligt.



2. Mal og maltal

Vi vil udvikle og opstille mal og/eller maltal for kvinder og ledelse, for andelen
af kvinder pa udvalgte ledelsesniveauer inden for et fastsat tidsrum eller for
andelen af kvinder i talentpools eller pipeline.

Indledning:

Mal og maltal er et effektivt veerktgj til at sikre fremdrift og na resultater.
Mal og maltal gar det muligt at fokusere og monitorere arbejdet med
kvinder og ledelse, og det giver mulighed for at justere indsatsen for at fa
flere kvinder i ledelse i forhold til de mal, virksomheden har sat. Mal og
malsatninger er desuden et tydeligt signal internt og eksternt om, at
virksomheden arbejder med at rekruttere fra hele talentmassen ved at
sikre kvinder i talentpools og pipeline.

Malene skal tilpasses virksomhedens forhold, f.eks. den nuverende andel
af kvindelige ledere i intern pipeline eller rekrutteringspotentialet af
kvinder i den sektor og branche, virksomheden befinder sig i.

Malene kan vare kvantitative eller kvalitative, men de skal altid vare s&
konkrete, at der ikke kan herske tvivl om, hvornar de er opfyldt, og
hvordan de males.

Sadan kan man gare:
Flere centrale ting skal vaere afklaret, nar malene skal vare brugbare og
konkrete:
e Hvor skal ansvaret for at udvikle og implementere arbejdet med
kvinder og ledelse forankres?
e Hvordan sikres medarbejderinvolvering og opbakning til malene?
e Huvilke aktiviteter skal til, for at opfylde malene?
e Hvilke forudsatninger skal veere til stede for, at malene kan
opfyldes?
e Hvor og hvordan bliver malene "malt” og dokumenteret?

Eksempel pa kvantitative mal:

Vi vil gge andelen af kvindelige ledere fra 5 % -10 % pa niveau 1, fra
20 % -30 % inden for niveau 2 og fra 25 % -40 % pa niveau 3 inden ar
2015”.

"1 virksomhedens fgrlederprogram skal der veere minimum 40 %
kvinder”.

Maling og opfelgning kan ske f.eks. i balanced scorecards,
personalestatistik, arsrapporter og —regnskaber samt
tilfredshedsundersggelser.




Eksempel pa kvalitative mal:

”Virksomhedens kvindelige medarbejdere oplever, at de har samme
muligheder for karriere og lederstillinger som de mandlige
medarbejdere”.

”Medarbejderne oplever, at virksomheden har en aben og fordomsfri
kultur, hvor den enkelte kan udnytte sine kompetencer bedst muligt
uanset kan”.

Mal kan selvfalgelig ikke gare det alene. Nar malene er sat, er der behov

for at udarbejde en plan med delmal, aktiviteter, tidsplaner, ansvarlig
medarbejder/afdeling, evaluering og opfalgning.

Virksomhedseksempel, SAS:

SAS blev grundlagt i 1946 ved en sammenlagning af de tre nationale
luftfartsselskaber i Danmark, Norge og Sverige. Selskabet blev frem til
2003 drevet som ét selskab. 1 2003 blev SAS delt op i selvstendige
forretningsenheder, og 1. november 2004 blev de selvsteendige
aktieselskaber, SAS Scandinavian Airlines Danmark, SAS Scandinavian
Airlines Sverige, SAS Braathens og SAS Scandinavian Airlines
International, dannet.

SAS Scandinavian Airlines Danmark har 2850 ansatte, heraf 700 piloter
0g 1600 kabineansatte. Det danske luftfartselskab har ni millioner
passagerer, 42 fly, 330 daglige starter og flyver til 59 destinationer.

SAS koncernen har en overordnet strategi for mangfoldighed i
virksomheden, og har indarbejdet ligestilling i sin personalepolitik. |
Danmark har virksomheden 60 % kvinder og 40 % mend ansat.

Mangfoldighed skaber dynamik og bedre resultater. Det er mottoet i SAS
Scandinavian Airlines Danmark. Og for at bidrage til et mangfoldigt
samfund har SAS derfor taget initiativ til at gge antallet af kvindelige
ledere i virksomheden.

| 2006 satte virksomheden som mal, at 40 % af de ledende stillinger, i
2008, skal bestrides af kvinder. | den gverste ledelse skal tallet veere 30
%. | dag er 34 % af de ledere, som har personaleansvar, kvinder. | SAS
Danmarks Management Team (SDM) er 30 % kvinder. Og i direktionen
er halvdelen af pladserne optaget af kvinder, s& virksomheden er godt pa
vej og har pa visse punkter naet sine maltal.

I SAS er filosofien, at hvis man vil gare en indsats i forhold til at fa flere
kvindelige ledere pa arbejdspladsen, sa er det afggrende at sette sig
nogle mal for hvordan. Samtidig er en vigtig del af succeskriteriet, at
topledelsen bakker op om initiativet.




Virksomhedens opstillede maltal har betydet, at de konstant er
opmarksom pa reprasentationen af maend og kvinder i de ledende
stillinger. Og maltallene har varet med til at sikre og skal gare det
fremover, at der er en naturlig balance mellem antallet af kvindelige og
mandlige ledere.

Virksomhedseksempel, Syddansk Universitet:

Syddansk Universitet blev grundlagt i 1966. Universitetet har over
18.000 studerende indskrevet, og er med over 3.000 ansatte en af de
starre offentlige arbejdspladser i Syddanmark. Universitetet har
indarbejdet ligestilling i sin personalepolitik, hvilket betyder, at man
blandt andet arbejder for at arbejdsomrader, der traditionelt er
domineret af ét kan, gives bedre muligheder til det andet kan for at
komme i betragtning og rekruttering af fremtidige ledere i
medarbejdergruppen sker bade blandt kvinder og meend.

Syddansk Universitet er ved lov forpligtet til at indga en resultatkontrakt
med Ministeriet for Videnskab, Teknologi og Udvikling.

I universitets udviklingskontrakt for 2006-2008 star der:

“Universitetet har fortsat et stort gnske om at gge andelen af kvindelige
forskere i faste stillinger pa adjunkt-, lektor- og professorniveau, sa den
kansmassige sammensatning af det faste videnskabelige personale i
hgjere grad afspejler den kensmassige sammensatning af de studerende
og i samfundet i det hele taget.

I 2005 var andelen af kvindelige professorer og adjunkt/lektorer ved
Syddansk Universitet 24,5 %. Universitetet har en malsatning om at gge
andelen af kvindelige forskere med 1 procentpoint om aret i 2006 — 2008.

Denne indsats vil yderligere fa et szrligt fokus i udviklingskontrakterne
mellem rektor og dekaner og tilsvarende mellem dekaner og
institutledere”.

Virksomhedseksempel, Grundfos:

En arlig produktion pa mere end 16 mio. pumpeenheder ger Grundfos til
en af verdens fgrende pumpeproducenter. Cirkulationspumper til varme
og ventilation, dykpumper til vandforsyning og doseringspumper og
spildevandspumper til industrien er hovedprodukterne. Grundfos er i dag
verdens stgrste producent af cirkulationspumper og daekker 50 % af
verdensmarkedet for disse. Ud over pumper producerer Grundfos
elektromotorer til pumperne og slger ogsa elektromotorerne sarskilt.
Desuden udvikler og saelger Grundfos hgjt avanceret elektronik til
styring af pumper og pumpeanlaeg samt produkterne BioBooster og
Nonox, der er en del af virksomhedens new business aktiviteter.

Grundfos er repraesenteret med 75 selskaber i 42 lande verden over. Pa
globalt plan har koncernen 14.500 ansatte og i Danmark arbejder der
5.200 medarbejdere i Bjerringbro, hvor virksomhedens hovedkontor

ligger.




Grundfos gnsker at repraesentere samfundets fordeling af kvinder og
mand, det gaelder ogsa pa ledelsesniveau. Pumpebranchen, som
Grundfos opererer i, er en maskulin branche. Malet er derfor ikke at fa en
ligelig fordeling af kvinder i ledelsen, men at se&tte konkrete mal, der pa
sigt gger antallet af kvindelige ledere pa Grundfos.

| 2006 satte Grundfos mal for antallet af kvindelige ledere pa Grundfos.
Malene for 2007 er 14 %, for 2008 er det 16 % og for 2009 18 %. | 2007
tyder alt pa, at disse mal bliver naet. Hvert kvartal gares op, hvor mange
kvindelige ledere, der er blevet ansat eller udnavnt. Ud fra de
kvartalsopgerelser der er blevet lavet ind til nu, tyder det pa, at Grundfos
nar sine mal. Den endelig opgerelse finder sted i begyndelsen af januar
2008.

Grundfos maler ogsa pa andelen af kvinder i et Management Trainee
Program, som er for unge talenter, som Grundfos pa sigt mener vil kunne
blive ledere. Malet for andelen af kvinder pa dette program er 30 % i
2007 og 40 % i 2008.

Internt har Grundfos jeevnligt artikler i det interne medarbejderblad for at
synliggere de aktiviteter, der foregar omkring kvinder i ledelse.



