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Kvinder bliver motor
for skonomisk vaekst

Det forste internationale videnshus i Skandinavien med hovedfokus
pd "womenomics” - sammenhangen mellem kvinder, marked og
okonomisk vaekst har sldet dorene op til fremtiden. Huset er centrum
for viden om kvinder som gkonomisk vaekstmotor.

Benja Stig Fagerland og Anne-Mette
Michaelsen har for et par maneder
siden stiftet House of Womenomics,

der som det fgrste internationale vi-
denshus i Skandinavien beskaeftiger sig
med womenomics — som kort fortalt er

Benja Stig Fagerland arkitekten bag projektet Female-Future i Norge, der forte til lovgivning om
kvoter for kvinder i virksomhedsledelserne og bestyrelserne i norske virksomheder.

Visiger ikke at du
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- Kvinder bliver motor for veekst
- Uden rekrutteringsstrategi taber du
- Kvinder starter firma i sveere brancher

- 12 lande foran Danmark

Velkommen

Kaere laeser,

| dette nummer har vi spurgt den dansk-norske
direktor for TalentTuning, Benja Stig Fagerland,
om begrebet "Womenomics’, og hvorfor det er
vigtigt der kommer flere kvinder ind i virksom-
hedsledelserne og i bestyrelserne.

Benja Stig Fagerland papeger i artiklen "Kvin-
der bliver motor for skonomisk vaekst’, at flere
amerikanske undersggelser viser, at virksom-
heder med mange kvinder i ledende stillinger
generelt klarer sig bedre end virksomheder
uden.

| artiklen "Uden rekrutteringsstrategi taber du’,
giver vi en raekke gode rdd, du kan benytte, ndr
du skal i gang med at udarbejde din rekrut-
teringsstrategi. Radene bygger pad erfaringer vi
gennem 14 dr har opnaet med radgivning af
virksomheder og organisationer i forbindelse
med ansaettelse af medarbejdere, herunder
specialister, generalister, ledere og chefer.

I modsaetning til maendene tor kvinder satse
ndr de skal udvikle nye forretningsomrdder
og virksomheder. Det skriver viom i artiklen
"Kvinder starter virksomhed i vanskelige
brancher’. Artiklen omtaler bl.a. at kvindelige
iveerksaettere nu kan fd rad og vejledning om
virksomhedsdrift pa en ny internetportal, som
erhvervs- og byggestyrelsen har oprettet.

Den sidste artikel i dette nummer af nyheds-
brevet fra hai & thomassen as handler om en
analyse taenketanken The Economist’s Intelli-
gence Unit har lavet. Her bliver kvindes gkono-
miske muligheder i 113 lande sammenlignet.
Ifelge analysen ligger Danmark pd en 13. plads
foran Storbritannien og USA, men langt efter
de gvrige skandinaviske
lande. m

Carsten Hoi
Partner
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sammenhangen mellem kvinder, mar-
ked og gkonomi. Huset har til formal
at geare virksomheder til fremtidens
vaekstmarked.

Hvad er womenomics?

Womenomics er et ord vi skal til at
bruge i Danmark. | udlandet har det
eksisteret i mange ar. Nar womenomics
bliver et begreb vi
skal leegge maerke
til, skyldes det ikke
mindst Benja Stig
Fagerland og Anne-
Mette Michaelsen
der er eksperter i
Womenomics.

Benja Stig Fa-
gerland er inter-
nationalt kendt som guru inden for
womenomics og drivkraften bag det
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"l erhvervslivet bliver debatten
om ligestilling mellem kennene
primeaert betragtet som et etisk
sporgsmal og ikke et sporgsmal
om forretningspotentiale og
markedsmuligheder”
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danner sig som aldrig fer og er i overtal
pa stadig flere videregdende uddan-
nelser. Samtidig star kvinder for om-
kring 80 procent af danske husstandes
indkgb. Det gar kvinder til en meget
interessant motor for vaekst for dansk
erhvervsliv.

