"WOMEN
BELONG IN ALL
PLACES WHERE
DECISIONS ARE

BEING MADE"

- RUTH BADER
GINSBURG

MEN DER ER
STADIG KUN 14
VIRKSOMHEDER
PA DEN GULE
LISTE...
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VI SER KLARE
FREMSKRIDT
FOR KVINDER PA
TOPPOSTERNE
FRA 2019 - 2020.

44 Diversity is being
invited to the party.

Inclusion is being
asked to dance. 99

Udarbejdet af Moneypenny & More i samarbejde med Diversity Factor.
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LINNEA SCHMIDT

Moneypenny & More

“Jeg tror at kgnsdiversitet - og
mangfoldighed i det store hele
- giver en bedre forretning, et
bedre afkast til aktionaerer, en
arbejdsplads med mere trivsel og
i forlaeengelse af alt dette, ogsa et
bedre samfund. En virksomhed,
som saetter fokus pa diversitet
er en virksomhed med veerdier,
som jeg som privat investor ger-
ne vil stgtte op om.

Jeg savnede en rapport som pa
en nem og overskuelig made,
kunne vise mig hvor de danske
bgrsnoterede virksomheder
befandt sig i forhold til kgnsdi-
versitet.
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Med denne rapport prgver vi at
give sus til forandringens vinde
og kaste lyset pa kgnsdiversitet i
topledelse.

Danmark har brug for virksom-
heder som viser vejen, og jeg
haber at denne rapport kan 1)
vise hvilke virksomheder der
viser vejen og 2) inspirere andre
virksomheder til at szette kgns-
diversitet og mangfoldighed pa
dagsordenen.”

HELENE AAGAARD

Diversity Factor

“Kgnsdiversitet i bestyrelser og
direktioner i danske virksom-
heder er et emne, der bliver
heftigt debatteret i disse ar - ofte
med et negativt fortegn, om at
udviklingen gar for langsomt,
og virksomhederne ikke tager
udfordringen alvorligt. Faktum
er bare, at nar vi ser pa bgrsno-
terede virksomheder i Danmark,
gar udviklingen den rette vej -

seerligt virksomheder i Large Cap.

Med denne rapport, som er den
fgrste af sin art i Danmark har
vi gnsket at vise, at det i hgjere

grad er normen, at kvinder er
repraesenteret pa topposter i
dansk erhvervsliv. Der er stadig
vej endnu, fgr danske bgrsnote-
rede virksomheder for alvor kan
hgste fordelene ved stgrre (kans)
diversitet, men udviklingen er i
gang, og naeste skridt i proces-
sen er, at virksomhederne bliver
bedre til at opsaette malsaetnin-
ger og er transparente om deres
rejse mod stgrre diversitet og
inklusion.

Pennyrapporten 2020 [/ 9



FORORD

PENNYRAPPORTEN 2020 KORTLAGGER
KONSDIVERSITETEN | TOPLEDELSEN | DE
DANSKE SMALL-, MID- OG LARGE CAP
VIRKSOMHEDER REGISTRERET PA
NASDAQ | KOBENHAVN.

Som private investorer har vi laenge gnsket en dansk rapport om kgnsdiversitet i danske bgrsnoterede
virksomheder. Derfor var det ogsa med stolthed, at vi i 2019 lancerede den fgrste Pennyrapport. Med

det fundament, kan vi nu for alvor begynde at male pa udviklingen i danske bgrsnoterede virksomhe-
der og se, hvordan de rykker sig i forhold til kgnsdiversitet

Der findes utallige studier, der
viser, at kgnsdiversitet fgrer til et
bedre investeringsafkast, og resul-
taterne fra denne rapport er derfor
0gsa konkrete tiltag, vi selv kan
bruge, nar vi udvaelger virksom-
heder, som vi gerne vil stgtte eller
investere i. Med stor inspiration

fra den svenske Allbright-rapport,
gnsker vi, at denne rapport skal
inspirere danske virksomheder til
at seette mere fokus pa kgnsdi-
versitet og blive transparente om
deres strategier og planer for at
implementere en mere ligelig for-
deling af maend og kvinder i deres
topledelser. Derudover gnsker vi
at minde om, at danske kvinder

i dag faktisk er staerkt repraesen-
teret i dansk erhvervsliv, og at der
findes mange succeshistorier, hvor
kvindelige ledere har haft enorm
succes og veeret eftertragtet som
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ledere. Vi ved fra tidligere studi-

er, at kgnsdiversitet og inklusion
skaber gget profit gennem gget
effektivitet, innovation, kreativitet
og pkonomisk udvikling. Foruden
de gkonomiske fordele giver det
0gsa virksomheder en lavere med-
arbejderudskiftning og gget trivsel
blandt medarbejdere. Diversitet gi-
ver forskellighed i tanker og hand-
ling og man undgar blinde vinkler
og ukritisk ensartethed. Kgnsbalan-
cen i topledelser, hvor beslutninger
treeffes, er en debat som vi synes
skal tages pa et faktuelt grund-
lag. Rapportens formal er altsa at
give et samlet overbliksbillede af
situationen i Danmark i 2020, give
private investorer konkret data pa
kgnsdiversitet i danske bgrsnote-
rede virksomheder, og samtidigt
inspirere bade virksomheder og
kvinder, som overvejer karriereve-

jen, til at udforske dette omrade,
hvori der findes store muligheder
for vaekst og karriere.

Samlet set tegner der sig et bille-
de af, hvordan virksomhedernes
"diversity scores" (laes forklaring pa
dette pa side 24) fordeler sig blandt
de forskellige virksomhedsstgrrel-
ser. Szerligt blandt Large Cap er
virksomhederne godt med. | &r er
der dog 2 Large Cap'er pa den rgde
liste, én mere end 2019. Blandt Mid
Cap virksomheder gar det lang-
sommere, men kvinder er godt
repraesenteret, selvom de ligger
under malet for kritisk masse pa
30 procent. Der er blot to Mid Cap
virksomheder pa den rgde liste, en
mindre end 2019. De mindre bgrs-
noterede virksomheder er derimod
noget bagefter, ndr det gaelder

om overhovedet at fa kvinder i

bestyrelse eller direktion. Positive
aendringer fra 2019 til 2020 er, at
den turkise liste har vokset med 7
virksomheder til 79 fra de 72 som
var med pa den turkise liste i 2019.
Der er endvidere 4 virksomheder
som er byttet ud pa den gule liste,
en liste som stadig kun inkluderer
14 virksomheder.

