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DER ER EN POSITIV UDVIKLING | GANG

Andel af kvinder i den private sektor
Private virksomheder med mindst 50 ansatte

Pct.
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Adm. direktarer

2010 2011 212 23 2014 2015 26 2017 2018 2019 2020

Kilde: Danmarks Satistiks registerdata samt DI-beregninger efter metode af Smith, Smith & Yerner (2013)




DER ER EN POSITIV UDVIKLING | GANG
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Bestyrelser — Stigende andel af kvinder

Alle virksomheder
omfattet af lovkrav

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Anm.: Generalforsamlingsvalgte. Dog er * inkl. medarbejdervalgte
Kilde: EIGE, Erhvervsstyrelsen og DI analyse
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L " KONSBALANCEN ER SK/EV | DANMARK - MEN HVORFOR?

1. De konsstereotypiske uddannelsesvalg: kvinder vaelger uddannelserinden for uddannelse,
sundhed og velfeerd hvorimod mand vaelger STEM og erhvervsuddannelser.

2. Job- og sektorvalg: de kensstereotypiske uddannelsesvalg afspejler sig selvsagti det
efterfolgende job- og sektorvalg med en overvaegt af kvinder ansati den offentlige sektor og maend i
den private sektor.

3. En skaev brug af foraeldreorlov: forskning viser, at foraeldreorlov har en negativ effekt pa
kvinders karriere. Dette skyldes dels, at medre tager ca. 90 pct. af det samlede antal uger med
barsels- og foraldreorlov. Kommende barselsregler vil medvirke til at &ndre pa dette.

4. Der er fa kvinder i de overste ledelseslag i det private erhvervsliv: dette skyldes til dels, at
kun en tredjedel af de fuldtidsansatte i den private sektor er kvinder, hvilket betyder, at
rekrutteringsgrundlaget til lederstillinger derfor er meget snavert. Herudover kan andre aspekter
medvirke til, at kvinder fravaelger lederrollen.
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DIVERSITET ER EN DEL AF ERHVERVSPOLITIKKEN

* Vores medlemmer er
optagede af temaet om
diversitet og inklusion

* Specialudvalg for
mangfoldighed med 27
virksomheder

 Emnet har politisk
bevagenhed

DI samler 25 erhvervsledere, der skal
fremme mangfoldighed i dansk
erhvervsliv

2.7.2020 13:59:15 CEST | DI - Dans stri

NHHEEEI

Dansk erhvervsliv skal blive bedre til at tiltraekke og fastholde talent af
forskellige ken, alder og baggrund, hvis vi skal sikre vores innovations- og
konkurrenceevne. Derfor nedszetter DI et nyt specialudvalg med Lars Rasmussen
i spidsen, der er bestyrelsesformand for en raekke life science virksomheder.
Mangfoldigheds- og ligestillingspolitik skal spille en central rolle i
erhvervspolitikken, mener DI’'s adm. direkter, Lars Sandahl Sgrensen.




NODVENDIGT AT S/AETTE IND OVERFOR DE ASPEKTER, DER HAR
INDFLYDELSE PA MZEND OG KVINDERS KARRIEREVEJE

KVINDER

Uddannelses- Job- og Fordelingen af "Black box”: "Black box™:
valg sektorvalg foraeldreorlov Kvinder i ledelse Ledelsesadfzerd
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THE GENDER
DIVERSITY

PLEDGE

DI’s strategi for storre
konsdiversitet




Erhvervslivets faelles handslag for sterre kensdiversitet

Et konkret roadmap til, hvordan vi far styrket kensfordelingen i dansk erhvervsliv

En positionering af DI som ledende akter pa denne agenda: den ferste og storste

erhvervsorganisation med en konkret strategi pa omradet

En proaktivindsats som respons pa, at emnet har politisk fokus, og der er risiko for
politisk indgriben

Et tilbud om input og radgivning til virksomheder i deres arbejde for at ege
kensdiversiteten




DI’'s Gender Diversity Pledge bestar af:

16 principper for at fremme kensdiversitet, som
underskrivende virksomheder forpligter sig til efterleve i videst
muligt omfang

En overordnet malsaetning om en 40/60-kensfordeling i
erhvervslivet 1 2030 med konkrete maltal for andelen af det
underrepraesenterede ken i hhv. ledelser og bestyrelser.




