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Om Tanketanken EQUALIS

EQUALIS er teenketanken, der fremmer kgnslige-
stilling og -diversitet. EQUALIS er en non-profit og
politisk samt kommercielt uafhaengig teenketank,
der arbejder vidensbaseret, lgsningsorienteret og
partnerskabssagende.

Vi fokuserer pd ligestilling mellem kennene i et
intersektionelt perspektiv samt pd opndelse af
kensdiversitet i de arenaer af samfundet, der har
relation til og betydning for arbejdsmarkedet.

Teenketanken EQUALIS blev stiftet i juni 2022 med
stgtte fra Spar Nord Fonden, som stotter feelles-
skaber, der maerkes, og dermed deler vores vision
om et ligestillet samfund, hvor alle, uanset kan, har
lige muligheder til gavn for Danmark. Et baerende
element i dette arbejde er at bygge bro mellem
teori og praksis pd ligestillingsomrddet, s& viden og
forskning bring i spil, hvor den kan ggre den star-
ste forskel pd& arbejdsmarkedet og blandt politiske
beslutningstagere.

Forord

Lad os rejse os fra
uvidenhedens sovepude

Mdske har du hert det klassiske pop-
kulturelle citat knowledge is power,
but ignorance is bliss”?

Og nu sperger du sikkert dig selv, hvad
det mon har med Diversitetsbaromete-
ret at gere.

Forst og fremmest: Viden er magt.
Hvis du har viden, kan du sendre ver-
den. Hvis du derimod ikke ved noget
om tingenes tilstand, kan du bruge
det som undskyldning for ikke at gare
noget. En skgn sovepude for mang-
lende handling, som vi desveerre har
ligget lidt for laenge pd, ndr det geelder
diversitets- og ligestillingsomrédet.

Men det er endegyldigt slut nu. For
med Diversitetsbarometeret - Teenke-
tanken EQUALIS’ mdle- og monitore-
ringsveerktgj, der afdaekker kanslige-
stilling og diversitet pd hele det danske
arbejdsmarked - har vi i dag sé dyb og
bred viden om, hvordan det rent fak-
tisk stdr til, at hverken erhvervslivets
top eller Christiansborgs beslutnings-
tagere kan gemme sig bag uvidenhed.

Lovgivning har drevet udviklingen
Sidste &r kortlagde vi status quo i det
ferste Diversitetsbarometer nogen-
sinde. I dr felger vi op pd udviklingen.
Desveerre md vi konstatere, at vi ikke
er kommet synderligt meget taette-
re pd at opnd reel ligestilling mellem
kgnnene pd arbejdsmarkedet siden
sidste ér.

Det eneste af barometerets fem
femaer, hvor vi ser en naevnevaerdig
udvikling, er fraveer fra arbejdsmarke-
det grundet bgrn. Maend tager mere
barsel. Og hvad har drevet den udvik-
ling? Lovgivning.

Den konstatering efterlader os som
samfund med et vigtigt spargsmal, vi
skal turde stille os selv: Hvilken rolle
skal lovgivning og andre understgt-
tende reguleringer spille i at drive den
positive forandring mod mere lige-
stilling, som vores arbejdsmarked og
erhvervsliv hungrer efter?

Det er en samtale, jeg ser frem fil

at fortseette i det kommende ér. En
samtale, hvor jeg er glad for, at vi med
Diversitetsbarometeret 2024 igen i ar
bringer data, forskning og konkrete
lzsninger i spil i nsket om at opnd et
dansk arbejdsmarked, hvor alle har
lige muligheder, uanset kan.

Viden er magt, og lykkelig uvidenhed
kan vi ikke leengere gemme os bag.
Nu er det tid til at handle.

God laeselyst!

Venlig hilsen

Gine Maltha Kampmann

Administrerende direkter,
Teenketanken EQUALIS

EQUALIS

Tak

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

Tak til Deloitte og dette drs casepart-
nere TotalEnergies, Grundfos og
Orsted.

En seerlig tak skal derudover lyde

til vores advisory board, som har
bidraget ved at laese med og give
konstruktive kommentarer til design af
barometeret og publikationen:

Nina Smith (Forperson for advisory
board), Professor, @konomi, Aarhus
Universitet

Jakob Egholt Segaard, Adjunkt,
@konomi, Kgbenhavns Universitet

Christian Groes, Antropolog, kens-
forsker og foredragsholder, Roskilde
Universitet

Birthe Larsen, Lektor, @konomi,
Copenhagen Business School

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

Vibeke Lehmann Nielsen,
Professor, Statskundskab,
Aarhus Universitet

Philip Rosenbaum, Adjunkt, @konomi,
Copenhagen Business School

Michael Nebeling Petersen, Lektor,
Nordiske Studier og Sprogvidenskab,
Kgbenhavns Universitet

Anette Borchorst, Professor Emerita,
Politik og Samfund, Aalborg
Universitet
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Om Diversitets-
barometeret

Teenketanken EQUALIS udviklede i februar 2023, i
samarbejde med vores Advisory Board og Deloitte,
Diversitetsbarometeret, som udger et mdle- og
monitoreringsveerktgj, der afdaekker kgnsligestilling og
-diversitet pd hele det danske arbejdsmarked.

Fem temaer for konsligestilling og -diversitet

Med udgangspunkt i fem temaer, der fra hver sit per-
spektiv adresserer kansligestilling pd arbejdsmarkedet,
giver Diversitetsbarometeret et samlet overblik over
tallene for, hvordan det stér fil.

Tema

Undertema

Indikator

o1

Uddannelse
og karriere

Uddannelsesleengde
og type

Hojeste fuldferte
uddannelse

Uddannelsesaktivitet pd
STEM+

Karriereveje

Fordeling af ken pd
brancher

Startlen baseret pd forskelle i
uddannelsesvalg

Forfremmelses-
hastighed

Lonveekst mellem startlen og
fem ar efter endt uddannelse

02

Arbejdsmilje

Udfordringer fra
fysisk arbejdsmiljg

Antal arbejdsulykker

Antal erhvervssygdomme

Udfordringer fra
psykisk arbejdsmilje

Arbejdsrelateret stress

Kraenkende handlinger
herunder seksuel chikane og
seksuel opmaerksomhed

Diversitetsbarometer 2024

Pension ved pensions-
alder

Tema Undertema Indikator
03 Arbejdsbyrde Antal arbejdstimer
Arbejdsmarkeds- Andel pd heltid af deltids- og
tilknytning heltidsbeskaeftigede
Fraveer grundet egen Gennemsnitligt antal fra-
sygdom vaersperioder ved egen syg-
dom for maend og kvinder
Fraveer grundet bgrn Antal uger pd barsel
Gennemsnitligt antal fra-
vaersperioder ved barns syg-
dom for maend og kvinder
04 Kenssammensaetning  Andel professorer
i akademia i
CBTEL professorstillinger
og ledelse
Kagnssammensaetning  Andel i gverste ledelse i
i den gverste det offentlige
offentlige ledelse
Kegnssammensaetning  Andel adm. direkterer i
i de gverste det private
ledelseslag i den ] ]
private sekfor Andel direkterer i
det private
05 Disponibel indkomst Disponibel indkomst
Indkomst Erhvervsindkomst Erhvervsindkomst
og formue

Pensionsformue for
60-65-drige

Samlet formue

Nettoformue

-



Om Diversitets-
barometeret
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Tre af FNs verdensmdl

Barometerets temaer er udvalgt
med udgangspunkt i FNs ver-
densmal

Eftersom barometeret fokuserer

pd kensligestilling og -diversitet pd
arbejdsmarkedet, indeholder baro-
meteret hovedsageligt mdlepunkter
fra verdensmal 5, som har fokus p& at
fremme lige adgang mellem kgnne-
ne til uddannelse, arbejdsmarkedet,
ressourcer og beslutningsproces-

ser. Derudover inkluderes delmdl fra
verdensmdl 8 'Anstaendige jobs og
gkonomisk vaekst’ og verdensmdl 10
’Mindre ulighed’, fordi de relaterer sig

Datakilder

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

2) registerdata samt 3) inferviews og
casestudier af initiativer i enkelte virk-
somheder.

Med en litteraturgennemgang’ un-
dersgger vi forskning p& omrédet for
ligestilling og diversitet med relation til
arbejdsmarkedet. I den d&rlige opda-
tering af barometeret fokuserer vi pd
en reekke nedslag af forskningsresulta-
ter, der er blevet udgivet siden sidste
Diversitetsbarometer, som belyser og
forklarer ulighed mellem kennene in-
den for de fem temaer i barometeret.

til ligestilling mellem kannene og med
relevans for arbejdsmarkedet.

Det er vigtigt af fremhaeve, at ba-
rometeret 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 kensskaevhed, hvor enten kvinder
eller maend er overrepraesenterede.

Registerdataene, der bruges i Diver-
sitetsbarometeret, stammer fra Dan-
marks Statistik, National Forsknings-
center for Arbejdsmiljg og Danske
Universiteter. Mdlepunkter og variable
er beskrevet i metodebilag.

P& baggrund af inferviews med nggle-
personer fra udvalgte virksomheder, er
der udarbejdet en raekke casebeskri-
velser, der bruges til at give eksempler
pd god praksis i erhvervslivets arbejde
med at fremme kensligestilling og -di-
versitet. Her er seks initiativer fra tre
casepartnere udvalgt. Casepartnere i
Diversitetsbarometeret 2024 er Total-
Energies, Grundfos og @rsted.

1. Segningen var afgraenset fil studier omhandlende et af undertemaerne til de fem hoved-

temaer i barometeret. Studierne skulle veere udgivet i 2022 eller 2023 og veere geografisk

afgraensede til Danmark eller sammenlignelige europzeiske lande (Skandinavien, Tyskland,

Holland, Spanien, Storbritannien, Belgien eller Schweitz). Ud fra segningsprocessen blev

40 studier identificeret. Disse blev i den efterfelgende selekfions- og relevansvurderingsproces

skdret ned til 23, som er blevet inkluderet i denne udgivelse.
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Bag om barometer-
indekset

Barometerindekset er baseret pd
gennemsnitlige veerdier af 22 udvalgte
indikatorer for kensligestilling- og di-
versitet p& det danske arbejdsmarked
fordelt p& de fem temaer. Indikatorer-
ne er konverteret til en skala fra -5 til 5
for at kunne sikre, at heterogene mal
for ulighed mellem kennene oversaet-
fes til samme skala.

Veerdien 0 i indeksscoren betegner
lige repraesentation mellem maand

og kvinder. Negative veerdier angi-
ver, at kvinder er overrepraesenterede
inden for det tema eller undertema,
som indikatoren skal beskrive, mens
positive veerdier angiver, at maend er
overrepraesenterede. Maend og kvinder
kan veere stillet ringere end den anden
part, bdde ved negative og positive
indeksscorer. Indeksscoren skal derfor
altid seettes i kontekst af temaet.

Jo sterre indeksscorens veerdi er, jo
sterre er uligheden mellem maend og
kvinder. Det er derfor ogsd veerd at
bemaeerke, at ndr udviklingen fra ar

til &r belyses, er det vigtige, hvorvidt
uligheden mellem maend og kvinder er
vokset eller mindsket. Og dette aflae-
ses ved at se pd, om indeksscoren er
kommet taettere pd eller er laengere fra
0 og dermed lige repraesentation.

Barometeret giver et samlet overblik
over kegnsdiversitet pd arbejdsmarke-
det i Danmark og udviklingen fra &r til
dr. Belyste mgnstre og sammenhaenge
skal ikke fortolkes som kausale sam-
menhaenge, men alene som beskri-
vende sammenhaenge. Der anvendes
derfor ikke komplekse analysemetoder
og indeksscoren siger blot noget om
forskellen mellem kvinder og maend for
den pdgeeldende indikator.

EQUALIS

I forbindelse med rapporten er et tek-
nisk metodebilag udarbejdet, der giver
et indblik i opggrelsesmetode, data-
grundlag og begraensninger.

Metodiske tilpasninger

Det er vigtigt for Taenketanken EQUA-
LIS og for advisory boardeft, at Diver-
sitetsbarometeret er et robust data-
overblik med hgj kvalitet. Derfor har
vi ogsd lgbende blik for udvikling og
optimering. I den forbindelse er der i
drets udgave sket mindre forbedringer
i opgerelsesmetode for enkelte indi-
katorer, som er foretaget efter anvis-
ninger fra forskning. For mere viden
herom henviser vi til metodebilaget.

Diversitetsbarometeret er designet
som veerktgj til at felge udviklingen

i repraesentation mellem maend og
kvinder pd alle 22 indikatorer fra dr til
@r. 2024-udgaven er den ferste ud-
gave, der kortlaegger udvikling. Med
de mindre forbedringer har vi derfor
genberegnet tallene for Diversitetsba-
rometeret 2023 og bruger disse som
udgangspunkt for sammenligning ftil i
ar.

Definition af retninger for
indeks score

Overreprasentation
af maend

Overreprasentation
af kvinder



Casepartnere 2024

Moad

Grundfos,

TotalEnergies
og Qrsted

I forbindelse med Diversitetsbarome-
teret er der udfert en raekke interviews
med virksomheder, der fungerer som
casepartnere. Virksomhederne har det
til feelles, at de alle har formdet at saet-
te kensdiversitet p& agendaen gennem
konkrete akftiviteter og initiativer i
egen virksomhed.

Formdlet med at inddrage case-
partnere er at belyse god praksis fra
erhvervslivet og pé& den mdde tilbyde
inspiration til, hvordan virksomheder
kan handle for at fremme kegnsligestil-
ling og -diversitet i egen organisation.

Grundfos, TotalEnergies og @rsted er
casepartnere i Diversitetsbarometeret
2024. Herunder preesenteres kort hver
virksomhed og virksomhedens demo-
grafi samt hvilke initiativer, der frem-
heeves i barometeret.

Alle fre virksomheder arbejder med
diversitet som et bredt begreb, der
daekker adskillige dimensioner, herun-
der bl.a. ken, alder, funktionsnedsaet-
telse, kultur, religion og etnicitet.

I interviewene med EQUALIS til Di-
versitetsbarometeret 2024 har fokus
veeret at kortleegge forhold i arbejdet
med kgnsdiversitet,

el
20.000

ansatte

13%

kvinder i
direktionen

25%

kvinder i
de overste
ledelseslag

20%

kvinder i
bestyrelsen

Grundfos

Grundfos er en dansk
fondsejet virksomhed og
blandt verdens sterste
inden for pumpe- og vand-
lesninger.

Med hovedsaede i Bjerringbro ved
Viborg beskaeftiger Grundfos knap
20.000 medarbejdere fordelt pd mere
end 60 lande. Virksomhedens mdl er
at veere med til at skabe lgsninger pd
verdens vand- og klimaudfordringer
og forbedre menneskers livskvalitet.

Grundfos’ DE&I*-strategi har fokus pd
at muliggere, at medarbejdere udlever
deres fulde potentiale. Strategien er
staerkt forankret i bdde virksomhedens
innovations-DNA og veerdier og strate-
gien er en anerkendelse af, at diversi-
tet og inklusion kan bidrage positivt fil
en steerkere forretning. DE&I-arbejdet
i Grundfos er forankret i topledelsen,
der har nedsat et Diversity Council
med et klart strategisk mandat og et
grundlaeggende gnske om pd at traeffe
DE&I-beslutninger baseret pd viden og
solide data.

De to sidstnaevnte initiativer (Diversity
Council og datadrevet diversitetsar-
bejde) beskrives naermere her i Diversi-
tetsbarometeret.

2. DEG&I deekker over ordene diversity, equity &
inclusion, p& dansk diversitet, lige mulig-
heder og inklusion. Med en DE&I strategi
menes en strategi for at arbejde malrettet
med indsatser relateret til disse tre

omrdder.
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TotalEnergies

TotalEnergies har siden 1924 beskeaeftiget sig med energi og
arbejder i dag bade med olie, gas, biogas, elektricitet
og vedvarende energikilder.

0oa

i
100.000

ansatte

25%

kvinder i
direktionen

24%

kvinder i
de overste
ledelseslag

43%

kvinder i
bestyrelsen

12

TotalEnergies har hovedsaede i
Frankrig, opererer i 130 lande og har
lidt over 100.000 medarbejdere.
TotalEnergies har en ambition om at
spille en signifikant rolle i omstillingen
af energikilder pd verdensplan ved

at blive et multienergiselskab, der
tilbyder overkommelig, renere, mere
pdlidelig energi, der er tilgeengelig for
sd mange mennesker som muligft.

TotalEnergies’ DE&I-strategi udsprin-
ger af en overbevisning om, at en
divers medarbejder- og ledelsessam-
menseaetning samt dét, at kunne skabe
et inkluderende arbejdsmilje for alle, er
afggrende for virksomhedens forret-
ningsmaessige succes. Hos TotalEner-
gies er evnen til at kunne tiltraekke og
oge tilknytningen af dygtige medar-
bejdere hgjt pd den strategiske agen-
da, og der fokuseres blandt ledelsesla-
gene pd, at alle medarbejdere saettes
op til succes. Det indebaerer bl.a. et
seerligt blik pd at sikre et arbejdsmil-
j@, der understatter medarbejderes
forskellige livsfaser i kombination med
fortsat karriereudvikling. Arbejdet er
steerkt forankret hos topledelsen

— bdéde internationalt og nationalt —
og der er igangsat flere initiativer med
sigtet om at @ge andelen af kvinder i
ledelse og inklusion generelt.

To specifikke initiativer, der beskri-
ves her i Diversitetsbarometeret, er:

Arbejdet med at sikre flere kvinder

Diversitetsbarometer 2024

i virksomhedens "fadekaede” ved at
tage aktivt ansvar for, at flere piger
interesserer sig for at vaelge STEM-ud-
dannelser og TotalEnergies Return-to-
Work-program, som er et program, der
er iveerksat for at skabe endnu bedre
rammer for foraeldres tilbagevenden til
arbejdet efter barsel.

