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Om Tanketanken EQUALIS

Teenketanken EQUALIS arbejder for at frem-
me missionen om lige muligheder for alle,
uanset kgn, pd arbejdsmarkedet til fordel
for dansk konkurrenceevne. EQUALIS er en
non-profit og politisk samt kommercielt uaf-
haengig faenketank, der arbejder videns-
baseret, lgsningsorienteret og partner-
skabssggende.

Forord

Alle talenter skal i spil, hvis
vi skal skabe morgendagens
innovation

For tredje dr i traeek udgiver Teenketanken
EQUALIS de mange tal og konklusioner, der
udger substansen i Diversitetsbarometeret.
Som altid har vi veeret spaendte pd, hvad de
forteeller om status quo.

Bliver 2025 dret, hvor tallene om det kans-
opdelte arbejdsmarked, den manglende kans-
diversitet i toppen af dansk erhvervsliv og de
gennemsnitlige kensforskelle i indkomst og
formue viser, at vi for alvor rykker os?

"Hdb er ikke en strategi”, proklamerede jeg,

da vi sidste &r konstaterede stilstand inden for
stort set alle undersggte temaer. Alligevel tog
jeg mig selv i endnu en gang at ggre netop det;
at hdbe pd, at tallene i &r for alvor har rykket
os mod et mere ligestillet og diverst arbejds-
marked.

Og jeg blev oplgftet, da jeg sd de ferste tal om
lznvaekst i de tidlige karrieredr, maends barsel,
kvinder i offentlig ledelse og nettoformuer fra
Diversitetsbarometeret 2025. Desvaerre stop-
pede gleeden der. Diversitetsbarometeret viser
nemlig for tredje ar i treek, at der er et stykke
til reel ligestilling pd store dele af det danske
arbejdsmarked.

At udviklingen er stort set ikke eksisterende
pd alle andre punkter, kan undre. I en Arraekke
har samtalen om diversitet og ligestilling fyldt
i erhvervslivet og i den offentlige debat. Og
der er stor enighed om, at skal Danmark vaere
konkurrencedygtig, skal vi traekke pd alle de
talenter, vi har.

Alligevel er der unge, der pd grund af staerke
kgnsnormer og strukturer begraenses i at vaelge
den uddannelse, de braender for. Der er faedre,
der fortsat viger fra at holde barsel med deres
smd bgrn, fordi de mgdes af en forventning
om, at de ikke har lyst. Der er kvinder, som

md leve med det, forskningen kalder dobbelte
standarder i deres praestationsvurderinger pd
arbejdet, fordi de har ambitioner om aft blive
ledere, men ikke passer ind i det stereotype
billede af, hvem en leder er. Og der er virksom-
heder, der i dag forspilder chancen for at fast-
holde og udvikle talenter til og i topledelsen.

Trods den markante bevagenhed og viljen fil

at teenke ligestilling og diversitet ind i mange
virksomheder, ligger ligestilling p& arbejdsmar-
kedet som en stor supertanker pd sin helt egen
kurs - en kurs, vi som samfund ikke formdr at
aendre retning pd, fordi der fortsat eksisterer en
lang raekke kulturelle og strukturelle barrierer
for lige muligheder.

Vil man som virksomhed zendre pd det, krae-
ver det konkret handling. Er der fx mangel p&
kvinder i toppen, m& man forstd drsagerne fil
sin leaking pipeline. Og vil man lgnne lige, mé&
man skabe objektivitet og fransparens i lgnfor-
hgjelsesprocesser.

Essentielt er det, at handlingerne stdr pd data
og viden og pd den mdde adskiller jagten

pd& mere ligestilling og kensdiversitet sig ikke
fra andre strategiske udviklingsprojekter; det
handler nemlig om ressource- og kompetence-
udnyttelse til fordel for bl.a. konkurrenceevnen i
den enkelte virksomhed - og i Danmark.

Sd husk Diversitetsbarometerets tal og de
mange muligheder for konkrete handlinger. De
rykker nemlig meget mere end velmente visio-

ner og skdltaler.

God laeselyst.

Venlig hilsen

Gine Maltha Kampmann

Administrerende direktar,
Teenketanken EQUALIS
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Om Diversitets-
barometeret

Diversitetsbarometeret er et mdle- og monitorerings-
vaerktej, der afdeekker kensligestilling og -diversitet
pd hele det danske arbejdsmarked.

Fem temaer for konsligestilling og -diversitet

Med udgangspunkt i fem temaer, der fra hver sit perspektiv
adresserer ligestilling og kensdiversitet pd arbejdsmarkedet, giver
Diversitetsbarometeret et samlet overblik over tallene for, hvordan
det stdr til. Barometeret viser for hvert tema, hvorvidt der er lige
repraesentation mellem kannene pd det respektive tema eller
hvilken reftning, der er kensskaevhed, hvor enten kvinder eller
maend er under- eller overrepraesenterede.

Tema

Undertema

Indikator

o1

Uddannelse

Uddannelsesleengde
og type

Laengst fuldfgrte uddannelse

Uddannelsesaktivitet pd

og karriere STEM+
Karriereveje Fordeling af ken pd
brancher
Startlen baseret pd forskelle i
uddannelsesvalg
Forfremmelses- Lanvaekst mellem startlen og
hastighed fem &r efter endt uddannelse
02 Udfordringer fra Antal arbejdsulykker

Arbejdsmilje

fysisk arbejdsmiljg

Antal erhvervssygdomme

Udfordringer fra
psykisk arbejdsmilje

Arbejdsrelateret stress

Kraenkende handlinger
herunder seksuel chikane og
seksuel opmaerksomhed

Diversitetsbarometer 2025

Pension ved pensions-
alder

Tema Undertema Indikator
03 Arbejdsbyrde Antal arbejdstimer
Arbejdsmarkeds- Andel pd heltid af deltids- og
tilknytning heltidsbeskeaeftigede
Fraveer grundet egen Andel meaend og kvinder, der
sygdom har registreret fravaer ved
egen sygdom
Fraveer grundet barn Andel meend og kvinder, der
har registreret fravaer ved
barns sygdom
Antal uger pd barselsdag-
penge
04 Kgnssammensaetning  Andel professorer
i akademia i
BT professorstillinger
og ledelse
Kegnssammensaetning  Andel i gverste ledelse
i den gverste
offentlige ledelse
Kgnssammensaetning  Andel admministrerende
i de ogverste direktarer
ledelseslag i den ]
private sektor Andel direktgrer
05 Disponibel indkomst Disponibel indkomst
Indkomst Erhvervsindkomst Erhvervsindkomst
og formue

Pensionsformue for
60-65-Arige

Samlet formue

Nettoformue
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Om Diversitets-
barometeret

Datakilder

Diversitetsbarometerpublikationen
bestdr af tre overordnede datakilder;
1) litteratur og forskning, 2) register-
data samt 3) interviews og casestudier
af initiativer i udvalgte virksomheder.

Med en érlig litteraturgennemgang’
undersager vi forskning pd omrddet
for ligestilling og kensdiversitet med
relation til arbejdsmarkedet. Vi fokuse-
rer pd en reekke nedslag af forsknings-
resultater, der er udgivet siden sidste
Diversitetsbarometer, som belyser

og forklarer ulighed mellem kgnnene
inden for barometerets fem temaer.

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

P& baggrund af interviews med
ngglepersoner fra udvalgte virksom-
heder er der derudover udarbejdet en
reekke casebeskrivelser, der anvendes
til at give eksempler pd god praksis i
erhvervslivets arbejde med at fremme
kensligestilling og -diversitet. I drets
udgave er seks initiativer fra virksom-
hederne Atea og Nykredit udvalgt.

Bag om barometer-
indekset

Barometerindekset er baseret pd
gennemsnitlige veerdier af 22 udvalgte
indikatorer fordelt pd de fem temaer.
Indikatorerne er konverteret til en
skala fra -5 til 5 for at kunne sikre, at
heterogene mdl for ulighed mellem
kannene oversaettes til samme skala.

Veerdien O i indeksscoren betegner
lige repraesentation mellem maand

og kvinder. Negative veerdier angi-
ver, at kvinder er overrepreesenterede
inden for det tfema 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 femaet.

Jo sterre indeksscorens veerdi er, jo
sterre er uligheden mellem maend og
kvinder. Det er derfor ogsd veerd at
bemazerke, at nér udviklingen fra ér

til &r belyses, er det vigtige, hvorvidt
uligheden mellem meend og kvinder

er vokset eller mindsket. Dette aflee-
ses ved at se pd, om indeksscoren er
kommet teettere pd eller er laengere fra
0 og dermed lige repraesentation.

Segningen har veeret afgreenset til studier omhandlende et af undertemaerne til de fem hoved-

temaer i barometeret. Studierne skal have veere udgivet i 2023 eller 2024 og veere geografisk

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

Holland, Spanien, Storbritannien, Belgien eller Schweitz). Ud fra segningsprocessen er 43 studier

blevet identificeret. Disse er i den efterfglgende selektions- og relevansvurderingsproces blevet skdret

ned fil 21, som er inkluderet i denne udgivelse.
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Barometeret giver et samlet overblik
over kegnsdiversitet pd arbejdsmarke-
det i Danmark og udviklingen fra &r til
aér. Belyste mgnstre skal ikke fortolkes
som kausale sammenhasnge, men
alene som beskrivende sammen-
haenge. Der anvendes ikke komplekse
analysemetoder, og indeksscoren
siger blot noget om forskellen mellem
kvinder og maend for den pdgaeldende
indikafor.

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

Metodiske tilpasninger

Det er vigtigt for Taenketanken
EQUALIS og for EQUALIS’ advisory
board, at Diversitetsbarometeret er et
robust dataoverblik med hgj kvalitet.
Derfor har vi ogsd lgbende blik for
udvikling og optimering i samarbejde
med vores datapartner Deloitte.

Fra Diversitetsbarometeret 2024 til
2025 er der foretaget mindre justerin-
ger i beregninger pd indikatoren for
pensionsformue.

EQUALIS

Z

Definition af retninger for

indeksscore
Overrepraesentation Overrepraesentation

af maand af kvinder

g @



Casepartnere 2025:

Mad
Atea og

Ateq

Nykredit

I forbindelse med tilblivelsen af
Diversitetsbarometeret er der gennem-
fort en raekke interviews med virksom-
heder, der fungerer som casepartnere.
Virksomhederne har det til feelles, at
de har formdet at seette kensdiversitet
pd agendaen gennem konkrete aktivi-
teter 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 kensligestil-
ling og -diversitet i egen organisation.

o0&

i

1.600

ansatte

33%

Atea beskriver sig selv som en ledende
leverander af IT-infrastruktur og digitale
lesninger i Danmark og resten af Norden.

Som en del af Atea Group, der beskaef-
tiger over 8.000 medarbejdere fordelt
pd 88 byer i Norden og Baltikum, har
Atea Danmark en central rolle i at
understgtte bdde den offentlige og
private sektor. Med mere end 1.600 an-
satte i Danmark fokuserer Atea pd at
levere skreeddersyede digitale lgsnin-
ger, der styrker kundernes forretning
og fremtidssikrer samfundet. Koncer-
nens hovedkontor er placeret i Oslo,
og Atea er markedsledende i regionen
med en markedsandel pd 23 pct.

Atea forteeller, at deres strategi for
diversitet og inklusion udspringer af en
grundleeggende tro pd, at mangfoldig-

Atea og Nykredit er casepartnere kvinder i hed og et inkluderende arbejdsmiljg er
i Diversitetsbarometeret 2025. Her bestyrelsen afgerende for virksomhedens succes.
praesenteres kort hver virksomhed og Mal 33% Evnen til at tiltraekke og fastholde
virksomhedens demografi i henhold fil dygtige medarbejdere er en central
kensdiversitet samt hvilke initiativer, 220/ prioritet, og Atea arbejder mdlrettet
der fremhaeves i barometeret. (o) for at fremme repraesentation af kvin-
kvinder i der pd alle niveauer i organisationen.
Begge virksomheder arbejder med di- direktionen
versitet som et bredt begreb, der deek- Mal 33% Diversitet og inklusion er forankret
ker adskillige dimensioner, herunder hos topledelsen, bdde nationalt og
bl.a. ken, alder, funktionsnedsaettelse, 1 90/ intfernationalt, og der er iveerksaft flere
kultur, religion og etnicitet. (o) strategiske initiativer for at fremme
I inferviewene med EQUALIS fil kvinder i mangfoldighed. Dette omfatter blandt
Diversitetsbarometeret 2025 har fokus de ovrige andet en struktureret indsats for at
veeret at kortleegge forhold i arbejdet ledelseslag sikre en ligelig kensfordeling blandt
med kansdiversitet. Mal 40% graduates. I 2024 ferte indsatsen ftil,

EQUALIS

at Atea opndede en 50/50 fordeling
af maend og kvinder blandt graduates,
hvor ni ud af 19 var kvinder.

Atea arbejder derudover for at udvikle
lzsninger pd ubevidst bias og objektive
0g gennemsigtige rekrutteringspro-
cesser. Et arbejde der ogsd kommer

til udtryk i tre initiativer fra Atea, der
beskrives i denne udgivelse. Det hand-
ler navnlig om virksomhedens arbejde
for at skabe en objektiv jobarkitektur,
inkluderende arbejdspladser og opkva-
lificering af medarbejdere inden for AL
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3.900

ansatte i

Nykredit koncernen

Nykredit

Nykredit er en foreningsejet finansiel virksomhed.
Som Danmarks sterste udldner og en af de sterste
formue- og kapitalforvaltere herhjemme er Nykredit
en vaesentlig akter i det danske samfund.

Nykredit beskaeftiger mere end 3.900
medarbejdere og koncernens historie
daterer heltf tilbage fil 1851.

Som noget szerligt er Nykredit-koncer-
nen primaert ejet af en forening, For-
enet Kredit, hvis medlemmer er kunder
i Nykredit og Totalkredit. Det betyder
bl.a., at Nykredit deler sin fremgang
med kunderne.

Foreningsejerskabet praeger Nykredit
som arbejdsplads, fortaeller Nykredit.
Diversitet og inklusion er ikke en iso-
leret indsats, men en integreret del af
deres DNA som foreningsejet virksom-
hed.

