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1  Indledning og baggrund for rapporten

Pa baggrund af den opgave, som Ligestillingsministeriet har udbudt, har Pribewate
Coopers (PwC) udarbejdet denne rapport. Rapporten bygger pa indberetningsskemaer fra
otte offentlige organisationer og 16 private virksomheder. De offentlige virkstanregp-
porterede i forbindelse med Ligestillingsredeggarelsen for 2009. Disse otgargsag
virksomheder udggar det farste hold, som har forpligtet sig til at efterlevéeCtarflere

kvinder i ledelse og saledes til i deres indberetninger at ggre status mseakkiviteter og
malsaetninger i perioden 2008-2009 i relation til chartrets fokusomrader.

Formalet med denne rapport er at redegare kort for den evaluering af indigerstmin
som er foretaget, samt at opsummere de tveergaende tendenser. Forméigtieree- sa
vidt muligt - at papege gode eksempler pa omradet.

Organisationerne og virksomhederne er blevet evalueret i to omgange, hvontleeffe
organisationer er blevet evalueret farst. De private virksomheder er blevetrevaa et

senere tidspunkt i henhold til de samme metoder og kriterier, som blev anvendt ved evalue-
ringen af de offentlige organisationer.

Denne rapport er struktureret saledes:

Indledningsvist redeggres for den evalueringsmeaessige kontekst og dewlderadd af-
greensning. Herefter fglger en kort gennemgang og evaluering af indbenetaifrgede
indberettende organisationer og virksomheder. Der opsummeres pa tematiskegende
som kan identificeres pa tveers af de indberettende organisationer; ligesoeksgmmigler
preesenteres. Sidst i rapporten oplistes evalueringsmetodik og den anvendte proces.

Kgbenhavn, den 6. juli 2010

PricewaterhouseCoopers
Statsautoriseret Revisionsaktieselskab

d
Birgitte Mogensen
statsautoriseret revisor
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2  Vurdering af indberetningerne fra organisationer ogvirk-
somheder, som er omfattet af redeggrelsen

Som udgangspunkt er formalet med denne rapport at evaluere forekomsten afdoif-frem
ten i de malsaetninger og aktiviteter, som de deltagende organisationer og higklsoim
Charter for flere kvinder i ledelse har sat sig i deres baselinerappsateranses Charte-
rets udsagn nr. 24t udvikle og opstille mal og/eller maltal for kvinder i ledelse, for ande-
len af kvinder pa udvalgte ledelsesniveauer inden for et fastsat tidsrum eller forraafiele
kvinder i talent pools eller pipelifiéor vigtig for evalueringen. Forekomsten af konkrete
og tidsbestemte maltal anses for en forudsaetning for at kunne sikre frémdéfdet

med Charter for flere kvinder i ledelse, bade internt i organisationen og fhstenneeva-
luering.

2.1 Maltal og aktiviteter

| denne rapport er opstillingen af maltal og etableringen af aktiviteter understatter ar-
bejdet med maltallene, fokus for evalueringen, men der foretages i rapporten legside
perspektiveringer mod organisationens ambitionsniveau i forhold til eftedeaieGharter

for flere kvinder i ledelse. Denne perspektivering omfatter ogsa, hvorvidt migsiagie ini-
tiativer har veeret hensigtsmaessige og tilstreekkelige til at opfyldpsi#iede maltal.

Som en del af evalueringen er organisationerne og virksomhederne blevet inddek- to kat
gorier i forhold til deres opfyldelse af Charterets punkter.

A Organisationen har opstillet konkrete og tidsbestemte maltal og hairtiigéit/
til at na de opstillede maltal. Der er igangsat hensigtsmaessigevantel aktivi-
teter for at fremme arbejdet med Charter for flere kvinder i ledelgmani3ationer
har en hgj méalopfyldelsesgrad ellatviser initiativer og aktiviteter, som pa sigt
vil fare til en hgj malopfyldelsesgrad.

B Organisationen har ikke naet sine maltal og har ikke angivet en tilitietske
forklaring pa den manglende malopfyldelse eller har ikke fastlagt kenkget
tidsbestemte maltal. Alternativt har organisationen ikke gjort tilstragitkebe
for hvilke aktiviteter, som er igangsat for at fremme arbejdet med Chartiere
kvinder i ledelse.

Figur 1: Evalueringskategorier

De organisationer og virksomheder, som er bedgmt til at have opfyldt kriteloei@bar-
ter for flere kvinder i ledelse findes i kategori A, mens de organisationgrkspmheder,
som stadig ikke har afleveret en komplet indberetning, eller som ikke opfyldenkrav
findes i kategori B.

2.2 Ambitionsniveau

Ud over ovennavnte inddeling i kategorier (A/B) er organisationerne og virksoméeder
ogsa blevet tildelt en smiley. Smiley-ordningen er blevet oprettet fyive et mere deek-
kende billede af organisationernes ambitionsniveau for deres arbejde med foh#lges
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kvinder i ledelse. Hvor inddelingen i kategorierne A/B farst og fremmest reg deed
hensyn til maltal og aktivitet, tager smiley-ordningen ogsa hensyn til détiansniveau,
som organisationerne udviser i deres indberetninger.

Ambitionsniveauet er udtrykt gennem smiley-ordningen og er inddelt i falgenekgpokiat
er:

« «) | Organisationen udviser et meget hgjt ambitionsniveau med henblik pa de rappor-
S | terede maltal, og/eller med henblik pa de aktiviteter som er initieredemg so
) vurderes at lede til en hgj grad af malopfyldelse.

¢ . | Organisationen arbejder med Charter for flere kvinder i ledelse og hamagisat
' | tal samt igangsat aktiviteter og initiativer, som stgtter op omkringjdet med
Charteret. En godkendt praestation.

(D Ambitionsniveauet vurderes som meget lavt, f.eks. pa grund af at organisationen

ikke har ikke angivet nogen konkrete og tidsbestemte maltal, som ambitionsni-
veauet kan sammenlignes med, eller ikke har rapporteret om relevantetaktivite
som statter op arbejdet med Charter for flere kvinder i ledelse.