Siden 2019 er andelen af kvinder,
som besidder bestyrelsesposter
gget fra 19.1% til 21.9%. Endnu bedre
ser det ud i direktioner, hvor kvinder
besidder 13.7% af posterne sammen-
lignet med 9.9% i 2019. Udover dette
er den kritiske masse blandt de
bgrsnoterede danske virksomheder
gget fra 26.1% af virksomhederne

i 2019 til 30.5% af virksomhederne.

Vi har ogsa set en stigning i an-

tal kvindelige CEOs, som i arer 6
sammenlignet med 3 i 2019. Det er
en stor procentuel stigning pa 100%,
men det er stadig kun 4.6% af de 131
virksomheder som har en kvindelig
direktgr.

Summary fra rapport:

Rapportens analyser omhandiler:

« 131 danske bgrsnoterede virksomheder, der er
blevet inddelt i tre lister ud fra Diversity Scores,
som viser hvor hgj kgnsdiversiteten er i bestyrelse
og direktion:

. Listerne er opdelt efter den gule liste (230% i
Diversity Score), den turkise liste (1-29% i Diversity
Score) og den rgde liste (0% i Diversity Score)

- Den hgjeste Diversity Score en virksomhed kan
opna er 50% og er et udtryk for en ligelig kensba-
lance. Her er hverken maend eller kvinder overre-
praesenteret

- Nar en virksomhed rammer 30% kvinder, saerligt
i bestyrelsen, begynder de positive effekter ved
konsdiversitet at vise sig. Det er ogsa det, som vi
betegner som kritisk masse.

Rapporten viser at:

- Large Cap virksomheder ligger i front, nar det
kommer til kgnsdiversitet i bestyrelse og tople-
delse

- Der er seks kvindelige CEOs (4.6%) blandt de 131
danske bgrsnoterede virksomheder -en stigning
pa 100% fra 2019, hvor der kun var 3 kvindelige
direktgrer.

+ 30.5% af de 131 virksomheder har en kritisk
masse (en bestyrelse bestaende af 230% kvinder),
sammenlignet med 26.1% i 2019.

- Andelen af kvinder, som besidder bestyrelses-
poster er fra 2019 steget fra 19.1% til 21.9%, en
stigning pa hele 14.7%

« Kvinder besidder nu 13.7% af direktionsposterne
sammenlignet med 9.9% i 2019.
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HVEM ER VI?

Rapporten er skabt i samar- Kvinder som investerer’, og Helene Scores' rapporten bruger for at
bejde mellem Linnéa Schmidt Aagaard fra Divesity Factor, en kvantifisere kgnsdiversiteten i de
og Ann-Christina Lykke fra virksomhed som kortlaegger analyserede virksomheder.
Moneypenny & More, en virk- virksomheders diversitetsdata og

somhed som arbejder med at indsatser, deriblandt kgnsdiver-

@ge investeringslysten primaert sitet, fra danske virksomheder

hos kvinder og som ogsa driver og ggr disse transparente via sit

facebookgruppen ‘Moneypenny -  website. Det er disse ‘Diversity

§ mare

Fotograf: Sanne Berg

KORT OM MONEYPENNY AND MORE

ANN-CHRISTINA LYKKE & LINNEA SCHMIDT

Linnéa Schmidt og Ann-Christina

Lykke begyndte Moneypenny Dﬂnm(_][‘ks Stﬂpslte Ve 79' OOQ
& More med et formal om at gge communltu FOI'\ k‘”nde[\ medlemm(dw

investeringslysten for kvinder . ”MW
gennem sparring, professionel dBP InVBStePBP. mml/(
vejledning og spaendende oplaeg.

De driver facebook-gruppen
“Moneypenny - Kvinder som
investerer”, hvor de, i feellesskab

med andre fra gruppen, hjaelper Q Q
kvinder i gang med investering \‘-“.'3" & [
og Igbende introducerer forskelli- Lawia v 4.'f,-m (/ﬁ'ms;cim

ge emner og nyheder.

pé deres hjemmeSide KVINDER OM AKTIER, INVESTERINGER OG PRIVATOKONOMI
www.moneypennyandmore.dk

inspirerer de nysgerrige investe-

ringsentusiaster med en raekke

spaendende blogindlaeg, en brev-

kasse, free stuff og perks samt 3

saerlige beregnere, lavet til private

investorer.
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Linnéa begyndte at investere i 2015 og
startede facebookgruppen "Moneypenny -
Kvinder som investerer” i sommmeren 2016.

en 201 Jeg tror ot kensdiversitet
don-sh rommer au wing mea e~ 00 MangPoldighed i det store hele

ikier o oo seniae wensie - GiVer en bedre Forretning, et bedre

aviser. Linnéa er oprindeligt fra Goteborg,

har enOPhDindenfor Medicin og arbejder i UFkﬂSt til ﬂktiﬂnaren en upbedePIUdS
et ee med mere trivsel og i Forlengelse af
alt dette, ogsd et bedre samPund.

Ann-Christina begyndte selv at investere i 2008,
hvor markedet var helt i bund efter finanskrisen, og
er blevet mere og mere bidt af det med arene. Hun
er uddannet Art Director og driver til dagligt sit
eget reklamebureau A FAIR AGENCY.

Undersagelser viser at ligestilling
i bestyrelser giver bedre tal pd
bundlinjen. Derfor giver det god
mening at blive bevidst om de biases,
hvor man bliver ved med at valge
Folk ind, som ligner én selv. Loes mere ps

www.moneypennyandmore.dk
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DIVERSITY FACTOR

CEO HELENE AAGAARD

"Diversicet og inklusion er en

ledelsesdisciplin, som grundlzggen-
de handler om at vare i stand Eil
a6 lede den saumme kompleksitet,
man meder | markedet, incernt."

OM OS

Fotograf: Nikolaj Thaning Rentzmann

KORT OM DIVERSITY FACTOR

Udover at vaere et konsulenthus med fokus pa diversitet og jnklusionsradgivning, ejer Diversity Factor
ogsa en tech-platorm, der kortlaegger virksomheders diversitets- og inklusionsaktiviteter pa bade kgn

og etnicitet.

Diversity Factor er et konsulent-
hus udelukkende med fokus pa

diversitet og inklusion radgivning.

For os handler det ikke om at
traekke virksomheder sparkende
og skrigende til diversitets-bor-

det. Vi er der for de virksomheder,

der har haft et “penny-dropping

moment”. Virksomheder, der ved,

at diversitet og inklusion ikke er
der for at skreemme dem eller
skaelde dem ud for fortidens syn-
der, men hvor diversitet og

14 / Pennyrapporten 2019

inklusion er der for at fremtids-
sikre deres organisation. Vores
rolle er at rddgive de virksomhe-
der, der gnsker at kommme med
pa rejse mod mere diversitet og
inklusion, men har behov for en
turguide.

