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

Teenketanken EQUALIS blev stiftet i juni 2022 med
stgtte fra Spar Nord Fonden, som stotter feelles-
skaber, der meerkes, og dermed deler vores vision
om et ligestillet samfund, hvor alle, uanset kgn, har
lige muligheder til gavn for Danmark. Et beerende
element i defte arbejde er at bygge bro mellem
teori og praksis pd ligestillingsomradet, sé viden og
forskning bring i spil, hvor den kan gere den stor-
ste forskel pd arbejdsmarkedet og blandt politiske
beslutningstagere.

Forord

Et intersektionelt blik far
vigtige nuancer frem

N&r du skal beskrive dig selv, hvad
fremhaever du s&? Din alder? Hvor du
er fadt? Din kensidentitet? Hvilken
uddannelse, du har? Hvor du arbejder?
Dine fritidsinteresser?

De fleste vaelger nok at praesentere sig
med flere diversitetsdimensioner. Det
giver mening. For hver eneste af os
har en identitet, der udgeres af man-
ge dimensioner. Og forskning viser, at
ingen af dem kan ses i et vakuum. De
pdvirker hinanden pd kryds og tveers,
og kombinationen af, hvad vi er, kan
enten gge eller mindske de muligheder
eller barrierer, vi megder pd arbejds-
markedet.

Intersektionalitet hedder det i forsk-
ningen. Begrebet blev oprindeligt brugt
til at beskrive den dobbelte diskrimi-
nation, som sorte kvinder oplever i en
amerikansk kontekst: Bdde kens- og
racediskrimination (Crenshaw, 1989).
Forskning i intersektionalitet har med
dette afseet siden hen blandt andet
belyst, hvordan sorte kvinder oplever
racisme anderledes end sorte maend,
og at sorte kvinder oplever sexisme
anderledes end hvide kvinder (Luthra
& Muhr, 2024).

Med andre ord viser forskningen, at
ndr vi kombinerer diversitetsdimen-
sioner, udfolder der sig nogle vigtige
nuancer, som vi er ngdt til at have blik
for, ndr vi skal arbejde for at minimere
diversitetsudfordringer sésom diskri-
mination. For l@sninger virker netop
bedst, nér vi har blik for vaesentlige
forskelle i udfordringer inden for en

gruppe.

Et bidrag til at nuancere debatten
I EQUALIS har vi i detfte drs filleeg
valgt at unders@ge repraesentati-

on inden for diversitetsdimensionen
herkomst. Med udgangspunkt i data
undersgger vi repraesentationen af
herkomstgrupper i kombination med
ken pd det danske arbejdsmarked.

Tilleegget er et bidrag til at nuancere
debatten om ligestilling og diversitet
pd arbejdsmarkedet og bringer os teet-
tere pd at kunne udvikle de Igsninger,
der skal til for at opnd mere diversitet.
Bdde pd arbejdsmarkedet generelt og
i de enkelte virksomheder.

Skal vi pd samfundsplan kunne styrke
erhvervslivets udvikling og konkur-
renceevne, har vi behov for et hgjere
vidensniveau om, hvilke muligheder og
barrierer forskellige herkomstgrupper
meader. Muligheder og barrierer som
treeder frem, ndr vi kigger p& herkomst
og kgn som distinkte diversitetsdi-
mensioner, og som nuanceres, NAr Vi
kombinerer dimensionerne.

Vi gleeder os til at fage dig med pd
rejsen, hvor vi belyser muligheder og
barrierer pd arbejdsmarkedet gennem

en intersektionel linse.

God laeselyst!

Venlig hilsen

Gine Maltha Kampmann

Administrerende direktar,
Teenketanken EQUALIS
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Om dette tillaeg til
Diversitetsbarometeret

Teenketanken EQUALIS udviklede i februar 2023, i
samarbejde med vores Advisory Board og Deloitte,
Diversitetsbarometeret, som udger et mdle- og

Tema

Undertema

Indikator

02

Arbejdsmilje

=

monitoreringsveerktgj, der afdaekker kgnsligestilling og

-diversitet pd hele det danske arbejdsmarked.

Udfordringer fra
fysisk arbejdsmilje
Data opgeres ikke pd
herkomstgrupper, og derfor
viser filleegget ikke data pd
dette undertema

Antal arbejdsulykker

Antal erhvervssygdomme

Udfordringer fra
psykisk arbejdsmiljz
Data opgeres ikke pd
herkomstgrupper, og derfor
viser tilleegget ikke data pd
dette undertema

Arbejdsrelateret stress

Kraenkende handlinger
herunder seksuel chikane og
seksuel opmaerksomhed

Arbejdsbyrde

Antal arbejdstimer

Data opgeres ikke pd& herkomst-
grupper, og derfor viser tilleegget
ikke data pd dette undertema

Andel pd heltid af deltids- og
heltidsbeskaeftigede

Fraveer grundet egen
sygdom

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

Fraveer grundet bgrn

Antal uger pd barsel

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

Kgnssammensaetning
i akademia i
professorstillinger

Andel professorer

Data opgeres ikke p& herkomst-
grupper, og derfor viser tilleegget
ikke data pd dette undertema

Kgnssammensaetning
i den gverste
offentlige ledelse

Andel i gverste ledelse i
det offentlige

Kenssammensaetning
i de overste
ledelseslag i den
private sektor

Andel adm. direkterer i
det private

Andel direkterer i
det private

03
Arbejdsmarkeds-
tilknytning
I dr tilfejer Teenketanken EQUALIS et miljg og Danske Universiteter, mens der
tilleg til Diversitetsbarometeret, der i denne publikation kun anvendes data
kortleegger arbejdsmarkedets sammen-  fra Danmarks Statistik. Det skyldes, at
saetning med blik pd herkomst (national  Arbejdstilsynet, Nationalt Forsknings-
oprindelse) og kan. center for Arbejdsmiljg og Danske Uni-
versiteter ikke opger de datapunkter,
Naerveerende ftilleeg fager udgangs- som Diversitetsbarometeret anvender,
punkt i de samme temaer, undertemaer  opdelt pd herkomstgrupper.
og indikatorer, som Diversitetsbaro-
meteret 2024 gor, dog med enkelte Nedenstdende skema viser hvilke te-
undtagelser, hvilket beskrives i skemaet  maer, undertemaer og indikatorer, fra
herunder. Diversitetsbarometeret beror Diversitetsbarometeret, der indeholdes
pd datakilder fra Danmarks Statistik, i tilleegget. /
Nationalt Forskningscenter for Arbejds- A 04
Ansvar
og ledelse
Tema Undertema Indikator
o1 Uddannelsesleengde Hgjeste fuldferte
og type uddannelse
Uddannelse DA
og karriere Uddannelsesaktivitet p&
STEM+
Karriereveje Fordeling af ken pd
brancher 05
Startlen baseret p& forskelle i Indkomst
og formue

uddannelsesvalg

Forfremmelses-
hastighed

Lenveekst mellem startlen og
fem d&r efter endt uddannelse
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Disponibel indkomst

Disponibel indkomst

Erhvervsindkomst

Erhvervsindkomst

Pension ved pensions-
alder

Pensionsformue for
60-65-Arige

Samlet formue

Nettoformue
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Om dette tillaeg til
Diversitetsbarometeret

Datakilder

Etnicitet, race og herkomst er alle
begreber, der ofte bruges som synony-
mer, men som endnu ikke er afgraen-
sede inden for (dansk) forskning. De
kan defineres pd mange mdder og kan
referere til alt fra en persons oprin-
delse til egen oplevelse af etnicitet og
ikke mindst til ens kulturelle baggrund
(Williams, 2023).

Vi vaelger i deftte tilleeg at fokusere pd
herkomst. Det ger vi hovedsageligt
fordi, herkomst (og oprindelsesland) er
den operationalisering, som Danmarks
Statistik bruger i opgerelser om etni-
ske minoriteter i centrale registerdata.

Herkomst bruges typisk til at sige
noget om, hvor folk kommer fra, og in-
deholder derfor ikke pd samme mdde
som f.eks. eftnicitet hensyn til kultur og
kulturel baggrund (Williams, 2023).

Tilleegget beror pd to datakilder, 1) lit-

teratur og forskning og 2) registerdata.

Sidstnaevnte stammer fra Danmarks
Statistik. Etniske minoriteter opgeres

i Danmarks Statistik pd baggrund af
herkomst eller oprindelsesland. Her-
komst defineres af Danmarks Statistik
som “en persons nationale tilhgrsfor-
hold eller oprindelse” og opdeles pd
fre kategorier, 1) personer med dansk
oprindelse, 2) indvandrere (fra vestlige
lande eller ikke-vestlige lande) og 3)
efterkommere (fra vestlige lande eller

ikke-vestlige lande) (Danmarks Sta-
tistik, 2023). Indvandrere og efter-
kommere er i tilleeggets datapunkter
lagt sammen, og figurer viser sdledes
herkomstgrupperne personer med
dansk oprindelse, personer med vestlig
oprindelse og personer med ikke-vest-
lig oprindelse. Mdlepunkter og variable
er yderligere beskrevet i metodebila-
get til Diversitetsbarometeret.

Teenketanken EQUALIS anerkender, at
begreberne vestlig og ikke-vestlig er
upreecise begreber. For det fgrste fordi,
vestlige lande omfatter b&de Norden,
EU-lande samt Andorra, Liechtenstein,
Monaco, San Marino, Schweiz, Vati-
kanstaten, Canada, USA, Australien

og New Zealand. Og dermed er der
ikke meget vestligt over deres lokatio-
ner (Williams, 2023). For det andet er
ikke-vestlige lande er ogsd en meget
blandet gruppe af lande, som omfatter
de europaeiske lande Albanien, Bosni-
en-Hercegovina, Hviderusland, Jugo-
slavien, Kosovo, Makedonien, Moldova,
Montenegro, Rusland, Serbien, Sovjet-
unionen, Tyrkiet og Ukraine. Derudover
indgdr ogsa alle lande i Afrika, Syd- og
Mellemamerika og Asien samt alle
lande i Oceanien (pd neer Australien
og New Zealand). Derudover indgdr
ogsd personer, der er statslgse i denne
kategori af oprindelseslande.