Vi mener, at diversitet
gor os klogere som
virksomhed

13

Vi skaber en ny fortaelling om
lederrollen

02

Vi ser diversitet
som et konkurrence-
parameter

14

Vi fejrer menneskelig
forskellighed

03

Vi ser lige muligheder som
en forudsaetning for at kunne
tiltreekke og fastholde de
bedste talenter

15

Vi har en inkluderende
tilgang til minoriteters
perspektiver

Vi deler data om
vores egen kens-
sammenszatning

Vi nedbryder misforstaede
opfattelser af det

offentlige og private
arbejdsmarked
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MALTAL FOR KVINDER | LEDELSE OG BESTYRELSER

Kvinder i bestyrelser Udgangspunkt i 2020
Andel kvinder

C25, Large Cap, Bersnoterede MI. 21-34% 40% i 2030

Virksomheder omfattet af den 18,6% De, som ikke har, skal have mindst
danske lov om det ét kvindeligt bestyrelsesmedlem

E underrepraesenterede ken

SMV’er 15% De, som ikke har, skal have mindst
ét kvindeligt bestyrelsesmedlem

Kvinder i ledelse Udgangspunkti 2020
Andel kvinder

CEO, topledere (Dir., VP) og 26,6% 35% i 2025
mellemledere 40% i 2030
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(Ultimo november 2019)

Kilde: Danmarks Statistiks registerdata, 2020

Andel af kvindelige ledere

N Andel af kvinder | branchen
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Virksomheder
har forskellige
udgangspunkter




-
-~ T
o —

—
- 4

Kvinderiradgiverbranchen ogi ledelsen, 2019
70

60
50
40
30
20

mmmm Andel af kvinder i branchen

Andel af kvindelige ledere

N

>
Kilde: Danmarks Statistiks forskerordning og DI Réldgiverneé




DATA TIL BRUG FOR BENCHMARK

e

DATA FOR DI DIGITAL

g Ved at underskrive The Gender Diversity Pledge forpligter du dig til felgende:

-

1. Vi mener, at diversitet ger os klogere som

virksomhed ligeligt
10. Vi garind for eremzerket barsel til maend

11. Vi vil nedbryde kensstereotype
uddannelsesvalg

2 Vi ser diversitet som et konkurrenceparameter

3. Vi ser lige muligheder som en forudszetning for at
kunne tiltraekke og fastholde de bedste talenter

4. Vi deler data om vores egen kenssammensaetning

5. Vi fastseetter specifikke mal

6. Vi anerkender, at den skeeve kensfordeling i

skaber forandring
13. Vi skaber en ny forteelling om lederrollen

danske virksomheder er en udfordring 14. Vifejrer menneskelig forskellighed

7. Vi mener, at erhvervslivet skal ga forrest
8. Vi ensker, at flere kvinder skal finde vej til den perspektiver

private sektor
offentlige og private arbejdsmarked

—/ storre kensdiversitet

Denne strategi preesenterer en overordnet malszetning om, at erhvervslivet i fellesskab nar

en milsztning om en 40/60-kensfordeling i 2030 - men forskellige virksomheder har

forskellige forudsatninger for arbejdet med at oge kensdiversiteten. Derfor skal den enkelte

virksomhed arbejde med egne maltal, der er baseret pa virksomhedens situation,
udgangspunkt, branche og udviklingspotentiale, og derigennem medvirke til at skubbe
udviklingen pa vej.