2.2.1 Indberetningsskema

Samtlige virksomheder modtog et skema med tilhgrende vejledning. De offentlige vi
somheder skulle indberette i dette skema i forbindelse med ligestillinggretssgne ul-

timo 2009, mens de private virksomheder frit kunne veelge, om de ville anvende skemaet
til indrapportering eller blot bruge det som inspiration til rapporteringen.

| indberetningsskemaet spgarges der til rapporteringsperioden, organisatiohlerétaia
planlagte og gennemfarte aktiviteter samt arsag til eventuel erategbpfyldelse af
mal/maltal. Skemaet fremgar af bilag 2.

2.2.2 Supplerende indberetning

Hvor det pa baggrund af manglende data i indberetningen ikke har veeret muligt at konklu-
dere, om de obligatoriske kriterier for fortsat deltagelse i Charteogifdt, er der blevet
fremsendt et tilleeg til indberetningsskemaet (se bilag 2). De paugdeldeganisationer og
virksomheder har faet ti arbejdsdage (for de offentlige organisationer didénstien udvi-

det fra de aftalte ti dage til femten pa grund af ferie i indberetningspeyibdemodtagel-

sen af det supplerende indberetningsskema til at fremsende supplerende ion@mtidti

PwC. Eftersom de offentlige organisationer og de private virksomheder er éalgeret

hver for sig, er det supplerende indberetningsskema ogsa udsendt i to omgange (en til de
offentlige organisationer og en til de private virksomheder).

De offentlige organisationer, som er blevet anmodet om at udfylde og retetrsapple-

rende indberetningsskema til PwC, er Aarhus Universitet, Finansministgigtonomi-
og Erhvervsministeriet. De private virksomheder, som har modtaget et snpplerdbe-
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retningsskema, er: Coop, COWI, Danske Regioner, Jobindex og SAS. Efter modihgelse
indberetningsskemaerne hos PwC blev der foretaget en samlet vurdering afabigaen
pa grundlag af alle tilgaengelige modtagne oplysninger.

Det at modtage et supplerende indberetningsskema betyder ikke ngdvendigvis, at organisa-
tionen eller virksomheden performer darligere end de andre, nar det geeldevelfie af

Charter for flere kvinder i ledelse. Det betyder dog, at den enkelte indingrétke har

veeret tilstreekkeligt fyldestgarende for at kunne danne basis for evalueringe

Evalueringen af organisationernes og virksomhedernes efterlevelsertdr€her i alle

tilfeelde udelukkende baseret pa de indberettede oplysninger — primzaert frandelayi
indberetningsskemaer og sekundeert fra de supplerende indberetningsskemaemndom er i
sendt, jf. ovenstaende.

Eftersom ingen yderligere oplysninger, sdsom rapportering pa hjiemmeléderersonli-

ge interviews med repraesentanter fra de enkelte organisationer og virksgrhaedan-

net grundlag for evalueringen, kan evalueringen kun betragtes som en vurderdigeaf
retningen og ikke som en evaluering af hele arbejdet med Charter fonfiledeki ledel-

se, som organisationen eller virksomheden foretager sig ud over, hvad de har valgt at oply
se om i evalueringen.

2.3 Vurdering af de enkelte offentlige organisationersndberetninger

Nedenstaende er en oversigt over de virksomheder, som er placeret i kategori A, og som
har valgt at blive i Charter for flere kvinder i ledelse.

Organisation/virksomhed Kategori Smiley
2.3.1 Beskaeftigelsesministeriet A {"/:k:\,
=
2.3.2 Finansministeriet a
A {\&f‘/’
2.3.3 Indenrigs- og Socialministeriet .
A {\'\_:';;
2.3.4 Leegemiddelstyrelsen
A N/
2.3.5 Syddansk Universitet a
A {\&f‘/’
2.3.6 Arhus Kommune :
A \
2.3.7 Aarhus Universitet
A N/
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Organisation/virksomhed Kategori Smiley

2.3.8 @konomi- og Erhvervsministeriet
A v

2.4 Vurdering af de enkelte private virksomheders indbeetninger

Organisation/virksomhed Kategori Smiley
2.4.1 ATP
A
2.4.2 COOP
A
2.4.3 Cowl

2.4.4 Danske Regioner

2.4.5 DONG Energy

2.4.6 Grundfos

24.7 1BM

2.4.8 Irma

>
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Organisation/virksomhed Kategori Smiley
2.4.9 Lederne
A U
2.4.10 Lego P
A &
>~
2.4.11 Microsoft
A Y/
2.4.12 Nykredit
A Y/
2.4.13 Post Danmark .
F o )
A =)
>~

2.5 Gennemgaende tendenser og gode eksempler

Overordnet set kan der pa baggrund af indberetningsskemaerne og baselinerapporterne
identificeres en betydelig spredning i processer relateret til opsaetmivédtal og selv i de
aktiviteter og handlingsplaner, som er igangsat med henblik pa opfyldelse afr€isart
punkter. P& en raekke tematiske omrader er der imidlertid feellestraek paftvissoan-
hederne og organisationerne for de igangsatte aktiviteter og opsaetning@iahfog flere
initiativer kan fremhaeves som gode eksempler.

2.5.1 Generelle perspektiveringer

Der har veeret stor spredning i omfanget og detaljerne i indberetningernsetigdsa
rapporterne. Visse organisationer og virksomheder har indberettet megdeond#gahed
flere cases og har givet omfattende redegarelser for maltal, hvorremdnelberettet mere
kortfattet, eller med fokus pa enkelte af Charterets punkter.

Ved tilslutning til Charter for flere kvinder i ledelse forpligter de dedtade organisationer
sig til bade at na bestemte maltal og til at iveerksaette konkrete initifativat befordre
ligestillingen blandt ledere. Pa tvaers af de indberettende organisatiorigrsmgnheder

kan det konstateres, at der informeres fyldestggrende om metoder vedrgrenddieteopsti
maltal - altsd har langt de fleste organisationer og virksomheddigiktere maltal.

Imidlertid er der langt stgrre uklarhed i forhold til indberetningen af orgaomeanes ini-
tiativer og aktivitetsplaner. Ofte savnes en klarhed omkring de konkrete plameskal
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sikre, at hensigterne rent faktisk bliver til virkelighed. Mange af orgaormsatie beskriver
intentioner og hensigtserkleeringer, om f.eks. at "ledere skal tilgodese béi@ og kvin-
der i anseettelsesprocessen.” Det er dog ikke tydeliggjort:

1) Hvad der helt konkret skal gares
2) Hvem, der skal ggre det, og hvad deadline er
3) Hvordan det vurderes/males, at de fastsatte mal opnas.