Desvaerre overser store dele af erhvervs-
livet denne guld-
are. | erhvervslivet
bliver debatten om
ligestilling mellem
kennene primaert
betragtet som et
etisk spergsmal og
ikke et spgrgsmal
om forretningspo-
tentiale og mar-
kedsmuligheder.

"Debatten om ligestilling i Danmark er

udnytter det markedspotentiale, der
ligger i at servicere kvinder.

| foraret 2010 udsendte EU-Kommisi-
onen en rapport under overskriften
"More women in senior positions - key
to economic stability and growth’, der
peger p3, at flere kvinder i ledelse vil
skabe starre vaekst og stabilitet i EU.

Kvinder ind bestyrelserne

Det er det internationalt omtalte
"Female Future”-projekt, der har banet
vejen for flere kvinder i virksomhedsle-
delser og i virksomhedsbestyrelserne i
norsk erhvervsliv.

Da Norge i 2002 indferte de omdiskute-
rede kvoter for kvinder i virksomheds-
bestyrelser, var det en direkte udlgber
af projektet, og det har betydet at der i
dag er 44 % kvinder i bestyrelser i bors-

norske "Female Future”-projekt, der har
banet vejen for flere kvinder i virksom-
hedsledelser i Norge. Hun optraeder
ofte med interviewes i nationale og
internationale medier, f.eks. Barsen, Ber-
lingske Tidende, Sunday Times Maga-
zine, The New York Times, The Guardian
og Der Spiegel.

"Det bliver ikke muligt at komme uden
om kvinder i fremtidens gkonomiske
veekst. | alle sammenhaenge vil de virk-
somheder der forst far gjnene op for det
veekstpotentiale, der ligger i at tiltreekke
kvinder, bade som forbrugere, medar-
bejdere og ledere, kunne positionere
sig staerkt i fremtiden,” siger Benja Stig
Fagerland.

Womenomics handler ikke kun om kgn.
Det drejer sig ogsa om gkonomi, om
statistik og om kelige fakta. Kvinder ud-

dybt foraeldet. Det primaere fokus er pa,
hvad der er ret og rimeligt i stedet for
pa, hvor kvinders gkonomiske poten-
tiale ligger’, siger Benja Stig Fagerland.

Kvinder er en steerk investering
Mange steder i verden har man faet
gjnene op for, at
kvinder er en rigtig
god investering:
Kvinder udger i
stigende grad en
bevidst veekstmo-
tor i udviklingslan-
dene.

En global under-

segelse gennemfort af The Boston Con-
sulting Group blandt mere end 12.000
kvinder i 22 lande konkluderer, at kvin-
der udger et meget stort veekstmarked,
og at virksomheder kun i ringe grad
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”Det bliver ikke muligt at kom-
me uden om kvinder i fremti-
dens gkonomiske vaekst”
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noterede selskaber i Norge mod 6 % i
2002.

Benja Stig Fagerland ser gerne at det
ikke bliver nedvendigt med kvoter i
dansk erhvervsliv, men hvor Norge lig-
ger helt i top, hvad angar antallet af
kvinder i besty-
relserne, ligger
Danmark des-
veerre langt nede
og pa linje med
Kroatien.

"Derfor er tiden
inden til at man
0gsa i Danmark
tager initiativ til en kvoteordning,” siger
Benja Stig Fagerland.

"Mit argument er erhvervspolitisk. Det
handler om hvad der er til gavn for
bade virksomhederne og samfundet



som helhed, hvis der kommer flere
kvinder ind i bestyrelserne. Undersg-
gelser har vist at der kan vaere en sam-
menhang mellem antallet af kvinder i
virksomhedernes ledelser og en bedre
bundlinje. Flere amerikanske undersg-
gelser viser, at virksomheder med man-
ge kvinder i ledende stillinger generelt
klarer sig bedre end virksomheder
uden,” siger Benja Stig Fagerland.

Benja Stig Fagerland papeger at kvin-
der forst og fremmest skal finde ud af
hvad de selv kan ggre, og ikke mindst
hvordan de kan synliggare deres kom-
petencer.

