Indberetningsskema i relation til
Charter for flere kvinder i ledelse



Indledning

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

Strategi og plan.

M3l og maltal.
Personalepolitik.

Ansattelse og rekruttering.
Headhunting.
Karriereudvikling.

Maling, erfaring og resultater.

Nounhswnh=

Organisationer, der tilslutter sig charteret, skal inden tre maneder efter tilslutningen udarbejde
en kort rapport om hvilke mal og tiltag, man gnsker at igangsaette i forhold til de syv punkter i
charteret — en baseline for arbejdet.

Rapporteringen skal for offentlige virksomheder efterfglgende ske i forbindelse med
ligestillingsredeggrelserne (i ulige r). Organisationer skal dog minimum have veeret tilsluttet
charteret et 3r, fgr de deltager i den Igbende opfglgning.

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

Spgrgsmal B omhandler forpligtigelserne 1 og 3-6, dvs. strategi og plan, personalepolitik,
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 virksomhedens tiltraedelse
af charteret, ogsd godkender denne indberetning. Hvis den oprindelige underskriver ikke
laengere er ansat i organisationen, opfordres der til, at en person p3 tilsvarende ledelsesniveau
godkender indberetningen.

Indsendelse af indberetningsskemaet

Statslige organisationer
Besvarelsen af nedenstdende spgrgsmal om charteret skal veere fremsendt inden 1. oktober
2011. Besvarelserne vedhaeftes en mail og sendes til lige@lige.dk.

Kommuner og regioner
Besvarelsen af nedenstdende spgrgsmal om charteret skal vaere fremsendt inden 1.
november 2011. Besvarelserne vedhaeftes en mail og sendes til lige@lige.dk.




Startdato (dag, maned, ar): 10. februar 2009

Rapporteringsperiode
Slutdato (dag, maned, ar): 15. september 2011

Kgbenhavns Kommune tilsluttede sig Charter for Flere kvinder i ledelse 2.
december 2008

Hvad er organisationens mal/maltal? Hvad er organisationens konkrete

resultater i forhold til opfyldelse af mal/maltal?

Kvindelige ledere Maltal 2013 Udgangspunkt 2009 | Resultat 2011
Niveau 1 (Direktionsniveau) | Minimum 40% 38%
Niveau 2 (Kontorchefer der | Minimum 40% 33% 34%

refererer til direktionen)

Niveau 3 (Institutionsledere | Minimum 40% - -
og daglige ledere)

De pink markeringer indikerer at maltallet er ndet

Andelen af kvindelige topledere i Ksbenhavns Kommune er ndet op pa 47%, hvilket vi anser for et
succesfuldt resultat. Eftersom direktionsniveauet bestdr af sa fa ledere, er der imidlertid en
tendens til store skift i procentandelen, selv ved fa udskiftninger. Derfor ligger der stadig en
udfordring i at fastholde den gode udvikling for toplederniveauet i KK.

Niveau 2 lederne er kun gaet et enkelt procentpoint frem og nar sdledes ikke maltallet.
Udviklingen daekker over en faktisk tilbagegang af kvindelige kontorchefer i tre af kommunens
forvaltninger; @konomi-, Social- og Teknik- og miljgforvaltningen. Her planlaegges i gjeblikket en
raekke tiltag til at rette op pa udviklingen fremover. Den 3. november beslutter
Borgerrepraesentationen disse tiltag, hvorfor de ikke p8 nuvaerende tid kan redeggres for i denne
evaluering.

Niveau 3 lederne er langt over maltallet og i forhold til Kebenhavns Kommune malsaetning om at
intet kgn skal vaere repraesenteret med mindre end 40% p& ledelsesniveau, faktisk ogsa for hgit.
KK arbejder med at forberede den mandlige andel af medarbejderstaben i kommunen i gvrigt,
hvilket anses for samtidig at vaere forudsaetningen for at fa flere mandlige niveau 3 ledere.

