Baseline rapport for DSB

DSB er i dag en mangfoldig arbejdsplads. Vi har brug for medarbejdere med de rette
kvalifikationer, motivation og engagement. Og vi gnsker saledes at tiltreekke og an-
sette medarbejdere med forskellige baggrunde, livsanskuelser og mader at leve pa.

Vi har underskrevet Charteret for flere kvinder i ledelse fordi vi mener at:

Chartret skal bruges til at videreudvikle aktiviteter inden for kvindelig
talentudvikling i DSB

Vi kan identificere og nedbryde barriere for talentudvikling

En af de starste udfordringer er at fa kvinder i DSB til at sta frem og lade
deres talenter efterprgve

DSB er en af Danmarks bedste arbejdspladser, hvor medarbejdertrivsel
og udvikling er i fokus - hele tiden.

Kvindelige ledere i DSB

DSB har som indledning til arbejdet med Charteret afdekket forhold inden for leder-
sammensatningen, dels ved at gennemga nggletal, dels ved interviews af ledere pa
tvaers af organisationen, niveau og ken. Udfordringen viser sig at ikke blot at veere at
udvikle kvindelige ledere/talenter til at indtage det ansvar, den position og de visioner
god ledelse i DSB befordrer. Den store udfordring ligger i at fa kvinderne i tale om deres
karriere og udvikling.

I DSB anvendes et stillingsvurderingssystem til vurdering af lederstillinger

(Mercer).

Mercerband Stillinger

Band A Administrerende direktar

Band B Koncerndirektgrer

Band C Underdirektorer

Band D Afdelingschefer

Band E Kontorchefer, afdelingschefer, driftschefer
Band F Varkstedschefer, afdelingsledere

Band G Omradeledere, produktionsledere

Band H Stationsledere, teamledere

DSB beskaftiger 70% mand og 30% kvinder. Fordelingen mellem kennene i leder-
stillinger er stort set identisk, da 68 % er mand og 32 % er kvinder. Blandt farstelin-
jelederne i Mercerband G og H er der en jeevn fordeling mellem mandlige og kvindelige
ledere, men fra band F bliver den procentvise andel af kvinder stadig mindre op mod
topledelsen. Den stgrste udfordring ligger pa chefniveau, hvor kvinderne udgar 26 %.

Kon Medarbejdere Ledere Chefer
Kvinder 30 % 37 % 26 %
Mand 70 % 63 % 74 %

(Ledere: band G-H, chefer: band B-F)



| vores talentprogram High Potentials, er kensfordelingen mellem mand og kvinder
henholdsvis 63% og 37%, hvilket er en lille overrepraesentation af kvinder i forhold til
den generelle kensfordeling i DSB.

Kgn High Potentials
Kvinder 37 %
Mand 63 %

| en interviewrunde med ti mandlige og kvindelige ledere/chefer primo 2010 fik vi
kortlagt hvad der skal til for at vaere leder i DSB, eventuelle forhindringer for kvindelige
ledere og endelig hvad DSB skal gare mere af for at fa flere kvinder i lederstillinger.
Essensen fra interviewene var at:

Mand og kvinder karakteriserer god ledelse pa samme made, men vaegter
de enkelte karakteristika ved god ledelse sasom naervaer, vision,
handlekraft etc. forskelligt afhangig af ken.

De mentale barrierer spiller en stor rolle. Kvinder skal i hgjere grad end
meand opfordres direkte til at ga ledelsesvejen.

Indsatsomrader
Udfordringen er ikke blot at udvikle kvindelige ledere/talenter til at indtage det ansvar,
den position og de visioner god ledelse i DSB befordrer. Den store udfordring ligger i at
fa kvinderne i DSB til at sta frem og lade deres talenter efterprgve.
Vores indsatsomrader er at:
1. Fremme lige muligheder i rekruttering. Gennemga rekrutteringsprocesser

med henblik pa at identificere evt. barrierer for kvindelige ansggere og

udarbejde forbedringsforslag.

2. Med udgangspunkt i Medarbejderudviklingssamtalerne sikre mulighed for
udvikling gennem interne/eksterne netvaerk og udviklingsprogrammer.

Synligggre kvindelige rollemodeller i intern og ekstern kommunikation.
Fastholde og prioriterer mangfoldighedskommunikation pa et hgjt niveau.

Fastlaegge mal og maltal for flere kvinder i ledelse.
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Sikre forankring ved at involvere DSBs direktion, som sponsorer og
forretningsomraderne, som de der arbejder lokalt med initiativerne,
stagttet af HR og Kommunikation, der arbejder med aktiviteter pa tvaers
af organisationen.

Mal

Vi gnsker, at andelen af kvindelige ledere som minimum afspejler andelen af kvinder
i DSB, som er 30 % pr. ultimo 2009. Det enkelte Mercerband skal balancere denne
fordeling med minimum 30 % kvinder og 70 % mand 0gsa, og

vores mal for ultimo 2011 er at

Mercerband C-H opnar dette, hvilket pt. svarer til en tilstremning pa 8 kvinder
Fastholde andelen af kvindelige ledere, Mercer-band G-H pa 37 %
Talentprogrammerne afspejler som minimum den generelle fordeling i DSB
Ved headhunting skal der indstilles kvindelige kandidater

Skabe en mangfoldig kultur, hvor ledelse baeres af forstaelse for og indsigt

i hvad lige muligheder indebarer.