Vi anvender dog kategorierne vestlig
og ikke-vestlig oprindelse, da det er

1. Segningen var afgreenset til studier omhandlende et af undertemaerne fil de fem hovedtemaer i

tillzegget. Studierne skulle omhandle herkomst (personer med dansk oprindelse, ikke-vestlige ind-

vandrere og/eller efferkommere) og veere geografisk afgraensede til Danmark eller sammenlignelige
europeeiske lande (Skandinavien, Tyskland, Holland, Spanien, Storbritannien, Belgien eller Schweitz).

Ud fra segningsprocessen blev 33 studier identificeret. Disse blev i den efterfalgende selektions- og

relevansvurderingsproces skdret ned til 19, som er blevet inkluderet i denne udgivelse.
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Danmarks Statistiks opggrelsesmeto-
de.

Den anden datakilde, der anvendes i
tilleegget, er litteratur og forskning.

Den anvendte litteratur og forskning
tager udgangspunkt i viden pd lige-
stillingsomrédet, der har relation til
arbejdsmarkedet og specifikt relaterer
sig til ken og personer med anden
oprindelse end dansk.

Udvaelgelsen af relevant litteratur' er
foretaget med udgangspunkt i Dan-
marks Statistiks definition af her-
komst, som beskrevet ovenfor. Denne
litteraturgennemgang indeholder
sdledes udvalgte relevante studier,

der undersgger f.eks. indvandrere fra
ikke-vestlige lande, efterkommere
eller andre grupper, der typisk kate-
goriseres under betegnelsen ’etniske
minoriteter’. Disse grupper er dog ikke
ngdvendigvis deekkende eller udtgm-
mende for den fulde forstdelse af
etnicitet, idet etnicitet, som beskrevet
ovenfor, kan rumme meget andet end
ens oprindelse. Vi vil i overensstemmel-
se med forskningen bruge betegnelsen
’etniske minoriteter’, hvor det ikke er
muligt at blive mere specifik.

Slutteligt er det vaesentligt at bemeer-
ke, at vi i tilleegget ikke udarbejder

et decideret barometer, som Diversi-
tetsbarometeret viser. For hvert tema
fremhaever vi udvalgt viden fra forsk-
ning, ligesom vi deskriptivt kortlaegger
de nyeste data, der findes i centfrale
registre, for de indikatorer, vi mdler pa.
Data fremstiller andelen af den pdgeel-
dende gruppe i forhold til den samlede
repraesentation af denne gruppe i be-
folkningen. Ser vi fx pd personer med

EQUALIS

ikke-vestlig herkomst, der har taget
en STEM+-uddannelse, angiver tallene
hvor stor en andel ud af hele gruppen
med ikke-vestlig herkomst, der har
taget en sddan uddannelse.

I nogle ftilfaelde er det ikke muligt at
fremstille al data direkte i tillaegget.
Det geelder f.eks. i relation til brancher,
hvor der er mange forskellige katego-
rier, og figuren bliver uoverskuelig, hvis
alle kategorierne inkluderes i kombi-
nation med bdde herkomst og ken. I
disse tilfeelde udveelger vi de katego-
rier, der indeholder de starste forskelle
og inkluderer disse i tilleegget. Det er
dog muligt at finde al data i bilag, som
indeholder en tabelrapport med samt-
lige kombinationer for alle indikatorer.

Under hvert tema preesenterer vi
indledningsvist forskelle inden for de
enkelte indikatorer for herkomstgrup-
perne. Vi ser f.eks. pd ligheder og
forskelle i startlgn for personer med
dansk oprindelse, vestlig oprindelse
og ikke-vestlig oprindelse. Dernaest
undersgger vi kensforskelle inden for
de enkelte herkomstgrupper, altsd
f.eks. forskel i startlgn mellem maend
og kvinder med dansk oprindelse i
relation til forskel i startlen mellem
maend og kvinder med hhv. vestlig og
ikke-vestlig oprindelse.

For laesevenlighedens skyld veksler vi

i udgivelsen mellem at omtale grup-
perne som f.eks. "personer med dansk
herkomst” og ”"personer med dansk

oprindelse”. ’THerkomst’ og ’oprindelse’
bruges altsd synonymt.



Tvaergdende
konklusioner og
anbefalinger

Tilleegget til Diversitetsbarometeret 2024
om herkomst giver et overblik over
tallene for, hvordan det star til med
ligestilling og diversitet pd hele det
danske arbejdsmarked, ndr vi under-
seger data og viden om ken og
herkomst i kombination.

I det felgende praesenterer vi konklu-
sioner fra tilleeggets resultater, som
gdr pad tveers af tilleeggets temaer. I
disse hovedkonklusioner perspekti-
verer vi til deft, vi ved fra forskning,
ligesom vi praesenterer Teenketanken
EQUALIS’ anbefalinger fil, hvordan vi
i Danmark kan f& mere diversitet pd
arbejdsmarkedet.

Diversitetsbarometer 2024 — tillzag om herkomst

Tveergdende konklusioner
og anbefalinger

Diversiteten i de gverste ledelseslag er
mangelfuld i bdde den offentlige og den

private sektor

I Diversitetsbarometeret 2024
fremgdr det, at der er en ligelig
fordeling (indenfor 40-60 forde-
ling) mellem maend og kvinder

i de gverste ledelseslag i den
offentlige sektor, men at maend
er overrepraesenterede i den
private sektors gverste ledelses-
lag, hvor kvinder udger hhv. 18,6
pct. og 24,9 pct. af de nuveeren-
de administrerende direktgr- og
direktarpositioner.

N&r vi inddrager herkomstgrup-
per som variabel og dermed

ser pd andelen af direktgrer og
adm. direktgrer med dansk og
ikke-dansk oprindelse (relativt fil
befolkningsstaerrelsen), tegner sig
et klart billede.

I den private sektor er maend
overrepraesenterede i de gver-
ste ledelseslag inden for alle tre
herkomstgrupper (dansk, vestlig,
ikke-vestlig). Maend med dansk
oprindelse er den gruppe, der er
mest repraesenteret i de gverste
ledelser, dernaest fglger gruppen
af kvinder med dansk oprindelse,
efterfulgt af meend med vest-

lig oprindelse og kvinder med
vestlig oprindelse. Gruppen, der
er klart mindst repraesenteret i
de gverste ledelseslag, er kvinder
med ikke-vestlig oprindelse.

EQUALIS

I den offentlige sektor er ande-
len af personer med ikke-dansk
oprindelse stort set ikke reprae-
senterede i de gverste hierarki-
ske lag. Andelene er s& smd, at
det ikke er muligt at videreop-
dele pd kegn inden for herkomst-
grupperne. Med andre ord:
Topledere i den offentlige sektor

er i langt, langt overvejende grad

personer med dansk oprindelse.

Det ikke er muligt at pege pd

én forklaring pd, hvad der ligger
bag den staerke underrepraesen-
tation af kvinder med ikke-vest-
lig baggrund i béde den offent-
lige og den private sektor. Ifglge
forskning er et af de elementer,
der kan spille ind, den hver-
dagsdiskrimination, som mino-
ritetsetniske kvinder kan mgde
pd arbejdsmarkedet. Et islandsk
studie viser f.eks., at oplevelser
med hverdagsdiskrimination
sdsom racistiske eller sexistiske
oplevelser kan bidrage fil, af
etniske minoritetskvinder, der er
mellem- eller topledere, forlader
deres arbejdsplads. Studiet fin-

der, at disse kvinder, der ellers er

i gang med deres lederkarriere,
hellere vil forlade arbejdsplad-
sen end forsgge at bekeempe
racismen alene (Christiansen &
Kristjansddttir, 2022).

Anbefaling

EQUALIS anbefaler, at det ty-
deliggeres, hvordan den enkelte
virksomhed kan styrke arbejdet
med diversitet i ledelsessam-
mensaetning pd tveers af her-
komst og ken.
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Tvaergdende konklusioner
og anbefalinger

Uligheden mellem meaend og kvinder
er sterst blandt personer med dansk

oprindelse

P& tveers af de indikatorer, som
tilleegget undersgger, er gruppen
af kvinder med ikke-vestlig op-
rindelse den gruppe, der oplever
mest ulighed pd& arbejdsmarke-
det.

Meaend med dansk oprindelse
udger gruppen, der i hgjest grad
er repraesenteret ved forhold, der
offest betegnes som fordelagti-
ge pd arbejdsmarkedet.

Data i tilleegget viser ogsd, at
forskellene mellem maend og
kvinder varierer pd tveers af her-
komstgrupper, og at de storste
forskelle mellem maend og kvin-
der findes blandt personer med
dansk oprindelse.

Det geelder f.eks., ndr vi ser pd

tilgangen til STEM+-uddannelser,
hvor forskellen mellem maend og
kvinder med dansk oprindelse er
16 procentpoint (30 pct. meend

med dansk oprindelse har taget
en STEM+ uddannelse, mens det

blandt kvinder er 14 pct., er der
9 procentpoints forskel mellem
maend og kvinder med ikke-vest-
lig herkomst (19 pct. meend, 10
pct. kvinder).