Drsted

@rsted er en barsnoteret dansk virksomhed, der internationalt
udvikler, opfgrer og driver grenne energianlag i form af bl.a. hav- og
landvindmglleparker samt bioenergi-, solcelle- og energilagrings-
anlaeg. Virksomhedens vision er at skabe en verden, der
udelukkende kegrer pd gren energi.

oo

il
9.000

ansatte

30%

kvinder i
direktionen

21%

kvinder i
de overste
ledelseslag

50%

kvinder i
bestyrelsen
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@rsted blev i 2006 grundlagt ved en
fusion af den danske stats daveerende
olie- og energiselskaber under navnet
DONG Energy. Virksomheden gennem-
gik over ti &r en omfattende omstilling
og er nu et af verdens stgrste selska-
ber inden for grgn energi. Den danske
stat er i dag stadig hovedaktionaer
med et ejerskab pd 50,1 %. @rsted

har i dag ca. 9.000 ansatte fordelt pd
Europa, Asien og Stillehavsomrédet
samt Nordamerika, mens hovedsaedet
befinder sig i Fredericia.

I @rsted anskues arbejdet med di-
versitet, lige muligheder og inklusion
som et fundamentalt grundlag for at
kunne nd visionen om en verden, der
kerer udelukkende pé gren energi.

En mangfoldig kultur med forskellige
perspektiver er ngdvendig for at kunne
udvikle lgsninger, der ikke kun funge-
rer for én gruppe af mennesker, men
pd tveers af lande og regioner. Denne
tilgang gér igen i @rsteds organisering
af DE&I-arbejdet, hvor regionale leads
(personer med ansvar for at drive
DE&I-arbejdet i en saerskilt region)
har til opgave aft sikre lokal tilpasning
af globale initiativer. De seks medar-
bejdere i teamet sidder derfor rundt
omkring i verden som repraesentanter
for regionerne Europa, Asien og Stille-
havsomrddet samt Nordamerika.

@rsteds ambition om at ggre viden om
DE&I til en indlejret del af det at fere

en succesfuld forretning fremgar af
deres EDI Learning Pathway-inifiativ,
som beskrives her i Diversitetsbaro-
meteret. Vi kommer ligeledes omkring
deres Race and Ethnicity Ambition

i USA, som et eksempel pd @rsteds
evne til at tilpasse DE&I-arbejdet til de
lokale kontekster
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Diversitetsbarometer

2024

Diversitetsbarometeret
giver et samlet overblik
over tallene for, hvordan
det star til med kens-
ligestilling og -diversitet
pd hele det danske
arbejdsmarked.

Barometeret fokuserer pa
reprasentation mellem
kennene inden for
temaerne: Uddannelse og
karriere, arbejdsmarkeds-
tilknytning, arbejdsmilje,
ansvar og ledelse,
indkomst og formue.

For hvert tema angiver
barometeret med en
indeksveerdi, hvor taet

vi er pd at have lige
repraasentation mellem
kennene eller om der er
kensskaevhed, hvor enten
kvinder eller maend er
overrepraesenterede.

EQUALIS

01

Uddannelse
og karriere

02

Arbejdsmiljo

03

Arbejdsmarkeds-
tilknytning

04

Ansvar
og ledelse

05

Indkomst
og formue
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Diversitetsbarometer 02

2024

Overrepraesentation af

maand
kvinder

(2023 i parantes)

16

Arbejdsmilje

Udfordringer fra
Forfremmelses- fysisk arbejdsmilje
hastighed -0,61 Udfordringer fra
0,36 (-0,14) psykisk arbejdsmiljo

-1,77

(-1,72) 03
Arbejdsmarkeds-
tilknytning

O 1 (0,46)

Karriereveje

Uddannelse 0,13
og karriere (0,14)
Arbejdsbyrde
0,38
(0,38)
Uddannelseslaengde
og type

0,41

(0’46) ...........
.......... Fraveer grundet
----- egen sygdom
.................... -0,43
......... 043
Samlet formue
1,23 §
(1’25) ...............
.................... Fraveer grundet barn
......... - 1’66
......... :
Pension ved |/l
pensionsalder
0,35
(0,43)

Kenssammenseaetning
i akademia

2,60
(2,60)

Erhvervsindkomst

05 0% 04

Kgnssammensaetning

Indkomst . i offentlig ledelse Ansvar
Disponibel indkomst
og formue 055 Kgnssammensaetning 0,62 og ledelse
’ i privat ledelse (0,75)
0,50
(0,50) 2,82
(2,93)
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Tvaergdende
konklusioner og
anbefalinger

Der er fortsat et stykke til reel ligestilling
mellem kegnnene pd det danske arbejds-
marked.

I det fglgende praesenterer vi hoved-
konklusioner fra Diversitetsbarome-
terets resultater, som gér pd tvaers
af barometerets temaer. Vi perspek-
tiverer i hver konklusion ftil deft, vi ved
fra forskning, ligesom vi praesenterer
Taenketanken EQUALIS’ anbefalinger
til, hvordan vi rykker os hen mod et
arbejdsmarked, hvor alle uanset kan
har lige muligheder.

Diversitetsbarometer 2024

Manglende udvikling i ligestilling pd
arbejdsmarkedet det seneste dr

Diversitetsbarometeret 2024
viser enkelte minimale positive
udviklinger inden for kansforde-
lingen i administrerende direktar-
positioner, forfremmelseshastig-
hed og pensionsformuer. Men for
langt sterstedelen af baromete-
rets tal er der ingen udvikling at
spore - altsd ser vi en overordnet
stagnation i niveauet af ligestil-
ling pd arbejdsmarkedet.

Dog er der ét tema, hvor der

er sket en maerkbar udvikling.
Det omhandler arbejdsmar-
kedstilknytning og tendensen i
tallene er klar: Alt tyder pd, at
der er sket et ryk mod en mere
lige fordeling af barslen mellem
maend og kvinder, siden den nye
barselslovgivning trédte i kraft

i august 2022 og gremeerkede
samlet 11 ugers orlov til faedre og
medmgdre.

Selvom det endnu er for tidligt at
konkludere pd effekterne af den
aendrede barselslovgivning, tfeg-
ner de nyeste data et billede af
det, som forskning fidligere har
vist i vores nabolande. Nemlig

EQUALIS

at gremaerkning af barsel til hver
foreelder er en direkte mdde,
hvorpd vi kan understgtte en
omfordeling af barslen i familier-
ne (Hart et al, 2022).

Mens den mindskede ulighed
mellem maend og kvinders tid

pd barselsdagpenge er positiv,
rejser det et andet spargsmdail:
Ger vi fra politisk side nok for

at rykke pé evrige omrdder pé
arbejdsmarkedet, hvor der endnu
er stor ulighed mellem maend og
kvinder?

Anbefaling

EQUALIS anbefaler, at der
politisk udarbejdes en plan for
effektevaluering og kontinuerlig
leeringsopsamling pd de beslut-
ninger, der treeffes pd ligestil-
lingsomrédet. EQUALIS anbe-
faler ogsd, at det underseges
og skitseres, hvad det politiske
handlerum er - uagtet partipo-
litiske perspektiver - i forhold fil
at bruge lovgivning eller andre
understettende reguleringer for
at drive en positiv forandring
med reel effekt mod mere kansli-
gestilling pé arbejdsmarkedet.
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Hovedkonklusion
og anbefalinger

Lidt flere kvinder i toppositioner
— men kun i store virksomheder

og i hovedstadsomrddet

Maend er fortsat steerkt overre-
praesenterede i de gverste ledel-
seslag i den private sektor, og
manglende kgnsdiversitet udger
sdledes fortsat den sterste ulig-
hed i barometerets beregninger.

Siden sidste drs Diversitetsba-
rometer er andelen af kvinder i
administrerende direktgrposter
steget med 1,7 procentpoint fil
18,9 pct., og andelen af kvinder
i direkterstillinger er steget

0,5 procentpoint til 24,9 pct.
Der er sdledes sket en mindre
udvikling i fallene mod mindre
ulighed mellem maend og kvinder
i ledelsesansvar.

De stgrste andele af kvinder i
de gverste direkterlag ses hos
store virksomheder med over
250 ansatte, virksomheder som
geografisk er placeret i hoved-
stadsomrddet og virksomheder
inden for brancher, som har en
hgj andel af kvinder ansat.

Det var ogsd de typer af virk-
somheder, som sidste dr bidrog

positivt til andelen af kvinder i
topledelser.

Den positive udvikling er séledes
drevet af de virksomheder, som
allerede 14 i front. Og det drejer
sig om en brgkdel af de private
virksomheder i Danmark med
+50 ansatte.

Det betyder ogsd, at det brede
flertal af virksomheder, saerligt
de mellemstore virksomheder
med 50-250 ansatte og de virk-
somheder, som ligger udenfor
hovedstadsomrddet, ikke har
rykket sig synderligt i forhold fil,
hvem der varetager den admini-
strerende direktgrpost.

Det er dem, der skal rykkes, fer
andelene af kvinder i direkterlag
stiger betragteligt mod en ligelig
kansfordeling i de gverste ledel-
ser i private virksomheder.

Diversitetsbarometer 2024

Anbefaling

EQUALIS anbefaler, at de mel-
lemstore virksomheders udfor-
dringer i arbejdet mod en mere
ligelig kensfordeling i ledelseslag
kortleegges, ligesom det skal
undersgges, om nogle af de driv-
kreefter, de store virksomheder
megder, kan anvendes overfor
segmentet af smé& og mellem-
store virksomheder.

Kvinder oplever i hgjere grad end masnd
trivselsudfordringer pd arbejdet, og det
pavirker deres karriereforlgb

Diversitetsbarometeret viser
ligesom i 2023, at kvinder er
overrepraesenterede, ndr det
kommer ftil udfordringer relateret
til psykisk arbejdsmiljg, herunder
bdde udfordringer med stress og
oplevelser med seksuel chikane
og ugnsket seksuel opmaerksom-
hed. F.eks. er andelen af kvinder,
der oplever at veere stressede pd
arbejdsmarkedet, 47 pct. starre
end andelen af maend, der an-
giver at opleve arbejdsrelateret
stress.

Ny forskning giver et indblik i
nogle af de kensbestemte fakto-
rer, der kan have betydning for
trivslen pd& arbejdspladsen. F.eks.
pdviser et studie med forfattere
fra flere danske universiteter, at
stress kan forstaerkes under gra-
viditet og umiddelbart efter at
veere blevet foreelder, og af det
kan betyde fraveer fra arbejds-
markedet. Stressen kan bdde re-
latere sig til, at balancen mellem
rollen pd arbejdet, som gravid og
som mor kan vaere sveer at navi-
gere i, ligesom der under gravi-
ditet kan opstd bekymringer om

EQUALIS

karriere og aendringer i arbejdet
(Ladekarl et al., 2022; Andersen
et al.,, 2022).

Fra forskning ved vi ogsd@, at
frivselsudfordringer pé& arbejds-
pladsen kan have betydning
for karriereudvikling. Et inter-
nationalt studie, der ger brug
af finske data, belyser, hvordan
greenseoverskridende haendel-
ser pd arbejdet i hgjere grad
pdvirker kvinders beskaeftigel-
sesgrad end maends. Samtidig
pdvirker frekvensen af sddanne
haendelser ogsd den overord-
nede kenssammensaetning pd
arbejdspladsen, hvor haendelser-
ne finder sted. Det er ikke kun
den enkelte kvinde, der oplever
greenseoverskridende adfaerd,
som skifter job. Forskningen
viser, at forekomsten af sddanne
haendelser pd en arbejdsplads
generelt betyder, at andelen af
kvinder, der arbejder der, falder
(Adams-Prassl et al., 2023).

Anbefaling

EQUALIS anbefaler, at &rsa-
gerne bag kegnsforskelle i udfor-
dringer med trivsel pd arbejds-
pladsen og sammenhaengen til
karriereudvikling kortleegges.
Nd&r érsagerne er kortlagt, anbe-
faler EQUALIS, at der udtaenkes
konkrete Igsninger p& udfordrin-
gerne, som den enkelte virksom-
hed kan implementere.
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Perspektiv:

Motivation og
udfordringer
| erhvervslivet

Seerligt sterre danske virksomheder implementerer i sti-
gende grad praksisser og initiativer, der skal fremme
kensdiversitet og ligestilling i deres organisationer

alle tre casevirksomheder anskues ar-
separtnere i dette érs Diversitetsba- bejdet med DE&I som ngdvendigt, nér
rometer, Grundfos, TotalEnergies og virksomhederne vil holde sig relevante
@rsted, er motivationen for at arbejde og sikre, at de kan ggre forretning i
med diversitet og inklusion isaer drevet fremtiden.

af et gnske om aft realisere forretnings-

maessig innovation og gget behov for I b&dde Grundfos og @rsted peger
relevant arbejdskraft i den eksiste- ledelsen f.eks. pd, at der er en steerk
rende kamp om talent. Men det kan sammenhaeng mellem virksomhedens
vaere udfordrende at finde den rette forretningskritiske evne ftil at innovere
organisering, der kan drive en effektiv og en mangfoldig organisation, der
DE&I-strategi og at f& samtlige ledere reflekterer diverse perspektiver og
engageret pd rejsen. tilgange. Det ggr DE&I centralt for
forretningen.

For de tre virksomheder, der er ca-

Arbejdet med diversitet og inklusi-
on har flyttet sig fra ”nice to have”
til ”’need to have”

I mange af de store virksomheder
opfattes arbejdet med diversitet og
inklusion ikke som et ’‘add on’, men
som en central og integreret del af
virksomhedens forretningsstrategi. I

Diversitetsbarometer 2024
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Research viser, at mangfoldighed

og diversitet pawrker innovation og
bundlinjen positivt. De virksomheder,
som mister deres innovationskraft,
mister ogsa deres konkurrenceevne
og dor ultimativt. DE&I er ikke bare
det rigtige ud fra et menneskeligt
synspunkt; det er en forretningsmaes-
sig nedvendighed. ”

— Astrid Friis Ngrgaard, Group VP for Sustainability,
External Relations & Communications, Grundfos

Det er umuligt at skabe en verden,
der udelukkende kerer pa gren en-
ergi, hvis man ikke inkluderer mere
end ét perspektiv i den samtale. Ved
ikke at inkludere flere grupper af
mennesker og dermed flere stemmer,
risikerer vi at skabe en verden, der
udelukkende gavner én type menne-
sker. ”

— Felisa Nobles, Head of Global EDI, @rsted
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Perspektiv:

Motivation og udfordringer

i erhvervslivet

(¢

Ogsd TotalEnergies peger pd, at en
succesfuld fransition til vedvarende
energi, som er essentiel for virksomhe-
dens forretningsudvikling, afhaenger af
virksomhedens evne til at understgtte
en mangfoldig organisation.

Hvis vi skal na i mal med vores
transition til gren energi, sa er der brug
for diverse medarbejdere fra forskellige
baggrunde med forskellige perspek-
tiver, der sammen hurtigere og bedre
kan finde innovative lgsninger, vi kan
implementere klogt. ”

— Mette Kandborg, Head of Talent Development and D&I Lead,
OneTech, TotalEnergies

I relation til innovation og forretnings-
udvikling afspejles ngdvendigheden af
et DE&I-fokus i de udfordringer, som
mange virksomheder oplever i forhold
til at kunne rekruttere tilstreekkeligt
relevant arbejdskraft.

Diversitetsbarometer 2024
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Kampen om talent bidrager til en
bredere og mere mangfoldig re-
kruttering

Mange stoerre virksomheder oplever
udfordringer med at kunne rekruttere
relevant og kvalificeret arbejdskraft i
tilstraekkeligt omfang. Og det skaber
bdde behov og motivation for, at virk-
somhederne bidrager til at @ge deres
egen pipeline.

TotalEnergies er et eksempel pd en
virksomhed, der er gdet aktivt ind

i dette arbejde. Som mange andre
energivirksomheder rekrutterer Total-

Energies typisk fra STEM-uddannelser,
som i hgj grad har en underrepraesen-
fation af kvinder. STEM er en samle-
betegnelse for uddannelser inden for
naturvidenskab, teknologi, ingenigar-
videnskab og matematik. Uddannel-
sernes kgnssammensaetning udfordrer
virksomheden i af rekruttere med en
mere ligelig kensfordeling. Virksom-
hedernes pipeline kan praeges pad flere
forskellige mader, hvoraf TotalEnergies
har valgt aktivt at bidrage til at preege
uddannelsesvalg blandt det underre-
praesenterede ken.

Arbejdet med diversitet og inklusion er
pa sin vis ogsad enormt egoistisk drevet.
Udover at bidrage til at skabe et mere
mangfoldigt og inkluderende arbejds-
marked, handler det ogsad om at levere
resultater pa de planer, vi har — og der
har vi brug for hele talentmassen. ”

— Christina Heineke Petersen, Head of Country Services,

TotalEnergies Danmark

Diversitetsagendaens betydning for
forretning og rekruttering signalerer,
at det kun bliver vigtigere at under-
stgtte en integreret tilgang til arbejdet

med diversitet og inklusion i de store
virksomheder, men det kan veere ud-
fordrende at finde en effektiv mdade at
organisere arbejdet pd.
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Perspektiv:
Motivation og udfordringer
i erhvervslivet

En prov-ler-justér-tilgang er ned-
vendig for forankring af diversi-
tetsarbejdet pa

ledelsesniveau

Selvom virksomheder i stigende grad
saetter arbejdet med diversitet og
inklusion p& agendaen i organisatio-
nerne, kan det veere sveert at etablere
en effektiv arbejdsgang, der samtidigt
sikrer ejerskab hos alle ledelseslag pd
en gang. Men det er helt centralt, hvis
arbejdet skal flyttes fra en placering

i HR til at veere en integreret del af ma-
den, virksomhederne arbejder pad.

For mig er det en prioritet, hvordan

vi indlejrer arbejdet med DE&I.

Det er ikke bare en pille, man tager,

og sa er man pludselig inkluderende og
taenker pa DE&I. Det er nedt til at vaere
noget, man tilstraeber. Og i min verden
er det ikke noget, man kan opna,

hvis ikke man har ledelsen og hele
organisationen med. ”

— Rachana Wood, Senior HR Director,
Water Utility, Grundfos

Diversitetsbarometer 2024
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I @rsted er opmaerksomheden foruden
pd ledelsen ogsd pd, hvordan man in-
tegrerer en global DE&I strategi lokalt i
de enkelte regioner. Der er derfor ogsd
et fokus pd at sikre et regionalt ejer-
skab over de enkelte tilgange, der er
tilpasset de lokale forudssetninger.