Du kan lzese mere om House of Wo-
menomics eller om TalentTuning pa:

www.talenttuning.com

Fakta om Benja Stig Fagerland

Benja Stig Fagerland var arkitekten
bag projektet Female-Future i Norge.
Det farte til lovgivning om at kvinder
skulle ind i virksomhedsledelserne og
bestyrelserne i norske virksomheder.

Benja Stig Fagerland er ekspert i Wo-
menomics - sammenhangen mellem
kvinder, marked og ekonomi. Hun

er en efterspurgt foredragsholder og
bliver ofte interviewet i danske og
udenlandske medier som Berlingske
Tidende, Barsen, Sunday Times Maga-
zine, The Guardian og Der Spiegel.

Hun har modtaget en lang raekke
nationale og internationale priser for
sit arbejde, blandt andet er hun kdret
som Arets Samfundsbygger og Arets
Pioner i Norge. Hun er medstifter af
House of Womenomics og adm. direk-
tor for virksomheden Talent Tuning.

Benja Stig Fagerland har bl.a. skrevet
2 bager om sammenhangen mellem
kvinder, marked og ekonomi. "Succes-
punktet — hemmeligheden bag kvin-
ders succes” og "Farvel til flinkeskolen”

Uden rekrutterings-
strategi taber du

Det er nadvendigt at teenke langsigtet og laegge en rekrutterings-
strategi som giver et overblik over hvilke ressourcer og kompetencer
virksomheden har i dag, og hvilke der er behov for pad lang sigt.

Nar der skal laves en rekrutteringsstra-
tegi, er det relevant at stille falgende
spergsmal: Hvordan ser medarbejderne
og i seer lederne i virksomheden ud i
dag? Hvordan er den aldersmaessige
sammensaetning? Hvilke faglige kvali-
fikationer har de? Hvordan blev de re-
krutteret — internt eller eksternt? Har de
veeret i andre dele af virksomheden end
den nuveaerende? Hvilket behov har vi
for medarbejdere og ledere i fremtiden?
Skal vi rekruttere ledere internt eller
eksternt i fremtiden? Hvordan ser mar-
kedet ud, dvs. hvor er vores potentielle
medarbejdere og ledere? Hvis vores
potentielle medarbejdere og ledere
ikke er i markedet, hvor finder vi sa de
naestbedste?

Der er ikke mange virksomheder der
stille disse spgrgsmal nar de skal finde
en ny medarbejder eller leder.

Nar vi i hgi & thomassen as radgiver
virksomheder i forbindelse med ansaet-
telse af specialister, ledere og chefer,
gor vi opmaerksom p3, at der altid

er flere persontyper der kan lgse det
samme job. Der er aldrig kun et menne-
ske, en slags uddannelse, faglighed eller
et bestemt kan der passer til en given
stilling.

Vi ser det som en udfordring at finde
personen der passer til din virksomheds

kultur, og det er ogsa den udfordring
du skal have indarbejdet i din rekrutte-
ringsstrategi, hvis du vil tiltreekke de rig-
tige medarbejdere til din virksomhed.

Intern lederrekruttering

Nar danske virksomheder rekrutterer
ledere sker det ofte fra egne raekker og
sjeeldent eksternt. Det kan bade vaere
en fordel og en ulempe, isaer hvis der
skal anseettes kvindelige ledere.

Fordelen er, at de kvindelige medar-
bejdere, man satser pa, allerede er i
virksomheden, hvor man kan skabe et
karriereforleb og bygge dem op.

Ulempen er, at mange danske virksom-
heder ikke har tradition for, at kvin-
derne kommer frem i forreste raekke, og
derfor sker det ikke af sig selv.

Hvor virksomhederne har udarbejdet
en rekrutteringsstrategi som udvikler
de talenter der er i virksomhederne, vil
der blive rekrutteret flere kvindelige
ledere.

Ekstern rekruttering

Mange virksomheder bruger konsulent-
firmaer med kernekompetencer inden
for radgivning i forbindelse med ansazet-
telse af f.eks. ledere. Det sker isaer nar
de gnsker at hente den nye leder uden
for virksomheden.