Ser vi pd erhvervsindkomst,
viser registerdata, at forskellen
pd gennemsnitlig erhvervsind-
komst mellem maend og kvinder
med ikke-vestlig oprindelse er
98.746 kr. i maends faver. Blandt
personer med dansk oprindelse
er kgnsforskellen i erhvervsind-
komst i gennemsnit 130.211 kr. i
maends faver.
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Anbefaling

EQUALIS anbefaler, at drsager-
ne bag kensforskelle pd tveers
af herkomstgrupper undersgges
for at skabe en stoerre forstéelse
for betydningen af kegnsstere-
otyp kultur for muligheder for
karriereudvikling pd& det danske
arbejdsmarked.

Tveergdende konklusioner
og anbefalinger

Datakombinationer pd herkomst

og ken er mangelfulde

I naervaerende ftilleeg har vi skabt
et dataoverblik for, hvordan det
stdr til med ligestilling og diver-
sitet pd det danske arbejdsmar-
ked, ndr vi kortlaegger viden pd
herkomst og ken i kombination.
Mens dette har veeret muligt i
regi af forskning, viser kortlaeg-
ningen imidlertid, at dele af de
eksisterende dataregistre er
mangelfulde, ndr det kommer il
blikket p& herkomst i kombina-
fion med kgn.

Det geelder i seerdeleshed inden
for temaet arbejdsmiljg, hvor det
ikke har veeret muligt at finde
repraesentative data pd anmel-
delser af arbejdsulykker og er-
hvervssygdomme eller oplevelser
med stress, seksuel chikane og
ugnsket seksuel opmaerksomhed
opdelt p& herkomst. De samme
udfordringer opstdr i relation

fil arbejdsmarkedstilknytning

og ledelse og ansvar, hvor der
f.eks. ikke findes data pd antal
af arbejdstimer pd baggrund af

EQUALIS

herkomst eller p& andelen af pro-
fessorer pd danske universiteter.

Den manglende data er en
udfordring for arbejdet med
diversitet og inklusion pd& dan-
ske arbejdspladser, fordi vi uden
kendskab til de relevante udfor-
dringer ikke har mulighed for at
udtaenke og mdlrette de rigtige
initiativer.

Anbefaling

EQUALIS anbefaler, at der
skabes et repraesentativt
datagrundlag, der kortlaegger
arbejdsmiljg — bdde fysisk og
psykisk — for herkomstgrupper.
Datagrundlaget skal skabe over-
blik over, hvor der er behov for,
at vi seetter ind og skal danne
baggrund for de rette
handlinger.
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Hvordan star det til

med ligestilling og

diversitet pa arbejds-
markedet, nar vi kort-
laegger repraesentation
for herkomstgrupper i

kombination med kon?

Uddannelse
og karriere

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

For hvert tema fremhaever vi ud-

valgt forskning, ligesom vi deskriptivt
kortleegger de nyeste data, der findes

i centrale registre, for de indikatorer,

vi mdler pd. I nogle tilfeelde er det

ikke muligt at fremstille data direkte i
tilleegget. I disse tilfaelde henviser vi fil
bilag, som indeholder en tabelrapport
med samtlige kryds for alle indikatorer.

I Danmark har vi et saerdeles kensop-
delt arbejdsmarked. Det geelder bédde
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 meends og kvinders
valg af uddannelse, karrierevalg og
karriereudvikling.

Tilsvarende kan der ogsé observeres
forskelle i uddannelses- og karrierevalg
pd tveers af herkomstgrupper.

I det fglgende tema seaetter vi tal pd,
hvilke uddannelsesomréder og
niveauer personer med dansk, vestlig
og ikke-vestlig herkomst uddanner sig
inden for, samt hvordan deres karriere-
udvikling tager sig ud.

EQUALIS

Konklusion

Personer med hhv. dansk, vestlig og
ikke-vestlig herkomst tager i ud-
gangspunktet uddannelser pd sam-
me niveau, relativt til de respektive
gruppers befolkningssterrelse. Flere
personer med dansk oprindelse tager
uddannelser inden for STEM+-omrdadet,
som betragtes som de primaere ud-
dannelser, der leder til en lederstilling.
Gruppen, der er mindst repraesenteret
pd STEM+-uddannelser, relativt til be-
folkningsgruppens starrelse, er kvinder
med ikke-vestlig oprindelse. Gruppen,
der er mest repraesenteret, er maend
med dansk oprindelse.

Der er i hgjere grad forskel pd, hvilke
brancher de forskellige herkomstgrup-
per beskaeftiger sig inden for. Hvor
personer med ikke-vestlig baggrund i
hgj grad befinder sig inden for service-
branchen og social- og sundhedsvee-
senet, befinder personer med vestlig
herkomst sig i hgjere grad sig inden
for branchen ’industri’, mens perso-
ner med dansk oprindelse befinder

sig inden for industri og social- og
sundhedsvaesenet. P4 tveers af her-
komstgrupperne arbejder flest maend i
industrien og flest kvinder i social- og
sundhedsveesenet.

Personer med vestlig herkomst har
den hgjeste startlen. Kvinder med
ikke-vestlig oprindelse har den laveste
startlen, men oplever samtidigt den
storste procentuelle stigning i len-
vaekst, som mdl for karriereudvikling.
Kvinder med dansk herkomst oplever
den laveste procentuelle karrierestig-
ning.
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Uddannelseslaengde og -type:
Mindre forskelle i
niveau af hojest
fuldferte uddannelser
pa tvaers af herkomst
— dog tager flere
med dansk oprindelse
STEM+-uddannelser

I defte afsnit undersgger vi ligheder
og forskelle i uddannelsesniveauer for
de fre herkomstgrupper, der behandles
i dette tilleeg.

Forskning om indvandrere og efter-
kommeres uddannelsesmgnstre viser,
at bdde foraeldres interesse i, at deres
barn tager en uddannelse, sével som
saerligt moderens uddannelse har en
positiv effekt pd, om ferstegenerati-
onsindvandrere tfager en mellemlang
eller lang videregdende uddannelse
(Jakobsen & Smith, 2003).

Samtidigt viser forskningen, at hgje
frafaldsrater blandt fgrstegenera-
tionsindvandrere blandt andet kan
forklares med udgangspunkt i mang-
lende sprogkundskaber, mgdres (lave)
uddannelsesniveau og lav alder ved
ferste aegteskab.

Forskningen tegner sdledes et billede
af, at personer med anden oprindelse
end dansk kan opleve béde barrierer

og muligheder, der pdvirker uddan-

Diversitetsbarometer 2024 — tillaag om herkomst

nelsesmegnstre mod bdde laengere og
kortere uddannelser. I det fglgende
undersgger vi de faktiske uddannel-
sesmgnstre i relation til personer med
dansk oprindelse.

Figuren viser, hvordan personer med
dansk herkomst, vestlig herkomst og
ikke-vestlig herkomst uddanner sig,
nér vi betragter deres hgjest fuldferte
uddannelse i drene 2017-2022. Perso-
ner med dansk herkomst har hoved-
sageligt en erhvervsfaglig uddannelse
(24 pct.), en mellemlang videregdende
(26 pct.) eller en lang videregdende
uddannelse (24 pct). Lignende bille-
de ser vi for personer med vestlig og
ikke-vestlig herkomst.

De to sterste forskelle i hgjest fuld-
ferte uddannelsesniveau viser sig

ved ph.d.-uddannelse og grundskole.
Hvor O pct. af personer med dansk
herkomst har grundskole som hgjeste
fuldferte uddannelse, er andelen hhv. 3
og 4 pct. for personer med vestlig og
ikke-vestlig herkomst.

@® Dansk . Vestlig ‘ Ikke-vestlig

Figur 1
Hejest fuldferte uddannelsesniveauer inden for herkomstgrupper
(andel ud af pdgeeldende population)
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Note: Fordeling af hgjest fuldferte uddannelse for den del af arbejdsstyrken, der har feerdiggjort en uddannelse i drene 2017 til og
med 2022 og som er fyldt 20 &r. Ved denne begraensning indeholder populationen en overvaegt af kvinder og personer med anden
oprindelse end dansk, sammenlignet med fordelingen for hele befolkningen i alle &r og i alle aldre Figuren viser andelen af personer

med hhv. dansk, vestlig og ikke-vestlig oprindelse ud af den pdgaeldende population. Kilde: Danmarks Statistik

EQUALIS

Disse data ber laeses med det forbe-
hold, at langt de fleste personer med
dansk oprindelse feerdigger en grund-
skole inden de er fyldt 20 d&r, og derfor
udger en meget lille del af den under-
segte population. Arsagen bag over-
vaegten af personer med anden oprin-
delse end dansk kan derfor ses i lyset
af to faktorer: 1) personer med anden
oprindelse end dansk kan f& overfert
uddannelse fra et andet land, som sva-
rer til grundskole, ndr de opndr dansk
statsborgerskab, 2) hvis en person ikke
er fgdt i Danmark, kan personen have
faerdiggjort grundskolen i en senere
alder end den typiske ger i det dan-
ske skolesystem. Begge dele vil fgre

til, af der er en overrepraesentation af
personer med vestlig og ikke-vestlig
oprindelse, sammenlignet med dansk,
ndr vi kigger pd personer over 20 dr og
iseer pd f.eks. grundskole.

Ligeledes kan disse forskelle ses i lyset
af forskning, der viser at personer
med ikke-vestlig baggrund kan ople-
ve udfordringer med at leve op til de

formelle krav, der stilles for adgang til
bestemte uddannelser, f.eks. ndr det
kommer ftil sprog (Iversen et al., 2022).
Ligeledes ved vi fra forskning, af ind-
vandrere og efterkommere har starre
risiko relativt til etniske danskere for at
ende i gruppen af unge uden arbejde
eller uddannelse, om end forskellen er
blevet mindre i de senere &r (Jakob-
sen, 2023).

Af figur 1 ser vi samtidigt, at 6 pct. af
personer med vestlig herkomst har en
ph.d.-uddannelse som hgjest fuldferte
uddannelsesniveau, hvorimod det ger
sig geeldende for 1 pct. af personer
med dansk herkomst og 3 pct. af per-
soner med ikke-vestlig herkomst.