Nar man arbejder med diversitet

og udfordringer relateret til lige
muligheder og retfeerdigheder og
uretfaerdigheder, er der store forskelle
pa deres karakter afhaengigt af, hvor
man er. En oplevelse i Polen er meget
anderledes fra en oplevelse i Taiwan
eller Malaysia, og det er grunden til, at
vi har forskellige leads i hver region. ”

— Felisa Nobles, Head of Global EDI, @rsted

Organiseringen af arbejdet afhaenger
af den enkelte virksomheds opbyg-

bejdet, etableret et decideret Diversity
Council, bestdende af medlemmer af
ning, og derfor er det ngdvendigt med ledelsen og medarbejderstaben, som
en prev-leer-justér-tilgang, der inddra- du kan laese mere om i det felgende
ger relevant dataindsamling. Data kan afsnit.

pd& den méde sikre opfelgning, der kan

evalueres pd og justeres efter i forhold

til at sikre den bedste forankring hos

ledelsen og lokalt ud i organisationen.

I Grundfos har man f.eks. med afsaet i,

hvad der startede som et midlertidigt
organ for diversitet og inklusionsar-
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Perspektiv:
Motivation og udfordringer
i erhvervslivet

Hos Grundfos er det
essentielt at forankre det
strategiske arbejde med
diversitetsagendaen

| et samarbejde mellem
den gverste ledelse

og medarbejderne

Grundfos har nedsat et Diversity Council
med mandat og budget til at skabe foran-
dringer i organisationen. Det bestdr af otte
udpegede seniorledere samt to medarbej-
dervalgte repraesentanter.

Hvad er formalet?

I forbindelse med en starre nyteenk-
ning af arbejdet med diversitet, lige
muligheder og inklusion i 2020, ned-
safte Grundfos et midlertidigt organ.
Formdlet var at forankre arbejdet med
DE&I i de gverste ledelseslag i orga-
nisationen. Modellen viste sig at veere
sd effektiv i at drive forandringer og
rykke dagsordenen, at ledelsen ned-
safte et permanent Diversity Council.
Samtidig bidrager inklusion af medar-
bejderrepraesentanter i organet til af
understgtte reel inklusion i virksomhe-
den.

Diversitetsbarometer 2024

Hvad omfatter initiativet?

Grundfos’ koncernledelse har givet
Diversity Council mandaf til at drive
DE&I-agendaen i virksomheden. Diver-
sity Council er derfor med ftil, sammen
med Grundfos’ DE&I afdeling, at seette
de strategiske prioriteringer for, hvilke
mal og mdlseetninger virksomheden
har for arbejdet. Council er séledes
involveret i alle beslutninger pd dette
omrdde.

Indledningsvist bestod Diversity Coun-
cil af 10 seniorledere inden for de fire
gverste ledelsesniveauer ud af ni muli-
ge. Siden hen har Grundfos asendret pd
sammensaetningen, sd Council i dag

EQUALIS

bestdr af otte seniorledere og to med-
arbejderrepraesentanter. Medarbejder-
repraesentanterne veelges gennem en
intern valghandling.

Diversity Council har budget til at
drive forandringer og saette initiativer
i sgen inden for omrddet. Halvdelen
af budgettet til at skabe forandringer
pd diversitetsagendaen i Grundfos
kommer sdledes fra en seerlig investe-
ring gennem Diversity Council, mens
den anden halvdel mere traditionelt er
forankret i HR.

Det dedikerede budget betyder, at
Council har en stor beslutningskraft i
forhold ftil, hvordan Grundfos priorite-
rer og hvilke satsninger, virksomheden
laver pd omrédet. Det er dog ogsd
muligt for afdelinger eller medarbej-
dergrupper i Grundfos selv at tage
ejerskab over acceleration af initiativer
pd DE&I-agendaen ved at ansege
om midler gennem Council ved def,
der kaldes DE&I acceleration funding.
Midlerne har f.eks. veeret brugt til af-
holdelse af medarbejderdrevne karri-

erekonferencer for unge professionelle
og for kvinder i tech-branchen.

Hvilke erfaringer har Grundfos med
initiativets virkning?

Indledningsvist var der kritik blandt
medarbejderne af, at Diversity Coun-
cil udelukkende bestod af ledere. P&
den baggrund besluttede Grundfos’
koncernledelse at sendre sammensaet-
ningen og understgtte en mere direkte
repraesentation af medarbejderne.

Generelt opleves der at veere stor op-
bakning til Diversity Council i Grund-
fos; der var f.eks. meget stor tilslutning
fil valget af medarbejderrepraesen-
tfanter. Det er oplevelsen, at Diversity
Council har en positiv virkning, fordi
det er med til at tydeliggere virksom-
hedens prioriteringer og gere dem

synlige.

At have et Diversity Council giver syn-
lighed og er ogsa et tryk ind i organ-

isationen om at insistere pa, at der er
nogle dagsordener, der er enormt vig-

tige. ”

— Astrid Friis Nergaard, Group VP for Sustainability,
External Relations & Communications, Grundfos
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markedet

udviklet sig
det seneste Qr?

For at besvare det spgrgsmdal
gdr vi igennem de fem temaer

et efter et.

For hvert tema fremhaever vi elemen-
ter fra den nyeste forskning, ligesom
vi deskriptivt kortlaegger de nyeste
data, der findes i centrale registre, for
de indikatorer, vi mdler pd. Alle data
fremvises. Det samme ger den baro-
meterscore, der er tildelt den enkelte
indikator.

Samlet set gives sdledes et overblik
over, hvordan det stér til med ligestil-
lingen og kensdiversiteten under det
respektive tfema, samtidig med at der
gives et bud pd, hvad der driver denne
status.
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vordan har
igestilling og
kensdiversitet
pd arbejds-

01

Uddannelse og karriere

Uddannelseslaengde og type

Karriereveje

Forfremmelseshastighed

02

Arbejdsmiljg
[ J

Udfordringer fra
fysisk arbejdsmilje

Udfordringer fra
psykisk arbejdsmiljg

03

Indeksscore

DB23

0,46
0,14
0,46

-0,14

-1,72

Arbejdsmarkedstilknytning

Arbejdsbyrde

Fraveer grundet egen sygdom

Fraveer grundet bgrn

04

Ansvar og ledelse
[ ]

Kgnssammensaetning
i akademia

Kgnssammensaetning
i offentlig ledelse

Kgnssammensaestning
i privat ledelse

05

Indkomst og formue
[ ]

Disponibel indkomst
Erhvervsindkomst
Pensions ved pensionsalder

Samlet formue

0,38

-0,48

-1,99

2,60
0,75

2,93

0,50
0,80
0,43
1,25

DB24

0,41
0,13
0,36

-0,61

-1,77

0,38
-0,43
-1,66

2,60
0,62

2,82

0,55
0,83
0,35
1,23

Diversitetsbarometer 2024

02

Arbejdsmiljo

O 1 Udfordringer fra
Forfremmelses-  fysisk arbejdsmilie  yqfordringer
hastighed _ :
Uddannelse 0,61 fra psykisk
og karriere 0,36 (-0,14) arbejdsmiljo
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0,13 . Arbejds- -

0,38 tilknytning
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Samlet formue USRI
EEEE Y\, T &0 Fraveer grundet
BRSO\ O\, e bern
....... -1,66
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Pension ved "
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0,35
(0.43) Kgnssammen-
saetning i
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Erhvervsind-

komst 2,60
0,83 K@nssammens o)
, .

(0,80) Disponibel « aetning i

O 5 indkomst enssammen- offentlig ledelse O 4
0.55 seetning |
’ privat ledelse 0,62

Indkomst (0,50) 2.82 (0,75) Ansvar
og formue (2,93) og ledelse

Overrepraesentation af

maand

kvinder

(2023 i parantes)
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Uddannelse
og karriere

Undertema

Uddannelsesleengde

Karriereveje

0,13
(0,14)

og type
0,41
(0,46)

Forfremmelses-
hastighed

Indikator

Indeksscore pr.
undertema DB24

Er vi kommet teettere pd
eller laengere fra lige repree-
sentation pd undertemaet?

Andring i indeksscore pd
en skala fra -5 til +5

Uddannelses- Hgjeste fuldferte uddannelse 0’41 0,05
lzengde og type teettere pd lige
repraesentation
Uddannelsesakftivitet
pd STEM+
Karriereveje Fordeling af ken for brancher 0,13 0,01
teettere pd lige
repraesentation
Startlen baseret pd forskelle
i uddannelsesvalg
Forfremmelses- Lonveekst mellem startlen og 0,36 0,10

hastighed

fem &r efter endt uddannelse

teettere pd lige
repraesentation
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o1

Uddannelse

og karriere

Konklusion

Kvinder og maend treeffer fortsat
kgnnede uddannelsesvalg, som afspej-
ler sig i forskellige karriereveje. Der er
stort set ingen forskel i maend og kvin-
ders uddannelsesniveauer, valg af stu-
dieretning og brancher at spore, ndr vi
sammenligner Diversitetsbarometeret
2023 med 2024. Maend er séledes for
eksempel fortsat staerkt overrepraesen-
terede pd STEM+-fag (naturvidenskab,
teknologi, ingenigrvidenskab, mate-
matik, erhvervsgkonomi, gkonomi og
jura) og tilherende brancher, sdsom
bygge- og anlaegsbranchen, hvorimod
kvinder er overrepraesenterede inden-
for sundheds- og socialvaesnet.

Siden sidste &rs Diversitetsbarometer,
er forskellen mellem meaend og kvinders
gennemesnitlige starflen steget, men
uligheden i lganvaekst er faldet en smule
med 2 procentpoint. Maends lgn stiger
med 41 pct., hvorimod kvinders lgn
stiger med 35 pct. fem &r efter endt
uddannelse.

EQUALIS

I Danmark har vi et saerdeles kensop-
delt arbejdsmarked. Det gaelder bdde
ndr vi taler vertikal kensdiversitet, det
vil sige pd tveers af stillingshierarkier,
og ndr vi taler horisontal diversitet, pd
tveers af brancher. Denne kgnsopdeling
kommer til udtryk i maends og kvinders
valg af uddannelse, karrierevalg og
karriereudvikling. Alle diversitetspro-
blematikker, der har en raekke kon-
sekvenser for arbejdsmarkedet som
helhed, brancher og for den enkelte.

Konsekvenserne af et staerkt kens-
opdelt arbejdsmarked kan fare fil,

at knappe ressourcer ikke udnyttes
optimalt, og at risikoen forhgjes for, at
der opstdr mangel pd arbejdskraft og
en skaevt fordelt ledighed. P& arbejds-
markedet er det iszer de virksomheder,
der arbejder inden for fagomrdder,
som ftiltraekker det ene ken mere end
det andet, der har alvorlig mangel pé
arbejdskraft (Richter, L., 2020).

Desuden kan kensopdelingen pd ar-
bejdsmarkedet bidrage fil at begraense
det oplevede udbud af job- og uddan-
nelsesmuligheder for den enkelte.
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Hvad viser den
nyeste forskning?

Et dansk studie fra 2023 har undersggt
underrepraesentationen af kvinder in-
denfor STEM-uddannelser, med saerligt
fokus pd, hvorfor kvinders frafald er
hejere end maends. Studiet bygger pd
omfattende litteratur, der viser, at ste-
reotypiske adfeerdsmenstre og idéer
om medfadte kennede forskelle i evner
ger drenge mere tilbgjelige end piger
til at udvikle tillid til deres matematiske
evner. P& den baggrund undersgger
studiet, hvilken rolle bedemmelse af,
eller filtro til, egne akademiske evner
(self-efficacy) pd studiet spiller for
kensforskellen i frafald. Studiet finder
ingen sammenhaeng ftil frafald, men
finder dog, at kvinder generelt set har
lavere tiltro til egne akademiske evner
forud for pdbegyndelse af en vide-
regdende uddannelse. Dette gaelder
pd tveers af studier inden for STEM,
samfundsvidenskab og humaniora.
Undersggelsen peger derfor pd, at
forklaringer pd de kegnnede forskelle i
frafald pd STEM-uddannelser ikke skal
findes i de studerendes manglende
tiltro til egne akademiske evner, men

i faktorer som ligger udover tidligere
akademiske resultater, sociodemogra-
fisk baggrund og tiltro til egne evner
(Pedersen & Nielsen, 2023).

To andre nyere studier beskaeftiger sig
med forfremmelseshastighed og kar-
riereveje. Det fgrste studie undersager
hvilken betydning offentlige organisa-
tioners gkonomiske stabilitet har for
kvinder i denne sektors mulighed for at
fremme deres karriere. Studiet finder,
at kvindelige ansatte, der anseettes i
et &r med relativ stabilitet, med star-
re sandsynlighed vil f& en lavere lgn i
efterfglgende a&r i forhold til, hvis de
anseaettes i et ar, hvor virksomheden
har enten gunstige eller ugunstige for-
hold. Samtidigt tyder fundene p4, at
betydningen af en virksomheds gunsti-

01
Uddannelse
og karriere

Uddannelseslaengde

og -’rype:

Ingen udvikling

I forskelle mellem
maend og kvinder

Kvinder og maend uddanner sig pd
forskellige niveauer - som de ogsd
gjorde i tallene fra Diversitetsbarome-
teret 2023. Maend er overrepraesen-
terede, ndr vi betragter dem, der har
erhvervsfaglige og korte videregdende
uddannelser som det hgjest fuldferte
uddannelsesniveau, hvorimod kvin-
der er overrepraesenterede pd seaerligt
mellemlange og lange videregdende
uddannelser.

ge eller ugunstige forhold ved ansaet-
telsestidspunktet har sterre positiv be-
tydning for anseettelsesvilkdrene, hvis
den ansatte har en lavere uddannelse
eller mindre erfaring (Ashworth et al.,
2023). Det forste studie viser altsd, at
gkonomiske tilstande pd anseettelses-
tfidspunktet kan vaere med til at forme
kvinders tidlige karrierer og mulighe-
der senere hen i arbejdslivet.

Det andet studie undersager kensdis-
krimination i behandling af jobansag-
ninger. Studiet er foretaget som en
metaanalyse i 2023, og viser at diskri-
mination af kvinder, der sgger jobs i
mandsdominerede brancher er faldet i
perioden fra 1976 til 2020. Dog oplever
mandlige ansggere ftil jobs, der histo-
risk har veeret varetaget af kvinder i
hej grad stadig at blive diskrimineret
pd baggrund af deres kan (Shaerer et

Figur 1
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Note: Fordeling af maend og kvinders hgjest fuldferte uddannelse indenfor hver uddannelsesleengde, for den del af arbejds-
styrken, der har feerdiggjort en uddannelse i drene 2017 til og med 2022 og er fyldt 20 &r. Ved denne begraensning indeholder
populationen en overvaegt af kvinder sammenlignet med fordelingen for hele befolkningen i alle &r og i alle aldre.

Kilde: Danmarks Statistik

Sammenligner vi tallene fra Diver-
sitetsbarometeret 2023 med i dr, er
uligheden blandt dem, der har grund-
skole og dem der har gymnasial som
det hgjst fuldferte uddannelsesniveau
steget en smule. Kvinder er sdledes en

Overrepraesentationen af kvinder pd
grundskoleniveau skal dog ses i lyset
af, at der er flere kvinder i populatio-
nen af personer, der er fyldt 20 &r, og
som har fuldfert en uddannelse i drene
2017 til 2022, end der er meend.

smule mere overrepraesenteret blandt

dem med grundskole som hgjest fuld-
ferte uddannelse (52 pct. i DB2023, 55
pct. i DB2024). For gymnasiale uddan-
nelser var kvinder sidste &r lidt overre-
praesenterede (51 pct. i DB2023), mens

Der er ikke sket anden udvikling i
maend og kvinders uddannelsesleeng-
de siden sidste &r. Den manglende
udvikling ses ogsd, ndr det kommer il
uddannelsesretning - og specifikt valg

det i &r er skiftet, s& maend er en smule af STEM+-uddannelser.
overrepraesenterede (DB24 53 pct.).

EQUALIS

35



Hvilke fag daekker STEM+-
uddannelser over?

STEM+ er defineret som STEM-ud-
dannelserne (naturvidenskab,
teknologi, ingenigrvidenskab,
matematik) inklusive skonomi,
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 Smith & von Essen (2023):
Network Connections and Board
Seats: Are female networks less
valuable?

Procent

Indeksscore
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Figur 2

Fordelingen pd ken af
hvem, der har faerdiggjort
en STEM+-uddannelse
(fordeling indenfor
STEM+-uddannelser)
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Note: Andel af maend og kvinder, der har
feerdiggjort deres hgjest fuldferte uddannelse
i drene 2017-2022 og som er fyldt 20 &r og har
taget en STEM+-uddannelse.

Kilde: Danmarks Statistik.

Forskellen i andelen af maend og kvin-
der, der har feerdiggjort en STEM+-ud-
dannelse er 22 procentpoint, svarende
til 36 pct. Indenfor STEM+-fagene er
maend overrepraesenterede pd samtli-
ge uddannelser, bortset fra jura, hvor
kvinder udger 63 pct. Preecis som talle-
ne viste i Diversitetsbarometeret 2023.
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Procent

Indeksscore

01 ® Mend @ Kvinder

Uddannelse % DB2023 % DB2023

og karriere
Forskelle i maend og kvinders uddan-
nelsesniveau og -retning praeger ogsa,
hvilke brancher hhv. maend og kvinder

Karriereveje: arbejder i.

Samme niveau aof
konnede brancher,
hvorimod forskelle i
startlen er steget

Maend er fortsat i hgjeste grad over-
repraesenterede inden for brancherne
bygge og anlaeg, energiforsyning,
transport og vandforsyning, hvorimod
kvinder hovedsageligt er overrepree-
senterede inden for sundheds- og

) socialvaesnet. Den mest mandsdomi-
nerede branche er bygge og anlaeg.
Sammenligner vi Diversitetsbaro-
meteret 2023 med i dr, er billedet stort
set det samme.