Nykredit forteeller desuden, at de
prioriterer udvikling og muligheder for
de medarbejdere, der vil og kan - for-
maliseret i et medarbejderlafte. Med-
arbejderlaftet saetter de ogsd ord pd.
Nemlig, at Nykredit vil kendes for en

Diversitetsbarometer 2025

tillidsfuld kultur preeget af kundeorien-
fering, holdénd og handlekraft. Hold-
And handler om inklusion, feellesskab,
ligeveerd og samarbejde. Handlekraft
handler om performance, resultatska-
belse og eksekveringsevne. For Nykre-
dit haenger holddnd og handlekraft
ulgseligt sammen, og Nykredit har sat
sig for at veere en arbejdsplads, der
evner at kombinere det resultatska-
bende med det faellesskabsorientere-
de. Dette ses ogsd i maden, hvorpd
man arbejder med performance.
Performance i Nykredit favner b&de
KPI’er og adfaerd (KBI’er).

For Nykredit er der en seerlig styr-

ke og konkurrencekraft i at vaere en
foreningsejet virksomhed. Det skaber
en mulighed for at arbejde langsigtet

- 0gsd pd det organisatoriske, hvilket
blandt andet kommer til udtryk i arbej-
det med intern mobilitet, som indgdr i
dette drs Diversitetsbarometer.

30%

kvinder i
bestyrelsen for
Nykredit A/S
2030-mal 45%

20%

kvinder i
koncern-
direktionen

35%

kvinder i de

ovrige ledelseslag

i Nykredit
koncernen
2030-mal 45%

EQUALIS

Foruden intern mobilitet vil denne
udgivelse komme ind pd to yderlige-

re initiativer fra Nykredit. Det geelder
navnlig deres arbejde med Organizati-
onal Review samt Nykredits indsats for
at sikre ligelgn gennem sammenhaang
mellem jobindhold, kompetencer og
performance.
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Diversitetsbarometer

2025

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
repraasentation mellem
kennene inden for
temaerne: Uddannelse og
karriere, arbejdsmarkeds-
tilknytning, arbejdsmilje,
ansvar og ledelse,
indkomst og formue.

For hvert tema angiver
barometeret med en
indeksvaerdi, hvor taet

vi er pd at have lige
reprasentation mellem
kennene eller om der er
konsskaevhed, 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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Overrepraesentation af

maand
kvinder

2024 i grd
2023 i lysegrd
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hastighed
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01
Karriereveje

Uddannelse 0,12

og karriere 0,16
0,11
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0,46 | N
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Kenssammensaetning
i akademia
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Kgnssammensaetning

i offentlig ledelse Ansvar
Kgnssammensaetning 0,33 og ledelse
i privat ledelse 0,62
2,85 075

2,82
2,93 EQUALIS
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Tvaergaende konklusioner
og anbefalinger

I det fglgende preesenterer vi

hovedkonklusionen fra Diversi-
tetsbarometerets resultater pd
tveers af barometerets temaer.

Derudover praesenterer vi tre
tvaergdende delkonklusioner,
som bygger pd bdde register-
data og forskning fra dette drs
udgave af barometeret.

Hovedkonklusion

Overordnet manglende udvikling i
ligestilling pd arbejdsmarkedet

Diversitetsbarometeret 2025
viser i &r fire positive udviklinger
siden 2023, hvor det farste
Diversitetsbarometer udkom.

For det fgrste er forskellen
mellem maends og kvinders lgn-
vaekst de fem farste &r efter endt
uddannelse faldet fra otte til fire
procentpoint.

For det andet tager meend i gen-
nemsnit fire ugers barsel mere,
end de gjorde fer, EU’s barsels-
direktiv frédte i kraft i 2022.

For det tredje er andelen af
kvinder i gverste ledelseslag i
den offentlige sektor steget med
fire procentpoint siden 2023, og
kgnsfordelingen er at betragte
som lige.

For det fjerde er forskellen pd
maends og kvinders netto-
formuer faldet fra 67 til 62 pct.,

en aendring pd fem procentpoint.

Alle andre datapunkter i baro-
meteret er stort set usendrede
hen over de seneste ar:

Fx er maend fortsat overreprae-
senterede i ledelsesstillinger i
den private sektor, hvor kans-
fordelingen pd topniveau ikke
har rykket sig mere end ét pro-
centpoint siden 2023. Andelen af
kvinder pd STEM+-uddannelser
(bl.a. ingenigrer, gkonomer

og jurister) er steget med ét
procentpoint siden 2023.
Forskellen i meends og kvinders
gennemsnitlige ugentlige
arbejdstid er faldet med én
tfime. Og meends pensions-
formue er fortsat 29 pct. sterre
end kvinders.

Diversitetsbarometer 2025

Anbefaling

At fremme diversitet, lige mulig-
heder og inklusion i en virksom-
hed er et strategisk forretnings-
udviklingsprojekt som alle andre.

At lykkes kraever den rette vision
og de rette mdlsaetninger. Det
kreever ogsd viden om, hvor ud-
fordringerne ligger samt mal-
rettede akftiviteter, kontinuerlig
opfelgning og ledelsesfokus -
selvfolgelig alt sammen under-
stottet af data.

EQUALIS anbefaler derfor, at
konkrete handlinger i den enkelte
virksomhed prioriteres og seettes
i gang med udgangspunkt i virk-
somhedens egne udfordringer,
der belyses med egne datapunk-
fer. Kun sédan bliver det lokale
arbejde med at sikre lige mulig-
heder for alle givtigt og effektivt.
Og kun s&dan far vi som samlet
arbejdsmarked skabt ressource-
og kompetenceudnyttelse til
fordel for bl.a. konkurrenceevnen
i den enkelte virksomhed - og i
Danmark.

Delkonklusion 1

Kgnssammensatningen i den everste

offentlige ledelse er lige. Underrepraesentationen

af kvinder i den private sektor stdr stille

Manglende kgnsdiversitet i den
gverste ledelse i den private
sektor udger fortsat den sterste
ulighed i Diversitetsbaromete-
rets beregninger.

I den private sektor sidder kvin-
der pd 18 pct. af de administre-
rende direktarstillinger og 25 pct.
af direktgrstillingerne - hvilket
betyder at andelen af kvinder pd
begge niveauer er steget med ét
procentpoint, siden Diversitets-
barometeret udkom farste gang
i 2023.

Mens kgnssammensaetningen

i fopledelserne i det private
erhvervsliv forbliver stort set
usendret, er der i den offentlige
sektor opndet en ligelig kensfor-
deling i de gverste ledelseslag.

I det offentlige udger kvinder
47 pct., hvilket er en stigning p&
fire procentpoint siden 2023.

Her er det vaesentligt at veere
opmeaerksom pd, at datapunktet
for gverste ledelse i den offent-
lige sektor daekker over flere
ledelseslag end blot direktions-
niveau, som tallene i den private
sektor afspejler.

EQUALIS

Det er ogsd vigtigt at notere sig
forskellen i andelen af kvinder i
de to sektorer, dvs. den sdkaldte
pipeline fil ledelse indenfor sek-
torerne. I den offentlige sektor
udger kvinder ca. 70 pct. af
arbejdsstyrken, mens de udger
33 pct. i den private sekfor
(Dansk Industri, 2024).

Der kan derfor argumenteres
for, at den private sektor stdr
overfor et lacking pipeline pro-
blem, som den offentlige sektor
ikke har. Lacking pipeline-be-
grebet indebeerer, at der ikke
er tilstraekkeligt mange af det
underrepraesenterede ken i den
gruppe, der udveelges fra, til at
ansaette eller forfremme.

Mens lacking pipeline potentielt
kan forklare dele af den mar-
kante forskel i kenssammensaet-
ningen i ledelseslagene, er det
ikke hele forklaringen. Det viser
ledelsesgabet.

Ledelsesgab angiver den pro-
centvise forskel mellem andelen
af det underrepraesenterede
kan i sektoren og andelen af
det samme kgn blandt ansatte i
branchen generelt.

I den offentlige sektor er ledel-
sesgabet 23 pct., hvorimod det
er 12 pct. i den private sektor.

Andelen af kvindelige ledere er
dermed teettere pd at afspejle
andelen af kvindelige ansatte

i den private sektor end i den
offentlige.

Det dbner op for argumentet
om, at leaking pipelineproble-
matikken ogsd ger sig geelden-
de i den offentlige sektor, hvor
k@nsskaevheden er starre, jo
hgjere oppe i stillingshierarkier,
der arbejdes. En problematik,
som adskilligt forskning ogsé
har vist, gor sig geeldende i den
private sektor.

Dataene viser derfor flere nu-
ancer i, hvordan vi skal forstd
forskelle i kenssammensaetnin-
gen i ledelseslag pd tveers af de
to sektorer.
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Konklusioner
og anbefalinger

Delkonklusion 2

Mand og kvinder mader forskellige
udfordringer i deres daglige arbejdsmilja

Flest maend anmelder arbejds-
skader og erhvervssygdomme
som konsekvens af fysiske
rammer pd& arbejdet. I Diversi-
tetsbarometeret 2023 og 2024
var kvinder overrepraesenterede
i anmeldelserne.

Bag tallene ser vi ogsé en kens-
forskel i karakteren af arbejd-
sulykker. Langt de fleste deds-
ulykker p& arbejdspladser sker
for maend, hvorimod kvinder i
hgjere grad udseettes for ar-
bejdsrelateret vold pé offentlige
arbejdspladser.

Nar det kommer til udfordrin-
ger i det psykiske arbejdsmilja,
er kvinder overrepraesenterede.
Kvinder angiver i hgjere grad
end maend, at de er udsat for ar-
bejdsrelateret stress og seksuelle
kraenkelser. Disse tal stammer
fra Diversitetsbarometeret 2024,
da der ikke er kommet opdate-
rede data siden.

Konsforskelle i oplevelsen af et
godt arbejdsmiljg er et ligestil-
lingsanliggende, fordi forskellene
daekker over andre ulighedsska-
bende forhold pd& arbejdsmar-
kedet.

Dele af udfordringerne bag
disse kgnsskaevheder bunder i
det kensopdelte arbejdsmarked,
hvor maend arbejder i mere fy-
siske fag, mens kvinder i hgjere
grad arbejder i relationsfoku-
serede fag, hvor den psykiske
belastning er stgrre. Andre for-
klaringer ligger i dynamikker pé
arbejdspladsen og i snitfladen
mellem arbejde og familieliv,
som for isaer kvinder ofte er teet
forbundet.

Kansforskellene i oplevelsen af
et godt arbejdsmiljg har kon-
sekvenser for mere end den
enkeltes trivsel. De pdvirker ogsd
arbejdspladsernes mulighed

for at tiltraekke en mangfoldig
arbejdsstyrke, viser forsknin-
gen (Puncheva-Michelotti et al.,
2024). Samtidig estimerer ny
dansk forskning om arbejdsrela-
teret stress, at kvinder rammes
hdrdere end maend med op til
gennemsnitligt 81 dages fra-
veer Arligt. Til sammenligning er
meend fraveerende i 46 arbejds-
dage i gennemsnit. Den gkono-
miske omkostning ved stress pd
arbejdsmarkedet anslds i studiet
til samlet at veere 16,4 mia. DKK
Arligt (Pedersen et al., 2024).

Diversitetsbarometer 2025

Delkonklusion 3

Kvinder har feerre gkonomiske midler
— og kensforskellene bevaeger sig ikke

Samlet set har tallene for kans-
forskelle mellem maends og
kvinders indkomst og formue
ikke udviklet sig videre.

For erhvervsindkomst, der er et
udtryk for, hvad den enkelte far
for at gd& pd arbejde, er der en
gennemsnitlig indkomstforskel
pd 39 pct. mellem maend og
kvinder. Denne forskel er mind-
sket et procentpoint siden 2024,
men steget et procentpoint si-
den 2023. Forskellen i maends og
kvinders pensionsformue, ndr de
er 60-65 ar, er desuden fortsat
29 pct. og har ikke aendret sig
siden 2023.

N&r det geelder disponibel ind-
komst - et mdl for den enkeltes
forbrugsmuligheder - er forskel-
len mellem maend og kvinder
vokset. Uligheden i maends og
kvinders gennemsnitlige disponi-
ble indkomst er steget fra 22 pct.
i 2023 til 24 pct. i 2025.

Nettoformue er det eneste mal,
hvor uligheden er blevet mindre.
Her er den procentvise forskel
mellem maends og kvinders gen-
nemsnitlige formue faldet fra 67
pct. til 62 pct.

EQUALIS

Ulige forhold i indkomst og
formue er et vaesentligt sam-
fundsanliggende og en ligestil-
lingsproblematik. Né&r vi taler om
ulige lgn, er det dog vigtigt at
veere opmaerksom pd de forskel-
lige forklaringer bag tallene.

En del of den observerede
ulighed i indkomst og formuetal
skyldes et kensopdelt arbejds-
marked, hvor kvinder i hgjere
grad end maend arbejder i den
offentlige sektor og i stillinger,
der befinder sig lavere i stillings-
hierarkiet pd de enkelte arbejds-
pladser. Et dansk studie fra 2024
viser, at forskelle i maends og
kvinders pensionsformuer kan
tilskrives forskelle i beskaeftigel-
sesmgnstre, sésom fravaer pd
grund af bgrn, delfids- versus
heltidsstillinger og det faktum,
at faerre kvinder end meaend
sidder i lederstillinger (Fallesen &
Redgaard, 2024).

Andre faktorer kan haenge sam-
men med forfremmelsesmgnstre
og lgnpraksis pd den enkelte
arbejdsplads.

For eksempel viser ny dansk
forskning ogsd, at kvinder i

gennemsnit tjener 12 pct. mindre
end maend i sammenlignelige
stillinger i den offentlige sektor.
Forskellen er saerligt markant i
kommunale ledelsespositioner,
hvor kvinder tjener op til 18 pct.
mindre end meaend (Larsen et al.,
2023).
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Perspektiv:

Motivation og
udfordringer
| erhvervslivet

for lige kensbalancer

For Atea og Nykredit, der er casepart-
nere pd detfte ars Diversitetsbarome-
ter, er motivationen for at arbejde med
diversitet og inklusion iseer drevet aof et
gnske om at bringe flere talenter i spil.
Derudover motiveres Atea og Nykredit
af viden om, at diversitet skaber bedre
tfeams og understoetter bedre beslut-
ningstagning. For begge virksomheder
er arbejdet med klare strategiske mal
forste afgerende skridt til at lykkes.

Maltal er et strategisk vaerktej for
lige muligheder pa alle niveauer af
forretningen

I godt et arti har det veeret lovkrav for
store virksomheder, statslige virksom-
heder og bgrsnoterede virksomheder
(regnskabsklasse C og D) i Danmark at
seette maltal for det underrepraesen-
terede kgn i toppen af virksomheden
og afrapportere om det i drsrapporter.
Afrapporteringskravet i drsrapporterne
er afskaffet for de ellers omfattede
ikke-finansielle virksomheder i slutnin-
gen af 2024.