N&r vi betragter de uddannelsesni-
veauer, hvor der er sterst forskel pd
herkomst, ser vi, at der ikke er store
kensforskelle i top og bund, nér det
geelder hgjest fuldferte uddannelse.
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Figur la

Andel med grundskole som
hgjest fuldferte uddannelses-
niveau inden for herkomst-
grupper og ken (andel ud aof
pdgaeldende population)
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Note: Fordeling af grundskole som hgjest fuldferte uddan-
nelse for den del af arbejdsstyrken, der har feerdiggjort en
uddannelse i &rene 2017 til og med 2022 og som er fyldt 20 ar
inden for herkomst og ken. Ved denne begraensning indehol-
der populationen en overveaegt at kvinder og personer med
anden oprindelse end dansk, sammenlignet med fordelingen
for hele befolkningen i alle &r og i alle aldre. Figuren viser
andelen af hhv. maend og kvinder med hhv. dansk, vestlig og
ikke-vestlig oprindelse ud af den pdgeeldende population.
Kilde: Danmarks Statistik
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Figur 1b

Andel med ph.d. som hgjest
fuldferte uddannelses-
niveau inden for herkomst-
grupper og ken (andel ud
af pdgeeldende population)
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Note: Fordeling af ph.d. som hgjest fuldferte uddannelse for den
del af arbejdsstyrken, der har feerdiggjort en uddannelse i drene
2017 til og med 2022 og er fyldt 20 &r indenfor herkomst og ken.
Figuren viser andelen af hhv. meend og kvinder med hhv. dansk,
vestlig og ikke-vestlig oprindelse ud af den pdgeeldende
population. Kilde: Danmarks Statistik

Kigger vi pd grundskole, viser figuren
herover, at mens 3 pct. af meend med
vestlig herkomst har dette som hgjest
fuldferte uddannelse, gor det samme
sig geeldende for 2 pct. af kvinder.
Maend og kvinder med ikke-vestlig
herkomst udger hver 2 pct.

Det samme billede ger sig geeldende,
ndr vi zoomer ind pd ph.d.-uddannel-

ser.

Lidt flere (3 pct.) meend med vestlig
oprindelse end kvinder (2 pct.) med

Diversitetsbarometer 2024 — tillaag om herkomst

vestlig oprindelse har en ph.d. som
hgjest fuldfgrte uddannelse, mens det
samme ger sig gaeldende for lige man-
ge maend og kvinder med hhv. dansk
og ikke-vestlig oprindelse.

Den stgrste kansforskel ses i figur 1c,
der viser andelen af meend og kvin-
der inden for herkomstgrupperne, der
tager en erhvervsfaglig uddannelse.
Figur 1 viste, at 17 pct. af den samlede
gruppe af personer med vestlig her-
komst tager en erhvervsfaglig
uddannelse. Her udger kvinder blot

Figur 1c

Andel med erhvervsfaglig
uddannelse som hgjest fuldferte
uddannelsesniveau inden for
herkomstgrupper og ken (andel ud
af pdgeeldende population)
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Note: Fordeling af erhvervsfaglig uddannelse som hgjest
fuldferte uddannelse for den del af arbejdsstyrken, der har
feerdiggjort en uddannelse i drene 2017 til og med 2022

og er fyldt 20 &r inden for herkomst og ken. Figuren viser
andelen af hhv. maend og kvinder med hhv. dansk, vestlig og
ikke-vestlig oprindelse ud af den pdgeeldende population.
Kilde: Danmarks Statistik

5 pct. af gruppen. Mens der er fire
procentpoints forskel pd, hvor mange
maend og kvinder med dansk oprindel-
se, der har en erhvervsfaglig uddan-
nelse som hgjest gennemforte uddan-
nelsesniveau, er der ingen kensforskel
pd gruppen af ikke-vestlige personer.

EQUALIS
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Figur 2

Andel, der har faerdiggjort en
STEM+-uddannelse inden for
herkomstgrupper (andel ud af
pdgaeldende population)
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Note: Andel af hver herkomstgruppes population, der har
feerdiggjort deres hgjest fuldferte uddannelse i drene 2017-2022
og som har taget en STEM+-uddannelse.

Kilde: Danmarks Statistik

® Dansk @ Vestlig @ Ikke-vestlig

STEM+-uddannelser er i litteraturen
betegnet som de primaere uddannel-
ser, der oftest fgrer til ledelsesstillinger.
For at kortlaegge repraesentationen

pd STEM+-uddannelser, undersgger vi
herkomst for de personer, der har faer-
diggjort deres hgjest fuldferte uddan-
nelse i 2017-2022, og som har taget en
STEM+-uddannelse.

Ud af de personer med dansk her-
komst, der har feerdiggjort deres hgjst
fuldferte uddannelse i 2017-2022, har
22 pct. feerdiggjort en STEM+-uddan-
nelse. Dette ger sig geeldende for 12
pct. af personer med vestlig herkomst,
og 14 pct. af personer med ikke-vest-

Figur 2a

Andel, der har faerdiggjort en
STEM+ uddannelse inden for
herkomstgrupper og ken (andel
ud af pdgzeldende population)
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Procent
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lig herkomst. Ud af alle med dansk
herkomst, er der sdledes flere perso-
ner, der veelger at leese en STEM+-ud-
dannelse end inden for grupperne af
personer med vestlig- og ikke-vestlig
herkomst.

I Diversitetsbarometeret kortleegges
kensforskelle i valget af en STEM+-
uddannelse, hvor maend er overreprae-
senterede blandt de studerende.
Lignende billede ser vi, ndr vi kombine-
rer herkomst og ken.

Ud af maend med dansk herkomst, der
har feerdiggjort deres hgjest fuldferte
uddannelse i drene 2017-2022, har

19%

14%
12%

IIlO%

Note: Andel af hver herkomstgruppes population inden for
hvert ken, der har faerdiggjort deres hgjest fuldfgrte uddan-
nelse i drene 2017-2022 og som er fyldt 20 &r og har taget en

STEM+-uddannelse. Kilde: Danmarks Statistik
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30 pct. feerdiggjort en STEM+-uddan-
nelse. For kvinder med dansk her-
komst, er andelen 14 pct., svarende fil
en forskel pd 16 procentpoint. Forskel-
len mellem maend og kvinder med en
STEM+-uddannelse ses ogsd blandt
personer med ikke-vestlig herkomst —
dog i mindre grad. Hvor 19 pct. of alle
maend i gruppen med ikke-vestlig her-
komst har feerdiggjort en STEM+-ud-
dannelse, har 10 pct. kvinder gjort

det samme. For personer med vestlig
herkomst er der naesten ingen forskel
mellem maend og kvinder.

Det tyder dermed pd, at kensfor-
skellen i relation til gennemfersel af

Hvilke fag deekker STEM+-
uddannelser over?

STEM+ er defineret som STEM-
uddannelserne (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?

EQUALIS

STEM+-uddannelser er sterst for per-
soner med dansk oprindelse.

Gruppen, der er mindst repraesente-
ret p& STEM+-uddannelser, relativt
til befolkningsgruppens starrelse, er
kvinder med ikke-vestlig oprindelse.
Gruppen, der er mest repraesenteret,
er meend med dansk oprindelse. Der
er 20 procentpoints forskel mellem de
to gruppers repraesentation i forhold
til andelen, der har gennemfart en
STEM+-uddannelserne i drene 2017-
2022.
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Karriereveje:

Pa tveers af herkomst-
grupper er branche-
valg kennede.

Startlen er bade her-
komst- og kensspecifik

Mens der er dokumenteret et generelt
lavere faerdighedsniveau (laesning, reg-
ning og problemlgsning med IT) blandt
voksne ikke-vestlige indvandrere rela-
tivt til personer med dansk herkomst
(Jakobsen & Bendiksen, 2014), findes
der ogsd mange andre forklaringer pd
forskelle i arbejdsmarkedsrepraesenta-
fion mellem disse grupper.

Forskning viser f.eks., af forhold under
uddannelsesforlgbene samt direkte og
indirekte diskrimination kan udggre
store barrierer for personer med anden
oprindelse end dansk (Mailand, 2004).

Detfte kommer ogsd til udtryk i en
nyere undersggelse fra Institut for
Menneskerettigheder, der finder, at
minoritetsetniske elever overlagt
fraveelges til leerepladser. Opgerelsen
viser, at 36 pct. af erhvervsskolernes
oplaeringskonsulenter (ansvarlige for
match mellem elev og praktikplads)
oplever, at der stilles krav til elevens
etnicitet, mens 51 pct. af de oplee-
ringskonsulenter, der mades af disse
krav, i nogen eller hgj grad forsgger at
efterleve virksomhedernes (ulovlige)
krav til elevernes etnicitet (Institut for
Menneskerettigheder, 2023a).

Udfordringer med diskrimination pé&
uddannelsesforlazbene kan pd den

mdde veere medvirkende til at skaev-
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vride hvilke brancher, personer med
anden oprindelse end dansk kommer
ind i, fordi der i mange tilfeelde er
sammenhaeng mellem uddannelse og
branche. I det fglgende undersgger
vi, hvordan de fre herkomstgrupper
fordeler sig pd& brancher.

For overskuelighedens skyld vaelger vi
at vise udvalgte branchefordelinger i
nedenstdende figurer. Brancherne er
udvalgt efter, hvor der er starst forskel
pd, hvilke brancher personer med hhv.
dansk, vestlig og ikke-vestlig herkomst
arbejder indenfor.

Indledningsvist viser vi andele for her-
komstgrupperne inden for brancherne
Industri, Rejsebureauer, Renggring og
anden operationel service (herefter
service) samt Sundhed- og socialvees-
net. Dernzest filfgjer vi blik pé& kens-
forskelle. For et fuldt brancheoverblik
henviser vi til tabelrapport i bilag.