Figur 3

Fordelingen af maend og kvinder i arbejdsstyrken
for brancher (fordeling indenfor den enkelte branche)
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Note: Fordeling af maend og kvinder i arbejdsstyrken pd brancher. Figuren viser, hvor stor en andel af dem der er
beskaeftiget inden for hver branche, der er hhv. maend og kvinder. Kilde: Danmarks Statistik
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Figur 4
Gennemsnitlig
startlen for maand
og kvinder
(sorteret efter

uddannelse)

Forskel i uddannelses- og karri-
erevalg kan ogsd ses i startign.
Betragter vi den gennemsnitlige
Izn for hver uddannelsestype
og sorterer efter kan, ser vi, at
maend typisk veelger karrierer,
der giver hgjere lanniveauer.
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Note: Beregnet som den gen-
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Her er uligheden mellem maend
og kvinder vokset en smule siden
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01 ® Mend @ Kvinder

Uddannelse % DB2023 % DB2023
og karriere

Forfremmelseshastighed:

Ulighed i karrierevaekst er
mindsket en smule — mand
avancerer dog fortsat
hurtigere i deres karriere

G

Figur 5
Det kgnsopdelte uddannelsessystem Gennemsniﬂig lon-
og arbejdsmarked forsteerker, ifglge vaakst for maand og

forskning, stereotype kansrollemgnstre . ° o
i hiemmet, som i en form for feed- kvinder malt 5 ar efter
backloop bidrager til at opretholde endt uddannelse
keonsskaevheden pd arbejdsmarkedet. (gennemsniﬂig
Forskningen har belyst, hvordan der . .
eksisterer en historisk betinget storre procentuel Shgnmg)
accept af arbejdstider, der passer med
daginstitutionernes &bningstider i de
kvindedominerede brancher, mens 50% 41%

denne accept traditionelt ikke har 35%

veeret lige s& udbredt i de mands- ,
IA

dominerede. Sdledes forstaerkes
Meend Kvinder

Procent
N\

NN\

%
kensarbejdsdelingen i husholdningerne Z
ogsd (Borchorst, 1989). Det vil sige, at %
det bliver kvinder, der ofte henter barn, 0% Z
kaber ind osv. (Larsen et al, 2020).

Maends karrierer veekster i gennemsnit
hurtigere end kvinders, ndr vi mdler pd
lonveekst. Forskellen mellem maend og
kvinder har aendret sig med 2 procent-
point siden Diversitetsbarometeret
2023, og dermed mindsket uligheden
mellem meaend og kvinders gennem- -2,5
sniflige lenvaekst en smule.

N
(6]

0,36
N /)

Indeksscore
o

Note: Beregnet som den gennemsnitlige
procentuelle lgnvaekst fra 1 &r efter endt
uddannelse til 5 ar efter endt uddannelse

for meend og kvinder, der faerdiggjorde deres
uddannelse i 2017.

Kilde: Danmarks Statistik
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TotalEnergies arbejder
aktivt for at understgtte
egen pipeline af
kvindelige medarbejdere
inden for STEM-omradet

o
I Danmark samarbejder TotalEnergies Hvad er formélet?

med eksterne partnere for at styrke TotalEnergies er Danmarks ledende
pipelinen af unge kvindelige talenter clie- og gasvirksomhed med kontorer
. . offshore, i Esbjerg og i Kebenhavn. I
inden for STEM-omradet gennem TotalEnergies er det en kerneopgave
samarbejde om Girls Day in Science at bidrage til den grenne omstilling, og

her er diversitet ifelge ledelsen cen-
fralt. En succesfuld ftransition til ved-
varende energi kan nemlig ikke finde
sted uden innovation, som kommer af
en divers medarbejdersammensaet-
ning. P& diversitetsomrddet er den
danske energisektor dog udfordret,
idet energivirksomheder iszer rekrutte-
rer fra STEM-uddannelser, hvor kvinder
i hgj grad er underrepraesenterede. Det
vil TotalEnergies gerne veere med ftil at
aendre pa.

med Naturvidenskabernes Hus.

I TotalEnergies fokuserer virksomhe-
den derfor pd at skabe opmaerksom-
hed blandt unge kvinder pd, hvilke
karrieremuligheder, der er inden for
STEM-omrddet i en virksomhed som
deres. P4 den made vil TotalEnergies
veere med fil at skabe en mere divers
og mangfoldig pipeline blandt stu-
derende pd STEM-uddannelser og
derigennem bidrage til en mere divers
pipeline af potentielt fremtidige med-
arbejdere.
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Vi er en stor multienergi virksomhed,
og den storste operater af olie og gas

i Danmark. Sa pa den made mener vi,
at vi har et samfundsansvar at tage i
forhold til at fa flere unge mennesker,
og serligt piger, til at synes at opgaver
inden for STEM-omradet kunne vare en
spaendende karrierevej. ”

— Christina Heineke Petersen, Head of Country Services,

TotalEnergies Danmark

Hvad omfatter initiativet?
TotalEnergies indgik i 2022 et sam-
arbejde med Naturvidenskabernes
hus om at afholde Girls Day in Scien-
ce. Initiativet omfatter, at der arligt
afholdes en dag, hvor folkeskoleelever
besgger TotalEnergies pd deres danske
kontorer i bdde Esbjerg og Kebenhavn
og bliver intfroduceret for, hvad det

vil sige at arbejde i energisektoren. I
2023 havde man 50 deltagende bgrn i
Kgbenhavn og 22 i Esbjerg.

I Igbet af dagen bliver de deltagende
folkeskoleelever introduceret for for-
skellige arbejdsfunktioner i virksomhe-
den, f.eks. deltog TotalEnergies forste
kvindelige Offshore Installation Mana-
ger i den seneste afholdelse.

TotalEnergies deltager ogsd i karrie-
remesser, herunder Esbjergs Naturvi-
denskabsfestival, hvor gymnasieelever
bliver introduceret for arbejdet med
energisektoren og hvilke karrieremulig-
heder, der er i en naturvidenskabeligt
funderet virksomhed, som TotalEner-
gies.

Hvilke erfaringer har TotalEnergies
med initiativets virkning?

Girls Day in Science har, siden Total-
Energies indgik samarbejdet med Na-

turvidenskabernes hus, eendret navn
til Science Day og inkluderer nu ogsd
unge maend.

TotalEnergies oplever, at der er en stor
interesse for deres arbejde blandt iszer
de yngre elever. Deltagelsen i bdde
Girls Day in Science og karrieremes-
ser giver elever i flere forskellige aldre
mulighed for at skabe et mere dybde-
gdende kendskab til, hvad det vil sige
at arbejde inden for STEM-omrddet.
Samftidigt betyder programmerne, at
bern og unge fra flere forskellige bag-
grunde, klasser og samfundslag far
indblik i, hvad det vil sige at arbejde
med STEM.

Det har vaeret en vigtig erfaring for
TotalEnergies at sikre sig, at virksom-
heden faler til barn og unge pd det
rigtige niveau. Det kan veere sveert
at forstd, hvad det vil sige at arbejde
offshore eller med energiomstilling.
Derfor har virksomheden fra ferste til
andet ar haft fokus pd at lave ind-
dragende workshops, der viser, hvad
naturvidenskab kan, uden at det bliver
for kompliceret.

EQUALIS
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Arbejdsmiljo

L
Udfordringer fra
fysisk arbejdsmilj@
-0.61 Udfordringer fra
’ . . ..
psykisk arbejdsmiljg
(-0,14)
-1,77
(-1,72)
Er vi kommet teettere pd
eller laengere fra lige reprae-
sentation pd undertemaet?
Undertema Indikator Indeksscore pr. Andring i indeksscore pd
undertema DB24 en skala fra -5 fil +5
Udfordrlng'er gr.u'ndeT Antal arbejdsulykker -0,61 0,47
fysisk arbejdsmilje laengere fra lige
repraesentation
Antal erhvervssygdomme
Udfordringer grundet Arbejdsrelateret stress -1,77 0,05

psykisk arbejdsmiljo

Kraenkende handlinger,
heruder seksuel chikane og
seksuel opmaerksomhed

laengere fra lige
repraesentation

Diversitetsbarometer 2024

02
Arbejdsmilje

Konklusion

Siden Diversitetsbarometeret 2023 er
der sket en stor stigning i antallet af
arbejdsulykker i kvindedominerede
brancher, som gger uligheden mellem
maend og kvinders oplevelse af udfor-
dringer grundet fysisk arbejdsmiljg.
Ifelge Arbejdstilsynet, er stigningen i
arbejdsulykker hovedsageligt covid-19
relateret. Bag tallene ser vi fortsat en
keonsforskel i karakteren af arbejds-
ulykker, hvor langt de fleste dedsulyk-
ker pd arbejdspladser sker for maend.

Kvinder anmelder en smule flere
erhvervssygdomme end maend, men
kansforskellen er usendret siden sidste
&rs Diversitetsbarometer.

Sammenlignet med Diversitetsba-
rometeret 2023, er b&de andelen af
maend og kvinder, der oplever arbejds-
relateret stress, steget. Men kvinder er
fortsat overrepraesenterede, ndr det
geelder udfordringer relateret til det
psykiske arbejdsmilje. Andelen af kvin-
der, der oplever at veere stressede pd
arbejdet, er 47 pct. sterre end andelen
af maend.

Andelen af bdde maend og kvinder, der
oplever seksuelle kreenkelser er ogsd
steget, siden sidste drs barometer, og
kvinder er fortsat overrepraesenterede,
ndr det kommer til oplevelse af seksuel
chikane og seksuel opmaerksomhed.

EQUALIS

Arbejdsmiljg siger noget om arbejds-
markedets evne til at rumme diversitet
og skabe lige gode arbejdsvilkar for
maend, kvinder og andre identiteter.
Miliget pd& en arbejdsplads kan pdvir-
ke béde den fysiske og den mentale
sundhed hos de ansaftte. Fra et virk-
somhedsperspektiv kan et positivt og
inkluderende arbejdsmiljg tiltraekke og
fastholde talenter, mens et negaftivt
eller ekskluderende arbejdsmiljg kan
afholde underrepreesenterede grupper
fra at sege job i eller blive i en virk-
somhed (Folke & Rickne, 2022).

Samtidig viser forskning, at medar-
bejderes og lederes oplevelse af en
virksomheds arbejdsmiljg korrelerer
med for eksempel det antal timer, der
arbejdes, lanulighed og kensskeevhed i
medarbejder-og ledelsessammenseet-
ningen. For eksempel viser forskning,
at pd arbejdspladser, der er mandsdo-
minerede, og hvor lgnningerne er hgje,
rapporterer kvinder om flere tilfaelde af
sexisme, og pd& arbejdspladser, som er
kvindedominerede, og hvor Ignninger-
ne er lave, rapporterer maend om flere
tilfeelde af sexisme (Folke & Rickne,
2022).
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Hvad viser den
nyeste forskning?

Der er i 2022 og 2023 udgivet studi-
er om bdde det fysiske og psykiske
arbejdsmilja.

Kigger vi pd forskning om det fysi-

ske arbejdsmiljg, undersgger et finsk
studie en dimension af fysisk arbejds-
milja, der bergrer konsekvenserne ved
overgreb, overfald, frusler og andre
voldelige haendelser mellem kollegaer
pd arbejdspladser. Studiet finder, at
denne type haendelser, har store kon-
sekvenser for bdde offer, voldsudaver
og virksomhed. For voldsudgveren
varierer konsekvenserne afhsengigt af
deres kgn: ndr en mand udszetter en
mandlig kollega for en voldelig haen-
delse pd arbejdspladsen, straffes han
hdrdere, end ndr han udsaetter en kvin-
delig kollega for en séddan haendelse.
Ydermere finder studiet, at kvindelige
ledere er mere tilbgjelige end mandlige
ledere ftil at fyre voldsudaveren. Hvor-
vidf den person, der har udgvet den
voldelige haendelse overfor en kollega,
fyres, har betydning for, hvor stor en
andel af virksomhedens ansatte, der
er kvinder, efter episoden. Studiet viser
nemlig ogsd, at kvinder i mindre grad
ansaettes og i hgjere grad forlader
virksomheder efter voldelige haen-
delser, ndr voldsudaveren ikke fyres
(Adams-Prassl et al., 2023).

To studier undersgger arbejdsmilj@ i
relation til arbejdsforlab og sikkerhed.

Det ferste studie er fra 2023 og un-
dersgger sammenhaengen mellem (u)
sikre arbejdsforlgb og helbred. Studiet
sammenligner Danmark, Polen, Tjek-
kiet og Italien, og finder, at der er en
sammenhaeng mellem (u)sikre arbejds-
miljg og helbredsmaessig skrabelighed
senere i livet. Studiet finder, at Dan-
mark er det af de fire lande, der har
den laveste andel skrgbelige personer,
og personer med usikre arbejdsforlgb,
samtidigt med at danske meaend og
kvinder relativt til maend og kvinder fra
de tre andre lande, er i hgjere risiko for
at blive skrgbelige, hvis deres arbejds-
forlgb og karriere er ustabil (Zella,
Sarti & Zaccaria, 2023).

Det andet studie er foretaget i Dan-
mark og undersgger effekten af
tidsbegraensede kontrakter for mentalt
helbred. Studiet finder at den form
for usikre arbejdsforhold, som tidsbe-
greensede kontrakter udger, er for-
bundet med gget risiko for at udvikle
mentale sundhedsproblemer. Risikoen
geelder pd tveers af ken, idet der ikke
er en statistisk signifikant forskel mel-
lem kvinder og maend (Hannerz et al.,
2023).

To andre arbejdsmiljgudfordringer,

der beskrives i litteraturen fra 2022 og
2023, er relateret til hhv. graviditet og
mobning. Et studie viser, at graviditet
har en negativ indvirkning p& medar-
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bejderes oplevelse af at gd pd arbejde,
fordi de gravide medarbejdere bliver
bekymrede for, om de pd grund af de-
res graviditet vil blive opfattet negativt
af kollegaer og ledere, ligesom de selv
oplever at bekymre sig om, hvordan
graviditeten pdvirker deres selvopfat-
telse og professionelle identitet (Ander-
sen et al., 2022).

Et andet studie finder en klar sammen-
haeng mellem et utrygt arbejdsmiljg og
risiko for mobning. Et utrygt (hostile)
arbejdsmilje defineres som et arbejds-
miljg preeget af mistillid, mistaenkelig-
gerelse og fjendtlighed. Studiet finder
ogsd en gensidig forstaerkning mellem
de to: Mobning er med til at understgt-
te et (endnu mere) fjendtligt arbejds-
miljg. Studiet peger samtidigt pd, at
maend er i szerlig risiko for at blive mal
for mobning pd arbejdspladser, der
gennemsyres af et fiendtligt arbejds-
miljg (Rosander & Salin, 2023).

Samlet tegner der sig et billede i den
nyeste forskning af, at seerligt kvinder
er i risiko for psykiske udfordringer
som fglge af usikre arbejdsforlgb,
mens maend i haj grad er udsat, ndr
det kommer til béde fysisk arbejdsmil-
j@ og mobning pd& arbejdspladsen.

EQUALIS

02 ® Mend @ Kvinder
Arbejdsmilje % DB2023 % DB2023

Udfordringer grundet
fysisk arbejdsmilje:

Stigning i arbejdsulykker i
kvindedominerede brancher
oger ulighed i udfordringer
grundet fysisk arbejdsmiljo

Som indikator for fysisk arbejdsmilj
mdler vi forekomsten af arbejdsska-
der. Arbejdsskader inddeles i to typer:
arbejdsulykker og erhvervssygdomme.
En arbejdsulykke er en fysisk eller psy-
kisk skade efter en pludselig heendelse,
og en erhvervssygdom er en sygdom,
der er opstdet over tid grundet arbej-
det eller arbejdsforholdene (Arbejdstil-
synet).

Figur 6
Antal anmeldte arbejdsulykker
for meend og kvinder
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Note: Antal af anmeld-
te arbejdsulykker for
meend og kvinder.
Kilde: Arbejdstilsynet

Indeksscore
o

47



48

02
Arbejdsmilje

Hvor antallet af anmeldte arbejdsulykker
var stort set lige fordelt pd maend og kvin-
der i Diversitetsbarometeret 2023, viser
drets tal, at forskellen er vokset en del.
Stigningen er drevet af, at der er vaesentlig
flere kvinder, der har anmeldt arbejds-
ulykker som rapporteret i drets Diversi-
tetsbarometer sammenlignet med sidste
&rs udgivelse. Preecist 16.960 flere kvinder
end maend har anmeldt en arbejdsulykke,
svarende til, at kvinder stdr for 59 pct. af
anmeldelserne.

Ifglge Arbejdstilsynet er der generelt
anmeldt det hgjeste antal arbejdsulykker
nogensinde i 2022, som er det dr, som
Diversitetsbarometeret 2024 har data om
arbejdsulykker fra (Arbejdstilsynet, 2022).
Det hgje antal bunder i, at halvdelen af alle
anmeldelser vurderes at vaere relaterede

til covid-19. Der er anmeldt flest covid-19
relaterede tilfaelde inden for branchegrup-
pen Daginstitutioner (ca. 85 pct. arbejds-
ulykker er covid-19 relaterede), hvorefter
branchegrupperne Undervisning, Hospi-
taler, Dggninstitutioner og hjiemmepleje
fglger. Alle branchegrupper hvor andelen af
kvinder, der arbejder i branchen, er hgjere
end andelen af maend. Dette kan sdledes
veere en stor del af forklaringen pd, hvorfor
uligheden i antal arbejdsulykker er steget i
dette &rs Diversitetsbarometer.

Igeni &r viser tallene fra Arbejdstilsynet
samtidig, at langt de fleste dadsulykker
pd arbejdspladser sker for maend. I 2022
var der i alt registreret 43 arbejdsrelate-
rede dedsulykker, hvoraf 38 omkomne var
maend.

Der er sdledes fortsat en kensfordel i ka-
rakteren af arbejdsulykker. En kgnsforskel,
der hovedsageligt bunder i det kensopdel-
te arbejdsmarked, hvor nogle brancher er
udpraeget mands- eller kvindedominerede.

Hvor uligheden i arbejdsulykker er steget,
ser vi et lille fald i forskel i anmeldelser af
erhvervssygdomme.

® Mend @ Kvinder
% DB2023 % DB2023

Figur 7
Antal anmeldte erhvervssygdomme
for meend og kvinder
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Note: Antal af an-
meldte erhvervs-

N /////) sygdomme for

Indeksscore
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-0.29 maend og kvinder.
Kilde: Arbejdstil-
-2,5 synet

Hvad indebarer arbejdsmilje?