Diversitetsbarometer 2025

Maltal for medarbejdersammensatning blandt
ledere og medarbejdere sikrer fremdrift i arbejdet

Maltal har ellers veeret et bredt
anvendt veerktgj blandt virksomheder-
ne. Det viser en EQUALIS-analyse fra
efterdret 2024. Her finder vi, at 94 pct.
af de omfattede danske virksomheder
efterlever kravet om afrapportering af
kensrepraesentation for den gverste
ledelse i deres Arsrapporter. P4 besty-
relsesniveau ligger det gennemsnitlige
mdltal for det underrepraesenterede
ken pd 31 pct., mens det for avrige
ledelseslag i gennemsnit er et mal pd
32 pct., der arbejdes efter.

Arets casepartnere i Diversitetsbaro-
meteret, Atea og Nykredit, er blandt
de virksomheder, der ser mdltal som et
strategisk veerktgj, der ssetter rammen
for arbejdet med at sikre lige mulig-
heder for alle - bdde i ledelses- og
medarbejderlag.

Implementering af maltal skaber
nemlig ikke kun transparens om,
hvordan det star til med kgnsfordelin-
gen, men viser ogsd hvilke ambitioner

EQUALIS

en virksomhed har for at skabe lige
muligheder for maend og kvinder i
organisationen. Deling af méltallet i
egen organisation og med omverde-
nen skaber samtidigt en feelles for-
pligtigelse for at arbejde mod mélet

og et konkret udgangspunkt for kunne
udteenke initiativer til at gge andelen
af det underrepraesenterede kan.

Vores erfaring i Nykredit viser, at
strukturerede indsatser og et
langsigtet perspektiv er vigtige
elementer i arbejdet med at skabe en
ligelig kensbalance i ledelse.

Det handler bl.a. om at skabe en
pipeline af bade mandlige og kvin-
delige kollegaer, som er klar til
sterre tyngde og mere ansvar, nar
mulighederne opstar og timingen er
den rette.

Vores maltal saetter retningen; struk-
turer, et levende internt jobmarked
og ledere, som er treenet i medarbej-
derudvikling, skaber forandring i
praksis. ”

— Trine Ahrenkiel, direkter for HR, kommunikation og marketing i Nykredit
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Perspektiv:

Motivation og udfordringer

i erhvervslivet

(¢

Nar vi kerer rekrutteringer pa leder-
niveau, sa er der et krav om, at vi skal
have kvindelige kandidater. Det er
simpelthen nedvendigt med sa
konkret et fokus.

Mange snakker om, at det kan vaere
nok med rollemodeller, men rolle-
modeller gor det altsa ikke i sig selv.
Det er et fint supplement, men det er
ikke dem, der sikrer, at vi far en
egentligt mere lige fordeling pa
ledelsesniveauerne.

Ambitiese maltal har en helt anden og
mere malbar effekt. ”

— Kathrine Forsberg, Managing Director i Atfea Danmark

En effektiv brug af maltal stiller sam-
tidigt krav fil, at virksomheden ger sig

bevidst om, hvordan kenssammensaet-

ningen ser ud i egen organisation og
sikrer et fokus pd, hvilke prioriteringer,
der er ngdvendige for at understatte
reel forandring. Det geelder iseer pd
ledelsesniveau, hvor det er veldoku-
menteret, at kvinder er underreprae-
senterede.

Samtidigt er der béde hos Nykredit og
Atea en bevidsthed om, at effektivt
arbejde med maltal kraever opfelgning
og prioritering fra gverste niveau, og
at der skal iveerksaettes initiativer, der
kan bidrage til at indfri maltallet.

Diversitetsbarometer 2025

EQUALIS

Arbejdet med maltal inddrages i
lederes performancemal

At arbejde effektivt med mdltal krae-
ver en steerk forstdelse for udgangs-
punktet, et kendskab fil og anerken-
delse af udfordringerne, og en god
plan for, hvad der skal til for at opnd
forandring. Med andre ord, kan det
vaere nemt at saeette et mdl, men hvis
mdalszetningen ikke prioriteres af den
gverste ledelse, kan malet veere sveert
at nad.

I Atea har de derfor gjort arbejdet

med lige muligheder til en del af leder-

nes performancemdl. Det har de gjort,
for at skabe et feelles udgangspunkt
og sikre, at der arbejdes i samme ret-
ning mod en feelles ambition.

Samtidigt er der en anerkendelse af,
at udgangspunktet og barriererne kan
vaere forskellige for forskellige dele af
forretningen.

Med maltal saetter man en ambition i
fremtiden, som man arbejder henimod.
Det er jeg stor tilhanger af. Det skaber
en faxlles ambition. Og sa er det ok, at
maltallene er forskellige. Bare vi har et
maltal, og en ambition vi arbejder hen-

imod.

Rammevilkar er nedvendige for at
drive en forandring. Nu er det en del
af ledernes performancemal, at vi skal
have en 40/60 fordeling i Atea.

Og det skaber et helt andet samarbejde

om det.”

— Kathrine Forsberg, Managing Director i Atea Danmark
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Perspektiv:
Motivation og udfordringer
i erhvervslivet

I Nykredit er der et steerkt fokus pé at
kunne felge udviklingen i kensbalancen
og pa strukturerede indsatser inden
for kultur, ledelse og organisation.

(¢

Arbejdet med diversitet og inklusion
kraever, at vi har et databaseret
grundlag at arbejde ud fra. Det er
en vigtig forudsaetning for, at det
kan lykkes. Derfor monitorerer vi
eksempelvis kensbalancen i ledelse
hver maned, sa vi ved, hvor vi
eventuelt skal szette ind. ”

— Trine Ahrenkiel, direkter for HR,
kommunikation og marketing i Nykredit

I begge virksomheder er der forstdelse
for, at forandring tager tid, men at det
er vigtigt at holde fast og sikre konfti-
nuitet i bdde mdlszetning, indsats og
opfelgning. Derfor er det helt centralt,
at lederne arbejder for det feelles mal
og viser, hvordan det stdr til i deres del
af forretningen. Og her er bade en for-
pligtigelse for direktionen, til at arbej-
de med madltallene gennem forskellige
tiltag, og en datadrevet tilgang centra-
le for at skabe incitament.

Diversitetsbarometer 2025 EQUALIS
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vordan har ligestil-
INng og kansdiversitet
pd arbejdsmarkedet
udviklet sig det
seneste Ar?

For at besvare det spargsmal gar vi
igennem de fem temaer et efter et.

For hvert tfema fremhaever vi elemen- indikatorer, vi mdler pd. Alle data frem-
ter fra den nyeste forskning, ligesom vi vises. Det samme ggr den indeksscore,
deskriptivt kortlaegger de nyeste data, der er tildelt den enkelte indikator.

der findes i centrale registre, for de

Diversitetsbarometer 2025
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01

Uddannelse
og karriere

Undertema

Uddannelsesleengde

Karriereveje

0,12
0,16

og type
0,39
0,41

Forfremmelses-
hastighed

0,24
0,36

Indikator

Indeksscore pr.
undertema DB25

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

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

Uddannelses- Leengst fuldfgrte uddannelse 0,39 0,02
lzengde og type teettere pd
Uddannelsesakftivitet
pd STEM+
Karriereveje Fordeling af ken pd brancher 0,12 0,04
teettere pd
Startlen baseret pd forskelle
i uddannelsesvalg
Forfremmelses- Lonveekst mellem startlen og 0,24 0,12
hastighed fem &r efter endt uddannelse teettere p&

Diversitetsbarometer 2025

01
Uddannelse
og karriere

Konklusion

Forskellene i maends og kvinders uddannel-
sesniveau har eendret sig marginalt siden
Diversitetsbarometeret 2023 og 2024.

Kvinder udger fortsat flertallet blandt dem,
der har en mellemlang eller lang videre-
gdende uddannelse som deres laengst
fuldferte uddannelse. Omvendt er masnd
overrepraesenterede blandt dem, der har
grundskole, erhvervsuddannelse, kort
videregdende uddannelse eller ph.d. som
deres leengste gennemfgrte uddannelse.

Fordelingen af maend og kvinder pd

STEM+-uddannelser har eendret sig med ét
procentpoint. Meend udger 60 pct. af dem,
der har feerdiggjort en STEM+-uddannelse.

Det kensopdelte arbejdsmarked bestdr i
samme omfang som i de tidligere
Diversitetsbarometre. Bygge- og anleegs-
branchen samt sundheds- og socialvee-
senet er fortsat de mest kansskaevvredne
brancher. 90 pct. af alle ansatte i bygge- og
anlaegsbranchen er maend, mens 80 pct. af
de ansatte i sundheds- og socialvaesenet er
kvinder.

Maends gennemsnitlige startlgn et ar efter
endf uddannelse er fem pct. hgjere end
kvinders - en forskel, der stort set er usen-
dret siden Diversitetsbarometeret 2023.

Forskellen i lanveekst de farste fem d&r efter
endt uddannelse er blevet mindre. I 2023
var forskellen ofte procentpoint, mens den

i Arets Diversitetsbarometer er faldet til fire
procentpoint.

EQUALIS

I Danmark har vi et saerdeles kensop-
delt arbejdsmarked. Det geelder 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. Dette er alle diversi-
tetsproblematikker, der har en raekke
konsekvenser for arbejdsmarkedet
som helhed, for brancher og for den
enkelte.

Konsekvenserne af et steerkt kans-
opdelt arbejdsmarked kan faere til,

at knappe ressourcer ikke udnyttes
optimalt, en hgjere risiko for mangel
pd arbejdskraft og en skaevt fordelt
ledighed. P& arbejdsmarkedet er det
isaer de virksomheder, der arbejder in-
den for fagomrdder, som filtraekker det
ene ken mere end det andet, der har
alvorlig mangel pd& arbejdskraft (Rich-
ter, L., 2020). Desuden kan kensopde-
lingen p& arbejdsmarkedet bidrage

til at begraense det oplevede udbud
af job- og uddannelsesmuligheder for
den enkelte.
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Hvad viser den
nyeste forskning?

I et studie foretaget i Storbritannien
undersgger en gruppe forskere, hvor-
dan maend og kvinder oplever deres
egen kompetenceudvikling undervejs i
deres uddannelse i Master of Business
Administration. Studiet fokuserer pd
kompetencer inden for faglige kom-
petencer, motivation og selvtillid pd
arbejdspladsen samt netvaerksdan-
nelse. Forskerne bag studiet finder, at
kvinder angiver en signifikant stgrre
udvikling i motivation og selvindsigt
end maend undervejs i deres studie.
Samtidig finder forskerne, at kvinder
ikke rapporterer lavere niveauer af
netveerksdannelse end maend. Studiet
indikerer séledes, at maend og kvin-
ders selvforstéelse i spergsmadl om
udvikling af kompetencer ikke afviger
betydeligt fra hinanden (Houldsworth
et al., 2023).

Et dansk studie fra 2024 undersgger
kennede forskelle i karrierefremdrift
inden for den akademiske verden. Re-
sultaterne fra studiet viser, at kvinder
har 24 pct. lavere sandsynlighed end

Diversitetsbarometer 2025

maend for at avancere til seniorforsker-
niveau inden for de ferste syv Ar efter
at have faerdiggjort en ph.d.-uddannel-
se. Forskerne finder, at den mindskede
karriereudvikling blandt andet pdvirkes
af barselsorlov og lavere publicerings-
tal for kvinder (som for flere personer
ogsd kan pdvirkes af barselsorlov).
Dog fremhaever forskerne bag studiet,
at forskelle i sociogkonomisk bag-
grund og diskrimination, bl.a. i forbin-
delse med tildelingen af forsknings-
midler, ogsd bidrager til kansuligheder
i karriereveje i akademia (Nielsen et
al., 2024).

Procent
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Uddannelseslaengde

og -type:

Stort set ingen
andringer i mand
og kvinders leengst
fuldferte uddan-
nelsesniveau

Figur 1

. Mend . Kvinder
%, DB2024 % DB2024
DB2023 % DB2023

Kvinder og maend uddanner sig fortsat
pd forskellige niveauer, ligesom vi sd i
tallene fra Diversitetsbarometeret 2023
0g 2024.

Maend er overrepraesenterede, ndr vi
betragter dem, der har erhvervsfaglige
og korte videregdende uddannelser
som det leengst fuldferte uddannelses-
niveau, hvorimod kvinder er overre-
praesenterede pd saerligt mellemlange
og lange videregdende uddannelser.

Leengst fuldferte uddannelsesniveauer for meend og kvinder
(fordeling inden for uddannelseslaengde)
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Note: Fordeling af maend og kvinders laengst fuldfgrte uddannelse inden for hver uddannelsesleengde, for den del af arbejds-
styrken, der har feerdiggjort en uddannelse i drene 2018 til og med 2023 og er fyldt 20 dr. Ved denne begraensning indeholder
populationen en overveegt af kvinder sammenlignet med fordelingen for hele befolkningen i alle &r og i alle aldre.

Kilde: Danmarks Stafistik
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Kensfordeling blandt dem,
der har feerdiggjort en
STEM+-uddannelse
(fordeling indenfor
STEM+-uddannelser)
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Note: Andel af maend og kvinder, der har
feerdiggjort deres leengst fuldferte uddannelse
i rene 2018-2023 og som er fyldt 20 ér og har
taget en STEM+-uddannelse.

Kilde: Danmarks Stafistik.

Flere maend end kvinder er fortsaft re-
praesenterede pd& STEM+ uddannelser.
Her udger meend 60 pct., svarende til
tre ud af fem personer, der har faer-
diggjort en STEM+ uddannelse i drene
2018-2023.

Fra ferste udgave af Diversitetsba-
rometeret i 2023 til i &r er andelen af
maend faldet med ét procentpoint.
Den procentvise forskel pd maend og
kvinder i STEM+ er sdledes gdet fra 22
til 20 procentpoint.

® Mend @ Kvinder
% DB2024 % DB2024
DB2023 % DB2023

Hvilke fag deekker STEM+-
uddannelser over?

STEM+ er defineret som STEM-ud-
dannelserne (naturvidenskab,
teknologi, ingenigrvidenskab,
matematik) inklusive gkonomi,
jura og erhvervsgkonomi. STEM+
er i litteraturen betegnet som

de primaere uddannelser, der er
vigtige for ledelsesstillinger og
derfor medtaget her. Indikatoren
STEM+ i Diversitetsbarometeret
er inspireret af opgerelsen fra
artiklen Smith & von Essen (2023):
Network Connections and Board
Seats: Are female networks less
valuable?

De starste forskelle pd maend og kvin-
ders repraesentation ses pd de tekni-
ske uddannelser, hvor kvinder udger 19
pct. og maend 81 pct.