Diversity Factor blev stiftet i 2019
som konsulentdelen til diver-
sitetsplatformen, GoGetty, der
kortleegger danske virksomhe-
ders diversitetsdata inden for kgn

Diversity
Factor.

og etnicitet.

Diversity Factor bestar i dag af
CEO og Partner, Helene Aagaard.
Helene er en erfaren leder med
+10 ars erfaring fra corporate (@r-
sted & Maersk) indenfor strategi,
CSR, kommunikation og organi-
sationsudvikling. | 2019 omsatte
hun den personlige passion til

et ivaerksaetter liv med fokus pa
diversitet og inklusion.

Rasmus er partner i Diversity
Factor. Det er ham med alle ide-
erne. Han har arbejdet med data,
projekt og forretningsudvikling

""Mig ? Biased ?
‘Ubevidst bias er som jalousi:
ingen kan lide at indremme det,

de sidste 15 ar, inden han steg
ombord pa D&l toget.

og ofte er vi ikke klar over det.”

Konstantin er den akademiske
rygrad i Diversity Factor. Med en
Master i Diversity & Change Mana-
gement fra CBS og flere transfor-
mationsprojekter fra bl.a. Rambgll
under hans kappe er han Diversity
Factor’s inklusionsekspert.

"Diversitet er et Faktum.
Bare kig op, ndr du gar pd gaden, og
den er Gil scede i Fuldt Flor. Det er
inklusionen, der er det strategiske
valg, og som er afgerende For, at vi
kan skabe inkluderende arbejds-
miljeer, hvor diversitet Grives."

Lzes mere pa:
www.diversityfactor.dk
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NO SEXISM
YES KINDNESS /

YES PEACE
YES EQUALITY
YES LOVE

AND
RIGHTS...

— ELEANOR ROOSEVELT
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Fotograf:

Af Helene Aagaard, CEO & Partner i Diversity Factor

McKinsey har siden 2015 sendt tre rapporter pa gaden, der undersgger, hvad der sker i
virksomheder med hgj kgns- og etnisk diversitet i ledelsen. | 2020 kom den tredje rap-

port, Diversity Wins - How Inclusion Matters. Den gentager mange af konklusionerne fra
de to foregdende rapporter, Why Diversity Matters (2015) og Delivering through Diversity

(2018).

McKinsey's seneste undersggelser viser, at
virksomheder i gverste kvartil for kgnsdi-
versitet i ledende teams havde 25% bedre
rentabilitet end virksomheder i 4. kvartil - en

stigning fra 21% i 2017 og 15% i 2014.

Ser vi pa etnisk/kulturel diversitet, er perfor-
mance endnu bedre. | 2019 out-performede
virksomhederne i top-kvartilen de darligste
med 36% i rentabilitet - en stigning fra 33% i
2017 og 35% i 2014.

KLUMME

FIX THE WOMEN!

..Det indikerer, at kvinderne skal fikses og blive mere
ligesom maendene for at lykkedes.

Darligt kebmandsskab
Behovet for at tale om en
business case for diversitet og
inklusion burde derfor ogsa veere
en no-brainer. Faktisk vil jeg ga
sa langt som at sige, at en be-
styrelsesforperson eller CEO, der
ikke har diversitet og inklusion
som et punkt i sin strategi, er en
darlig en af slagsen. Det er gan-
ske enkelt elendigt kgbmands-
skab ikke at fokus pa diversitet i
ledelse og organisationen som
helhed.

Virksomhederne med minimum
30% kvinderne i topledelsen
(kritisk masse) kan forvente gget
omsaetning og produktivitet,
bedre rekruttering og medar-
bejdertilfredshed, gget medar-
bejderfastholdelse, forggelse af
innovation og kreativitet, mind-
skelse af gkonomisk volatilitet og
forbedring af virksomhedens of-
fentlige image. Eller det melder
McKinsey ihvertfald.

Der er da ogsa mange virksom-
heder herhjemnme, der efterhan-

den har lugtet lunten. De store
C25 virksomheder rekrutterer
direkte ind til udfordringen med
stillingsbetegnelser som Head
of Diversity & Inclusion, opsaetter
malseetninger for flere kvinder

i ledelsen og taler hgjere og
hgjere om det i CEO interviews,
pa LinkedIn og i deres karrie-
re-sektioner pa hjemmesiden.
En udvikling, Pennyrapporten
o0gsa afspejler.

Fix the women

Der findes dog en tendens, der
gar igen hos mange virksomhe-
der, nar udfordringen med den
manglende kgnsdiversitet - eller
bare manglende kvindelige
ledere skal Igses. Mange kgns-
diversitets programmer og initia-
tiver er designet pa en made, at
det giver indtryk af, at kvinder er
"ufuldstaendige”. At de mangler
afggrende faerdigheder og har
brug for ekstra hjaelp, stgtte og
mentorordninger for at blive le-
dere. Det indikerer, at kvinderne
skal fikses og blive mere lige-
som maendene for at lykkedes.

Det szerlige “female leadership
development programme”, som
mange virksomheder har, er en
af de bedste eksempler pa den-
ne “fix the women” tendens.

Det virker bare ikke, og de
virksomheder som kgrer ned af
denne vej, vil oftest std med det
resultat, at de muligvis er i stand
til at rekruttere kvinder til leden-
de stillinger, men sjaeldent kan
fastholde dem. Hvilket muligvis
ogsa forklarer, hvorfor udviklin-
gen ikke gar hurtigere.

Inklusion er afggrende.
McKinsey fandt i deres sene-

ste rapport to faktorer, der er
kritiske for virksomheders succes
med diversitet og inklusion: En
systematisk og strategisk tilgang
samt dristige handlinger pa
inklusion. Selv virksomhederne,
der er relativt succesrige i deres
bestraebelser pa at sikre en
retfeerdig kgn og etnisk reprae-
sentation i ledende teams, star
stadig over for betydelige
udfordringer med at skabe

Klummen fortsaetter pd naeste side
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inkluderende arbejdsmiljger,
hvor hver medarbejder kan
komme pa arbejde som dem, de
virkelig er, uden at blive udsat for
bias og diskrimination - eller et
“fix the women" program.