Altsé savnes i mange af indberetningerne samme systematik og olgéekimkring rede-
garelsen for handlingsplanerne, som der anleegges ved redeggrelsen fommalallaf
Charteret forpligtede organisationer og virksomheder anmodes om at ksikiieeteres
handlingsplaner, saledes at de bliver mere konkrete og mere malbare. P& bafjkound
krete og malbare handlingsplaner kan der ske en reel kvalitetsudviklingsailliggsakti-
viteterne for de enkelte organisationer.

2.5.2 Rekrutteringsprocessen - tiltreekning af kvindelige ansggere

Det kan konstateres, at langt de fleste organisationer og virksomheder hat fakuskpa
tiltreekningsdelen af rekrutteringsprocessen. lkke alle organisation@kegmheder re-
deggar for andelen af kvindelige ansggere til chefstillinger, og des e, at der fortsat
er en vaesentlig udfordring forbundet med at sikre en tilstreekkelig andel af ligenaie-
sggere til chefstillinger. Den indberettede intervention hos flere or¢gjanisaog virk-
somheder er et fokus pa formuleringen af jobbeskrivelser - at sikre "faenilige formu-
leringer” og en tydelig angivelse af gnsket om ligestilling. Det synéddaiivart at veere
et hensigtsmaessigt initiativ.

De fleste af organisationerne og virksomhederne anerkender da ogsaeknitilg af kva-
lificerede ansggere af begge kan starter langt tidligere end ved opstagetiet at til-
treekke nye ledere ikke kun er et spgrgsmal om ekstern rekruttering. Derfarrbekhke af
organisationerne og virksomhederne ivaerksat initiativer omkring ferledefikigin og
afklaring af kvindelige talenters ambitioner om en ledelsesmeessig&ab& sadanne
initiativer i deres natur har et mere langsigtet perspektiv, kan der ikke paemalestids-
punkt dokumenteres en effekt af disse for de deltagende organisationer.

Eksempel: Leegemiddelstyrelsen

Laegemiddelstyrelsen arbejder med farlederidentifikation og udviklingeafederemner
i organisationen gennem f.eks. at tilbyde eksterne fagrlederkursengimesjektuddannel
seskurser samt ved at afprgve ledelse i en begraenset periode.

2.5.3 Rekrutteringsprocessen - hele veerdikeeden

Enkelte af de deltagende organisationer og virksomheder beskriver, hvorledieseke i
arbejde med optimering af rekrutteringsprocessen forholder sig til ag sikigestillings-
perspektiv i hver enkelt fase af rekrutteringsprocessen. Disse orgamesaig virksomhe-
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der analyserer lgbende kandidat-pipelinen for at kunne identificere muligstill@nde
dele af processen. Og herigennem kan der iveerksaettes konkrete initiativer ltaggs opsti
principper og regler, som tilsammen skal tilsikre en faktisk ligestitiegnem hele pro-
cessen. Denne praksis er hensigtsmaessig, idet der muligggres en medtetrimilsats i
forhold til de konkrete omrader, hvor de kvindelige kandidater til chefstillingehalids-
maessigt falder fra.
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Eksempel: Nykredit
Nykredit er en af de indberettende virksomheder og organisationer, som harrahaipge
anseettelsesprocess og har lavet statistikker over, hvor mange kvinder, som kggnmer i
nem ansggningsprocessen: fra stillingsopslag til anseettelsessagitihlsidst anseaettel-
sesaftale. Dette gor det lettere for Nykredit at afggre, hvor i keeden miarkisare ind-
satsen for at fa flere kvinder til virksomheden.

2.5.4 Forankring og koordinering af initiativerne

Etablering af en task force med deltagelse af forskellige delgahisationen ma frem-
haeves som en organiserings- og styringsform, som fremstar som spésiéit 6f at ko-
ordinere og sikre fokus pa initiativerne omkring ligestilling i ledelse. Ekef task force

bar have klare og tidsbestemte malsaetninger samt et klart mandat fradaekber er
blandt de indrapporterende organisationer og virksomheder en positiv sammenhaeng mel-
lem etableringen af en tvaergaende task force og kvaliteten af mialpeetog aktiviteter,

der planlaegges og afvikles. Pa den ene side kan etableringen af en task forele siig s

re bevagenhed, fremdrift og mere tilstraekkelige ressourcer. Og entzskifed repree-
sentanter fra store dele af organisationen kan sikre den ngdvendige tveerorganisatoriske
forankring af aktiviteterne og derved sikre, at initiativerne bliver "hedeaf HR” og for-
ankret i organisatorisk praksis.

Enkelte organisationer har valgt at udpege/ansaette en ligestillingskinfdte kan da

ogsa veere befordrende for at sikre fokus og opfglgning pa aktiviteterne, og det kan under
strege direktionens handlekraft og vilje til at investere i ligestillingd€tgvil derfor iseer i
organisationer med en udpeget ligestillingskonsulent veere endnu mere afggréade at s
den tveerorganisatoriske forankring, f.eks. gennem en task force.

Eksempel: Aarhus Universitet

Aarhus Universitet har nedsat en task force, som skal sikre fremdrifttilliggsarbejdet
samt efterlevelse af Charter for flere kvinder i ledelse. Denne taskbestar af repree-
sentanter for direktionen og HR-afdelingen samt forskere. Dette tydsrguéske om gget
forankring af ligestillingsarbejdet i organisationen.

2.5.5 Strategisk forankring og systematisk opfalgning

Som med de fleste andre veesentlige organisatoriske initiativer er en delgkfamaessig
og strategisk forankring af aktiviteterne befordrende for resultaietid-rapporterende
organisationer og virksomheder synes det iseer at veere befordrende for hgemkai der
er nedsat en decideret projektgruppe med deltagelse af medlemmeefravibauer og
funktioner i organisationen, gerne ogsa med medlemmer fra direktionen. Sagmilg s
det at veere vaesentligt for forankringen, at ligestillingsinitiativandiejres i gvrige rele-
vante virksomhedsprocesser - som f.eks. MUS-processen, eller ved at veere ee del af
KPler, som danner grundlag for bonusudbetaling til ledelsen. Og endelig syaégedet
rende, at opfglgningen pa maltallene samt de igangsatte initiativer blivegréndide al-
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mindelige rapporteringsprocesser i organisationen - f.eks. arsrappgrtelvarssamtaler
mv. lgen for at undgéa parallelprocesser og ungdigt bureaukrati.