Jura er den eneste STEM+ uddannelse,
hvor kvinder er overrepraesenterede.
Her udger kvinder 64 pct., mens maend
udger 36 pct..

Diversitetsbarometer 2025
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01 ® Mend @ Kvinder
Uddannelse % DB2024 % DB2024
og karriere . 299.978
DB2023 % DB2023 Figur 4 286.241
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Note: Fordeling af maend og kvinder i arbejdsstyrken pd brancher. Figuren viser, hvor mange af dem, der er beskaefti-
get inden for hver branche, der er hhv. maend og kvinder. Kilde: Danmarks Statistik
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Forfremmelseshastighed:

® Mend @ Kvinder
% DB2024 % DB2024
DB2023 % DB2023

Forskellen mellem mand og
kvinders lenvakst i de tidlige

karrierear er mindsket

Maend oplever en stgrre gennemsnitlig
lznvaekst end kvinder fem dr efter endt
uddannelse og forskellen er mindsket.

Hvor maend i 2023-udgaven af
Diversitetsbarometeret oplevede en
gennemsnitlig vaekst i lgn, der var otte
procentpoint stgrre end kvinders, er
forskellen i dette drs udgave fire
procentpoint. Maends lgn vaekster
sdledes 42 pct. fem d&r efter endt
uddannelse, hvor kvinders veekster

38 pct.

Procent

Indeksscore
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Figur 5

Gennemsnitlig lgn-
vaekst for maend og
kvinder malt fem ar
efter endt uddannelse
(gennemsnitlig
procentuel stigning)
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Note: Beregnet som den gennemsnitlige
procentuelle lanvaekst fra et ar efter endt
uddannelse til fem d&r efter endt uddannel-
se for maend og kvinder, der feerdiggjorde
deres uddannelse i 2018.

Kilde: Danmarks Statistik
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Opkvalificering er

et faelles anliggende,

og alle skal med
pd Al-bglgen
hos Ated

I Atea er det en kerneopgave at sikre,
at alle medarbejdere, uanset kan,

far lige muligheder for at anvende
Al-teknologier og udnytte deres
potentiale.

Hvad er formalet?

Tidligere har videndeling pd AI-
omrddet i Atea primeert foregdet i
uformelle, interessebaserede netvaerk
- netvaerk, som i hgj grad har bestdet
af meend. Samtidig viser Ateas egne
data, at deres kvindelige medarbej-
dere generelt anvender AI i mindre
grad end deres mandlige kolleger. En
tfendens der ogsd ses pd det brede
arbejdsmarked.

Deft laver Atea nu om p& med et szer-
ligt fokus pd ligestilling i brugen af
kunstig intelligens. Formdlet er at
opkvalificere alle pd lige fod i nye
teknologier inden for AI og dermed
understotte, at den teknologiske
udvikling pd& arbejdspladsen ikke far
en kgnnet slagside.

Hvad omfatter initiativet?

Atea har formuleret en klar strategi for,
hvordan AI skal integreres i virksom-
hedens fremtidige udvikling. Strate-
gien har seerligt fokus pd, at den nye
teknologi er en del af den samlede
forretningsstrategi og de efterfelgende
enkeltst@ende ledelsesbeslutninger.

EQUALIS

Ateas fokus pa diversitet i AI har en
positiv effekt i virkeligheden. Nar vi la-
ver events og fortxller om cases, viser
vi, at Al ikke kun handler om teknologi
- det involverer ogsa ledelse og akade-
misk indsigt. Det narrativ tiltaler kvin-
der, og jeg haber, vi snart ser endnu
flere kvinder interessere sig for og en-
gagere sig i omradet. ”

— Sara Amini, CIO i Atea

Strategien indebaerer en raekke kon-
krete tiltag, der, udover det steerke
forretningsstrategiske fokus, ogsd har
blik p& at udligne kennede forskelle i
opkvalificeringen i teknologierne.

Atea har bl.a. oprettet et internt AI-ud-
dannelsesprogram, der engagerer
medarbejderne pd ftvaers af ken og
afdelinger. Uddannelsesprogrammet
udgeres af bdde online kurser og fysi-
ske events, hvor alle - uanset kgn - far
mulighed for at laere at anvende Al

i et praktisk miljg. Samtidig har pro-
grammet saerligt fokus pd at udligne
eventuelle forskelle i opkvalificeringen,
da kvinder pd nuveerende tidspunkt er
underrepraesenterede i brugen af AL
For aft sikre relevans og brugervenlig-
hed for alle i undervisningen, samler
Atea lgbende data om, hvordan og
hvorfor medarbejderne bruger Al

Samtidig har Atea haft fokus pd at
@ge kendskabet blandt medarbejderne
til erfarings- og videndelingsnetveerk
inden for AL, og der er implementeret
AI champions, som fungerer som rolle-
modeller og hjeelper med at engagere
kollegaer i brugen af Al-veerktgjer.

Hvilke erfaringer har Atea med ini-
tiativets virkning?

Atea har allerede set positive resul-
tater af initiativet, hvor flere medar-
bejdere - iszer kvinder - er begyndt at
bruge Al-veerktgjerne i deres arbejde.

Der er dog fortsat udfordringer med
at sikre en ligelig brug af veerktgjerne
blandt alle ansatte pd tveers af ken.
Det har veeret en vigtig erfaring for
Ateaq, at kvinder ofte synes at drage
storre fordel af praktiske og konkrete
eksempler pd, hvordan Al kan anven-
des i deres daglige arbejde. Dette har
fort til et steerkere fokus pd at praesen-
tere Al pd et niveau, der er forstdeligt
og relevant for alle medarbejdere.

En anden konkret erfaring er, at Al bgr
forankres i organisationen gennem en
aktiv og synlig ledelse, som gér forrest
og taler om veerktejerne pd en mdde,
der skaber forstdelse og inferesse.
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Arbejdsmiljo

(]
Udfordringer fra
fysisk arbejdsmiljg
0.35 Udfordringer fra
) . . ..
psykisk arbejdsmilja
-0,61
-1,77
Er vi kommet teettere pd
eller laengere fra lige reprae-
sentation p& undertemaet?
Undertema Indikator Indeksscore pr. Andring i indeksscore pd
undertema DB25 en skala fra -5 til +5
Udfordrlng'er frg ' Antal arbejdsulykker 0,35 0,35
fysisk arbejdsmilje laengere fra

Antal erhvervssygdomme

Udfordringer fra
psykisk arbejdsmiljo

Arbejdsrelateret stress

Kraenkende handlinger,
herunder seksuel chikane og
seksuel opmaerksomhed

Ingen opdatering
tilgaengelig

Ingen opdatering
tilgaengelig
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Konklusion

Mens tallene fra Diversitetsbaromete-
ret 2023 og 2024 viste en overvaegt af
kvinder, der anmeldte arbejdsrelate-
rede ulykker og erhvervssygdomme til
Arbejdstilsynet, er det i &r maend, der
i hejere grad stdr for anmeldelserne.
Derudover er den procentvise forskel
mellem maends og kvinders anmel-
delser af arbejdsrelaterede ulykker og
erhvervssygdomme blevet mindre fra
2024 til 2025.

Maend anmelder seerligt flere arbejds-
ulykker end kvinder - her er forskellen
30 procentpoint. N&r det geelder er-
hvervssygdomme, er der sket et skifte
mod en mere ligelig kensrepraesenta-
tion. Hvor kvinder sidste &r anmeldte
12 pct. flere erhvervssygdomme end
maend, anmelder meaend i ar to pct.
flere erhvervssygdomme end kvinder.

Der er ikke opdaterede tal for arbejds-
relateret stress eller kreenkende hand-
linger, og det er derfor ikke muligt at
kommentere pd eventuelle eendringer
her. I de eksisterende tal angiver kvin-
der i hgjere grad end maend at opleve
arbejdsrelateret stress og ugnsket
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 medarbejdere, mens et ne-
gativt eller ekskluderende arbejdsmilje
kan afholde underrepraesenterede
grupper fra at sgge job i eller blive i en
virksomhed (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?

Den seneste forskning i arbejdsmiljo
og ken viser, at det ikke alene er det
faktiske arbejdsmiljg, der pdvirker
medarbejdere. Forventningen blandt
potentielle ansggere til, hvordan
arbejdsmiljget pd en arbejdsplads
vil veere, har ogsd en betydning.

Forventningen om det psykiske
arbejdsmiljg p& en arbejdsplads kan
allerede i jobsaggningsprocessen
pdvirke arbejdspladsens mulighed for
at tiltraekke hhv. maend og kvinder.

Et britisk studie finder, at jobannoncer
med maskuline sproglige signaler kan
skabe forventninger blandt potentiel-
le ansggere om et arbejdsklima, der
preeges af eksklusion og marginali-
sering. Studiet konkluderer, at dette
isaer pavirker kvindernes vurdering af,
hvorvidt en arbejdsplads er attraktiv.
Forskerne i studiet anbefaler derfor et
kansneutralt sprog i jobannoncer for at
tiltraekke en mere mangfoldig talent-
masse (Puncheva-Michelotti

et al,, 2024).

Et svensk studie finder, at medarbej-
dere, der oplever seksuel eller kensba-
seret chikane pd arbejdspladsen, har
en markant gget risiko for alkoholrela-
teret sygdom og dedelighed. Risikoen
er seerlig udtalt blandt personer, der
oplever gentagne episoder med
chikane. Forskerne bag studiet frem-
heever, at kvinder er mere udsatte
herfor pd grund af hgjere eksponering
for seksuel eller kensbaseret chikane
(Blindow et al., 2023).

Hvad indebarer arbejdsmilje?

Arbejdsmilj@ er det samlede milj@, som en arbejds-
tager omgives af, mens vedkommende udferer sit
arbejde. Arbejdsmiljg kan udggres af de fysiske
og psykiske forhold, der pdvirker en arbejdstagers
sundhed og trivsel pd arbejdspladsen.

Det fysiske arbejdsmilj@ er det, vi kan sanse (se,
hare, lugte og maerke) i forbindelse med udferelsen
af arbejdet, hvorimod det psykiske arbejdsmiljg er
et samspil mellem psykologiske og sociale forhold
pd arbejdspladsen, sésom det arbejde, som med-
arbejderne udferer, rammerne for arbejdet og de
sociale relationer pd arbejdspladsen.

Kilde: Arbejdstilsynet

Et andet svensk studie viser, at hgje
folelsesmaessige krav i arbejdet, f.eks.
til omsorg og arbejde i hgjintensitets-
situationer sGsom pd hospitaler, @ger
risikoen for langtidssygefraveer.
Sammenhaengen mellem fglelsesmaes-
sige krav pd arbejdspladsen og risiko-
en for langtidssygefravaer er staerkere
for kvinder end for meend. Forskerne
anbefaler pd baggrund heraf, at
arbejdspladser anerkender falelses-
maessige krav som en sundhedsrisiko
og implementerer politikker for at
reducere belastningen (Framke et al.,
2023).

Et lignende studie fra Danmark under-
seger pdvirkning aof felelsesmaessige
krav pd arbejde pd risikoen for at blive
tildelt fertidspension. Resultaterne
viser, at hgj folelsesmaessig belastning
i arbejdet gger risikoen for permanent
udtraeden af arbejdsmarkedet (op til
1,7 gange starre risiko), seerligt blandf
kvinder. Forskerne bag studiet op-
fordrer derfor fil, at felelsesmaessige
krav bgr anerkendes som en vaesentlig
risiko for langtidssygdom og fertids-
pension, iseer for stillinger med person-
kontakt (Framke et al., 2024).

Diversitetsbarometer 2025

Et andet dansk studie undersgger de
okonomiske konsekvenser af arbejds-
relateret stress i Danmark. Undersg-
gelsen konkluderer, at kvinder rammes
hdrdere end maend med op til 81 dages
fraveer over en todrig periode grundet
stress. Til sammenligning er meend fra-
veerende i op til 46 arbejdsdage. Den
gkonomiske omkostning ved stress pd
arbejdsmarkedet anslds i studiet til

at veere 8,9 mia. DKK drligt. Udregnes
denne for kvinder og maend, er den
estimerede omkostning 185 pct. starre
for kvinder end for maend, grundet
sterre eksponering blandt kvinder.
Dette giver en samlet omkostning pd
0,3 pct. af BNP. Artiklen peger pd, at
filtag for at mindske stress kan reduce-
re de gkonomiske omkostninger bety-
deligt og forbedre arbejdsmarkeds-
filknytningen. Dette gaelder seerligt for
kvinder i alderen 35-49 dr, som er mest
udsatte for at opleve arbejdsrelateret
stress (Pedersen et al., 2024).

Et norsk studie undersgger kens- og
uddannelsesforskelle i arbejdsmar-
kedstilknytning over en tidrig periode.
Studiet viser, at kvinder i gennemsnit
de facto arbejder ét &r mindre end
maend pr. Arti, fordi de oftere er ledige
eller star udenfor arbejdsmarkedet pd
grund af stressrelateret sygdom eller
anden sygdom. Studiet finder yderli-
gere, at uddannelsesniveau spiller en
afgerende rolle; kvinder med kortere
uddannelser bruger op til 3,6 feerre ar
pd arbejdsmarkedet end kvinder med
leengere, videregdende uddannelser.
Dette forklares med sundhedsrelateret
fraveer, sGsom stress og andre syg-
domsforlgb, blandt kvinder med korte-
re uddannelser. Samtidig er ledigheden
og forekomsten af fartidspension
hyppigere blandt kvinder med kortere
uddannelser (Merkus et al., 2024).

EQUALIS

02 ® Mend @ Kvinder
Arbejdsmilje % DB2024 % DB2024
DB2023 DB2023

Udfordringer grundet
fysisk arbejdsmilje:

Mand anmelder oftere end
kvinder arbejdsrelaterede
ulykker, mens nasten lige
mange mand og kvinder
anmelder erhvervssygdomme

Som indikator for fysisk arbejdsmilj
mdler vi forekomsten af arbejds-
skader. Arbejdsskader inddeles i to
typer: arbejdsulykker og erhvervssyg-
domme. En arbejdsulykke er en fysisk
eller psykisk skade efter en pludselig
haendelse, og en erhvervssygdom er en
sygdom, der er opstdet over tid grun-
det arbejdet eller arbejdsforholdene
(Arbejdstilsynet).

Figur 6
Antal anmeldte arbejdsulykker
for meend og kvinder

io'ooo 27.530 Z
g % 7
g Z 221.260
£ %
. 2R %%
Maend Kvinder
2,5
0,64
- Note: Antal af anmeld-

&N te arbejdsulykker for

meend og kvinder.
Kilde: Arbejdstilsynet
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I 2024 anmeldte kvinder 38 pct. flere
arbejdsulykker end maend, mens maend i
2025 anmelder 29 pct. flere arbejdsulykker
end kvinder.