Hvis danske bgrsnoterede virk-
somheder skal lykkedes med
(kgns)diversitet udfordringen,
kraever det, at de formar at ska-
be arbejdsmiljger, der er inklude-
rende. Det kreever et opggr med
de systemer og politikker, der

20/ Klumme

bliver rekrutteret, forfremmet og
tildelt Ign efter. Det kraever en
forstaelse af, at hvis man saelger
og leverer produkter til et globalt
og komplekst marked med
mange forskellige stakeholders,
skal man ogsa veere i stand til at
lede kompleksitet intent.

Pennyrapporten er god pa to
punkter. Fgrst og fremmest gi-
ver den alle private investorer en
mulighed for at lade deres pen-
ge walk the talk. For det andet

viser den os, at der rent faktisk
er kvinder i ledende stillinger i
Danmark - og flere end sidste ar.
At det sagtens kan lade sig ggre.
Habet er jo sa bare, at endnu fle-
re bestyrelsesforpersoner samt
direktgrer forstar, at en moder-
ne virksomhedsledelse kraever
styrken og empatien til at kunne
lede mange forskelligartede
teams, kgn, racer, seksualiteter
og aldersgrupper for bedst at
kunne konkurrere pa markedet.

‘ DET SARLIGE “FEMALE

LEADERSHIP DEVELOP-
MENT PROGRAMME”,

SOM MANGE VIRKSOM-

HEDER HAR, ER EN AF
DE BEDSTE EKSEMPLER
PA DENNE “FIX THE
WOMEN"” TENDENS. ,

— HELENE AAGAARD

Konsdiversitet pa ledelsesniveau kan:

q @ge omsaetning og produktivitet

q @ge talentmassen og forbedre rekruttering

q Forbedre medarbejdertilfredshed

q @ge medarbejderfastholdelse

q Gore virksomheden mere attraktiv for nye ansggere
q Forbedre virksomhedens offentlige image

q Forgge innovation og kreativitet

me=) Mindske gkonomisk volatilitet

Kilder: Catalyst 2017, IMF 2016, McKinsey 2018, ISS White Paper 2016, Sodexo 2018
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MSCI: The Tipping
Point (2016)

“U.S. Companies... with at
least three women on the
board experienced median

gains in Return on Equity
on 10 percentage points an
Earnings per Share of 37%"

. Catalyst
The Peterson Insti- - The Bottom Line
tute for International (2017)

Economics (2016)

“Companies with the most
female board members had
16% higher Return on Sales

“The results show that the
presence of women on

corporate boards and in the than those with the least,

and 26% higher Return on
Invested Capital”

C-suite may contribute to
firm performance...

..a move from no female
leaders to 30 percent repre-
sentation is associated with
a 15 percent increase in the
net revenue margin”
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DATA OG METODE

ALLE ANALYSER | DENNE RAPPORT ER
BASERET PA DATA FRA DIVERSITY FACTOR.

Diversity Factor’s kensdiversitetsscore - herefter blot benzaevnt Diversity Score - repraesenterer den gen-
nemsnitlige procentdel af kvinder og maend i den gverste ledelse.

Den bedste Score en virksomhed
kan opna er 50%, hvilket er et ud-
tryk for en ligelig balance mellem

og direktion. Vi har i alt analyseret
131 virksomheder. Al data, udover
Diversity Scores og andel kvinder
kvinder og maend, og hvor intet kén  og maend i bestyrelse og direktion,
er overrepraesenteret. Kvinder er er trukket fra Nasdaq

ikke overrepraesenteret i én eneste (www.nasdagomxnordic.com).
af de analyserede virksomheder, s&

en Score pa under 50% repraesen-

terer altid en overrepraesentation

af maend. Vi har i denne rapport

valgt at fokusere pa de beslutnings-

tagende ledelsesniveauer i virk-

somhederne, herunder bestyrelse

Virksomhederne er blevet opdelt efter Large Cap, Mid Cap og Small Cap. De fordeler sig som fglgende:

Antal virksomheder

80

70
60
50
40

30

20

& SMALL CAP

0
2
L
O
(a4
-
N

Large Cap Small Cap
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Betegnelsen “Cap” star for Capi-
talize, hvilket refererer til ‘market
capitalization’. For at finde ud af i
hvilken Cap en virksomhed hgrer til
under, beregner man den samlede
veerdi af virksomhedens aktier - alt-
sa markedsveerdien. De forskellige
Caps er defineret ud fra de fglgen-
de veerdier: Large, Mid og Small
Cap beskriver dermed stgrrelsen
pa virksomhedernes bgrsvaerdi. Vi
har indkluderet al radata til sidst i
rapporten, under Indeks.

Dataindsamling

Dataudtraek fra Diversity Factor
blev foretaget mellem d.17. juli og
19. juli 2020.

Gender Diversity Score
Diversity Factor indsamler data

fra det danske CVR-register og
virksomhedernes egne datakilder,
herunder deres hjemmmesider. Vi
arbejder med Diversity Scores,

som er et mal pa fordeling mellem
kvinder og maend i topledelsen. Di-
versity Scoren tager ogsa hgjde for
virksomhedernes mal hvad kgns-
balance angar, hvis disse er blevet
opsat. Vi maler efter de nyeste
tilgeengelige tal. Ingen af de ana-
lyserede virksomheder i Pennyrap-
porten (hverken 2019 eller 2020) har
opstillet maltal pa Diversity Factor's
platform.

Sadan udregnes Gender Diversity Score

Eksempel pa udregning af "virksomhed X":

Konsbalance i bestyrelse - 4 maend og 4 kvinder.

K@nsbalance i direktion - 3 maend og 1 kvinde

Large Cap bestar af virksom-

heder med en samlet mar-
kedsvaerdi pa over 1 milliard
euro

Mid Cap bestar af virksomhe-
der med en samlet markeds-

veerdi pd mellem 150 millioner
euro og 1 milliard euro.

Small Cap bestar af virk-
somheder med en samlet
markedsvaerdi pa under 150
millioner euro.

Samlet kgnsbalance - 7 maend og 5 kvinder ud af 12 personer
Gender Diversity = 5/12 * 100 = 42%.

En optimal Diversity Score er pa 50% og repraesenterer en ligelig

fordeling mellem maend og kvinder i bestyrelse og direktion.