MARUEDSFOR/N G | o VAT Tord
PereFor HANVCE ’?‘ sALG
r\ / P4 HAL

LAV

PA - —
Kom Pe TerscE /
L~

TesT

vV

nﬂ & ey TTER/ 1§

\ CEFFehTiviTET

ubviKLid g

MAVAGE e s



I hgi & thomassen as sager vi efter
de personer, der kan tilfgre veerdi til
din virksomhed. Vi laegger vaegt pa at
tiltraekke de kandidater, der passer til
din virksomheds
kultur, og vi har
fokus pa deres
kvalifikationer og
personlighed, nar
vi arbejder med
rekrutteringspro-
cessen.

raekke... ”

Kvinderne siger nej

Vi oplever ofte, at kvindelige kandi-
datemner siger nej, hvis de far en di-
rekte henvendelse om et job.

Headhunting er derfor ikke en god
metode at bruge, hvis du gnsker at til-
treekke kvindelige lederemner.

Nar vi har kvinder til samtale sker det
at de ikke er sa ihaerdige som de mand-
lige kandidater nar de skal fremhaeve
kompetencer de har, men ikke kan
dokumentere i form af f.eks. eksamens-
beviser.

Nar vi har kompetente kvindelige kan-
didater til samtale om f.eks. leder- og
chefstillinger, holder vi dialogen abeni
lengere tid end hvis det er mandlige
kandidater.

Kvinderne vil gerne have mere tid til at
teenke sig om, til at fa talt med familien,
og derfor bruger vi flere samtaler til at
fa talt om jobbet, og de udviklingsmu-
ligheder der er i dette.

Kvindelige medarbejdere og ledere

er ofte mere loyale over for deres job,
deres kolleger og den virksomhed de

er ansat i end maendene er, men det er
muligt at flytte kvinderne og fa dem til
at gore karriere i en anden virksomhed
nar de far tid til at gennemtaenke mulig-
hedernei et nyt job.

Overse ikke job- og personprofilen i
rekrutteringsstrategien

Nar du skal ansaette en ny medarbejder,
er det vigtigt at der bliver lavet en gen-
nemtaenkt job- og personprofil. Denne
skal indeholde felgende:

e De primaere funktioner, dvs. de
vaesentligste opgaver medar-
bejderen vil blive malt pa.

e De sekundzere funktioner, dvs.
de opgaver du ogsa forventer
at medarbejderen Igser.

e  Succeskriterier, dvs. hvad du vil

’Mange danske virksomheder
har ikke tradition for at kvin-
derne kommer frem i forreste

male medarbejderen pa om et
eller to ar?

e Hvilke ansvarsomrader far ved-
kommende. F.eks. personalean-

svar, gkonomian-

svar o.l. og hvilke
dispositionsrettig-
heder far den nye
medarbejder.

e Referencefor-

hold, dvs. hvem

skal den nye med-
arbejder referere
til?

o Hvilke kompetencer skal der til
for at lgse de primaere og se-
kundaere opgaver i jobbet? Det
kan veere spgrgsmal om fag-
lighed, uddannelsesbaggrund,
erfaring fra tidligere jobs,
personlige kompetencer f.eks.
udadvendthed, gode samar-
bejdsevner, robusthed, evt.
seerlige ledelseskompetencer i
forhold til opgaverne, f.eks. at
kunne teenke strategisk, have
gode planlaegningsevner og
kunne handtere flere kulturer.

Jobannoncen er ogsa en del af din
rekrutteringsstrategi

En jobannonce tjener tre hovedformal:
1) at markedsfgre stillingen overfor et
relevant marked af ansggere.

Du skal derfor vide hvilke medier der
henvender sig til de relevante malgrup-
per du vil have i tale.

2) at give et realistisk billede af jobbet
for den malgruppe annoncen henven-
der sig til.

Du skal teenke pa hvordan du kommu-
nikerer, dvs. hvilke sproglige og grafiske
udtryksformer du anvender.

3) at profilere din virksomhed overfor
omverdenen og potentielle ansagere.