Den branche, som flest personer med
dansk oprindelse arbejder i, er Sund-
heds- og socialvaesnet. 18 pct. af ar-
bejdsstyrken, der har dansk oprindelse,
arbejder i denne branche. Derudover
arbejder 11 pct. i Industrien og 4 pct. i
Servicebranchen.

Personer med ikke-vestlig herkomst ar-
bejder i samme omfang som personer
med dansk oprindelse i Sundheds- og
socialvaesnet (18 pct.), mens de i hgjere
grad end personer med dansk oprin-
delse arbejder i Servicebranchen (11
pct.). Samme billede af Servicebran-
chen ger geeldende for personer med
vestlig herkomst (10 pct.), hvorimod
den andensterste branche for denne
gruppe er Industrien (15 pct.).

Na&r vi inddrager kean, ser vi, at omfan-
get of kensforskelle varierer pd tvaers
af herkomst.

Figur 3
Andel af arbejdsstyrken beskeaeftiget
inden for brancherne industri, service og
sundhed- og socialvaesen inden for
herkomstgrupper (andel ud af pdgaeldende
population)
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Note: Andele af arbejdsstyrken, der arbejder i brancherne industri, service
og sundhed- og socialveesen inden for hver herkomstgruppes population.
Kilde: Danmarks Statistik

Figur 3a

@® Dansk . Vestlig ‘ Ikke-vestlig

De starste kensforskelle finder vi
blandt personer med dansk og ik-
ke-vestlig oprindelse, der arbejder i
Sundheds- og Socialvaesnet.

Forskellen i andelen af maend og kvin-
der med dansk oprindelse i arbejds-
styrken, der arbejder i Sundheds- og
Socialvaesnet, er 12 procentpoint, hvor
kvinder er overrepraesenterede. For
personer med ikke-vestlig oprindelse
er forskellen mellem maend og kvinder
i den branche 10 procentpoint.

I Industrien ses ogsé kensforskelle for
personer med vestlig oprindelse, om
end noget mindre med en forskel p& 5
procentpoint.

Forskelle i branchevalg afspejles ogsd i
startlen. Bdde ndr vi undersgger start-
lon fordelt pd herkomst, men ogsé ndr
vi inddrager ken som variabel.

Andel af arbejdsstyrken beskaeftiget inden for brancherne industri, ser-
vice og sundhed- og socialvaesen inden for herkomstgrupper og ken

(andel ud af pdgeeldende population)
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Note: Andele af arbejdsstyrken, der arbejder i brancherne Industri, Service og Sundhed- og Socialvaesnet inden for bade herkomst-
gruppe og ken. Figuren viser andelen af hhv. maend og kvinder med hhv. dansk, vestlig og ikke-vestlig oprindelse ud af den pdgeel-

dende population. Kilde: Danmarks Statistik
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Figur 4

Gennemsnitlig startlen for herkomstgrupper
baseret pd uddannelsesvalg (gennemsnit

inden for populationerne)
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Figur 4a

Note: Beregnet som den gennemsnit-
lige startlgn for hver uddannelse 1 ar
efter endt uddannelse, inden for hver
herkomstgruppe, for den del af arbejds-
styrken der blev feerdiguddannet i 2021.
Kilde: Danmarks Statistik

Gennemsnitlig startlen for herkomstgrupper
og ken baseret pd uddannelsesvalg (gennem-
snit inden for populationerne)
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Betragter vi den gennemsnitlige lon
for hver uddannelsestype og sorterer
efter herkomst, ser vi, at personer med
ikke-vestlig oprindelse typisk arbejder
i brancher med lavere lznniveauer, end
personer med dansk oprindelse og
dernaest vestlig.

Inkluderer vi ken, ser vi, at de lavere
gennemsnitlige startlgnninger blandt
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Note: Beregnet som den gennemsnit-
lige startlgn for hver uddannelse 1 &r
efter endt uddannelse inden for bé&de
herkomstgruppe og ken for den del af
arbejdsstyrken, der blev feerdiguddannet
i 2021. Kilde: Danmarks Statistik

personer med dansk og ikke-vestlig
oprindelse hovedsageligt ses blandt
kvinder.

Gruppen med den laveste gennem-
snitlige startlgn er kvinder med ik-
ke-vestlig herkomst, og gruppen med
den hgjeste gennemsnitlige startlen er
kvinder med vestlig oprindelse. Der er
22.818 kr. il forskel mellem grupperne.
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Forfremmelseshastighed:

@® Dansk . Vestlig ‘ Ikke-vestlig

Loenvaekst varierer ikke

for maend pa tvaers af

herkomstgrupper, men
for kvinder er der forskel

Diskrimination er et gennemgdende
tema i forskning, der undersgger valg
af jobs og karriere for personer med
anden oprindelse end dansk - og ogsd
for personer, der muligvis har dansk
oprindelse, men et udenlandskklingen-
de navn eller udseende.

Diskriminationen finder sted allere-

de i ansggningsprocesserne, hvor
sandsynligheden for at blive kaldt il
jobsamtale pdvirkes af, hvorvidt ens
navn fremstdr udenlandsk. Dette ses

i forskning fra Danmark og Sverige,
som sammenligner ansggere med hhv.
dansk- og svenskklingende navne over
for personer med mellemgstligt-klin-
gende navne.

Et svensk studie viser, at personer med
svenskklingende navne havde 50 pct.
sterre sandsynlighed for at blive kaldt
til jobsamtale (Carlsson & Rooth, 2007),
mens et dansk studie viser, at jobsgge-
re med mellemgstligt-klingende navne
skal sage 52 pct. flere jobs i gennem-
snit for at opnd samme antal indkal-
delser til jobsamtaler som personer
med dansk-klingende navne. Studiet
viser, at diskriminationen rammer
maend hdrdere end kvinder (Dahl &
Krog, 2018).

Diskrimination ses ikke blot ved for-
skelsbehandlingen med afszet i navne,

men ogsd pd baggrund af jobansgge-
res udseende.

Et studie baseret pd data fra Tyskland,
Holland og Spanien finder, at joban-
segere diskrimineres p& baggrund af
deres udseende, og at denne udse-
endebaserede diskrimination finder
sted i mindst lige s& hgj grad, som for
afroamerikanske jobansggere i USA
(Polavieja et al., 2023).

Udfordringer med diskrimination i
jobsagningsprocesser kan séledes ska-
be barrierer for personer med anden
oprindelse end dansk i deres karriere-
forlgb, der potentielt kan vise sig ved
forfremmelseshastighed. I det fglgen-
de undersgger vi derfor karriereudvik-
ling p& tvaers af herkomst og kan.

For at undersgge karriereudvikling for
de fre herkomstgrupper, kortleegger vi,
hvor meget deres lgn i gennemsnit er
steget 5 &r efter endt uddannelse.
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Uddannelse
og karriere

Den laveste lgnvaekst ser vi blandt per-
soner med dansk oprindelse (36 pct.),
dernaest hos personer med vestlig
oprindelse (41 pct.). For personer med
ikke-vestlig herkomst i arbejdsstyrken,
der har feerdiggjort en uddannelse i
2017, stiger lgnnen i gennemsnit 44
pct. Her skal det bemaerkes, at det
ogsd er sidstnaevnte gruppe, der har
det laveste udgangspunkt af stige fra,
jf. figur 4 om startien.

Hvor vi sd, at kvinder med ikke-vestlig
oprindelse havde den laveste startlen
blandt alle grupper, ser vi, at denne
gruppe oplever en 46 pct. stigning i
lznveaekst, 5 &r efter endt uddannelse.
Forskellen til maend med ikke-vestlig
oprindelse er ikke stor, p& 4 procent-
point.

Billedet er dog anderledes, nér det
geelder personer med dansk og vestlig
oprindelse.

Hvor maend med vestlig oprindelse har
en 10 procentpoints mindre lgnvaekst
end kvinder med vestlig oprindelse, er
det omvendt for personer med dansk
herkomst. Kvinder med dansk oprin-
delse oplever en lgnvaekst, der er 11
procentpoint mindre end maend med
dansk oprindelse, og er sdledes den
gruppe, der 5 dr efter endt uddannel-
se, har den laveste lgnvaekst, pd 30
pct.

® Dansk @ Vestlig @ Ikke-vestlig

Figur 5

Gennemsnitlig lenvaekst for
herkomstgrupper malt 5 ar efter
endt uddannelse (gennemsnitlig
procentuel stigning inden for den
pdgaeldende population)

419, 44%

o
o
X

36%

Procent

0%

Note: Beregnet som den gennemsnitlige procentuelle Ignvaekst
fra 1 &r efter endt uddannelse til 5 &r efter endt uddannelse
inden for herkomst, for den del af arbejdsstyrken, der faerdig-
gjorde deres uddannelse i 2017. Figuren viser den procentuelle
stigning for personer med hhv. dansk, vestlig og ikke-vestlig
oprindelse ud af den pégeeldende population.

Kilde: Danmarks Statistik

Figur 5a

Gennemsnitlig lenvaekst for her-
komstgrupper og ken malt 5 ar
efter endt uddannelse, (gennem-
snitlig procentuel stigning inden for
den pdgeeldende population)

. 47% 46%
50% 41% 4

37%
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Note: Beregnet som den gennemsnitlige procentuelle lgnvaekst
fra 1 &r efter endt uddannelse til 5 &r efter endt uddannelse
inden for bdde herkomst og ken, for den del af arbejdsstyrken,
der feerdiggjorde deres uddannelse i 2017. Figuren viser den
procentuelle stigning for hhv. maend og kvinder med hhv. dansk,
vestlig og ikke-vestlig oprindelse ud af den pdgeaeldende befolk-
ningssterrelse. Kilde: Danmarks Stafistik
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02

Arbejdsmiljz

I Diversitetsbarometeret viser vi data
pd& maend og kvinder relateret fil fysisk
og psykisk arbejdsmiljg. Det gaelder i
relation til antal arbejdsulykker, er-
hvervssygdomme, arbejdsrelateret
stress og oplevelser med kreenkende
handlinger, herunder ugnsket seksuel
opmeerksomhed og seksuel chikane.
Data pd disse indikatorer indsamles af
Nationalt Forskningscenter for Ar-
bejdsmiljz. Da disse datapunkter ikke
opgeres med opdelinger pd herkomst-
grupper, kan vi ikke rapportere pd dem
i neervaerende ftilleeg.