Det er vaerd at bemaerke, at ubalance gar begge veje, sa hvis der er flere

kvinder end maend, sa er Scoren ogsa lavere end 50%. Det er dog ikke

tilfeeldet for nogle af de 131 danske bgrsnoterede virksomheder og derfor

betyder en vaerdi pa under 50%, at kvinder er underrepraesenteret.
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Bestyrelser og direktioner

Hvad angar bestyrelser, ser vi udelukkende pa de gene-
ralforsamlingsvalgte medlemmer, hvilket betyder at vi
medtager ikke de medarbejdervalgte. Direktionen bestar
bade af de direktgrer, som officielt repraesenterer virk-
somheden og som virksomheden har indregistreret pa
CVR-registret samt af c-suite medlemmer - dvs. alle med
en CxO*- eller en EVP**-stilling.

Bestyrelse: En bestyrelse er den gverste ledelse i en virk-
somhed, en organisation eller en forening. Bestyrelsen
bliver valgt af medlemmer og/eller ejere og dette sker i
forbindelse med generalforsamling. En bestyrelse har som
opgave at foresta og hjaelpe ledelsen/direktionen og her-
under at veelge en kvalificeret ledelse.

Direktion: Direktionen, eller ledelsen, star for den daglige
drift af en virksomhed. Direktionen vaelges af den sidden-
de bestyrelse.

*F.eks. CEO (Chief Executive Officer), CFO (Chief Financi-
al Officer), CMO (Chief Marketing Officer) og COO (Chief
Operating Officer).

**EVP = Executive Vice President
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Lge
MAERSK DRILLING'S ARBJEDE
MED DIVERSITET

- Hvorfor er diversitet vigtigt for
Maersk Drilling?

Fgrst of fremmest fordi det er en del af en
st@grre agenga, der handler om gget lighed
generelt. Vi tror pa, at vi kan og bgr veere
med til at bidrage til lige muligheder for
alle. Vi er en stgrre dansk virksomhed og en
global spiller, og derfor har vi en forpligtelse
til at ggre vores del.

Derudover, og det er selvfglgelig ikke uvae-
sentligt, kan vi se at gget diversitet er godt
for forretningen. Vi er en del af olie- og gas
industrien, som i gjeblikket star over for nog-
le store udfordringer. Det kalder pa en trans-
formation af hele den made vi arbejder pa, og

o 28 /[ interview

det kraever nye perspektiver og ideer, og at
folk med forskellige baggrunde bliver hgrt.

- Hvordan arbejder | med diversi-
tetsdata i Maersk Drilling?

Vi prgver at tage udgangspunkt i data i alle
beslutningsprocesser for dels at kunne traef-
fe s& objektive beslutninger som muligt, og
dels for at forbedre kvaliteten og udbyttet af
konkrete initiativer. Vi forsgger sa vidt muligt
at bruge energi pa de ting, der reelt gar en
forskel.

Vi bruger ogsa data som fundamentet for at
starte de rette samtaler. Det kan veere udvik-

lingssamtaler, trivselssamtaler,
eller lederudviklingsforlgb. Tal og
observationer er alletiders made
at starte en samtale om nogle

af de emner, som er af en mere
blgd karakter, som for eksempel
inklusion og bias.

- Hvad er den bedste
strategi for at gge diversi-
teteni (top)ledelsen?

Det tror jeg varierer meget fra
virksomhed til virksomhed. |
vores perspektiv er den bedste
strategi at seette konkrete mal
og have diversitet pa ledelsesa-
gendaen. Vi har sat konkrete mal
for antallet af kvinder pa tvaers af
ledelseslagene i Maersk Drilling,
og sa har vi udnaevnt en Chief

Diversity Officer som skal sikre
det Igbende feelles fokus og an-
svarsfglelse blandt vores ledere.
Oven pa de konkrete handlinger
og arbejdet mod de specifikke
mal har vi sa valgt at bygge en
malrettet kommunikationsind-
sats, fordi vi tror p3, at det kan
drive endnu mere handling, nar
vi er eksplicitte omkring vores
commitment over for vores kun-
der og nuvaerende og fremtidige
medarbejdere.

- Hvad er det sveereste for
jer i arbejdet med diversi-
tet og inklusion i Maersk
Drilling?

Diversitet og inklusion er et
komplekst og vanskeligt felt at

INTERVIEW

lykkes med pa den korte bane.
Det er vi meget bevidste om.
Vores industri har traditionelt set
vaeret meget mandsdomineret,
og derfor star vi over for en eks-
tra stor udfordring. Men for mig
gger det faktisk bare motivatio-
nen. Nar vi lykkes med at styrke
diversiteten, vil resultaterne veere
meget synlige, og vi kan samti-
dig vise hele industrien, at det
altsad godt kan lade sig ggre at
2endre pa tingenes tilstand.

Interview [ 29



KONSDIVERSITET
| DANSKE
BORSNOTEREDE
VIRKSOMHEDER

— DELT OP I TRE LISTER

Som naevnt tidligere viser fordelene ved kgnsdiversitet sig, nar man rammer en andel af kvinder i
ledende stillinger pa ca. 30 procent.

De 30 procent er ogsa det forsk-
ningen kalder kritisk masse, nar Antal virksomhedernes fordelt pa de tre lister:

man ser pa bestyrelser. Derfor Antal

virksomheder
80

er det ogsa kun logisk at tage
udgangspunkt i en analyse,

der opdeler virksomheder efter 70

hvor de befinder sig i forhold

til dette mal. Selvom vi bruger 60

Diversity Scoren som en samlet 50

Score, mener vi, at det giver en
god vurdering af kgnsdiversite- 40
ten i en virksomhed. For bedre 30
at kunne analysere og vurdere
kgnsfordelingen blandt de 131

danske bgrsnoterede virksom-

20
10

heders bestyrelser og direktion
har vi derfor valgt at opdele dem

efter tre lister - en gul, en turkis .
og en rgd. Gul liste Turkis liste Rgd liste
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— DE TRE FARVER BETYDER:

Den gule liste:
virksomheden har 230
procent i Diversity Score

Den turkise liste:
virksomheden har
mellem 1 og 29 procent
i Diversity Score

Den rgde liste:
virksomheden har O
procent i Diversity Score
(38 styk)

I de folgende afsnit vil vi gennemga de tre lister og dykke ned i dataen.

Kgnsdiversitet i danske bgrsnoterede virksomheder / 31



Den gule liste indeholder stadig kun 14 virksomheder, men hvor 4 er byttet ud siden 2019. Brdr. Hartmann med
tidligere 38% i Diversity Score er nu rykket ned til den turkise liste med nuveerende Diversity Score pa 22% (-16%
fra 2019), det samme gaelder for Novozymes (-9% fra 2019), BankNordik (-11% fra 2019) og FLSmidth & Co (-2%
fra 2019). 1 2020 ligger GN Store Nord i top pa den gule liste med 50% i Gender Diversity Score. Nye pa listen er:
Gyldendal (+9% fra 2019), Sydbank (+8% fra 2019), Bang & Olufsen (+25% fra 2019) og D/S Norden (+8% fra 2019).

