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FORORD

 

At skrive om kvinder i dansk topledelse åbner ikke ballet til en ny debat. I Danmark har vi gennem flere år drøftet den tendens i erhvervslivet, at kun ca. seks procent af toplederne er kvinder. Vi har diskuteret kvoter og indført charters, men billedet har ikke ændret sig markant. Så hvad er årsagen til, at der er så få kvinder på toppen, og hvordan kan situationen ændres? Det er et par af de spørgsmål, vi vil forsøge at stille skarpt på i denne bog. Og den øvelse er i sig selv en udfordring, for billedet er ikke entydigt, og der er ingen lette løsninger og svar. Alligevel er det vores håb, at vores erfaringer i samspil med analyser og cases vil bidrage til og nuancere debatten – og i sidste ende fremme diversiteten i toppen af dansk erhvervsliv.

Vores erfaringsbank er stor. Forfatterne bag bogen tæller ni kvinder, der udspringer af netværket Women of Influence (WOI), en gruppe på 90 kvinder, som alle er eller har været højt placerede i erhvervslivet. Det kan man læse mere om bagerst i bogen. I netværket oplevede vi en ganske omfangsrig fællespulje af erkendelser om det værdimæssige landskab og de mange skismaer, som kvinder i toppen af erhvervslivet balancerer imellem. Skismaer som for eksempel at være en minoritet, misforståede adfærdsmønstre, korridorsnakke, netværkskompetencer, retoriske evner, fagligt selvværd, direktionsture eller andre sociale oplevelser samt ikke mindst kløften, som desværre stadig anno 2012 er en kæmpe udfordring for mange: at få kabalen mellem karrieren og familielivet til at gå op. Det virker muligvis basalt for mange, men kan efter vores vurdering tage en stor del af æren for, at der ikke er flere kvinder i toppen af dansk erhvervsliv.

At der kun er seks procent kvinder på toplederposter i Danmark, er ikke nogens skyld. Og det er heller ikke formålet med denne bog at finde en ansvarlig og straffe syndebukken. Formålet er at skabe en debat, som kan fremme kønsdiversiteten øverst i erhvervslivet, for den er efter vores mening en nødvendig accelerator for udvikling og innovation i såvel virksomheder som samfund. Det er dét, vi skal leve af i fremtiden. Men også af befolkningsmæssige udviklingsårsager har Danmark brug for kvinderne. Undersøgelser viser, at der kommer til at mangle 150.000 højtuddannede i år 2018. Som nation har vi derfor behov for at mønstre alle de talenter, vi kan, for at imødekomme fremtiden og den globale konkurrence samt sikre en fortsat høj velstand i Danmark.

Samtidig er der et paradoks på færde: Danmark bryster sig af ligestilling, favorable barselsvilkår, korte arbejdsdage og gode institutionsmuligheder, men vi er blandt de europæiske bundskrabere, når det kommer til antallet af kvinder på toplederposter. Det er et både besynderligt og ærgerligt faktum, som trænger til et nærmere eftersyn. Og det skal ske gennem en debat, der hæver sig over den skyttegravskrig, som blandt andet kvotediskussionen har forvandlet sig til.

Vi håber, at den indsigt, vi selv har fået undervejs, også vil blive din. Og at du som læser får lyst til at deltage i debatten – enig som uenig. Ikke fordi det er synd for kvinderne, at de ikke når toppen af pyramiden, men fordi Danmark ikke har råd til at lade være. Det er ganske enkelt spild af talent og ressourcer.

 

God læselyst!

RIKKE CHRISTENSEN, METTE BOYSEN, LINE RAMM SANDBERG, JANNE MOLTKE-LETH, CHRISTINA BURGWALD, KAREN WIBLING SOLGÅRD, KIRSTEN HARTING, SILLE STENER, OG NANNA-LOUISE W. LINDE


OPTAKT

 

– Hvor fedt er topledelse egentlig? Det spørgsmål er jeg blevet stillet overraskende mange gange og primært af kvinder. Desværre. For jeg er ikke i tvivl om, at kvinder kan være lige så forrygende topledere som mænd. Derfor kæmper jeg hårdt i Microsoft for, at vi har diversitet på dagsordenen samt kvinder i pipelinen og ikke mindst på den endelige kandidatliste, uanset om det gælder CFO-stillingen eller en ansættelse i HR! Men hvorvidt kvinder egentlig vil være topledere, er en anden diskussion …

Det er min opfattelse, at kvinder i højere grad end mænd fokuserer på den del af direktørjobbet, som hedder budgetter, krisehåndtering og fyringer, frem for på frihed, indflydelse og udvikling. Derfor er denne bog ekstremt vigtig! Vi skal have udryddet myterne om magten og sat gang i debatten om præmisserne for at komme til tops i erhvervslivet. Danmark har ikke råd til ikke at udnytte sine talenter, og lige nu har vi rigtig mange dygtige kvinder, som ikke bruger deres fulde potentiale. At dømme ud fra statistikkerne vil der kun komme flere i fremtiden. Pigerne styrer gymnasierne og de videregående uddannelser, er flittige og får topkarakterer, mens drengenes lave gennemsnit og ofte lidt dovne tilgang til skolearbejdet ikke har ændret sig en disse, siden jeg selv gik i gymnasiet og senere på DTU. Derfor tror jeg også – til en vis grænse – at hele problemstillingen med det lave antal kvinder i dansk topledelse kommer til at løse sig selv. Faktisk tror jeg, at vi på et tidspunkt vil stå med det omvendte problem: mangel på kompetente mænd i toppen af erhvervslivet. Men spørgsmålet er, hvor hurtigt det hele rykker sig? Tilsyneladende ikke i noget imponerende tempo. Det viser denne bog også. Derfor har vi behov for at debattere emnet, vende og dreje udfordringen og se på forskellige løsningsmuligheder.