3. Personalepolitik

Vi vil sikre en personalepolitik som fremmer kvinders og mands lige
karrieremuligheder.

Indledning:

Personalepolitik kan umiddelbart virke kgnsneutral og de fleste
virksomheder har ikke overvejet om deres er det, men ser det som en
selvfglge. Ved ngjere gennemgang kan den dog have vidt forskellige
virkninger for kvinder og mand. F.eks. har kvinder gennemsnitlig mere
barsel end mend og kan derfor i hgjere grad blive bergrt af en politik om
tilbagevenden fra barsel. Omrader som seniorpolitik,
kompetenceudvikling og fastholdelsespolitik kan ogsa have en forskellig
betydning for kvinders og meaends karrieremuligheder.

Personalepolitik er et godt veerktgj til at arbejde med kvinder og ledelse
og med ligestilling generelt, men overvej grundigt, hvordan emnet
kvinder og ledelse gribes an i personalepolitikken og pa arbejdspladsen
som sadan. Det kan veere, at emnet kvinder og ledelse ikke skal hange
teet sammen med familievenlige tiltag, men at de kvindelige ledertalenter
hellere vil have fokus pa f.eks. kompetenceafklaring for flere kvinder i
virksomheden og ledelseskrav og ledelsespolitik generelt.

En gennemgang af en formuleret ledelsespolitik med sigte pa kvinders
karrieremuligheder vil kunne afdaekke eventuelle utilsigtede barrierer.
Ogsa den made personalepolitikken forvaltes pa i organisationen som
helhed og i de enkelte afdelinger kan have betydning for kvinders
ledelseskarriere.

Sadan kan man ggre:

Virksomheden kan vurdere, om personalepolitikken fungerer
hensigtsmaessigt i forhold til bade kvinders og maends
karrieremuligheder. Man kan f.eks. tage udgangspunkt i falgende
spgrgsmal:

o Er kvinders karrieremuligheder en del af personalepolitikken, og
hvordan fglges der op pa en evt. formuleret ligestillingspolitik?

e Er der sammenhang mellem den formulerede personalepolitik og
den daglige adfeerd, som medarbejdere og ledere udviser?

e Er der sammenhang mellem personalepolitikken og den adfaerd,
man i gvrigt belgnner. Afspejles personalepolitiske mal omkring
kvinder og ledelse i ledernes resultatmal?

o Sikrer personalepolitikken lige karrieremuligheder for maend og
kvinder, f.eks. mht. jobrokering, tilbagevenden fra barsel og
kompetenceudvikling?

o Bliver de kvindelige og mandlige ledertalenters faktiske
oplevelser, behov og @nsker inddraget?
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Virksomhedseksempel, Irma:

Irma er en dansk virksomhed inden for dagligvarehandelen med 73
butikker fordelt pa hele Sjeelland. Irma er en del af Coop Danmark. Irma
har ansat 2080 medarbejdere, heraf 2/3 deltidsansatte og 1/3
fuldtidsansatte. De allerfleste medarbejdere er salgsmedarbejdere i Irma
butikkerne.

Ledelsen bestar af 73 butiksledere og samme antal souschefer, i alt 165
mellemledere inklusiv administrative mellemledere samt 6 distriktschefer
og den centrale ledelse, som bestar af 6 personer.

Et lederteam i Irma bestar af en butikschef og en souschef. Teamet sgges
sammensat saledes, at der er en mand og en kvinde i hvert team. Irma gar
efter, at den ene har serlige administrative evner, og at den anden har
kreative evner. "Det er forskelligt, hvilke evner meend og kvinder har,
men vi oplever iszr, at de kvindelige ledere har styr pa detaljen, og at de
er gode til at snakke med personale og kunder”.

Irma ansztter ledere pa deres personlige egenskaber, ikke sa meget pa de
faglige egenskaber. Der kan vere forskellige tilgange til at blive leder i
detailhandelen. Det er de menneskelige egenskaber Irma gar efter, ikke
de faglige kompetencer. Irma udpeger de potentielle ledere til en
lederuddannelse, og de kan ogsa selv sgge pa holdet: Vi kigger pa det,
og ofte ma vi sige, vi har for fa kvinder, sa gar vi tilbage igen og ser pa,
hvordan kan vi skaffe flere kvinder til holdet, sa leder vi endnu en gang”,
siger salgsdirektgr Jan Larsen.

"Nar en ansgger til en lederstilling fra detailhandelen siger, at han/hun er
vant til at arbejde 70 timer om ugen, sa er det naeermest diskvalificerende
hos os. Vi vil ikke have ledere, der arbejder 70 timer om ugen, den type
er fortidens chefer. En butiksleder hos os kan nok ikke holde arbejdsugen
pa 37 timer, men sa arbejder de maske mellem 40 og 45 timer. Og det
rygtes i branchen, at i Irma kan du have et liv uden for arbejdslivet
samtidig med, at du er leder”.

Irma har over de sidste 3 ar gennemfart et stort lederudviklingsprogram
fra direktion til souschefer, som handler om hvordan den enkelte
forvalter det "hele liv”’, og hvor man udarbejder planer for gnsker til et
liv som bade leder og familiemenneske.

Vil veere Danmarks Bedste Arbejdsplads

”Irma vil veere anderledes over for medarbejderne, end det er traditionen
i branchen. Irma arbejder pa at blive Danmarks Bedste Arbejdsplads,
vores ambition i ar er at blive placeret blandt top 10 blandt Danmarks
Bedste Arbejdspladser, vi arbejder med trivselsundersggelser, vi satter
det enkelte individ i centrum”.

Irma har ikke fzelles uddannelsesprogrammer. De enkelte ledere far en
personlig treener, en ekstern coach. Irma arbejder med Best Practices og
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holder mgder ude hos den leder, der har faet en god ide, og viser den
frem til andre ledere. Man mgdes pa tvaers af butikkerne og skaber
leering.

Topledelsen skal ga forrest

"Det handler om at fa topledelsen til at indse, at de skal satse pa de
kvindelige ledere, andre dele af detailhandelen er begyndt at indse, at
man skal satse pa kvinderne. Kig efter kompetencerne, find de kvinder
som er udadvendte, a&rlige, gode til at snakke med og til medarbejderne,
og som du kan have tillid til. Det skal forega naturligt, ingen kvoter, men
veer hele tiden opmarksom pa at fa nogle flere kvinder med i puljen af
lederkandidater”, udtaler salgsdirektgr Jan Larsen.

Virksomhedseksempel, Laegemiddelstyrelsen:

I Leegemiddelstyrelsen arbejder vi for, at effektive og sikre
sundhedsprodukter — leegemidler, medicinsk udstyr og nye terapiformer —
er til radighed for samfundet. Derudover fremmer vi, at produkterne
bliver brugt rigtigt. Det gar vi i vores faglige afdelinger, hvor vi
godkender laegemidler til salg pa det danske og europaiske marked. Det
er herunder vores opgave at kontrollere og overvage medicinsk udstyr og
leegemidler og ogsa behandle indberetninger pa leegemidlers
bivirkninger. En anden vasentlig opgave er, at vi sikrer handteringen af
leegemidler ude pa salgsstederne. Det ger vi via inspektioner hos
lzegemiddelvirksomheder, apoteker og i detailhandelen. Endelig falger vi
gkonomien bag og udviklingen i det danske leegemiddelforbrug med
henblik pa at udarbejde analyser og statistikker.

Vi er knap 400 medarbejdere. Den generelle kansfordeling er ca. 73 %
kvinder og 27 % mand. Leegemiddelstyrelsen har en kvindelig direktar
og i den samlede chefgruppe er 3 ud af 8 chefer for afdelinger kvinder.
Pa mellemlederniveauet er 13 ud af 21 kvinder. Derudover har vi en
overlagegruppe pa 4 - to kvinder og to mend.

Laegemiddelstyrelsen har overordnet set pa ledelsesniveau en rimelig
balance mellem mandlige og kvindelige ledere. Udfordringen for
styrelsen fremover er fortsat at sikre og fastholde en balance mellem
maend og kvinder pa alle ledelsesniveauer ved at udnytte alle talenter.

Udvikling af talenter

Der er en stor andel af kvinder blandt medarbejderne, og dermed ogsa en
oplagt base for intern rekruttering nye ledere og overleger. Derfor har
Laegemiddelstyrelsen fokus pa muligheder for internt at udvikle
lederemner og talenter.

Den arlige medarbejderudviklingssamtale (MUS) er omdrejningspunktet,

fordi det er ved MUS det afdaekkes, om medarbejderen har interesse for
karrieremaessig udvikling, ogsa ledelse.
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Lederemner og andre talenter vil blive tilbudt et kompetence- og
karriereafklaringsforlgb, et coachingforlgb og/eller deltagelse i en
mentorordning. Sidelgbende hermed vil det veere vigtigt for
medarbejderen at prave sig selv af i praksis. Her er projektledelse og —
deltagelse oplagt, ligesom Laegemiddelstyrelsen ogsa har mulighed for at
tilbyde medarbejderne kraevende opgaver i internationale sammenhange.