- Der er 14 virksomheder pa den gule liste, samme antal som i 2019.
- Af de 14 virksomheder pa den gule liste er 50% Large Cap (2019 : 57%), 29% er Mid Cap (2019 : 29%),
og 21% er Small Cap (2019 : 14%)
-100% af virksomhederne pa den gule liste har minimum én kvinde i bestyrelsen (2019: 100%)
- 71.4% af virksomhederne pa den gule liste har minimum én kvinde i direktionen (2019: 57%)
-100% af virksomheder pa den gule liste har mindst 30% kvinder i bestyrelsen (kritisk masse) (2019 : 100%)
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Fra turkis til gul liste
Diversity Score
Gyldendal
Bang & Olufsen
D/S Norden

Fra gul til turkis liste
Diversity Score
Brdr. Hartmann
Novozymes
BankNordik
FLSmidth & Co
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GUL LISTE, SNAPSHOT AF 2020
- BESTYRELSER OG DIREKTIONER MED
MINIMUM 1 KVINDE

100% 1% 100%

14/14 (100%) af virksomhederne 10/14 (71%) af virksomhederne 14/14 (100%) af virksomhederne

pa den gule liste har minimum pa den gule liste har minimum pa den gule liste har
én kvinde i bestyrelsen. én kvinde i direktionen. kritisk masse (minimum 30%

kvinder i bestyrelse).

BESTYRELSE DIREKTION KRITISK MASSE
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FORTSAT

| 2019 var der 72 virksomheder pa den turkise liste. Siden 2019 er to virksomheder blevet afnoteret (Veloxis og
IC Group). | 2020 er der 79 virksomheder pa den turkise liste, en paen stigning pa 9.7% og 13 virksomheder. Fire
virksomheder gik fra den turkise til den rgde liste fra 2019 til 2020.

- Der er 79 virksomheder pa den turkise liste, en stigning fra 72 i 2019.

- Af de 79 virksomheder pa den turkise liste er 39% Large Cap (2019 : 43%), 23% Mid Cap (2019 : 26%),
og 38% Small Cap (2019 : 30%).

- 98.7% af virksomhederne pa den turkise liste har minimum én kvinde i bestyrelsen (2019: 97.2%).

- 39.2% af virksomhederne pa den turkise liste har minimum én kvinde i direktionen (2019: 33.3%).

- 31.6% af de 79 virksomheder har mindst 30% kvinder i bestyrelsen (2019: 29.2%).
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Listen fortsaettes pd naeste side
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TURKIS LISTE, SNAPSHOT AF 2020

e - BESTYRELSER OG DIREKTIONER MED

Froatiunisine [0S

FORTSAT
UDSKIFTNING

Fra turkis til rgd liste
Spar Nord Bank
Den Jyske Sparekasse

Harboes bryggeri

De fleste bgrsnoterede virksomhe- - svarende til 60.3 procent af de 131 39% Large Cap (2019 : 43%), 23% Mid
der befinder sig pa den tyrkise liste.  analyserede virksomheder. Cap (2019 : 26%), og 38% Small Cap
Listen indeholder 79 virksomheder De 79 virksomheder indeholder (2019 : 30%) 9 8 7(y 3 9 2 (y 3 ] 6 (y
170 1 £/0 Y70
78/79 (98.7%) af virksomhe- 31/79 (39.2%) af virksomhe- 25/79 (31.6%) af virksomhe-
derne pa den turkise liste derne pa den turkise liste har derne pa den turkise liste har
har minimum én kvinde i minimum én kvinde i direk- kritisk masse (minimum 30%
bestyrelsen. tionen. kvinder i bestyrelse).
BESTYRELSE DIREKTION KRITISK MASSE
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18 Fast Ejendom Danmark
Den rgde liste inkluderede i 2019 48 virksomheder og er i 2020 gaet ned med 20% til 38 virksomheder.
Dette er en god trend! Ambu gik som den eneste Large Cap virksomhed op pa den turkise liste i 2020,
24
25

DEN RODE LISTE R e [T
16

— MANGE MINDRE VIRKSOMHEDER ER ENDNU
LANGT FRA LIGELIG REPRASENTATION

men de to Large Cap virksomhederne Netcompany og Spar Nord Bank gik den anden vej og lander i -

2020 begge to pa den rgde liste.

Newcap Holding Small
Kort summering af resultater: Noratyns Bank

Nordic Shipholding Small

27
34

- Der er 38 virksomheder pa den rgde liste, en nedgang fra 48 virksomheder i 2019.

- Den rgde liste bestar primaert af Small Cap virksomheder (86.8% vs. 91.7% i 2019), tre Mid Cap
virksomheder (7.9%) plus to Large Cap (5.3%).

- 0% af virksomhederne pa den rgde liste har minimum én kvinde i bestyrelsen.

- 0% af virksomhederne pa den rgde liste har minimum én kvinde i direktionen.

- 0% af virksomheder har mindst 30% kvinder i bestyrelsen.

Sanistal B Small

Skjern Bank Small

36

Den Jyske Sparekasse A/S valgt to kvinder ind i bestyrelse!
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ROD LISTE, SNAPSHOT AF 2019
- BESTYRELSER OG DIREKTIONER MED
MINIMUM 1 KVINDE

0% 0% 0%

0/38 (0%) af virksomhederne 0/38 (0%) af virksomhederne pd 0/38 (0%) af virksomhederne pa
pa den rgde liste har minimum den rgde liste har minimum én  den rgde liste har kritisk mas-

én kvinde i bestyrelsen. kvinde i direktionen. se (minimum 30% kvinder
i bestyrelse).
BESTYRELSE DIREKTION KRITISK MASSE

"MEN TEND TO CHOOSE
HIGH PAYING
PROFESSIONS - LIKE
DOCTOR, ENGINEER,
CEO, ETC,,

WHILE WOMEN NATURALLY
GO TOWARD LOWER

PAYING CAREERS
- LIKE FEMALE DOCTOR,
FEMALE ENGINEER, AND
FEMALE CEO."

- SEEN ON:
the_female_lead INSTAGRAM




KVINDER | BESTYREL-
SER OG DIREKTIONER

Rapporten har indtil videre givet et overordnet billede af, hvordan kgnssammensaetningen blandt
bestyrelser og direktioner for de 131 bgrsnoterede danske virksomheder er. Det er stadig klart, som det
ogsa var i 2019, at de store virksomheder er i front, og saerligt de mindre har lang vej igen. Vi ser dog en
generel stigning i den andel poster som besiddes af kvinder i bestyrelser og direktioner.