Eksempel:Microsoft

Microsoft stiler efter at forankre arbejdet med Charter for flere kvinkgelelse. For ek-
sempel ved at ggre malsaetningerne til et eksplicit mal i General Mansg@necard,
hvor der er fastlagt konkrete procentandele for kvinder i ledende stillinger péoflere
skellige niveauer.

2.2.5. Ligestilling som en samfundsudfordring — ikke en kvindeudfordring

At arbejde med at gge balancen mellem kvindelige og mandlige ledere - og i ftskenge
heraf at arbejde mod et mere ligestillet samfund - er ikke en udfordrinkyinleetter sig

mod den kvindelige del af befolkningen. Blandt de organisationer og virksomheder, der har
indberettet, udmaerker seerligt en organisation og flere virksomheder sig agd atlt
gangspunkt i, at manglen pa ligestilling er et samfundsproblem. Dissesatimmer og
virksomheder har ogsa ivaerksat aktiviteter for at sikre, at ogsa maentkafoejmere li-
gestilling og tager ansvar for familiesituationen, hvilket kan skabe ggelitgheder for
kvinder i forhold til at fokusere mere pa karrieren. En specifik virksomhed armggari
indberetningen, at den har iveerksat specifikke initiativer for at gge ligesiilifog regn-
buefamilier — hvilket tyder pa, att man ikke kun ser "kvinder” og "maend” som to homoge-
ne grupper, men at man ogsa vil gge fastholdelsen af og karriereforlgliket keiraler

uanset seksuel orientering.

Eksempel: Arhus Kommune

Arhus Kommune har igangsat kampagnen "Min far og jeg holder barsel,” somnsagte
at gge andelen af maend, der tager barselsorlov. Arhus Kommune bidrager p& denne made
til en bedre ligestilling — bade pa arbejdet og i familien.

2.2.6. Analyse af bagvedliggende arsager til hovedproblemet

Manglende ligestilling i samfundet og pa arbejdspladsen har ofte sine rgtidé&tiirslle
og mere dybdegaende arsager i samfundet. Visse af de evaluerede ooganisgtivirk-
somheder har vist tendenser, der tyder pa, at de har en mere langsigtgtitilggestil-
lingsarbejdet og ikke blot fokuserer pa "quick fixes” for pa kort sigt at ggdletraf kvin-
der i ledende stillinger i organisationen. Flere af de indberettende virksombgdetv
visse organisationer, udarbejder interne ligestillingsanalyser forrkelige de bagvedlig-
gende arsager til ubalancen mellem antallet af mandlige og kvindeligye Ipa arbejds-
pladsen. Dette for at lade resultatet af analyse veere rettesnoafegigin og handlings-

planerne - med henblik pa at opna bedre balance i fremtiden.

Eksempel: Arhus Kommune
Arhus Kommune har gennemfart en ligestillingsanalyse for at idenéflzmgvedliggen-
de drivkraefter og barrierer for mandlige og kvindelige ledere i Arhus Kommune.

PRICEWATERHOUSE(COPERS 10



2.5.6 Langsigtet perspektiv og kontinuerlig udvikling

Et af formalene med Charter for flere kvinder i ledelse er at sikre kortmfakus pa at
opna en mere ligelig kansfordeling i de tilsluttede virksomheder og organisatmmer, s
udvikles med tiden. Flere af de private virksomheder, har i deres indberetningex demo
streret et langsigtet perspektiv og kontinuitet i deres ambitioner mecdeCluartiere kvin-
der i ledelse ved at seette nye maltal, nar de i baselinerapporten nzevrterrfa@ieldede.
At indarbejde en proces, hvor der opseettes og opfyldes maltal, og hvor de eftaffalges
nye maltal, udger et vigtigt led i at sikre kontinuerlig fokus pa dette spargsmal

Eksempel: Post Danmark
I indberetningen til redeggrelsen angiver Post Danmark, at de er i garaj opsdette nye
maltal, som skal tage over, nar de maltal, der er opsat i baselinerapporten, udlgbe

2.5.7 Detaljerede maltal

Mange af de private virksomheder, samt en del af organisationerne, som har adtet om
af redegarelsen, har indberettet konkrete maltal pa flere forskelligedsdiweauer i or-
ganisationen. Dette sikrer en hgjere malbarhed og gar en senere opfglgninglEfmaal
lettere. Det giver ogsa en konkret indikation af vigtige fokusomrader, og hvor satiani
nen bar seette ind. Derudover gges transparensen vedragrende kansfordeling agagaltal
le af de indberettende virksomheder og organisationer har ogsa opdelt maltaBeigepa
delmaltal. Delmaltal gar det lettere bade internt og eksternt atdglgardere udviklingen

i maltallene, og hvorvidt det er pa tide at ggre tingene hurtigere i dagkionrad opfylde
maltallene i fremtiden.

Eksempel: IBM

IBM har i baseline-rapporten angivet konkrete maltal for andelen af kvindergddie
skellige niveauer i organisationen, bade kvinder generelt i IBM og pa de fayshetlel-
sesniveauer. Maltallene er ogsa blevet opdelt pa tid, og kumulative delmattgivata
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3  Metodisk redeggrelse for evalueringsprocessen

Formalet med evalueringsprocessen af de forpligtede organisationer untiet ébaflere
kvinder i ledelse har veeret at:

1. Sikre en ensartet evaluering af de deltagende organisationers malopfiyfdelse
hold til de i Charter for flere kvinder i ledelse opstillede fokusomrader for at danne
grundlaget for ministeriets vurdering af organisationernes egnethedddtfdelta-
gelse i chartret

2. Bidrage til at kvalitetsudvikle de deltagende organisationers videre arbefile
malsaetninger omkring ligestilling blandt maend og kvinder i ledelse

3.1 Udvikling af evalueringskriterier

Baggrunden for denne evalueringsopgave har veeret Charter for flere kvueukdse, der
har et relativt bredt og rummeligt udgangspunkt. Chartrets tekst opstillarkie princip-
per og fordringer, men i gvrigt er hele grundtanken, at de forpligtede orgamésatkal
tage ansvar og formulere egne mal og specifikke forpligtelser. Med henbiidepaerende
evalueringsopgave er denne rummelighed i chartret sggt bevaret, gangdlat evalue-
ringsrammen naturligvis er ngdt til at konkretiseres og ggres objektiv.