For at medarbejderen kan blive afklaret om egen karriere og motivation,
vil de kvindelige ledere i Laeegemiddelstyrelsen skulle have hgj
bevidsthed om ansvaret som rollemodeller.

Alle de nzvnte aktiviteter vil omfatte bade kvindelige og mandlige
medarbejdere med fokus pa de kensspecifikke forhold, der h&emmer og
fremmer afklaring, valg og udvikling for hermed at fastholde en rimelig
balance mellem kvinder og mend pa alle ledelsesniveauer og
ngglepositioner.

| Igbet af farste halvdel af 2008 beskrives forlgb for udvikling af

kommende lederemner og andre talenter, der indgar i de arlige
medarbejderudviklingssamtaler, som finder sted i anden halvdel af 2008.

Virksomhedseksempel, Beskaftigelsesministeriet:

Beskaeftigelsesministeriet har ansvaret for den samlede indsats over for
alle typer af ledige. Det gelder bade ledige pa kontanthjelp og ledige pa
dagpenge. Derudover har Beskaftigelsesministeriet ansvaret for regler
og rammer for anszttelses- og arbejdsvilkar, arbejdsmiljg og
arbejdsskader, for forsgrgelsesydelser til alle med fuld eller delvis
arbejdsevne og for jobformidling, virksomhedsservice og aktive tilbud.

Beskeeftigelsesministeriet, som omfatter en raekke centrale og regionale
enheder, har i alt ca. 3.400 medarbejdere fordelt pa mange faggrupper.
Lidt over 60 % af alle medarbejdere er kvinder. Knap 40 % af alle chefer
er kvinder og lidt over 40 % af topcheferne pa centralt niveau er kvinder.

Beskaeftigelsesministeriet har en formuleret ligestillingspolitik med en
klar malsaetning om, at ministeriet skal veere en attraktiv arbejdsplads for
bade meand og kvinder, hvor arbejdsliv og privatliv kan fungere i samspil
med hinanden.

Kvinder og mand skal have lige muligheder for anszttelse, uddannelse,
udvikling, avancement og lige lgn for samme arbejde og arbejde af
samme veerdi.

Beskeeftigelsesministeriet skal vaere en arbejdsplads, der udviser
forstaelse og fleksibilitet i forhold til bade kvinders og maends fritids- og
familieliv under hensyntagen til, at de to ken endnu har forskellige
levevilkar.
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Det er bl.a. kommet til udtryk gennem indfgrelse af fleksibel arbejdstid
og tilbud om hjemmearbejdsplads. Ikke mindst foraeldre med
familieansvar har glade af disse ordninger - ogsa pa chefniveau.

Personalepolitikken laeegger saledes nogle fleksible rammer for et godt
samspil mellem arbejdsliv og familie-/fritidsliv for medarbejdere pa alle
niveauer og understgtter dermed ogsa karrieremulighederne for bade
mend og kvinder.

Dertil kommer, at kens- og ligestillingsaspekter inddrages i enhver form
for udevelse og udvikling af ledelse, organisation, kompetenceudvikling,
personalepolitik og samarbejdsforhold. Endvidere integreres ligestillings-
og kansperspektiver i al politik og planleegning. Dermed bliver ansvaret
for at tage ligestillingsmassige hensyn lagt ud til de enkelte
medarbejdere og ledere i forhold til deres arbejdsomrade. F.eks.
udarbejder de lovansvarlige medarbejdere ligestillingsnotater til
lovforslag for at sikre, at kansperspektivet i lovforslag er analyseret. Som
led i evalueringen af de arlige lanforhandlinger opgeres fordelingen af
lenforbedringerne mellem kvinder og meend for at sikre, at eventuelle
lanforskelle er i overensstemmelse med ligelgnsreglerne.

Virksomhedseksempel, Nykredit:

Nykredit er en af Danmarks fgrende finanskoncerner med aktiviteter
inden for realkredit, bank, forsikring, pension og
ejendomsmaeglervirksomhed. Nykredit har hovedkontor i Kgbenhavn og
afdelinger over hele landet. 2/3 af koncernens ca. 3.600 medarbejdere er
placeret i Kgbenhavn.

Nykredit har siden 1995 arbejdet pa at gge antallet af kvinder i ledende
stillinger, idet der i koncernen er en underreprasentation af kvindelige
ledere. 46 % af de ansatte i Nykredit er i 2007 kvinder, mens 54 % er
mend. Andelen af kvindelige ledere udger totalt 21 %, mens andelen af
kvinder blandt nye ledere er 35 %.

Nykredit iveerksatte i 1995/96 en omfattende medarbejderundersggelse
omhandlende ken og karriere. Samtlige medarbejdere i koncernen blev
bl.a. spurgt til deres oplevelse af emner og indhold i de
udviklingssamtaler, de havde med deres leder. Her viste det sig, at der
var veesentlig forskel pa kvinder og mands oplevelser. Kvinderne gav i
starre udstreekning end mendene udtryk for, at de drgftede forhold i
forbindelse med varetagelsen af deres konkrete job eksempelvis
problemer med balancen arbejdsliv/privatliv, behov for nedsat arbejdstid
og lignende emner. Ma&ndene tilkendegav i hgjere grad, at de drgftede
konkrete karrieremuligheder og udviklingsbehov.

I konsekvens af denne erkendelse, igangsatte Nykredit et
gennemgribende arbejde med at revidere det daveerende
udviklingssamtalesystem. Alt med det formal at sikre, at savel kvinder
som mand fik drgftet bade forhold i nuveerende job og karrieregnsker og
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-muligheder. | dag har Nykredit saledes et omfattende vaerktgj til
udviklingssamtaler, hvor der bl.a. er udviklet ni serlige
kompetenceprofiler, som matcher hovedjobkategorierne i Nykredit. Disse
profiler gar det muligt at malrette dialogen om kompetenceudvikling og
karriere for alle medarbejdere m/k.

Nykredit har et sarligt "Tilbage i jobbet”- program. Nar man har veeret
vaek fra arbejdspladsen i en langere periode, typisk pa grund af barsel,
starter man med en medarbejdersamtale, hvor medarbejder og leder
gennemgar, hvad der er sket i virksomheden, mens medarbejderen har
veeret veek. Hvilke nye systemer er der f.eks. indfart, hvilke nye
produkter og forretningsgange m.m.? Det forste, der derefter skal ske er,
at medarbejderen lynhurtigt mindst kommer op pa det niveau, hun/han
forlod far fraveeret. Dette er vigtigt, for i Nykredit har man observeret, at
barselsfraveeret ofte betyder et afbrudt karriereforlgb, som mange har
sveert ved at indhente. Kompetenceniveauet dykker, og det kan derfor
have ganske langvarige eller permanente konsekvenser. Og da det stadig
er kvinderne, der tager langt den starste del af barselsorloven, settes de
dermed tilbage i forhold til deres mandlige kolleger.

Virksomhedseksempel, Grundfos:

En arlig produktion pa mere end 16 mio. pumpeenheder ger Grundfos til
en af verdens fgrende pumpeproducenter. Cirkulationspumper til varme
og ventilation, dykpumper til vandforsyning og doseringspumper og
spildevandspumper til industrien er hovedprodukterne. Grundfos er i dag
verdens stgrste producent af cirkulationspumper og daekker 50 % af
verdensmarkedet for disse. Ud over pumper producerer Grundfos
elektromotorer til pumperne og salger ogsa elektromotorerne searskilt.
Desuden udvikler og seelger Grundfos hgjt avanceret elektronik til
styring af pumper og pumpeanlaeg samt produkterne BioBooster og
Nonox, der er en del af virksomhedens new business aktiviteter.

Grundfos er repraesenteret med 75 selskaber i 42 lande verden over. Pa
globalt plan har koncernen 14.500 ansatte og i Danmark arbejder der
5.200 medarbejdere i Bjerringbro, hvor virksomhedens hovedkontor

ligger.

Som en del af Grundfos’ personalepolitik neevnes, at der ikke ma gares
forskel bl.a. pa grund af ken. Grundfos har derfor de bedste
forudsaetninger for at beaere kvindelige ledere frem:

”Det er koncernens grundholdning, at alle medarbejdere i det enkelte
selskab behandles ens, uanset kan, race og religion, saledes at alle sikres
lige muligheder for ansattelse, ansattelsesvilkar, uddannelse og
forfremmelse”.
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4. Anseettelse og rekruttering

Vores ansettelsesprocedurer og rekruttering bidrager til at synliggare
kvindelige ledertalenter, sa der er bade kvindelige og mandlige
kandidater ved intern og ekstern rekruttering.

Indledning:

De fleste virksomheder bruger forskellige typer af rekrutteringsstrategier:
stillingsopslag, mund til mund- metoden, intern rekruttering, ekstern
rekruttering. Ansattelsesprocedurer har betydning for bade ansggerfeltet,
0g hvem man veelger at anseette.