Dette afsnit dykker ned i detaljerne og kigger naermere pa bestyrelser og direktioner,
samt CEOs.

- Der er 6 kvindelige CEOs blandt de 131 virksomheder (2019: 3 stk)

- Kvinder besidder 21.9% af bestyrelsesposterne (2019 : 19,1%)

- Kvinder besidder 13.7% af direktionsposterne (2019 : 9,9%)

- 40 ud af de 131 (30.5%) virksomheder har en kritisk masse pa mindst 30 procent kvinder i
bestyrelsen (2019 : 26%)

78,1% 86,3%
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EN HOJERE ANDEL KVINDER | DIREKTION OG HVORDAN SER BILLEDET UD IDAG MED KRITISK
BESTYRELSE | 2020 MASSE* | BESTYRELSER BLANDT LARGE- MID-
OG SMALL CAP VIRKSOMHEDER?

Virksomheder i Large cap som har over 30% kvinder i bestyrelse: 50% // (2019: 42.5%)
Virksomheder i Mid cap som har over 30% kvinder i bestyrelse: 33.3% // (2019: 26.9%)
Virksomheder i Small cap som har over 30% kvinder i bestyrelse: 16.4% // (2019: 16.2%)

Blandt bestyrelser og direktioner i de 131 virksomheder finder vi 21.9% kvinder i bestyrelserne og 13.7%
kvinder i direktionerne. Fordelingen ser bedst ud i Large Cap, hvor vi har 30.6% kvinder i bestyrelse og
17.3% kvinder i direktion. En stigning fra henholdsvis 27.2% og 13,1% i 2019.

| Mid Cap finder vi 24.5% kvinder i direktion, star Small Cap virksom- med pa den gule liste. Udover disse Virksomheder totalt af de 131 som har over 30% kvinder i bestyrelse: 30.5% // (2019: 26.1%)

bestyrelse og 15.7% i direktion. En heden Onxeo ud med en kvindelig tre er der yderligere 11 Small Cap

stigning fra henholdsvis 22,4% og direktgr. Tallene fra 2020 er dog virksomheder som har en kritisk

11,1% i 2019. bedre end tallene fra 2019 med masse pa 30% i bestyrelsen, en stig- VIRKSOMHEDER MED KRITISK MASSE | BESTYRELSE, TOTAL
10.3% kvinder i bestyrelse og kun ning med 3 fra 2019.

Selvom Small Cap stadig halter 3,3% kvinder i direktion. De tre

bagud med blot 12.9% kvinder i Small Cap virksomheder Onxeo,

bestyrelse og kun 5.9% kvinder i Gyldendal og Mgns Bank er alle

ANDEL KVINDER | DIREKTION OG BESTYRELSE:

@ uden kritisk Med kritisk @ uden kritisk Med kritisk

5,9%

Direktion Ritektion

12,9%

Bestyrelse

Alle 131 virksomheder

Bestyrelse
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@ uden kritisk Med kritisk @ uden kritisk Med kritisk
masse masse : masse masse

2019 sa tallene *Kritisk masse er her definieret som bestyrelser med mere end 30% kvinder.

sadan ud for 9,9%
Direktion:

".den positive effekt af diversitet forst finder sted, ndr bestyrelsen bestdr af mindst 30 procent
2019 sa tallene kvinder, og at denne udvikling farst er fundet sted i mange lande i Izbet af de seneste ar 3.
sadan ud for 19,1% Man taler altsd om en minimumsveerdi, eller en sakaldt kritisk masse, pd mindst 30 procent

Bestyrelse: kvinder, inden man oplever den positive effekt af kensdiversitet."

- Pennyrapporten 2019

44 [ Kvinder i bestyrelser og direktioner Kvinder i bestyrelser og direktioner / 45



KVINDELIGE DIREKTORER | DANSKE BORS-
NOTEREDE VIRKSOMHEDER?

| 2019 var der 3 virksomheder (2%)
som havde en kvindelig direktgr.
Disse virksomheder var Sydbank
(Karen Frgsig), Lundbeck (Deborah
Dunsire) og Onxeo (Judith Greciet).
| 2020 ser vi en stigning i antal

kvindelige CEOs, som i arer 6 sam-  kvindelig direktgr er Orphazyme
menlignet med de 3i 2019. Det er (Kim Stratton), Novozymes (Ester
en fordobling, men det er stadig Baiget) samt Tivoli (Susanne Mgrch
kun 4.6% af de 131 virksomheder Koch).

som har en kvindelig direktgr. De

virksomheder som har faet en ny

De virksomheder som har en kvindelig direktgr:

Sydbank
Lundbeck
Onxeo
Orphazyme

Novozymes

IS
ISy
IS
IS
IS
ISy

Tivoli
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Karen Frgsig
Deborah Dunsire
Judith Greciet
Kim Stratton
Ester Baiget

Susanne Mgrch Koch
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CHEFEN HEDDER
PETER

BLANDT CEO’S ER DET MERE SANDSYN-
LIGT AT HEDDE PETER END AT VARE

KVINDE

Der er blot 6 kvindelige CEOs blandt Danmarks 131 bgrsnoterede virksomheder.

Ud af de 134 danske bgrsnoterede
virksomheder er fglgende navne
pa toplisten:

En gennemgang af navnet pa
direktgrerne i de 131 virksomheder
viser, at det er lige sé almindeligt at
hedde Jens, som at veere kvinde.

- 8 af virksomhederne har en CEO
der hedder Peter.

- 7 af virksomhederne har en CEO
der hedder Lars.

- 6 af virksommhederne har en CEO
der hedder Jens.

- 5 af virksomhederne har en CEO
der hedder Jan, Anders og Per.

- 4 af virksomhederne har en CEO
der hedder Torben.

naone—

TORBEN
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Fotograf: Inge Lyngaard Hansen

Af Laura Vilsbaek: Indehaver af Nyibestyrelsen.dk og forfatter til “Du behgver ikke hedde

Jens og ga i jakkeszet”

Bestyrelsesarbejdet skal afmystificeres
Bestyrelsesarbejdet er omngaerdet af en
masse mystik, og vi har allesammen nogle
meget fastlaste forestillinger om, hvem man
er, og hvad man skal kunne, for at arbejde i
en bestyrelse. Det vil jeg gerne ggre op med,
og nyibestyrelsen.dk er mit forsgg pa at
treekke bestyrelsesarbejdet ned pa jorden og
tale dbent, serligt og helt konkret om det, sa

Prototypen pa et bestyrelsesmedlem?