Jeg er ikke for kvoter. Og det tager tid at kvalificere sig til en bestyrelsespost, fordi der er en fødekæde, man skal op igennem, og noget erfaring samt bundlinjeansvar, man helst skal have haft fingrene nede i. Men jeg tror, vi gør klogt i at accelerere processen mod toppen en smule ved at kortslutte det system, vi har nu. Det er nødvendigt at lægge et pres på virksomhederne. Ikke et kvotepres, men et evalueringspres.

Jeg forstår ikke, hvorfor man eksempelvis ikke pålægger bestyrelser og topledelser krav om målsætninger og rapporteringer. I de bestyrelser, jeg sidder i, er vi begyndt at sætte mål for kønsdiversitet. Og vi aflægger rapporter om, hvad vi rent faktisk gør for at nå målene. Det betyder rigtig meget, at man sætter en fælles handleplan bag ordene frem for bare at tale om de fine visioner. For vi skal udnytte alle de fordele, der er i diversitet og mangfoldighed! Det gælder ikke kun på tværs af køn. Også alder, religion, kultur, sprog, uddannelse og andre demografiske kvaliteter spiller en stor rolle for de løsninger, man får. Jo mere mangfoldig en gruppe er, des større er berøringsfladen i processen hen mod en beslutning – og dét giver altid et bedre og mere gennemtænkt resultat.

Det er sundt, at vi diskuterer dette emne, og det er sundt, at ni kvinder står bag debatten, som i min optik har været alt for sort-hvid indtil nu. Nogle vil have kvoter, andre vil ikke. Det rykker ikke noget at kaste med mudder. Lad os hellere fokusere på at skabe mangfoldighed i debatten – dét giver som sagt den bredeste løsning. Og lad os sprede budskabet om, at topledelse også er lig med frihed og indflydelse. De aspekter har altid været min personlige drivkraft snarere end det præcise mål om at nå en eller anden direktørstilling. Og jeg tror på, at man skal gøre det, der virker rigtigt for en selv – uanset om man er kvinde eller mand og drømmer om lederstillinger og bestyrelsesposter eller ej. Men jo mere mangfoldig toppen bliver, des bedre – for os alle sammen.

JØRGEN BARDENFLETH,
ADMINISTRERENDE DIREKTØR, MICROSOFT DENMARK, 2012


INDLEDNING

 

”Kvinderne kommer!” siger man. Men hvor bliver de af? Hvordan kan 65 procent færdiguddannede kvinder skrumpe ind til kun seks procent kvinder i dansk erhvervslivs top? Kvinderne på de videregående uddannelser er dygtige slidere med høje karakterer, arbejdsdisciplin og ambitiøse mål for deres fremtid. Alligevel ser vi næsten ingen kvindelige topledere, og det er kilde til undren, hvorfor der er så få, når så mange tilsyneladende stiler efter at komme derop. Hvor forsvinder de 60 procent kvinder hen, og hvorfor faser de ud eller drosler ned, når de er på vej op?

Lad os se nærmere på tallene. Faktum er, at kvinderne er der fra begyndelsen, altså på uddannelserne, og endda i overtal. De træder ind i erhvervslivet på lige fod med mænd og udvikler sig da også i takt med mændene – indtil mellemlederniveau. Så sker der noget. En stor andel af kvinderne forsvinder, og det sker i to tempi på vej mod trekantens spids. Det illustreres i figuren på næste side.

Tallene er ikke ens inden for det private og det offentlige. Manglen på kønsdiversitet er især iøjnefaldende inden for det private erhvervsliv. Ifølge Danmarks Statistik er andelen af kvindelige topledere cirka 6,5 procent i det private og henholdsvis 14, 19 og 23 procent i det offentlige, afhængigt af om man ser på stat, region eller kommune.

I venstre del af trekantsfiguren ses fordelingen af mænd og kvinder på de videregående uddannelser. Selv om der er en overvægt af kvinder på de danske universiteter, vælger flere mænd end kvinder de fagområder, som kandiderer til toplederposter. Efter endt uddannelse er der således reelt 40 procent kvinder og 60 procent mænd, som er potentielle topledere – set i forhold til de uddannelser, som traditionelt set giver adgang til toplederstillinger. Højre del, trekantens spids, udgør kønsfordelingen på toplederstillingerne – her defineret som administrerende direktør. Ifølge Danmarks Statistik (2009) ser det således ud, når man zoomer ind på trekantens spids:

Udvikling i andelen af kvinder og mænd fra uddannelse til toplederniveau
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Topledere i det private erhvervsliv fordelt på køn og stilling
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Danmarks Statistik 2009


Første og anden udfasning i trekantsmodellen markerer de to tidspunkter i kvinders karriere, hvor der sker bemærkelsesværdigt store frafald på ledelsesposterne. Den tendens ser vi generelt i samfundet, og vi genkender den også hos os selv og andre kvinder. Der er således ikke tale om enkeltstående tilfælde af kvinder, som drysser fra karrieren hist og pist. Som det ses på trekanten, er to specifikke og afgrænsede perioder i karriereforløbet åbenlyst mere sårbare end andre. Det faktum muliggør en konkretisering af problemstillingen, som kan analyseres og fortolkes – og muligvis findes løsninger på.