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

Det fysiske arbejdsmiljg er det,
vi kan sanse (se, hgre, lugte og
maerke) i forbindelse med udfe-
relsen af arbejdet, hvorimod det
psykiske arbejdsmiljg er et sam-
spil mellem psykologiske og so-
ciale forhold p& arbejdspladsen,
sdsom det arbejde, som medar-
bejderne udferer, rammerne for
arbejdet og de sociale relationer
pd arbejdspladsen.

Kilde: Arbejdstilsynet
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Udfordringer grundet
psykisk arbejdsmilje:

Kvinder er fortsat

Figur 8

Andele af maend og kvinder,

der rapporterer

arbejdsrelateret stress

overreprasenterede, nar o 21%
det galder udfordringer N 14% ,
relateret til det psykiske g % %
arbejdsmiljo - % Z
j j A |
Meend Kvinder
(] 2,5

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 pd& ar-
bejdspladsen.

Sammenlignet med Diversitets-
barometeret 2023 er andelen af
maend og kvinder, der oplever
arbejdsrelateret stress, steget.
Forskellen har dog ikke sendret
sig synderligt. Andelen af kvinder,
der oplever at veere stressede

pd arbejdet, er 47 pct. sterre end
andelen af meend.

Andelen af bdde maend og
kvinder, der oplever seksuelle
kreenkelser, er ogsd steget siden
sidste ars barometer, og kvinder
er fortsat overrepreesenterede,
ndr det kommer til oplevelse af
seksuel chikane og seksuel op-
maerksomhed.

___V

-0,96

Indeksscore
(@)

Note: Andel af
lenmodtagere, der
svarer, at de hele
tiden eller ofte har
folt sig stresset
inden for de sidste
to uger for meend
og kvinder. Tallene
er indsamlet i for-
ste halvér af 2023.
Kilde: Arbejdstil-

-2,5

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 ar-
sager i forskellige virksom-
heder og brancher. Et eksem-
pel pd en drsag til arbejdsre-
lateret 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 mob-
ning, seksuel chikane (sex-

synet

chikane) og andre méder, som
kraenkelser kan forekomme

pd i arbejdet. Der er tale om
kreenkende handlinger, ndr en
eller flere personer groft eller
flere gange udseetter andre
personer for adfaerd, der af
disse personer opfattes som
nedveerdigende. Kraenkende
handlinger kan bdde veere
aktive handlinger og det at
undlade at handle. Kraenkende
handlinger i relation til arbej-
det kan for eksempel omfatte
tilbageholdelse af nedvendig
information, bagtalelse eller
udelukkelse fra det sociale og
faglige feellesskab.

Kilde: Arbejdstilsynet: Om
kraenkende handlinger og
Arbejdsrelateret stress
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® Mend @ Kvinder
% DB2023 % DB2023

Kigger vi pd oplevelser med at blive
udsat for seksuel chikane, ser vi, at
uligheden mellem maend og kvinder

er vokset. Hvor forskellen i sidste drs
Diversitetsbarometer lad pd& 3 procent-
point, viser tallene i &r en forskel pd

5 procentpoint.

For seksuel opmaerksomhed, er ulig-
heden faldet en smule, men billedet er
fortsat, at kvinder i hgjere grad end
maend angiver at blive udsat for ugn-
sket seksuel opmaerksomhed.

Figur 9 Figur 10
Andelen af maend og Andelen af meend og kvinder,
kvinder, der rapporterer der rapporterer at have vaeret
at have vaeret udsat for udsat for ugnsket seksuel
seksuel chikane opmeerksomhed
10% 10% 9%
7%
£ = %
§ 2% . é 3% é
/ ) B %
N 1 | ) %

Maend Kvinder Maend Kvinder

2,5 2,5

Indeksscore
o

Indeksscore
o

-2,73 -2,41

Note: Andel af mandlige og kvindelige lanmodtagere, der svarer at de har veeret udsat for henholdsvis seksuel chikane
og ugnsket seksuel opmaerksomhed inden for de seneste 12 mdneder. Tallene er indsamlet i ferste halvér af 2023.
Kilde: Arbejdstilsynet
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Arbejdsmarkeds-

tilknytning

Undertema

*e
®e
e

®e
0
......

e
L X3
e
®e

Indikator

Arbejdsbyrde

0,38
(0,38)

Fraveer grundet
egen sygdom

........ -0,43

(-0,48)

Fraveer grundet barn

-1,66
(-1,99)

Er vi kommet feettere pd
eller leengere fra lige repree-
sentation pd undertemaet?

Indeksscore pr. Andring i indeksscore pd
undertema DB24 en skala fra -5 til +5

Arbejdsbyrde

Antal arbejdstimer

Andel pé heltid af deltids- og
heltidsbeskaeftigede

Ingen udvikling i
0,38 9 9
repraesentation

Fraveer grundet
egen sygdom

Gennemsnitligt antal fra-
vaersperioder ved egen syg-
dom for maend og kvinder

-0,43 0,05
teettere pd lige
repraesentation

Fraveer grundet bgrn

Antal uger pd barsel

Gennemesnitligt antal fra-
vaersperioder ved barns syg-
dom for maend og kvinder

-1,66 0,33
teettere pd lige
repraesentation
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Konklusion

Der er stort set ingen forskel at spore,
ndr vi undersgger forskelle i maend og
kvinders arbejdstid fra sidste érs ba-
rometer til dette. Mens maend fortsat
gennemsnitligt arbejder flere timer end
kvinder, er lidt flere bdde maend og
kvinder heltidsbeskaeftigede.

Ser vi til fraveer som fglge af egen og
barns sygdom, er der ogsd sket mindre
andringer. P& indikatoren for fravaer
som fglge af egen sygdom er ulighe-
den faldet en smule. Det skyldes, at
der er sket en lille stigning i antallet

af fraveersperioder som folge af egen
sygdom for maend. Kvinder registrerer
dog samlet flere perioder med fravaer
fra arbejdspladsen end maend, bédde
ndr det geelder egen sygdom og i rela-
fion til barns sygdom.

Den sterste forskel i arbejdsmar-
kedstilknytning findes pd barselsom-
rédet. Her er uligheden mellem maend
og kvinder mindsket vaesentligt. Maend
er gdet fra gennemsnitligt at afholde
5 ugers barsel til 8 uger i tallene for
Diversitetsbarometeret 2024, mens
kvinder er gdet fra at afholde 40 uger
fil 39.

EQUALIS

Hvor meget der arbejdes, og maeng-
den af fraveer fra arbejdsmarkedet er
to vigtige faktorer for, hvor hgj en lgn-
indteegt den enkelte har, og faktorerne
korrelerer ofte med, hvilket stillingsni-
veau og hvilken stilling i hierarkiet en
person varetager.

For at kortlaegge ligestilling og diversi-
tet i relation til arbejdsmarkedstilknyt-
ning, mdler vi ferst og fremmest p4,
hvilken tilknytning til arbejdsmarkedet
den enkelte har, antal timer, der ar-
bejdes og fraveer grundet egen syg-
dom. Derudover undersgger vi fravaer
relateret til barn, f.eks. berns sygdom
og barsel.
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03 ‘ Maend ' Kvinder
Arbejdsmarkedstilknytning % DB2023 % DB2023

Hvad viser den
nyeste forskning?

Et forskningsstudie fra 2023 saetter fo-
kus p& sammenhaengen mellem fraveer
grundet egen sygdom og arbejdsmar-
kedstilknytning. Studiet peger pd, at
kvinder, der lider af psykiske udfordrin-
ger i hgjere grad end maend, der har
samme udfordringer, er i risiko for at
have en svagere arbejdsmarkedstil-
knytning. Dette skyldes, at lidelser

som f.eks. angst og depression i hgjere
grad betyder, at kvinder bliver ar-
bejdslase, gdr ned i tid eller har et gget
sygefraveer (Pedersen et al., 2023).

Tilsvarende kgnsforskelle i arbejdsmar-
kedstilknytning ses ogsd i to norske
studier fra 2022, som saetter fokus pd
barsel, og altsd sammenhaengen hertil
med fravaer grundet bgrn.

Det ferste studie undersgger be-
tydningen af en reform i Norge om
gremaerket barsel til meend for bl.a.
fordelingen af barsel mellem madre
og feedre. Studiet finder, at reformen,
og altsd en gremaerkning af barsel il
feedre, understgttede en mere jeevn
fordeling af barsel mellem madre og
feedre (Hart et al,, 2022). Samftidigt

er resultaterne af det andet studie et
branchespecifikt eksempel pd, hvorfor
en sddan omfordeling kan veere for-
delagtig for at skabe starre ligestilling
mellem medre og feedre. Studiet finder,
at kvinder, der arbejder i konkurrence-

praegede brancher med direkte kun-
dekontakt, udsaettes for en form for
Motherhood Penalty?. Det skyldes, at
de - modsat maend i samme branche -
typisk tager en lzengere, sasmmenhaen-
gende barsel og derfor kommer pd
sterre afstand af deres klientportefolje
(Halrynjo & Mangset, 2022).

Anden forskning saetter fokus pd
risiko for stress og graviditetsudlgste
bekymringer i overgangen fil forael-
dreskabet. Studiet undersgger danske
ferstegangsgravides opfattelser af og
oplevelser med stress og bekymringer
i forbindelse med graviditeten. Studiet
viser for det fgrste, at noget af det der
stresser kvinderne mest i deres gravi-
ditet, er den balancering af identiteter
de oplever at skulle navigere i, i deres
roller pd arbejdet, i graviditeten og i
deres nye rolle som mor. Denne balan-
cegang mellem forskellige idenftiteter
medferer for de gravide kvinder ogsé
bekymringer for deres karrierer og
gendringer i deres arbejde.

Kvinderne oplever ogsd stress, der

er relateret til bekymringer om deres
barns helbred, graviditetssymptomer
og frygt knyttet til fadslen. Desuden vi-
ser studiet, at intferaktioner med andre
gravide kan gge presset for at veere
gravid pd “den rigtige mdde” (Lade-
karl et al., 2022).

3. Motherhood Penalty er et begreb, der i forskningen daekker over, den forskellige effekt, som barn

har pd& maends og kvinders karriereforlgb (Jergensen & Segaard, 2021)
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Arbejdsbyrde:

Mand arbejder fortsat i
gennemsnittet flere arbejds-
timer, og lidt flere bade maend
og kvinder er blevet heltids-

beskaftigede

I Diversitetsbarometeret 2023
udgjorde andelen af maend i hel-
tidsbeskaeftigelse 84 pct., hvor
det tilsvarende tal for kvinder
var 72 pct. I tallene fra dette

drs udgivelse, fremgdr det, at

Figur 11

lidt flere b&dde maend og kvinder
er blevet heltidsbeskaeftigede.
Den procentvise forskel mellem
kagnnene er usendret og indeks-
scoren er ligeledes den samme
som i sidste drs barometer.

Andel af heltidsbeskaeftigede
meend og kvinder i arbejdsstyr-
ken (andel ud af det samlede

antal beskeaeftigede)
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EQUALIS

Figur 12

Der er samtidigt sket et fald i
bdde maend og kvinders gen-
nemsnitlige antal arbejdstimer.
Maend arbejder i gennemsnit 0,4
timer mindre end tallene viste

i sidste drs Diversitetsbarome-
ter, mens kvinder i gennemsnit
arbejdede 0,5 timer mindre.

Forskellen mellem maend og
kvinder holdes dog naesten kon-
stant. Hvor kvinder i gennem-
snit arbejdede 4,9 timer mindre
om ugen end maend ved sidste
opgerelse, arbejder de nu i gen-
nemsnit 5 fimer mindre.

Gennemsnitligt antal
arbejdstimer for maend
og kvinder

37

—
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Note: Figuren
viser andelen af
personer pd hel-
tidsbeskaeftigelse 2,5

af det samlede
antal beskaefti-
gede hhv. maend
og kvinder.
Kilde: Danmarks
Statistik
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34,8

29,8

AN
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Meaend Kvinder

Note: Gennem-
snitligt ugentligt

0,38 antal arbejds-
N /7777 timer for maend
og kvinder.
Kilde: Danmarks
Statistik
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Fravaer grundet egen sygdom:
Fortsat kensforskel i
registreret fraveer fra

arbejdet

I kortlaegningen af fraveer fra arbejds-
markedet undersager vi bdde kvinders
og maends fraveer, der regisfreres som
fraveer p& grund af egen eller barns
sygdom og fraveer som fglge af af-
holdt barselsorlov.

Fraveer p& grund af egen og barns
sygdom opggres som antal fra-
veersperioder, som maend og kvinder
har registreret. Antal fraveersperioder
viser, hvor mange gange en person har
meldt fraveer fra sin arbejdsplads hen
over et dr.

Hvor maend i Diversitetsbaromete-

ret 2023 i gennemsnit havde 5 antal
fraveersperioder grundet egen sygdom,
er gennemsniftet i drets tal 6. Kvinders
gennemsnitlige antal fravaersperioder
ligger fortsat pd 7. Kvinder er sdledes
fortsat mere fravaerende grundet egen
sygdom, men uligheden mellem maend
og kvinder er faldet.

® Mend @ Kvinder
% DB2023 % DB2023

Figur 13

Gennemsnitligt antal
fravaersperioder ved egen
sygdom for meend og kvinder
(gennemsnit af det samlede
antal registreringer)
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Note: Figuren viser det gennemsnitlige antal registrerede
fraveersperioder for hhv. maend og kvinder, der har regi-
streret fraveer ved egen sygdom ud af det samlede antal
registreringer af fraveer ved egen sygdom.

Kilde: Danmarks Staftistik.
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Fraveer grundet begrn:

Kvinder registrerer flere
fravaersperioder som folge af
barns sygdom end mand, og
mand tager mere barsel end
tidligere

Der er en lille forskel at spore, nér vi
ser pd det gennemsnitlige antal regi-
strerede fraveersperioder ved bgrns
sygdom i @r relativt til sidste dr.

I tallene for sidste dr registrerede
maend og kvinder i gennemsnit lige
mange perioder med fravaer som fglge
af barns sygdom (4 perioder for maend
og 4 perioder for kvinder). Her er det
dog vigtigt at understrege at perio-
derne kan veere af varierende laengde.
Tallene angiver ikke, hvor mange dage
hhv. maend og kvinder har haft fravaer
som folge af barns sygdom.

I dette Ars barometer kan vi se en lille
udvikling henimod, at kvinder regi-
strerer en periode mere med fraveaer
som fglge af barns sygdom end sidste
&r, mens gennemsnittet for maend
fastholdes. Kvinder har altsd et sterre
fraveer end maend som fglge af barns
sygdom.

EQUALIS

Figur 14

Gennemsnitligt antal fravaers-
perioder ved barns sygdom for
meend og kvinder

(gennemsnit af det samlede
antal registreringer)
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Note: Figuren viser det gennemsnitlige antal registrerede
fraveersperioder for hhv. maend og kvinder, der har
registreret fravaer ved barns sygdom, ud af det samlede
antal registreringer af fraveer ved egen sygdom.

Kilde: Danmarks Statistik
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Der er dog en veaesentligt sterre forskel
at spore, ndr vi ser til fordelingen af
barsel mellem maend og kvinder. Hvor
vi af sidste drs Diversitetsbarometer
sd, at kvinder i gennemsnit afholdt 40
ugers barsel, og maend i gennemsnit
afholdt 5 ugers barsel, er der i &r sket
en sterre eendring i antallet af bar-
selsuger for meend og en mindre for
kvinder.

I tallene fra dette érs Diversitetsbaro-
meter, fremgdr det, at maend i gen-
nemsnit afholder 8 ugers barsel, mens
kvinder i gennemsnit holder 39 ugers
barsel. Det betyder et vaesentligt fald

i uligheden mellem maend og kvinder i
relation til fraveer grundet barsel. Dette
sldr ogsd@ igennem i indeksscoren, der
fra sidste ar til i &r er rykket 0,66 teet-
tere pd lige repraesentation for denne
indikator.

® Mend @ Kvinder
% DB2023 % DB2023

Figur 15

Gennemsnitligt antal uger

pd barsel for faedre og medre
til bern fadt i 2022

39
40

8

. W

Maend Kvinder

Uger pé barsel

MMM

2,5

Indeksscore
(@]

-3,23

Note: Figuren viser det gennemsnitlige antal uger med
barselsdagpenge for kvinder, der har afholdt pligtorlov,
barselsorlov, foraeldreorlov og/eller gremaerket orlov og for
maend, der har afholdt faedreorlov, forzaeldreorlov og/eller
gremaerket orlov. Barslen er afholdt for barn fedt i 2022.
Kilde: Danmarks Statistik
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TotalEnergies’

Return-to-Work-program
bidrager til at foraeldre
kommer godt tilbage pa
arbejdspladsen efter endt

barselsorlov

Med gnsket om at skabe endnu bedre rammer

for foraeldres barsel og tilbagevenden til arbejdet
efter barsel har TotalEnergies i Danmark indfert
programmet Return-to-Work, der giver foreeldre
mulighed for at vende tilbage til arbejdspladsen pd
nedsat tid til fuld len i en fastlagt periode.

Hvad er formalet?

I TotalEnergies er der en grundlaeggen-
de anerkendelse af, at overgangen fra
at veere pd fuldtidsbarsel til at vaere pd
fuldtidsarbejde kan veere sveer for den
enkelte medarbejder.

Derfor har virksomhedens danske
afdelinger ivaerksat et Return-to-Work-
program, som har til formal at give
barslende medarbejdere fleksible og
attraktive rammer at vende tilbage ftil.

Hvad omfatter initiativet?
Programmet indebaerer, at foreeldre,
der har afholdt barsel i mindst 18 uger,
har mulighed for at arbejde pd 80 %

af deres normale arbejdstid i op fil 26
uger inden deres barn fylder ét ar -
med fuld Izn.