BRANCHENS UDGANGSPUNKT

2020*
6%

Andel af kvindelige ansatte

8%

Andel af kvindelige ledere

“Kilde: Danmarks Statistiks forskeradgang, 2019

[
g Ved at underskrive The Gender Diversity Pledge forpligter du dig til folgende: !

9 Viopfordrer il at foraldreoriov deles mere @ Erhvervslivets 16 principper for at fremme keonsdiversitet

12. Vi gar forrest med ledelse og adfeerd, der

kunne tiltraekke og fastholde de bedste talenter uddannelsesvalg
4. Vi deler data om vores egen kenssammensztning 12. Vi gar forrest med ledelse og adfeerd, der
skaber forandring

5. Vi fastsaetter specifikke mal

6. Vi anerkender, at den skeeve kensfordeling i
15. Vi har en inkluderende tilgang til minoriteters
7. Vi mener, at erhvervslivet skal g forrest

16. Vi nedbryder misforstiede opfattelser af det 8. Viensker, at flere kvinder skal finde vej til den

Aktivt at arbejd d egne maltal, si erh livet let set a
() atarbejce med eghe matial, sa ervervsivet samiet set opnar @ Aktivt at arbejde med egne maltal, sa erhvervslivet samlet set opnar

“Kilde: Danmarks Statistiks forskeradgang, 2019
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DATA FOR DI LIFE SCIENCE

Vi mener, at diversitet ger os Klogere som 9. Viopfordrer til, at forzeldreorlov deles mere

virksomhed ligaligt
10. Vigarind for eremarket barsel til maend

11. Vivil nedbryde kensstereotype

Vi ser diversitet som et konkurrenc ar

Vi ser lige muligheder som en forudsaetning for at

13. Viskaber en ny fortzelling om lederrollen
danske virksomheder er en udfordring 14. Vifejrer menneskelig forskellighed
15. Vi har en inkluderende tilgang til minoriteters

perspektiver

private sektor 16. Vinedbryder misforstdede opfattelser af det

og private arbej |

storre kensdiversitet

Denne strategi preesenterer en overordnet malsaetning om, at erhvervslivet i faellesskab nar
en malsatning om en 40/60-kensfordeling i 2030 - men forskellige virksomheder har
forskellige forudszetninger for arbejdet med at oge kensdiversiteten. Derfor skal den enkelte
virksomhed arbejde med egne maltal, der er baseret pa virksomhedens situation,
udgangspunkt, branche og udviklingspotentiale, og derigennem medvirke til at skubbe
udviklingen pa vej.

BRANCHENS UDGANGSPUNKT

52% 38%

Andel af kvindelige ansatte Andel af kvindelige ledere

Ved at underskrive The Gender Diversity Pledge forpligter du dig til felgende:

@ Erhvervslivets 16 principper for at fremme keonsdiversitet

DATA FOR DI BYG

1 Vimener, at diversitet gor os klogere som 9. Viopfordrer til, at forzldreorlov deles mere

virksomhed ligeligt
10. Vi garind for eremezrket barsel til meand

2. Vi ser diversitet som et konkurrenceparameter

3. Viser lige muligheder som en forudszetning for at 1. Vivil nedbryde konsstereotype
kunne tiltrakke og fastholde de bedste talenter uddannelsesvalg
12. Vi gar forrest med ledelse og adfeerd, der

4. Videler data om vores egen kanssammensztning

5. Vi fastsastter specifikke mal

6. Vi anerkender, at den skeeve kensfordeling i
danske virksomheder er en udfordring

skaber forandring
13. Viskaber en ny fortzelling om lederrollen

14. Vi fejrer menneskelig forskellighed

7 Vimener, at erhvervslivet skal ga forrest 15. Vihar eninkluderende tilgang til minoriteters
8.  Viensker, at flere kvinder skal finde vej til den perspektiver
16. Vinedbryder misforstiede apfattelser af det

private sektor
offentlige og private arbejdsmarked

() Aktivt at arbejde med egne maltal, sa erhvervslivet samlet set opnar
— storre kensdiversitet

