Charter for flere kvinder i ledelse

BASELINERAPPORT

Derfor har DJOF tilmeldt sig Charter for flere kvinder i ledelse

DJJF har som organisation Igbende engageret sig i spargsmal om ligestilling mellem
maend og kvinder. Vi ser det som et samfundsmaessigt problem, hvis man i praksis
udelukker en stor del af den samlede talentmasse - kvinderne - fra lederstillinger.

| november 2008 udgav DJOF en rapport om Kan og Ledelse, hvor vi bl.a. opfordrer alle
starre offentlige og private virksomheder til at tilslutte sig Charter for flere kvinder i
ledelse.

DJQFs sekretariat har som arbejdsplads underskrevet Charter for flere kvinder i ledelse.
En balanceret sammenszetning af meend og kvinder pa alle niveauer i sekretariatet giver
de bedste resultater, den bedste udvikling og den bedste dynamik. Kvinder og maend
skal have lige muligheder for anseettelse, uddannelse, udvikling og avancement.

Tilslutningen til Charter for flere kvinder i ledelse er et naturligt tiltag i vores arbejde for at
blive en endnu bedre og mere udviklende arbejdsplads, der er i stand til at tilireekke og
fastholde bade maend og kvinder.

Andelen af kvinder i ledelse i DUOFs sekretariat

Figuren i bilag 1 viser den nuveerende fordeling mellem kvinder og maend i direktionen
og mellemledergruppen i DJOFs sekretariat. Der er en tydelig ubalance i repreesen-
tationen af meend og kvinder pa direktionsniveau. Fordelingen mellem de to kgn pa
mellemlederniveau ser umiddelbart ud til at veere i balance. Men nar fordelingen saettes i
forhold til rekrutteringsgrundlaget, er kvinderne underrepraesenteret.

Arbejdet med at sikre flere kvinder i ledelse er af direktionen prioriteret som et strategisk
indsatsomrade og vil via bred involvering af de ansatte veere en synlig del af de
kommende ars personalepolitiske indsats.

DJ@Fs mal for flere kvinder i ledelse
DJGF har som langsigtet mal, at den samlede andel af kvinder i ledelsen skal svare til

den repraesentation, der er i det relevante rekrutteringslag. Malet anses for realiseret, nar

der er en andel af henholdsvis kvindelige og mandlige ledere, der svarer til mindst faktor
0,8 i forhold til hvert kans repraesentation i rekrutteringslaget for ledere. Mellemleder-
gruppen betragtes i denne sammenhgeng som rekrutteringslaget til det gverste ledelses-
niveau, direktionen, idet en stilling dog pa direktionsniveau forventelig ogsa vil blive
opslaet eksternt for at "afsgge markedet”. Med den nuvaerende sammensaetning af
mellemledergruppen vil det langsigtede mal for andelen af kvinder i direktionen med
mindst en faktor 0,8 veere realiseret, nar der er mindst 3 af hvert ken i direktionen med
dens nuveerende starrelse. Dette mal har en horisont pa 8-10 ar frem.

Det mest naturlige rekrutteringsgrundlag til mellemledergruppen i DUJF er medarbejdere
med en lang eller mellemlang videregédende uddannelse af mindst 3 ars varighed. Det

fremgar af figuren i bilag 1, at der er ca. 2/3 kvinder i rekrutteringslaget. Med en faktor pa
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0,8 betyder det, at malet anses for realiseret, nar der er mindst 10 kvinder i mellemleder-
gruppen. Denne malsaetning er realiseret senest i &r 2013. Da vi mener, der bar veere en
balanceret sammenszetning af meend og kvinder pa alle niveauer, og derfor er det et
delmal at eendre sammensaetningen i rekrutteringslaget, sa vi far en mere lige fordeling
mellem kvinder og maend. Det vil pavirke malet for andelen af kvinder i
mellemledergruppen.

DJOF vil arbejde for, at rekrutteringsfaktoren ved nyanseettelser i direktionen savel som i
mellemledergruppen bliver mindst 1,0 i forhold til det relevante rekrutteringslag, indtil det
langsigtede mal er naet.

Indsatsomrader

» Vigennemfgrer en undersggelse af; 1) hvilke motivationsfaktorer og barrierer, der
afger, om kvindelige mellemledere ansat i DUJF gnsker at veere topledere, og 2) om
kvinder i rekrutteringslaget ensker at vaere ledere eller veelger ledelse som
karrierevej fra.

