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Diversitetsbarometeret er designet i
samarbejde med Deloitte. Deloitte har
bistdet med design af metoden bag
barometerindekset og dataarbejde.

Om Tanketanken EQUALIS
EQUALIS er teenketanken, der fremmer
kensligestilling og -diversitet. EQUALIS
er en non-profit og politisk samt kom-
mercielt uafhaengig teenketank, der
arbejder vidensbaseret, lgsnings-
orienteret og partnerskabssggende.

Vi fokuserer pd ligestilling mellem
keonnene i et intersektionelt perspektiv,
samt p& opndelse af kensdiversitet

i de arenaer af samfundet, der har
relation til og betydning for arbejds-
markedet.

Taenketanken EQUALIS blev stiftet i
juni 2022 med stotte fra Spar Nord
Fonden, som stetter feellesskaber der
meerkes og dermed deler vores vision
om et ligestillet samfund, hvor alle,
uanset kgn, har lige muligheder fil
gavn for Danmark. Et baerende ele-
ment i dette arbejde, er at bygge bro
mellem teori og praksis pd ligestillings-
omrddet, s& viden og forskning baeres
ud der, hvor den kan ggre den starste
forskel pd arbejdsmarkedet og blandt
politiske beslutningstagere.

Forord

Hvor langt er vi fra at opnd reel
ligestilling mellem kennene pd
arbejdsmarkedet i Danmark?

Alt for leenge har vi hert pd alf for
optimistiske konklusioner pé& det
spergsmdl. Konklusioner, der har bund
i en skeev selvforteelling i Danmark
om, at vi da har — eller er teet pd at
have — ligestilling mellem kannene.
Men sandheden er, at der i Danmark
eksisterer en lang raekke kulturelle og
strukturelle barrierer for lige mulighe-
der pd arbejdsmarkedet, og kun hvis
vi starter en lgsningsorienteret og
datadrevet samfundssamtale, kan vi
f& brudt de barrierer ned.

Derfor har vi, Teenketanken EQUALIS,

i samarbejde med Deloitte, udviklet et
nyt mdle- og monitoreringsveerktgj, der
afdaekker kansligestilling og -diversitet
pd hele det danske arbejdsmarked.

Diversitetsbarometeret hedder
dette vaerktoj, som er unikt af flere
grunde.

For det fgrste er Diversitetsbaromete-
ret det eneste af sin slags, der kan give
et samlet billede af, hvor langt vi er fra
at opnd ligestilling mellem kannene pé
arbejdsmarkedet i Danmark. For selv
om vi i dag har mange indikatorer for
ligestilling, er de for enkeltstdende til
at give et fyldestgerende overblik. De
enkeltstdende indikatorer er designet
til alene at vise status over ligestillin-
gen inden for hver deres respektive
omrdder gennem opggrelse af for-
skelle i maends og kvinders Ignninger,
repraesentation og valg.

For det andet samler barometeret

ikke blot eksisterende indikatorer og
datapunkter. Til formdlet er udviklet
nye og metodisk solide mélepunkter
for en raekke indikatorer for ligestilling
pd arbejdsmarkedet, fx en skaerpelse
af, hvordan andel af kvinder i ledelses-
stillinger opgeres og en mdde at mdle
hastighed i karrierevaekst pd.

For det tredje giver barometeret fra
naeste A&r (2024) mulighed for at op-
dele status pd branche, virksomheds-
sterrelse og geografiske placering.
Dermed kan barometeret bdde give et
samlet overblik, nuancer og forskelle

i udfordringer pd tveers af det danske
arbejdsmarked, sdvel som muligger
blik for nuancer og forskelle.

Barometeret udgives hvert dr, og det
bliver s@ledes, for farste gang i
Danmark, muligt lsbende at fglge og
sammenligne udviklingen for ligestil-
lingen pd tveers af hele det danske
arbejdsmarked.

Vores hdb er, at du, som lseser ba-
rometeret lige nu, vil bruge Diversi-
tetsbarometeret som det samlede
nedvendige vidensgrundlag, der hidtil
har manglet for at skubbe pd& og for
at freeffe baeredygtige og fremsynede
beslutninger pd ligestillings- og diversi-
tetsomrédet. Med det samlede data-
overblik, som Diversitetsbarometeret
udger, er der netop ikke laengere tvivl
om status quo.
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Danmark har nu Igbende det nadven-
dige overblik over data. Som samfund
kan vi nu glemme den skeeve selvfor-
taelling om, at vi da har — eller er taet
pd at have — ligestilling mellem kan-
nene. Nu handler det kun om at saetfte
retningen, indfere konkrete mdltal og
afsgge eller igangseette undersggelser
af, hvad der helt konkret virker for at
né& mdlene.

Danmark skal vaere et ligestillet
samfund, hvor alle, uanset ken, reelt
har lige muligheder pd arbejds-
markedet

Venlig hilsen

Gine Maltha Kampmann

Administrerende direkter,
Teenketanken EQUALIS



Om keon som forste diversitetsdi-
mension

Der findes flere kgn end kvinde og
mand. I publikationen taler vi om, og
anfgrer, kan som binaert. Det skyldes
udelukkende, at publikationen bruger
data fra centrale registre. Registre,
hvor ken fortsat opgeres som binaert.

Diversitetsbarometeret bygger p& FNs
verdensmdls ambitionen om ligestilling
mellem kannene i Danmark. Derfor
fokuserer barometeret forst og frem-
mest pd kan som diversitetsdimension.

Tak

Vi vil gerne takke de mange eksperter,
sparrings- og samarbejdspartnere,
som har bidraget til den ferste udgave
af Diversitetsbarometeret.

Tak til Deloitte og dette drs casepart-
nere NORDEN, Coca-Cola og
PensionDanmark.

En seerlig tak skal derudover lyde til
vores Advisory Board, som har
bidraget ved at lsese med og give
konstruktive kommentarer fil design af
barometeret og publikationen:

Nina Smith (Forperson for Advisory

Board), Professor, @konomi, Aarhus
Universitet
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I fremtiden gnsker vi at udbrede
barometerets databeredskab til at
inkludere flere dimensioner.
Barometerets design i forhold til valg
af diversitetsdimensioner skal derfor
ikke ses som et slutprodukt, men som
et sted at starte.

Det har vaeret vigtigt for Teenketanken
EQUALIS og for Advisory Boardet, af
der startes sikkert og robust ud, sd vi
fra dette punkt ikke justerer, men
tilfgjer. Herfra er alle muligheder dbne.

Jakob Egholt Segaard, Adjunkt,
@konomi, Kebenhavns Universitet

Christian Groes, Lektor, Antropologi,
Roskilde Universitet

Birthe Larsen, Lektor, @konomi,
Copenhagen Business School

Sara Louise Muhr, Professor,
Diversitet og Ledelse,
Copenhagen Business School

Vibeke Lehmann Nielsen,
Professor, Statskundskab,
Aarhus Universitet
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Om Diversitets-
barometeret

Teenketanken EQUALIS har, i samarbejde med Deloitte,
udviklet et nyt mdle- og monitoreringsvaerktaj, der med
en krog i FN’s verdensmal afdaekker kensligestilling og

Undertema

Indikator

Arbejdsmarkeds-
tilknytning

-diversitet pd hele det danske arbejdsmarked.

Arbejdsbyrde

Antal arbejdstimer

Andel pd heltid af deltids- og
heltidsbeskeaeftigede

Fraveer grundet egen
sygdom

Andel meaend og kvinder, der
har registreret fravaer ved
egen sygdom

Fraveer grundet barn

Antal uger pd barsel

Andel meaend og kvinder, der
har registreret fraveer ved
barns sygdom

Kenssammensaetning
i akademia

Andel professorer

K@nssammensaet-
ning i offentlig/privat
ledelse

Andel adm. direkterer i
det private

Andel direkterer i
det private

Andel i gverste ledelse i
det offentlige

Disponibel indkomst

Disponibel indkomst

Erhvervsindkomst

Erhvervsindkomst

Pension ved pensions-
alder

Pensionsformue for
60-65-Arige

Samlet formue

Nettoformue

Fem temaer for kensligestilling og -diversitet
Med udgangspunkt i fem temaer, der fra hver sit per-
spektiv adresserer kansligestilling pd arbejdsmarkedet,
giver diversitetsbarometeret for fgrste gang et samlet
overblik over tallene for, hvordan det stdr til.
04
Ansvar
Tema Undertema Indikator og ledelse
o1 Uddannelsesleengde Hgjeste fuldferte
Uddannelse og type uddannelse
og karriere
Uddannelsesaktivitet pd
STEM+
Karriereveje Fordeling af ken for
brancher
05
Startlgn baseret pd forskelle i Indkomst
uddannelsesvalg og formue
Forfremmelses- Lonveekst mellem startlen og
hastighed fem &r efter endt
uddannelse
02 Udfordringer fra Antal arbejdsulykker

Arbejdsmilje

fysisk arbejdsmilje

Antal erhvervssygdomme

Udfordringer fra
psykisk arbejdsmiljo

Arbejdsrelateret stress

Kraenkende handlinger
herunder seksuel chikane og
seksuel opmaerksomhed

Diversitetsbarometer 2023
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Om Diversitets-
barometeret

LIGESTILLING
MELLEM KANNENE

ANST/NDIGE JOBS
0G AKONOMISK
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ULIGHED
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Tre af FNs verdensmdl

Barometerets temaer er udvalgt
med udgangspunkt i FNs ver-
densmal

Eftfersom barometeret fokuserer pd
kensligestilling og -diversitet p&
arbejdsmarkedet, udveelges hoved-
sageligt mdlepunkter fra verdensmadl
5, som har fokus pé at fremme lige
adgang mellem kgnnene til uddan-
nelse, arbejdsmarkedet, ressourcer
og beslutningsprocesser. Derudover
inkluderes delmdl fra verdensmdal 8
’Anstaendige jobs og gkonomisk vaekst’
og verdensmdl 10 ’Mindre ulighed’,
fordi de relaterer sig til ligestilling

Datakilder

Barometeret bestdr af tre overordnede
datakilder; 1) litteratur og forskning,

2) registerdata samt 3) inferviews og
casestudier af initiativer.

Litteraturen kortleegger udvalgt
forskning og viden p& omrdadet for
ligestilling og diversitet med relation
til arbejdsmarkedet med fokus pd to
spergsmal. For det ferste; hvilke om-
réder er vigtige at forstd og belyse for
at kunne seette spot pd kensligestilling
pd arbejdsmarkedet? For det andet;
hvilke datakilder og mdélepunkter er
mest retvisende at bruge for at belyse
disse omrdader?

Data og mdlepunkterne er i forleengel-
se heraf struktureret i de fem temaer,

Diversitetsbarometer 2023

mellem kennene og med relevans for
arbejdsmarkedet.

Det er vigtigt af fremhaeve, at
barometeret ikke fokuserer pd kvinder.
Barometeret fokuserer pd lige reprae-
sentation og reel ligestilling mellem
kgnnene. Derfor viser barometeret for
hvert tema, hvorvidt der er lige reprae-
sentation mellem kgnnene pd det re-
spektive tema, eller hvilken retning, der
er kensskeaevhed, hvor enten kvinder
eller maend er overrepraesenterede.

der hver iszer deekker over en raekke
underliggende registerdatabasere-
de indikatorer for kgnsligestilling og
-diversitet. Tilsammen danner disse
indikatorer et barometerindeks, der er
beskrevet i afsnittet 'Bag om
barometerindekset’.

P& baggrund af interviews og case-
studier er der udarbejdet en raekke
casebeskrivelser, der bruges til af give
eksempler p& god praksis i erhvervs-
livets arbejde med at fremme kansli-
gestilling og -diversitet. Her er fem
initiativer fra tre casepartnere udvalgt.
Casepartnere i Diversitetsbarometeret
2023 er NORDEN, Coca-Cola og
PensionDanmark. For baggrunds-
beskrivelse af disse cases, se
appendiks 1.

Bag om barometer-
indekset

Barometerindekset er baseret pd
gennemsnitlige vaerdier af 22 udvalgte
indikatorer for kegnsligestilling- og
diversitet pd det danske arbejds-
marked fordelt pd de fem temaer.
Indikatorerne er konverteret til en
skala fra -5 til 5. Negative veerdier
angiver, at kvinder er overrepraesen-
terede inden for det tema eller under-
tema, som indikatoren skal beskrive,
mens positive veerdier angiver, at
maend er overrepraesenterede.

Barometeret giver et samlet overblik
over kensdiversitet pd arbejdsmar-

Overreprasentation
af maend

o}
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kedet i Danmark. Belyste manstre,
sammenhaenge og sterrelser skal ikke
fortolkes som kausale og skal ses som
beskrivende statistikker. Der anvendes
derfor ikke komplekse analysemeto-
der og indeks-scoren siger blot noget
om retningen af indikatorerne mellem
kvinder og meend. O betegner dermed
lige repraesentation. Maend og kvinder
kan alts@ veere stillet ringere end den
anden part, bdde ved negative og
positive indeks scorer. Indeks scoren
skal derfor altid seettes i kontekst af
temaet. I forbindelse med rapporten
er et teknisk metodebilag udarbejdet,
der giver et indblik i opgerelses-
metode, datagrundlag og
begreensninger.

Definition af retninger for
indeks score

?

Overreprasentation
af kvinder



Diversitets-
barometeret 2023:
ovedkonklusion
og anbefalinger

Med en krog i FN’s verdensmal giver
Diversitetsbarometeret for ferste gang et
samlet overblik over tallene for, hvordan

det stdr til med kensligestilling og -diversitet
pd hele det danske arbejdsmarked.

Barometeret fokuserer pd lige reprae-
sentation og reel ligestilling mellem
k@nnene inden for temaerne
Uddannelse og karriere, Arbejds-
markedstilknytning, Arbejdsmiljg,
Ledelse og ansvar, Indkomst og
formue.

For hvert tema angiver barometeret
med en indeksveerdi, hvor taet vi er pd
at have lige repraesentation mellem
k@nnene eller om der er kensskaevhed,
hvor enten kvinder eller maend er over-
repraesenterede.