Første udfasning, altså første gang kvinderne tjekker ud eller drosler ned, er i løbet af de ti første karriereår. Typisk er kvinderne i alderen 25 til 35 år. Talentreduktionen hænger således tidsmæssigt sammen med kvindens første eller alle barsler. Men, kunne man spørge, moderrollen forhindrer vel ikke kvinderne i at være en del af arbejdsmarkedet? Danmark har jo barselsforhold, som kan få de fleste andre lande til at sende os misundelige blikke, og institutionsordninger, der gør det muligt, at både mor og far kan arbejde samtidig. Og ja, det har vi, men det tyder på, at noget alligevel forhindrer mange kvinder i at være en lige så stor del af erhvervslivet, efter at de har fået børn, som de var før. Det vender vi tilbage til.

Anden udfasning vækker umiddelbart endnu mere undren. Her har kvinderne ofte nået en alder, hvor de hverken er på barselsorlov eller må blive hjemme på grund af barns sygedag. Kvinderne har på dette tidspunkt været med i karriereræset i så lang tid – ofte 15-20 år – at man kan undre sig over, hvorfor de pludselig giver op. Nu er de jo nået så langt …

Vi har her i bogen valgt at fokusere på, hvordan vi bedst anvender de kompetencer, vi som samfund har til rådighed, og vil ikke gå ind i lange udredninger om fx arv og miljø. Faktum er, at kvinderne tjekker ud eller drosler ned i to faser af deres liv, og det er i dette perspektiv interessant at undersøge, hvad det skyldes. Ændrer kvindernes værdier og prioriteringer sig i takt med moderrollen, eller bunder talentreduktionen i, at det trods alt stadig er en udfordring at kombinere børn og karriere i Danmark? Skyldes det glasloftet, eller er kvinder bare ikke dygtige nok? Eller er det de eksisterende præmisser for at komme til tops og blive deroppe, som skræmmer kvinderne?

Inden vi går i gang med at udforske årsagerne til frafaldet af kvinder på vej mod toppen, vil vi i de følgende kapitler tegne et øjebliksbillede af den situation – den brændende platform – som danske virksomheder opererer på, nu og i nær fremtid, for at pointere, at det her er en nødvendig og relevant debat – uanset hvem man er, og hvilket køn man har.


DEL 1

DEN BRÆNDENDE PLATFORM

 

DANMARKS UDFORDRING: TALENTMANGEL

Dansk erhvervsliv står over for en række alvorlige udfordringer. Overordnet set drejer det sig om, at talentmassen svinder, mens efterspørgslen på højtuddannet arbejdskraft stiger. Men hvorfor er Danmarks velstandsvækst er så dårlig sammenlignet med andre lande?

 

Historisk set har Danmark været vant til en plads blandt verdens mest velstående og højest udviklede lande. Men de seneste år er vi blevet overhalet. Vores velstandsvækst har været væsentlig lavere end de lande, vi normalt sammenligner os med, og Danmark er ikke længere placeret i top-10 blandt de OECD-lande, der har højest velstand målt i BNP per indbygger. For blot ti år siden var Danmark nummer otte på listen, men i 2010 indtog vi en 13.-plads. Det er ikke godt nok, og det foruroliger eksperterne.

”Lige nu ligger vi (Danmark, red.) i bunden af første division, og hvis ikke vi passer på, rykker vi ned. Over de seneste fem-ti år har vi mistet vores konkurrenceevne, mobilitet og evne til at skabe og fastholde arbejdskraft. De sidste ti år har reelt være forfærdelige for dansk økonomi, men vi har kunnet lukke øjnene og sole os i, at vi havde overskud på betalingsbalancen på grund af nogle dygtige, store virksomheder og oliepenge. Men det er en stakket frist. Vi står med et helt grundlæggende problem, som de færreste har fattet omfanget af,” udtaler cheføkonom i Saxo Bank, Steen Jakobsen, til Weekendavisen i 2011.

Når man ser på velstandsvæksten blandt 35 udvalgte OECD-lande, ligger Danmark sjettesidst. Samtidig er Danmarks konkurrencedygtighed faldende, mens Norges og Sveriges stiger. Sammenholder man data fra De Økonomiske Råd, Vækstforum og OECD, kan det konkluderes, at Danmarks økonomiske situation og ringe internationale placering er resultatet af fire primære udfordringer:


1.    Den danske produktivitet er lav, men lønningerne er høje.

2.    Vi er ikke gode nok til at omsætte investeringer i uddannelse og innovation til forretningsmæssige resultater.

3.    Danmarks demografiske udvikling betyder, at der kommer flere ældre, færre arbejdsdygtige – og så arbejder danskerne gennemsnitligt færre timer, end man gør i andre lande.