Der findes ikke andre tilsvarende va-
lide datakilder, der opger indikatorer
pd arbejdsmiljg i relation til herkomst.
Vi seetter derfor i stedet fokus pd den
tilgaengelige forskning relateret fil
udfordringer fra hhv. fysisk og psykisk
arbejdsmiljg med relation til forskelle
mellem herkomstgrupper i kombinatio-
nen med ken.

02

Arbejdsmilje

Herkomst og ken:

Hvad siger forskningen
om udfordringer fra
fysisk arbejdsmilje?

Konklusion

Der mangler i Danmark registerda-

ta - eller p& anden vis repraesentative
data - der Igbende opger og felger op
pd forskelle eller ligheder i oplevelser
inden for fysisk og psykisk arbejdsmilja
opdelt p& herkomst.

Fra forskning og analyser ved vi, at
udfordringer med diskrimination pd
arbejdspladsen - bdde internt fra kol-
legaer og arbejdsgiver og eksternt fra
kunder og patienter - pdvirker perso-
ner med anden oprindelse end dansk i
deres arbejdsliv.

I nogle tilfaelde kommer det fysisk

til udtryk f.eks. i form af oplevelser
med vold, mens det ogsd kan ramme
psykisk ved, at den enkelte oplever at
blive holdt udenfor af sine kollegaer
eller pd anden vis oplever diskriminati-
on pd arbejdspladsen. Der findes mest
forskning om det psykiske arbejdsmil-
j@, hvor vi foruden diskrimination ved
at sproglige udfordringer ogsé kan
have en betydning.

EQUALIS

Mens der, som deft vil fremgd af naeste
afsnit, er foretaget en raekke studier af
det psykiske arbejdsmiljg, er antallet af
studier, der undersgger etniske minori-
teters fysiske arbejdsmiljg, begraenset.

Et forskningsprojekt undersgger dog
sygefraveer blandt rengeringsansatte
med dansk oprindelse og ikke-vestlig
oprindelse. Studiet viser, at renge-
ringsansatte med ikke-vestlig oprindel-
se ikke har et signifikant hgjere syge-
fraveer end renggringsansatte med
dansk oprindelse (Carneiro et al., 2013)

Mens ovennaevnte studie indikerer, at
det fysiske arbejdsmilje inden for ren-
geringsbranchen ikke virker til at veere
ddrligere for personer med anden
oprindelse end dansk end for personer
med dansk oprindelse, mangler mere
udtemmende forskning pé& det gene-
relle sygefraveer pd tveers af gvrige
brancher.

Skeler vi til oplevelser med vold pd
arbejdspladsen, har Institut for Men-
neskerettigheder i 2023 foretaget en
analyse af minoritetsetniske personers
oplevelser med diskrimination i Dan-
mark, som blandt andet sparger til
oplevelser med vold eller overgreb. Her
angiver 16 pct. af de adspurgte mino-
ritetsetniske personer, der deltog i un-
dersggelsen, at de har veeret udsat for
vold begdet af en kunde, klient, patient
eller lignende. 12 pct. har veeret udsat

fra vold begdet af en kollega og 8 pct.
af arbejdsgiver eller lignende pd deres
arbejdsplads (Institut for Menneskeret-
tigheder, 2023b). Det er ikke muligt at
sammenligne omfanget af oplevelser
med oplevelser for personer med f.eks.
dansk oprindelse, da undersggelsen
fokuserer pd at kortleegge oplevelser
blandt personer med minoritetsetnisk
baggrund.

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

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

Kilde: Arbejdstilsynet
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02
Arbejdsmilje

Herkomst og ken:

Hvad siger forskningen
om udfordringer fra
psykisk arbejdsmilje?

Et element af psykisk arbejdsmiljg, der
gdr igen i studier foretaget blandt etni-
ske minoriteter, er den psykiske belast-
ning, diskrimination kan udgere.

I en undersggelse af kvindelige danske
immigranters oplevelser med arbejds-
markedsintegration finder forfatterne

i trdd med anden litteratur, at inte-
gration er en proces, der fungerer og
opleves forskelligt, alt efter om man

er kvinde eller mand. For kvinderne i
dette studie er isser psykiske udfordrin-
ger, sdsom mangel pd anerkendelse af
uddannelseskvalifikationer fra hjem-
landet og manglende adgang til rele-
vant viden, blandt de elementer, der
ger infegrationen sveerere. P4 samme
vis vanskeligger det integrationen, hvis
kvinderne har tidligere erfaringer med
at veere udsaft for vold (Pace & Bennet-
zen, 2023).

I Institut for Menneskerettigheders
analyse, der undersgger minoriftetset-
niskes oplevelser med diskrimination,
beskrives ogsd tal, der kan saettes i
relation til det psykiske arbejdsmilje.
Den finder, af minoritetsetniske per-
soner i Danmark oplever bdde at blive
holdt udenfor pd deres arbejde og at
blive kaldt forneermende ord. Af de
adspurgte, har hhv. 53 pct. kvinder og
58 pct. maend oplevet at blive holdt
udenfor pd deres arbejde.

Diversitetsbarometer 2024 — tillaag om herkomst

21 pct. af de adspurgte minoritetset-
niske personer har oplevet at blive
udsat for forneermende ord af kunder,
klienter eller patienter. Fornaermelser-
ne kommer dog ogsd fra kollegaer pd
arbejdspladsen. Mens 35 pct. har ople-
vet at blive kaldt fornsermende ord af
en kollega, har 17 pct. oplevet det fra
arbejdsgiver (Institut for Menneskeret-
tigheder, 2023b).

Andre studier fokuserer pd den barri-
ere, sprogvanskeligheder kan udgere
for etniske minoriteter p& arbejdsplad-
ser. Sprogbarrierer kan pdvirke det
psykiske arbejdsmiljg, fordi sproglige
feerdigheder ogsd er vigtige i dannel-
sen af arbejdsmiljgrelevante ressourcer
som ftillid. Tillid er vigtigt for arbejds-
miljget, fordi graden af tillid b&de kan
pdvirke udfgrelsen af arbejdet og de
sociale relationer pd arbejdspladsen.
P& arbejdspladser, hvor de ansatte
primeert besidder lavere uddannelses-
kvalifikationer, og hvor der er en hgj
grad af sproglig mangfoldighed, har
sprogvanskeligheder kun lille indfly-
delse pd arbejdsmiljget, i forhold fil,
hvordan arbejdsopgaverne udferes.
Derimod har sprogvanskeligheder hg;j
grad af negativ indflydelse pd sociale
relationer (Thuesen, 2016).

Der findes ogsd en raekke studier, der
undersgger det psykiske arbejdsmiljo

EQUALIS

for etniske minoriteter inden for speci-
fikke faggrupper. I en undersggelse af
arbejdsmiljget i den danske seldrepleje,
viser det sig f.eks., at etniske mino-
riteter pd nogle parametre oplever
ddrligere arbejdsmiljg end etniske
danskere. Studiet viser, at ikke-vestlige
indvandrere, der arbejder i eeldreplejen,
har flere symptomer pd depression, i
hajere grad oplever ddrlig sevnkvalitet
og mere udbreendthed end vestlige
indvandrere og etniske danskere (Orte-
ga et al., 2010).

Et andet studie foretaget blandt
rengeringspersonale finder, at der er
statistisk sammenhaeng mellem forhg-
jet blodtryk og selvrapporteret dérligt
psykosocialt arbejdsmiljg for renge-
ringspersonale med dansk oprindelse,
mens denne sammenhaeng ikke ses for
rengeringspersonale med ikke-vest-

lig oprindelse. Denne forskel mellem
grupperne forklares i studiet med, af
der muligvis er forskellige opfattelser
af, hvad der udger dérligt psykosocialt
arbejdsmiljg mellem grupperne (Olesen
et al., 2012b).

Samtidigt viser et andet studie fore-
taget blandt renggringspersonale
omvendt, af renggringsansatte med
ikke-vestlig baggrund rapporterer
signifikant bedre psykosocialt arbejds-
miljg end ansatte med dansk oprin-

delse (Olesen et al.,, 20120). I studiet
diskuteres det, hvorvidt denne tendens
kan skyldes den mest umiddelbare for-
tolkning; nemlig, at arbejdsmiljget for
denne gruppe er bedre - eller alterna-
fivt, at denne gruppe oplever samme
omstaendigheder som mere positive
end personer med dansk oprindelse.
Uagtet fortolkningen, er deres oplevel-
ser af det psykosociale arbejdsmilja
bedre.

31



03

Arbejdsmarkeds-

tilknytning

Hvor meget der arbejdes og maengden af
fraveer fra arbejdsmarkedet er to vigtige
faktorer for, hvor hgj en Ignindtaegt den
enkelte har, og faktorerne korrelerer ofte
med, hvilket stillingsniveau og hvilken
stilling i hierarkiet en person varetager.

Ser vi pd arbejdsmarkedstilknytning

med kegn for gje, har kvinder det stgrste
fravaer fra arbejdspladsen - bdde ndr det
kommer til barsel og bgrns sygedage.
Der findes dog begreenset med forskning,
der adresserer arbejdsmarkedstilknyt-
ning med gje for bdde ken og herkomst i
Danmark og lande, der er sammenligneli-
ge med Danmark.