EQUALIS

01

Uddannelse
og karriere

02

Arbejdsmiljo

03

Arbejdsmarkeds-
tilknytning

04

Ansvar
og ledelse

05

Indkomst
og formue
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Diversitets- 01
Uddannelse

bO romeTer og karriere
2 O 23 Karriereveje
Uddannelsesleengde 0,13 Forfremmelses-

G og type hastighed
0,78

0,49

Overrepraesentation af
Udfordringer fra
fysisk arbejdsmilj@

- -0,14

Kgnssammenseetning i
offentlig/privat ledelse

2,75 ,

maend

kvinder

O 4 Kgnssammensaetning Udfordringer fra O 2

i akademia psykisk arbejdsmilj@
Ansvar 2,60 - 172 Arbejdsmilja
og ledelse

¥ -2,62 03

Fraveer grundet barn .
Arbejdsmarkeds-
tilknytning

05 1,22

Samlet formue
Indkomst
og formue

0,38
Arbejdsbyrde

080

Erhvervsindkomst

_ -1,21

: Fraveer grundet
0,62 egen sygdom
Pensionsformue

0,49

Disponibel indkomst

|
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Hovedkonklusion
og anbefalinger

Ol

Uddannelse
og karriere

Kvinder og meend
treeffer kennede
uddannelsesvalg, som
afspejler sig i

forskellige karriereveje.

Mand avancerer
hurtigere end kvinder

Kvinder og maend uddanner sig
pd forskellige niveauer. Maend er
overrepraesenterede pd grund-
skoleniveau, erhvervsfaglige
uddannelser og korte videre-
gdende uddannelser som det
hgjest fuldferte uddannelses-
niveau, hvorimod kvinder i hgjere
grad laeser mellemlange og lange
videregdende uddannelser.

Meend er steerkt overreprae-
senterede p& STEM+-fag
(naturvidenskab, teknologi,
ingenigrvidenskab, matematik,
erhvervsgkonomi, gkonomi og
jura) og tilhgrende brancher pd
trods af, at 39 procent kvinder
leeser p&d STEM+-uddannelser.
Kvinder er derimod hoved-
sageligt overrepraesenterede
inden for sundheds- og social-
vaeshet (81 procent).

Dertil kommer, at maend veelger
karrierer, der allerede ved pdbe-
gyndt job giver hgjere Ign-
niveauer, og oplever en
hurtigere karriereveekst efter
fem &r. Maends Ign stiger med
48 procent, hvorimod kvinders
lon stiger med 35 procent efter
fem ar.

02

Arbejdsmilje

Flest maend er invol-
veret i dedsulykker pd
arbejdspladsen, mens
kvinder er overreprae-
senterede, nar det
kommer til udfordrin-
ger i det psykiske
arbejdsmiljo

Kvinder og maend anmelder
nogenlunde lige mange arbejds-
skader og erhvervssygdomme,
som konsekvenser af fysiske
rammer pd arbejdet. Bag tallene
ser vi dog en kensforskel i karak-
teren af arbejdsulykker. Langt de
fleste dedsulykker pé& arbejds-
pladser sker for maend, hvorimod
kvinder i hgjere grad udseettes
for arbejdsrelateret vold pd
offentlige arbejdspladser.

N&r det kommer til udfordringer
i det psykiske arbejdsmilje, er
kvinder overrepraesenterede.
Kvinder angiver i hgjere grad
end maend at vaere udsat for
arbejdsrelateret stress og
seksuelle kraenkelser. Andelen

af kvinder, der oplever at veere
stresset pd arbejdet, er

42 procent stgrre end andelen
af maend, og over dobbelt sd
mange kvinder (6,9 procent)
som meend (2,2 procent) angiver
at have oplevet seksuel opmaerk-
somhed pd arbejdspladsen.

14 Diversitetsbarometer 2023

03

Arbejdsmarkeds-
tilknytning

Arbejdstype, -byrde

og fravaer pa arbejds-
markedet er essentielle
faktorer for lon og
karriereudvikling

og er praeget af
kensforskelle

Maend er i hgjere grad fuldtids-
ansat end kvinder (henholdsvis
84 og 72 procent) og arbejder i
gennemsnit 4,9 timer mere om
ugen. Kvinder har derimod storre
fraveer fra arbejdsmarkedet for
at fage vare pd bern.

Derudover har kvinder i gennem-
snit starre fraveer fra arbejds-
markedet end maend. Over-
repraesentation i fravaer vedrerer
barselsorlov, hvor kvinder i gen-
nemsnit tager 35 uger mere end
maend, men ogsd barns sygdom.
Kvinder stod for 64 procent af
alle registreringerne af fravaer
grundet barns sygdom.

Flere kvinder end maend har
fraveer, der skyldes egen sygdom.
64 procent flere kvinder end
maend har registreret fravaer

ved egen sygdom i 2021.
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04

Ansvar
og ledelse

Maend er staerkt
overrepraesenterede

i ledelsesstillinger i
bdde den offentlige og
private sektor og som
professorer pd de
danske universiteter

I den offentlige sektor udger
kvinder 30 procent af det gverste
ledelseslag.

I private virksomheder med

over 50 ansatte udger kvinder
26 procent af vice president- og
direktarstillinger, som ikke er
virksomhedens gverste direkter.
Kigger vi pd virksomheders gver-
ste ledelsesniveau, hvor personer
er ansat i en administrerende
direkter-/CEO-stilling, er andelen
af kvinder 11 procent.

05

Indkomst
og formue

Mands nettoformue
er markant sterre end
kvinders. Kens-
forskellen er mindst
fremtraedende ved
disponibel indkomst

Der er forskel i kvinder og maends
gennemsnitlige drlige erhvervs-
indkomst pd& 112.074 kr. i maends
faver. Forskellen i disponibel
indkomst, hvori blandt andet
ogsd offentlige overfarsler ind-
gdr, er det halve af forskellen for
erhvervsindkomst svarende fil
57.676 kr., fortsat i meends faver.

Maend har ogsé en hgjere pen-
sionsopsparing, ndr vi kortlaagger
sterrelse pd pensionsformue for
de 60-65-drige. Nar vi under-
sgger maends og kvinders netto-
formue, ser vi ogsd en forskel
mellem kannene. Maend har i
gennemsnit en sterre netto-
formue end kvinder. Forskellen i
kvinders og maends neftoformue
er 950.270 kr.

15
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Hovedkonklusion
og anbefalinger

Hvad betyder det
horisontale og
vertikale arbejds-
marked?

Det horisontale
arbejdsmarked
bruges, ndr der er
tale om forskellige

brancher og fag,
hvorimod deft verti-
kale arbejdsmarked
fokuserer pa stillings-
hierarkier.

Tvaergdende
konklusioner
og anbefalinger

Der er et stykke til reel ligestilling mel-
lem kgnnene pd det danske arbejds-
marked.

Vi har manglende kgnsdiversitet pé
bdde det horisontale og vertikale ar-
bejdsmarked.

Barometeret viser ogsd, at der er
forskelle mellem k@nnene i de forhold,
der kan fglge af manglende kansdiver-
sitet: Forskelle i hvordan arbejdsmilje
opleves, hvor meget kvinder og meaend
har til rddighed i disponibel indkomst,
hvor stor deres opsparing i form af
pension er, og hvor stor deres samlede
formue er.

Samtidig identificerer barometeret en
raekke kensforskelle i faktorer, der er
pdvist at have en bagvedliggende
betydning for, hvorfor uddannelses-
systemet og arbejdsmarkedet er sd
kensopdelt, bdde horisontalt og
vertikalt: Hvilken uddannelse og
karrierevej der vaelges, hvilken vaekst
der er i karrieren, hvor meget der
arbejdes, og hvor meget fraveer fra
arbejdsmarkedet der er.

Barometeret samler og opsummerer
sdledes eksisterende datapunkter og
formodninger om sammenheaenge fra
forskning og viden. Dermed har vi med
2023-barometeret skabt et udgangs-

punkt til at dykke dybere ned i nogle af

de dynamikker, der er identificeret, og
en baseline til lsbende opfelgning.

Diversitetsbarometer 2023

I det fglgende praesenterer vi fire
konklusioner fra Diversitets-
barometerets resultater, som gdr pd
tveers af barometerets femaer. Med
disse fire hovedkonklusioner perspek-
tiverer vi ogsd til deft, vi ellers ved fra
forskning og undersggelser, ligesom vi
praesenterer EQUALIS’ anbefaling til,
hvordan vi i Danmark kommer videre
med udvalgte udfordringer for ligestil-
ling p& arbejdsmarkedet.

Definition af lack of
pipeline og leaking
pipelines set i forhold
til kensdiversitet

Lack of pipeline-begrebet
indebezerer, at der ikke er
tilstraekkeligt mange af det
underrepraesenterede kan

i den gruppe, der udveel-
ges fra, til at ansaette eller
forfremme.

For eksempel kan det, at
maend og kvinder ofte
foretager kennede uddan-
nelsesvalg, det vil sige

veelger kvindeuddannelser
og mandeuddannelser,
betyde, at nogle brancher
st@r med det problem, at de
mangler det ene kgn i deres
talentmasse. Talentmassen
er med andre ord halveret
som udgangspunkt.

Leaking pipelines kigger i
stedet pd kensfordeling pd
tveers af stillingshierarkier
0g viser, at jo hgjere i stil-
lingshierarkier, der arbejdes,
jo sterre er kensskaevheden.

EQUALIS

Hoved-

konklusion 1

De storste kensforskelle ses i temaet
Ansvar og ledelse, der ogsd er praeget
af brancheforskelle. Kensforskellene ser
ud til at indtreeffe tidligt i karrieren

i den private sektor.

Som konkluderet ovenfor i relation til
barometerets tema om ansvar og
ledelse er maend staerkt overreprae-
senterede i ledelseslag pd tveers af
brancher. Manglende kgnsdiversitet i
ledelseslag udger den sterste ulighed i
barometerets beregninger.

Dele af den manglende kansdiversi-
tet i ledelseslag forklares ofte med,
at kvinder og meend treeffer kennede
uddannelses- og karrierevalg.
Kgnssksevheden i uddannelses- og
branchevalg medfagrer for mange virk-
somheder i dag en sdkaldt lack of
pipeline at rekruttere og forfremme
fra. Konsekvenserne af et sd kans-
opdelt arbejdsmarked kan fere til en
reekke udfordringer med ressource-
knaphed i nogle brancher, begraens-
ninger i muligheder for den enkelte
og manglende diversitet i ledelseslag,

dvs. manglende vertikal kensdiversitet.

Sidstnaevnte har tilmed mulige konse-
kvenser for blandt andet den enkelte
virksomheds preestationer.

Lack of pipeline-betragtningen burde
betyde, at jo flere for eksempel
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Hovedkonklusion
og anbefalinger

kvinder, der har en uddannelse eller
erfaring, der passer til den pdgeaelden-
de branche, jo flere kvindelige ledere
vil der veere i den branche, fordi der er
en sterre pulje at rekruttere og for-
fremme fra. Og omvendt hvis der

var f& kvinder i en sdkaldt mands-
domineret branche. Her vil der veere
flere maend end kvinder at rekruttere
og derfor ogsd flere mandlige ledere.

Det er imidlertid ikke, hvad dataene
viser. Dataene viser tre vaesentlige
nuancer i, hvordan vi skal forstd kens-
sammensaetning i ledelse pd tveers af
brancher.

For det farste er der brancheforskelle i,
hvor kensskaeve ledelseslagene er.
Forskellene haeanger sammen med,
hvor domineret brancherne er af
henholdsvis kvinder og maend.

Meaend er overrepraesenterede i ledel-
sen af mandsdominerede brancher,
hvorimod der er nogenlunde lige kans-
fordeling i ledelsen af kvinde-
dominerede brancher.

Som eksempel kan vi sammenligne
bygge- og anlaegsbranchen, hvor

90 procent af alle ansatfte er maend,
med social- og sundhedsvaesnet, hvor
81 procent af de ansatte er kvinder.

I bygge- og anleegsbranchen udger
kvinder 2 procent af de administre-
rende direkterer pd tveers af branchen.
I social- og sundhedsvaesnet udger
kvinder 44 procent af de administre-
rende direktgrer.

For det andet kan forskellene ogsd be-
fragtes ud fra et s@kaldt ledelsesgab.

Vi ser, at ledelsesgabet er hgjt for flere
af de brancher, hvor der er en relativ
hgj andel af kvinder ansat, og for de
brancher, hvor der er nogenlunde lige-

lig kensfordeling af ansatte i branchen.

For eksempel er gabet pd social- og
sundhedsomrddet 37 og 47 procent

i kultur- og fritidsbranchen. Derimod
er ledelsesgabet lavt i brancher, der
er mandsdominerede. I energiforsy-
ningsbranchen er gabet 2 procent og i
bygge- og anlaeg 5 procent.

Med andre ord er der i den private
sektor relativt set en lavere andel af
kvindelige ledere pd de gverste ledel-
seslag end der er kvindelige ansatte i
de brancher, der er kvindedominerede,
og hvor der er ligelig fordeling mellem
40-60 procent. Derimod er andelen af
kvindelige ledere langt teettere pd at
afspejle andelen af kvindelige ansatte
i flere of de mandsdominerede bran-
cher.

For det tredje viser data overordnet,
at karriereforskelle mellem meaend og
kvinder indtreeder forholdsvist tidligt.
Allerede fem d&r efter endt uddannelse
vaekster maends karriere hurtigere end
kvinders, nér vi mdler pd lenvaekst.

Hvor maends lgn stiger med 48 procent

over fem dr, stiger kvinders med

35 procent. Om det er udtryk for for-
fremmelser, lenforhgjelser eller andet,
ved vi ikke. Uanset defte har meend en
lznveekst, der er 37 procent hgjere end

kvinders fem ar efter endt uddannelse.

Ogsd her indikerer dataene branche-
forskelle. I brancher, hvor kvinder er
overrepraesenterede, avancerer maend
og kvinder nogenlunde lige hurtigt.

Ledelsesgab an-
giver den procent-
vise forskel mellem
andelen af kvinder i
ledelsen i en bran-

che og andelen af
kvindelige ansatte i
samme branche.

Dette billede er dog ikke entydigt for
brancher, hvor meend udger sterste-
delen af de ansatte.