Den bagvedliggende metodik tager udgangspunkt i PwC’s model for evalueringn&f offe
lige interventioner, jf. figur 3.

Er baseret p& anerkendte
evalueringsmetoder

Giver brugbare informationer
til beslutningstagere under
hensyntagen til de givne
politiske betingelser og de
tilgaengelige ressourcer

Analytisk

Skal veere reproducerbart
og dermed uafheengigt af
den enkelte izvaluator

Bruger- Palide-
drevet ligt

Kreever omhyggelig L ﬁw)éstltsek Adresserer de
El)annsl?;%?gg 0g metodisk vaesentlige sagsaspekter

Figur 3: Evaluering af offentlige interventioner

De fem fordringer er blevet adresseret hver for sig gennem udviklingemetgpleeggel-
sen af evalueringerne.

e Brugerdrevet evaluering er sikret ved at involvere Ligestillifddangen under
Minister for Ligestilling i udviklingen af de konkrete evalueringsskemaer
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* Analytisk evaluering er sikret i kraft af evalueringsskemaernesutdiaje detalje-
ringsgrad og praecisering af elementerne i chartret

» Sagsorienteret evaluering er sikret gennem en Igbende perspektiveringd tdr
chartrets kerneprincipper og viser sig bl.a. ved introduktionen af obligatoriske og
valgfrie evalueringskriterier

» Systematisk evaluering er sikret gennem en struktureret og omhyggelig fooce
evaluering af de enkelte indberetningsskemaer

« Palidelig evaluering er sikret gennem evalueringsskemaerne sams$suett ved
at gennemfgre uafhaengige evalueringer af hvert af indberetningsskemaerne.

Der er for hver af chartrets syv fokusomrader opstillet et evalueringasgisenbilag 1). |
trad med arsregnskabslovens § 99 a omkring rapportering af en virksomheds samfundsa
svar er evalueringsskemaerne underinddelt i tre omrader:

» Formulering af relevante politikker og strategier

* Omseetning af disse politikker til konkrete initiativer og handlingsplaner

« Opfelgning pa de konkrete resultater af handlingsplanerne i forhold til de exgtestill
politikker og malsaetninger.

Strukturen i arsregnskabslovens § 99 a er udelukkende blevet brugt som inspiratien til me
todeveerktgiet til evalueringen. De evaluerede virksomheder og organisatieakyoes
ikke blevet evalueret i forhold til loven.

Under hvert af de syv fokusomrader er der endvidere formuleret en raekke konknete eval
ringskriterier. For de enkelte evalueringskriterier skelnes mellem

» Obligatoriske kriterier . Disse kriterier er obligatoriske, for at en organisation kan
siges at have opfyldt de grundlaeggende krav til deltagelse i Charter éok\iar
der i ledelse. Der skal veere redegjort for disse forhold | organisationedbesat-
ningsskemaer.

» Valgfri kriterier . Disse kriterier er ikke obligatoriske for deltagelsen i Charter for
flere kvinder i ledelse, men er indeholdt i evalueringsrammen, fordi de vurderes at
veere befordrende for organisationers arbejde med ligestilling af maend ogrkvinde
ledelse. Det anses for positivt, hvis der er redegijort for disse forhold i organisatio-
nernes indberetningsskemaer, men det er ikke obligatorisk.

| foretagelsen af en samlet evaluering for hver enkelt organisation har gietofike kri-

terier naturligvis haft stor betydning. Organisationernes efterkeadlgalgfri kriterier er

ogsa medtaget i den samlede evaluering - og det kan isaer bruges som en indijkation a
den pageeldende organisation har et hgjt ambitionsniveau og en hgj kvalitet i arbejdet med
ligestilling. Pa samme tid er det hensigten med de valgfri kriterimutiggere videndeling
mellem de deltagende organisationer samt at medvirke til at kvalitetsitigagtillings-
initiativerne bredt set.
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3.2 Processen for evaluering af de enkelte indberetnisgkemaer

Evaluering af de deltagende organisationers og virksomheders aktivitet@itagensket

pa baggrund af skriftlige indberetninger, indgivet i forbindelse med redeggrelsen for 2009,
samt pa baggrund af baselinerapporterne, indleveret ved organisationernes indtreeden i
chartret.

Hver organisation og virksomhed er blevet evalueret op imod evalueringskriteieme
evaluatorer uafhaengigt af hinanden. Der er dernaest afviklet bedgmmermgde hos PwC,
hvor hver organisation og virksomhed er blevet gennemgaet, og en samlet evaluering e
blevet foretaget. Der kunne konstateres en meget hgj grad af overendstemeilem de
uafhaengige evalueringer.

Det er dermed den samlede vurdering, at de opstillede evalueringskateden samlede
evalueringsproces har udgjort et tilstraekkeligt objektivt grundlag aafypeesvalueringen
af indberetningerne ud fra.

Indberetningerne er blevet evalueret i to omgange. | efteraret 2009 bleeigigeéforga-
nisationer evalueret., Pa grund af en leengere tidsfrist for indberetning posade virk-
somheder blev evalueringen af disse foretaget i Igbet af foraret 2010. Sanuedmys:
kriterier har dannet grundlag for evalueringen af samtlige organisatignerksomheder.
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Bilag 1 - Anvendte evalueringsskemaer

Evalueringsskema til evaluering af de syv fokusomrader i Charter for flere&kvinder i
ledelse

1. Atudarbejde en strategi eller plan for at fa flere kvinder i ledelsefaktholde en
lige balance

2. At udvikle konkrete maltal for kvinder i ledelse pa forskellige niveauer elleeie
sespipeline/talent pool

3. At sikre personalepolitisk forankring af lige muligheder*
4. At rekrutteringsprocessen synliggar kvindelige kandidater og talenter