Na&r vi almindeligvis skeler til forskning
om, hvorfor maend og kvinder ikke i sam-
me grad afholder f.eks. barsel, er para-
metre som normer og kultur typisk en del
af forklaringen. I den forskning, der fin-
des, om indvandreres brug af foraeldreor-
lov, peges der seerligt pd betydningen af
arbejdsstrukturelle forhold. Det skyldes,
at indvandrere typisk er overrepraesente-
rede i ustabile arbejdsmarkedspositioner
og derfor kan opleve udfordringer med
at leve op til de kriterier og krav, der
stilles for at veere berettiget til at afholde
forzeldreorlov (Kil et al., 2018).

I det fglgende kortleegger vi arbejdsmar-
kedstilknytning p& det danske arbejds-
marked i relation til arbejdsbyrde, fraveer
grundet barn og fravaer grundet egen
sygdom.
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Konklusion

Kvinder er, pd tveers af herkomst, i
mindre grad end maend i heltidsbe-
skaeftigelse, men der er herkomst-
forskelle. Den starste kensforskel ses
blandt personer med dansk oprindelse,
hvor 10 procentpoint flere maend end
kvinder er heltidsbeskeseftigede.

Data viser derudover, at personer
med dansk oprindelse er den grup-
pe, der registrerer flest perioder med
egen sygdom, opgjort som antal
fraveersperioder i gennemsnit. Inden
for herkomstgrupperne har kvinder
med dansk oprindelse og kvinder med
vestlig oprindelse flest perioder med
sygdom.

Skeler vi ogsa til fraveer grundet barns
sygdom, er personer med ikke-vestlig
herkomst den gruppe, der overordnet
har faerrest perioder med fraveer som
felge af barns sygdom.

P& barselsomrddet er der overordnet
sterre konsforskelle i antal gennem-
snitlige barselsuger, for alle tre her-
komstgrupper. For alle tre grupper
geelder det, at kvinder holder 39 ugers
barsel, mens det tilsvarende tal for
maend er 8-9 uger.

03

Arbejdsmarkedstilknytning

Arbejdsbyrde:

Kvinder er, pa tvaers af
herkomst, i mindre grad end
maend i heltidsbeskaftigelse,
men der er herkomstforskelle

I figuren herunder viser vi andelen af
personer med hhv. dansk, vestlig og
ikke-vestlig herkomst, der er heltidsbe-
skeeftiget. Andelen er opgjort ud fra,
hvor stor en del af arbejdsstyrken den
respektive herkomstgruppe udger.

Ud af personer med dansk oprindelse
i arbejdsstyrken, er 80 pct. heltidsbe-
skeeftigede. For personer med vestlig
oprindelse, gor det sig gaeldende for
78 pct., og for ikke-vestlige er andelen

@® Dansk . Vestlig . Ikke-vestlig

For alle herkomstgrupper er der kans-
forskelle, som viser, at kvinder i mindre
grad end maend er heltidsbeskaeftige-
de.

Den stegrste kensforskel ses blandf
maend og kvinder med dansk oprindel-
se. Ud af alle maend i arbejdsstyrken,
der har dansk oprindelse, er 86 pct.
heltidsbeskaeftigede, hvilket er 13 pro-
centpoint mere end kvinder med dansk
oprindelse.

For personer med vestlig og ikke-vest-
lig oprindelse er kensforskellene lige
store pd 10 procentpoint. Den gruppe
i arbejdsstyrken, der i mindst grad er
beskaeftiget pd heltid, er kvinder med
ikke-vestlig oprindelse. Maend med
dansk oprindelse er gruppen, der i hg-

72 pct.

Figur 6

Andel af heltidsbeskaeftigede ud
af den samlede arbejdsstyrke
inden for herkomstgrupperne
(andel ud af pagzeldende
population)

80% 78%
72%

Note: Andel personer i heltidsbeskaeftigelse ud af den
samlede arbejdsstyrke inden for herkomstgrupperne. Figu-
ren viser andelen af personer med hhv. dansk, vestlig og
ikke-vestlig oprindelse ud af den pdgeeldende population.
Kilde: Danmarks Statistik

EQUALIS

jest grad er beskeaeftiget pd heltid.

Figur 6a

Andel af heltidsbeskaeftigede ud
af den samlede arbejdsstyrke
inden for herkomstgrupperne og
ken (andel ud af pdgeseldende
befolkningssterrelse)

86%82%
77%

73%72%
I I |

Maend Kvinder
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Note: Andel personer i heltidsbeskaeftigelse af den samlede
arbejdsstyrke inden for bade herkomstgruppe og ken. Figu-
ren viser andelen af hhv. maend og kvinder med hhv. dansk,
vestlig og ikke-vestlig oprindelse ud af den pageeldende
befolkningssterrelse. Kilde: Danmarks Statistik
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Arbejdsmarkedstilknytning

Fravaer grundet egen sygdom:
Kvinder med dansk og

vestlig herkomst registrerer
mest fravaer ved egen sygdom

I kortleegningen af fraveer fra arbejds-
markedet undersager vi bdde fraveer,
der registreres som fraveer pd& grund
af egen eller barns sygdom, og fravaer
som fglge af afholdt barselsorlov. Vi
opger registreringer af fraveersperio-
der, forstdet som antallet af gange, en
person har registreret at have vaeret
fraveerende i en periode.

Den samlede population af personer
med dansk oprindelse har i gennem-
snit registreret 7 perioder med fravaer
ved egen sygdom. Personer med
vestlig og ikke-vestlig oprindelse re-

gistrerer i gennemsnit 6 perioder med
fraveer som fglge af egen sygdom.

Vi kan samtidigt se, at der er kens-
forskelle i antallet af registreringer

af perioder med egen sygdom inden
for gruppen af personer med dansk
oprindelse og gruppen med vestlig
oprindelse. Blandt personer med dansk
oprindelse har maend registreret 6 pe-
rioder med fraveer ved egen sygdom,
mens kvinder har registreret 7 perio-
der, altsd en fraveersperiode mere. Den
samme overrepraesentation af kvinder
ses blandt personer med vestlig op-
rindelse. Her registrerer kvinder ogsd

7 fraveersperioder som fglge af egen
sygdom, mens maend tilsvarende regi-
strerer 6 perioder.

For personer med ikke-vestlig her-
komst er der ingen kgnsforskel i antal-
let af registrerede perioder.
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Arbejdsmarkedstilknytning

Fravaer grundet born:

Personer med ikke-vestlig
herkomst har mindst fravaer som
folge af barns sygdom, mens der
ikke er store forskelle pa herkomst-
grupper, nar det kommer til barsel

Der er ikke store herkomstforskelle at
spore, ndr vi ser til andelen af registre-
ringer af fraveer ved barns sygdom in-
den for hver herkomstgruppes popula-
tion. Her geelder det bd&de for gruppen
af personer med dansk oprindelse og
for gruppen af personer med vest-

lig oprindelse, at der i gennemsnit er

registreret 5 perioder med fraveer som
fglge af barns sygdom. For gruppen af
personer med ikke-vestlig oprindelse
er der i gennemsnit registreret fire pe-
rioder med fraveer som fglge af barns
sygdom.

Figur 7

Gennemsnitligt antal fravaers-
perioder ved egen sygdom inden
for herkomstgruppe
(gennemsnit af det samlede
antal registreringer for den
pdgaeldende population)

7
7 6 6
0 III

Note: Figuren viser det gennemsnitlige antal registrerede

Perioder

fraveersperioder for personer, der har registreret fravaer
ved egen sygdom ud af det samlede antal registreringer
af fraveer ved egen sygdom inden for den pageeldende
herkomstgruppe. Kilde: Danmarks Statistik
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Figur 7a

Gennemsnitligt antal fravaers-
perioder ved egen sygdom inden
for herkomstgruppe og ken
(gennemsnit af det samlede
antal registreringer for den
pdgaeldende population)

7 7 6
7 6 6 5 I
0 III II

Maend Kvinder

Perioder

Note: Figuren viser det gennemsnitlige antal registrerede fra-
veersperioder for maend og kvinder, der har registreret fraveer
ved egen sygdom ud af det samlede antal registreringer af
fraveer ved egen sygdom inden for bdde kgn og den pdgeel-
dende herkomstgruppe. Kilde: Danmarks Statistik
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Figur 8

Gennemsnitligt antal fravaers-
perioder ved barns sygdom inden
for herkomsgruppe (gennemsnit af
det samlede antal registreringer for
den pdgeeldende population)

Perioder

Note: Figuren viser det gennemsnitlige antal registrerede
fraveersperioder for personer, der har registreret fravaer
ved barns sygdom, ud af det samlede antal registreringer
af fraveer ved barns sygdom inden for herkomstgrupperne.
Kilde: Danmarks Statistik

35



® Dansk @ Vestig @ Ikke-vestlig

Der ses ikke starre kgnsforskelle i
antallet fra fravaersperioder inden for
kan og herkomstgrupper. Den eneste
forskel ses blandt maend og kvinder
med vestlig herkomst. Her har meend
registreret en periode mere med fra-
veer som felge af barns sygdom end
kvinder. Der er ingen forskel at spore
mellem maend og kvinder med dansk
eller med ikke-vestlig oprindelse.

Inden for b&de kgn og herkomstgrup-
per kan vi se, at kvinder med dansk
oprindelse i gennemsnit afholder en
periode mere med fraveer som fglge af
barns sygdom end kvinder med hhv.
vestlig eller ikke-vestlig oprindelse.

Blandt grupperne af maend, er maend
med ikke-vestlig oprindelse den grup-
pe, der afholder faerrest fravaersperio-
der som fglge af barns sygdom.