Selvom billedet ikke er entydigt for
karrierevaeksten i de mandsdomine-
rede brancher, indikerer dataene, at
forskelle i karriere indtraeder tidligt

og muligvis agerer tidlige forlgbere til
kgnsskaevhed pd det vertikale arbejds-
marked.

Om ikke andet er der ikke alene tale
om lack of pipeline for anseettelser og
forfremmelser af iseer kvinder i visse
brancher. Der er ogsd indikation pd sé-
kaldte leaking pipelines, hvor jo hgjere
oppe i stillingshierarkier, der arbejdes,
jo storre er kensskaevheden. Og det
tyder pd, at kensskaevheden muligvis
indtraeffer forholdsvist tidligt i karrie-
ren, ndr lgnveekst betragtes.

EQUALIS

Anbefaling 1

EQUALIS anbefaler, at
manglende diversitet i

ledelsen undersgges ud fra et
nuanceret blik pa karriereforlgb
og forskelle i motivation og
barrierer - fra valg af
uddannelse til fra- eller

tilvalg af ledelsesposter.
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Hovedkonklusion
og anbefalinger

Hoved-

konklusion 2

Kvinder er i hgjere grad fraveerende fra
arbejdspladsen, ikke kun pd grund af
barsel eller berns sygedage men ogsd

pd grund af egne sygedage

Kvinder har i hgjere grad end maend
udfordringer med faktorer i det psy-
kiske arbejdsmiljg. De angiver i hgjere
grad end maend at opleve arbejdsre-
lateret stress og at veere blevet udsat
for seksuel chikane og/eller opmaerk-
somhed pd arbejdspladsen. Samtidig
er antallet af kvinder, der registrerer
sygefraveer fra arbejdet stgrre end
maend.

Fraveer fra arbejdet har en betydning
for indkomst- og karriereudvikling,
viser forskning, der samtidig konklude-
rer, at kvinders fraveer gennemsnitligt
er hgjere end maends, béde far og
efter der seettes bgrn i verden. Fraveer
grundet barsel og berns sygdom stiger
for kvinder, ndr de bliver mgdre. Det
ger fraveer grundet egen sygdom dog
0gsa.

Nylig forskning pdviser i den forbindel-
se, at madres hgjere fravaer grundet
egen sygdom ser ud til at veere drevet
af et gget fokus pd hjemmet og ikke af
et ddrligere helbred. Noget kan der-
med tyde pd, at egne sygedage kan
bruges af kvinder til at sendre deres
marginale arbejdsindsats fremfor at
freeffe mere konkluderende beslut-
ninger om at nedsaette arbejdstid fast
til for eksempel deltidsarbejde.’

Diversitetsbarometer 2023

Derudover viser data, at andelen af
kvinder, der oplever at veere stresset
pd arbejdet, er 42 procent sterre end
andelen af maend (henholdsvis

17 procent for kvinder og 12 procent
for maend). Ifelge FIU-Ligestilling, der
er et partnerskab blandt repraesen-
tanter fra fagbevaegelsen, kan den
ekstra maengde stress haenge sammen
med, at kvinder har dobbelt arbejde:
lznarbejdet og arbejdet i hjemmet.
Blandt andet viser undersggelser, at
maengden af stresshormon i blodet
falder, nér maend kommer hjem fra
arbejde, mens den hos kvinder (med
bern) stiger, ndr de kommer hjem fra
arbejde.??

Der kan naturligvis veere andre for-
klaringer herpd sdsom branche-
forskelle, eftersom offentligt ansaftte,
isser med borgerinteraktion, er mere
stressede end ansatte i det private.**

Eftersom jobfravaer netop har en be-
tydning for en raekke andre forhold pé
arbejdsmarkedet sdsom lgn og karri-
ereudvikling, er systematiske kgnsfor-
skelle i fraveer en ligestillingsproblema-
tik, der ber s@ges forklaringer pd og
lzsninger ftil.

Anbefaling 2

EQUALIS anbefaler, at
sammenhangen mellem
kensforskelle i jobfravaer
grundet egen sygdom, psykisk
arbejdsmilje og fordeling af
opgaver i hjemmet underseges
med henblik pd at kortlaegge
drsager og lasninger.

EQUALIS

Hoved-
konklusion

Uagtet hvilket mal for
indkomst og formue, der
betragtes, har kvinder
feerre midler

Lanforskelle kan nogle gange forklares
ved forskelle i for eksempel uddan-
nelse og erfaring, men det er ikke hele
forklaringen. Det viser forskning fra
blandt andre VIVE. Ulige Ign er en
generel samfundsmaessig problematik
og i saerdeleshed en ligestillings-
udfordring.?® Forskning viser, at lan-
niveauet i hgj grad korrelerer med
ovrige kensskaevheder pd det horison-
tale og vertikale arbejdsmarked.

For eksempel er lznnen i sektorer,
brancher og arbejdsfunktioner med
flest kvinder generelt lavere end i
sektorer, brancher og arbejdsfunk-
tioner med flest maend. Jo sterre
andelen af kvinder er inden for et fag,
jo lavere er Ignnen, og det geelder isaer
i den offentlige sektor.?

Men indkomst og formue er mere end
erhvervsindkomst, der omfatter ind-
komst fra arbejde. Der er behov for et
bredere blik pd, hvor meget kvinder og
maend i gennemsnit disponerer over i
bdade likvide midler, opsparing og den
samlede formue.

Hvor der er starre forskel blandt
kvinder og maends gennemsnit-

lige erhvervsindkomst, (112.074 kr. i
maends faver), er forskelle i disponi-
ble indkomstniveauer mindre. Her er
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Hovedkonklusion
og anbefalinger

forskellen 57.676 kr. (fortsat i meends faver)
svarende til en forskel p& ca. 20 procent.
Eftersom disponibel indkomst, udover er-
hvervsindkomst, blandt andet ogsd udgeres
af offentlige overfarsler, private pensioner,
formueindkomst og anden personlig ind-
komst, md& der veere noget pd spil, som mini-
merer forskellene.

Det er tidligere konstateret i forskning, at

de familievenlige ordninger, som velfaerds-
staten stiller til rddighed, har gjort det let-
tere at have bdde job og bgrn som kvinde i
Danmark. Men forskning viser ogsd sdkaldte
boomerang-effekter i forhold til kvinders
stilling p& arbejdsmarkedet, ndr det hoved-
sageligt er madre, der ger brug af disse
ordninger.? Dertil kommer, at ordningerne
kan veere bidragende ftil at opretholde de
kulturelle normer, som i dag henferer kvinder
og meend til szerlige roller i hjemmet og pd
arbejdsmarkedet.

Den rolle, som offentlige overfarsler og avrige
bidrag fra velfaerdsstaten spiller i at minimere
kansforskelle i den disponible indkomst, er
uagtet interessant at belyse, fordi det ger os
som samfund klogere pd de strukturelle
rammer for kgnsligestilling pd arbejds-
markedet.

Derudover ser vi, at forskellen i nettoformue
er den sterste, ndr vi undersgger forskelle i
indkomst og formue mellem kgnnene. Maend
har i gennemsnit en sterre nettoformue end
kvinder. Forskellen i kvinder og maends
nettoformue er 950.270 kr. Nettoformue
omfatter ogsd aktiver fra aktier osv., men vi
har endnu ikke viden om, hvad der seerligt
driver denne relativt store forskel.

Diversitetsbarometer 2023

Anbefaling 3

EQUALIS anbefaler, at ar-
sager til formueforskellen for
henholdsvis maend og kvinder
undersgges, herunder at szerlig
fokus rettes mod at f& kortlagt,
hvilke strukturer og normer der
driver forskellene.

Hovedkonklusion 4

Naestefter temaet Ansvar og ledelse er
kensskavheden sterst i meend og kvinders

arbejdsmarkedstilknytning:

Fraveer pd grund af barsel og bgrn driver forskellen

I gennemsnit har meend i 2020 afholdt
5 ugers barsel, hvorimod kvinder har holdt
40 uger.

Forskning viser, at medres drslgn styrtdykker
(i heteroseksuelle par) med 30 procent, mens
feedres indkomst fortsaetter stabilt. Uligheden
indhentes en smule over tid, men i Igbet af
arbejdslivet forbliver kvinders (mgdres) lgn
20 procent lavere end meaends.” Det er tid-
ligere blevet vurderet, at ca. 80 procent af
det eksisterende langab mellem maend og
kvinder tilskrives den forskellige effekt, som
bern har pd meaends og kvinders karrierefor-
lzb™, hvilket er et feenomen, der baerer navnet
motherhood penalty."”

Ifelge forskning skal vi forsté feemonenet i
relation til traditionelle kensrollemgnstre i
familie- og omsorgsarbejdet.” Det handler
om kgnsstereotype menstre i udfordringen
med at balancere arbejdsliv og familieliv,
hvor kvinder, efter de bliver mgdre, i hoje-

re grad end feedre pdtager sig rollen som
primaer omsorgsperson i hjemmet og i hgjere
grad traeder et skridt tilbage fra arbejdslivet.
Fordeling af barselsorlov anses for at vaere
et af de mest virkningsfulde lovmaessige
veerktgjer til at pdvirke traditionelle kgnsrol-
lemanstre. Nar (flere) faedre tager mere del

i barselsorloven, forventes det at fere fil, at
faedre i hgjere grad vil blive aktiveret i og
fage ansvar for hus- og omsorgsarbejdet,
sdledes at omsorgspligten og (indirekte)
karrieremulighederne og ambitionerne bliver
mere ligeligt fordelt mellem foraeldrene.?®

EQUALIS

Den 2. august 2022 trddte ny lovgivning i
kraft, som sikrer mere gremeerket barsels-
orlov fil meend/medforeeldre. Lovgivningen
betyder, at faedre/medforaeldre i Danmark
gdr fra at have 2 til 11 ugers gremaerket
barselsorlov. Lovgivningen er mange steder
blevet hilst velkommen og hyldet som et
laenge ventet fremskridt for faedre og barns
rettigheder til hinanden og som et fremskridt
for ligestillingen pd& arbejdsmarkedet.

Anbefaling 4

Ny lovgivning sikrer 11 ugers
gremeerket orlov til faadre/medfor-
a&ldre, men skal lovgivningen have
en positiv effekt for kensligestilling
pd arbejdsmarkedet, er det vigtigt,
at de eremeerkede uger tages i brug.

Derfor anbefaler EQUALIS, at
implementeringen fglges tzet, sd
eventuelle udfordringer og barrierer
for feedre og medforaeldres brug af
de gremaerkede uger opdages og
hdndteres sd tidligt som muligt.
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Perspektiv:
motivation og
udfordringer

| erhvervslivet

Hos NORDEN har Jan Rindbo, CEO,
erfaret, at et intensiveret fokus pd at
@ge kansdiversiteten i virksomheden
har bidraget til, at NORDEN perfor-
mancemaessigt leverer sé gode
resultater i 2022.

Danske virksomheder, isaer de store, implementerer i
stigende grad praksisser og initiativer, der skal fremme
kensdiversiteten og ligestillingen i deres organisationer. ‘ ‘

For de tre virksomheder, der er case-
partnere i dette drs Diversitets-
barometer, NORDEN, Coca-Cola og
PensionDanmark, er motivationen
drevet af iseer to overordnede
drivkraefter.

Kensdiversitet er en god forretning
For det fgrste drives virksomhederne
af en gget anerkendelse af kans-
diversitet som en strategisk
forretningsngdvendighed for bedre
beslutninger, der ogsd sikrer bedre
produkter eller services, styrket
arbejdsmiljg og brand. For det andet
er de bevidste om, hvor vigtigt det
er at saette ansvar for fremskridt pd
dagsordenen.

Diversitet kan nemlig veere en
afgerende konkurrencefordel for
virksomhederne. Rekruttering og
fastholdelse af talentfulde medarbej-
dere af forskellige kan kan bringe nye
perspektiver og ideer fil bordet, som
kan hjeelpe virksomhederne med nye
lzsninger og skabe innovation.

Denne konkurrencefordel indikerer, at
virksomheder, som pd nuveerende
tidspunkt ikke har rette fokus mod
diversitet, md se sig nedsaget til at
gere det i fremtiden. Det viser
erfaringer fra udlandet og enkelte fra
Danmark. Torben Mdger Pedersen,
CEO fra PensionDanmark, deler det
perspekftiv:

Det er ret veldokumenteret, at
virksomheder, der har forstaet at
taenke i diversitet, klarer sig bedre,
end dem der ikke gor. ”

— Torben Moger Pedersen,
PensionDanmark, CEO

Diversitetsbarometer 2023

EQUALIS

Performancemassigt er NORDEN et
helt andet sted i dag end for 11-12 ar
siden, og det er ogsa pa grund af,

at vi har arbejdet med diversitet. ”

— Jan Rindbo, CEO, NORDEN

Hos The Coca-Cola Company taler
behovet for at sikre diverse produkt-
Izsninger for, at beslutningskraften

i virksomheden ogsd repraesenterer
forbrugerne.

Vi tror meget staerkt pa, at hvis du
skal traeffe gode beslutninger i en
virksomhed og reprasentere sine
forbrugere, er du nedt til at inddrage
diversitet i beslutninger pa alle
niveauer i organisationen. ”

— Gitte Dalvad Laursen,
Europe Diversity & Inclusion Manager, Coca-Cola
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Perspektiv:
Motivation og udfordringer
i erhvervslivet

{4

bygge- og anleegsbranchen, nér de
agerer bygherrer (laes mere herom

At kunne bidrage til en ngdvendig
samfundsmaessig forandring er ogsd
en motivationsfaktor for de fre
intferviewede virksomheder.

For PensionDanmark betyder deft, at
de stiller spgrgsmadl til kenssammen-
seetningen i veerdikaeden inden for

aktioneerer i bgrsnoterede virksom-

ningen i bestyrelser og direktfioner.

I gamle dage skulle man vaelge
mellem afkast og samfundsbidrag.
Den modsatning gzelder ikke i dag.

Mange af de bedste investeringer
findes i de virksomheder, der arbejder
med verdensmadlene, og kensligestilling
er et af malene — og et mal, som vi
prioriterer hojt sammen med klima

og biodiversitet.