Hvis du bruger et eksternt konsulent-
firma til at hjeelpe dig, skal du veere op-
maerksom pa, at mange af dem profilere
sig selv gennem jobannoncen og ikke
din virksomhed.

Kvinder og maend lzeser stillingsan-
noncer forskelligt

Kvinder bliver typisk tiltrukket af be-
skrivelsen af veerdier, samarbejde og
kompetenceudvikling, mens maend
bliver tiltrukket af referenceforhold,
beskrivelse af ansvar og lgn.

Du skal derfor beskrive din virksomhed
som attraktiv for den malgruppe du
onsker at tiltraekke. Beskriv de mulig-
heder der er sarligt attraktive. Beskriv
den ideelle ansgger og derefter din
virksomhed. Sla altid jobbet op pa din
virksomheds hjemmeside.

Find ud af hvilke medier der henvender
sig specielt til dem du vil gere opmaerk-
som pa det ledige job.

Hvilke jobdatabaser henvender sig spe-
cielt til den kandidat du er interesseret i,




hvilke fagtidsskrifter laeser de og vil det
veere relevant at sla stillingen op i en
avis for ogsa at profilere din virksomhed
overfor omverdenen?

Udveelgelses-
processen er en
vigtig del af din
rekrutterings-
strategi

Nar ansagnin-
gerne eri hus,
skal du gere op,
om der er kommet det antal relevante
ansggere, som du gnsker. Hvis ikke, kan
det veere en god ide at bruge en ekstern
konsulent eller eendre kriterierne og sla
stillingen op igen.

kunder”

Nar udveaelgelsesprocessen forst gar i
gang, skal du ikke aendre pa de kriterier
du har beskrevet i din job- og person-
profil eller i kenssammensaetningen i
ansggerbunken. Du skal ikke lade dig
diktere af om du mener om det er en
mand der skal have jobbet frem for en
kvinde. Det samme gaelder med hensyn
til alder og etnicitet.

Jobsamtalen

| en bog om jobsamtaler har Jan Scheu-
er, der er forsker ved Kgbenhavns Uni-
versitet, skrevet at det har stor betyd-
ning at en ansgger
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Vi sgger bevidst efter de per-
soner der kan tilfare hos vores
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Du skal i den forbindelse vaere opmaerk-
som p3, at kvinder ofte kommer til at
svare med korte svar.

De korte svar ggr at du vil stille lette
spergsmal, mens
de lange svar fg-
rer til, at du stiller
sveerere sporgs-
mal.

Det kan veere med
til at du mister
troen pa ansggeren.

Intervieweren skal derfor sgrge for at
dialogen i en jobsamtale ikke udvikler
sig til, at ans@geren ender med ja/nej
svar, hvilket erdiskvalificerende. En
ansgger, som kun far givet korte svar,
fremstar ikke som en person med gen-
nemslagskraft.

Du skal vaere opmaerksom pa, at nar
kvindelige ansggere taler om deres
born og familieforhold, ved starten pa
en samtalen, s vil du veere tilbgjelig til
at opfatte det som om hun prioriterer
privatlivet hgjere end arbejdet, men det
gor hun nedvendigvis ikke.

Nar du tilretteleegger jobsamtalen skal
du ikke fokusere pa ansegerens familie
og fritid for til
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kommer til orde i
en jobsamtale.

Du skal sgrge for
at de ansggere,
du har til samtale,
far mulighed for
at udtrykke sig i
mindst halvdelen tiden, ellers vil han el-
ler hun ikke blive opfattet som en serigs
kandidat.

Jan Scheuer skriver ogsa, at kvinder
typisk taler 1/3 af tiden ved en ansaet-
telsessamtale, mens maend taler ca.
halvdelen af tiden og ofte mere.

Derfor er der en tendens til at maend
bliver vurderet som mere succesrige
og som mere gennemslagskraftige end
kvinder.

Spergeteknikken er vigtig

Kvaliteten af en jobsamtale handler
ofte om interviewerens spergeteknik,
og om intervieweren kan fa ans@geren
til at tale frit fra leveren om sig selv, og
de tidligere job og praestationer han
eller hun har haft.