4.    Konkurrencen fra udlandet om produktion, investeringer og talent stiger.


I 2010 fremlagde regeringen en målsætning om, at Danmark i år 2020 skal være blandt de ti rigeste lande i verden. En ambitiøs og god idé. Men vejen kan synes lang med de fire ovennævnte udfordringer. Lad os stille skarpt på udfordringerne en ad gangen.

1. LAV PRODUKTIVITET OG HØJE LØNNINGER

Produktivitet – altså hvor megen økonomisk værdi der skabes per arbejdstime – er direkte korreleret med landets velstand og dermed også, hvilken velfærd landet kan tilbyde borgerne i fremtiden. Her ser det om ikke sort ud for Danmark, så temmelig gråt. Produktiviteten afspejler, hvor dygtige vi som land er til at producere, anvende nye teknikker, opfinde og effektivisere. Økonomer betragter det som noget nær en naturlov, at produktiviteten stiger mellem en og to procent om året. Sådan har det da også historisk set været i Danmark, men i 2004 begyndte produktiviteten at falde, og siden 2007 har den ligefrem været negativ. Fra 1995 til 2009 har vores produktivitet ligget klart under andre landes – for eksempel Norge, Sverige og Tysklands. Det er bekymrende. Og vi er ikke ene om det syn på sagen: ”Hvis vi ikke får vendt tendensen til en relativt dårligere placering, vil velstands- og velfærdsniveauet i Danmark falde. Det er helt uden for diskussion,” mener Jørgen Elmeskov, direktør i OECD, i et interview i Weekendavisen fra 2011.

Danmarks årlige velstandsvækst ligger blandt de laveste i OECD

[image: Image]
* Beregninger baseret på købekraftskorrigeret BNP i US$.
Kilde OECD (2010a)


En lav produktivitet er acceptabelt, så længe lønningerne også er lave. Men beregninger fra OECD viser, at der på trods af en formentlig unormal udvikling i 2008-2009 som følge af finanskrisen er en tydelig nedadgående tendens i Danmarks produktivitet. Faktisk ligger Danmark tredjesidst blandt OECD-landene, hvis man kigger på udviklingen fra 1995 til 2009. Kun Italien og Mexico gør det dårligere. I 1998 var forholdet mellem løn og produktivitet umiddelbart rimeligt for Danmark. Men blot ti år senere, i 2008, havde Danmark de næsthøjeste lønninger ud af 30 OECD-lande. Produktiviteten var bare ikke fulgt med. Her lå vi på en 13.-plads, en placering, som på bare ét år udviklede sig negativt til en 15.-plads.

Analyser fra både McKinsey, Vækstforum, De Økonomiske Råd samt Erhvervs- og Økonomiministeriet viser, at faldet i Danmarks produktivitetsvækst primært bør tilskrives manglende indsats i forhold til effektiviseringer, forbedringer af arbejdstilrettelæggelse og teknologiforbedringer (= totalfaktor-produktiviteten, TFP), hvilket igen fører til et fald i innovationen.

”Der er helt klart ikke mange lande i verden, hvor bruttonationalproduktet ligefrem er faldet,” fortsætter Jørgen Elmeskov. ”Men Danmark har i forvejen en lav vækstrate, hvilket vil sige, at økonomien på lang sigt vokser langsomt og derfor hurtigt kan komme under nul, mens lande med høj vækst trods krisen kan bevare en økonomisk fremgang.”

Flere studier viser, at innovation, øget konkurrence, flere iværksættere, fleksible arbejdsmarkeder, øget forskning og flere højtuddannede har stor indflydelse på væksten i TFP. Det vil altså sige, at Danmark kan øge sin produktivitetsvækst ved blandt andet at sikre øget innovation, forskning og flere højtuddannede på arbejdsmarkedet. Men det er præcis disse faktorer, som er udfordring nummer to.

2. VI ER IKKE GODE NOK TIL AT OMSÆTTE INVESTERINGER I UDDANNELSE OG INNOVATION TIL FORRETNINGSMÆSSIGE RESULTATER

Sammenlignet med resten af OECD-landene bruger Danmark en meget høj andel af sit BNP på uddannelse. Og vi bruger også rigtig mange penge på forskning. Men vi er ikke førende, når det kommer til at omsætte udgifterne til resultater, og vores dyre uddannelsessystem matcher ikke andelen af befolkningen med en videregående uddannelse.

Danmark ligger nummer otte på OECD’s liste over andel af befolkningen med en videregående uddannelse. Korea, Canada, Rusland, Japan, New Zealand, Irland og Norge er bedre end os. Jørgen Elmeskov vurderer i samme interview, at Danmark for at få gang i produktiviteten bør fokusere på den talentmasse, som er under uddannelse nu: ”Uddannelse er et oplagt sted, hvor Danmark kan gøre det bedre. Og hvad enten den bekymrende udvikling i produktiviteten viser sig at være forbigående konjunktur-flimmer eller noget permanent, er det vel en god idé at få udviklet produktiviteten. Det betyder jo, at vi bliver rigere, end vi ellers ville have været,” slår han fast.