Hver gang vi star over for
investeringer, bliver de screenet
efter, om vi kan gere en forskel
for baeredygtighed. ”

— Torben Mdger Pedersen,
CEO, PensionDanmark

Diversitetsbarometer 2023

under afsnittet Tendens), og at de som

heder stiller krav til kenssammensaet-

EQUALIS

¢

Ogsd Coca-Cola blander sig i den
offentlige debat for at seette spot pd
samfundsudfordringerne inden for
kansligestilling og diversitet:

Ved at indga i en dialog kan vi dele
lzering og ideer i habet om at kunne
influere diversitets- og inklusions-
agendaen positivt for samfund

verden over. ”

— Annette Spanggaard,

Direkter for public affairs, kommunikation og CSR i Coca-Cola

Andre méder at bidrage til 2endringer
i samfundet pd kan veere at deltage
aktivt i at lgse branchespecifikke
udfordringer. Det ggr NORDEN, som
bidrager gennem bestyrelsen for
Danske Rederier og deltagelse som
Advisory Board-medlem i Women in
Shipping, der arbejder for at age
andelen af kvinder i branchen.

Diversitet og ligestilling kraever
prioritering af topledelsen

og tager tid

Bevidstheden om og anerkendelsen af,
hvor vigtigt det er at skabe diversitet
pd arbejdspladsen er altséd afgerende
for virksomhedens motivation for at
@ge indsatsen pd omrddet. Aner-
kendelsen skal iseer veere til stede i
virksomhedens topledelse, og kommu-
nikationen til hele organisationen skal
veere tydelig og fransparent. SGdan
lyder det enstemmigt fra alle tre case-
partnere.

Rejsen mod @get kensdiversitet kan
ogsd veere udfordrende, fordi den er
lang og tung — seerligt for virksom-
heder, der befinder sig i en mands-
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Perspektiv:

Motivation og udfordringer

i erhvervslivet

domineret branche. Der kan opstd
modstand i organisationen, og her er
data og dben dialog afgerende, hvis
man spgrger NORDEN.

Vi skal vaere en del af samtalen.
Vi skal ikke lide af bergringsangst
og lade frygten for at gere noget
forkert holde os tilbage. ”

— Heidi Nykjaer Persson,
Head of People, Communications and Sustainability, NORDEN

Ifelge NORDEN handler det samtidig
om at acceptere, at forandringen ta-
ger tid, men at det er vigtigt at holde
fast.

Da jeg startede i shipping, fyldte
diversitet ikke ret meget i branchen.
Sa det at vi i shipping-branchen forst
i de senere ar er begyndt for alvor

at adressere diversitet pa et mere
strategisk plan, betyder ogsa, at vores
branche stadig har lang vej igen.

Vi anser det at arbejde med diversitet
mere madlrettet som en vaesentlig
konkurrencemaessig fordel i fremtiden.
NORDEN onsker at veere ambitigse

pa denne agenda, men accepterer,

at det tager tid ”

— Jan Rindbo, CEO, NORDEN

Diversitetsbarometer 2023
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Uddannelse
og karriere

G
Karriereveje
Uddannelses- Forfremmelses-
0,13 .
laengde og type A hastighed
0,49 |
Undertema Indikator Indeksscore Indeksscore per undertema
Uddannelseslaengde Hojeste fuldferte uddannelse -0,15 0’49
og fype
Uddannelsesakftivitet pd STEM+ 1,12
Karriereveje Fordeling af ken for brancher 0,16 0’13
Startlen baseret pd forskelle 0,10
i uddannelsesvalg
Forfremmelses- Lonvaekst mellem startlen og 0,78 0,78

hastighed

fem &r efter endt uddannelse
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Kvinder og mand
treeffer kennede
uddannelsesvalg,
som afspejler sig i
forskellige karriere-
veje. Maend avancerer
hurtigere end kvinder

Maend er staerkt overrepraesenterede i
STEM+-fag og tilherende brancher, hvor-
imod kvinder hovedsageligt er overre-
praesenterede inden for sundheds- og
socialvaesnet. Maend vaelger karrierer, der
allerede ved pdbegyndt job giver hgjere
lenniveauer, og oplever en hurtigere kar-
rierevaekst efter fem ar

I Danmark har vi et saerdeles kensop-
delt arbejdsmarked. Det geelder béde
ndr vi taler vertikal kensdiversitet, det
vil sige pd tveers af stillingshierarkier,
og ndr vi taler horisontal diversitet pd
tvaers af brancher. Denne kansopdeling
kommer til udtryk i meends og kvinders
valg af uddannelse, karrierevalg og
karriereudvikling. Alle diversitets-
problematikker, der har en raekke
konsekvenser for arbejdsmarkedet
som helhed, brancher og for individet.

Den horisontale opdeling viser sig ved,
at kennene fordeler sig forskelligt pd
brancher og sektorer, og denne
opdeling er seerlig udtalt i Danmark.
Vi kender det som typiske mandefag
(for eksempel STEM-fag: natur-
videnskab, teknologi, ingenigr-
videnskab, matematik) a) og

EQUALIS

typiske kvindefag (for eksempel om-
sorg og pleje).

Konsekvenserne af et sé kensopdelt
arbejdsmarked kan fgre til, at knappe
ressourcer ikke udnyttes optimalt, og
aft risikoen forhgijes for, at der opstar
mangel pd& arbejdskraft og en skaevt
fordelt ledighed. P& arbejdsmarkedet
er det iseer de virksomheder, der
arbejder inden for fagomrdader, som
filtreekker det ene kgn mere end det
andet, der har alvorlig mangel pé
arbejdskraft.* P& trods af mangedrig
politisk opmaerksomhed gér det fort-
sat langsomt med at imgdegd kens-
skaevheden pd de danske uddannelser
og pd arbejdsmarkedet.

Til eksempel udgjorde kvinder

93 procent af alle optagelser pd
sygeplejerskeuddannelsen i 2020,
mens tallet var 95 procent tilbage i
2005.° Derudover er der mangel pd
fagleert arbejdskraft pd visse omréder
af arbejdsmarkedet, og forventningen
er, at det vil fortsaette.

Flere af disse omr&der, bdde i den
private og offentlige sektor, er dermed
preeget af en ensidig kensfordeling, og
den manglende diversitet og dynamik
giver et udfordrende udgangspunkt
for at h&ndtere flaskehalse pd arbejds-
markedet.®

Desuden kan kensopdelingen pd
arbejdsmarkedet bidrage fil at
begraense det oplevede udbud af job-
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og uddannelsesmuligheder for den
enkelte. Den enkeltes mulighed for at
udfolde sit talent p& den bedst mulige
mdde begreenses sdledes, hvis en vee-
sentlig del af arbejdsmarkedet - den
del, der domineres af det andet kan

- pd forhdnd anses som udelukket.”
Samtidig viser undersggelser,

at gennemsnitlige individlgn pé
brancheniveau korrelerer med, hvor
kgnsopdelt en branche er. Lanniveauet
er i gennemsnit lavere i de brancher,
hvor kvinder typisk er beskaeftiget.?
Samme tendens ses i forhold til
stillingshierarki. Lennen er systema-
tisk lavere, jo flere af de ansatte i en
arbejdsfunktion, der er kvinder.?

En af flere forklaringer pd dette, er, at
uddannelsesvalg ogsd falger tydelige
kensmgnstre.*°

Blandt andet viser undersggelser, at
unge i dag foretager kgnnede uddan-
nelsesvalg, og det bevirker, at nogle
sektorer og brancher stdr med det
problem, at de mangler det ene kan

i deres talentmasse. Talentmassen er
med andre ord halveret som udgangs-
punkt." Kensskeevheden i uddannelses-
og branchevalg genererer for mange
virksomheder i dag en sdkaldt lack of
pipeline at ansesette og forfremme fra.
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Forskel i
uddannelsesniveauer
og valg af uddannelse

Kvinder og maend uddanner sig pd
forskellige niveauer. Maend er over-
repraesenterede, ndr vi undersgger
dem, der har grundskole, erhvervs-
faglige uddannelser og korte videre-
gdende uddannelser som det hgjest
fuldferte uddannelsesniveau.

Forskellen mellem maend og kvinder
er sterst pd de mellemlange videre-
gdende uddannelser. Andelen af
kvinder, der har den hgjeste fuld-
ferte uddannelseslaengde er

61 procent. Dernegest ses den stgrste
forskel blandt elever, der faerdigger en
erhvervsfaglig uddannelse som den
hgjeste. Her udger meend 57 procent
af eleverne, hvilket svarer til 34 procent
flere maend end kvinder.

Disse forskelle i uddannelsesleengde
ses 0gsd i den uddannelsesretning,
maend og kvinder veelger."”? Generelt
dominerer kvinder sundheds- og
velfaerdsuddannelser, som ofte er
mellemlange uddannelser, mens
maend er i overtal pd de tekniske,
naturvidenskabelige og skonomiske
uddannelser.

. Meend . Kvinder

Figur 1
Hogjeste fuldferte uddannelse
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Note: fordeling af hgjest fuldferte uddannelse for den population, der har faerdiggjort en uddannelse i mellem 2016 og 2021.

Kilde: Danmarks Statistik

EQUALIS
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Figur 2
Fordeling pd STEM+

61%

39%
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1,12

Note: STEM+ defineres som STEM uddannelser
inklusive gkonomi, jura og erhvervsgkonomi.
Definitionen er inspireret af Network conne-
ctions and board seats: are female networks
less valuable? Smith & von Essen (2023). Kilde:
Danmarks Statistik

® Mend @ Kvinder

Forskellen i andelen af maend og
kvinder, der leeser pd en STEM+-
uddannelse er 22 procentpoint,
svarende til 36 procent. Inden for
STEM+-fagene, er meend overreprae-
senterede pd samtlige fag bortset fra
jura, hvor kvinder udger 63 procent.

Hvilke fag deekker STEM+-
uddannelser over?

STEM+ er defineret som STEM-
uddannelserne inklusive gkonomi,
jura og erhvervsgkonomi. STEM+
er i litteraturen betegnet, som de
primaere uddannelser, der er
vigtige for ledelsesstillinger og

derfor medtaget her. Indikatoren
STEM+ i Diversitetsbarometeret
er inspireret af opgerelsen fra
artiklen Network connections and
board seafts: are female networs
less valuable? Smith & von Essen,
2023).
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01 ® M=nd @ Kvinder
Uddannelse
og karriere

Der eksisterer

en raekke mands-
dominerede brancher,
mens kvinder
hovedsageligt er

Keonnede uddannelsesvalg giver udslag
i karrierevalg med hensyn til, hvilken
branche der arbejdes inden for.

Meend er i hgjeste grad overrepree-
senterede inden for brancherne bygge

og anlaeg, energiforsyning, landbrug,

?Verrepraser.“'erEde r@dstofvinding og vandforsyning,

|nden for SOC'OI Og hvorimod kvinder hovedsageligt er

su nd hedsvasnet overrepraesenterede inden for sund-
heds- og socialvaesnet. Den mest
mandsdominerede branche er bygge
og anlaeg.

Figur 3

Fordeling af ken efter branche
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Note: fordeling af hgjest fuldferte uddannelse for den population, der har feerdiggjort en uddannelse i mellem 2016 og 2021.

45%

Forskel i uddannelses- og
karrierevalg kan ogsd ses i
startlgn.

Befragter vi den gennemsnit-
lige lgn for hver uddannelse-
stype og sorterer efter kan,
ser vi, at maend typisk veelger
karrierer, der allerede ved
pdbegyndt job, giver hgjere
lgnniveauer.
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Note: beregnet som den
gennemsnitlige startlgn for
hver uddannelse. Mdlet fanger
forskelle i maends og kvinders 2,5

uddannelsesvalg baseret pd
deres startlgn. Startlegn er
defineret som arbejdsstyrken,
der blev feerdiguddannet i 2020
og mdler erhvervsindkomsten i
2021. Kilde: Danmarks Statistik.
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Mand avancerer
hurtigere 1 deres
karriere

Det konsopdelte uddannelsessystem
og arbejdsmarked forsteerker ifolge
forskning stereotype kansrollemgnstre
i hjemmet, som i en form for feedback
loop bidrager til at opretholde kans-
skaevheden pd arbejdsmarkedet.

Det kgnsopdelte arbejdsmarked er en
faktor, der fastholder forskellige vilkér
for kvinder og maend pd arbejdsmar-
kedet og i overenskomsterne. Forsk-
ningen har belyst, hvordan der generelt
eksisterer en historisk betinget storre
accept af for eksempel arbejdstider,
der passer med daginstitutionernes
dbningstider i de kvindedominerede
sektorer, mens denne accept traditio-
nelt ikke har veeret lige s& udbredt i de
mandsdominerede sektorer, og sdle-
des forsteerker kgnsarbejdsdelingen i
husholdningerne ogsd.” Det vil sige, at
det bliver kvinder, der ofte henter barn,
kgber ind osv. Derved genskabes og
fastholdes mgnsteret pd& arbejdsmar-
kedet.™

Om det er en af forklaringerne pd, at
vi kan identificere en forskel i karriere-
vaekst mellem maend og kvinder fem
&r efter, de har feerdiggjort en uddan-
nelse, vides ikke. Uagtet viser data, at
maends karrierer vaekster hurtigere end
kvinders, ndr vi mdler pd lgnvaekst. Om
det er udtryk for forfremmelser, lon-
forhgjelser eller andet, ved vi ikke.

Procent

Indeksscore

50%

0%

2,5

-2,5

‘ Maend . Kvinder

Figur 5
Lonvaekst malt
over fem ar

48%
35%

Meend Kvinder

0,78

Note: Ignvaekst mdlt som vaeksten i lan for den
del af populationen, der blev faerdiguddannet i
2016. Vaeksten beregnes som den procentvise
vaekst mellem erhvervsindkomsten i 2017 og
2021 for meaend og kvinder. Kilde: Danmarks
Statistik.
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Reverse mentor-program
dbner op for, at ledere i
Coca-Cola far gget
forstdelse af, hvordan
ansatte og deres karriere-

udvikling er unikke

Coca-Cola har i 2022 udviklet et pilotprojekt for et
reverse mentor-program med fokus pd diversitet og

inklusion for deres seniorledere.

Hvad er formalet?