En gennemgang af ansattelsesprocedurerne er en effektiv made at finde
barriererne og at sikre, at der kan rekrutteres flere kvindelige ledere. Ved
alle led i en rekrutteringsproces, f.eks. jobbeskrivelse, stillingsopslag,
screening af ansggere og jobsamtaler, er der en risiko for, at man i stedet
for at fokusere pa reelle kompetencer kommer til at si nogle fra pa grund
af stereotype forestillinger om, hvem den bedste kandidat er.

En undersggelse fra Kgbenhavns Universitet af Jan Scheuer: ”Den
umulige samtale” har vist, at det er af afggrende betydning, hvordan
ansggeren kommer til orde i en jobsamtale. En person skal tale i ca.
halvdelen af ansattelsessamtalen for at blive opfattet som en succesfuld
ansgger. Undersggelsen viste, at kvinder typisk taler 1/3 af tiden ved en
anseettelsessamtale, mens mand taler ca. halvdelen af tiden og ofte mere.
Mend vurderes derfor ofte som mere succesrige og som mere
gennemslagskraftige end kvinder. Intervieweren skal veere opmarksom
pa ikke at stille lukkede spgrgsmal, der opfordrer til ja og nej svar.
Kvinder stilles oftere end maend lukkede spgrgsmal, hvor der blot skal
svares ja eller nej, viser den endvidere.

Hvis virksomheden anvender personlighedstest i udvalgelsen af ledere,
kan det give et dybere billede af personligheden, og dermed kommer man
ned under alle de ydre trak, sprog, pakledning, umiddelbart indtryk, ken,
alder m.m. og kommer til at snakke om nogle grundlaeeggende
personlighedstraek i stedet for nogle myter om mand og kvinder. Det er
dog vigtigt at sikre, at testen ikke er forudindtaget pa kan. Sperg altid om
man har tjekket teksten for eventuelle kansskaevheder.

Nogle stillinger besattes uformelt. Det kan give en skavhed i, hvordan
kensfordelingen er pa disse stillinger, ofte til fordel for maendene.

Sadan kan man ggre:
En gennemgang af virksomhedens rekruttering kan f.eks. ske ud fra
falgende punkter:
e Hovilken fordeling af meaend og kvinder sgger virksomhedens
interne og eksterne jobopslag? Hvilke arsager kan der veere til en
evt. skeev fordeling af ansggere?
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e Hvordan er virksomhedens stillingsopslag formuleret? Er de rettet
mod et bestemt kan?

e Hvordan er fordelingen af maend og kvinder efter
screeningsprocessen? Har den &ndret sig i forhold til
kansfordelingen i ansggerfeltet?

e Hvordan afvikles jobsamtaler? Er der reprasentanter for begge
ken? Er der en HR-medarbejder til stede? Far kvinder og mand
de samme spgrgsmal til samtalerne, og far de lige lang taletid?

o Besettes ledige stillinger formelt eller uformelt?

e Erder nogle led i rekrutteringsproceduren, hvor der bliver siet
specielt mange kvinder fra?

e Hvor stor en andel kvinder sgger internt opslaede lederstillinger
itht andelen af kvinder i virksomheden?

o Er ledelseskriterierne forudindtaget af forventninger der svarer til
traditionelle maskuline eller feminine karaktertraek, eller er de
opstillet pa baggrund af faglige kvalifikationer?

e Er der en rutine for monitorering af kvinder og mends fordeling
ved rekruttering?

Virksomhedseksempel, Beskaftigelsesministeriet:

Beskeeftigelsesministeriet har ansvaret for den samlede indsats over for
alle typer af ledige. Det gaelder bade ledige pa kontanthjelp og ledige pa
dagpenge. Derudover har Beskaftigelsesministeriet ansvaret for regler
og rammer for anszttelses- og arbejdsvilkar, arbejdsmiljg og
arbejdsskader, for forsgrgelsesydelser til alle med fuld eller delvis
arbejdsevne og for jobformidling, virksomhedsservice og aktive tilbud.

Beskaeftigelsesministeriet, som omfatter en raekke centrale og regionale
enheder, har i alt ca. 3.400 medarbejdere fordelt pa mange faggrupper.
Lidt over 60 % af alle medarbejdere er kvinder. Knap 40 % af alle chefer
er kvinder. Tilsvarende er lidt over 40 % af topcheferne pa centralt
niveau kvinder.

Ved besattelsen af ledige chefstillinger opfordrer
Beskeftigelsesministeriet alle interesserede uanset ken — og uanset alder,
race, religion eller etnisk tilhgrsforhold - til at sege. Ved anseettelse af
chefer leegger Beskaftigelsesministeriet vaegt pa, at den pagaeldende har
evner inden for personaleledelse, og at vedkommende enten er eller pa
kort sigt kan blive en god faglig sparringspartner for medarbejderne. Den
enkelte chef har gode muligheder for Igbende at udvikle egne
kompetencer, herunder de kompetencer der knytter sig til
personaleledelsen.

Rekruttering af nye chefer sker bade internt og via eksterne opslag. |
kraft af Beskaftigelsesministeriets organisering med en raekke bade
centrale og regionale enheder er der inden for ministeriet gode avance-
mentsmuligheder for medarbejdere af begge kan. Der er
gennemsigtighed i Beskaftigelsesministeriet om, hvilke kompetencer der
er ngdvendige for at kunne bega sig i chefrollen, og det giver
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overskuelighed, som ikke mindst kvinder satter pris pa. Som det fremgar
af tallene, er der ogsa mange kvinder i kredsen af chefer.

Virksomhedseksempel, Laegemiddelstyrelsen:

I Leegemiddelstyrelsen arbejder vi for, at effektive og sikre
sundhedsprodukter — leegemidler, medicinsk udstyr og nye terapiformer —
er til radighed for samfundet. Derudover fremmer vi, at produkterne
bliver brugt rigtigt. Det gar vi i vores faglige afdelinger, hvor vi
godkender laegemidler til salg pa det danske og europaiske marked. Det
er herunder vores opgave at kontrollere og overvage medicinsk udstyr og
leegemidler og ogsa behandle indberetninger pa leegemidlers
bivirkninger. En anden vasentlig opgave er, at vi sikrer handteringen af
leegemidler ude pa salgsstederne. Det gar vi via inspektioner hos
leegemiddelvirksomheder, apoteker og i detailhandelen. Endelig falger vi
gkonomien bag og udviklingen i det danske leegemiddelforbrug med
henblik pa at udarbejde analyser og statistikker.

Vi er knap 400 medarbejdere. Den generelle kansfordeling er ca. 73 %
kvinder og 27 % mand. Leegemiddelstyrelsen har en kvindelig direktar
og i den samlede chefgruppe er 3 ud af 8 chefer for afdelinger kvinder.
P& mellemlederniveauet er 13 ud af 21 kvinder. Derudover har vi en
overlagegruppe pa 4 - to kvinder og to mand.

Leegemiddelstyrelsen har overordnet set pa ledelsesniveau en rimelig
balance mellem mandlige og kvindelige ledere. Udfordringen for
styrelsen fremover er fortsat at sikre og fastholde en balance mellem
maend og kvinder pa alle ledelsesniveauer ved at udnytte alle talenter.

Rekruttering

Laegemiddelstyrelsen fokuserer i rekruttering af medarbejdere og ledere
fortsat pa at sikre en fortsat rimelig balance mellem mand og kvinder
ved anszttelsen af den bedst egnede kandidat til den ledige stilling.

Der arbejdes Igbende med at effektivisere og professionalisere
rekrutteringsprocessen, og fokuseres pa:

e Maden jobbet beskrives pa, herunder krav til personlige og
faglige kvalifikationer.

e Udvalgelsen af kandidater til samtale, er der en balanceret
fordeling af maend og kvinder i forhold til kensfordelingen i
gruppen af ansggere. Dette geelder ogsa, nar vi bruger eksterne
konsulenter i processen.

e Gennemfarelsen af anszttelsessamtalerne pa en kgnsneutral
made.
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e Sammensatningen af de radgivende ansettelsesudvalg ved
besattelse af lederstillinger med bade kvinder og mand.

Legemiddelstyrelsen vil i 2008 falge og evaluere den enkelte
rekruttering i forhold til ovenstaende fokusomrader.

Virksomhedseksempel, Nykredit:

Nykredit er en af Danmarks fgrende finanskoncerner med aktiviteter
inden for realkredit, bank, forsikring, pension og
ejendomsmaeglervirksomhed. Nykredit har hovedkontor i Kgbenhavn og
afdelinger over hele landet. 2/3 af koncernens ca. 3.600 medarbejdere er
placeret i Kgbenhavn.

Nykredit har siden 1995 arbejdet pa at gge antallet af kvinder i ledende
stillinger, idet der i koncernen er en underreprasentation af kvindelige
ledere. 46 % af de ansatte i Nykredit er i 2007 kvinder, mens 54 % er
mend. Andelen af kvindelige ledere udger totalt 21 %, mens andelen af
kvinder blandt nye ledere er 35 %.