Jeg fik selv 3 bestyrelsesposter pa1ar. Jeg
var endnu ikke fyldt 40, jeg havde min egen
soloselvstaendige virksomhed og en bag-
grund som konsulent pa flere forskellige
digitale bureauer. Dertil en uddannelsesbag-
grund som cand.mag. i religionsvidenskab

- 0g sa gik jeg i blomstrede kjoler. Ikke just
prototypen pa et bestyrelsesmedlem.

Mange flere forskellige profiler
i de danske bestyrelser

Men det var dér, det gik op for
mig, at der er brug for mange
flere forskellige profiler i de
danske bestyrelser. Ser vi pa
kgnssammensaetningen, har
den i de smd og mellemstore
virksomheder ikke flyttet sig de
seneste mange ar, og vi flatliner
pa under 20% kvinder. Ser vi

pa alder, er der iflg. Danmarks
Statistik kun 12% under 40 ar i de
danske bestyrelser, og ser vi pa
uddannelse, er det iflg. “Danske
Bestyrelser og deres Medlem-
mer” fra CBS 33% af alle besty-
relsesmedlemmer som har en
samfundsvidenskabelig, aka-
demisk uddannelse.

Behov for nye kompetencer.
De danske bestyrelser er altsa
praeget af en relativt hgj grad af
homogenitet. Og det skal vi lave
om p3, for de mere generiske
bestyrelseskompetencer kan
meget vel komme til kort med
de store, strategiske udfor-
dringer, de danske bestyrelser
ngdvendigvis ma ssette pa
dagsordenen i disse ar. Det

kan godt veere du kan laese et
regnskab og lave en risikoana-
lyse, men kan du saette digitali-
sering og digital transformation
pa den allergverste strategiske
agenda? Og hvad med bzere-
dygtighed? Hvordan gar man fra
fine CSR-regnskaber til at skabe
forretning med Verdensmale-
ne. Det er bare to af de store,
strategiske agendaer, jeg mener

alle bestyrelser burde mande op
pa. Og her kunne der meget vel
vaere brug for nye profiler.

Adgang til nye kompetencer
og nye perspektiver

Og de nye profiler kunne meget
vel vaere kvinder. For det virker
helt zerligt fjollet kun at fiske

i den lille dam med de kendte
fisk. Hvis vi accepterer og aner-
kender, at man ikke behgver
hedde Jens og ga i jakkesaet, og
at et bestyrelsesmedlem kan
komme i alle former og farver
(og kgn), bliver rekrutterings-
grundlaget til de danske besty-
relser ogsa sd meget bedre, og
med nye profiler kommer nye
initiativer, nye perspektiver og
en helt ny adgang til innovation.
Som ogsa er et bestyrelsesan-
liggende. Som prof. Katherine
Phillips siger: Diversitet ggr

os klogere. Fordi vi gger den
samlede maengde af viden, og
fordi vi ggr os mere umage og
finder nye Igsninger, nar vi er
forskellige.

Byd selv ind pa bestyrelses-
abejdet

Der er mange gode argumenter
for at virksomhedsejerne skal
tage nye profiler ind i bestyrel-
serne. Hvis du selv har besty-
relsesambitioner er der ogsa
masser af ting, du kan ggre. Sig
det hgjt. Annoncér dit kandida-
tur pa LinkedIn og lad verden
vide, hvad du kan bidrage med.
Begynd at opsgge bestyrelses-
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relevante events eller ga ind i et
bestyrelsesnetvaerk. Her mgder
du ogsa alle dem, der rekrutterer
til bestyrelserne i SMV'erne. Og
sa skal du snakke med Jens. Vi
kender allesammen en Jens. Det
kan vaere han er virksomheds-
ejer, det kan veaere han er for-
mand, advokat, erhvervsradgiver
i banken eller revisor. | hvert fald
er han i teet dialog med dem, der
bemander de danske bestyrel-
ser, sd lad ham vide, at du er klar,
interesseret og motiveret. Jens
kan nemlig dbne de dgre, der el-
lers kan virke hermetisk lukkede.

Vi bliver pa alle mader et rigere
samfund, hvis vi abner for for-
skelligheden. Ogsa i de danske
bestyrelser.

Laura Vilsbaek er aktuel med bogen:

mange flere far gjnene op for muligheden.
“Du behgver ikke hedde Jens og gd i

Jjakkeszet”
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INSPIRATION OG LINKS TIL
MERE SPANDENDE STOF:

CEO-radgiver Louise Orbesen: "Min pastand er, at den, der bliver topleder i dag, ikke bliver det

i fremtiden”.
En ny DR serie hvor komikeren Ane Hggsberg dykker ned i begrebet "FEMINISME", som vi

varmt vil anbefale alle at se: Alle hader feminister

Podcast: Karrierekvinder nu! Podcast der udforsker kvinder og karriere af Rikke Kristine @ster-
gaard og Naja Lind Rasmussen.

Podcast om kvindelige rollemodeller af Trine Askholm: Sadan gjorde jeg

Vi har en dansk kvindelige CEO pa listen over de 50 mest inflydelserige kvinder i verden.
Lees om Helle @stergaard Kristiansen her.

Hun har tilmed leveret rekordresultat i 2018. Laes her.

“Jeg anede ikke, hvor mange privilegier jeg havde.”Da topchefen skiftede kagn og opdagede, at
alt, hun troede om ligestilling, var forkert...

McKinsey's undersggelser om diversitet og inklusion er fremragende. Laes her.

Debatindleeg af Helene Aagaard: "Krisen har sendret vores syn pa hjemmearbejdspladser, og

det har gjort os mere inkluderende".

Undersggelse fra Harvard: Research:"When Gender Diversity Makes Firms More Productive" -

Nar der kommmer penge i haenderne pa kvinder, sker der store ting i verden. Mikrolan til kvinder

kan ggre en forskel. Laes om fx Kiva her. Q
Pa Moneypenny and More skriver vi en reekke blogindleeg omkring investering, og indlaegget

for begyndere er det mest laeste, dette finder | her.

Vi har ogsa udgivet en e-bog

som en god introduktion til

at komme igang med at
investere. Den kommer onkring
de mest basale begreber og
vendinger indenfor investering, og
viser endda med screenshots og
forklaringer hvordandu investerer

gennem Nordnets handelsplatform.
Den finder | her.

- BARACK OBAMA
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