Formdlet er at accelerere dialogen og
forstdelsen pd tveers af forskellige di-
versitetsdimensioner og livserfaringer
(for eksempel generation, ken, seksu-
alitet og etnicitet). Dette initiativ giver
lederne mulighed for bedre at forstd
forskellige perspektiver, barriererne
for forskellige medarbejdergrupper
og deres rolle som ledere i at skabe
et inkluderende arbejdsmilje for alle.
Pilotprojektet Igber for nuveerende i
seks mdneder med et lzbende blik pd
lzering og filpasning.

Hvad omfatter initiativet?
Seniorledere og medarbejdere mat-
ches. Medarbejdere, der indgdr i
programmet, repraesenterer forskellige
diversitetsdimensioner og er medlem-
mer af et eller flere af inklusionsnet-
veerkene. Alle deltager pd frivillig basis.
Forud for mentorforlabet, er de medar-
bejdere der har meldt sig ind i pro-
grammet, blevet briefet om forlgbet

og vigtige forudssetninger for at skabe
et trygt og godt mentorforlgb. Der

har veeret et tydeligt fokus pd, at det
primaert var ledelsen der var i et
laeringsforleb og at det var helt op fil
de enkelte mentorer, hvilke emner de
have lyst til at dele. Programmet er ud-
viklet og ledet af Europe DEI og talent-
tfeamet hos Coca-Cola og sponsoreret
af senior lederteamet.

Hvilke erfaringer har Coca-Cola
med initiativets virkning?
Initiativet har skabt en taettere kob-
ling mellem ledelse og medarbejdere
med forskellige baggrunde, hvilket har
resulteret i gget indsigt og forstdelse
af relevante perspektiver pd tveers af
forskellige baggrunde og medarbej-
dergrupper. Coca-Cola fremhaever,

at deltagerne oplever en hgj grad af
engagement, dbenhed og fillid. Nér
initiativet har Igbet i leengere tid, fore-
tfages en evaluering for at kortleegge
yderligere virkning.

41



42

02

Arbejdsmiljo

D
Udfordringer
fra fysisk
arbejdsmiljo
-0,14
Udfordringer
fra psykisk
arbejdsmilje
— -1)72
Undertema Indikator Indeksscore Indeksscore per undertema
Udfordringer grundet Antal arbejdsulykker 0,03 -0,14
fysisk arbejdsmiljo
Antal erhvervssygdomme -0,31
Udfordringer grundet Arbejdsrelateret stress -0,97 -1,72
psykisk arbejdsmiljo
Kreenkende handlinger, heruder -2,46
seksuel chikane og seksuel
opmaerksomhed
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Flest maend er involveret i
doedsulykker pa arbejds-
pladsen, mens kvinder

er overreprasenterede,
nar det kommer til
udfordringer i det
psykiske arbejdsmiljo

Hvor kvinder og meaend anmelder
nogenlunde lige mange arbejds-
skader og erhvervssygdomme som
konsekvens af de fysiske rammer
pd arbejdet, er kvinder over-
reprasenterede, nar det kommer
til udfordringer i det psykiske
arbejdsmilje. Kvinder oplever i
hgjere grad end meaend at vaere
udsat for arbejdsrelateret stress
og seksuelle kraenkelser.

Arbejdsmiljg siger noget om arbejds-
markedets evne til at rumme diversitet
og skabe lige gode arbejdsvilkdr for
maend, kvinder og andre identiteter.
Miljget p& en arbejdsplads kan pdvir-
ke béde den fysiske og den mentale
sundhed hos de ansafte.

Fra et virksomhedsperspektiv kan et
positivt og inkluderende arbejdsmilje
tilfraekke og fastholde talenter, mens
et negativt eller ekskluderende
arbejdsmiljg kan afholde underreprae-
senterede grupper fra at sgge job i
eller blive i en virksomhed.?? Samtidig
viser forskning, at medarbejderes og
lederes oplevelse af en virksomheds
arbejdsmiljg korrelerer med for ek-

EQUALIS

Hvad indebarer arbejdsmilja?

Arbejdsmilj@ er det samlede milja,
som en arbejdstager omgives af,
mens vedkommende udfgrer sit
arbejde. Arbejdsmiljg kan udgeres
af de fysiske og psykiske forhold,
der pavirker en arbejdstagers
sundhed og trivsel pd arbejds-
pladsen.

Det fysiske arbejdsmiljg er det,

vi kan sanse (se, hegre, lugte og
meerke) i forbindelse med udfe-
relsen af arbejdet, hvorimod det
psykiske arbejdsmiljg er et sam-
spil mellem psykologiske og so-
ciale forhold pd arbejdspladsen,
s@som det arbejde, som medar-
bejderne udfarer, rammerne for
arbejdet og de sociale relationer
pd arbejdspladsen.

Kilde: Arbejdstilsynet

sempel det antal fimer, der arbejdes,
lznulighed og kgnsskaevhed i med-
arbejder- og ledelsessammen-
saetningen. For eksempel viser
forskning, at pd arbejdspladser, der er
mandsdominerede, og hvor lgnning-
erne er hgje, rapporterer kvinder om
flere tilfeelde af sexisme, og pd
arbejdspladser, som er kvinde-
dominerede, og hvor lgnningerne er
lave, rapporterer maend om flere
tilfeelde af sexisme.*

Konsforskelle i oplevelsen af et godt
arbejdsmilje er sdledes et ligestillings-
anliggende, fordi forskellene daekker
over andre ulighedsskabende forhold
pd arbejdspladsen. Derudover har alle,
uanset kan, ret til gode forudsaetninger
for at arbejde og udnytte deres fulde
potentiale som medarbejder og leder.

43



44

02
Arbejdsmilje

' Maend ' Kvinder

Kvinder og mand

anmelder et lige

antal arbejdsskader,
men karakteren varierer

Det er vigtigt, at de fysiske
rammer pd& arbejdspladsen er

i orden, s& de ansatfte undgdr

at blive nedslidt eller i veerste
fald komme alvorligt til skade.
Som indikator for det gode eller
mindre gode fysiske arbejdsmilj@
mdler vi forekomsten af arbejds-
skader.

Arbejdsskader inddeles i to ty-
per: arbejdsulykker og erhvervs-
sygdomme. En arbejdsulykke er
en fysisk eller psykisk skade ef-
ter en pludselig heendelse, og en

Figur 6
Antal anmeldte
arbejdsulykker, 2021
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erhvervssygdom er en sygdom,
der er opstdet over tid grundet

arbejdet eller arbejdsforholdene
(Arbejdstilsynet).

Antallet af anmeldte arbejds-
ulykker viser, at 439 flere maend
end kvinder har anmeldt en
arbejdsulykke i 2021, hvilket
svarer til, at maend stdr for

50,3 procent af anmeldelserne.
1.153 flere kvinder har anmeldt
en erhvervssygdom. Det svarer
til, at kvinder st@r for 53 procent
af anmeldelserne.

Bag tallene ser vi dog en kans-
forskel i karakteren af arbejds-
ulykker. Langt de fleste deds-
ulykker pé arbejdspladser sker
for maend, hvorimod kvinder i
hgjere grad udsaettes for
arbejdsrelateret vold pd& offent-
lige arbejdspladser. Blandt
andet viser tal fra Arbejds-
tilsynet per august 2022, at der
i alt er registreret 31 arbejds-
relaterede dgdsulykker, hvoraf
30 omkomne var maend
(Arbejdstilsynets ulykkesregister
og Danmarks Statistiks Regi-
sterbaserede Arbejdsstyrkestati-
stik (RAS)).

Udfordringerne bag denne kgns-
skeevhed bunder hovedsageligt i
det kensopdelte arbejdsmarked,
hvor der kan veere tale om deci-
derede mandefag og kvindefag,
og nuancerne ligger altsd her i
forskellen i brancher og uddan-
nelsesvalg.

Figur 7
Antal anmeldte
erhvervssygdomme,
2021
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Kvinder er over-

reprasenterede, nar
det gaelder udfordringer
relateret til det psykiske

arbejdsmiljo
(]

Samspillet mellem psykologiske
og sociale forhold pd arbejds-
pladsen (det psykiske arbejdsmil-
j@) kan pdvirke medarbejderens
fysiske og psykiske helbred bdde
positivt og negativt. For bedst
muligt at kunne kortleegge det
psykiske arbejdsmiljg for kvinder
og maend mdler vi pd oplevel-
sen af arbejdsrelateret stress og
kreenkende handlinger péd ar-
bejdspladsen.

Forskellen mellem maend og
kvinder, der oplever arbejdsrela-
teret stress, er 5,6 procentpoint

i meendenes faver. Det svarer til,
at andelen af kvinder, der oplever
at veere stressede pd arbejdet, er
42 procent sterre end andelen af
meend.

Ifglge FIU-Ligestilling, der er et
partnerskab blandt repreesentan-
ter fra fagbevaegelsen, haenger
den ekstra maengde stress sam-
men med, at kvinder har dobbelt-
arbejde: lenarbejdet og arbejdet

i hjemmet. Blandt andet viser
undersggelser, at maengden af
stresshormon i blodet falder, ndr
maend kommer hjem fra arbejde,
mens den hos kvinder (med barn)
stiger, nd@r de kommer hjem fra
arbejde.?*

En anden &rsag til den ekstra
maengde stress blandt kvinder

EQUALIS

findes i det kgnsopdelte arbejds-
marked. Mens maend primaert er
beskaeftigede i den private sektor
(68 procent), er kvinder primaert
beskaeftigede i den offentlige
sektor (66 procent).?® Offentligt
ansatte er mere stressede end
ansafte i det private, hvilket
blandt andet tilskrives, at der er
en storre psykisk eller fglelses-
maessig arbejdsbelastning i den
offentlige sektor.?

Definition af indikatorer
under psykisk arbejdsmiljo

Arbejdsrelateret stress er en
reaktion pd fysiske eller psy-
kiske belastninger i arbejdet.
Det er et sammensat problem,
der kan have forskellige
arsager i forskellige virksom-
heder og brancher. Et eksem-
pel pd en drsag til arbejds-
relateret stress er en varig stor
arbejdsmeengde og et varigt
stort tidspres, der er praeget
af mangel pd ledelsesmaessig
og kollegial stette og f& mulig-
heder for at gve indflydelse pd
eget arbejde.

Kraenkende handlinger er
en samlet betegnelse for
mobning, seksuel chikane

Figur 8
Arbejdsrelateret
stress, 2021
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Note: baseret pd spsrgsmdlet om,
hvorvidt lsnmodtagere hele tiden eller
ofte har felt sig stressede inden for de
sidste to uger. Kilde: National
Overvagning af Arbejdsmiljget blandt
Lenmodtagere, 2021, Arbejdstilsynet

(sexchikane) og andre madder,
som kreenkelser kan forekom-
me pd i arbejdet. Der er tale
om kraenkende handlinger,
ndr en eller flere personer
groft eller flere gange udseet-
ter andre personer for adfaerd,
der af disse personer opfattes
som nedveerdigende. Kraen-
kende handlinger kan bdade
veere aktive handlinger og det
at undlade at handle. Kreen-
kende handlinger i relation

til arbejdet kan for eksempel
omfatte tilbageholdelse af
ngdvendig information, bag-
talelse eller udelukkelse fra det
sociale og faglige feellesskab.

Kilde: Arbejdstilsynet: Om
kraenkende handlinger og
Arbejdsrelateret stress

45



46

Kvinder er ogsd overrepraesenterede,
ndr det kommer til oplevelse af seksu-
elle kraenkelser. Over dobbelt s& mange
kvinder (6,9 procent) som maend

(2,2 procent) angiver at have oplevet
ugnsket seksuel opmaerksomhed pd
arbejdspladsen.

Kraenkende handlinger pd arbejdsplad-
sen spiller en rolle i det kgnsopdelte
arbejdsmarked. Udover korrelationen
mellem arbejdspladser, der hoved-
sageligt er domineret af enten maend
eller kvinder, og lgnniveau og antal
tilfeelde af sexisme, viser forskning

Figur 9 og 10

Kraenkende handlinger, 2021

Udsat for seksuel chikane, 2021
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0gsd, at staerkt hierarkiske miljger, der
ofte findes pd det private arbejds-
marked, @ger risikoen for sexisme og
seksuelle kraenkelser. Disse forhold
medfgrer to mekanismer, der bidrager
til uligheden. Dels er bdde maend og
kvinder tilbageholdende med at s@ge
stillinger pd arbejdspladser og i sek-
torer, hvor de er kensminoriteten, dels
sgger kgnsminoriteter i hgjere grad
vaek fra arbejdspladser med hgj risiko
for sexisme, hvilket medfarer, at
kvinder oftere end maend skifter til
stillinger eller sektorer, der er lavere
lznnet.?

Seksuel opmeerksomhed, 2021

50%

Procent

6,9%
2,2%

0 — |

Meend Kvinder
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-2,5
2,58

Note: baseret pd spargsmdlet om, hvorvidt lsanmodtagere har oplevet at vaeret udsat for seksuel
chikane og/eller ugnsket seksuel opmaerksomhed inden for de seneste 12 mdneder. Kilde: National
Overvaégning af Arbejdsmiljget blandt Lenmodtagere, 2021, Arbejdstilsynet
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Coca-Cola arbejder
aktivt med aft for-
bedre det psykiske
arbejdsmilj@ gennem

Inklusionsnetvaerk

I 2022 etablerede Coca-Cola fem europaeiske
inklusionsnetveerk, der repraesenterer

fem strategiske diversitetsdimensioner,

der er virksomhedens fokusomrdder:

1) LGBTIQ+,
2) Ability & Wellness,
3) Gender Balance,

4) Generations & Life Experience

og 5) Culture & Heritage.

Hvad er formalet?
Baggrunden for initiativet er af
involvere medarbejderne i af
belyse og italeseette diversitet
for at skabe en mere udbredt
forstdelse, feellesskab og fejring
pd tveers af og inden for net-
veerkene (affinity, allyship, com-
munity, celebration). Inklusions-
netvaerkene har ogsa til formdal
at agere sparringspartnere for
forretningen i forbindelse med
initiativer og beslutninger.
Tilstedeveerelsen af netveerke-
ne har en positiv betydning i
dialogen med mulige kommende
medarbejdere i Coca-Cola og
er sdledes ogsd et veerktgj til

at styrke evnen fil at rekruttere,
fastholde, engagere og udvikle
talenter med de forskelligheder,
der kraeves i en global virksom-
hed.