Denne strategi preesenterer en overordnet malsaztning om, at erhvervslivet i feellesskab nar
en malszetning om en 40/60-kensfordeling i 2030 - men forskellige virksomheder har
forskellige forudsaetninger for arbejdet med at ege kensdiversiteten. Derfor skal den enkelte

virksomhed arbejde med egne maltal, der er baseret pa virksomhedens situation,
udgangspunkt, branche og udviklingspotentiale, og derigennem medvirke til at skubbe
udviklingen pa vej.

BRANCHENS UDGANGSPUNKT

2020*

Andel af kvindelige ledere

9

Andel af kvindelige ansatte

*Kilde: Danmarks Statistils forskeradgang, 2019



HVORFOR SKAL VIRKSOMHEDER SKRIVE UNDER?

Forat vaere med til at gere en forskel og @ge kansbalancen i dansk erhvervsliv

For at sikre at kunne fiske i hele sgen af talenter og ikke kun i halvdelen af sgen

For at haste de gevinster, der kan vaere ved at arbejde med diversitet og inklusion




VI MENER, AT DIVERSITET
GOR OS KLOGERE SOM

VIRKSOMHED

Forskellige medarbejdere bringer forskelli-
ge erfaringer og perspektiver med sig, som
vi som virksomhed kan fa gavn af. En mere
mangfoldig palet af perspektiver oger virk-
somhedens intelligens og muligger, at vi kal
treffe bedre beslutninger.

dring for udvikling og
ydning, at virks
e talentpul
rmed kan fi
Dette fokus p& mangfoldighed kan med
talenter kommer i spil uans

handler me:
fund;

HVAD KAN | SOM VIRKSOMHED GORE:

@ Gennemgi jeres systemer og processer - serg for,
g for medarbejdere pa alle

(AL LENTER I SPIL 2y 5 . @ Tjek, at rekrutterings- og forfremmelsesprocesser
2 ikke pavirkes af ubevidste bias

I S, ,
| ; @ Se pi jeres organisation - afspejler den en mang-
B senterer forskellige typer

medarbejdere pé alle niveaver, og afspejler den

WOMEN ON BOARD - DATABASE

ste be: smedlem i DI's . Kryds af i boksene med de kompetencer og den branche
ompetencer og rfaringer vil dukke o . Alle kandidater er vurderet af et advisory board, hvilket s
en bestyrelse. Advisary Boardet mod

Udviklet i samarbejde mellem: Qo LEDERNE Seg her ere kompetence

over dette naste gang, | skal rekruttere nye og
forfremme nuvaerende medarbejdere

Serg for, at forfremmalseskriterier er transpare
ogikke praeges af ubevidste bias

Skab en psykologisk tryg arbejdspladskultur, hvor
alle kan fole, at de horer til - veer .eks. bevidst o
at mennesker er sammensatte personer, der iden.
tificerer sig med forskellige grupperinger, kognitiv
og fysiske evner/traek, vaerdier, social baggrund,
beskaftigelse, relationer o.lign.

Ta=nk over, hvordan ubevidste bias hos ledere og
medarbejdere kan sta i vejen for, at | er en inklud
rende arbejdsplads. Tilbyd traening eller undervis]
ning i ubevidste bias til ledere og medarbejdere,
saalle erkompetente i at handtere egne ubevidste
bias.

HVAD HAR ANDRE VIRKSOMHEDER
RT:

Rédgiverne (danskindustri.dk)

rer, at alle kandidater er tapkvalificerede og lar

Lemvigh Miiller: Nye kvindelige lzrlinge aler

DANISH

zoodtalks

JIVERSITY

AWARDS 2022
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TAK FOR OPM/ERKSOMHEDEN
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