Der er overordnet sket en stigning de sid-
ste tre Ar i kensforskellen for anmeldte ar-
bejdsulykker. Kansforskellen for anmeldte

arbejdsulykker er i 2025 og 2024 stgrre end

kensforskellen i 2023. I 2023 var der alene

én pct. til forskel pd antallet af anmeldelser

fra hhv. maend og kvinder. Dog er det for-
skelligt fra 2024 til 2025, om det er maend
eller kvinder, der anmelder flest arbejds-
ulykker, og stigningen i arbejdsulykker har
derfor ikke et klart, kennet mgnster.

Det stdr ikke klart, hvad der skyldes de
store udsving i antallet af anmeldelser fra
2024 til 2025. Ifglge Arbejdstilsynet kan
udsvinget bdde veere et udtryk for et fald i
antallet af arbejdsulykker eller en aendring
i anmeldelsespraksis pd arbejdspladserne.
I tallene for sidste drs barometer indgdr
ogsd Covid-19 relaterede arbejdsulykker,
hvorfor antallet af arbejdsulykker her er
relativt hgjt.

Data fra Arbejdstilsynet viser ogsd arbejd-
sulykker med dgden ftil falge. Her er i 2024
i alt registreret 25 dgdsulykker (pr. januar
2025). Hovedparten af dedsulykker (i alt
20) er sket for meend. For de resterende

® Mend @ Kvinder
% DB2024 % DB2024

DB2023 DB2023
Figur 7

Antal anmeldte erhvervssygdomme

for meend og kvinder

8.240

o]

.085

0
o
o}
o

Anmeldelser
ARMMHIBTTTINNN
AN

Maend Kvinder

2,5
U]
= Note: Antal af an-
O
Q 0,05 meldte erhvervs-
% 0] s sygdomme for
'8 maend og kvinder.
— Kilde: Arbejds-
-2,5 tilsynet

fem ulykker er den afdgdes ken ukendt for
offentligheden.

Ligesom med anmeldte arbejdsulykker
forekommer der sendringer i maend og
kvinders anmeldelser af erhvervssygdom-
me til Arbejdstilsynet i Diversitetsbarome-
teret 2025.

I &r anmelder mzend flere erhvervssyg-
domme end kvinder. Dette er en aendring
fra 2023 og 2024, hvor kvinder oftere end
maend anmeldte erhvervssygdomme fil
Arbejdstilsynet. Derudover er forskellen
pd anmeldte erhvervssygdomme mellem
maend og kvinder mindsket.

1 2024 var den procentvise forskel pd
maend og kvinders anmeldelser 11 pct.,
hvorimod den i &r er to pct.

02
Arbejdsmilje

Udfordringer grundet
psykisk arbejdsmilje:

Ingen tilgeengelige

Figur 8

Andele af maend og kvinder,

der rapporterer
arbejdsrelateret stress

opdaterede tal tillader

at kommentere pa

udvikling

Samspillet mellem psykologiske
og sociale forhold pd arbejds-
pladsen (det psykiske arbejds-
miljg) kan pdvirke medarbejde-
rens fysiske og psykiske helbred
bdde positivt og negativt. For
bedst muligt at kunne kortlaeg-
ge det psykiske arbejdsmiljg for
kvinder og maend mdler vi p&
oplevelsen af arbejdsrelateret
stress og kreenkende handlinger
pd arbejdspladsen.

Definition af indikatorer
under psykisk arbejdsmilje

Arbejdsrelateret stress er en
reaktion pd fysiske eller psyki-
ske belastninger i arbejdet. Det
er et sammensat problem, der

kan have forskellige drsager

i forskellige virksomheder og
brancher. Et eksempel pd en
arsag til arbejdsrelateret stress
er en varig stor arbejdsmasngde
og et varigt stort tidspres, der er
preeget af mangel pd ledelses-

25% 21%

Procent

0%

2,5

-0,96

Indeksscore
(@)

-2,5

maessig og kollegial stafte og
f& muligheder for at gve indfly-
delse pd eget arbejde.

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-
synet

nedveerdigende. Kraenkende
handlinger kan béde vaere
aktive handlinger og det at

undlade at handle. Kreenkende

Kraenkende handlinger er en
samlet betegnelse for mobning,
seksuel chikane (sexchikane) og
andre mdader, som kraenkelser
kan forekomme pd i arbejdet. udelukkelse fra det
Der er tale om kreenkende hand- faglige feellesskab..
linger, ndr én eller flere personer
groft eller flere gange udsaetter
andre personer for adfaerd, der

af disse personer opfattes som lateret stress

handlinger i relation til arbej-
det kan for eksempel omfatte
tilbageholdelse af ngdvendig
information, bagtalelse eller

sociale og

Kilde: Arbejdstilsynet: Om kraen-
kende handlinger og Arbejdsre-
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Det er ikke muligt at opgere eventuelle
forskelle p& kensfordeling i relation fil
arbejdsrelateret stress, seksuel chikane
eller ugnsket seksuel opmaerksomhed i
denne udgivelse af Diversitetsbarome-
teret. Det skyldes, at tal fra Arbejdstil-

Figur 9

Andelen af maend og
kvinder, der rapporterer
at have veeret udsat for
seksuel chikane

10%
7%

Procent

Y

Maend Kvinder

AN

2,5

Indeksscore
o o
\Q
N
\Q

Z

-2,73

Note: Andel af mandlige og kvindelige
lanmodtagere, der svarer at de har vaeret
udsaft for seksuel chikane inden for de
seneste 12 mdneder. Tallene er indsamlet i
ferste halvar af 2023.

Kilde: Arbejdstilsynet

® Mend @ Kvinder
% DB2024 % DB2024
DB2023 % DB2023

synet opdateres hvert andet dr. Disse
tal forventes sdledes at indgd i
Diversitetsbarometeret 2026.

De folgende figurer viser kgnsfordelin-
gerne fra de foregdende ar.

Figur 10

Andelen af meend og kvinder,
der rapporterer at have vaeret
udsat for ugnsket seksuel
opmarksomhed

10%

Procent

Maend Kvinder

2,5

Indeksscore
o

\Q
N
\

Z

-2,41

-2,5

Note: Andel af mandlige og kvindelige
lanmodtagere, der svarer, at de har veeret
udsat for ugnsket seksuel opmaerksomhed
inden for de seneste 12 méneder. Tallene er
indsamlet i ferste halvar af 2023.

Kilde: Arbejdstilsynet
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Inklusion er ngglen til
baeredygtig diversitet

hos Atea - og der s@ges

konstant laering fra
andre brancher

I Atea er der et stort fokus pa at skabe et
arbejdsmiljg, hvor forskellighed omfavnes,
og hvor der er rum til, at alle medarbejdere

kan anvende deres styrker.

Hvad er formalet?

Som IT-virksomhed har Atea et saer-
ligt fokus pd& at kunne tiltraekke, age
tilknytningen og udvikle medarbej-
dere pd tveers af ken i en forholdsvist
mandsdomineret branche.

Udfordringer og lgsninger i at skabe
inkluderende arbejdsmiljger er sjeeldent
unikke for den enkelte arbejdsplads

- og i flere tilfaelde heller ikke bran-
chespecifikke. Derfor tror Atea pd, at
der er erfaring og leering at hente fra
andre brancher, som mgder lignende
problemstillinger, uagtet om branchen
eller organisationsstrukturen er ander-
ledes end deres egen.

For at facilitere erfaringsudveksling pd
tveers har Atea i samarbejde med DBU
og Teenketanken EQUALIS igangsat et
nyt strategisk samarbejde. Formalet er
at tydeliggere og konkretisere hvilke
udfordringer og l@sninger, der er et
stort potentiale i at samarbejde om
for at @ge kensdiversiteten i brancher,
hvor kvinder er underrepraesenterede.
Samtidigt skal samarbejdet sikre lae-
ring, inspiration og udvikling af tvaer-
gdende Igsninger.

Hvad omfatter initiativet?

Forste skridt i initiativet, der fortsat er
i sin speede begyndelse, er en works-
hop, hvor der sezerligt fokuseres pd de

Diversitetsbarometer 2025

EQUALIS

Det er en del af vores vardier at
omfavne forskellighed. Hvis vi ikke

er pa en spilleplade, hvor der er plads
til forskellighed, sa far vi ikke alle de
styrker, som forskellighed
reprasenterer, i spil. ”

— Karina Tewes, HR-direkter i Atea

faelles problemstillinger - og de faelles
lzsningsmuligheder - aktgrerne i sam-
arbejde kan komme frem til. Mange
problemstillinger vil veere sammen-
lignelige, uanset beskeseftigelse som
kvindelig landsholdsfodboldspiller eller
softwareprogrammar.

En udfordring kan f.eks. handle om det
sprog, kvinder mades af i mandsdo-
minerede brancher - sprogbrug, som
kan opleves delegitimerende for deres
kompetencer eller professionalisme.
Selvom det aldrig vil veere muligt helt
at undgd, at udfordringer og konkrete
sager opstdr, er mdlet, at der i sam-
arbejdet kan udarbejdes lgsninger og
retningslinjer, hvor aktgrerne kan in-
spirere hinanden til at igangsaette nye
initiativer. Det kunne veere initiativer til
at skabe psykologisk tryghed for alle
medarbejdere, sd de eksempelvis ved,
hvad proceduren er, hvis de oplever
udfordringer i arbejdsmiljget.

Hvordan kan samarbejdet forme
fremtidens lesninger?

Ambitionen er, at samarbejdet skal
startes op i en mindre deltagerkreds
og sidenhen skaleres til at omfatte
flere akterer, herunder béde erhvervs-
liv, iveerkseetteri og akademia. Mdlet er
at skabe et rum, hvor virksomheder og
organisationer - ogsd dem med faerre
ressourcer - kan dele erfaringer og
blive inspireret af hinandens tilgange
fil inklusion.

Pd& sigt skal projektet opbygge et feel-
lesskab, der rummer mange forskellige
perspektiver og arbejdsmetoder, som
kan inspirere til konkrete lgsninger pd
tveers af brancher og organisationer.




03

Arbejdsmarkeds-

tilknytning

pr— Arbejdsbyrde
0,38
0,38
0,38
Fraveer grundet
egen sygdom
-0,44
-0,43
-0,48
Fraveer grundet barn
-1,52
-1,66
Er vi kommet feettere pd
eller laengere fra lige repree-
sentation pd undertemaet?
Undertema Indikator Indeksscore pr. Andring i indeksscore pd
undertema DB25 en skala fra -5 til +5
i i i Ingen andrin
Arbejdsbyrde Antal arbejdstimer 0,38 9 9
Andel pé heltid af deltids- og
heltidsbeskaeftigede
Fraveer grundet Andel maend og kvinder, der -0,44 0,01
egen sygdom har registreret fravaer ved leengere fra
egen sygdom
Fraveer grundet bgrn Andel maend og kvinder, der -1,52 0,14
har registreret fravaer ved teettere pd

barns sygdom

Antal uger pé barselsdag-

penge
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03
Arbejdsmarkedstilknytning

Konklusion

Tallene for maends og kvinders
arbejdsbyrde er stort set usendrede,
ndr vi sammenligner fra Diversitets-
barometeret 2023 til i dag. Det gaelder
i seerdeleshed andelen af henholdsvis
maend og kvinder i heltidsbeskaeftig-
else.

Kvinder registrerer fortsat flere fra-
vaersperioder end meend. Det samme
geelder fraveer som felge af barns
sygdom, hvor kvinder tager en starre
del. Dette mgnster har veeret stort set
uaendret de seneste tre dr.

Siden Diversitetsbarometeret 2023 er
forskellen i meends og kvinders gen-
nemsnitlige antal uger pd barselsdag-
penge faldet fra 35 til 26 uger. Maends
antal gennemsnitlige uger er steget
henover de tre Diversitetsbarometer-
mdlinger fra fem ugers barsel i 2023,
otfte uger i 2024 og til ni uger i 2025.

EQUALIS

Hvor meget, der arbejdes, og masng-
den af fraveer fra arbejdsmarkedet

er to vigtige faktorer for, hvor hgj en
lznindtaegt den enkelte har. Faktorerne
haenger ogsd ofte sammen med, hvil-
ken stilling i et jobhierarki 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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Hvad viser den
nyeste forskning?

En dansk undersggelse ser p& madres
arbejdsmarkedstilknytning, ndr de har
bern med sterre medfgdte handicap.
Studiet konkluderer, at disse madre i
hejere grad forlader arbejdsmarkedet
og har en sterre risiko for at modta-
ge fortidspension sammenlignet med
meadre til bgrn uden medfedte handi-
cap. Forskerne bag studiet fremhaever
sdledes, at madres arbejdsliv pdvirkes
af omsorgsarbejde i hjemmet, selv i
Danmark med en universel velfaerds-
stat (Kim et al., 2024).

Et svensk studie undersgger, hvordan
arbejdsmarkedstilknytning midt i ar-
bejdslivet (30-59 Ar) pdvirker tidspunk-
tet for tilbagetraekning fra arbejds-
markedet. Studiet finder, at kvinder,
migranter og personer med sociogko-
nomiske udfordringer i barndommen
forlader arbejdsmarkedet tidligere end
andre grupper. Kvinder og migranters
fidlige udfraeden fra arbejdsmarke-
det forklares af forskerne med sterre
jobusikkerhed samt starre barrierer for
indtreeden og genindtraeden pd ar-
bejdsmarkedet (Oyli et al., 2023).