Hvad omfatter initiativet?
Alle netveerkene ledes af med-
arbejdere pa frivillig basis og
har en ledelsesstruktur og for-
skellige projektteams. Derudover
er der en governance-struktur
med sponsorer fra regionens
seniorledelseslag i hvert enkelt
netveerk, der repraesenterer alle
omrdder, for eksempel gkonomi,
marketing, HR og it.

Alle medarbejdere kan vaere
medlem, uanset hvilket land og
hvilken funktion de er ansaft i.
Alle netveerk har en drlig forret-
ningsplan med tre fokusomrdder
inden for deres respektive diver-
sitetsdimension (business, talent
og community), hvilket bidrager
til organisationens samlede
diversitets- og inklusions-
strategi.

Aktiviteter og events struk-
fureres gennem en inklusions-
kalender, hvori det ogsé synlig-
geres, om der er seerlige maerke-
dage, som netvaerkene forholder
sig til. Det kan for eksempel
vaere Day Against Homophobia,
Biphobia and Transphobia.
Denne kalender tydeligger vig-
tige datoer, skaber laering om
og forstdelse af de respektive
faellesskaber og deles bredt i
koncernen.

Netveerkene afholder interne
events og mader, hvilket kan
omfatte inspirationsopleeg fra
eksterne inspiratorer, preesenta-
tion af indhold fra medarbejdere
og dialoger, mv. Netveerkene
bruges derudover ogsd til at
samle input og feedback samt
yde sparring i forbindelse med
forretningsstrategiske spargsmdail
og udvikling af virksomheden.
Netveaerkene kan ogsd samarbej-
de med eksterne akterer, sGsom
andre virksomheder og NGO’er,
om at szette et emne pd dags-
ordenen.

Hvilke erfaringer har
Coca-Cola med initiativets
virkning?
Inklusionsnetveerkene har ifglge
Coca-Cola genereret en reekke
positive erfaringer og bidraget
til @get inklusion i virksomheden.
Inklusionskalenderen har for
eksempel gjort et stort indtryk i
organisationen og skabt op-
meerksomhed om vigtige datoer,
og forstdelsen af feellesskab

og sammenhgrighed omkring
datoerne er gget. Samtidig har
inklusionsnetveaerkene bidraget
til produktudvikling efter et for-
retningsstrategisk gnske om at
sikre inkluderende og tilgaenge-
lige produkter. Resultatet heraf
blev en emballageprototype fil
synshaeemmede forbrugere.
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03

Arbejdsmarkeds-
tilknytning

D
"""""" -2,62
Fraveer
grundet bgrn
0,38
Arbejdsbyrde
-1,21
Fraveer grundet
egen sygdom
Undertema Indikator Indeksscore Indeksscore per undertema
Arbejdsbyrde Antal arbejdstimer 0,38 0,38
Andel pd heltid af deltids- og 0,39
heltidsbeskaeftigede
Fraveer grundet egen sygdom Andel meend og kvinder, -1,21 -1,21
der har registreret fravaer ved
egen sygdom
Fraveer grundet barn Antal uger pd barsel -3,89 2,62
Andel meend og kvinder, -1,35

der har registreret fraveer ved
barns sygdom
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03
Arbejdsmarkeds-
tilknytning

Arbejdstype, arbejds-
byrde og fravaer pa
arbejdsmarkedet er
essentielle faktorer for
lon og karriere-
udvikling og er praget
af kensforskelle

Maend er i hgjere grad ansat i fuldtids-
stillinger og arbejder flere timer om ugen
end kvinder, der har sterre fraveer for at
tage vare pa bern.

Hvor meget der arbejdes og maengden
af fravaer fra arbejdsmarkedet er to
vigtige faktorer for, hvor hgj en lgn-
indtaegt man har, og de korrelerer ofte
med, hvilket arbejdsniveau og hvilken
stilling i hierarkiet en person varetager.

Spergsmdlet om, hvorvidt der er
systematiske kgnsforskelle i, hvor
meget maend og kvinder arbejder i
gennemsnit, hvilken type arbejde de
varetager, og hvor meget kennene

er vaek fra arbejdspladsen udger en
ligestillingsproblematik. For eksempel
viser en undersggelse fra Det Natio-
nale Forsknings- og Analysecenter for
Velfaerd (VIVE), at en del af lenforskel-
len mellem kvinder og meend er udtryk
for, at kvinder er mere fraveerende fra
arbejdsmarkedet end meaend. Dette
geelder bdde fraveer pd grund af egen
sygdom, fraveer pd grund af barsels-
orlov og fraveer ved barns sygdom.'®

EQUALIS

Derudover viser forskning, at madres
Arslgn styrtdykker (i heteroseksuelle
par) med 30 procent, mens faedres
indkomst fortsaetter stabilt. Ulighe-
den indhentes en smule over tid, men

i lobet af arbejdslivet forbliver kvin-
ders (m@dres) lgn 20 procent lavere
end meaends.16 Det er tidligere blevet
vurderet, at cirka 80 procent af det
eksisterende lgngab mellem maend og
kvinder tilskrives den forskellige effekt,
som bgrn har pd meaends og kvinders
karriereforlgb.'” Et faenomen, der baerer
navnet the motherhood penalty.™®

For at kortlaegge ligestilling og
diversitet i relation til arbejdsmarkeds-
tilknytning maler vi ferst og fremmest
pd, hvilken tilknytning til arbejds-
markedet den enkelte har, antal timer,
der arbejdes, og fraveer grundet egen
sygdom. Derudover undersgger vi fra-
veer af egne grunde, af hensyn til barn
og barsel.
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03
Arbejdsmarkedstilknytning

Kvinder er under-
reprasenterede i
gruppen blandt
heltidsansatte,

og mand arbejder
mere end kvinder

Kvinder er i mindre grad end masnd
ansat i heltidsbeskeaeftigelse, og de
arbejder feerre timer om ugen.

Kvinder arbejder 4,9 timer mindre om
ugen end meend i en gennemsnitlig
arbejdsuge.

. Maend . Kvinder

Figur 11

Andel af heltidsbeskaeftigede ud
af den samlede arbejdsstyrke
pd heltid eller deltid, 2021

Procent

Indeksscore

Figur 12
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03

Arbejdsmarkedstilknytning

Kvinder er mere

fravaerende grundet
egen og barns sygdom,
ligesom kvinder holder

den markant lengste

barsel

Kilde: antal
anmeldte arbejd-
sulykker, 2021,
Arbejdstilsynet

Kilde: antal
anmeldte
erhvervs-
sygdomme, 2021,
Arbejdstilsynet

EQUALIS

Figur 13

Andel maand og kvinder,
der har registreret fraveer
ved egen sygdom

62%

50%

38%

Procent

Maend Kvinder

2,5

-1,21

Indeksscore
o

2,5

Note: andelene er beregnet ud fra an-
tal maend og kvinder, der har registeret
fravaer ved egen sygdom i 2021. Kilde:
Danmarks Statistik

I kortlaegningen af fravaer fra arbejds-
markedet undersager vi feorst og
fremmest kvinders og meends fraveer,
der registreres som fraveer pd grund
af egen sygdom eller fravaer af andre
grunde. At kvinder generelt er mere
fraveerende fra arbejdsmarkedet end
maend underbygges af flere under-
sggelser. Vi kan se, at overrepraesenta-

tionen i fraveer, udover afholdt barsels-

orlov, bdde ses ved egen og barns
sygdom.

64 procent flere kvinder end maend har

registreret fraveer ved egen sygdom
i 2021. N&r det drejer sig om barns
sygdom, stod kvinder for 64 procent

af det samlede antal registreringer, der

er foretaget med barns sygdom som
grund.
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Fraveeret kan ses i forlaengelse af det
fgromtalte begreb the motherhood
penalty. Ifglge forskningen skal vi for-
std begrebet i relation til traditionelle
kansrollemgnstre i familie- og om-
sorgsarbejdet.’” Det handler om kans-
stereotype mgnstre i udfordringen
med at balancere arbejdsliv og
familieliv, hvor kvinder, efter de bliver
medre, i hgjere grad end faedre pdta-
ger sig rollen som primaer omsorgs-
person i hjemmet, herunder tager
berns sygedage og tandleegebesag,
varetager kommunikationen med dag-
institution og skole sdvel som hus-
arbejde mv., og disse arbejdsopgaver
haenger ogsd sammen med valget om
at gd pd delfid.

Til sammenligning viser et norsk
studie, at madre i homoseksuelle par
ikke oplever samme styrke af the
mother penalty. Den fgadende mor far
reduceret sin indteegt med 13 procent
lige efter fadslen, mens medmor fér
reduceret sin indteegt med 5 procent.
Begge mgdre gger imidlertid indtaeg-
ten igen i de felgende &r.>°

Fordelingen af barselsorlov anses for
at veere et af de mest virkningsfulde
lovmaessige veerktgijer til at pdvirke
traditionelle kensrollemanstre. Nar
(flere) feedre tager mere del i barsels-
orloven, forventes det , at feedre i
hgjere grad bliver aktiveret i og tager
ansvar for hus- og omsorgsarbejdet
mere generelt, s& omsorgspligten og
(indirekte) karrieremulighederne og
ambitionerne bliver mere ligeligt
fordelt mellem foreeldrene.”

I gennemsnit holdt maend i 2020 fem
ugers barsel, hvorimod kvinder holdt
40 uger. Kvinder er séledes staerkt
overrepraesenterede, ndr det kommer
til at holde barselsorlov.

® Maend @ Kvinder

Figur 14
Andel maend og kvinder, der har
registeret fraveer ved barns sygdom
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Antal uger pd barsel, 2020
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04

Ansvar
og ledelse

CGED
Kgnssammen-
saetning i offentlig/
privat ledelse
2,75
Kgnssammen-
seetning i
akademia
2,60 =
Undertema Indikator Indeksscore Indeksscore per undertema
Kgnssammensaetning Andel professorer 2,60 2,60
i akademia
Kenssammensaetning Andel administrerende direkterer 3,86 2’75
i offentlig/privat ledelse i det private
Andel direktgrer i det private 2,44
Andel i den @verste ledelse 1,95

i det offentlige
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04
Ansvar
og ledelse

Der er i dag klare
systematiske forskelle i,
hvem der bliver leder

Maend er staerkt

overrepraesenterede i
ledelsesstillinger i bdde den
offentlige og den private
sektor og som professorer
p& de danske universiteter.

EQUALIS

I Danmark har vi en af verdens
hgjeste erhvervsfrekvenser for kvinder.
Derudover er kvinder overrepraesen-
terede blandt dem, der har en lang
videregdende uddannelse som den
hejst fuldfgrte uddannelse. Vi ser ogsé
et kensskaevt uddannelsessystem og
arbejdsmarked. Denne kgnsopdeling
af det horisontale arbejdsmarked
kommer ogsd ftil udtryk, ndr vi
betragter arbejdsmarkedet vertikalt,
det vil sige, nér vi undersgger, hvor
kvinder og meend er placeret i stillings-
hierarkier.

Samtlige af de temaer, vi kortleegger i
Diversitetsbarometeret, har en betyd-
ning for andelen af maend og kvinder i
ledelse. For eksempel viser undersggel-
ser, at visse uddannelser gger chancer-
ne for at blive leder.?® Her er der tale
om de sdkaldte STEM+-uddannelser,
hvor maend er overrepreesenterede.
Derudover har tilknytningen fil

arbejdsmarkedet, blandt andet det
antal fimer, der arbejdes, og fraveer,
ogsd betydning i forhold til at besidde
lederstillinger. Som vist tidligere har
kvinder mere fraveer grundet egen og
barns sygdom samt barselsorlov, hvor-
imod maend arbejder mere og tager en
lile andel af barselsorloven, nér der er
sat bgrn i verden (fem uger overfor

40 uger for kvinder).

En anden antagelse om, hvem der
stiger i graderne i virksomheder
relaterer sig til, hvor kensopdelt det
horisontale arbejdsmarked er i forhold
til brancher og sektorer. 68 procent af
heltidsansatte i den private sektor er
maend, ndr vi kun betragter de virk-
somheder, der har over 50 ansatte.

I det offentlige er kansfordelingen
omvendt. Her udger maend 34 procent,
og det er de samme tal, uanset om
det er for alle virksomheder eller kun
virksomheder med mindst 50 ansatte.
Tallene er opgjort af Dansk Industri.
P& det grundlag undersgger vi ansvar
og ledelse i akademia, den private
sektor og den offentlige sektor.
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04
Ansvar
og ledelse

128 procent flere
mandlige end
kvindelige ledere i

de gverste ledelseslag
i den offentlige sektor

Maend er overrepraesenterede i de
gverste ledelseslag i den offentlige
sektor.

12021 var 70 procent maend og

30 procent kvinder ledere i det offent-
lige. Det svarer til, at der er

128 procent flere mandlige end
kvindelige ledere i de gverste ledelses-
lag i den offentlige sektor.

Mand er staerkit
overreprasenterede
blandt professorer pa
danske universiteter

Maend er ogsd overrepraesenterede
blandt professorer i den akademiske
verden.

12021 var 76 procent af alle
professorer maend.

® M=nd @ Kvinder

Figur 16
Jdverste ledelse i det
offentlige, 2021
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04
Ansvar
og ledelse

Den laveste andel
af kvinder i ledelse

findes blandt private

virksomheders
administrerende
direktorer

P& bdade direkter- og administrerende
direktgr-niveau i den private sektor er
maend overrepraesenterede.

I virksomheder med over 50 ansatte

i 2021 var 26 procent af de vice
president- og direkterstillinger, der
ikke repraesenterer virksomhedens
overste direkteor, besat af kvinder. Hvis
vi ser pd virksomhedernes gverste
ledelsesniveau, er andelen af kvinder,
der er ansat som administrerende
direktar, 11 procent.