I 2002 foretog Nykredit en undersggelse af mandlige og kvindelige
lederes vej til ledelse i virksomheden. En vigtig pointe i denne
undersggelse var, at man burde se naermere pa den proces, der var
forbundet med rekruttering af ledere. Derfor gennemfarte Nykredit i
2004 en starre undersggelse af lederrekrutteringen, herunder en analyse
af de eventuelle barrierer for at fa flere kvinder i ledelsen, der kunne
veere indlejret i processen.

Det kvantitative datamateriale bestod i data om ansggere til alle opslaede
lederstillinger i Nykredit i lgbet af 2003. Der blev i den periode opslaet
25 stillinger og ansat 27 ledere, idet nogle af stillingerne ikke blev besat,
og andre opslag indeholdt flere stillinger. Stillingerne deekkede hele
landet og omfattede lederstillinger i stab og linie. Til de 25
stillingsopslag blev der registreret 283 ansggere.

Derudover blev der foretaget kvalitative fokusgruppeinterviews med
kvindelige ledere og de ledere, der rekrutterer ledere i Nykredit.

Rekrutteringsprocessen blev i undersggelsen inddelt i fire overordnede
faser. Disse faser afspejler idealprocessen hos Nykredit, og varianter af
denne proces kan genfindes i en lang reekke danske virksomheder.

Faserne er:
¢ Annoncering og tiltreekning af ansggere.
e Screening af ansggeres ansggning / CV.

e Screening af ansggere ved farste interview (som regel med
rekrutterende leder).
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e Test og 2. interview samt endelig udvealgelse (interview og
personlighedstest, bistaet af Personaleafdelingens interne
konsulenter).

Analyseresultaterne mundede ud i en reekke konkrete forslag til
forbedring af Nykredits lederrekrutteringsproces. Helt centralt var en
anbefaling om at involvere personaleafdelingen pa et tidligere tidspunkt i
processen — allerhelst i farste fase. Dette med henblik pa at sikre
afklaring omkring jobprofil, annoncetekst m.m., idet mange ledere
ubevidst havde en fast skabelon for, hvorledes en bestemt lederprofil ser
ud. Derudover gik en vigtig anbefaling m.h.t. farste fase i
rekrutteringsprocessen pa, at den eksterne annoncering havde behov for
fornyelse og m/k-teenkning i ordvalg og layout.

En vigtig pointe m.h.t. til farste samtale fra analysen var, at en konsulent
fra personaleafdelingen med stor fordel kan inddrages. Under samtalen
kan personalekonsulenten veaere behjalpelig ved at stette de kvalificerede
kvinder til at fokusere pa deres kompetencer og styrker, i stedet for deres
svagheder. Personalekonsulenten kan ligeledes tage ansvar, for at der
oplyses om praktiske forhold som f.eks. pensionsordninger, saledes at
den rekrutterende leder kan koncentrere sig om ansggerens faglige
kvalifikationer. Ikke mindst kan personalekonsulenter statte de
rekrutterende ledere i at passe pa med Rip-Rap-Rup—effekten. Dvs. den
effekt, der betyder, at man har tendens til at anseette de mennesker, der
ligner en selv, fordi det opleves som det enkleste. Rip-Rap-Rup-effekten
kan betyde, at mandlige ledere helst ansatter mandlige kandidater og
kvindelige ledere helst anseetter kvindelige kandidater. Effekten er
saledes, at den mandlige overrepraesentation i ledelsen reproduceres.

Som fglge af analysen udviklede Nykredit derfor et nyt koncept for
stillingsopslag, der i hgjere grad er tilpasset begge kan, og i dag deltager
konsulenter fra personaleafdeling altid tidligt i processen, nar en
lederstilling er ledig.
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5. Headhunting og intern og ekstern rekruttering

Vi vil fastsette et minimum for antallet af kvindelige kandidater, hvis vi
ger brug af headhuntere til rekruttering af ledere.

Indledning:

Hvis virksomheden bruger rekrutteringsfirmaer til at rekruttere ledere, er
det en god idé at seette fokus pad muligheden for at gge virksomhedens
andel af kvinder i ledelsen ad den vej. Et rekrutteringsfirma vil altid
komme med de kandidater, der anses for bedst egnede til jobbet uden
formel hensyntagen til ken, men rekrutteringsfirmaer kan vaere lige sa
preeget af stereotype forestillinger og uformelle barrierer for kvindelige
lederkandidater som alle andre virksomheder. Stil krav til
rekrutteringsbureauer om, at kvinder skal udgere en vis andel af
kandidatpuljen.

Ogsa i forhold til intern rekruttering til lederjob er det en god idé at
fastsaette et minimum af kvindelige kandidater til jobbet. Er det ikke
muligt at finde det rette antal kvindelige kandidater, kan det vaere et godt
signal om, ’at se laengere ned i fadekeeden’ og finde ud af, hvor andelen
af kvinder falder eller overveje en kombination med eksternt opslag.

Ved ekstern rekruttering kan virksomheden fastseette et minimum af
kvindelige kandidater, der skal til samtale.

Sadan kan man ggre:

e Gennemga de sidste stillinger, der er blevet besat vha. et
rekrutteringsfirma. Blev der stillet krav om kvindelige
kandidater? Hvor mange kvindelige kandidater blev der
praesenteret? Hvor mange kvinder blev der ansat?

e Set maltal for andelen af kvindelige kandidater ved intern og
ekstern rekruttering.

e St et krav til rekrutteringsfirmaet, nar en ny stilling skal
besattes, om hvor mange kvindelige kandidater der skal veere.

e Brug ikke et rekrutteringsfirma, hvis de ikke gnsker at
imgdekomme kravet om kvalificerede kvindelige kandidater.
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Virksomhedseksempel, Grundfos:

En arlig produktion pa mere end 16 mio. pumpeenheder ger Grundfos til
en af verdens fgrende pumpeproducenter. Cirkulationspumper til varme
og ventilation, dykpumper til vandforsyning og doseringspumper og
spildevandspumper til industrien er hovedprodukterne. Grundfos er i dag
verdens stgrste producent af cirkulationspumper og daekker 50 % af
verdensmarkedet for disse. Ud over pumper producerer Grundfos
elektromotorer til pumperne og slger ogsa elektromotorerne sarskilt.
Desuden udvikler og saelger Grundfos hgjt avanceret elektronik til
styring af pumper og pumpeanlag samt produkterne BioBooster og
Nonox, der er en del af virksomhedens new business aktiviteter.

Grundfos er reprasenteret med 75 selskaber i 42 lande verden over. Pa
globalt plan har koncernen 14.500 ansatte og i Danmark arbejder der
5.200 medarbejdere i Bjerringbro, hvor virksomhedens hovedkontor

ligger.

Ved anseattelse af General Managers i Grundfos selskaber beder man
search firmaer om at stille med mindst en kvindelig kandidat — uanset
hvor i verden positionen skal besettes.

Internt har man lgbende kommunikation med de rekrutteringsansvarlige i
Danmark om, at de skal have fokus pa at fa kvindelige kandidater til
lederstillinger. Andelen at nyansatte ledere gares op hvert kvartal, og de
rekrutteringsansvarlige informeres om status, sa de har mulighed for at
reagere, hvis der er anledning til det.

Der ud over har Grundfos fokus pa at fa kvindelige deltagere pa
virksomhedens globale talentprogram.

Virksomhedseksempel, SAS:

SAS blev grundlagt i 1946 ved en sammenlaegning af de tre nationale
luftfartsselskaber i Danmark, Norge og Sverige. Selskabet blev frem til
2003 drevet som ét selskab. | 2003 blev SAS delt op i selvstendige
forretningsenheder, og 1. november 2004 blev de selvstendige
aktieselskaber, SAS Scandinavian Airlines Danmark, SAS Scandinavian
Airlines Sverige, SAS Braathens og SAS Scandinavian Airlines
International, dannet.

SAS Scandinavian Airlines Danmark har 2850 ansatte, heraf 700 piloter
0g 1600 kabineansatte. Det danske luftfartselskab har ni millioner
passagerer, 42 fly, 330 daglige starter og flyver til 59 destinationer.

SAS koncernen har en overordnet strategi for mangfoldighed i
virksomheden, og har indarbejdet ligestilling i sin personalepolitik. |
Danmark har virksomheden 60 % kvinder og 40 % mand ansat.
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Mangfoldighed skaber dynamik og bedre resultater. Det er mottoet i SAS
Scandinavian Airlines Danmark. Og for at bidrage til et mangfoldigt
samfund har SAS derfor taget initiativ til at gge antallet af kvindelige
ledere i virksomheden.

I 2004 lavede SAS Scandinavian Airlines Danmark en intern
spgrgeskemaundersggelse blandt deres ledende medarbejdere. Den viste
blandt andet, at 49 % af mandene selv havde sggt deres nuvaerende
lederjob, mens 37 % var blevet tilbudt stillingen via interne kontakter.
Tallene sa noget anderledes ud for kvinderne. Her havde hele 89 % sggt
jobbet, og kun 11 % var blevet tilbudt stillingen via interne kontakter. Ud
fra de tal er det tydeligt at se, at mendene, i noget starre grad end
kvinderne, fik og far deres job pa baggrund af netvaerk.