Beregninger fra OECD viser, at godt 40 procent af danskerne havde en videregående uddannelse i 2008. Til sammenligning nærmer Sydkorea sig 60 procent. Det samme gør Canada og Rusland. Ydermere er der en tendens i Danmark til, at mange færdiggør deres studie senere, end man gør det i andre lande. Det betyder, at vi får et velfærdstab, fordi uddannelserne ganske enkelt bruges på arbejdsmarkedet i færre år. Men det handler heller ikke kun om, hvorvidt man får en uddannelse eller ej, og hvad den i så fald har kostet. Økonom og professor på Aarhus Universitet Torben Andersen mener, at det er kvaliteten af Danmarks uddannelser, som halter bagefter: ”Nyere undersøgelser viser entydigt, at kvaliteten af uddannelserne og mængden af viden er mere betydningsfuld end antallet af år (man studerer, red.). Det kan jo være, at vi i Danmark ikke i samme udstrækning som tidligere er i stand til at følge med i konkurrencen om at være blandt de bedst uddannede lande, og det er faktisk et af de allervigtigste forhold, lande konkurrerer på,” påpeger han.

Det er tankevækkende. Men spørgsmålet er også, hvorvidt de unge bliver uddannet inden for det, der efterspørges? På en workshop i forbindelse med VL-døgn 2011 blev fremtidens vigtigste ledelseskompetencer identificeret. Vinderen blev – ikke overraskende – evnen til at skabe innovation gennem medarbejdere og netværk. Ifølge Center for Economic and Business Research har en virksomhed, som fornyer sine produkter, sine processer, sin organisation, sin markedsføring eller sine design, højere produktivitet end en virksomhed, som ikke arbejder med innovation. Andre undersøgelser viser, at humanister øger muligheden for nye design og ny markedsføring, mens højtuddannede inden for teknik og samfundsvidenskab understøtter innovationen mere bredt. Og her er vores velstand muligvis en hæmsko: ”Undersøgelser fra OECD viser, at jo rigere et land er, jo mindre interesse er der fra både mænd og kvinder for naturvidenskab og tekniske videnskaber. Men vi har behov for, at nogle vælger de retninger, som jo også kan give topstillinger,” mener journalist, forfatter og blogger Dorte Toft.

Kigger vi på udnyttelsen af investeringerne i uddannelse i det offentlige regi, har Danmark en stor offentlig sektor sammenlignet med andre lande. Med andre ord kanaliseres en del akademiske ressourcer den vej, og Danmark har for få veluddannede, som kan generere vækst. Samme skisma gør sig gældende inden for forskning. Her investerer Danmark også mange ressourcer i offentlig forskning, men vores kommercielle nyttiggørelse af forskningen rangerer ikke højere end et internationalt midterfelt.

Endelig er der udfordringen, som også er denne bogs hovedfokus: Med kvindernes andel på 65 procent af alle med en videregående uddannelse har Danmark som udgangspunkt OECD’s bedst uddannede kvinder. Det er kvinder, som ofte udmærker sig på uddannelserne, men på arbejdsmarkedet svinder antallet markant ind, jo længere opad i hierarkiet man kommer. At det er talentspild, er de fleste enige i.

”Det er synd at kaste så mange ressourcer efter kvinders uddannelser og så ikke rigtig bruge det til noget,” påpeger Nils Jacobsen, CEO i William Demant.

Birgit W. Nørgaard, tidligere CEO i Carl Bro A/S, er enig: ”Vi uddanner en forfærdelig masse kvinder, og det er spild af penge og talent ikke at bruge dem!” Og, påpeger hun: ”Hvor skal fremtidens ledere komme fra? Det er jo efterhånden især pigerne, der ligger i top på uddannelserne.”

3. FLERE ÆLDRE OG FÆRRE ARBEJDENDE

Den demografiske udvikling i et land spiller også en væsentlig rolle for væksten. Arbejdsstyrkens størrelse, deltagelsesraten, arbejdsløsheden og ikke mindst antallet af arbejdstimer per person påvirker væksten. Ifølge Vækstforum er Danmark kommet ind i en periode, hvor demografien udgør en væsentlig udfordring for finansieringen af velfærdssamfundet. Vores arbejdsudbud per indbygger (15-64 år) er lige under gennemsnittet for OECD. De Økonomiske Råd forventer, at den demografiske situation vil mindske Danmarks årlige velstandsvækst med 0,4 procent årligt frem mod 2020. Det skyldes flere faktorer både i og uden for arbejdsmarkedet:

For det første vil den del af befolkningen, som ikke er på arbejdsmarkedet, ifølge Arbejderbevægelsens Erhvervsråd vokse med 180.000 personer. I 2020 vil kun 49 procent af befolkningen være aktive på arbejdsmarkedet. I dag er det tal 51 procent. Faldet sker, fordi store årgange går på pension eller efterløn, og fordi levetiden stiger.

For det andet er den gennemsnitlige arbejdstid i Danmark meget lav sammenlignet med andre lande. I Sydkorea arbejder man for eksempel næsten 600 timer mere per år, end vi gør i Danmark, hvor et fuldtidsjob på 37 timer om ugen udgør 1.658 timer per år.

Det eneste positive, der faktisk er at sige om udfordring nummer tre, er, at vores frekvens på arbejdsmarkedet ligger nogenlunde sammenlignet med andre lande. Samlet set viser undersøgelser, at Danmark i 2018 kommer til at mangle 150.000 talenter (personer med en videregående uddannelse). Og den mangel vil især gå ud over den private sektor.

