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BASELINERAPPORT CHARTER FOR KVINDER I LEDELSE
-FINANSFORBUNDETS SEKRETARIAT

Finansforbundets sekretariat tiltrddte den 8. marts Charter for flere kvinder i ledelse. Sekretariatets
tiltreedelse ligger i en naturlig forlaengelse af Finansforbundets politiske arbejde, hvor der igennem flere
ar har veeret arbejdet for at der skulle vaere flere kvindelige ledere i den finansielle sektor.

Sekretariatet har 130 ansatte, hvoraf de 79 er kvinder svarende til 61 procent.

Kgnsfordeling Finansforbundets sekretariat 8. marts 2010

Maend Kvinder

Antal Procent | Antal Procent
Afdelingschefer 3 50 3 50
Koordinatorer 5 63 3 37
Konsulenter 35 51 33 49
Administrativt personale 12 22 42 78

P& afdelingschefniveau er der p.t. balance mellem maend og kvinder. M3lszetningen er derfor, at denne
balance fastholdes gennem, at hvert kgn skal vaere repraesenteret med mindst en tredjedel, svarende til
to ud af seks afdelingschefer.

I oversigten er endvidere medtaget kategorien koordinatorer, idet denne gruppe har aspekter af ledelse,
dog uden personaleansvar. Ambitionen er her at gge kvindeandelen pa sigt, men i gvrigt at opretholde
som et minimum, at der skal vaere mindst en tredjedel af hvert kgn.

Det er dog vaesentligt at vaere opmaerksom pa, at koordinatorgruppen IKKE er den primaere
rekrutteringsgrundlag til afdelingschefer, idet disse typisk rekrutteres eksternt.
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INITIATIVER

To seerlige forhold gg@r sig geeldende for sekretariatet.

For det fgrste er der en klar overvaegt af kvindelige ansatte i sekretariatet, og tiltagene bgr derfor
fokusere mere pa balance mellem kgnnene end pa at gge kvindeandelen.

For det andet er mobiliteten mellem de hierarkiske niveauer begraenset. Idet der ikke er nogen direkte
karrierevej i huset, der oplagt fgrer til en lederstilling, slar skaeve fordelinger i nogle stillingsgrupper ikke
ngdvendigvis igennem pa ledelsesniveau.

Nedenfor fglger de handlinger sekretariatet ivaerksaetter for at sikre den gode balance mellem kgnnene.

En personalepolitik, der fremmer kvinders og maends lige karrieremuligheder

HANDLINGER
- En kritisk gennemgang af sekretariatets personalepolitik med henblik pa at identificere eventuelt
potentiale for at foretage justeringer, sa den i hgjere grad sikrer kvinders og maends lige
karrieremuligheder

« Formulering af et afsnit om sekretariatets forpligtelse til og hensigt om at sikre maends og
kvinders lige karrieremuligheder i sekretariatet til personalehandbogen

« Formulering af en "tilbagevendelsespolitik” der skal sikre, at overgangen fra laengerevarende
orlov (mere end ti ugers fraveer) til fuld varetagelse af opgaver bliver mindre brat, herunder ggr
det obligatorisk, at HR-funktionen og afdelingschefen sammen med den tilbagevendende lzegger
en plan for tilbagevenden

« Udarbejdelse af et rligt ligestillingsregnskab, som ggr det muligt at falge udviklingen pa nogle
relevante ligestillingsparametre over tid og om ngdvendigt seette ind over for ubalancer. HR-
funktionen aflaegger sdledes arligt, fgrste gang for 2010 i januar 2011, regnskab til ledelsen om
fglgende:

o Fordelingen af kvinder og meaend blandt ansggere til stillinger i sekretariatet

o Fordelingen af kvinder og maend i fgrste ansaettelsessamtalerunde til stillinger i
sekretariatet

o Fordelingen af kvinder og meaend i anden ansattelsessamtalerunde til stillinger i
sekretariatet

o Fordelingen af kvinder og meaend blandt nyansatte i sekretariatet
o Fordelingen af kvinder og maend i de enkelte afdelinger i sekretariatet
o Fordelingen af kvinder og maend p3 stillingsniveauer i sekretariatet

o Fordelingen af uddannelseskroner pa kvinder og maend



FINANSFORBUNDET
BASELINERAPPORT CHARTER FOR KVINDER I LEDELSE -FINANSFORBUNDETS SEKRETARIAT
SIDE 3/ 4

o Fordelingen af leengerevarende uddannelsesforlgb og korterevarende kurser pa kvinder og
maend

Ansattelses- og rekrutteringsprocedurer, der bidrager til at synligggre kvindelige ledertalenter

HANDLINGER
* Sekretariatet forpligter sig til i sin rekruttering altid at have begge kgn repraesenteret blandt

kandidater udvalgt til fgrste runde ansaettelsessamtale

» Sekretariatet forpligter sig til, at HR-funktionen sammen med afdelingschefen ud fra
kgnsbalancen i afdelingen altid ved stillingsopslag vurderer, om der er behov for, at annoncen
visuelt appellerer mest til det ene kgn

Fastsaettelse af minimum antal kvindelige kandidater ved brug af headhunting

Sekretariatet ggr ikke brug af headhunting.
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HANDLINGER
» Sekretariatet forpligter sig til ved eventuel fremtidig brug af headhunting til lederrekruttering i
fremtiden at kreeve mindst to kvinder repraesenteret blandt de udvalgte kandidater

Skabelse af rammer for den enkelte kvindes karriereudvikling

HANDLINGER
» Indarbejdelse af et karriereudviklingselement i MUS-samtalens udviklingsdel, herunder revision af
skemaer og vejledninger samt afholdelse af et forlgb for afdelingscheferne med henblik p& at
klaede dem pa til at diskutere karriereudvikling med medarbejderne. Dette skal sikre, at der i
MUS-samtalens udviklingsdel ogsd indgar et lidt mere langsigtet perspektiv

- Det uddybes i retningslinjerne for uddannelse og udvikling, at uddannelses/udviklingsmidler ogsa
kan sgges til deltagelse i eksterne netveerk, mentorordninger eller lignende

* Formulering af en politik for strategisk udvikling af kompetence og talent i sekretariatet med
henblik pa at daekke fremtidige behov og udfolde den enkeltes potentiale i stgrst mulig grad -
selvom det kan udvikle medarbejdere ud af huset. Heri kan indga en afdaekning af de enkelte
medarbejderes kompetencer.
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