Undersggelsen viste ogsa, at maendenes stgrste lederegenskaber, ifglge
dem selv, var deres faglighed, mens de kvindelige ledere svarede, at det
var deres kommunikative evner.

44 % af kvinderne svarede, at lederjobbet gav dem stgrre indflydelse pa
egen tid. For maendene var tallet kun 23 %.

Lederne blev ogsa spurgt, hvorfor de troede, der ikke var flere kvindelige
ledere i Danmark. Kvindernes forklaring var, at maend ansatter maend.
Og at virksomhederne prioriterer at anseette mand i de ledende stillinger.
Mandenes svar var imidlertid, at bgrn er en barriere. Samtidig havde de
en opfattelse af, at kvinderne ikke vil vere ledere.

Alt i alt kan virksomheden bruge undersggelsen som rettesnor for, hvad
der skal veegtes for at tiltraeekke kvinderne til lederstillinger. For det er
oplysninger, som kan bruges til at gare de ledende stillinger mere
attraktive for kvinderne.

Headhuntere med blik for kvinder

Kvinderne skal udggare en starre del af de ledende stillinger. Ogsa i SAS
Scandinavian Airlines Danmark. Derfor har virksomheden, nar de
anvender eksterne headhuntere, stillet som krav, at der skal kvalificerede
kvinder pa listen over potentielle kandidater. Det betyder ogsa, at hvis
der er headhuntere, som ikke lever op til kravet, sa bliver de ikke brugt.

Nar en lederstilling bliver slaet op, kommer mandene nemlig af sig selv.
Men det er straks lidt sveerere med kvinderne, og det skal der laves om
pa. Virksomhedens udgangspunkt er, at der er kvalificerede ansggere af
begge kan.

Strategien med, at der ogsa skal sta kvindelige navne pa listen over
potentielle ledere, har givet bonus. Dels er der kommet flere kvinder pa
de ledende poster, og dels er ansggerfeltet mere mangfoldigt — noget,
som sikrer at virksomheden vokser. Bade i dynamik og i forhold til
virksomhedens resultater. Netop fordi SAS Scandinavian Airlines
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Danmark er begyndt at kigge steder hen, hvor virksomheden ikke far har
kKigget, er ansggerfeltet blevet udvidet.

Virksomheden understreger, at de kvindelige ansggere naturligvis bliver
vurderet pa sammen niveau som de mandlige. Geldende for alle
ansggere er, at der bliver kigget pa kompetencerne og ikke kannet.
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6. Karriereudvikling, netveerk og mentorordninger

Vi vil skabe rammer for den enkelte kvindes karriereudvikling gennem
netveerk, mentorordning eller andre konkrete initiativer.

Indledning:

Netveerk, mentorordninger og karriereudviklingsprogrammer er gode
initiativer til at fa flere kvinder i ledelse. Man kan valge at satte mal for,
hvor stor en andel af kvinder der skal vere i mentorordninger, netvaerk
og karriereudviklingsprogrammer. Man kan ogsa lave s&rlige netvark
eller mentorordninger for kvindelige ledertalenter. Det afhaenger af den
strategi, man laegger for kvinder og ledelse. I nogle virksomheder vil det
veere godt at seette maltal i eksisterende ordninger, i andre virksomheder
kan det veere en idé at lave de selvstendige ordninger. Under alle
omstendigheder er det relevant at fa afklaret f.eks. i samarbejdsudvalg
eller lignende, om der er opbakning hos ledelsen, medarbejderne og hos
de udvalgte ledertalenter til szerlige ordninger for kvinder.

For alle tre initiativer geelder det, at de bade kan vere interne og eksterne.
En mulighed er at lave faelles mentorordninger eller netveerk med andre
virksomheder eller organisationer, der arbejder for at fa flere kvinder i
ledelse. Det giver mulighed for sparring udefra, og det kan veere en fordel
for virksomhederne og ledertalenterne at fa friske gjne udefra pa ens
karriere.

Der kan vaere mange fordele ved at lave ordninger, der involverer bade
kvinder og mand som mentorer og mentees. Kvindelige ledertalenter kan
have god nytte af at fa adgang til nye netveerk gennem bade kvinder og
mand som mentorer.

Sadan kan man ggre:
Falgende punkter kan vare gode at tage stilling til, inden man szetter
initiativer i gang:
¢ Hvilken type af initiativer passer bedst ind i
virksomhedskulturen?
e Hvilken type initiativer er der gnske om blandt de kvindelige
ledertalenter?
e Skal ordningerne veere kun for kvinder eller for bade kvinder og
mand? Skal mentorerne bade vare kvinder og maend?
o Skal ordningerne vere interne/eksterne?
e Hvilken type ekstern samarbejdspartner kunne veere relevant at
indga partnerskab med (branche, sektor, tidligere erfaringer med
at arbejde med kvinder og ledelse m.v.)?
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Virksomhedseksempel, Personalestyrelsen og Ligestillingsafdelingen:

Personalestyrelsen har i dag godt 100 medarbejdere. Personalestyrelsen
varetager statens overordnede arbejdsgiveropgaver pa det lgn-,
pensions-, personale- og ledelsespolitiske omrade. Herunder indgar
Personalestyrelsen overenskomster med de faglige organisationer

og formulerer Personalestyrelsen politik inden for det lgn-, pensions-,
personale- og ledelsespolitiske omrade. Statens ledelses- og
personalepolitik leegger veaegt pa, at fa unikke talenter kommer frem i
lyset ved at fokusere pa reelle og ikke kun formelle kompetencer, nar
opgaver fordeles, og karrieremuligheder afdaekkes. Desuden er der vaegt
pa at skabe alsidige karrieremuligheder for alle.

Ligestillingsafdelingen er sekretariat for minister for ligestilling og
varetager i den forbindelse en lang raekke koordinerende opgaver i
forhold til regeringens ligestillingspolitiske malsatninger. Blandt de
prioriterede indsatsomrader er at gge andelen af kvinder i ledelse og
beslutningsprocesser. Gennem de sidste ar har denne malsatning haft
seerligt hgj prioritet, og der er foretaget flere analyser af savel kvalitativ
som kvantitativt art, opbygget samarbejdsrelationer i bade den offentlige
0g private sektor og skabt opmarksomhed om behovet for at arbejde
aktivt for at fa flere kvinder i ledelse.

Personalestyrelsen og Ligestillingsafdelingen sgsatte i 2007 en
mentorordning for kvindelige ledere i staten og i den private sektor.
Ordningen skal vaere med til at fa flere kvinder opad i ledelseshierarkiet
og samtidig styrke udvekslingen af tanker og ideer mellem den statslige
0g private sektor.

Der er udpeget 26 kvindelige ledere i de to sektorer til at deltage pa
kontorchefniveau, 13 fra hver sektor. Og der er udpeget 13 topchefer i
hver sektor, som mentorer.

Mentorparrene er koblet pa tvers af privat og statslig sektor, dvs. en
privat mentor har en mentee fra den statslige sektor og omvendt.
Programmet blev skudt i gang med kick-off made, hvor der blev givet en
introduktion til mentorrelationen til sdvel mentorer som mentees.
Herefter er det op til mentor og mentee at mgdes 8-10 gange i lgbet af det
kommende ar.

Erfaringerne fra ordningen vil efterfalgende blive formidlet til inspiration
for andre, der har lyst til at starte en lignende ordning op eller selv indga i
en mentorrelation.

Personalestyrelsen havde allerede i 2003 et mentorprogram for
kvindelige ledere inden for statens omrade. Denne ordning har sammen
med en reekke andre initiativer styrket rekrutteringen af kvindelige ledere
I staten.
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Konkret ser udviklingen saledes ud:
e Siden 2001 er der blevet 37 % flere kvinder i lgnramme 37
(kontorchefer).
e Siden 2001 er der blevet 35 % flere kvinder i lanramme 38-42
(direktarer, vicedirektgrer m.v.).
Stigningen betyder:
o At 22 % af alle ledere i lanramme 37 i dag er kvinder.
o At 20 % af alle ledere i lanramme 38-42 i dag er kvinder.

Kvinder er altsa stadig underrepraesenteret, ogsa i forhold til hvor mange
ansatte de er (42 % kvinder og 58 % mand). Det betyder, at staten uden
at sgge dispensation fra ligestillingsreglerne har kunnet ivaerksztte dette
initiativ for at fremme ligestilling blandt ledere. Kravet for dette er, at det
underreprasenterede kan er under 25 % og at der er tale om ordninger,
der lgber i en afgraenset periode pa indtil 2 ar.

Les evt. om erfaringerne fra mentorordningen i 2003 i *Kvinder pa

toppen - mentorordning for kvindelige ledere i staten’ pa www.perst.dk
hvor mentorer og mentees forteeller om erfaringer fra mentorordningen.