Det er op fil den enkelte selv, hvordan
de gnsker at bruge den nedsatte ar-
bejdstid; det er f.eks. muligt at afholde
én fridag om ugen, men medarbejde-
ren kan ogsd veelge at sprede timerne
ud og derved ggre arbejdsdagene
kortere. Tilretteleeggelse af arbejdsti-
den affales med den enkeltes leder og
angives efterfglgende i et barselsske-
ma, som medarbejderen udfylder til
HR i forbindelse med planleegning af
barsel.
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Teamet som medarbejderen kommer
tilbage til kompenseres ikke umiddel-
bart for den midlertidige nedgang i
arbejdstid. I nogle tilfaelde vil der vaere
et overlap med en barselsvikar, men
det er ikke et generelt princip, at der
skal veere det.

Udover muligheden for at gé ned i tid
med fuld Ian, har nye foraeldre, som
led i TotalEnergies barselspakke, ogsa
mulighed for at indgd i en mentorord-
ning og i et professionelt barselsnet-
veerk. TotalEnergies arbejder desuden
lzbende med at saette fokus pd den
rolle ledere spiller, ndr det kommer fil
at sikre en god og fryg overgang fil og
fra barsel.

Hvilke erfaringer har TotalEnergies
med initiativets virkning?

Blandt medarbejderne er der stor
filslutning til Return-to-Work-program-
met. De oplever, at der pd deres ar-
bejdsplads er gode rammevilkdr, sam-
fidigt med, at de bliver taget alvorligt
som bdde foraelder og medarbejder.
Det gger den enkelte medarbejders
motivation for at vende tilbage til virk-
somheden efter endt barsel, ligesom

Diversitetsbarometer 2024

det skaber ro omkring at veere veek fra
arbejdspladsen under barslen.

Programmet giver den enkelte medar-
bejder tid til at im@dekomme de famili-
erelaterede aftaler inden for almindelig
arbejdstid, der fglger med at have et
lille barn, f.eks. leegebesag. For solo-
foreeldre kan fleksibiliteten desuden
veere afgerende, nér man er alene om
foreeldreskabet.

I TotalEnergies er oplevelsen, at den
@gede fleksibilitet til foreeldrene bidra-
ger fil, atf medarbejderne vender hur-
tigere tilbage fra barsel, fordi de ikke
stdr i en “enten-eller” situation mellem
familie og arbejde, men har mulighed
for en leengere overgangsperiode.
Selvom medarbejderne i en periode er
pd nedsat tid, oplever de ikke, at det
har betydning for deres generelle karri-
ereudvikling eller -ambitioner.

Return-to-Work-programmet stiller
krav ftil intern planleegning i de enkel-
te tfeams, mens medarbejderen er pd
nedsat tid. Da opgaveportefgljen i
mange tilfaelde ikke aendres, kan det
kreeve seerlig dialog mellem medarbej-

der og leder aft sikre, at arbejdstiden
overholdes, s& det reelt kan lade sig
gere at veere pd nedsat tid.

Bdde feedre og medre i TotalEnergies
danske afdelinger tilbydes 24 ugers
barsel med fuld lgn. Hidtil har det pri-
maert veeret kvindelige ansatte, der har
benyttet sig af Return-to-Work-pro-
grammet efter endt barsel, men med
de aendrede regler for gremaerket
barsel til meend i Danmark, er der

en forventning om, at programmet

i fremtiden ogsd i stigende grad vil
blive anvendt af mandlige ansatte.
TotalEnergies felger anvendelsen af
programmet blandt medarbejderne
med henblik pd at sikre, at der ikke op-
stdr en skeevvridning i brugen mellem
mandlige og kvindelige ansaftte.

EQUALIS
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04

Ansvar

og ledelse

Undertema

Kgnssammensaetning
i privat ledelse

2,82
(2,93)

Indikator

Kgnssammensaetning
i akademia

2,60
(2,60)

Kgnssammensaetning
i offentlig ledelse

0,62

(0,75)
Er vi kommet teettere pd
eller laengere fra lige repree-
sentation pd undertemaet?
Indeksscore pr. Andring i indeksscore pd

undertfema DB24 en skala fra -5 til +5

Kgnssammensaetning i
akademia i
professorstillinger

Andel professorer

Opdaterede tal er
2,60 opdaterede tal
ikke tilgeengelige

Kgnssammensaetning i
gverste offentlig ledelse

Andel i gverste ledelse i det
offentlige

0,62 0,13
teettere pd lige
repraesentation

Kgnssammenseetning i
gverste ledelseslag i
den private sektor

Andel adm. direkterer i det
private

Andel direktgrer i det private

2,82 0,11
teettere pd lige
repraesentation

62

Diversitetsbarometer 2024

04
Ansvar
og ledelse

Konklusion

Andelen af kvinder i de gverste ledel-
seslag i den offentlige sektor er steget
siden sidste drs Diversitetsbarometer
fra 42,5 til 43,8 pct. Kenssammenseet-
ningen i den offentlige sektors gverste
ledelseslag er sdledes lige fordelt i
intervallet 60-40.

I private virksomheder med over 50
ansatte udger kvinder 24,9 pct. af
direktorstillinger, som ikke er virksom-
hedens gverste direkter. Blandt admi-
nistrerende direktorstillinger er andelen
af kvinder 18,6 pct. Hvor der blandt
andelen af administrerende direktgrer
er kommet 1,7 procentpoint flere kvin-
der til siden sidste drs Diversitetsba-
rometer, er stigning blandt direkterer
minimal pd 0,5 procentpoint. Maend
er sdledes fortsat staerkt overreprae-
senteret i de gverste ledelseslag i den
private sektor for virksomheder med
50+ ansatte.

EQUALIS

I Danmark har vi en af verdens hg-
jeste erhvervsfrekvenser for kvinder.
Derudover er kvinder overrepraesen-
terede blandt dem, der har en lang
videregdende uddannelse, som den
hgjest fuldferte uddannelse. Alligevel
er kvinder underrepraesenterede, ndr
vi betragter arbejdsmarkedet vertikalt
i universitetsverdenen og den private
sektor; det vil sige ndr vi undersager,
hvor kvinder og maend er placeret i
stillingshierarkier.

Hvad viser den
nyeste forskning?

Der er inden for de nyeste studier af
kgnssammensaetning i akademia saer-
ligt fokus pd to aspekter af omrddet:

1. fordelingen i antal udgivelser blandt
mandlige og kvindelige professorer
o9

2. forskelle pd, hvordan mandlige og
kvindelige undervisere evalueres.

Inden for ferstnaevnte omréde under-
sgger et studie f.eks., hvorvidt kennede
meonstre i akademiske udgivelser i Nor-
ge skyldes opdelingen af akademiske
poster og felter. Studiet udspringer af
tidligere forskning, der viser, at maend



har en stgrre forskningsproduktivitet
end kvinder, malt p& akademiske ud-
givelser. Forfatterne finder, at de fleste
forskelle i kan for det samlede data pd
akademiske udgivelser forsvinder ved
en opdeling af data pad stillingsniveau-
er og forskningsfelter. Jo mere man
sammenligner inden for de samme
forskningsfelter og stillingsniveauer,
desto mindre bliver kensforskellene
(Nygaard et al.,, 2022).

Et andet studie undersgger udgivel-
sesrater for meend og kvinder fgr og
under Covid-19-pandemien inden for
medicin, biologi, kemi og klinisk medi-
cin. Forfatterne finder, at kansforskel-
lene i antal udgivelser er steget inden
for disse felter under Covid-19. Kvin-
ders udgivelsesrate var 24 pct. lavere
end meends i 2020, mens den var 17
pct. lavere i 2019 (Madsen et al. 2022).

Det andet aspekt af forskning pd
kenssammensaetning omhandler
forskelle pd, hvordan mandlige og
kvindelige undervisere pd universi-
teter evalueres af deres studerende.
Tidligere studier har vist, at mandlige
undervisere evalueres mere positivt
end kvindelige undervisere. Studierne
finder, at studerende generelt er mere
positive overfor undervisere af deres
eget kon. Mens de mandlige studeren-
de mener, at mandlige undervisere er
bedre ftil at preestere, oplever kvindeli-
ge studerende kvindelige undervisere
som mere venlige, omsorgsfulde og
involverende (Binderkrantz et al., 2022;
Binderkrantz & Bisgaard, 2023).

Vender vi os i stedet mod forskning om
kenssammensaetning i offentlig og/
eller privat ledelse, har der i den nyeste
forskning seerligt veeret fokus pd be-
tydningen af netvaerk for adgangen ftil
en lederstilling eller bestyrelsespost.

Her finder et studie fra 2023, at det at
have flere professionelle bekendtska-
ber, @ger sandsynligheden for at blive
forstegangsbestyrelsesmedlem, og

at sandsynligheden herfor gges mere
for maend end for kvinder, ved samme
antal professionelle bekendtskaber. For
maend har kvindelige bekendtskaber
en positiv effekt pd sandsynligheden
for at blive udnaevnt, mens effekten af
kvindelige bekendtskaber for sandsyn-
ligheden for ferstegangsudnasvnelse
til bestyrelser, er betydeligt mindre for
kvinder (Von Essen & Smith, 2023).

Et andet studie peger pd, at professio-
nelle familieforbindelser spiller en vig-
tig rolle for iseer kvindelige direktgrers
adgang til bestyrelser. Studiet under-
sgger netvaerk som en mekanisme, der
er medvirkende til at ege chancerne
for at f& en bestyrelsespost, og finder,
at flere af de undersggte kvindelige
end mandlige bestyrelsesmedlemmer
havde forretnings-familieforbindelser,
da de trddte ind i en bestyrelse. 42 pct.
af de undersggte kvindelige direkte-
rer havde et familiemedlem, der var
CEO eller bestyrelsesleder, inden deres
karrieres pdbegyndelse. For maend var
det 11 pct. (Chevrot, 2023).
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Kgnssammenseaetning i akademia:

Ingen tilgaengelige

opdaterede tal tillader at
kommentere pa udvikling

Det er ikke muligt at opgere eventu-
elle forskelle p& kensfordeling i antal
professorer pd Danske Universiteter i
denne udgivelse af Diversitetsbarome-
teret. Det skyldes, at tallene opgares
hvert andet dr, og der ikke er nogen
opdatering pd tallene i dr.

Kenssammensaetning i
gverste offentlige ledelse:

Fortsat ligelig
konsfordeling i de
overste ledelseslag

I den gverste ledelse i den offentlige
sektor er kenssammensaetningen lige-
ligt fordelt i intervallet 40-60 pct. Sam-
mensaetningen er blevet en smule mere
lige i Diversitetsbarometeret 2024, ndr
vi sammenligner med sidste érs tal.
Hvor der i sidste drs udgivelse var 42,5
pct. kvindelige ledere i de gverste le-
delseslag i den offentlige sektor, er der
i tallene i &r sket en stigning i andelen
af kvindelige ledere til 43,8 pct.

EQUALIS

. Mand ' Kvinder
%, DB2023 % DB2023

Figur 16

Fordeling af professorer pd
maend og kvinder af den
samlede population
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Figur 17

Fordeling af maend og kvinder
p& den samlede averste ledelse
i den offentlige sektor

(blandt organisationer med
+50 ansatte)
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Mzend Kvinder i arbejdsstyrken
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Kenssammenseaetning i everste
ledelseslag i den private sektor:

Mindre stigninger
i andelen af kvinder i
administrerende direktor

66

og direktorstillinger

Fordelingen af maend og kvinder pd
bdde direkter og administrerende
direktgr-niveau i den private sekfor
er eendret en smule siden sidste drs
Diversitetsbarometer. Der er kommet
flere kvinder til pd begge ledelseslag.

I virksomheder med over 50 ansatte er
24,9 pct. af de vice preaesident- og di-
rekterstillinger, der ikke repraesenterer
virksomhedens gverste direktar, besat
af kvinder. Andelen af kvinder, der er
ansat som administrerende direktar
udger 18,6 pct.

Figur 18

Fordeling af meend og kvinder

i administrerende direkter- og
direkterstillinger i den private
sektor (blandt virksomheder over
50 ansatte)
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Note: Fordeling af maend og kvinder i arbejdsstyrken (mellem
20 og 65 ar) pd administrerende direkter og direkterstillinger i
virksomheder i den private sektor, hvor der er mere end

50 ansatte. Kilde: Danmarks Statistik
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Diversitetsbarometerets metode
til at beregne indikator for
ledelsessammensatning

Identifikation af ledelsessam-
mensaetning er inspireret af den
metode, der er anvendt af Parotta
& Smith (2015) og Smith & Smith
(2015), samt analyser foretaget af
Dansk Industri. Med indikatoren
identificeres og kensbestemmes
personerne i virksomhedernes gver-
ste daglige ledelser via oplysninger-
ne i danske registre. Dermed identi-
ficerer vi med denne indikator flere
ledelseslag (direktarer/ VP’er og
administrerende direkterer/CEQ’er)
end blot et samlet antal personer i
direktarstillinger og bestyrelser, som

ellers er offentligt tilgeengeligt via
Danmarks Statistik.

Med indikatoren ses pd andelen

af administrerende direktarer og
direktgrer i den private sektor med
det formadl at kunne identificere for-
delingen af maend og kvinder, der
bevaeger sig op ad karrierestigen.
Metoden anvendes desuden for at
kunne identificere kensfordelingen

i de gverste ledelser i den offentlige
sektor. For mere viden om metoden
bag indikatoren, se da Diversitets-
barometerets tekniske bilag.




Fokus pa
‘ansvar og ledelse’ |
den private sektor

Hvert ar ndr barometeret udgives,
tilfajes en reekke sdkaldte deep dives
af interessante fund, vinkler eller
nuancer i data og analyser. Formadlet

er at komme et spadestik dybere med
udvalgte elementer, end vi er i stand til
med barometerindekset, hvor data ikke
krydses med andre variable.

I &r underseger vi kenssammensaet-
ningen i de gverste ledelseslag i den
private sektor pd tvaers af virk-
somhedskarakteristika, og hvordan
denne har udviklet sig siden sidste
drs Diversitetsbarometer. Det ger

vi i et forsgg pé at blive klogere pd,
hvad der driver stigningen i andelen
af kvinder.

Diversitetsbarometer 2024

Deep dives:

‘Ansvar og ledelse’ i den private sektor

Andelen af kvinder i
administrerende direktor-
positioner er storst i store
virksomheder (med over 250
ansatte), virksomheder i
hovedstadsomradet og

i brancher, der er steerkt
kvindedominerede

Kvinder udgjorde i Diversitetsbarome-
teret 2023 21 pct. af administrerende
direktegr-positioner i virksomheder
med +250 ansatte, mens andelen var
5 procentpoint lavere i segmentet af
virksomheder med 50-250 ansatte, de
sdkaldte mellemstore virksomheder.
P& direktarniveau var tendensen om-
vendt, om end forskellen pd tveers af
virksomhedsstgrrelser blot var

2 procentpoint.

® Mznd ' Kvinder
%, DB2023 % DB2023

Fra Diversitetsbarometeret 2023 til
dette &rs udgivelse er der for de store
virksomheder skabt en stigning p&

4 procentpoint i andelen af kvinder i
administrerende direktegrstillinger fil

25 pct. Stigningen er, blandt mellem-
store virksomheder, 1 procentpoint.
Blandt VP/direktorstillingerne er
billedet stort set usendret, dog har de
mellemstore virksomheder skabt en
stigning pd 1 procentpoint. For det
gverste ledelseslag, administrerende
direktarstillingen, har de store virksom-
heder som segment sdledes skabt den
sterste stigning i andelen af kvinder,
siden sidste dr.

Figur 19

Fordeling af maend og kvinder i administrerende direkter- og
direkterstillinger i den private sektor, fordelt pd virksomhedssterrelse
(MSV 50-250 ansatte, SV +250 ansatte) i DB23 og DB24

Administrerende direktgrer Direktgrer
75% 85% 77% 74%

80% % % 80% 7 .

8 % % 25% s % % 039 26%
Maend Kvinder Maend Kvinder
RO RO RO RO

Note: Fordeling af maend og kvinder i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65 ar) pd administrerende direkter og direkterstillinger i
virksomheder i den private sektor for store virksomheder (SV) med +250 ansatte og mellemstore virksomheder (MSV) med 50-250
ansatte. Kilde: Danmarks Statistik
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Deep dives:

‘Ansvar og ledelse’ i den private sektor

Figur 20

Den sterste andel af kvinder i admini-
strerende direkter- og direktgrpositi-
oner fandt vi med Diversitetsbarome-
teret 2023s tal i region Hovedstaden,
hvor kvinder udgjorde hhv. 22 og 32
pct. Regionerne med de laveste andele
af kvinder i de gverste ledelseslag i
den private sektor var Syddanmark og
Nordjylland, hvor kvinder udgjorde hhv.
11 og 12 pct. blandt personer i admini-
strerende direktorstillinger.

Sammenligner vi Diversitetsbarome-
teret 2023 med dette drs udgivelse,

ser vi, at den stgrste stigning i andel
kvindelige administrerende direkterstil-

linger er skabt i region Hovedstaden,
som i forvejen I& i front. Stigningen er
her 4 procentpoint. Det er fortsat regi-
on Nordjylland og Syddanmark, hvor vi
ser de laveste andele af kvinder blandt
administrerende direktgrer. Her er der
skabt en stigning pd& 1 procentpoint.

For det gverste ledelseslag, admini-
strerende direktarstillingen, har virk-
somheder i hovedstadsregionen som
segment sdledes skabt den sterste
stigning i andelen af kvinder, siden
sidste ér.

Fordeling af meend og kvinder i administrerende direkter- og
direkterstillinger i den private sektor i virksomheder med
+50 ansatte, fordelt pd virksomhedens geografiske placering (region)
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Note: Fordeling af maend og kvinder i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65 dr) pd administrerende direkter og
direktorstillinger i virksomheder i den private sektor med +50 ansatte, efter virksomhedens placering i dan-
ske regioner. Kilde: Danmarks Statistik
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Andelen af kvindelige administrerende
direkterer er sterst i kvindedominere-
de brancher, f.eks. er andelene starst

i ’Offentlig administration, forsvar og
politi’ og ’Sundheds- og socialvees-
net’, hvor kvinder udger hhv. 54 og 80
pct. af brancherne generelt. I de mest
mandsdominerede brancher, sGsom
bygge- og anlaegsbranchen, hvor kvin-
der udger 11 pct., er andelen af kvinder
i administrerende direktgrpositioner

8 pct. Billedet kan ogsd findes blandt
kvinder i direktgrpositioner, men
tendensen er ikke lige sd staerk, som
for administrerende direktgrposter. Af
hensyn til overskuelighed praesenteres
nedenstdende figur ikke for Diversitets-
barometeret 2023, men billedet er

lig for de andre virksomhedskarak-
teristika.