Diversitetsbarometer 2025

03
Arbejdsmarkedstilknytning

Arbejdsbyrde:

Mand arbejder fortsat flere
timer og er i hojere grad

i heltidsbeskzeftigelse

’ Mend ' Kvinder
%, DB2024 % DB2024
DB2023 DB2023

D
Andelen af hhv. maend og kvin- heltidsbeskeeftigelse, gar det Maend arbejder fortsat i gen-
der, der er i heltidsbeskaeftigelse,  tilsvarende sig geeldende for nemsnit flere arbejdstimer end
har stort set veeret uaendret i 72 pct., ca. syv ud af ti, kvinder. kvinder. Forskellen p& maend og
perioden fra udgivelsen af kvinders arbejdstid er dog mind-
Diversitetsbarometeret i 2023 Forskellen mellem maend og sket fra 2023 til 2025 fra fem ftil
til i ar. kvinder har tilsvarende vaeret fire arbejdstimer.

stort set uzendret pd 12 procent-
Mens 84 pct, svarende fil mere point over hele perioden.

end otte ud af ti meend, er i

Figur 11

Andel af heltidsbeskaeftigede
meend og kvinder i arbejdsstyr-
ken (andel ud af det samlede
antal beskaeftigede for hvert kan)

84%

~

2%
80

Procent
A
AR

Note: Figuren
Meend Kvinder viser andelen af
personer pd hel-
2,5 tidsbeskeeftigelse
af det samlede
0,38 antal beskaefti-
7//7/: gede hhv. maend
og kvinder.
Kilde: Danmarks
-2,5 Statistik

Indeksscore
o

EQUALIS

Figur 12

Gennemsnitligt ugentligt
antal arbejdstimer for
meend og kvinder

34
37

[6X
o

Timer
AMMnn,.G
AMMNnnn

Maend Kvinder

2,5 Note: Gennem-
snitligt ugentligt
0,38 antal arbejds-
7777, - timer for maend
og kvinder.
Kilde: Danmarks

-2,5 Statistik

Indeksscore
o
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03 ® Mend @ Kvinder
Arbejdsmarkedstilknytning % DB2024 % DB2024

DB2023 DB2023

Fravaer grundet egen sygdom:
Kvinder er fortsat over-
reprasenterede i antallet
af fravaersperioder

Figur 13

Gennemsnitligt drligt antal
fravaersperioder ved egen
sygdom for meend og kvinder
(gennemsnit af det samlede
antal registreringer)

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 malt som antal uger 7
pd barselsdagpenge. L7 6 .

. o
Fraveer pd grund af egen og barns o % %
sygdom opggres som antal fra- 08). é é
veersperioder, som maend og kvinder 8 % %
har registreret. Antal fravaersperioder § % %
viser, hvor mange gange en person har o é 7
meldt fravaer fra sin arbejdsplads hen Maend Kvinder
over et 4r.

2,5

Antallet af fravaersperioder registreret i
forbindelse med egen sygdom er

ikke steget for maend i perioden fra
Diversitetsbarometeret 2024 til i dr.

A
-0,44

Indeksscore
o

Forskellen mellem maend og kvinder 2,5
er sdledes uaendret fra 2024 til 2025,
sd der fortsat er en fraveersperiode fil

forskel
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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03
Arbejdsmarkedstilknytning

Fravaer grundet born:

Kvinder tager fortsat mere
fraveer ved barns sygdom, og

mand eger antallet af
barselsuger yderligere

Kvinder registrerer fortsat i hgjere grad
end maend fraveersperioder som fglge
af barns sygdom. Det gennemsnitlige
antal fraveersperioder for maend og
kvinder er sdledes usendret fra 2024

fil 2025.

Det er vigtigt at understrege, at
fravaersperioderne kan veere af vari-
erende leengde. Tallene angiver ikke,
hvor mange dage hhv. maend og
kvinder har haft fraveer som folge af
barns sygdom, men hvor mange
perioder, maend og kvinder har haft
fraveer.

EQUALIS

Figur 14

Gennemsnitligt arligt antal
fravaersperioder ved barns
sygdom for maend og kvinder
(gennemsnit af det samlede
antal registreringer)

N
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Fraveersperioder

AN
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Maend Kvinder

2,5

Indeksscore
o
\
\
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\
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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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Siden indfgrslen af @get @eremaerket
barsel til maend i 2022, har der veeret
en stet udvikling mod, at maend bruger
flere uger pd barselsdagpenge efter at
veere blevet foreeldre.

Ser vi fra Diversitetsbarometeret 2023
til i &r, er den gennemsnitlige forskel

i antal barselsuger mellem meaend og
kvinder faldet fra 35 uger i 2023 til 26
uger i 2025.

Det er vigtigt at bemaerke, at disse

tal alene siger noget om, hvor mange
uger hhv. maend og kvinder har mod-
taget barselsdagpenge fra 2023 til
2025. Tallene angiver ikke den samlede
barselsleengde pr. barn, idet der ikke
tages hgjde for eventuelle overlap i
foraeldrenes barsel eller brug af andre
former for fravaer fra arbejdet, sGsom
ferie eller andre former for orlov.

Andringen betyder, at der fortsat er
en positiv udvikling mod mere lige
repraesentation i fraveer grundet barsel
mellem meaend og kvinder.

® Mend @ Kvinder
% DB2024 % DB2024
DB2023 % DB2023

Figur 15

Gennemsnitligt antal uger pa
barselsdagpenge for faedre og
meadre til bern fedt i 2023

35
40

Uger pd barsel
o]
Al HhHHHna
ALMMMIITIINISNISNY

. 7Zh

Mand Kvinder

2,5

Indeksscore
o

-2,93

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 begrn fedt i 2023.
Kilde: Danmarks Statistik
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04

Ansvar

og ledelse

Undertema

Kgnssammensaetning
i privat ledelse

2,85
2,82

Indikator

0,33
0,62

Indeksscore pr.
undertema DB25

Kgnssammensaetning

i akademia

Kgnssammensaetning
i offentlig ledelse

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

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

Kenssammensaetning i Andel professorer 2,60 Ingen QPdOTerihg
akademia i tilgeengelig
professorstillinger

Kgnssammensaetning i Andel i gverste ledelse i 0,33 0,29
gverste offentlig ledelse det offentlige teettere pd
Kenssammensaetning i Andel administrerende 2,85 0,03
gverste ledelseslag i direktgrer i det private leengere fra

den private sektor

Andel direktarer
i det private

Diversitetsbarometer 2025

04

Ansvar
og ledelse

Konklusion

Der er en ligelig fordeling af maend og
kvinder i de gverste lederstillinger i den
offentlige sektor. Siden Diversitets-
barometeret 2023 er andelen af
kvinder steget med fire procentpoint

- fra 43 pct. til 47 pct. i 2025.

I den private sektor er meend fortsat
overrepraesenterede i bdde admini-
strerende direkter og direkterstillinger.
Kvinder udger 18 pct. af de admini-
strerende direktgrer og 25 pct. af
direkterlaget i dansk erhvervsliv. Disse
andele er steget med et procentpoint
siden 2023.

Der er fortsat ingen opdaterede tal

for fordelingen af meend og kvinder i
professorstillinger, og det er derfor ikke
muligt at kommentere pd& udviklingen
her. Her er maend ogsd overreprae-
senterede.

I Danmark har vi en af verdens
hgjeste erhvervsfrekvenser for kvinder.
Derudover er kvinder overrepraesen-
terede blandt dem, der har en lang
videregdende uddannelse, som den
laengst fuldfgrte 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.

EQUALIS

Hvad viser den
nyeste forskning?

Tre nye studier undersgger ksnssam-
mensaetningen i den akademiske
verden.

Et studie fra Schweiz konkluderer, at
initiativer som talentprogrammer,
kompetenceudviklingsprogrammer,
mentforprogrammer og @vrig organise-
ret stgtte i de tidlige karrieredr succes-
fuldt kan @ge andelen af kvinder, der
opndr hgjere stillinger inden for forsk-
ning. Derudover fremhaever forskerne
mdlrettede gkonomiske bevillinger til
kvinder i forskning som greb, der ogsd
har positiv virkning (Joyce et al. 2024).

Et andet studie kritiserer “myten om
meritokrati” i akademiske institutio-
ner. Forskerne bag studiet beskriver,
at opfattelser af meritbaseret kar-
rierefremdrift opretholdes gennem
lederes daglige tale, men ikke afspejler
virkeligheden i akademiske instituti-
oner. Gennem interviews med ledere
pd britiske universiteter konkluderer
studiet, at kensuligheder ofte usynlig-
geres. Dette skyldes blandt andet, at
kgnnede konsekvenser ikke drgftes i
forbindelse med evaluering af
praksisser, beslutninger og fraditioner,
eksempelvis i spergsmdl om ansaet-
telse og forfremmelse. Forskerne bag
studiet argumenterer for, at dette
fastholder strukturelle uligheder, da
narrativer om meritokrati i akademia
ikke udfordres ftilstraekkeligt (Clarke
et al. 2024).

Et tfredje studie undersgger kensga-
bet i akademiske publikationer inden



for politisk videnskab i Sydeuropa og
fremhaever, at kvinder udger omkring
en tredjedel af forfatterne i de ana-
lyserede tidsskrifter. Studiet viser, at
kvinder oftere publicerer i samarbejde
med andre, iseer i teams med en blan-
det kenssammenseetning. Maand pub-
licerer i hgjere grad alene eller i feams
udelukkende bestdende af maend.
Denne forskel er seerlig tydelig i de
tidlige stadier af karrieren. Forfatterne
konkluderer, at disse forskelle i publi-
kationsmgnstre kan heemme kvinders
synlighed og dermed karriereudvikling
i akademiske hierarkier (Bosco et al.
2024).

Andre nye studier undersgger kans-
sammensaetningen i offentlig og privat
ledelse.

Et studie undersgger specifikt, hvordan
risikoen for backlash pdvirker kvindeli-
ge og mandlige lederes adfaerd. Back-
lasheffekter defineres som sociale og
gkonomiske konsekvenser ved at falde
uden for geengse normer, eksempelvis
ikke at agere i overensstemmelse med
geaeldende kgnsnormer gennem sine
handlinger eller sit udseende. Tidligere
kunne dette for eksempel have veeret
en kvinde, der gik med bukser i ste-
det for kjole eller nederdel. Forskerne
finder, at risikoen for backlash pdvirker
kvinders beslutningstagning.

De kvindelige ledere i studiet var min-
dre tilbgjelige til at traeffe beslutninger,
der gav anledning fil kritik fra med-
arbejdere, hvis der var medarbejdere
til stede. S&danne beslutninger blev i
hgjere grad truffet i situationer, hvor
de kvindelige ledere ikke kunne mod-
tage feedback. Til sammenligning var

maendenes beslutningstagen updvirket
af risikoen for kritik (Chakraborty &
Serra, 2024).

To andre nye studier undersgger kans-
diversitet i virksomhedsbestyrelser.

Et studie fra Frankrig viser, at en gget
andel kvinder i bestyrelser fremmer
bdde forretningsmaessig og grgn inno-
vation. Studiet fremhaever, at kvinder
som topledere inden for gkonomistil-
linger og som uafhaengige bestyrel-
sesmedlemmer har en saerligt steerk
effekt pd udviklingen af baeredygtige
strategier for virksomheder (Lakhal et
al. 2024).

Et andet studie undersgger effekten

af reformen ”Davies Review” i Stor-
britannien - en raekke tiltag, der blev
infroduceret i 2011 for at fremme kgns-
diversitet i britiske bestyrelser. Forfat-
teren bag studiet argumenterer for, at
selvom antallet af kvinder i bestyrel-
ser steg markant efter tiltagene blev
praesenteret, kunne denne tendens
tilskrives virksomheders gnske om at
sende et symbolsk budskab udadtil
snarere end en substantiel forandring

i ledelsen. Kvinder har derudover en
hgjere risiko for afgang efter ni &r i
stillingen end maend, hvilket forskerne
bag studiet finder ufordelagtigt for be-
styrelsesmedlemmers uafhsengighed
(Gregory-Smith & Main, 2024).
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Kgnssammenseaetning i akademia:

Ingen tilgaengelige

opdaterede tal tillader at
kommentere pa udvikling

Det er ikke muligt at opgere eventuelle for-
skelle p& kensfordeling blandt professorer
pd Danske Universiteter i denne udgivelse af
Diversitetsbarometeret. Det skyldes, at talle-
ne ikke er tilgaengelige.

Kenssammensaetning i
gverste offentlige ledelse:

Lige repraesentation

Fordelingen af maend og kvinder i den gver-
ste offentlige ledelse har bdde i 2023, 2024
og 2025-udgaven af Diversitetsbarometeret
ligget inden for, hvad den danske lovgivning
betegner som en lige kensfordeling, nemlig
pd 60 pct./40 pct.

Samtidigt er der fra 2023 til 2025 sket en
udvikling mod en fortsat mere lige fordeling.

Den procentvise forskel mellem maand og
kvinder i disse stillinger faldt fra Diversitets-
barometeret 2023 til 2024 fra 14 procentpoint
til 12 procentpoint. I dette Ars udgivelse er
forskellen p& andelen af maend og kvinder

i den gverste ledelse i det offentlige faldet
yderligere fil seks procentpoint og afspejler,
at meaend besidder 53 pct. af stillingerne i den
gverste ledelse i det offentlige, mens kvinder
sidder pé& 47 pct. aof stillingerne.

EQUALIS

Figur 16

. Maend

' Kvinder

%, DB2024 % DB2024
DB2023 DB2023

Fordeling af professorer pd
maend og kvinder af den

samlede population

Procent

Indeksscore

Figur 17

80

2,5

-2,5

76%

24%

Meaend Kvinder
2,60

Note: Figuren
viser keans-
fordelingen
blandt
professorer
pd danske
universiteter
Kilde: Danske
Universiteter,
2022

Fordeling af maend og kvinder
i den samlede gverste ledelse

i den offentlige sektor (blandt
organisationer med over

50 ansatte)

Procent

Indeksscore

80

2,5

-2,5

53% 47%
v,
7
728 v
70 7%

Meaend Kvinder

0,33
A

Note:

Fordeling af
maend og kvinder
i arbejdsstyrken
(mellem 20 og
65 ar) i den gver-
ste ledelse i den
offentlige sektor,
hvor der er mere
end 50 ansafte.
Kilde: Danmarks
Statistik
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Kenssammenseaetning i everste
ledelseslag i den private sektor:

Ingen videre a&ndring i
konssammensatningen
I overste ledelse i den

64

private sektor

Kgnssammensaetningen i de gverste
ledelseslag i den private sektor er si-
den 2023 stort set usendret. Maend
er fortsat overrepraesenterede.

25 pct. af direkterer og 18 pct. af
administrerende direkterer er kvinder.

Andelen af kvinder pd direktarposter
er steget fra 2023 til 2024 med knap
et procentpoint, men usendret fra 2024
fil i ér.

Blandt administrerende direktgrer er
andelen af kvinder ogsd steget med
samlet set ét procentpoint fra

Diversitetsbarometeret 2023 til 2025.

Figur 18

Fordeling af maend og kvinder i
administrerende direkter- og
direkterstillinger i den private
sektor (blandt virksomheder med
over 50 ansatte)
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Maend Kvinder
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Note: Fordeling af maend og kvinder i arbejdsstyrken (mellem
20 og 65 ar) p& administrerende direkter og direkterstillinger
i virksomheder i den private sektor, hvor der er mere end 50
ansafte. Kilde: Danmarks Statistik
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EQUALIS

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
pverste daglige ledelser via oplys-
ningerne i danske registre. Dermed
identificerer vi med denne indikator
flere ledelseslag (direktarer/ VP’er
og administrerende direktarer/
CEQ’er) end blot et samlet antal
personer i direkterstillinger og

bestyrelser, som ellers er offentligt
tilgeengeligt via Danmarks Statistik.

