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INDLEDNING

Kensdiversitet i CBS' ledelse er et opmarksomhedspunkt som kraever kontinuerligt fokus.
Udover malsetninger og proceduremassige &ndringer, er der behov for at arbejde med
kulturen for at sarge for at CBS er et attraktivt sted at sage hen og blive for folk af alle kan
09 baggrunde.

STRATEGISK INDLEJRING

Offentlige institutioner i Danmark skal leve op til flere krav for at sikre kgnsdiversitet i ledelsen. Ifglge lovgivningen?
skal institutioner og virksomheder med 50 eller flere medarbejdere opstille maltal for andelen af det underrepraesen-
terede kgn i bestyrelser og andre kollektive ledelsesorganer. Institutionerne skal ogsa udarbejde en politik for at gge
antallet af det underreprasenterede kgn i de gverste ledelsesniveauer. Derudover er der krav om, at der skal tilstree-
bes en ligelig kgnssammensaetning i bestyrelsen og pa de @gverste ledelsesniveauer.

Udover lovkravene er kgnsdiversitet i ledelsen en strategisk og veerdimaessig prioritet for CBS. En af CBS’ fem strategi-
ske prioriteter er at tiltraekke, udvikle og fastholde en mangfoldighed af dygtige ansatte. Endvidere gnsker CBS konti-
nuerligt at udvikle et mangfoldigt, ligestillet og inkluderende arbejds-, studie- og laeringsmiljg.

Denne handleplan handler om at fremme kgnsdiversitet i ledelsen og om at sikre, at alle har lige muligheder i alle
samfundsforhold?. Den vil veere rammen for den arlige pligtige afrapportering om udvikling af ligestilling til Beskaefti-
gelsesministeriet. Handleplan for Kgnsdiversitet i Ledelse 2025-28 skal ses i sammenhang med bade CBS’ Gender Equ-
ality plan (GEP), og CBS’ bredere arbejde med mangfoldighed, lighed og inklusion. Der afrapporteres samlet pa DEI-
arbejdet i CBS’ DEI-rapport, som udarbejdes hvert andet ar.

UDVIKLING AF KBNSDIVERSITETEN PR ALLE LEDELSESNIVEAUERNE

CBS har gennem mange ar arbejdet malrettet pa at fremme ligestilling mellem maend og kvinder og har haft maltal for
den kgnsmaessige fordeling i ledelse. | ar har vi for fgrste gang en lille overvaegt af kvinder blandt kontorcheferne, lige-
som intet kgn pa bestyrelses- og direktionsniveau overstiger 60 pct. Der er dog stadig en ubalance blandt institutle-
derne.

Den samlede ledelse bestar af 84 ledere fordelt pa 56 % kvinder og 44 % maend (oktober 2024), men andelen varierer
inden for de enkelte ledelsesniveauer (se figur 1).

! Ligestillingsloven af 2021 og Ligebehandlingsloven af 2015.

2 Det skal naevnes, at denne Handleplan er fokuseret pa kvinder og mand, da det er det loven foreskriver, og fordi der stadig er uklarhed om man
som arbejdsgiver ma indhente informationer om de ansattes tredjekgn. Det er dog vigtigt at understrege, at CBS’ tilgang til arbejdet med kgnslige-
stilling ikke er bineer.
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Figur 1. Sammensaetningen af kvinder og maend fordelt pa ledelsesniveauerne pa CBS (pr. nov. 2024. Bestyrelsen op-
gjort som eksterne medlemmer. Kilde: CBS’ Personalesystem)
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Denne Handleplan 2025-28 vedrgrer de tre gverste ledelsesniveauer pa CBS forstaet som bestyrelsen, direktionen og
de personledere, som referer til et direktionsmedlem (institutledere hhv. kontorchefer). Udviklingen i kgnsdiversite-
ten fra 2021 til 2024 er uaendret for bestyrelsen og direktionen, mens der er sket en positiv udvikling for hhv. institut-
ledere og kontorchefer.

Figur 2. Udviklingen i sammensaetningen af kvinder og maend i Bestyrelsen (eksterne medlemmer) og Direktionen (op-
gjort arligt i december, bortset 2024, der er opgjort i november. Kilde: CBS’ Personalesystem).
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Figur 3. Udviklingen i sammensaetningen af kvinder og maend blandt kontorchefer og institutledere (opgjort arligt i
december, bortset fra 2024, der er opgjort i november. Kilde: CBS’ Personalesystem).

100%

90%

80%

70%

G50%

50%

Andel

40%

30%

20% S

10%

0%

2019 2020

-~
-~
73%
~ .
~ Kvinder
544
— .
= e e e 469 Institutleder
- Kontorchef
/ o
2021 2022 2023 2024, nov

Handleplan for Kgnsdiversitet i ledelse
Direktion & HR

3/5



VAL 2028

Bestyrelsens langsigtede vision er en ligelig sammensaetning af kvinder og maend pa alle ledelsesniveauer, menien
dynamisk kultur vil dette realistisk set svinge lidt. Det centrale er, at der set over en tidsperiode ikke er ét kgn, der sy-
stematisk og konsekvent dominerer. Det er derfor malet, at intet kgn pa noget tidspunkt udggr mere end 60 pct. og
allerhelst ikke mere end 55 pct. af den samlede population. Hvis ét kgn udggr mere end 70 pct. anses det for at vaere
kritisk.