‘ Kvinder
% DB2023

Direkterer

79% 81%
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Her skal det derudover bemaerkes, at
det ikke er entydigt at konkludere, at
jo flere kvinder i en branche, jo starre
andel i topledelse. Som vi ogsd i sidste
A&rs Diversitetsbarometer 2023 prae-
senterede, er kvinder vaesentligt mere
underreprassenteret i mandsdomine-
rede brancher end i kvindedominerede
brancher, men selv i kvindedominerede
brancher er kvinder ikke overreprae-
senterede. P& tveers af brancherne
udger kvinder sdledes maksimalt 50
pct. af administrerende direktarpo-
sitioner, hvorimod maend, selv i de
brancher, hvor de er steerk underre-
preesenterede, generelt fortsat udger
en vaesentlig andel af administrerende
direktgrer. Det gar sig f.eks. gaeldende
i branche ’Sundheds- og socialvaesnet’,
hvor maend udger 10 pct. af branchens
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Deep dives:
‘Ansvar og ledelse’ i den private sektor

ansatte, men 59 pct. af branchens faenomen, der i 1995 blev konceptua-
administrerende direktarer. liseret som the escalator effect, hvor
maend, der gdr ind i en kvindedomi-
Denne konklusion kan ogsd findes i neret branche, har en tendens til at
forskningen, der viser, at det netop blive forfremmet hurtigere end kvinder
ikke haenger sddan sammen, at kvin- i samme branche (Williams, 1995).
der i de kvindedominerede brancher Dette er ogsd blevet konstateret i en
har lettere adgang til ledelsesstillinger dansk kontekst, for eksempel i forhold
(idet de ganske enkelt er i overtal); fil maend i sundheds- og socialvaesnet
tveertimod forholder det sig til dels (Frederiksen & Poulsen, 2021).

omvendt, hvilket repreesenterer et

Figur 21

Andel kvinder i administrerende direkterstillinger i den
private sektor i virksomheder med +50 ansatte, fordelt
pd brancher & andel kvindelige ansatte i branchen

@ Andel kvinder i branchen ‘ Andel kvinder i administrerende direkter positioner
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Note: Andelen af kvinder i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65 ar) i administrerende direkt@rpositioner i virksomheder
med +50 ansatte, fordelt pd brancher og andelen af kvindelige ansatte i branchen. Kilde: Danmarks Statistik
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I Orsted understatter

en omfattende videns-
platform afggrende
kompetenceudvikling pa
DE&I-dagsordenen

I @rsted er det centralt, at ledere og
medarbejdere klaades pa til at handle pd
virksomhedens diversitets- og inklusions-
strategi. Ifglge @rsted, ber handling pa
dagsordenen std pd viden og dialog, og
denne viden har alle @rsted-ansatte nem
adgang til pd en omfattende online vi-
densplatform.

Hvad er formalet?

@rsted oplever stor appetit pd og
efterspargsel efter ressourcer og viden
pd diversitetsagendaen, som bdade
ledere og medarbejdere kan inddrage

i deres arbejdsliv. Derfor har @rsteds
Global EDI-team udarbejdet en online
vidensplatform, EDI Learning Pathway,
som er tilgeengelig for medarbejderne
via virksomhedens intranet.

EDI Learning Pathway har til formdl at
samle og ensrette ressourcer og leering
pd diversitetsagendaen med henblik
pd at give alle ledere og medarbej-
dere mulighed for nemt og hurtigt at
tilgd viden til egen leering. Samtidigt
bidrager platformen til, at alle i @rsted
har adgang til den samme viden og
etablerer dermed et feelles udgangs-

Diversitetsbarometer 2024

punkt for videre lzgering for alle ledere
og medarbejdere.

Tidligere rejste @rsteds Global EDI-
team rundt med foredrag og works-
hops til de forskellige afdelinger i
virksomheden for at udbrede viden og
kendskab til omrédet. Teamet opleve-
de dog i flere tilfaelde, at deltagerne
til disse aktiviteter manglede et faelles
udgangspunkt at indgd i dialog pé
baggrund af.

Hvad omfatter initiativet?

EDI Learning Pathway beskrives som
et stoppested, hvor alle i @rsted kan
tilgd fundamental diversitets-, ligheds-
og inklusionsviden og -traening via en
vidensplatform.

EDI Learning Pathway indeholder en
samling af ressourcer i form af tekster,
billeder, videoer og podcasts. Videns-
platformen kan tilgds via @rsteds
intfranet, og findes i to spor, ét for
ledere med personaleansvar, og ét for
ansatte. Ressourcerne i platformen er
organiseret i tre faser: energise, em-
power og accelerate.

Den forste fase omhandler basisvi-
den om diversitetsdagsordenen samt
introducerer veerktgjer til selvreflektion

EQUALIS

Vi onskede at stremline vores
ressourcer, sa alle ansatte havde nem
adgang og en klar destination, som
de kunne rette deres EDI-spgrgsmal
(les: diversitets-, ligheds- og
inklusionsspgrgsmal) mod. Det sikrer,
at alle teams har det samme
basiskendskab til EDI, som vi kan

bygge videre pa. ”

— Valerie Thomas, EDI Lead for APAC, @rsted

og selvevaluering for at udbygge den
enkelte ansattes interesse og forbin-
delse til dette arbejde. Den anden

fase i vidensplatformen er fokuseret
pd at engagere den ansatte gennem
kendskab til f.eks. medarbejderre-
sourcegrupper. Tredje fase giver den
ansatte mulighed for at skreeddersy
videre leering fil saerlige individuelle
interesseomrdder eller en mere lokal
kontekst. Vidensplatformen er desig-
net, s& den kan gennemgds individuelt
og sammen som team, alt efter hvad,
der giver bedst mening. Efter at have
gennemfert vidensplatformen er det
muligt at f& uddybet sezerlige interes-
sefelter gennem en workshop med EDI
Global-teamet.

I tillaeg til den online leering via EDI
Learning Pathway, afholder Global
EDI-teamet fire gange drligt nogle
live sessioner om centrale temaer som
f.eks. mikroaggressioner eller allyship.
Disse sessioner har alle medarbejdere
mulighed for at filmelde sig.

Hvilke erfaringer har @rsted med
initiativets virkning?

Den leftte adgang til basal viden om
diversitet, lighed og inklusion har skabt
grobund for, at medarbejderne har
nogle dybere og mere indholdsrige
samtaler om, hvordan man skaber en
god og inkluderende arbejdsplads for
alle. Samtidigt er der stor efterspgrg-
sel p& materialer og flere raekker ud
med opfelgende spargsmdl og udviser
interesse for indholdet af vidensplat-
formen.

Det har veeret en udfordring at sikre
kendskabet til EDI Learning Pathway
for alle i virksomheden. For nuvaeren-
de er det nemlig ikke obligatorisk at
gennemfgre modulerne i vidensplat-
formen, men det er forventningen, at
@rsted vil gere det til en del af nye
ansattes onboarding i fremtiden.

Vidensplatformen er designet fil at
veere dynamisk, og der arbejdes derfor
pd, at den bliver udbygget og filpasset
i fremtiden for hele tiden af holde sig
relevant og opdateret.
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05

Indkomst
og formue

G
Samlet formue
1,23 (OREmEE
(1,25)
Pensionved VNG
pensionsalder
0,35
(0,43)
Erhvervsindkomst
0,83
(0,80)
Undertema Indikator

Disponibel indkomst

0,55
(0,50)

Indeksscore pr.
undertema DB24

Er vi kommet teettere pd
eller laengere fra lige reprae-
sentation pd undertemaet?

Andring i indeksscore pd
en skala fra -5 til +5

Disponibel indkomst Disponibel indkomst 0,55 0,05
leengere fra lige
repraesentation

Erhvervsindkomst Erhvervsindkomst 0,83 0’03
leengere fra lige
repraesenfation

Pension ved Pensionsformue for 0’35 0’03

pensionsalder 60-65-drige teettere pd lige
repraesentation

Samlet formue Nettoformue 1’23 0’02

teettere pd lige
repraesentation
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05

Indkomst

og formue

Konklusion

Den sterste udvikling i uligheden
mellem maend og kvinders formue

ses i relation til pensionsformue. Hvor
kvinders samlede pensionsformue i 60-
65-3rs alderen var 18,7 pct. lavere end
maends i sidste drs Diversitetsbarome-
ter, er denne forskel i dette érs udgi-
velse 3,5 procentpoint mindre, altsd en
forskel pd 15,2 pct.

Omvendt er uligheden steget, ndr vi
ser til udviklingen i maend og kvinders
disponible indkomst. Det skyldes, at
maends gennemsnitlige disponible
indkomst er steget, mens kvinders er
faldet.

For bdde erhvervsindkomst og net-
toformue er der stort set ingen ud-
vikling at spore. Maend har fortsat en
stgrre erhvervsindkomst end kvinder
samt en sterre samlet formue.

EQUALIS

Ulige lgn er en generel samfundsmaes-
sig problematik og i seerdeleshed en
ligestillingsudfordring (Larsen et al,,
2020).

Indkomst og formue er dog mere

end erhvervsindkomst, der omfatter
indteegt fra arbejde. For at sikre et
validt og bredt blik pd, hvor meget
kvinder og maend i gennemsnit dis-
ponerer over i bade likvide midler og
opsparing, kortleegger vi disponibel
indkomst, pensionsformue og overord-
nede aktiver og gaeld.
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05
Indkomst
og formue

Hvad viser den
nyeste forskning?

Tre studier fra forskningsdrene 2022
og 2023 omhandler temaer relateret til
indkomst og formue.

Et nyere studie fra 2022 undersg-

ger f.eks. med udgangspunkt i otte
europeeiske velfaerdsstater (Tyskland,
Spanien, England, Belgien, Rumaenien,
Frankrig, Tjekkiet og Finland), hvordan
skatter og overfersler pavirker hhv.
maends og kvinders indkomst. For-
fatterne finder, at med undtagelse af
offentlig pension, bidrager alle skatter
og overfarsler til at mindske indkom-
stulighed, men kompenserer ikke for
de hgje kennede forskelle pd lgn. Mens
skatter og overfarsler kan veere med
til at udligne den samlede lgnulighed
mellem maend og kvinder, kan de altsd
ikke decideret modbalancere hhv. fra-
veer af eller lave lgnninger for arbejdet
(Avram & Popova, 2022).

Et andet studie undersgger, hvad der
sker med Ign og stillingsniveauer for
medarbejdere, der arbejder pd of-
fentlige arbejdspladser, som udlicite-
res til det private. Studiets resultater
viser, at de ansatte generelt oplever
et betydeligt fald i bdde indkomst og
beskaeftigelse, ndr opgaver udliciteres
til den private sektor. Faldet ses isaer
for kvinder, lavt uddannede og yngre
medarbejdere, og studiet er sdledes
med ftil at belyse de udfordringer, der
eksisterer i forhold til Ianulighed blandt

maend og kvinder i private anseettelser
(Hansen et al., 2023).

Skeler vi til pension, behandles kan-
suligheder inden for dette tema ogsd
inden for de seneste to forskningsar.
Her har et studie fra 2022 undersagt
kvinders praeferencer for pensions-
ordning i forhold til, om kvinder fore-
fraekker ordninger med lavere investe-
ringsrisiko. Studiet finder, at kvinder,
sammenlignet med maend er mindre
risikovillige, nér det kommer til investe-
ringsmuligheder gennem deres pen-
sionsordning, og at de kvinder, som
er mere risikovillige, investerer mindre
belgb end maend.

Studiet undersgger bdde den eksten-
sive margin (om kvinder foretraekker
garanterede pensionsordninger) og
den infensive margin (hvor meget
mindre kvinder har i markedsbaserede
pensionsordninger) og finder, at kvin-
der i gennemsnit har 25,9 pct. mere i
garanterede pensionsordninger end
maend, og derudover i gennemsnit har
signifikant mindre (26,4 pct.) i akkumu-
lerede pensionsopsparinger sammen-
lignet med maend (Larsen et al., 2022).
Denne adfeerd kan derfor veere med

til af tegne billedet af, hvorfor kvinder
generelt har en lavere pensionsformue
ved pensionsalderen end meend, som
Diversitetsbarometeret belyser.

Diversitetsbarometer 2024

05
Indkomst
og formue

Disponibel indkomst:

Uligheden i mand og

kvinders disponible
indkomst er steget
fra sidste ar

Disponibel indkomst udger det belab,
der er ftil rddighed til boligudgifter,
forbrug eller opsparing, nér skatter og
renter er betalt. Det er s@ledes sum-
men af erhvervsindkomst, offentlige
overfersler, private pensioner, formue-
indkomst og anden personlig indkomst
fratrukket skat, renter og underholds-
bidrag og tillagt eventuel lejeveerdi af
egen bolig.

I dette @rs Diversitetsbarometer er
den gennemsnitlige disponible ind-
komst for kvinder 66.676 kr. lavere end
for maend, svarende til 25 pct. forskel i
maendenes faver. Generelt er uligheden
steget, idet kvinders disponible ind-
komst er faldet fra sidste drs Diversi-
tetsbarometer til i &r, mens maendenes
er steget. Tilsvarende ser vi en stigning
i indeksscoren fra 0,50 til 0,55.

EQUALIS

. Mand ' Kvinder
%, DB2023 % DB2023

Figur 22

Gennemsnitlig
disponibel indkomst
for meend og kvinder
i arbejdsstyrken

334.309
267.633

7/
300.000

Kroner
At
A

Maend Kvinder

2,5

0,55
N 7777/

Indeksscore
o
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Note: Disponibel indkomst omfatter Ign, overskud af egen
virksomhed, pensioner og andre overfersler, renteindkomster
og udbytter fra veerdipapirer mv fratrukket skatter og rente-
udgifter. Hertil tillaegges en beregnet lejevaerdi af egen bolig.
Rapporteres for populationen i arbejdsstyrken mellem 20-65
ar i 2022. Kilde: Danmarks Statistik
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Indkomst
og formue

Erhvervsindkomst:

® Mend @ Kvinder
% DB2023 % DB2023

Erhvervsindkomsten er steget
mere for maend end for kvinder,
men den procentuelle forskel er

naesten uaendret

Erhvervsindkomst omfatter lgn, over-
skud af egen virksomhed og honorarer
for konsulentarbejde og er et udfryk
for, hvad den enkelte far for at arbej-
de, hvorimod disponibel indkomst i
hgjere grad er et mal for den enkeltes
forbrugsmuligheder.

Den procentuelle forskel mellem maend
og kvinder i arbejdsstyrkens erhverv-
sindkomst er stort set uaendret fra
sidste dars Diversitetsbarometer til
dette drs.

I sidste drs Diversitetsbarometer
fjente maend samlet 38 pct. mere end
kvinder, mens tallet i denne udgivelse
er 40 pct.

Diversitetsbarometer 2024

Figur 23

Gennemsnitlig
erhvervsindkomst for
meend og kvinder i

arbejdsstyrken
426,764

730472
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Note: Erhvervsindkomsten bestdr af de tre komponenter:
lzn, overskud af selvstaendig virksomhed og arbejdsmar-
kedsbidragspligtige honorarer. Rapporteres for hele popula-
fionen i arbejdsstyrken mellem 20-65 &r i 2022.

Kilde: Danmarks Statistik

Pensionsformue:

Den relative forskel pa
maend og kvinders pen-
sionsformuer, nar de er i
alderen 60-65 ar, er faldet

Danmarks Statistik rapporterer, at
pensionsformuer for personer over 18
generelt er faldet i 2022 (Danmarks
Statistik, 2023). Det fremgdr ogsd i
Diversitetsbarometerets tal.

Maend har stadig en veesentligt hgjere
pensionsopsparing ved pensionsalder
end kvinder, men den relative forskel
er faldet fra sidste drs Diversitetsba-
rometer til dette drs. I Diversitetsba-
rometeret fra 2023 var forskellen pé
den gennemsnitlige pensionsformue
blandt 60-65-drige maend og kvinder
pd 19 pct. i maendenes faver. I dette
Ars barometer er forskellen pd 15 pct.
Dette fremgdr ogsd af indeksscoren,
der siden sidste d&r er faldet fra 0,43 fil
0,35.

EQUALIS

Figur 24

Gennemsnitlig
pensionsformue for
meend og kvinder ved
pensionsalder

344.693/
7/299.216
% 2994
300.000 % 7
2 A U
: 1
< % %
Meend Kvinder
0,35

Indeksscore
o

-2,5

Note: Gennemsnitlig pensionsformue fer skat for personer i
arbejdsstyrken mellem 60 og 65 dr. Kilde: Danmarks Statistik
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05 ® Mend @ Kvinder

Indkomst % DB2023 % DB2023
og formue
Nettoformue:

Uligheden mellem
mand og kvinders
nettoformue er stort
set uandret

CGED
N&r vi ser pd maend og kvinders Figur 25
samlede nettoformue, er der ligeledes Gennemsnitlig

store uligheder mellem kannene.
Nettoformue daekker over en persons .
reale akftiver, finansielle formuekompo- maend og kvinder
nenter og pensionsformue fratrukket

eventuel geeld.

nettoformue for

I sidste drs Diversitetsbarometer 1.976.481
kunne vi dokumentere en procentu-

el forskel mellem maend og kvinders

nettoformue pd 66,5 pct. i maendenes 1.500.000
faver. Den samme tendens ses i dette
Ars Diversitetsbarometer, hvor den
gennemsnitlige nettoformue for
kvinder ligger pd 1.193.795 kr., altsé
782.686 kr. mindre end maend i
gennemsnit.

Kroner

AN

Maend Kvinder
Det svarer i dr til en procentuel forskel
pd 65,5 pct., blot 1 procentpoint min- 25
dre end sidste drs.

Indeksscore
o

-2,5

Note: Gennemsnitlig nettoformue, svarende til en persons
reale aktiver i alf, finansielle formuekomponenter i alt og
pensionsformue i alt, fratrukket al prioritetsgeeld, @vrig geeld
til private og geeld til det offentlige for personer i mellem

18 og 64 ar. Kilde: Danmarks Statistik
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Tendens:

Virksomheder
eftersparger |

@get grad data til
brug for arbejdet med
forandringskaede og
organisationskultur

Efterspergslen pd data til det strategiske og
videnbaserede arbejde med diversitet og inklusion
er stigende i erhvervslivet.