DJJF vil neeppe kunne imgdekomme alles gnsker om en karriere som leder, og
charteret er anledning til, at det fremover skal italeseettes, at det er legalt at orientere
sig efter lederstillinger ogsa udenfor DUGF. DJGF gnsker at bidrage til at skabe
ledertalenter til samfundet.

Pa baggrund af undersagelsen udarbejdes en handleplan for det videre arbejde med
flere kvinder i ledelse i DJOF. Undersggelsen skal veere gennemfgrt ved udgangen
2009 — handleplanen udarbejdes herefter og er faerdig senest i 1. kvartal 2010.

> Vitilretteleegger et lederudviklingsprogram for nuveerende mellemledere med henblik
pa topledelse og et farlederprogram for potentielle ledere. Programmerne skal vaere
igangsat senest ved udgangen af 2010. Indholdet besluttes pa baggrund af en
neermere undersggelse af behov og gnsker. Vi forventer, at programmerne vil
omfatte forskellige tilbud som f.eks. karriereradgivning, netveerk, mentorordning og
forhandlingsteknik.

Lederudviklings- eller fgrlederprogram vil som udgangspunkt hverken veere alders-
eller kansbegraenset. Andelen af kvinder i farlederprogrammer og lederudviklings-
programmer skal dog afspejle rekrutteringsgrundlaget i DJJF med mindst faktor 0,8.

» Vigennemgar og justerer i forngdent omfang vores personalepolitik, s& den ikke
indeholder barrierer i forhold til at sikre kvinders og meends lige karrieremuligheder.
Elementer heri kunne veere f.eks. at se pa udvidede muligheder for hjemmearbejds-
pladser, bedre balance mellem arbejdsliv og privatliv mm..

» Ved rekruttering vil vi tilstraebe, at savel chefannoncer som medarbejderannoncer
appellerer til begge kan. Malet er balance/repreesentation af begge kan i ansgger-
feltet og blandt ansggere, der inviteres til samtale, forudsat at de annoncerede
kvalifikationskrav er opfyldt for ansggere af begge ken. DJOF vil ved
sammensaetning af ansaettelsesudvalg sikre, at begge kan er repreesenteret.

> Huvis vi pa et tidspunkt begynder at benyttet headhuntere, vil vi stille krav om
indstilling af et relevant antal kvalificerede kandidater af begge kan.



> DJJF vil udarbejde et ligestillingsbarometer/-regnskab, hvor vi lgsbende maler og gor djf
status pa de forskellige indsatsomrader. Ligestillingsregnskabet skal aflaegges forste
gang i 1. kvartal 2010 og herefter én gang arligt.

> DJJF vil som interesseorganisation vaere med til at dele viden og erfaringer pa
baggrund af charteret. Der skal veere abenhed og synlighed om arbejdet med at fa
flere kvinder i ledelse. Vi vil bl.a. gennemfgre mgdeaktiviteter og gore baseline
rapporten og ligestillingsbarometeret/regnskabet tilgaengelig pa DJAJFs hjemmeside.
DJ@Fs egne erfaringer vil endvidere, hvor det er relevant, indga i opleeg, artikler og
gvrige medlemsrettede arrangementer om kan og ledelse.

Bilag 1: Kensfordeling i DJOF
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Meend i alt 30 ~ 9 ~ 6
Maend procent 34 % Max 47 % 50 % Max 60 % 100 %
Kvinder i alt 58 ~ 9 ~ 0
Kvinder procent 66 % Min 53 % 50 % Min 40 % 0 %




Bilag 2: Ken og ledelse i forhold til DJOF

Arbejdet med Charter for flere kvinder i ledelse i DJOF skal seettes ind i en
sammenhaeng med gvrige personalepolitiske indsatsomrader i DJOF i for hold til
kompetenceudvikling, karriereveje, talentudvikling, rekrutteringsstrategi, bedre
balance mellem arbejdsliv og privatliv mm. Nedenstaende figur giver en grafisk
fremstilling af sammenhaengen mellem kompetenceudviklings-aktiviteter og hvor
fokus vil vaere i forbindelse med vores indsats om at skabe mere balance i
kensfordelingen i anledning af underskrivelsen af Charter for flere kvinder i ledelse.
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De lysergde kasser beskriver planlagte aktiviteter
i forbindelse med Charter for flere kvinder i ledelse
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