Hvad er organisationens planlagte aktiviteter? Hvilke aktiviteter er

gennemfgrt? (Aktiviteterne skal rubriceres og relateres til hver enkelt
forpligtelse under charterets punkter 1, og 3-6)

Charter punkt 1: Strategi og plan

Strategien for at forgge andelen af kvinder i ledelsen i Kgbenhavns kommune er
forankret i kommunens handlingsplan for det tveergdende ligestillingsarbejde 2009-
2011. Her er malsaetningen om at forgge rekrutteringsgrundlaget med flere
kvindelige ansggere til toplederstillinger formuleret som en strategi, der skal sikre
kvaliteten af kommunens ydelser for borgerne. Ved at sikre en mere mangfoldig




sammenseaetning af ansggerfeltet skal kommunen have adgang til den bedste
talentmasse. Og med en kgnsbalanceret ledelse skal kommunen optimere sin service
for borgerne. I handlingsplanen er skitseret nedenstdende indsatser.

Charter punkt 3: Personalepolitik
I Kgbenhavns Kommunes personalepolitik er der formuleret en raekke
ligestillingsmalsaetninger, herunder fglgende som angar kvinder i ledelse:

 arbejdsvilkdrene i institutionerne skal vaere af en sddan karakter, at der gives
savel kvinder som maend mulighed for at sgge og udfylde avancementsstillinger

e institutionerne skal - ved ansaettelse pa alle niveauer - fremme en mere ligelig
kgnsfordeling

o allerede ansatte kvalificerede kvinder bgr opfordres til at sgge ledige leder- og
chefstillinger

e der skal via efteruddannelse gives kvinder tilskyndelse til at sgge
avancementsstillinger

e ved anseettelsessamtaler eller i anseettelsesudvalg bgr det tilstraebes, at begge
kgn er repreesenteret

e man skal vaere opmaerksom p3, at kvinder sgger lederstillinger i en hgjere alder
end maend. Man skal generelt ved udveelgelsen af lederemner undlade at tilleegge
alderen en for stor betydning pa bekostning af personlige og faglige kvalifikationer

I Kgbenhavns Kommunes Ligestillingspolitik understreges malsaetningen om at
kvinder og meend skal have lige muligheder for anseettelse, uddannelse, udvikling
0og avancement og lige Ign for lige arbejde.

Denne malsaetning om kvinders mulighed for avancement er understgttet af
Borgerrepraesentationens beslutning om at arbejde fgr kgnsbalanceret ledelse:
Ledelserne i Kgbenhavns Kommune skal vaere kgnsmaessigt afbalancerede, saledes
at intet kgn samlet set inden for hhv. niveau 1, 2 og 3 er repraesenteret med
mindre end 40 % blandt alle kommunens ledere, og at der derudover tilstraebes, at
alle ledelsesgrupper opndr en kgnsmaessig afbalanceret sammensaetning. (BR
429/06). Den 29. oktober 2009 tog Kgbenhavns kommunes Borgerreprasentation
beslutning om, at maltallene skal nds inden 2013.

Charter punkt 4: Anszettelse og rekruttering.
De planlagte aktiviteter omfatter
e kgnsmainstreaming af eksisterende rekrutterings- og
forfremmelsesprocedurer m.h.p. at fjerne kgnsskaevheder, i forbindelse med
stillingsopslag, udveelgelse til samtaler, gennemfgrelse af samtaler og endelig
beslutning om anseettelse
e pilotafprgvning af resultatlgnskontrakter, der giver bonus til direktgrer, som
forgger andelen af niveau 2 og 3 ledere af det underrepraesenterede kgn

I forhold til kgnsmainstreaming af rekrutterings- og forfremmelsesprocedurer har vi
udarbejdet et tilleg til kommunens rekrutteringsvejledning om Lederrekruttering og
kgnsmainstreaming. Her beskrives en raekke anbefalinger til at sikre rekrutterings-
og forfremmelsesprocesser til lederstillinger, der ikke favoriserer det ene kgn, bl.a.
ved stillingsopslag, der kan appellere til begge kgn, ansaettelsesudvalg med begge
kgn repreesenteret og krav til rekrutteringsbureauer om kvindelige kandidater til
lederstillinger. (se nedenfor). Der arbejdes i gjeblikket pd muligheden for at ggre




disse anbefalinger til deciderede krav.

Det var hensigten at gennem resultatignskontrakter at give bonus til direktgrer som
forggede andelen af niveau 2 og ledere af det underrepraesenterede kgn. Imidlertid
gav Indenrigs- og sundhedsministeriet afslag p& Kgbenhavns Kommunes
dispensationsansggning fra Lov om Ligebehandling mellem mand og kvinder. Denne
aktivitet m& derfor bortfalde.