5. At fastseette minimumskriterier for kvindelige kandidater, identificgegtnem
headhunting*

6. At skabe interne rammer for kvinders karriereudvikling (netveerk mv.)

7. At dele erfaringer med andre virksomheder.

Scoringsnggle
God overensstemmels@
Nogen overensstemmelsQ)

Ringe overensstemmels()

* Nogle iseer mindre organisationer har slet ikkepensonalepolitik men kan sagtens have aktivitetier resultater rettet
mod at fa flere kvinder i ledelse. Tilsvarende badjenogle organisationer sig ikke af headhuntest.eD klart at
fokusomraderne kun vurderes for de organisatiomer Het er relevant og meningsfuldt at vurdere.
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1) At udarbejde en strategi eller plan for at fa flere kvinder i ledelseller fastholde en
lige balance samt igangseette initiativer herfor

Evalueringsfokus | Evalueringskriterier 'Evaluering
Foreligger der en stre©bligatorisk: Det oplyses,

tegi/plan for at fa fler| der er en strategi/plan eller
kvinder i ledelse ellefkonkret handlingsplan for at
fastholde ligestillin- |udvikle en sadan strate-
gen? Eller er en sad{ gi/plan.
plan under udarbej- | Valgfri: Hovedtreekkene fré
delse? planen gengives i rapporten
Valgfri: Planen er godkendt
af gverste ledelseslag/chefg
pa et tilstraekkelig tungt or-
ganisatorisk niveau.
Valgfri : Planen er forankref
andre relevante pla-
ner/strategier.

Har der veeret aktivi-| Obligatorisk: Det oplyses,

1BX1ljod

r

teter, som retter sig |der er konkrete aktiviteter,
mod at opna malene{zom retter sig mod at indfri
de malseaetninger, som er ir
deholdt i planen/strategien.
Valgfri : Det beskrives, at d
er allokeret tilstraekkeligt
med ressourcer til aktivite-
terne.

Valgfri: Aktiviteterne og
handleplanerne er utvetydigt
beskrevet (SMART-mal).
Har strategien/planenValgfri : Der findes en rede
kastet nogle resultategarelse for de konkrete respl-
af sig? tater.
Valgfri: Der er en proces e
ler opfglgningsmekanisme
for lgbende at male resulta
terne af strategien/planen.

BuipueH

Jale)nsay
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2) At udvikle og opstille mal og/eller maltal** for kvinder i ledelse, for andeén af
kvinder pa udvalgte ledelsesniveauer inden for et fastsat tidsrumlel for andelen af
kvinder i talent pools eller pipeline

Evalueringsfokus

Evalueringskriterier

Evaluering

laxnijod

BulpueH

lale]nsay

Foreligger der klare
overordnede maltal
med klare tidsbe-
stemmelser?

Obligatorisk: Det oplyses, ¢
der findes maltal med klare
tidsangivelser, og at der re-
deggres for maltallene.

Valgfri: Maltallene er brudt
ned pa mere detaljerede nit
veauer, f.eks. for forskellige
divisioner/afdelinger, pa for
skellige ledelsesniveauer n

V.

Foreligger der konkr
te handleplaner for
falge op pa maltal fo
handleplanerne og
tiviteterne?

:Eﬂer eller handlingsplaner fol

sValgfri: Der findes aktivite-

altallene, og de bearbejde
(se ogsa gvrige fokusomra
der).

at tilsikre, at der falges op pa

S

Er maltallene rent fa
tisk opfyldt, og er de
eksempler pa, at de
anvendes til at dispo
nere over samt juste
handlingsplanerne?

<Obligatorisk : Maltallene er
opfyldt, eller der foreligger
klare begrundelser for og
forklaringer pa, hvorfor malt
reallene ikke er opfyldt.
Valgfri : Der forefindes ek-
sempel pa justering af hand
leplaner pa baggrund af opt
fglgning pa maltal.

** Entydige, Klare, Forstaelige og med beskrivetéendle & opggrelsesmetoder og udviklinger oveotdeller i forhold til mal
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3) At sikre en personalepolitik, som fremmer kvinders og meends lige kaeremulig-

heder

~ Evalueringsfokus

Evalueringskriterier

Evaluering

Er der en sektion
omkringligestilling i
ledelse i personale-
politikken?

19xhijod

Obligatorisk: Det oplyses, at de
forefindes en personalepolitik,
som beskriver, hvordan maend

kvinders lige karrieremulighedef

fremmes, eller en konkret og tid
bestemt handlingsplan for udar-
bejdelse af en sadan politik.
Valgfri : Der redeggres for hove
treekkene i politikken.

=

Er politikken under-
stottet af konkrete
handlingsplaner?

BuipueH

Obligatorisk: Det oplyses, at de
forefindes konkrete initiativer el
ler handlingsplaner pa baggrun
af politikken. Dette kan f.eks. in
befatte, at der er etableret relev
te mgdefora, malsaetninger for
levante delprocesser (f.eks. anc
af kvinder, der indkaldes til sam
tale), relevante delpolitikker mv
Valgfri : Der er klare eje-
re/tovholdere, hvad angar imple
mentering af handlingsplanerne
og handlingsplanerne er utvetyc
ge (SMART).

Valgfri : Politikken er forankret i
relevante samarbejdsfora.

=

-
an-
e_
lel

Er handlingsplanerr
implementeret, og
har de resulteret i d
forventede?

lale]nsay

Valgfri : Der redeggres for de
konkrete resultater af handlings
planerne.

Valgfri: Der findes en proces el
ler systematik til at fglge op pa
handlingsplanerne, som skal
fremme personalepolitikkens in
tentioner om lige karrieremulig-
heder.
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4) At anseettelsesprocedurer og rekruttering bidrager til at synligggre kindelige le-

dertalenter, sa der er bade kvindelige og mandlige kandidater ved intern og stern
rekruttering

Evalueringsfokus

Evalueringskriterier

Evaluering

laxnijod

BuipueH

Jale)nsay

Er der en sektion om
kring ligestilling i re-
krutteringsprocesser,
rekrutteringspolitik-
ken eller i andre relefstrategien. Alternativt oply-
vante dokumenter ornrses det, at der forefindes e

rekruttering?