4. KONKURRENCEN FRA UDLANDET OM PRODUKTION, INVESTERINGER OG TALENTER STIGER

Den internationale konkurrence om talenter, gode job og kunder øges konstant. Desværre for Danmark falder konkurrencen ikke ud til vores fordel. Andre lande, herunder de nordiske, formår at tiltrække flere højtuddannede, end der forlader landet. I stedet taler vi i Danmark om ”brain drain” blandt visse grupper – for eksempel ph.d.-studerende og de naturvidenskabeligt uddannede.

Hvad angår investeringerne, gør udlandet det igen bedre end Danmark. Lande som Sverige og Holland formår ifølge en undersøgelse fra Vækstforum at tiltrække flere investeringer end Danmark. Det er også værd at nævne, at Danmark er et af de lande, hvor flest virksomheder udflytter forsknings- og udviklingsaktiviteter. Næsten hver tiende virksomhed med forskningsaktivitet flytter aktiviteter til udlandet.

Hvis udviklingen i Danmarks velstandsvækst ikke ændres, skal danskerne vinke farvel til den velstand, vi er vant til. Danmarks konkurrencedygtighed er faldende, og vi ligger ikke længere blandt OECD’s top-10 inden for velstand. Fremtidsanalyser peger på, at vi kommer til at mangle talenter, og samtidig går en stor del af vores uddannelsesmæssige investeringer og talentressourcer, heriblandt veluddannede kvinder, til spilde. I lyset heraf kan det være endnu mere nyttigt at se nærmere på debatten om, hvad kvinder kan bibringe.

 

Det er vigtigt for Danmark at få flere kvinder i topledelserne – ellers er det ressourcespild.

NIELS JACOBSEN, CEO WILLIAM DEMANT.


EFTERSKRIFT

 

HVORFOR ER DER SÅ FÅ KVINDELIGE TOPLEDERE?

Det spørgsmål bliver vi jævnligt konfronteret med hos Heidrick & Struggles, hvor vi arbejder med organisatorisk rådgivning og rekruttering af topledere. Og selv om det bestemt ikke er noget let spørgsmål med ét entydigt svar, er vi glade, hver eneste gang nogen rejser debat om det emne, som er så relevant, og som i den grad vedkommer os alle sammen – ikke kun kvinderne!

Svaret er ikke enkelt eller ligetil. Dele af svaret kender vi, dele af svaret tror vi, at vi kender, og dele af svaret er vi sandsynligvis stadig ubevidste omkring. De fleste af os synes for eksempel, at vi selv er helt fordomsfrie – men er vi nu også det? Hvis vi vil, kan vi alle tage et personligt ansvar for at bidrage på hver vores måde til, at der kommer flere kvindelige topledere og bestyrelsesmedlemmer, og dermed udnytte Danmarks kompetencer bedst muligt.

I Heidrick & Struggles har vi den mulighed også professionelt at arbejde for at sikre en højere kvindeandel i ledende positioner. Det glæder os derfor, at der også er positive tendenser, som gør det nemmere at få flere kvalificerede kvinder ind i bestyrelser: Vi ser for eksempel en større efterspørgsel fra klienter efter en objektiv og metodisk evaluering af bestyrelsens evner og resultater. Ved at lade en neutral tredjepart gennemføre en vurdering skaber man en bredere og mere professionel diskussion om, hvilke kompetencer der er brug for i relation til virksomhedens strategi, og hvem der skal være fremtidens bestyrelsesmedlemmer. På den måde minimerer man Rip-Rap-Rup-effekten, og flere relevante kvindelige kandidater kommer automatisk i spil.

Vi tror ganske enkelt, at der ligger et uudnyttet forretningsmæssigt potentiale i segmentet ”kvinder”. Ud over at deltage i Operation Kædereaktion på invitation fra Ligestilingsministeriet har Heidrick & Struggles faciliteret opstarten af den danske afdeling af Women Coorporate Directors (WCD) samt startet Women Of Influence (WOI), hvis formål er at bygge et netværk af yngre indflydelsesrige kvinder for at støtte dem med at tage de sidste skridt op ad karrierestigen fra mellem- til topleder. Og det er gennem WOI, at kvinderne bag denne bog har truffet, inspireret og supporteret hinanden – et konkret eksempel på, at vi alle kan bidrage og gøre noget for at forbedre en situation, som vi ikke mener er optimal.

Det vil derfor glæde os, hvis denne bog kan bidrage til yderligere debat og til, at du som læser stiller dig selv spørgsmålet: Hvad er mit personlige bidrag til at udnytte det potentiale, der ligger i at få flere kvinder i topstillinger og ind i bestyrelsesrummet?

NINA NÆRBY, MANAGING PARTNER, HEIDRICK & STRUGGLES


KVINDERNE BAG BOGEN

 

LINE RAMM SANDBERG

Kemiingeniør og HD(O). Senior director, Novozymes A/S. Ansvar for EMEA-regionen, globalt ansvarlig for teknologi, proces og investeringer i Supply Chain Management. 20 års erfaring inden for supply chain og Lean Six Sigma-ekspert.

CHRISTINA BURGWALD

Cand.merc.int. Strategisk rådgiver og sparringspartner for danske og internationale virksomheder. Managementkonsulent gennem mere end 15 år, heraf fem år som partner i Quartz+Co. Er specialiseret i forretnings- og organisationsudvikling med fokus på strategisk transformation og forandringsprocesser.