Virksomhedseksempel, Grundfos:

En arlig produktion pa mere end 16 mio. pumpeenheder ger Grundfos til
en af verdens fgrende pumpeproducenter. Cirkulationspumper til varme
og ventilation, dykpumper til vandforsyning og doseringspumper og
spildevandspumper til industrien er hovedprodukterne. Grundfos er i dag
verdens starste producent af cirkulationspumper og daekker 50 % af
verdensmarkedet for disse. Ud over pumper producerer Grundfos
elektromotorer til pumperne og selger ogsa elektromotorerne sarskilt.
Desuden udvikler og seelger Grundfos hgjt avanceret elektronik til
styring af pumper og pumpeanlaeg samt produkterne BioBooster og
Nonox, der er en del af virksomhedens new business aktiviteter.

Grundfos er repraesenteret med 75 selskaber i 42 lande verden over. P&
globalt plan har koncernen 14.500 ansatte, og i Danmark arbejder der
5.200 medarbejdere i Bjerringbro, hvor virksomhedens hovedkontor

ligger.

Med passende mellemrum arrangerer Grundfos foredrag, workshops eller
lignende, hvor der kun inviteres kvinder. Formalet er at inspirere flere
kvinder til at sgge lederstillinger.

Et af foredragsinitiativerne var et arrangement med adm. dir. og medlem
af Grundfos bestyrelse Stine Bosse, hvor formalet var at motivere flere
kvinder til at sgge en lederkarriere og motivere dem, som var i gang, til at
forfalge den yderligere.
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Netveerk:

For at deltage i erfaringsudveksling og netveaerksdannelse har Grundfos
siden 2005 deltaget i netveerket ”Kvinder i ledelse” igangsat af
ligestillingsministeren.

For at stette savel maend som kvinder i ledelse deltog Grundfos i
projektet Trampolin. Gennem dette projekt har Grundfos netop startet et
nyt projekt op sammen med andre virksomheder. Opgaven er denne gang
at sammensztte ledere fra disse virksomheder for at diskutere temaet:
"Fremtidens ledere”. Formalet er at nedfelde krav fra savel
virksomheden som lederne selv — fokus vil ogsa her vare pa kvindelige
ledere til fremtidens ledelse.

Virksomhedseksempel Beskeftigelsesministeriet:

Beskeeftigelsesministeriet har ansvaret for den samlede indsats over for
alle typer af ledige. Det gaelder bade ledige pa kontanthjelp og ledige pa
dagpenge. Derudover har Beskaftigelsesministeriet ansvaret for regler
og rammer for anszttelses- og arbejdsvilkar, arbejdsmiljg og
arbejdsskader, for forsgrgelsesydelser til alle med fuld eller delvis
arbejdsevne og for jobformidling, virksomhedsservice og aktive tilbud.

Beskeeftigelsesministeriet, som omfatter en raekke centrale og regionale
enheder, har i alt ca. 3.400 medarbejdere fordelt pa mange faggrupper.
Lidt over 60 % af alle medarbejdere er kvinder. Knap 40 % af alle chefer
er kvinder. Tilsvarende er lidt over 40 % af topcheferne pa centralt
niveau kvinder.

Ministeriet har tre initiativer, som henvender sig til bade kvinder og
mend. Kvinder er dog traditionelt mere tilbageholdende med at velge
ledelse som karrierevej, og de som har gang i lederkarrieren, forfglger
den ikke altid yderligere. Initiativerne medvirker til at motivere kvinder i
ministeriet til at fa lyst til ledelse og til at forfglge en allerede
eksisterende lederkarriere yderligere.

e Ledelsesudvikling

Et nyt ledelsesudviklingsforlgb igangsat i 2007 fokuserer pa
personlig/professionel udvikling som leder, ledelsesteori,
lederkompetencer og lederroller samt temadrgftelser med
lederkolleger. Herudover prasenteres deltagerne for — og skal arbejde
med — en vifte af grundleeggende ledelsesverktgjer. | forlgbet indgar
ogsa individuel coaching. Hvis forlgbet bliver en succes, er det
tanken, at alle ministeriets ledere skal gennemga forlgbet.

e Talentudvikling

I 2006 igangsatte ministeriet sit farste talentudviklingshold.
Ministeriet gnsker en udvikling af et bredt spekter af talenter —
herunder medarbejdere med potentiale inden for ledelse. Forlgbet
fokuserer pd, at de udvalgte medarbejdere videreudvikles fagligt,
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personligt og samarbejdsmaessigt pa felter, hvor de i forvejen har en
styrke og samtidig har potentiale for at forbedre sig yderligere. Et nyt
talenthold er igangsat i december 2007.

e Kursus: ”Ledervejen — noget for dig?”

”Ledervejen — noget for dig?” er et forlgb for medarbejdere, der
overvejer ledelse som kommende mulig karrierevej. Kurset er et
afklaringsforlgb, hvor deltagerne far viden om ledelse, afpraver
ledelsesverktajer og far feedback pa egen rolle. Det diskuteres, hvad
det kraeves for at veere en god leder, og hvad det koster”. Ledelse er
et af flere karrierespor. Kurset bergrer ogsa, hvordan ledelsesvejen
adskiller sig fra projektledervejen eller specialistvejen.

Virksomhedseksempel, Nykredit:

Nykredit er en af Danmarks fgrende finanskoncerner med aktiviteter
inden for realkredit, bank, forsikring, pension og
ejendomsmaeglervirksomhed. Nykredit har hovedkontor i Kgbenhavn og
afdelinger over hele landet. 2/3 af koncernens ca. 3.600 medarbejdere er
placeret i Kgbenhavn.

Nykredit har siden 1995 arbejdet pa at gge antallet af kvinder i ledende
stillinger, idet der i koncernen er en underreprasentation af kvindelige
ledere. 46 % af de ansatte i Nykredit er i 2007 kvinder, mens 54 % er
mend. Andelen af kvindelige ledere udger totalt 21 %, mens andelen af
kvinder blandt nye ledere er 35 %.

I Nykredit har arbejdsgruppen Karriere, Ken & Kultur, der bl.a. har til
formal at gge antallet af kvinder pa lederposter, varet initiativtager til
forskellige mentorordninger. Derfor har Nykredit igennem de senere ar
arbejdet med flere forskellige former for mentorordninger, bl.a. ordninger
udelukkende malrettet kvinder og ordninger for bade mand og kvinder.
Nykredit har ligeledes haft ordninger, der udelukkende bestér af mentees
0g mentorer internt i koncernen og ordninger med eksterne deltagere.

| 2003 igangsatte Nykredit en mentorordning malrettet nyudnavnte
ledere m/k, dvs. kvinder og mand, der over for deres forste lederjob i
koncernen. Mentorerne er hentet i det gverste ledelseslag (kvinder og
mand) excl. koncerndirektionen (direktarer og vice-/underdirektarer).

Mentorordningen bygger pa en overbevisning om, at man igennem dialog
med en anden kan udvide sin horisont og se sig selv og sin arbejdsplads
med andre gjne. Det forventes, at savel mentor som mentee vil have et
udbytte af denne dialog — bl.a. i form af refleksion og forstaelse for
koncernen fra et andet perspektiv (organisatorisk, hierarkisk og
funktionsmaessigt).

Formalet med mentorordningen er, at nye ledere m/k i Nykredit far en
god adgang til erfaringer og sparring omkring:
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- faglig og ledelsesmassige udvikling
- udviklingsaktiviteter og -veje

- koncernen som helhed

- personlige overvejelser.

Mentor stiller sin erfaring, viden og indsigt til radighed, og mentee har
ansvar for at tilpasse og bruge den i forhold til sin egen situation. | gvrigt
har hhv. mentee og mentor seerlige ansvar i forholdet.

Mentees serlige ansvar:

- at mgderne far det indhold, mentee gnsker
- at kontakten til mentor opretholdes

- egen Kkarriere

- at give mentor regelmaessig feedback.

Mentors seerlige ansvar:

- at stgtte mentee i hans/hendes personlige udvikling
- at lade mentee tage ansvar for egne handlinger

- at veere konstruktiv i feedbacken til mentee

- at veere aben oven for feedback fra mentee.

Mentorparrene mgdes typisk 4-6 gange om aret. Parrene er matchet
sadan, at de organisatorisk er placeret langt fra hinanden i koncernen og i
gvrigt ikke har relation til hinanden i dagligdagen. Derudover er de
matchet ud fra et princip om forskellighed mht. personlighed, hvilket
Nykredit har erfaring med er en styrke, nar egne perspektiver og
holdninger skal udfordres og udvikles.

Langt de fleste nyudnzaevnte ledere m/k, der tilbydes mentorordningen,
tager imod tilbuddet. | dag er der en nogenlunde ligelig kensfordeling
blandt mentee’ne.

Bade de enkelte mentees og Nykredit som koncern har haft godt udbytte
af mentorordningen. Via mentorsamtalerne har mentee faet indblik i
bredere organisatoriske perspektiver og ikke mindst adgang til mentorens
som oftest starre netveerk. Samtalerne ger ligeledes mentee mere afklaret
omkring egne gnsker og ambitioner i forhold til karriere og medvirker
endvidere til, at mentee forhabentlig far gjnene op for en fremtid inden
for koncernen. Dette er naturligvis i hgj grad til Nykredits fordel.