-Obligatorisk: Det oplyses, ¢

der findes en sektion omkri
ligestilling i rekrutteringspo-
litikken eller rekrutterings-

lingsplan for at udvikle en
sadan sektion.

af gverste ledelseslag/chef
pa et tilstraekkelig tungt or-
ganisatorisk niveau.

konkret og tidsbestemt hand-

Valgfri: Planen er godkendt

\

9%

r

Er politikken under-
stgttet af konkrete
handlingsplaner ellel
dokumenter, der be-
nyttes i rekrutterings
processen?

Obligatorisk: Det oplyses, ¢
der findes konkrete hand-
lingsplaner, som skaikre, a
rekrutteringsprocessen syn

ter, f.eks. guidelines for op-

seettelsesudvalg mv.

ligger kvindelige ledertalent

slag, sammenseetning af an-

Er handlingsplanernt

implementeret, og hakonkrete resultater af hand;

de resulteret i det for
ventede?

2Valgfri : Redeggrelse for de

-lingsplanerne.
Valgfri: Der findes en proc
eller systematik til at falge ¢
pa handlingsplanerne, som
skal fremme rekrutterings-
processens lige behandling
maend og kvinder samt me
virke til at gge ligestillingen
mellem maend og kvinder i

ledelsesroller.
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5) At fastsaette et minimum for antallet af kvindelige kandidater, hvis debliver gjort
brug af headhuntere til rekruttering af ledere

19xhijod

BulpueH

Jale)nsay

'Evalueringsfokus  Evalueringskriterier

Er der en sektion om
kring ligestilling ved
brug af headhuntere
standardkontrakterng
med headhuntere ell
i politikken om brug
af headhuntere?

-Obligatorisk: Det oplyses, ¢
der foreligger en ligestil-
lingsklausul i standardkon-
2trakter for headhuntere elley i
politikken om brug af head
huntere. Dette er under for
udseetning af, at organisatio-
nen anvender headhunterel

Evaluering

Er politikken under-
stattet af konkrete

handlingsplaner ellel
dokumenter i rekruttg
ringsprocessen?

Obligatorisk: Det oplyses, ¢
der forefindes konkrete pla

lines, opfglgningsprocesse
eller lignende. Dette er und
forudseetning af, at organisa-
tionen anvender headhunte

Er handlingsplanernt

implementeret, og hakonkrete resultater af hand;

de resulteret i det for
ventede?

2Valgfri : Redeggrelse for de

-lingsplanerne.

Valgfri: Der findes en proc
eller systematik til at falge ¢
pa handlingsplanerne, som
skal fremme den lige behand-
ling af maend og kvinder i
forbindelse med brugen af

headhuntere.
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6) At skabe rammer for den enkelte kvindes karriereudvikling gennemmetveerk,
mentorordning og/eller andre konkrete initiativer

19xhijod

BulpueH

lale]nsay

'Evalueringsfokus  Evalueringskriterier '

Er der en sektion om
kring karriereudvik-
ling for kvindelige le-
dere i personalepoli-
tikken?

-Obligatorisk: Det oplyses, at der
forefindes en sektion omkring ke

riereudvikling for kvindelige leder

re i personalepolitikken. Alterna-
tivt oplyses det, at der forefindes
en konkret og tidsbestemt hand-
lingsplan for at udvikle en sadan
sektion.

Evaluering

Er politikken under-
stattet af konkrete
handlingsplaner for,
hvordan politikken
skal omseettes til
handling?

Obligatorisk: Det oplyses, at def
er konkrete handlingsplaner for,
hvordan politikken skal omseette
til handling.Dette kan f.eks. vaert

form af etablering og statte til net-

veerk, mentorordninger mv.

Valgfri : Der findes redeggrelse
for, hvordan aktiviteterne sgges
kvalitetssikret og fastholdt, f.eks
ved at beskrive hvor ofte netveer,
kene mgdes, hvor formaliserede

rammerne, hvordan sker rekrutte

ringen til disse netvaerk mv.
Valgfri : Der er etableret relevan
stgttefunktioner til at understatte
og muliggere netveerkenes og d
andre initiativers drift.

S

er

14
1

e

1%

Er handlingsplanerng

implementeret, og hakrete resultater.

de resulteret i det for
ventede?

2Valgfri: Redeggrelse for de kon

-Valgfri: Der findes en proces ell
systematik til at felge op pa han
lingsplanerne, som skal fremme

den enkelte kvindes karriereudvik-

2r

-

ling gennem relevante initiativer
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7) At dele erfaringer og resultater fra den indsats, som sker pa baggrund af akteret,
f.eks. ved at bidrage til ligestillingsministerens temaside pa intaettet om kvinder og

ledelse

Evalueringsfokus {Evaluerinskriterier Evaluering
Hvilke konkrete akti-| Valgfri: Redeggrelse for, hvilke
viteter har organisatitaktiviteter og initiativer der er ble
onen deltaget i for at| vet igangsatte for at dele erfarin
dele erfaringer om- | og resultater eksternt.

kring arbejdet med att
fa flere kvinder i le-
delse?
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Samlet evaluering og bemaerkninger

Scoring:

Sammenfatning:

Om maltal:

Om aktiviteterne]

Om redeggrelser:
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Bilag 2 — Indberetningsskema
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Skema til indberetning af ligestillingsredeggrelse
2009 for
[Organisationens navn]
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Supplerende skema til ligestillingsredeggrelse 2009
til indberetning i relation til
Charter for flere kvinder i ledelse
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Indledning

Ved tilslutning til Charter for flere kvinder i ledelse forpligter organisationer sig til at
arbejde pa syv omrader:

Strategi og plan

Mal og maltal
Personalepolitik

Ansaettelse og rekruttering
Headhunting
Karriereudvikling

Maling, erfaring og resultater

NouhwnNE=

Organisationer, 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 baseline for arbejdet.

Rapporteringen skal efterfglgende ske mindst hvert andet (ulige) ar. Fristen for stats-
lige organisationer er senest den 1. september 2009. Det fglger fristen for de lovplig-
tige ligestillingsredeggrelser.

Nedenstdende spgrgsmal om charteret relaterer sig til den opfglgende rapportering.

Vejledning
Spergsmal A omhandler forpligtigelse 2, dvs. mal og maltal.

Spgrgsmal B omhandler forpligtigelserne 1 og 3-6, dvs. strategi og plan, personalepo-
litik, ansaettelse og rekruttering, headhunting samt karriereudvikling.