Med indikatoren ser vi p& 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.
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Struktureret arbejde med
Infern mobillitet understatter
kompetence- og karriere-
udvikling samt diversitet |
Nykredit

Nykredit har givet et lofte til deres medarbejdere;
Medarbejderlgftet. I Nykredit er der en staerk kultur for
at fremme medarbejdernes karriereudvikling i organisa-
tionen og sikre muligheder for at medarbejdere, der vil

(¢

og kan, kan skifte job internt.

Hvad er formalet?

Nykredit arbejder aktivt med intern

mobilitet med det formdl at styrke

medarbejdernes udvikling og kompe-
tencer, gge trivsel og sikre en pipeline

pd tveers af organisationen. Intern

mobilitet understatter desuden sam-

arbejde, opbygning af relationer og
diversitet i bred forstand. Ambitionen
er, at 60 pct. af alle stillinger bessettes
med interne kandidater, og at 70 pct.
af lederstillinger beszettes internt med
fokus pd diversitet og bred kompeten-
ceudvikling.

For mig bidrager intern mobilitet til
engagement og trivsel hos med-
arbejderne, men ogsa til produktivi-
tet og effektivitet for Nykredit.

Det eger medarbejdertilfredsheden,
nar medarbejderne kan realisere
deres karrieremal internt, og de
falder hurtigere til i de nye roller, da
de allerede kender virksomheden,
processerne og kulturen. ”

— Jesper Wehner, Vicedirekter, Group Finance & Investments i Nykredit

Diversitetsbarometer 2025

Hvad omfatter initiativet?
Intern mobilitet i Nykredit
omfatter flere strukturerede
initiativer, der er forankret bdde
i rekrutteringsprocessen og i det
daglige ledelsesarbejde.

Et centralt element i Nykredits
tilgang er ’vil og kan’ -samtaler,
som bdde medarbejder og leder
kan tage inifiativ fil. Samtalerne
giver medarbejdere mulighed for
at reflektere over deres karrie-
reambitioner, opgaver, udvik-
lingsgnsker- og behov i dialog
med deres leder. Formdlet er at
afklare gnsker og potentialer,
som kan fere til nye udviklings-
muligheder.

Som element i det strukturerede
arbejde med intern mobilitet,
faciliterer HR en proces, hvor
ledige stillinger og potentielle
interne kandidater, der har ud-
trykt enske om nye muligheder,
dreftes. Formdlet er at sikre,

at relevante kandidater bliver
bragt i spil til inferne job- og
udviklingsmuligheder. Samftidig
understgttes udbredelsen af
diversitet i form af f.eks. erfa-
ring, alder, kompetencer og ken
ved at flere kandidater bringes i
spil til interne stillinger.

Som et andet led i arbejdet med
infern mobilitet har Nykredit
lanceret et mdlrettet forlgb for
kompetence- og karriere-

EQUALIS

Nykredits medarbejderlgfte lyder

Vi vil prioritere udvikling og
muligheder for de medarbejdere,
der vil og kan. Vi vil kendes for en
tillidsfuld kultur praeget af kunde-
orientering, holdand og handlekraft.

fransition, Retail Pipeline,

i Banking-organisationen.
Formdlet er blandt andet at
“bygge baenken” til fremtidens
rédgivere, specialister og ledere,
sd de i hgjere grad kan rekrut-
teres internt. Der er i Banking
Retail en steerk repreesentation
af kvindelige ledere inden for
Privatomrddet, men der er et
betydeligt diversitetspotentiale
inden for seerligt Erhverv og i de
tfungere lederpositioner.
Kompetence- og karrieretransi-
tionsforlgbet bidrager sdledes ftil
at styrke kompetenceudvikling
og karrieretransition fra bl.a.
Privat til Erhverv og fil nye leder-
positioner.

Deltagerne i Retail Pipeline-for-
lobet udarbejder, i samarbejde
med egen leder, en udviklings-
plan malrettet den gnskede
fransition. Det kan f.eks. veere
en privatrddgiver, som trae-

ner konkrete opgaver inden

for fagomrddet “erhverv” eller
“kredit”, eller en medarbejder,
som gnsker at gd ledervejen og
som far mulighed for eksempel-
vis at afpreve mgdeledelse og
1:1-samtaler. Udviklingen sker
parallelt med nuvaerende rolle og
arbejdsopgaver og er sdledes en
mdde at opbygge nye kompe-
tencer og praktisk erfaring pa.
Dette for at forberede en tran-
sition til en ny rolle, ndr tiden er
inde.

Hvilke erfaringer har
Nykredit med initiativets
virkning?

Indsatsen har indtil nu vist, at
flere har gennemfert en tran-
sition til et andet fagsegment
eller til en ny lederrolle, og at
arbejdet med mdlrettet kompe-
fence- og karrieretransition er
med til at ”’styrke baenken” af
kandidater til fremtidige leder-
og specialistroller. Indsatsen har
samtidigt vist, af flere kvindeli-
ge kandidater har foretaget et
internt jobskifte.

Erfaringerne viser, at et effektivt
internt jobmarked styrker sam-
arbejdet pd tveers af afdelinger
og forbedrer medarbejdernes
frivsel, loyalitet og tilknytning fil
Nykredit som arbejdsplads. Det
giver medarbejderne mulighed
for at udvikle nye kompeten-
cer, som skaber veerdi bdde for
dem selv og for organisationen.
Derudover oplever medarbej-
derne gget synlighed om interne
karrieremuligheder, hvor ledelse
og kulturen understgtter trans-
parens og en lgbende udvikling.
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Gennemsigtighed og
objekftivitet gar karriere-
udviklingsmuligheder |
Atea tydelige for den
enkelte medarbejder og
baner vejen for, at ledere
kan gd mere struktureret
og effektivt til vaerks

En af de sterre drivkraefter for Ateas arbejde med
diversitet, lige muligheder og inklusion har vaeret at

gd datadrevet til vaerks.

Hvad er formalet?

P& baggrund af en raekke konkrete
analyser af eksisterende HR-data iden-
fificerede Atea forbedringspotentialer i
deres performance management-
arbejde. Derfor igangsatte virksom-
heden konkrete initiativer for at frem-
me en stgrre grad af gennemsigtighed
og objektivitet i karriereudviklings-
forleb og ledelsesbeslutninger i
relation til forfremmelser, fastsaettelse
af len og vilkdr og lenforhgjelser. For
Atea handler det ikke kun om aft sikre
en retfaerdig arbejdsplads, hvor alle
har lige muligheder for at udvikle sig.
Formdlet er ogsd at hjeelpe den enkelte
medarbejder med at se sine mulige
karriereveje klart for sig, samt at gere
rammer og forventninger nemmere at
navigere i for den enkelte leder.

Diversitetsbarometer 2025

Hvad omfatter initiativet?

Deft fgrste skridf i at fremme en hgjere

grad af gennemsigtighed og objektivi-
tet var for Atea at styrke den nuvaeren-
de jobarkitektur.

Jobarkitekturen udger et ramme-
vaerk, som sikrer en standardisering af
karriereudviklingsspor, forventninger
til forskellige jobniveauer og konkre-
te jobtitler pd tveers af afdelinger og
omrdder. Arkitekturen er inspireret af
best practices fra lignende brancher
og er udviklet gennem en kortlaegning
og kalibrering af eksisterende stillinger
ind i en feelles ramme.

Atea har desuden gget sit strategi-

ske fokus pd& performance manage-
menft-processer. En del af det arbejde

EQUALIS

var at sikre, at medarbejderudvikling
har ophaeng i praestationsvurderinger

i henhold fil jobarkitekturen. Ledere og
medarbejdere saetter sammen konkre-
te og justerbare madl for bdde perfor-
mance og karriereudvikling. Disse mall
evalueres minimum to gange arligt, og
alle ledere gennemgdr traening i de nye
tilgange og i det styrkede strategiske
fokus.

Atea har ogsd revideret processen for
fastszettelse af lan og vilkar, eksem-
pelvis firmabil og bonus, for at sikre en
mere retfaerdig og fransparent prak-
sis, hvor en medarbejders samlede
pakke er baseret pd klart definerede
roller og kriterier. Som konsekvens kan
eksempelvis Ateas bonusordning nu
bruges som et strategisk redskab ftil at
motivere og belgnne medarbejdere for
mdalrettede resultater. Det er samtidig
blevet understreget, at en bonus ikke
er det eneste mal for succes, men blot
én af flere mé&der at fremme motivati-
on og engagement i organisationen.

Forbedringerne bindes sammen i en ny
governance-model og styrker gennem-
sigtighed og objektivitet i de enkelte
ledelsesbeslutninger yderligere. Model-
len betyder blandt andet, at godken-
delse af lederroller kraever enighed i
virksomhedens ledergruppe.

Hvilke erfaringer har Atea med
initiativets virkning?

Atea har oplevet, at de nye initiativer
generelt er blevet godt modtaget af
bdde ledere og medarbejdere.

Seerligt jobarkitekturen anerkendes
som et veerktgj, der ggr det nemmere
for den enkelte leder at gd struktureret
og effektivt til veerks i medarbejder-
udviklingsprocesser. Samtidig oplever
medarbejderne stgrre gennemsigtig-
hed og retfeerdighed i de beslutnin-
ger, der traeffes om karriereudvikling,
forfremmelser og lgnforhgjelser

Selvom der stadig er meget at gere for
at f& de nye veerktgjer fuldt implemen-
teret og fa flere erfaringer med dem,
ses tilfagene som en vigtig milepeel i af
skabe en mere professionel og inklude-
rende kultur.

Atea er stadig i implementeringsfasen,
men forventer, at processerne vil veere
fuldt integrerede inden for et til to dr.
Der er et staerkt fokus pd at forank-

re indsatsen pd ledelsesniveau, hvor
bdde CEO og den gverste ledergruppe
spiller en afggrende rolle i at sikre, at
de nye strukturer bliver en naturlig del
af organisationens hverdag.
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Indkomst
og formue

Undertema

Samlet formue

1,19 (CORSEE

Pension ved
pensionsalder

1,23

0,64
0,63

Erhvervsindkomst

0,82
0,83

Indikator

Disponibel indkomst

0,54
0,55

Indeksscore pr.
undertema DB25

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 0,54 0,1
teettere pd
Erhvervsindkomst Erhvervsindkomst 0,82 0,1
teettere pd
Pension ved Pensionsformue for 0,64 0,1
pensionsalder 60-65-Arige lengere fra
Samlet formue Nettoformue 1,19 0,4
teettere pd
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og formue

Konklusion

Samlet set er tallene for forskellene
mellem maends og kvinders indkomst
og formue fra 2023 til 2025 stort set
uzendrede.

Maend tjener 39 pct. mere i erhvervs-
indkomst end kvinder, og forskellen i
pensionsformue er stadig 29 pct.

N&r det geelder disponibel indkomst,
er forskellen mellem maend og kvinder
vokset. Uligheden i gennemsnitlig
disponibel indkomst er steget fra

22 pct. i 2023 til 24 pct. i 2025.

Uligheden i nettoformue er blevet
mindre. Her er forskellen mellem
maends og kvinders gennemsnitlige
formue faldet fra 67 pct. til 62 pct.

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
indtaegt fra arbejde. For at sikre et
validt og bredt blik pd, hvor meget
kvinder og meaend i gennemsnit dis-
ponerer over i bade likvide midler og
opsparing, kortlaegger vi disponibel
indkomst, pensionsformue og overord-
nede aktiver og gaeld.

EQUALIS

Hvad viser den
nyeste forskning?

Et amerikansk studie analyserer Ign-
forskelle blandt personer med leengere
videregdende uddannelser i USA og
finder, at meend systematisk tjener
mere end kvinder, selv ndr de har sam-
me uddannelsesniveau og arbejder i
de samme sektorer. Lanforskellene er
sterst blandt de hgjest lennede grup-
per, hvor maend i hgjtlgnnede fagom-
réder som gkonomi og STEM opndr
markant hejere gkonomisk afkast pd
deres uddannelse. Resultaterne pe-
ger pd, at uddannelse alene ikke kan
eliminere kgnsbaserede Ignforskel-

le, da arbejdsmarkedets indretning,
sdsom eksempelvis arbejdstider og
barselsordninger, spiller en vaesentlig
rolle i at opretholde ulighed inden for
faggrupper. Derudover peger forsker-
ne pd tidligere studier, der viser, at
diskrimination er heemmende for visse
grupper, herunder kvinder og minori-
teter, pd arbejdsmarkedet (Quadlin et
al., 2023).

Et dansk studie analyserer lanforskel-
le i den offentlige sektor og finder,

at kvinder i gennemsnit tjener 12 pct.
mindre end maend i sammenlignelige
stillinger. Forskellene er mest markante
i kommunale ledelsespositioner, hvor
kvinder tjener op til 18 pct. mindre end
maend i sammenlignelige stillinger. For-
skerne bag studiet fremhaever behovet
for kensaggregeret data og opfordrer
til gget transparens i lgnpolitik samt
flere ledelsesmuligheder for kvinder for
at reducere ulighederne (Larsen et al.,
2023).
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Et europeeisk studie undersgger
kansforskelle i pensionsindkomst i ni
EU-lande og finder, at ulighederne
gradvist er reduceret over tid. Denne
tendens tilskrives primaert kvinders
@gede arbejdsmarkedsdeltagelse.
Samtidig har infroduktionen af efterle-
velsespensioner (et mdnedligt tilskud,
der udbetales til neermeste efterladte
af afdede) haft en positiv effekt pd
kvinders pensionsopsparing i flere
europaeiske lande. Effekten af efter-
levelsespensioner aftager i takt med,
at kvinders arbejdsmarkedstilknytning
stiger. Derfor er effekten ogs& mindre

i lande som Danmark og Sverige, hvor
kvinder har hgjere arbejdsmarkedsdel-
tagelse end i andre lande (Abatemarco
et al,, 2023).