Vi sgger bevidst efter de per-
soner der kan tilfare veerdi i
din virksomhedsonprofilen”
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sidst i samtalen,
ellers vi disse em-
ner med sikker-
hed kommer til at
fylde uhensigts-
maessigt meget i
forhold til jobbet.

Test
En del virksomheder, og stort set alle
eksterne konsulenter, anvender test i

forbindelse med udvzaelgelsesprocessen.

Hvis du selv anvender test, er det vig-
tigt at du bruger et testveerktgj fra et
anerkendt firma, og at du er certificeret
i brugen af testen. Hvis ikke skal vi an-
befale dig, at du bruger et konsulent-

Up il 2 ﬁm'ﬂﬂmnﬁ

Hos hgi & thomassen as er

det muligt at opnd helt op
til to drs garanti pa rekrut-
teringslasninger.

firma som f.eks. hgi & thomassen as til
denne del af kandidatvurderingen.

Referencetagning

Som afslutning pa jobsamtalen skal du
bede ans@geren om at opgive 2-3 refe-
rencer, du kan rette henvendelse til.

Nar du tager referencer, sé gor det med
udgangspunkt i jobsamtalen, og den
test der evt. er gennemfort.

Du skal bruge referencetagningen til at
fa uddybet nogle af de forhold du har
faet afdeekket i jobsamtalen og i testen.

Hvis du ikke er vant til at tage refe-
rencer, er det en god ide, at overlade
denne del af udvaelgelsesprocessen til
et konsulentfirma, der har det som en af
sine spidskompetencer.

Valget - Hvem er egnet?

Efter jobsamtalen og referencetagnin-
gen skal det sta klart for dig, hvem du
mener er egnet og ikke egnet til jobbet.
Der er ikke lzengere maske egnede.

Du kan sta i den situation, at du mener
at have to lige kvalificerede kandidater
at vaelge i mellem. Her skal du se pa
hvem af dem, du mener, vil performe
bedst i jobbet, uanset om det er en
mand eller kvinde, ung eller zeldre, eller
hvilken uddannelsesbaggrund han eller
hun har.

Pa den made vil du finde den bedst
egnede.

Vi siger ikke at du
rammer ved.?;id'en af...
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Kvinder starter virksomhed i
vanskelige brancher

Selv om kvindelige ivaerksaette-
re er bedre uddannede end de
mandlige, er overlevelsesraten
fortsat ringere, viser nye tal.
Kvinder vaelger de brancher,
hvor firmaer lukker oftere,

og har darligere chancer for
vaekst.

Maend er fortsat bedre end kvinder til
at etablere levedygtige virksomheder
og skabe vaekst. Det til trods for, at
kvindelige ivaerksaettere pa papiret er
dygtigere end maendene. Men stgr-
stedelen af kvinder gar ind i brancher,
hvor risikoen for at lukke er stgrst, og
vaekstpotentialet er mindst.

Vicedirekter i Erhvervs- og Bygge-
styrelsen, Anders Hoffmann, siger, at
det er vigtigt at bremse den negative
spiral de kvindelige ivaerksaettere over
en bred kam tilsyneladende er ved at
bevaege sig ned i og forbedre kvin-
ders kompetencer og lyst til at starte
vaekstorienterede ivaerksaettervirk-
somheder.

Erhvervs- og Byggestyrelsen dbner
sammen med Vaeksthus Syddanmark
en hjemmeside, der skal vaere med til
at @ge overlevelsen og veekst blandt
kvindelige iveerksaettere.

- Der er et stort potentiale i at fa flere
kvinder til at teenke i veekst. Masser af
kvinder har ideer og ambitioner om at
blive ivaerksaettere, men mangler ofte
rollemodeller. De kommer bedre fra
start, nar de laerer af andre kvindelige
iveerksaetteres erfaringer og far over-
blik over de muligheder og faldgru-
ber, der er for alle ivaerksaettere, siger
Anders Hoffmann.