Spgrgsmal C omhandler eventuel manglende opfyldelse af forpligtigelse 2, dvs. mal og
maltal.

Ligestillingsafdelingen opfordrer til, at vedkommende, der signerede organisationens
tiltreedelse af charteret, ogsd godkender denne indberetning. Hvis den oprindelige un-
derskriver ikke lsengere er ansat i organisationen, opfordres der til, at en person pa
tilsvarende ledelsesniveau godkender indberetningen.

Indsendelse af indberetningsskemaet

Besvarelsen af nedenstdende spgrgsmal om charteret skal sammen med det udfyldte
indberetningsskema for ligestillingsredeggrelsen veere fremsendt inden 1. september
2009. Besvarelserne vedhaftes en mail og sendes til ligestilling@deloitte.dk.

Besvarelsen af spgrgsmalene om charteret vil dermed indga som en del af den statsli-
ge organisations samlede ligestillingsredeggrelse.

For indberetning af svar pd spgrgsmalene om charteret geelder de retningslinier, der

er angivet i indberetningsskemaet for ligestillingsredeggrelsen og den dertilhgrende
vejledning.
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Startdato (dag, maned, ar):
Rapporteringsperiode
Slutdato (dag, méned, ar):

Hvad er organisationens mal/maltal? Hvad er organisationens kon-
krete resultater i forhold til opfyldelse af mal/maltal?

Hvad er organisationens planlagte aktiviteter? Hvilke aktiviteter er
gennemfgrt? (Aktiviteterne skal rubriceres og relateres til hver en-
kelt forpligtelse under charterets punkter 1, og 3-6)

Hvad er 3rsagen til eventuelt manglende opfyldelse af mal/maltal?

Ad rapporteringsperiode: Her angives den periode, rapporteringen relaterer sig til.

Ad A: Her beskrives organisationens mal/maltal, og hvilke konkrete resultater organisationen
har ndet i forhold til opfyldelsen af disse.

Ad B: Her beskrives de aktiviteter, som organisationen har planlagt og gennemfgrt for at na
mal-saetningerne, fx nye procedurer, saerlige projekter, analyser, kampagner el.lign. Aktivite-
terne bgr henvise til de enkelte m3l/maltal og relateres til hver enkelt forpligtelse under charte-
rets punkter 1 og 3-6

Ad C: Her beskrives de primaere arsager til manglende opfyldelse af mal/maltal for
hvert mal/maltal beskrevet under A. Er der aktiviteter, som af én eller anden grund
ikke er blevet gennemfgrt, eller er der aktiviteter, som ikke har haft den gnskede ef-
fekt?
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Bilag 3 - Supplerende indberetningsskema

Rammer for opfalgning

1. Formalet med opfalgning er at f4 uddybet informationer, i de tilfselde hvor de
indrapporterede data er s& mangelfulde, at der ikke kan foretages en egaltieri
de obligatoriske evalueringskriterier. PwC vurderer, hvilke organisationdrkeg
somheder der skal falges op péa - pa baggrund af information omkring de obligatori-
ske evalueringskriterier.

2. Der fglges op gennem en enkelt person i hver organisation, og det er Ligestillings-
afdelingen, der leverer de rette kontaktoplysninger til PwC.

3. Ligestillingsafdelingen indleder opfalgningen ved at rette henvendetintiba-
geeldende organisation omkring den mangelfulde indrapportering.

4. Organisationen har herefter ti arbejdsdage til at levere uddybende oplysiinger t
PwC. | den periode kan organisationen for eventuelle opklarende spargsmal til det
efterspurgte materiale rette henvendelse til PwC (Linna Palmqvist).

5. Herefter og udelukkende pa baggrund af det fremsendte materiale foretages den
endelige evaluering.

6. Kontaktperson fra PwC: Linna Palmqvist, lip@pwec.dk, tIf. 3945 9515.
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Fokus fra chartret

Obligatoriske evalueringskriterier

reyen (v

19181AINY (g

2) At udvikle og opstille mal
og/eller maltal for kvinder i
ledelse for andelen af kvinde
pa udvalgte ledelsesniveaue
inden for et fastsat tidsrum
eller for andelen af kvinder i
talent pools eller pipeline.

Hvad er maltallene for kvinder i ledelse, og hva
tidsrammen for at opfylde dem?
r
r Er maltallene opfyldt — og hvis ikke, hvorfor er de

ikke det?

1) At udarbejde en strateqgi
eller plan for at fa flere kvin-
der i ledelse eller fastholde e
lige balance samt igangsaetté
initiativer herfor.

Foreligger der en strategi/plan eller en konkret

nEr der konkrete aktiviteter planlagt, som retter s

3) At sikre en personalepoli-
tik, som fremmer kvinders og
maends lige karrieremulighe-
der.

kvinders lige karrieremuligheder skal fremmes?

Er der handlingsplaner knyttet til politikken for af
understgtte intentionerne?

4) At anseettelsesprocedurer
og rekruttering bidrager til at
synliggere kvindelige ledertal
lenter, sa der er bade kvinde
lige og mandlige kandidater

ved intern og ekstern rekrutté
ring.

Er der en sektion omkring ligestilling i rekrutte-
ringsprocessen/politikken?

_Er der konkrete aktiviteter omkring rekrutteringst
processen, der skal understgtte intentionen om
sprocessen skal ligestille maend og kvinder?

5) At fastsaette et minimums-
krav til antallet af kvindelige
kandidater, hvis der bliver
gjort brug af headhuntere til
rekruttering af ledere.

ne med headhuntere eller tilsvarende for at sikr

re?

6) At skabe rammer for den
enkelte kvindes karriereudvik
ling gennem netveerk, men-
torordning eller andre konkre
te initiativer.

Er der en sektion omkring karriereudvikling for
kvindelige ledere i personalepolitikken eller en
konkret plan for at udforme en sadan?

Er de planlagte konkrete aktiviteter eller hand-
lingsplaner implementeret?
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handlingsplan for at udvikle en sadan strategi/plan?

Beskriver personalepolitikken, hvordan maend dg

Er der en ligestillingsklausul i standardkontraktey-
>, at
der er en lige kansfordeling ved brug af headhuhte-

er

g
>mod at indfri malsaetningerne i strategien/planen?

at