Charter punkt 5: Headhunting

I vejledningen Lederrekruttering og kgnsmainstreaming gives en raekke anbefalinger
der kan skeerpe resultatkravene til headhuntningsfirmaer mht. rekruttering af
kvindelige lederkandidater:

e Efterleve Kgbenhavns Kommunes ligestillings- og rekrutteringspraksis.

o Ma2lrette stillingsopslaget mod begge kgn, herunder finde og opfordre bade
kvindelige og mandlige kvalificerede kandidater til at sgge lederstillinger.

o Efterleve det fastsatte maltal p& min. 40 % af kvalificerede kandidater af det
underrepraesenterede kgn i den aktuelle chef-/ledergruppe.

» Foretage ny sggning, hvis det fastsatte maltal for repraesentation af
kvalificerede kandidater af begge kgn ikke nds i farste omgang.

e Udarbejde en opfelgningsprocedure pa de stillingsopslag, hvor det alligevel
ikke lykkes at fa ansggninger fra det underrepraesenterede kgn, med det
formal at afdeekke arsagen

Charter punkt 6: Karriereudvikling

Kgbenhavns kommunes Lederudviklingsprogram (LUP) sigter pa at udvikle
ledertalenter i Kgbenhavns Kommune og ad den vej sikre rekrutteringsgrundlag for
top og mellemledelsesstillinger af begge kgn. Programmet er mélrettet kvindelige og
mandlige ledere, som har potentiale til at blive chefer pa niveau 1 og 2 (LUP 1) og
ledere og medarbejdere, der har potentiale til at blive chefer p& niveau 2 og 3 (LUP
2). For at sikre at udvaelgelsen til LUP uddannelserne, som er blevet en eftertragtet
karriereudviklingsvej for kommunens medarbejdere, understgtter malsaetningen om
en kgnsbalanceret ledelse, maler og synliggar vi kensfordelingen pa
lederuddannelserne pa www.kk.dk/Ligestillingsbarometer.

Programmet kgrer Igbende og pd nuvaerende tidspunkt ser kgnsfordelingen sdledes
ud:

Kvinder | maend

LUP 1, opstart 2009
Deltagere er chefer, der 48% 52%
har potentiale til at blive
ledere pd niveau 1 eller 2
LUP 2, opstart 2010
Deltagere er ledere og
medarbejdere, som har 57% 43%
potentiale for at blive
ledere pd niveau 2 eller 3




Kgbenhavns Kommune har etableret en tvaergdende mentorordning for at give de
kgbenhavnske ledere mulighed for at udvikle sig i jobbet og dermed ggre det mere
attraktivt og speendende at veere leder. Mentorordningen sigter pa at understgtte bade
mandlige og kvindelige lederes udvikling og er efterspurgt af begge kgn.

Hvad er drsagen til eventuelt manglende opfyldelse af mal/maltal?

Hoveddelen af de planlagte aktiviteter er blevet gennemfgrt med undtagelse af den vigtige
delkomponent i strategien: bonus for direktgrer, der forbedrer kgnsbalancen blandt niveau 2
ledere, som kommunen ikke har faet lov til at gennemfgre.

Den afviste mulighed for konkret at forpligte direktionsniveauet pd arbejdet for bedre
kgnsbalancering blandt niveau 2 ledere, har afstedkommet et behov for nye tiltag, et arbejde som
pagdr i gjeblikket og forventes politisk behandlet den 3. november 2011.

Disse tiltag omfatter en planlagt undersggelse i de tre forvaltninger, hvor udviklingen er gdet i std
pa en lav kvindeandel af ledere; Socialforvaltningen, @konomiforvaltningen og Teknik og
Miljgforvaltningen. Undersggelsen skal fokusere pa rekrutteringspraksis og
kompetenceefterspgrgsel til niveau 2 ledere i de enkelte forvaltninger, som skal munde ud i en
raekke anbefalinger, som skal sikre bedre repraesentation af kvindelige ledere pd niveau 2.
Desuden planlaegges et krav om repraesentation af begge kgn i alle kommunens
anseettelsesudvalg.

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

Ad A: Her beskrives organisationens méal/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 nd mal-
seetningerne, fx nye procedurer, szerlige projekter, analyser, kampagner el.lign. Aktiviteterne bgr henvise
til de enkelte mal/maltal og relateres til hver enkelt forpligtelse under charterets punkter 1 og 3-6

Ad C: Her beskrives de primaere 8rsager til evt. 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 effekt?