Pa virksomhedskvinder.dk kan kvin-
delige ivaerksaettere fa information og
tilbud om kvinder og vaekst ét sted.
F.eks. er der mulighed for at fa en
gratis mentor i et ar og blive del af et
netveerk. Hjemmesiden vil Igsbende
blive udvidet med bl.a. tips og flere
historier om kvindelige ivaerksaettere.

Jeg kan squl!

Masser af kvinder har ideer og ambitioner om at blive iveerksaettere, men mangler ofte
rollemodeller.

hai & thomassen as tilbyder vores kunder at udfare falgende HR ydelser
hvor man ikke gnsker at gare brug af vores samlede rekrutteringsydelse:

«  Udarbejde job- og personprofil

« Udarbejde og offentliggerelse af stillingsannoncer pa Internettet eller i
andre medier

«  Screening af kandidater

«  Samtaler med kandidater

«  Kandidatvurdering

«  Personprofilanalyser, inkl. tilbagemelding til kunde og kandidat
»  Referencetagning

+ Individuel kompetencevurdering



12 lande er foran Danmark nar
de skonomiske muligheder for

kvinder bliver opgjort

Efter hundrede drs fremskridt pa ligestillingsomradet konstaterer en
analyse fra The Economist’s Intelligence Unit at kvindes skonomiske
muligheder stadig halter langt efter maendenes.

The Economist’s Intelligence Unit
har unders@gt kvindes gkonomiske
muligheder i 113 lande ud fra et
opstillet indeks. Kvinders gkono-
miske muligheder bliver defineret
som de love og regler m.v. der gor
det muligt for kvinder at deltage i

arbejdslivet pa samme vilkar som
maend, enten som ansatte eller selv-
steendigt erhvervsdrivende.

Malet med indekset er at fokusere
pa de faktorer der har indflydelse

pa kvinders muligheder for at have

jobs eller kunne virke i erhvervslivet.

hoi & thomassen as:

Kgbenhavn: Stakkesund 1, 2100 Kebenhavn @ - Sjeelland: Jens Hansensvej 7, 4100
Ringsted - Jylland: Gludvej 13, 7130 Juelsminde

tif. 4824 11 88

www.ht-rekruttering.dk - info@ht-rekruttering.dk

Der szettes endvidere fokus pa poli-
tikomrader og tiltag der stimulerer
kvinders deltagelse i arbejdslivet
som gor det muligt at fremme gko-
nomisk vaekst.

26 indikatorer pa kvinders gkono-
miske muligheder

Indekset bestar af 26 indikatorer pa
kvinders gkonomiske muligheder.
Hver indikator er derpa rubriceret
inden for 1 - 5 hovedkategorier.
Enten arbejdsmarkedspraksis og
-politik, finansieringsmuligheder,
uddannelse og kompetenceudvik-
ling, kvindes rettigheder og sociale
status eller muligheder for at drive
virksomhed.

De bedste gkonomiske mulighe-
der for kvinder

Indekset viser at de bedste gkono-
miske muligheder for kvinder er i
Skandinavien og de nordlige del af
Europa. Sverige, Belgien og Norge
er indehavere af de tre gverste pla-
ceringer i indekset, mens afrikansk
lande som Tchad, Sudan og Etiopien
er i den nederste ende af listen med
de 113 lande.

| den overordnede opstilling af lande pa
The Economist’s Intelligence Units opge-
relse over de bedste gkonomiske mulig-
heder for kvinder kommer Danmark ind
pa en 13. plads efter Sverige (1), Belgien
(2), Norge (3), Finland (4), Tyskland (5),
Island (6), Holland (7), New Zealand (8),
Canada (9), Australien (10), Frankrig (11)
og Portugal (12).

| neeste nummer:
- skriver vi bl.a. om 3000 nye job i hoved-
stadsregionen og vi skriver om, at om
bare 5 ar vil der vaere massiv mangel pa

arbejdskraft i hovedstaden og pa Sjzelland.

Vi udkommer naeste gang i 1. kvartal 2011.