KIRSTEN HARTING

Læge, E*MBA og bestyrelsesuddannelse (Board Governance). CEO i Pharma-Business. Strategisk leder med mere end 20 års erfaring fra den internationale farmaceutiske industri, herunder Novo Nordisk, Lundbeck & ALK.

NANNA-LOUISE WILDFANG LINDE

Cand.jur. Direktør, Jura, Politik og Strategi for Microsoft i Nord- og Centraleuropa. Ti års erfaring som erhvervsadvokat (Gorrissen Federspiel).

JANNE MOLTKE-LETH

Cand.merc.int, HD(O) og KU’s Bestyrelsesakademi. Tidligere kommerciel direktør i Københavns Lufthavne A/S. Har arbejdet med strategi, forretningsudvikling og innovation i 20 år hos blandt andre Carlsberg og Royal UniBrew. Erfaring som konsulent, iværksætter og selvstændig. Professionelt bestyrelsesmedlem.

RIKKE CHRISTENSEN

Ingeniør. Partner og medstifter af udviklings- og konsulentvirksomheden Innovation Embassy. Tidligere dir. for Gabriel i Beijing, indkøbsdirektør for IKEA, Kina. Omfattende erhvervserfaring fra både Kina og Danmark hos ovennævnte virksomheder samt LEGO.

KAREN WIBLING SOLGÅRD

E*MBA fra SIMI, HD(O), HA (Almen). Administrerende direktør i Phonic Ear A/S (William Demant Holding). Medlem af bestyrelsen i Zitcom A/S.

SILLE STENER

Cand.merc.IB, direktør for corporate strategy og branding. Tidligere marketingchef hos fødevaregrossisten Inco Danmark. Erfaring med salg og markedsføring fra internationale brands som DaimlerChrysler og Ford Motor Company.

METTE BOYSEN

Civilingeniør, HD og INSEAD general management program. Tidligere supply chain director i Hempel A/S med 20 års operationel såvel som strategisk ledelseserfaring inden for supply chain i større danske virksomheder. Medlem af dommerkomiteen i Post Danmarks Supply Chain Pris.

BOGEN ER SKREVET I SAMARBEJDE MED METTE DE FINE LICHT

Journalist, forfatter og foredragsholder – og ghostwriter på ”Myter om magten” samt adskillige andre biografier og fagbøger. Underviser på forfatter- og journalistkurser hos Skriveværkstedet og giver manuskriptvejledning til andre forfattere.

SÅDAN BLEV BOGEN FØDT

En aprildag i 2010 sad 90 karrierekvinder samlet som den professionelle netværksgruppe Women of Influence, etableret af Heidrick and Struggles. På et tidspunkt begyndte nogen at tale om en bog. Nogle udtrykte ønske om at skrive en fagbog om kvinder i dansk topledelse. Men ikke en af de dér how to do it-guides om at gøre karriere, som allerede stod i boghandlerne. Denne bog skulle være anderledes – vække til debat og komme med forslag til, hvordan vi rykker os som samfund med dette for øje.

Ingen af de tilstedeværende havde nogensinde før prøvet kræfter med bogskriverier. Og selv om karriereerfaringen i forsamlingen var både bred og tung, var forlagsverdenen et ukendt univers for os alle den pågældende aprildag.

Ni af os besluttede os for at gå videre med projektet i alliance med en ghostwriter og et forlag, og fra januar 2011 påbegyndte vi hver især en lærerig og personlig erkendelsesproces om, hvorfor vi selv var tjekket ud af karrieren – eller overvejede at gøre det. Med den fulgte lange drøftelser af konsekvenserne ved konstant at operere i et skisma, hvor man balancerer mellem flere værdisæt og præstationsrum. Og de mange erkendelser og oplevelser formede sig til de fire myter om, at kvinder ikke kan, tør eller vil være topledere, og at kvinderne heller ikke er derude.

Årsagerne til myterne blev debatteret, afprøvet i fokusgrupper, empirisk undersøgt både kvalitativt og kvantitativt, analyseret, fortolket og koblet sammen med hidtidige undersøgelser. Og så blev det hele overleveret til ghostwriteren …
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TAK

 

I forbindelse med dataindsamlingen har vi mødt stor interesse, imødekommenhed og støtte. Tak til alle WOI-medlemmer for de mange historier fra jeres hverdag. Og tak til toppen af dansk erhvervsliv. I har givet os værdifulde informationer og kommentarer ved de mange interviews.

EN STOR TAK TIL:


Alfred Josefsen, tidligere CEO i Irma

Anders Samuelsen, partileder for Liberal Alliance

Anders Wilhjelm, CEO i GEA

Asger Aamund, bestyrelsesformand i Bavarian Nordic

Birgit W. Nørgaard, tidligere CEO i Carl Bro A/S

Charlotte Pedersen, adm. dir. i Vfactor

Christian Stadil, ejer af Hummel m.fl.