Samtidig giver mentorordningen i hgj grad ogsa mentorerne et udbytte.
Vicedirekter Birgitte Bruun fremhaver bl.a., at mentorer opnar:

- adgang til en anden generations tanker og felelser omkring arbejdsliv
og karriere

- viden om hvad der rarer sig i koncernen

- indblik i de tanker en ung medarbejder gar sig om ledelse og om
Nykredit — tanker en hgjt placeret leder maske sjeeldent involveres i af
egne medarbejdere.
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Ikke mindst far mentorerne — der langt overvejende er mand, idet de
rekrutteres i de gverste ledelseslag — gjnene op for de kvindelige
ledertalenter og de kompetencer, de besidder. Derigennem bidrager
mentorordningen ogsa til en kulturudvikling i retningen af starre
ledelsesmessig mangfoldighed.
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7. Maling, erfaringer og resultater

Vi vil dele erfaringer og resultater fra den indsats, som sker pa baggrund
af charteret, f.eks. ved at bidrage til ligestillingsministerens tema-side pa
internettet om kvinder og ledelse.

Indledning:

Virksomheder arbejder med mange forskellige metoder, initiativer og
strategier for at fa flere kvinder i ledelse. Der kan vare megen god
inspiration at hente fra andre virksomheders made at gribe arbejdet an pa,
og det kan veere en interessant del af virksomhedens kommunikation at
formidle egne erfaringer med arbejdet videre.

Virksomheder der tilslutter sig charter for flere kvinder i ledelse
offentliggeres pa ligestillingsministerens hjemmeside.
Ligestillingsministeren sikrer, at der skabes en synlig platform for
charteret og de enkelte virksomheder, s det bliver muligt at dele
erfaringer og viden om, hvordan man far flere kvinder i ledelse.
Platformen bliver saledes et virtuelt rum for lering, inspiration savel som
et udstillingsvindue for de deltagende virksomheder.

Platformen er etableret i form af en serlig hjemmeside, som opdateres
Igbende med nye tiltag, som vedrarer charteret. Pa hjemmesiden bliver
der link til alle virksomheder, sa det bliver muligt at se resultater og mal
for de enkelte. Desuden kan der treekkes gode eksempler frem og
udveksles erfaringer. Virksomhederne far saledes adgang til hinandens
hjemmesider, og det er op til virksomheden selv, om de vil etablere
serlige sider pa deres egen hjemmeside, som beskriver arbejdet med
charteret og kvinder og ledelse, eller om de vil linke til
kontaktoplysninger, rapporter e.a.

Saledes far alle interesserede mulighed for at falge udviklingen generelt
med charteret savel som de enkelte virksomheders fremdrift og resultater.

For at sikre udveksling af erfaring og synliggarelse af viden er
virksomheder, der tilslutter sig charteret, forpligtet til at rapportere om
initiativer og fremgang i forhold til arbejdet. Rapporteringerne sker som
udgangspunkt uden formkrav pa den made, virksomheden selv valger at
oplyse om arbejdet. Det vil veere oplagt at integrere rapporterne i det eller
de systemer, virksomhederne anvender i forvejen. For offentlige
virksomheder vil det oftest betyde, at der rapporteres som en del af de
lovpligtige ligestillingsredegarelser, og for private virksomheder kan der
f.eks. rapporteres som en del af arsrapporten.

Der er ingen formkrav til rapporteringen, som dog skal beskrive:

e Maltal og forventede resultater.
e Praktiske tiltag for at fa flere kvinder i ledelse.
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e Opnéaede resultater.

Private virksomheder:

Rapporteringen integreres for private virksomheder ideelt set i arsrapport
eller lignende. Den skal som udgangspunkt ikke udarbejdes som en
enkeltstdende rapport. Derudover forventes virksomhederne at indsende
en elektronisk version af rapporteringen om charteret for flere kvinder i
ledelse til ligestillingsministerens hjemmeside. Virksomheder kan dog
overveje, om de sarskilt gnsker selv at udvikle et rapporteringssystem for
deres fremdrift med charteret.

Rapporteringerne, eller dele af dem, offentliggares pa
ligestillingsministerens hjemmeside.

Offentlige virksomheder og organisationer:

For offentlige virksomheder kan rapporteringen ske som en del af de
lovpligtige ligestillingsredegarelser. Hvert andet ar (ulige ar) indsender
offentlige virksomheder redeggarelser for status og mal for
ligestillingsarbejdet i et elektronisk skema. Ligestillingsministeren sikrer,
at rapportering om charteret kan ske sammen med de nuvarende
lovpligtige ligestillingsredegarelser. Dermed vil kravet om digital version
af charterrapportering samtidig veere opfyldt.

De offentlige virksomheder kan ogsa vealge at rapportere integreret i en
arsrapport e. lign. Her geelder det samme som for private virksomheder;
rapporteringen skal som udgangspunkt ikke udarbejdes som en
enkeltstaende rapport.

Praksis om indberetninger (offentlige og private):

Virksomheder, der tilslutter sig charteret, skal inden tre maneder efter
tilslutningen udarbejde en kort rapport (max to sider) om hvilke mal og
tiltag, man gnsker at igangseette i forhold til de syv punkter i charteret —
en base-line for arbejdet.

Rapporteringen skal efterfalgende ske mindst hvert andet ar. Fristen for
virksomheder, kommuner og regioner er senest den 1. november i ulige
ar, mens den for statslige organisationer er senest den 1. september i
ulige ar. Det fglger den lovpligtige frist for lovpligtige
ligestillingsredeggrelser. Nar en virksomhed har sendt sin base-
line”/startrapport gar der dog mindst et ar, far rapporteringen skal vare
indsendt. (Hvis en virksomhed sender sin startrapport den 1. marts 2008,
skal der saledes rapporteres fgrste gang den 1. november 2009. Sender en
virksomhed sin startrapport den 1. december 2008 skal virksomheden
indberette den 1. november 2011.)

Virksomheder, der ikke leverer en afrapportering bliver markeret pa
ligestillingsministerens hjemmeside. Hvis virksomheden ikke leverer
rapporten inden for tre maneder efter deadline, ekskluderes den fra
charteret.
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Virksomheder kan velge at opdatere deres rapportering sa ofte, de
gnsker, og som det passer ind i virksomhedens egen
rapporteringsstruktur. Hvis der f.eks. rapporteres via arsrapporter, kan
virksomheden saledes sende et nyt link, som sa integreres pa
hjemmesiden om charteret. Pa den made vil det vere virksomhedens eget
valg, hvilke nye oplysninger, der skal ligge pa siden. Dog vil der vare
nye oplysninger mindst hvert andet ar (ulige ar).

Kvalitetskontrol:

Der udpeges et eksternt, professionelt organ til at varetage den lgbende
kvalitetskontrol af rapporteringerne fra virksomhederne. Mindst hvert
andet ar vil hjemmesiden saledes blive evalueret med henblik pa at sikre
kvaliteten fra alle de underskrivende virksomheder. Kvalitetskontrollen
kan medfare, at virksomheder, som ikke rapporterer eller som ikke har
forklaret evt. fraveerende resultater, kan ekskluderes fra hjemmesiden.
Virksomhederne bliver malt i forhold til deres udgangspunkt, dvs. de mal
de selv har opstillet og de initiativer, de selv har planlagt. Der er tale om
en proportionalitetsbetragtning, som virksomheden selv er med til at
formulere. Virksomhederne vil ikke blive malt pa felles overordnede
mal, men pa deres egen opfyldelse af charteret og de planer,
virksomheden selv har lagt for at opna det. Det kan saledes reflektere
forskelle i brancher og sektorer.

Sadan kan man gare:

Det er en god idé at overveje, hvordan man preasenterer sine initiativer og
resultater i forhold til samarbejdspartnere, nuvaerende og kommende
medarbejdere og offentligheden generelt.

Forslag til idéer:

e Indga i netvaerk med andre virksomheder, der ogsa arbejder med
kvinder og ledelse om erfaringer og maske felles initiativer.

e Indtenk charteret, og det at virksomheden arbejder med kvinder
og ledelse, i bade intern og ekstern kommunikation f.eks.
medarbejderblad, intranet, hjemmeside, jobannoncer,
pressemeddelelser m.v.

e Planlag rapporteringen til ligestillingsministeren. Hvordan
praesenteres initiativer og resultater bedst, hvilke mal skal der
seettes og hvordan skal der fglges op pa dem.

e Beslut hvor ofte og i hvilken form fremdriften og resultaterne af
virksomhedens arbejde med charteret skal ske, sa det bade
opfylder kravene om rapportering til ligestillingsministerens
hjemmeside og til virksomhedens eget behov for at falge
arbejdet.

e Brug andre virksomheders rapportering som inspiration til
arbejdet og skab kontakter med virksomheder, der kan dele
erfaring og viden med jer.
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