MALTAL FOR DE RESPEKTIVE LEDELSESNIVEAUER

Malet for kgnsdiversiteten pa alle ledelsesniveauer er, at intet kgn overstiger 60 pct. Dette mal er pt. opfyldt for alle 3
niveauer. Vi har dog pa CBS valgt at opdele niveau 3 i to grupper: én for kontorchefer og én for institutledere, da det
er to helt forskellige pipelines og to helt forskellige udfordringer med kgnsdiversitet i disse populationer. Nar vi ggr
dette, kan vi se, at vi stadig har en betydelig udfordring blandt institutlederne. Se de specifikke maltal i tabel 1.

Tabel 1. Mal for kgnsdiversiteten i 2028 i henhold til sammensatningen ultimo 2024.

Ledelsesniveau Mal for kgnsdiversitet i ledelse 2028 P.t.
Procent i

2024
Bestyrelsen At fastholde den ligelige sammensaetning af tre maend og tre kvinder K: 50 %
M: 50 %
Direktionen At fastholde eller forbedre den nuvaerende kgnsdiversitet, sa intet kgn udggr K: 40 %
mere end 60 pct. svarende til 3 ud af 5 M: 60 %
Kontorchefer At fastholde eller forbedre den nuvaerende kgnsdiversitet, sa intet kgn udggr K: 54 %
mere end 60 pct. svarende til 7 ud af 13. M: 46 %
Institutledere At forbedre kgnsdiversiteten, sa intet kgn udggr mere end 60 pct. svarende til 6 K: 27 %
ud af 11. M: 73 %

INDSATSER

For at bidrage til realisering af malene for ultimo 2028 er fglgende indsatser og underliggende aktiviteter valgt:

1. Videreudvikle retningslinjer og procedurer for inkluderende rekruttering
a. Traening af rekrutterings- og ansattelsesudvalg til lederstillinger i inkluderende rekruttering
b. Relancere scanningsveerktgj til at sikre inkluderende sprog i opslag, jobbeskrivelser o.a.
c. Indfgre krav om dispensation fra rektor til at anszette en institutleder eller kontorchef, hvis der kun er ét
kon repraesenteret i ansggerpuljen, ellers genopslas stillingen.
d. Implementere krav om fokus pa kgnsdiversitet, nar der indgas aftaler om ekstern scouting

2. Udbygge arbejdet med at styrke inkluderende ledelse og kultur, herunder
a. Videreudvikle CBS’ REEAD-kriterier, saledes at de motiverer og honorerer medarbejderes udvikling af
ledelseskompetencer
b. Tydelig italesaettelse af hvad ledelse er pa CBS, og hvad der forventes af ledere, inkl. opdatering og relan-
cering af kodeks for god ledelse

3. Identificere og fremme ledelsestalenter pa tveers af CBS — med saerligt fokus pa institutterne, herunder
a. Arbejde systematisk med kompetenceopbygning i form af tiloud om interne eller eksterne lederkur-
ser/forlgb/workshops for personer, der viser interesse for ledelsesopgaven, hvad enten det er projektle-
delse, forskningsledelse, studieledelse, vice-institutledelse, etc.
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GENNEMFBRELSE 0G LABENDE OPFBLGNING

Bestyrelsen har det overordnede ansvar for, at der opstilles maltal for kgnsdiversitet i ledelse, at der udvikles en hand-
leplan, der understgtter opnaelsen af maltallene, samt at der fglges op pa indsatserne Igbende.

Direktionen har det daglige ledelsesmaessige ansvar for at monitorere udviklingen og sikre, at CBS kommer i mal med
at skabe og fastholde kgnsdiversitet i ledelsen og ledelsesorganerne, samt at der gennemfgres de ngdvendige organi-
sations- og kulturaendringer. Direktionen har saledes ogsa ansvar for, at hvert direktionsmedlem Igbende i ledelses-
strengen fglger op pa udviklingen i kgnsbalancen, bl.a. med Igbende drgftelser med de relevante ledere, i de relevante
ledelsesorganer, og i individuelle mgder, strategiske udviklingsfora, LUS-samtaler, mv. Direktionen skal endvidere sikre
Igbende at involvere medarbejdere og mellemlederne i dialogen om kgnsbalancen og ligestilling i ledelsen, bl.a. gen-
nem drgftelser i samarbejdsudvalg, mv.

Der afrapporteres til bestyrelsen og HSU hvert andet ar pa det samlede arbejde for mangfoldighed lighed og inklusion
i den holistiske DEl-rapport. Her fglges ogsa op pa maltal og indsatser fra denne Handleplan.
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