EQUALIS

Procent

Indeksscore
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Figur 18
Andel administrerende
direkterer og direkterer, 2021

. Maend . Kvinder

89%

74%

26%
11%

3,86
2,44
ot &
S Q)
\(ée @(8( .@\‘3
& o ()
s
N

Note: inspireret af Parotta & Smith (2015) og Smith

& Smith (2015), der vurderer ledelsesniveauer ud fra
DISCO-koder og minimum 50 ansatte i virksomheder.
Kilde: Danmarks Statistik og Dansk Industri
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Blik for diversity, equity og
Inclusion | performance-

NORDEN arbejder
med styrkede performance
eadership-processer:

og potentialevurderinger

NORDEN arbejder med en reekke

biasblokkere i processen for evaluering af
performance, fastsaettelse af kompensation

og forfremmelser.

Diversitetsbarometer 2023

Hvad er formalet?

Performance leadership-initiativet har
til formdl at kalibrere for ensartet vur-
dering af performance og potentiale
samt minimere bias, ndr ledere halvar-
ligt vurderer medarbejdernes aktuelle
praestationer og fremtidige karriere.

Hvad omfatter initiativet?
Initiativet omfatter en kortlaeegning af
de strategisk og veerdikritiske faktorer,
der skal fages i betragtning i forbin-
delse med performance- og potentia-
levurderinger, tillige med en forggelse
af bevidstheden om og genkendelsen
af, hvorndr den enkelte leder oplever

EQUALIS

at veere biased. Medarbejderevalue-
ringerne finder sted to gange om dret,
og der fglges Izbende op. Derudover
er diversitet i teamsammensaet-

ning inkorporeret i lgnmodellerne for
executive og seniorledelseslag for at
sikre, at der er fokus pd fremdrift, og
at der gives et signal om, at diversitet i
teams er forretningskritisk.

For nuvaerende arbejder NORDEN

med biashdndtering gennem traening
og oplysning. Derudover er der imple-
menfteret et koncept om stakeholder
feedback, hvor ledere skal indhente
input om den ansatte fra mellem to og
fem interessenter, som vedkommen-
de har arbejdet sammen med. For at
sikre en @ben dialog og feedback om,
hvilke valg der treeffes af den enkelte
leder, s@vel som en ensartet forstdelse
og anvendelse af metoderne, afholdes
0gsd en raekke kalibreringsmeader. P&
kalibreringsmgderne mgdes en gruppe
ledere med en repraesentant fra HR for
at drafte, hvordan de enkelte ledere
lobende kan understgtte medarbejder-
nes karriereudvikling i den naermeste
fremtid og pd leengere sigt. Dreftel-
serne er fokuseret pd handling og

resultater og tager udgangspunkt i en
9-gittermodel, hvor den enkelte med-
arbejder vurderes efter praestationer
og potentiale.

Hvert d&r foretager NORDEN ligeledes
en lgnanalyse, der pd ftveers af niveau-
er kortlaegger eventuelle strukturelle
uligheder i den mdade, mandlige og
kvindelige medarbejdere aflgnnes pé.

Hvilke erfaringer har NORDEN med
initiativets virkning?

Den drlige strukturerede benchmark-
analyse har konkluderet, at der i 2023
ikke er fundet strukturelle uligheder, og
der foretages feerre individuelle juste-
ringer hvert @r. Erfaringerne derudover
er, at initiativet er blevet taget godt
imod af ledere i NORDEN, der mener,
at det bidrager positivt til perfor-
mance- og potentialevurderingerne, at
der er en reekke greb og veerktgjer at
stotte sig til. Samtidig er det oplevel-
sen, at medarbejderne seetter pris pa,
at NORDEN som virksomhed akftivt
tager ansvar pd dagsordenen ved at
integrere blikket for diversitet i faste
strukfurer og processer.
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Indkomst
og formue

1,22

Samlet formue

Erhvervs-
indkomst

0,80

0,49

Disponibel
indkomst ,0’62
Pensionsformue
Undertema Indikator Indeksscore Indeksscore per undertema
Disponibel indkomst Disponibel indkomst 0,49 0,49
Erhvervsindkomst Erhvervsindkomst 0,80 0,80
Pension ved pensionsalder Pensionsformue for 60-65-drige 0,62 0,62
Samlet formue Nettoformue 1,22 1,22
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05
Indkomst
og formue

Ulige formuer kommer
isaer i spil, nar man

ser pd mands og
kvinders gennemsnitlige
nettoformuer

Mands nettoformue er
markant sterre end kvinders.
Kensforskellen er mindst ved
disponibel indkomst.

EQUALIS

Lenforskelle kan nogle gange forkla-
res ved forskelle i for eksempel ud-
dannelse og erfaring, men det er ikke
hele forklaringen. Det viser forskning
fra blandt andre VIVE. Ulige lgn er en
generel samfundsmaessig problematik,
i seerdeleshed en ligestillings-
udfordring.*° Som beskrevet i
Diversitetsbarometeret korrelerer
lznniveauet i hgj grad med gvrige
kensskaevheder pd det horisontale og
vertikale arbejdsmarked. For eksem-
pel er lgnnen i sektorer, brancher og
arbejdsfunktioner med flest kvinder
generelt lavere end i sektorer, brancher
og arbejdsfunktioner med flest maend.
Jo sterre andelen af kvinder er inden
for et fag, jo lavere er Ignnen, og det
geelder isaer i den offentlige sektor.®!

Men indkomst og formue er mere

end erhvervsindkomst, der omfatter
indteegt fra arbejde. For at sikre et
validt og bredt blik pd, hvor meget
kvinder og meend i gennemsnit
disponerer over i bé&de likvide midler
0g opsparing, kortleegger vi disponibel
indkomst, pensionsformue og over-
ordnede aktiver og geeld.
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05
Indkomst
og formue

Maands disponible
indkomst er

22 procent storre
end kvinders

Erhvervsindkomst omfatter lgn, over-
skud af egen virksomhed og honorarer
for konsulentarbejde og er et udfryk
for, hvad den enkelte far for at arbejde,
hvorimod disponibel indkomst i hgjere
grad er et mal for den enkeltes for-
brugsmuligheder. Disponibel indkomst
udger det belgb, der er til rddighed til
boligudgifter, forbrug eller opsparing,
ndr skatter og renter er betalt. Det er
sdledes summen af erhvervsindkomst,
offentlige overfersler, private pensio-
ner, formueindkomst og anden person-
lig indkomst fratrukket skat, renter og
underholdsbidrag og tillagt eventuel
lejeveerdi af egen bolig.

Der er starre forskel blandt kvinder og
maend, ndr det handler om gennem-
snitlig erhvervsindkomst (38 procents
forskel i maends faver), end ndr det
handler om disponibel indkomst.

Nd&r man ser pd arbejdsstyrken, er den
gennemsnitlige forskel i disponibel
indkomst mellem maend og kvinder
57.677 kr. &rligt.

300.000

Kroner

Indeksscore

Diversitetsbarometer 2023

2,5

-2,5

Figur 19
Disponibel indkomst og
erhvervsindkomst, 2021
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Note: baseret p& gennemsnitlig disponibel indkomst og
erhvervsindkomst for arbejdsstyrken. Kilde: Danmarks

Statistik

05
Indkomst
og formue

Maend rader over
en storre pensions-
formue, nar de er i
alderen 60-65 ar

Undersggelser viser, at kvinder bgr
veere seerligt opmaerksomme pd deres
pensionsopsparing sammenlignet med
maend, blandt andet fordi en raekke
forhold i arbejdsmarkedstilknytningen,
sdsom nedsat tid og lang barselsorlov,
hvor der ikke betales til pension, kan

pdvirke en persons pensionsopsparing.

Forhold, hvor kvinder er overrepraesen-
terede, og som altsd kan have en
negativ betydning for pensions-
formuen.

Maend har ogsd en hgjere pensionsop-
sparing, ndr vi kortleegger starrelsen
pd pensionsformuen for de
60-65-drige. Forskellen for skat er
87.100 kr., hvilket maend sdledes i
gennemsnit har tilgeengelig mere

end kvinder.

EQUALIS

Figur 20

Pensionsformue

300.000

Kroner

Indeksscore

2,5

25

392.422

305.322

Maend Kvinder

Note: baseret pd

den gennemsnitlige
0,62 pensionsformue
begraenset til perso-
ner i arbejdsstyrken
mellem 60-65 ar.
Kilde: Danmarks
Statistik
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05
Indkomst
og formue

Mands netto-
formue er storre
end kvinders

Nar vi undersgger maends og kvinders
nettoformue, ser vi en starre forskel
mellem k@nnene. Nettoformuen bestdr
af positive formuekomponenter (bolig,
bil, pension, indestdende pd bankkonti,
aktier mv.) fratrukket gaeld.

Maend har i gennemsnit en storre
nettoformue end kvinder. Forskellen
i kvinders og maends nettoformue er
950.270 kr.

Diversitetsbarometer 2023

® Mend @ Kvinder

Figur 21

Nettoformue, 2021
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Kilde: Danmarks
Statistik, FORMUE11
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Skeerpet fokus pad
ige |
hos NORDEN,

ndkomst og formue

der har en ambition om
at bidrage til at lukke det
gkonomiske gab mellem

maend og kvinder

Forskellen i, hvor meget barselsorlov
maend og kvinder tager, spiller en stor
rolle i forhold til lan- og karriereudvikling
og pensionsformue.

Diversitetsbarometer 2023

Blandt andet har forskning vist, at
maends og kvinders Ignudvikling og
karriere folges nogenlunde ad indtil
ankomsten af det ferste barn, som
det ogsd er beskrevet i publikationen.
Med baggrund i den kobling, der ifglge
forskningen findes mellem barsels-
orlov, lgnniveau og pensionsformue,
har NORDEN iveerksat et initiativ, der
illustrerer, hvordan erhvervslivet aktivt
kan bidrage til at lukke det gkonomi-
ske gab mellem meaend og kvinder.

Hvad er formalet?

NORDENSs ambition med initiativet
er at opnd gkonomisk inklusion og at
bidrage til at udviske den strukturelle
forskel i maends og kvinders indkomst
og formue generelt, men ogsd i
relation til barselsorlov. Derudover
bidrager ligestilling af maends og
kvinders brug af barsel til at fjerne
eventuel forskelsbehandling mellem
kannene i rekrutterings- og forfrem-
melsesprocesserne. Kgnsstereotype
forestillinger kan spille en rolle, ndr en
persons kompetencer og ambitioner

EQUALIS

vurderes. For eksempel associeres
kvinder fortsat med bgrn og familieliv
i langt hgrere grad end maend, og isaer
unge kvinder oplever i langt hgjere
grad end unge meend at blive spurgt til
bern og familie ved job- og karriere-
udviklingssamtaler.

Hvad omfatter initiativet?
Initiativet bestdr ferst og fremmest af
en raekke tilbud, der udger dele af den
sdkaldte Parents Package. For ansatte
i Danmark har bdde medre og faedre/
medforeaeldre ret til 24 ugers betalt
orlov efter barnets fgdsel. Derudover
har alle nybagte foreeldre ret fil
arbejdsgiverbetalt pension i hele
barselsperioden, ogsd de dele aof
barslen, der eventuelt er ulgnnet.
Medarbejdere pd ulennet barselsorlov
optjener samtidig ret til betalt ferie.
Udover de gkonomiske kompensationer
har nye foraeldre ogsd mulighed for i
regi af Parents Package at gere brug
af en mentorordning, hvor de matches
med en kollega, der allerede er for-
eelder, tilbydes et branchenetveerk for
medarbejdere pd barsel og en reekke
dialoger med den nsermeste leder for
at understgtte transitionen inden,
under og efter barsel.

NORDENSs Parents Package er lgbende
under forbedring for at imgdekomme
et gnske om at understotte med-

arbejderne i at blive foreeldre og i den
fransition, der ligger i at vende tilbage
til arbejdet efter barsel.

Initiativet understgttes positivt af

den yderligere indsats, NORDEN ger
for at sikre en styrket og fokuseret
performance leadership-model, der
minimerer risikoen for bias i evalue-
ring af performance, fastsesettelse af
kompensation og forfremmelser. Dette
er det andet initiativ fra NORDEN, der
er beskrevet tidligere.

Hvilke erfaringer har NORDEN

med initiativets virkning?

Samtidig med implementeringen af
initiativet har NORDEN set en positiv
udvikling i blandt andet fastholdelse
og andelen af kvinder i virksomheden
og i ledelseslag. Blandt ledere er
andelen af kvinder steget fra

28 procent fil 37 procent siden 2020,
og i hele organisationen er der skabt
en stigning fra 35 procent til 39 pro-
cent. Den positive udvikling i kens-
sammensaetningen i NORDEN kan dog
ikke isoleres til at veere et resultat af
specifikke indsatser, sdsom de forbed-
rede barselsforhold, men medarbejde-
re og kommende foreeldre har vist stor
begejstring for initiativet. Samtidig
vurderer NORDEN, at initiativet har
veeret bdde ligetil at implementere og
omkostningseffektivt.
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Tendens:
Investeringer

og Indflydelse
bruges til at Iafte
samfundsansvar

Baeredygtighed og samfundsansvar giver et positivt
aftryk pd bundlinjen. I erhvervslivet ses en tendens til,
at iseer store virksomheder pdatager sig et sterre
samfundsansvar og bidrager til at skabe positive

forandringer i vaerdikaeden og omverdenen.

PensionDanmark er et eksempel pd
en indflydelsesrig virksomhed, der
skubber til positiv samfundsudvikling
med et holistisk udgangspunkt i FN’s
verdensmdl for baeredygtig udvikling
— og et af tre prioriterede fokusomra-
der er diversitet.

PensionDanmarks indsats for styrket
diversitet peger bdde indad og udad.
Virksomheden har som malssetning for
2025 at have 50 procent kvinder i s@vel
den samlede medarbejderstab som i
de gvrige ledelseslag. Desuden efter-
sporges en ambitigs tilgang til diver-
sitet hos de selskaber, man investerer
i. PensionDanmark har blandt andre
ansporet Sony til at sasette mal for
andelen af kvindelige ledere, ligesom
man har stemt imod udnaevnelsen af
mandlige medlemmer i vestlige besty-

Diversitetsbarometer 2023

relser, hvor kvinder er steerkt under-
repraesenterede.