Et dansk studie finder, at kvinder i
Danmark i gennemsnit har 25 pct.
lavere pensionsformue end maend.
Forskellen tilskrives bl.a. forskelle i
kvinder og maends beskeaeftigelses-
manstre, hvor kvinder oftere arbejder i
det offentlige med lavere lgnninger, er
fraveerende fra arbejdsmarkedet pga.
bern og i lavere grad besidder leder-
stillinger. Studiet fremhaever, at selvom
folkepension og ATP reducerer ulighe-
derne, forbliver arbejdsmarkedspensi-
oner en veesentlig kilde fil ulighederne,

da arbejdsmarkedspensioner afspej-
ler de ulige lznforhold mellem kan.
Forfatterne anbefaler forbedringer i
barselsordninger og obligatoriske pen-
sionsbidrag for at fremme gkonomisk
ligestilling pd leengere sigt (Fallesen &
Redgaard, 2024).

Et studie, der analyserer kensforskelle
i formue i 22 EU-lande finder, at maend
i gennemsnit har 24 pct. hgjere formue
end kvinder. Forskellene er mest udtal-
te iblandt de mest velhavende grupper
og blandt husholdninger med mere
end én voksen person. Mens det at eje
en bolig reducerer de kegnnede forskel-
le i formue, @ger aktie- og geeldsejer-
skab denne. Derudover finder studiet,
at kensulighed i formue er stgrre end
lznulighed. Forskerne bag studiet
argumenterer for, at ulighed i formue
er undervurderet i tidligere studier, der
alene undersgger husholdningsdata
(Kukk et al., 2023).
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Disponibel indkomst:
Konsforskellen er
steget fra 2023
til 2025

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.

Fra 2023 til 2025 er der sket en stig-
ning i forskellen p& maend og kvinders
disponible indkomst fra 22 pct. i 2023
fil 24 pct. i 2025. I 2024 var forskellen
pd 25 pct.

Tallene viser dermed, af uligheden i
disponibel indkomst blandt mesend og
kvinder overordnet er steget over den
tre-Arige periode, men faldet fra sidste
ar il i ér.
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Figur 22

. Mend ' Kvinder
%, DB2024 % DB2024
DB2023 DB2023

Gennemsnitlig
disponibel indkomst
for meend og kvinder
i arbejdsstyrken
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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 2023. Kilde: Danmarks Statistik
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05 ® Mend @ Kvinder
Indkomst %, DB2024 % DB2024
og formue

DB2023 DB2023

Erhvervsindkomst:

Den procentuelle forskel pa
maend og kvinders erhvervs-
indkomst er uaendret

Erhvervsindkomst omfatter lgn, over- Figur 23
skud af egen virksomhed og honorarer Gennemsniﬂig

for konsulentarbejde og er et udfryk erhvervsindkomst for
for, hvad den enkelte far for at arbej- . .
mand og kvinder i

de, hvorimod disponibel indkomst i
hgjere grad er et mdl for den enkeltes arbejdsstyrken

forbrugsmuligheder.
439.249

Den procentuelle forskel mellem maend

og kvinder i arbejdsstyrkens erhvervs-

indkomst er for tredje @r i streg stort

set ugendret. 500.000

316.056

Maends gennemsnitlige erhvervsind-
komst i dette &rs udgivelse er sdledes
39 pct. starre end kvinders, svarende ftil
en aendring til sidste &r pd ét procent-
point.

Kroner
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AMMTIhNS.

Meaend Kvinder

25
0,82

4

Indeksscore
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Note: Erhvervsindkomsten bestdr af de fre komponenter: lgn,
overskud af selvsteendig virksomhed og arbejdsmarkeds-
bidragspligtige honorarer. Rapporteres for hele populationen

i arbejdsstyrken mellem 20-65 ér i 2023
Kilde: Danmarks Statistik
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Pensionsformue;

Forskellen pa pensions-
formue mellem konnene

er uandret

Maend har stadig en stgrre pensions-
formue end kvinder. Forskellen pd
maend og kvinders pensionsformue
var i barometeret for 2023 og 2024 pd
29 pct., og er séledes uzendret i dette
&rs udgivelse, hvor der fortsat er den
samme procentvise forskel.
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Figur 24

Gennemsnitlig
pensionsformue for
meend og kvinder ved
pensionsalder

2.336.961
2.000.000 Z 1:O7.647
< Z Z
. M %%
Maend Kvinder
2,5

0,64

VA
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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
Indkomst
og formue

Nettoformue:

Forsat ulighed i
mand og kvinders
nettoformue

Nettoformue daekker over en persons
reale aktiver (f.eks. ejendom), finan-
sielle formuekomponenter og pensi-
onsformue fratrukket eventuel geeld.
Ogsd her geelder fortsat store kennede
forskelle, mens der dog er sket en ud-
vikling fra sidste &r til i &r mod mindre
kansforskel.

Fra Diversitetsbarometeret 2024 il
2025 er den procentvise forskel mellem
maend og kvinders gennemsnitlige for-
mue sdledes faldet med fem procent-
point til at veere 62 pct.

® Mend @ Kvinder
% DB2024 % DB2024
DB2023 % DB2023

Figur 25
Gennemsnitlig
nettoformue for
meend og kvinder

2.075.273

1.500.000 1.278.787

Kroner
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Maend Kvinder

2,5
1,19

7
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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 mellem 18
og 64 dr. Kilde: Danmarks Statistik
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Nykredit arbejder aktivt for
at sikre ligelgn - mdlet er
sammenhaang mellem

Og performance

d, kompetencer

I Nykredit er det en grundleeggende prioritet at
sikre lige lgn for arbejde, der tilleegges samme

veerdi, uanset ken.

Hvad er formalet?

Mdlet er at skabe en lgnstruktur, hvor
der er tydelig sammenhaeng mellem jo-
bindhold, kompetencer og performan-
ce - samtidig med, at Nykredit positi-
onerer sig som en forgangsvirksomhed
pd& omrédet for langennemsigtighed.
Arbejdet er ogsd et skridt henimod

at leve op til det nye EU-direktiv om
lzngennemsigtighed, som samtidigt
understgtter virksomhedens ambition
om at mindske lgnforskelle.

Hvad omfatter initiativet?

For at nd dette mal har Nykredit ud-
viklet en ny Ignstruktur, der er inddelt

i fo jobspor - et for ledere og et for
medarbejdere uden lederansvar - og
med en raekke jobniveauer, der tyde-
ligger og beskriver tyngden af stil-
lingen. Hver enkelt stilling i Nykredit
er derefter placeret i et jobspor og

pd et jobniveau. Fastleeggelse af de
enkelte rollers jobniveau sker med
udgangspunkt i Mercers stillingsevalu-
eringsveerktgj kaldet IPE (International
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Position Evaluation). Rollens IPE-klasse
muligger fastsaettelse af et markeds-
konformt Ignspaend. Ledere og med-
arbejdere i Nykredit har derved mulig-
hed for at orientere sig om, hvordan

et sammenligneligt job eller arbejde af
samme veerdi er aflennet pd det dan-
ske private arbejdsmarked.

Alle roller er evalueret via inferview
med nzermeste leder og pd baggrund
af eventuelle jobbeskrivelser.

En veesentlig del af implementeringen
af en ny lgnstruktur har veeret at for-
berede ledere i Nykredit pd at kunne
tage dialoger med deres medarbejdere
om rolle og lgn samt karriereudvikling.

Hele processen er gennemfort i teet
samarbejde med Finansforbundet i
Nykredit.

I fgrste fase er Ignstrukturen imple-

menteret for de ca. 3.000 overens-
komstansatte medarbejdere, som

EQUALIS

udger 85 pct. af arbejdsstyrken. Naeste
skridt er at inkludere ikke-overens-
komstansatte ledere og medarbejdere
i lenstrukturen.

Hvilke erfaringer har Nykredit med
initiativets virkning?

De fgrste resultater viser, at den nye
Ignstruktur har bidraget fil sterre
gennemsigtighed og en mere dben
dialog om lgnforhold mellem ledere

og medarbejdere. Medarbejderne har
nu et bedre udgangspunkt og indsigt

i, hvad der skal til for at avancere i
karrieren og opnd lgnstigninger. Det
forventes, at den ggede gennemsigtig-
hed afspejles i medarbejdertilfredshe-
den og virksomhedens omdgmme som
en arbejdsplads, der tager ansvar for
ligelgn.

Som en indikation pd& dette var der ved
seneste medarbejdertilfredshedsma-
ling en positiv udvikling i feedback om
emnet ’lgn og vilkér’.

Blandt de overenskomstansatte er Ian-
forskellene mellem kennene reduceret
til omkring ét pct. I Nykredit arbejdes
der systematisk pd at give indsigt i
Iznforskelle i diverse rapporteringer til
ledere og lenreguleringsprocesser.
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Tendens:

Diversitet og inklusion
prioriteres strategisk
gennem fastlagte
forretningsprocesser.
Hos Nykredit fungerer en
arlig struktureret proces
som lgftestang

Et @get fokus pd diversitet og inklusion som en for-
retningsngdvendighed betyder, at virksomheder i
stigende grad anvender data til at forankre diversi
tet og inklusion i virksomhedens overordnede stra-
tegi.

Nykredit er en af de virksomheder, der har seerligt
fokus pd at bruge data til at forankre initiativer pd
diversitetsomrddet hos ledelsen. Dette arbejde er
siden 2018 blevet understettet af en struktureret
reviewproces.

Hvad er formalet?
Nykredit arbejder struktureret med
diversitet og inklusion pd flere niveauer.

En af m&derne, hvorpd agendaen
loftes, er som led i den &rlige Organi-
zational Review-proces (OR). OR blev
infroduceret i 2018 og fungerer som et
strategisk veerktgj. Formdlet er over-
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ordnet at afdaekke organisationens
evne til at levere pd forretningens
strategi og mal. Diversitet og inklusion
indgdr i OR-analysen som en integreret
del i arbejdet med at sikre udvikling af
kultur, organisation og medarbejdere,
og herunder ogsd opbygning af en
pipeline til de forskellige ledelseslag.
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(¢

I den finansielle sektor oplever vi
generelt en stor forandringshastighed
- bade i forhold til de opgaver, vi
leser, og de kompetencer, vi har brug
for. Samtidig er der stadigt stigende
sektor-lovkrav.

Det eger vigtigheden af, at vi til
enhver tid har en effektiv, kompetent
og agil organisation, der kan mede
markedets og kundernes behov

og samtidigt vaere en attraktiv
arbejdsplads.

Med OR udarbejder vi en struktur-
eret gennemgang af vores organi-
sation, hvor vi bl.a. forholder os til
fremtidens krav og forventninger.
OR er drevet af data og et grundigt
ledelsesarbejde, der satter retning
for udviklingen af organisationen. ”

— Trine Ahrenkiel, direkter for HR, kommunikation og marketing i Nykredit

Hvad omfatter initiativet?

OR er en drlig proces, der er intfegreret
i Nykredits strategiske ledelsesdrshjul.
OR seetter fokus pd negleomréder
sdsom organisation, kultur, struktur,
ledelse, medarbejderudvikling og
herunder kompetencer, diversitet og
infern mobilitet. OR-analysen bygger
pd datadrevne indsigter, blandt andet
organisatoriske nggledata, medarbej-
dertilfredshedsundersggelser og data
pd kensbalancen i de enkelte enheder.
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Der stilles en slidedeck-skabelon til
rédighed, hvor lederne udover at mod-
tfage data pd egne afdelinger, noterer
analysen og de indsatser, der skal til
for at levere pd forretningsstrategi

og -mdl. OR-analysen udmentes i en
aktionsplan. Arbejdet med OR skaber
et stort ejerskab for indsatserne blandt
ledergrupperne i de enkelte enheder,
og OR-arbejdet fungerer samtidig som
en udviklingsaktivitet for lederholdet.

En central del af processen er People
Review, hvor ledere tager bestik af
medarbejderpraestationer, potentiale
og udviklingsmuligheder. P& den bag-
grund far ledelsen et indblik i enhedens
styrke og potentiale til af levere pd
forretningsstrategien.

OR-processen udfgres som en bot-
tfom-up-proces, hvor ledergrupperne
pd en raekke strukturerede meader,
faciliteret af enhedens HR Business
Partner, drofter de enkelte delelemen-
ter for derefter at konsolidere analyser
og konklusioner i en OR-rapport for
enheden. I forlaengelse af OR-arbejdet
afholdes et OR-m@de mellem enhe-
dens leder og dennes ressortdirekter.
Her draftes hovedkonklusioner med

et szerligt fokus pd lederhold, succes-
sion, organisatoriske udfordringer og
aktionsplan.

Kontinuiteten i OR-processen sikres
ved, at aktionsplanen fglges hen over
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dret og ligeledes genbesgges, ndr den
arlige OR-proces startes op. OR-ska-
belonerne opdateres hvert ar for at
sikre akfualitet i emnerne som drgftes
og analyseres, sd processen konstant
forbliver relevant og vaerdiskabende.
Formdlet med OR er ikke dokumentati-
onen i sig selv, men at sikre en pro-
fessionel ledelsesproces, hvor nggle-
udfordringer og udviklingspotentialer
bringes frem for at sikre et Igbende og
fokuseret arbejde med kultur, organi-
sation og ledelse.

Hvilke erfaringer har Nykredit med
initiativets virkning?

Erfaringerne viser, at OR skaber veerdi
pd flere niveauer. Processen bidrager
til, at Nykredit arbejder strategisk med
ledelse, organisation og medarbejdere
og relevante temaer og fokusomrdader
sdsom diversitet og inklusion - og her-
under f.eks. kansbalance og ligelgn.

Som led i OR-arbejdet arbejdes der
ogsd struktureret med succession til
de gverste ledelsesposter. Alene i 2024
har Nykredit fyldt samtlige funge
positioner fra egen besenk - fil koncern-
direktionen, Totalkredits direktion samt
veegtige gvrige niveau-2 ledelsespo-
ster. Ogsd her udger arbejdet med
diversitet et mdlrettet element, og der
er séledes udnaevnt kvindelige direk-
terer til koncerndirektionen, Totalkre-
dits direktion, samt flere af de gverste
ledelsesposter i koncernen.
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Feedback fra ledere i Nykredit un-
derstreger, at OR-arbejdet styrker
planlaegningen af fremtidige kompe-
tencebehov og fremmer en kultur, hvor
medarbejdernes udvikling er et faelles
ansvar.

OR er altsd ikke kun et veerktej - det
er en struktureret proces, der skal
fremtidssikre organisationen, skabe
organisatorisk overblik og understatte
udvikling og resultatskabelse.

¢

For mig er OR en made at skrive vir-
keligheden ned pa. Det er et vigtigt
ledelsesredskab. Jeg forholder mig

til min organisation i dag og til det,
vi skal lykkes med i den kommende
tid. Og jeg far tydeligt syn for, hvor vi
skal tage fat og satte ind. ”

— Simone Wejlemand, Regionsdirektgr for Nykredit Region Sjeelland
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