Dorte Toft, journalist, forfatter og blogger

Frank Jensen, overborgmester i Københavns Kommune

Jørgen Lindegaard, bestyrelsesformand

Jørgen Vig Knudstorp, CEO i LEGO

Kirsten Torp, HR-direktør i Deloitte

Lars Rasmussen, CEO i Coloplast

Lisbeth Knudsen, koncernchef i Berlingske Media samt ansvarshavende chefredaktør på Berlingske

Lise Kingo, EVP og COS i Novo Nordisk A/S

Lykke Friis, tidl. minister

Mads Nørgaard, stifter og adm. dir. i Nørgaard

Mads Øvlisen, rådgiver for FN’s Global Compact, professor i CSR på CBS

Majken Schultz, professor ved Institut for Organisation på CBS

Mark Patterson, Network Academy

Niels Jacobsen, CEO i William Demant

Peter Engberg Jensen, CEO i Nykredit

Ritt Bjerregaard, tidl. overborgmester og minister

Steen Riisgaard, CEO i Novozymes

Sten Scheibye, tidligere formand for Komitéen for God Selskabsledelse, formand for Industriens Fond

Susanne Larsen, tidligere direktør i SAS


TAK TIL:


WOI-netværket

Krister Ekström, Lederne

Susanne Lima, Kjerulf & Partnere

Kristjan Jul Houmann, Kjerulf & Partnere

Nina Nærby, managing partner, Heidrick & Struggles, 2012

Jørgen Bardenfleth, administrerende direktør i Microsoft Danmark


EN SÆRLIG TAK TIL:


Helene Venge

Pernille Svensson

Petra Helfferich

Vibeke Snedgaard Rafaelsen

Rikke Krause

Sophie Nelson


LIGELEDES STORT TAK TIL BIDRAGYDERNE:


Oticon Fonden

Nykredit

Microsoft

Heidrick & Struggles

Danske Banks Fond



KILDER

 

ANVENDTE KILDER

Der er anvendt primære og sekundære kilder. De primære kilder omfatter kvalitative interviews med udvalgte CEO’er, meningsdannere og politikere (se listen under ”Tak”). De sekundære kilder består af bogudgivelser, artikler, rapporter og hjemmesider. De fire myter er resultatet af en række interviews, workshops samt spørgsmål til netværket Women of Influence.

SEKUNDÆRE KILDER:


Arbejderbevægelsens Erhvervsråd: Mangel på uddannet arbejdskraft koster Danmark millioner. 2010

Berlingske tidende, juli 2011

Berlingske Tidende, 13. august 2011

Børsen, marts 2011

CBS, Centre for Economic & Business Research: Kvinder i danske bestyrelser. Februar 2007

CEPOS, 2010: ”Danmark har 2.-højeste lønninger blandt 33 lande – produktiviteten ligger i midterfeltet”, november 2010

Danmarks statistik 2009

Dansk Industri: www.di.dk

DJØF: Vi kan bare ikke vente. 2008

Europa-Kommissionens rapport 2007-2008 (Kvinfo)

Finansforbundet: www.finansforbundet.dk

Forsknings- og Innovationsstyrelsen: www.fi.dk

Handelshøjskolen i Aarhus, Nationaløkonomisk Institut: Til gavn for bundlinjen. 2005

Ibarra, Carter & Silva: Why Men Still Get More Promotions Than Women. Harvard Business Review, september 2010

IFAU: Undersøgelse fra Svensk Institut for Arbejdsmarkedsforskning, 2011: At få et barn gør dig mere syg. www.mama.dk

IFKA: Kvinder i ledelserne i dag og fremover. April 2007

IMD, 2010a: ”IMD World Competitiveness Yearbook”, juni 2010

IMD, 2010b: IMD Online database

JP-tv: Erhvervsbosserne, 28. november 2011

Kassenaar, Lisa: The Search for a Few Good Davos Women. Blomberg Businessweek, January 2011

Kjerulf & Partnere: Det handlekraftige køn (ikke udgivet), 2011

KPMG+: Generationers præferencer, 2011

Lederne: Kvinder og mænd i ledelse. 2011

McKinsey & Co.: Women Matter. 2007

OECD, 2010a: ”Decomposition of growth in GDP per capita, 2001-2008”, in Measuring Innovation.

OECD, 2010b: ”Labour productivity growth”, OECD Productivity Statistics (database).

OECD, 2010c: Education at a Glance 2010: OECD Indicators, OECD Publishing.

PWC: Charter for flere kvinder i ledelse. Evalueringsrapport, juli 2010

Selskab for Nuanceret Ledelse: Undersøgelse 2011

V-factor: Diversity at work. En analyse af 39 virksomheders syn på diversitet, juni 2011.

Vækstforum, 2010a: ”Veje til vækst. Hvad skal drive væksten i Danmark?”, april 2010

Vækstforum, 2010b: ”Ti udfordringer for vækst”, september 2010

Vækstforum, 2010c: ”Baggrundsnotat: Den offentlige indsats for forskning, udvikling og innovation”, 2010

Vækstforum, 2010d: ”Baggrundsnotat: Initiativer om vækst gennem innovation og fornyelse”, 2010

Vækstforum, 2010e: ”Vækst gennem innovation og fornyelse”, 2010

Vækstforum, 2010f: ”Vækst i en åben verden”, april 2010

Weekendavisen, nr. 31, 2011

Whitney & Wadhwa: Practical Ways to Get More Women to Lead Businesses. Blomberg Businessweek, oktober 2010

www.europarity.europa.eu

www.korridoren.dk

www.kvinderiledelse.dk/charter.asp

www.lige.dk/operation_kaedereaktion_forside.asp
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