En af de brancher, hvor diversiteten
er saerligt udfordret, er bygge- og
ejendomsbranchen. Derfor har
PensionDanmark udarbejdet et
diversitetskodeks for selskabets
ejendomsinvesteringer, der skal
bidrage ftil, at der ansaettes flere
kvinder og skabes en bedre kultur i
bygge- og ejendomsbranchen.

Konkret beder PensionDanmark kom-
mende rddgivere og samarbejds-
partnere om at indrapportere oplys-
ninger om kensdiversitet i egen
organisation samt data for fast-
holdelse af kvindelige medarbejdere.
Indrapportering om kgnsdiversitet
omfatter hele organisationen, inklusive

¢

Vores erfaring er, at nar investorerne
kraever af virksomheder, at de

rapporterer pa deres resultater og
planer pa bestemte omrader — f.eks.
ligestilling — sa skaerper det ledelsens
opmarksomhed om omrader, der
ellers har levet lidt i skyggen. ”

— Torben Mdger Pedersen, PensionDanmark, CEO

de gverste ledelsesorganer, navnlig
bestyrelsen og direktionen. Som en af
Danmarks sterste bygherrer

skaber PensionDanmark dermed et
klart incitament til, at deres leveran-
derer og samarbejdspartnere
forholder sig aktivt til diversiteten i
egen organisation.

Diversitetskodekset blev udarbejdet

i 2022 for at seette fokus pd kens-
balancen i branchen, skabe trans-
parens og anspore til udvikling.
Branchen har hidtil faget godt imod
initiativet, der har fdet en raekke sam-
arbejdspartnere til at udarbejde
opgerelser, de ikke har udarbejdet
tidligere. Samtidig har det affedt
dialoger, der ikke tidligere er opstdet
under indgdelse af samarbejdsaftaler.
Selvom kodekset er sé& nyt, at man ikke
kan drage konklusioner pé baggrund
af de indsamlede tal, ses der tegn

pd, at kodekset har en effekt og kan
bidrage til at pdvirke branchen til at
prioritere arbejdet med at rekruttere
og fastholde flere kvinder i bygge- og
ejendomsbranchen — i ledelsen sdvel
som i alle andre lag.

EQUALIS



Deep dives
pad tveers af
temaer

Hvert dr, n@r barometeret udgives,
tilfejes en raekke deep dives af
interessante fund, vinkler eller nuancer i
data og analyser. Formdlet er at komme
et spadestik dybere med udvalgte
elementer, end vi er i stand til med
barometerindekset, hvor data ikke
krydses med andre variable.

Af seerlig interesse for Diversitets-
barometeret 2023 er to indikatorer,
der for det fgrste har vist relativt
st@rre overrepraesentation af et

kegn sammenlignet med de andre
indikatorer. For det andet skiller
indikatorernes metodiske afsaet sig
ud, ndr man sammenligner med,
hvad der opgeres i centrale registre,
som radata stammer fra.

De to indikatorer er karrierevaekst og
kgnssammensaetning i ledelse.
Begge indikatorer er undersggt i
sammenhaeng med brancheforskelle.

Diversitetsbarometer 2023

Deep dives

Der er brancheforskelle

I kenssammensaetning i
ledelseslag, men de felger
ikke lack of pipeline-
forventningen

Data om ledelsesgab viser,

at maand er overrepraesenterede
i ledelserne i mandsdominerede
brancher, hvorimod der er
nogenlunde lige kensfordeling

i ledelserne i kvinde-
dominerede brancher.

EQUALIS

Maend er steerkt overrepraesenterede i
ledelsesstillinger, uanset hvilken sektor
der kigges pd. Den stgrste andel af
kvindelige ledere findes i den offentlige
sektor, hvor kvinder udger 30 procent.
Herefter fglger andelen af kvinder i
vice president- og direkferstillinger
med 26 procent og slutteligt andelen
af kvinder i administrerende direkter-/
CEO-stillinger med 11 procent. Begge
dele i den private sektor.

Tallene illustrerer kenssammensaestnin-
gen i ledelseslag pd tveers af brancher
pd henholdsvis det offentlige og det
private arbejdsmarked, og man kan
sdledes konkludere, at det vertikale ar-
bejdsmarked i Danmark er kgnsskaevt i
maendenes faver.

Som tidligere konkluderet (i afsnittet

om kensforskelle i karrierevalg) er det
horisontale arbejdsmarkedogsé kens-
opdelt. Den horisontale opdeling viser

sig blandt andet ved det, vi kan kalde
mandefag (for eksempel STEM-fag)
og kvindefag (for eksempel sundhed,
socialvaesen, omsorg og pleje).

Maend er i hgjest grad overrepraesen-
terede indenfor brancherne bygge

og anlaeg, energiforsyning, landbrug,
r@dstofvinding og vandforsyning, hvor-
imod kvinder hovedsageligt er over-
repraesenterede indenfor sundhed og
socialvaesen. Den mest mandsdomine-
rede branche er bygge og anleeg.

En af flere forklaringer pd, hvorfor
det forholder sig sddan, er, at uddan-
nelsesvalg ogsé felger tydelige kans-
menstre.*? For eksempel er 61 procent
af alle, der uddanner sig inden for
STEM+-fag, maend.

Konsskesevheden i uddannelses- og
branchevalg producerer for mange
virksomheder i dag en sdkaldt lack of
pipeline at ansaette og forfremme fra.
Konsekvenserne af et sé kensopdelt
arbejdsmarked kan fare til en reekke
udfordringer i ressourceknaphed i
nogle brancher, begraensninger i mu-
ligheder for den enkelte og manglende
diversitet i ledelseslag. Sidstnaevnte
har tilmed yderligere mulige konse-
kvenser for blandt andet den enkelte
virksomheds preaestationer.?*

Ud fra ovenstd@ende pointer er det
interessant at undersgge branchefor-
skelle i ledelsessammenseaetning. Ud fra
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en lack of pipeline-betragtning burde
vi, ndr vi kortleegger brancheforskelle i
ledelsessammensaetningen se, at bran-
cher, hvor maend udger den storste del
af arbejdsstyrken, har en sterre andel
af maend i ledelseslag og omvendt for

og anlaeg, er meend da ogsd relativt
mere overrepraesenterede, men i de

brancher, hvor kvinder er overreprae-

senterede, er kvinder ikke overreprae-
senterede i ledelseslagene. I stedet er
der nogenlunde lige repraesen-

kvindedominerede brancher.

For brancher, hvor maend er overre-
praesenterede, for eksempel bygge

Figur 22

tation.

Andel kvindelige administrerende direkterer i den private sektor,
andel kvindelige ansatte og ledelsesgab, 2021

Ledelsesgab er forskel i procentpoint mellem andel kvindelige administrerende
direktgrer og andel kvindelige ansatte

Andel kvindelige adm. direktgrer

. Andel kvinder i branchen

@ Gab i andele (procentpoint)

Hvordan adskiller indikato-
ren for ledelsessammensaet-
ning i Diversitetsbarometeret
sig fra centrale registre?

Identifikation af ledelsessam-
mensaetning er inspireret af den
metode, der er anvendt af Pa-
rotta & Smith (2015) og Smith
& Smith (2015), samt analyser
foretaget af Dansk Industri.
Med indikatoren identificeres
og kgnsbestemmes personerne
i virksomhedernes gverste dag-

lige ledelser via oplysningerne i
danske registre. Dermed iden-
tificerer vi med denne indikator
flere ledelseslag (direktarer/
VP’er og administrerende direk-
t@rer/CEQ’er) end blot et samlet
antal personer i direktgrstillin-
ger og bestyrelser, som ellers

er offentligt tilgeengeligt via
Danmarks Stafistik.

Med indikatoren ses pd andelen
af administrerende direktz-
rer og direkfegrer i den private

sektor med det formdl at kunne
identificere fordelingen af
maend og kvinder, der bevaeger
sig op ad karrierestigen. Meto-
den anvendes desuden for at
kunne identificere kgnsfordelin-
gen i de gverste ledelser i den
offentlige sektor. Se Diversitets-
barometerets tekniske bilag,
hvis du gnsker

For mere viden om metoden
bag indikatoren, se da Diversi-
tetsbarometerets tekniske bilag.

81%

9 56% 56% 9
53% 51% b 4o 54%
47% 44% 46% ° 44%
50%
34% 31% 33%
. 29% 5% C 2% v
@ 20% 19% 21%
o 10% 13% 1% 8% 10%
0, (o]
o 2% 8% 4% 5% 0 6%
o ‘‘a
-1 8 20 22 22 25 26 27 29 31 33 33 35 36 37 37 47
' . ’ N N\ S
o) @Q S O()\ 6\(\ L (\Q) & o) N & o) Q¢ O XN
N N N > N O" < N \ N
<‘\\<\q R ¢ (,*(\ 0(\5Q 20" O \5\6 0° N & W e S e & 3 & 0 _ {\09 SR RS &° & Qg\
N\ o) &0 <« o NEIRE o) £ 00 27 X & < N2NENA N N2 o
o e CQ & S N e < o .
e & SE G R A * ST &
R < < 0(0(0 Oo@ﬁ PR ) & <N < o o
\ X B
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administrerende direktgrer er inspireret af Parotta & Smith (2015) og Smith & Smith (2015).
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Denne konklusion kan ogsé findes i
forskningen, der viser, at det netop
ikke haenger sddan sammen, at kvin-
der i de kvindedominerede brancher
har lettere adgang til ledelsesstillinger
(idet de ganske enkelt er i overtal);
tveertimod forholder det sig til dels
omvendt, hvilket repreesenterer et
faenomen, der i 1995 blev konceptua-
liseret som the escalator effect, hvor

Figur 23

maend, der gér ind i en kvindedomine-
ret branche, har en tendens til at blive
forfremmet hurtigere end kvinder i
samme branche.** Dette er ogsd blevet
konstateret i en dansk kontekst, for ek-
sempel i forhold til maend i sundheds-
og socialveesnet.®®

Andel kvindelige direktgrer i den private sektor,

andel kvindelige ansatte og ledelsesgab, 2021
Ledelsesgab er forskel i procentpoint mellem andel kvindelige direkterer og
andel kvindelige ansatte

@ Andel kvindelige direktarer @ Andel kvinder i branchen
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Deep dives

Vakstgab korrelerer
ikke med mands- og
kvindedominerede
brancher

I brancher, hvor kvinder er
overrepraesenterede, avancerer
maend og kvinder nogenlunde
lige hurtigt. Billedet er dog ikke
entydigt for brancher, hvor mand
udger sterstedelen af de ansatte.

Som konkluderet under karrieretemaet
avancerer maend hurtigere i karrieren
end kvinder, ndr vi maler pd lgnvaekst
fem d&r efter endt uddannelse pd tvaers
af brancher. Om det er udtryk for
forfremmelse, lanforhgjelse eller andet,
ved vi ikke. I sig selv er dette resultat
dog interessant i et ligestillingsper-
spektiv, fordi det viser tidlige forskelle
mellem kgnnene, ndr det drejer sig om
karriereudvikling.

Hvad der ogsd er interessant er, at
ndr vi undersgger, om der er nuancer
indenfor brancher, sd finder vi samme
resultat som i forbindelse med forskel-
lene i ledelsessammensaetningen pd
tveers af brancher i den private sektor.

De ledelsesgab, der er kortlagt i
ovenstdende afsnit, viser, at der for
ingen brancher er overrepraesentation
af kvinder i ledelseslag, end ikke i de
brancher, hvor andelen af kvindeli-
ge ansatte er stgrre end andelen af

mandlige ansafte. Lignende menstre
kan identificeres, ndr vi zoomer ind pd
maends og kvinders karriereveaekst.

Diversitetsbarometer 2023

Hvordan adskiller
indikatoren for karrierevaekst
i Diversitetsbarometeret sig
fra centrale registre?

Indikatoren findes ikke let-
tilgeengeligt i centrale registre,
men er udviklet til formdalet i
forbindelse med udarbejdelsen
af Diversitetsbarometeret.
Litteraturen viser, at maend har
hgjere lon end kvinder. I for-
bindelse med karriereveekst-
indikatoren bruges den procent-
vise veekst fra startlennen ftil
lznnen efter fem ar til at vise
forfemmelseshastighed i
begyndelsen af karrieren.

Indikatoren giver mulighed for
at sammenligne bdde gennem-
snitlige lanforskelle og hastig-
heden af Iznstigning mellem
maend og kvinder. Det skaber
en unik mulighed for at kunne
italesaette, om kvinder ind-
henter maend over tid til trods
for forskelle i startlgnningerne,
eller om forskellene faktisk
bliver starre over tid.




I de to brancher, hvor kvinder er mest
overrepraesenterede blandt de ansatte
(sundhed og socialvaesen (81 procent)
og undervisning (60 procent)), er kar-
riereveeksten nogenlunde lige mellem
maend og kvinder. Det indikerer, at
maend og kvinder avancerer nogenlun-
de lige hurtigt i disse brancher fem ar
efter endt uddannelse mdlt i lenvaekst.

Figur 24

Billedet er dog ikke lige s& entydigt
som i forbindelse med ledelsessam-
mensaetning. I nogle af de brancher,
hvor maend er overrepraesenterede,
avancerer maend ogsd hurtigere, men i
én anden branche (bygge- og anlaegs-
branchen) avancerer kvinder hurtigere
end maend. I andre brancher endnu,
hvor maend er overrepraesenterede,

Lenvaekst fordelt pd brancher for maend og kvinder,
indeksscore for hver branche, 2021

sdsom transport, er karriereveeksten
nogenlunde lige blandt meend og
kvinder.

er storre, jo hgjere op i stillingshierar-
kiet man kommer. Dette tyder pd, at
konsskaevheden muligvis indtraeffer
Selvom billedet ikke er entydigt, indi-
kerer resultaterne, at der ikke alene er
tale om lack of pipeline for ansaettelse
og forfremmelse af iseer kvinder i visse
brancher. Det indikerer ogsd sdkaldte

betragter lonveeksten.

® Mend @ Kvinder

forholdsvis tidligt i karrieren, ndr man

leaking pipelines, hvor kensskaevheden
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Note: Figuren viser den respektive lgnveaekst for maend og kvinder inden for udvalgte brancher. Lenveeksten er
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populationen, der har fuldfert en uddannelse i 2016. Kilde: Danmarks Statistik
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