Et helt centralt skridt for virksomhederne er at
kende den demografiske sammensaetning af
forskellige stillingshierarkier, kortlaegge eventuelle
uligheder i karrieremuligheder, og hvordan
medarbejdere trives, herunder hvor der er
forbedringsmuligheder.

Flere virksomheder oplever dog GDPR-lovgivningen
som en stopklods, ndr de bevasger sig udover at
interessere sig for alder og ken. Virksomheder

som Grundfos og @rsted har gjort sig nogle
interessante erfaringer.

Diversitetsbarometer 2024

Danske virksomheder opstiller i stigen-
de grad mdltal for diversitet og inklu-
sion. Det sker i hgj grad pd virksomhe-
dernes eget initiativ, men felger ogsa
af skeerpede danske lovkrav for maltal
pd kensfordeling i ledelse samt af
krav til virksomheders afrapportering
pd social baeredygtighed; S’et i EU’s
ESG-lovgivning.

Det er forholdsvist nemt af saette sig
et mdl. At nd sit mal er noget sveere-
re. Det kraever en steerk forstdelse af
udgangspunktet og udfordringerne, en
god plan for forandring med konkrete
filtag, konsekvent opmaerksomhed
samt prioritering og opfglgning.

Et relevant og opdateret datagrundlag
er et afggrende farste skridt i at forme
et beslutningsgrundlag for handling.
P& den méde adskiller diversitet og
inklusion sig ikke fra andre strategiske
udviklingsprojekter i en virksomhed
som f.eks. at @ge ebitda-margin eller
mindske kundeloyalitet.

Og derfor er virksomhedernes dataap-
petit ogsd blevet hgjere. Der er en gget
bevidsthed blandt virksomhederne om,
at skal de for alvor flytte noget pd di-
versitetsomrdadet, skal indsatsen vaere
datadrevet.

EQUALIS

Nd&r det drejer sig om data pd ken,
formar langt de fleste virksomheder
at etablere sddan et overblik. I hvert
fald hvis ken betragtes binsert som
mand og kvinde. Der findes dog flere
ken end kvinde og mand. Men data pé
andre diversitetsdimensioner er sveere
at tilvejebringe. Er etnicitet f.eks. en
strategisk prioritet, skal virksomhe-
den kunne indsamle datapunkter, der
afspejler denne dimension. Det kan
f.eks. vaere viden om forskellige sprog
eller oprindelsesland. Og her opstar et
benspaend. For det er data, der er be-
skyttet af bl.a. GDPR-lovgivningen og
derfor at betragte som personfalsom-
me oplysninger. De nuvaerende regler
efterlader ikke virksomhederne med
mange muligheder.

Nogle virksomheder er dog ved at
knzekke koden. Badde Grundfos og
@rsted er eksempler pd virksomheder,
der i hgj grad prioriterer involvering

af data i det strategiske arbejde med
diversitet og inklusion, og som skubber
pd, for at f& s& meget som muligt ud
af den data, man kan og mé indsamle.




Grundfos sikrer malrettet
DE&I-indsats gennem
Indsamling og strateqgisk
brug af diversitets- og

frivselsdata

I Grundfos kombineres indsigter fra
frivillige spergeskemaundersagelser om
medarbejdernes demografiske
karakteristika (etnicitet, kensidentitet,
osv.) og trivsel med monitorering af
masterdata til at identificere udfordringer
og behov i arbejdet med at understette en
mdlrettet strategi for en mere mangfoldig
og inkluderende virksomhed.

Ligesom mange andre virksomheder
arbejder Grundfos internt med KPI’er og
madltal - bdde ndr det gzelder forretnings-
udvikling og i relation til, hvordan
virksomheden er sat sammen. F.eks. er
der i Grundfos et mdl om i 2025 at have
mindst 27 % kvindelige ledere.

Diversitetsbarometer 2024

Hvad er formalet?

”Du kan ikke forbedre det, du ikke

kan male” er blevet en slags mantra,
og siden 2020 har Grundfos arbejdet
aktivt med data pd DE&I-omrddet.
Grundfos har gjort data til en central
del af deres strategiske arbejde med
DE&I, netop med henblik pd at skabe
et udgangspunkt for virksomheden og
pd baggrund heraf kunne ssette mal-
seetninger for den fremtidige udvikling.
Arbejdet med mdlssetningerne krae-
ver dog, at man som virksomhed har
data pd f.eks. ken og alder og derved
kender sit udgangspunkt. Det samme
geelder, ndr det kommer til at vide,
hvordan medarbejderne oplever deres
arbejdsplads og hvilke muligheder,

de oplever for at veere sit hele selv pd
arbejdspladsen.

Formdlet med at bruge data i DE&I
arbejdet er at gegre Grundfos i stand til
at liegge en mdlrettet strategi, fast-
sld hvilke omrdder, der kreever seerligt
fokus og implementere et konsekvent
opfelgningsarbejde, der skaber re-
sultater pd diversitets- og inklusions-
dagsordenen.

Hvad omfatter initiativet?
Arbejdet med data ind i DE&I-dags-
ordenen i Grundfos beror pd en ar-

EQUALIS

Data gor dig i stand at fokusere pa
de mest relevante omrader, frem for
bare at skyde med spredehagl og
bruge ekstremt lang tid pa at gaette
dig frem til, hvor problemet ligger. ”

— Astrid Friis Ngrgaard, Group VP for Sustainability,

External Relations & Communications

sagsanalyse, som blev gennemfart for
indledningsvist at kunne identificere
hvilke omrdder, Grundfos skulle saette
fokus p& og hvordan. Arsagsanalysen
inkluderede data fra Grundfos selv

i tilleeg til viden og forskning pd det
strategiske arbejde med diversitet og
inklusion.

Med afszet i drsagsanalysen har
Grundfos i dag et seerligt fokus pd tre
grupper af medarbejdere og deres
karrieremuligheder: unge professionel-
le, kvindelige ledere og medarbejdere
med funktionsnedsaettelser. Arsags-
analysen forte til en etablering af
medarbejderressoucegrupper (ERG’er)
for disse tre medarbejdergrupper og
satte retningen for det videre arbejde
med data pd diversitet og inklusion.
Medarbejderne har siden selv etableret
en ERG for Pride.

Dataarbejdet pd diversitet og inklusion
i Grundfos beror i dag pd to datakilder
som felge af drsagsanalysen: HR-ma-
sterdata og spgrgeskemaer.

Grundfos bruger HR-masterdata
dynamisk til at monitorere og folge
udviklingen af ansatte med funkfi-
onsnedseettelser, kvindelige ledere og
medarbejderomsaetning blandt unge

professionelle. Udviklingen illustreres

i et data dashboard, der kan tilgds af
alle Grundfos’ medarbejdere, og som
kan opdeles globalt, p& nationalt ni-
veau og ned fil afdelingsniveau. Der er
dog begraensninger pd granuleringen
af data, der sikrer den enkelte medar-
bejders anonymitet. Dashboardet gor
det fransparent for alle, f.eks. hvordan
progressionen er inden for ledelse, nér
det kommer til kvindelige ledere og om
man f.eks. har tilstraekkeligt fokus pd
unge medarbejdere.

I tilleg hertil udsender Grundfos hvert
ar et DE&I-spgrgeskema, hvori med-
arbejderne har mulighed for frivilligt
at dele oplysninger om f.eks. deres
etnicitet og seksuelle orientering og
om deres oplevelser med inklusion pd
arbejdspladsen. Disse datapunkter

er ikke tilgeengelige i masterdata og
kan kun indsamles gennem frivillige
spergeskemaer. Den d&rlige indsamling
betyder, at det er muligt at forhol-

de sig til mere preecise datapunkter
vedrgrende opfattelsen af at fale sig
inkluderet eller ej og derigennem ogsa
mdale pd, om de forskellige tiltag reelt
flytter noget.

Dataindsamling og -analyse drives
globalt pd tveers af hele Grundfos i et
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samarbejde mellem HR og DE&I-afde-
lingerne og udfgres af People Analy-
fics-afdelingen.

Hvilke erfaringer har Grundfos med
initiativets virkning?

Dataarbejdet har haft en afgerende
betydning for Grundfos arbejde med
DE&I og samtidigt givet anledning fil
filpasninger og udvikling i, hvordan
data indsamles.

Overordnet er oplevelsen, at det
datafunderede udgangspunkt har
veeret afgerende for Grundfos’ indsats
p& DE&I-omrédet. Arsagsanalysen
udgjorde et vigtigt fundament for at
skabe ejerskab over det strategiske
arbejde med diversitet og inklusion

og satte en skarp og malrettet retning
for det videre fokus. Det har skabt en
validitet i strategien. Samtidigt be-
virker dataindsamling og -analyser,

at virksomhedens udgangspunkt og
progression er transparent og tydelig-
ger, hvilke behov der er for tilpasninger
undervejs.

N&r det kommer til frivillig dataind-
samling, er Grundfos’ erfaring, at
DE&I-agendaen kan veere sveer at lgf-
te, og derfor har man ogsd i forbindel-
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se med spgrgeskemaundersggelserne
lzert at blive meget konkrete og foku-
seret i sine spgrgsmdl. Det vil blandt
andet betyde en sammenlaegning af
de to spergeskemaundersggelser i
2024, s& det bliver s& nemt som muligt
for medarbejderne at give deres me-
ninger til kende.

I forhold til dashboardet er der en
opmeerksomhed i Grundfos pd, at
medarbejdere og ledere skal have en
forstdelse for, hvordan det fungerer

og hvilke data, det viser. Overordnet er
oplevelsen dog, at det har en god virk-
ning. Det skyldes blandt andet, at data
fremstilles pd et aggregeret niveau og
pd den mdde tydeligger de tendenser,
som Grundfos er ngdt til at holde gje
med, og som ikke kan skyldes individu-
elle drsager.

Gennem selvidentifikation
samler @rsted data pd
etnicitet - madlet er
diversitet pd alle niveauer

Ved hjalp af en selvidentifikations-
kampagne har @rsted samlet data pd,
hvordan deres amerikanske medarbejder-
gruppe er sammensat, nar det kommer

til race og etnicitet.

Dataindblikket danner grundlag for at
kunne arbejde mdlrettet med adfaerd og
strukturer for en mere mangfoldig og
inkluderende virksomhed i USA.
Samtidigt udger det inspiration for,
hvordan @rsted gnsker at arbejde med
etnicitet og race i en dansk kontekst

i fremtiden.
Hvad er formalet?
@rsted har tidligere arbejdet mdlrettet
med ken og kensdiversitet i virksom-
heden, men manglede muligheden
for at arbejde inftersektionelt med
repraesentation af etniske minoriteter i
seerligt USA, hvor befolkningen er mere
heterogen end i Danmark.

I @rsteds amerikanske afdeling iveerk-
satte virksomheden derfor i 2023 en
ambition pd race og etnicitetsomra-
det. Formdlet med initiativet er at ege
repreesentationen af etniske minorite-
ter pd tveers af hele organisationen i
USA. I den forbindelse sondrer @rsted
mellem hhv. underrepreesenterede

EQUALIS

og sveert underrepraesenterede ef-
niske minoriteter. Sondringen tager
udgangspunkt i repraesentationen i
egen virksomhed sammenholdt med
den etniske sammensaetning af deres
potentielle talentmasse. @rsted arbej-
der sdledes for en repraesentation af
underrepraesenterede etniske minori-
teter pd mindst 30 % i 2030. For sveert
underrepraesenterede etniske minorite-
ter er mdlet 20 % i 2030.

Med udgangspunkt i data om reprae-
sentation af etniske minoriteter vil @r-
sted skabe strukturelle aendringer for
en mere inkluderende og mangfoldig
virksomhedskultur, b&de ndr det geel-
der identificering af talent og anseet-
telses- og fastholdelsespraksisser..

Hvad omfatter initiativet?
Ambitionen om at undersgge og arbej-
de med race og etnicitet i @rsted forte
i juni 2023 virksomheden til at iveerk-
seette en selvidentifikationskampagne.
I USA er selvidentifikation den eneste
mulighed for lovligt at indsamle data
pd etnicitet og race; ved at medar-
bejderne tager stilling fil, hvorvidt det
er en oplysning, de vil dele med deres
arbejdsplads og derefter rapporterer
oplysningerne selv.

Det kan veere en udfordring at f& med-
arbejdere til at dele data om race og
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Du kan ikke arbejde med diversitet,
lighed og inklusion i USA uden at have
en fundamental forstaelse for race og

etnicitet. ”

— Felisa Nobles, Head of Global EDI, @rsted

etnicitet, fordi disse data er fglsomme
og medarbejdere oplever at veere for-
beholdne overfor, hvad disse data skal
bruges til, herunder om det kan garan-
teres, at oplysninger ikke misbruges fil
f.eks. forskelsbehandling. For at give
medarbejderne en tryghed i @rsteds
hd&ndtering af oplysningerne, herun-
der at der er vandteette skotter og at
oplysningerne er anonymiseret, ndr de
rapporteres, motiveres medarbejderne
fil at selvidentificere sig ved hjaelp af
en intfern kampagne. I kommunika-
tionen af kampagnen blev formdlet
med dataindsamlingen udfoldet for
medarbejderne. @rsted understregede,
at data er fundamentet for virksom-
hedens mulighed for at sikre diversitet
og understgtte inklusion af medarbej-
dere pd tveers af etnicitet og race og
andre diversitetsdimensioner, samt at
@rsted, for at kunne understatte reel
forandring, havde brug for at kende
sit eget udgangspunkt og mailrette
sine indsatser de rigtige steder. Det
var vigtigt for virksomheden at veere
transparente omkring formalet med
indsamlingen, og skabe tryghed i, at
data ikke ville blive misbrugt.

Alle ledere tog aktiv del i kampag-
nen ved at oplyse og opfordre deres
medarbejdere ftil at selvidentificere.
Selve selvidentifikationen foregik ved,
at medarbejderne besvarede et online
skema, hvori de kunne tage stilling

til, hvorvidt de gnskede at dele oplys-
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ninger om deres race og etnicitet og
angive oplysningerne. Kompagnen
medferte en identifikationsrate pd ca.
81 pct.

P& baggrund af dataindsamlingen
kunne @rsted efterfglgende opstille
mdlsaetninger for repreesentation af
etniske minoriteter. Siden er selviden-
tifikation blevet en cementeret del af
onboardingproceduren for nye medar-
bejdere. P& den made vil @rsteds data
i fremtiden lgbende blive opdateret.

Data pd etnicitet og race krydses med
andre datapunkter som f.eks. forfrem-
melseshastighed, hvormed @rsted
lzbende kan lave statusrapporter og
folge op pd udviklingen og igangsaette
eller tilpasse de rette handlinger for at
kunne nd deres mdltal. Samtidigt giver
datakrydsene ogsé @rsted mulighed
for at have et intersektionelt blik.
Deres drlige medarbejdertilfredsheds-
undersggelse er en essentiel datakilde
i denne sammenhaeng. Ved at bruge
de tilgeengelige data, sdsom race- og
etnicitetsdata i USA, er de i stand til
at spotte og analysere elementer som,
hvordan kvinder af forskellige race

og med forskellig etnisk oprindelse
oplever mulighederne for at avancere i
organisationen.

Dataindsamling, etableringen af
mdaltal og dataanalyse danner sdledes
fundamentet for @rsteds mulighed for

at arbejde malrettet med repraesenta-
tion og lige muligheder i karriereudvik-
ling. Foruden at skabe naering for sam-
talerne i deres ledertfeams om ulighed
og inklusion, fordrer dataindsamlingen
ogsd, at @rsted i deres interne dialo-
ger teenker mangfoldighed bredere. I
praksis har virksomheden iveerksat
coaching sessions for den gverste
ledelse, afholdt videnssessioner med
fokus pd race og etnicitet for hhv. le-
dere og medarbejdere, samt udarbej-
det leeringsmaterialer til deres interne
vidensplatform. Initiativerne har til
formal at pdavirke adfeerd, strukturer
og kultur og derigennem understgtte
en mere inkluderende organisation

for bdde eksisterende og potentielle
medarbejdere.

Hvilke erfaringer har @rsted med
initiativets virkning?

En del af arbejdet med initiativet i
@rsted har veeret at f& bdde medar-
bejdere og ledelse med pd at veere sé
specifikke og granulerede i data, som
man skal veere, nér man arbejder med
etnicitet og race. Det kan veere en ud-
fordring pd dette omrdde, der haenger
sammen med, at det, modsat arbejdet

med kan, kan veere sveert at saette
mdalssetninger for, hvordan reel reprae-
sentation af forskellige etniciteter bar
fage sig ud.

I @rsted er ledelsen dog en central

del af projektets succes. Opbaknin-
gen og engagementet fra ledelsens
side er med ftil at give initiativet de
kreefter, der skal til, for at f& ambitio-
nen ordentligt i mal. Ogsd her oplever
virksomheden, at datagrundlaget
spiller en rolle. Det er med til at drive
ambitionen frem, fordi det kan have
en motiverende effekt pd bdde ledelse
og medarbejder at f& et reelt indblik i
staftus quo. Valide data understreger
nedvendigheden af denne slags tiltag,
fordi det bliver tydeligt, hvad udfor-
dringen er.

I fremtiden vil @rsted arbejde pd at
sikre et endnu bedre datagrundlag fil
at arbejde med deres medarbejder-
sammensatning. Det geelder bdde i
forhold til andre diversitetsfaktorer,
som f.eks. funktionsnedsaettelser samt
at udbrede ambitionen globalt il
andre dele af virksomheden end den
amerikanske.

Hos @rsted arbejder vi bevidst med, at
data ikke kan koges ned til blot at vaere
”hvor mange X — f.eks. kvinder — har
vi i et team”. Vi skal arbejde gennem
en intersektionel linse og med data-
punkter, der afspejler, hvor inkluderen-
de og retfaeerdigt vores arbejdsmilje og
interne processer faktisk er for

alle vores medarbejdere. ”

— Felisa Nobles, Head of Global EDI, @rsted
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