Ndr vi kigger pd fraveer i forbindelse
med barsel, er der til gengeeld store
kgnsforskelle pd tvaers af herkomst-
grupperne. For alle tre grupper geelder,
at kvinder afholder mere barsel end
maend.

Der er dog ikke store forskelle pd& ken-
nene inden for hver herkomstgruppe.

For kvinder pd tveers af alle tre her-
komstgrupper gaelder det, at de i
gennemsnit afholder 39 ugers barsel.
Der er en lille forskel at hente mellem
maendene, idet maend med dansk
oprindelse og med vestlig oprindelse
i gennemsnit afholder 9 ugers barsel,
mens maend med ikke-vestlig oprin-
delse i gennemsnit afholder 8 ugers
barsel.

Figur 8a Figur 9
Gennemsnitligt antal fravaersperioder Gennemsnitligt antal uger pa barsel
ved barns sygdom inden for herkomst- for feedre og madre til bern fedt i 2022
gruppe og ken (gennemsnit af det inden for herkomstgruppe
samlede antal registreringer for den
pdgaeldende population) 59 39 39
7 25
. 5 5 4 5 4 4
[} -
: I I I I I % T
: I 8
& AN
0 0

Maend Kvinder Maend Kvinder

Note: Figuren viser fordelingen af personer, der har registreret fravaer Note: Figuren viser det gennemsnitlige anfal uger med barselsdagpenge for kvinder,

ved barns sygdom ud af det samlede antal registreringer af fraveer der har afholdt pligtorlov, barselsorlov, foraeldreorlov og/eller gremeerket orlov og for
ved barns sygdom inden for ken og herkomstgruppe. maend, der har afholdt faedreorlov, foreeldreorlov og/eller gremaerket orlov inden for
Kilde: Danmarks Statistik herkomstgruppe. Barslen er afholdt for bgrn fgdt i 2022. Kilde: Danmarks Statistik
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Ansvar
og ledelse

Flere af de temaer, vi kortlaegger i dette
tilleeg, har en betydning for fordelingen

af herkomstgrupper inden for ledelse. For
eksempel, ndr det kommer til de s@kaldte
STEM+-uddannelser, som er dokumenteret
i forskningen at vaere uddannelser, der i he-
jere grad ferer til toplederstillinger, og hvor
personer med dansk oprindelse er overre-
praesenterede.

En rapport fra VIVE, der undersgger ind-
vandrere og efterkommeres placering pd
det danske arbejdsmarked, finder, at der
over en 15-4rs periode fra 1997-2012 er sket
en polarisering af indvandrere med hensyn
til stillingskategorier. I rapporten inddeles
stillinger i folgende fem kategorier: selvstaen-
dige (inkl. medarbejdende aegtefaeller), top-
ledere samt lenmodtagere i et arbejde, der
forudseetter faerdigheder pd hgjeste niveau,
lenmodtagere i et arbejde, der forudsaetter
feerdigheder p& mellemniveau, lsnmodtage-
re i et arbejde der forudsaetter faerdigheder
pd grundniveau og @vrige lgnmodtage-

re, som ikke indgdr i de andre kategorier.
Indvandrerne har fdet en sterre andel jobs
bdde @verst og nederst i stillingshierarkierne
i perioden, mens etniske danskere har fdet
flere jobs @verst i stillingshierarkierne og
faerre nederst.

Ydermere viser rapporten, at indvandrere
ikke i samme grad som etniske danskere far
mulighed for at udnytte deres uddannelse i
job med et hgjt kvalifikationsindhold, hvilket

Diversitetsbarometer 2024 — tillaag om herkomst

kan skyldes, at den uddannelse de har taget
i deres oprindelsesland, ikke anerkendes pd
lige fod med danske uddannelser. Samtidigt
far indvandrere lavere uddannelsesafkast
pd lennen. Det vil sige, at lenniveauet for
samme type job i gennemsnit er lavere for
indvandrere relativt til personer med dansk
oprindelse. Studiets resultater indikerer,

at denne gruppe har sveerere ved at opnd
jobs med hgjt kvalifikationsindhold relativt
til personer med dansk oprindelse, der har
det samme uddannelsesniveau. Dermed er
det nzerliggende at forvente, at dette ogsd
afspejler sig i ledelsesposter (Gorinas & Ja-
kobsen, 2015).

Et islandsk studie af hgjtuddannede etniske
minoritetskvinder, der er mellem- eller top-
ledere finder, at disse ledere oplever store,
bdde kans- og etnicitetsrelaterede barrierer
(Christiansen & Kristjansddttir, 2022).

Studiet peger f.eks. pd, at denne gruppe
kvinder ikke oplever at kunne tale hgjt om
de racistiske og sexistiske oplevelser, de har
pd arbejdspladsen, men derimod oplever, at
deres eneste mulighed er at undgd emnet,
skifte arbejdsplads eller p& anden vis undgé
racismen og sexismen ved at flytte sig fra
den. I tilleeg hertil viser studiet, at nér kvin-
delige ledere med anden etnisk oprindelse
meader racisme, vil de oftere veelge aft forla-
de arbejdspladsen end forsgge at bekeempe
den alene.

Studiet viser altsd, at de store udfordringer
med bdde sexisme og racisme, de kvinde-
lige etniske minoritetsledere meder pd det
islandske arbejdsmarked, er en betydelig
haemsko for deres ledelseskarriere, idet de-
res karrierevalg pdvirkes af den racisme og
sexisme, de mgder.

I naervaerende afsnit undersgger vi sammen-
seetningen af ledere i offentlig/privat ledelse
med blik pd herkomstgrupper og kaen.

Konklusion

Der er nogle begraensninger for op-
gerelsen af ansvar og ledelse pd
herkomst i naerveerende tillaeg. Det

er netop ikke muligt at opgere pro-
fessorer pd danske universiteter pd
baggrund af herkomstgrupper. Det
skyldes, at Danske Universiteter ikke
inkluderer herkomst som en del af
deres dataopgerelse, samt at der ikke
findes tilsvarende valide data, som kan
bruges i stedet.

Mens vi godt kan opggre andelen af
populationen inden for de tre her-
komstgrupper i den gverste ledelse

i den offentlige sektor, er andelen af
personer med vestlig og ikke-vestlig
herkomst i denne gruppe sd lille, at
de ikke fremgdr af vores figur. Der er
ligeledes for f& observationer fil, at der
er forsvarligt at opgere andelen i den
gverste ledelse pd béde herkomst og
ken. Den gverste ledelse i den offentli-
ge sektor udgeres altsd i langt over-
vejende grad af personer med dansk
oprindelse.

Nd&r vi undersgger de gverste ledelses-
lag i den private sektor i virksomheder
med mere end 50 ansatte (administre-
rende direkterer og direktgrer), finder
vi, at de i langt overvejende grad
bestdr af maeend med dansk oprindel-
se. Den gruppe, der i lavest grad er
repraesenteret blandt administrerende
direktarer i Danmark, er personer med
ikke-vestlig oprindelse. Mens 0,15 pct.
af populationen med dansk oprindelse
besidder en s&dan stilling, har blot 0,01
pct. af populationen af ikke-vestlige
personer en stilling som administreren-
de direkter. Kvinder med ikke-vestlig
herkomst er stort set ikke repraesente-
ret blandt administrerende direktgrer
og direktgrer/VPs efter vores opgarel-
sesmetode.

04
Ansvar og ledelse

Kens- og herkomstsammensaetning
i akademia:

Data pa professorer pa
danske universiteter
opgeres ikke pa baggrund
af herkomst

Det er desveerre ikke muligt at opgare
professorer pd danske universiteter
pd baggrund af herkomstgrupper. Det
skyldes, at Danske Universiteter ikke
inkluderer herkomst som en del aof
deres dataopgerelse, samt at der ikke
findes tilsvarende valide data, som
kan bruges i stedet. Det er derfor ikke
muligt at inddrage denne indikator i
neerveerende tillaeg.
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Ansvar og ledelse Ansvar og ledelse

Kens- og herkomstsammensaetning
i offentlig ledelse:

Ledere i den overste ledelse i
den offentlige sektor er nasten
udelukkende personer med

Kens- og herkomstsammensaetning
i privat ledelse:

Den overste ledelse i den private
sektor udgeres i langt overvejende
grad af mand med dansk

dansk oprindelse oprindelse
(]
(]
Der er stort set udelukkende personer Figur 10 I det nedensté&ende afsnit, viser vi

med dansk oprindelse, der er ansat
som gverste ledere i den offentlige
sektor, relativt til befolkningsgruppens
stgrrelse generelt. Andelen af personer
med vestlig og ikke-vestlig herkomst er
pd hhv. 0,0048 pct. og 0,0022 pct. og
derfor sd lille, at andelene ikke kan ses
pd figuren. Diversitetsbarometerets direkterstillinger og bestyrelser, som
0,25% metode til at beregne indikator ellers er offentligt tilgeengeligt via
for ledelsessammensatning Danmarks Statistik.
Identifikation af ledelsessam-
menseetning er inspireret af den Med indikatoren ses pd andelen
metode, der er anvendt af Parotta af administrerende direktarer og
& Smith (2015) og Smith & Smith direktgrer i den private sektor med

fordelingen af herkomstgrupper pd
administrerende direkter og direktor-
niveau.

Andel i den gverste ledelse i
den offentlige sektor for
herkomstgrupperne

(andel ud af den pdgaeldende
befolkningssterrelse)

Til sammenligning er 0,05 pct. af den
samlede population af personer med
dansk oprindelse ansat i den gverste

0,05%
ledelse i den offentlige sektor. R

. 0% 0%
0% E—

Andele

Det er desveerre ikke muligt at opdele
andelen af ledere i den gverste ledelse
i det offentlige pd bdde herkomst og

(2015), samt analyser foretaget af det formdl at kunne identificere for-

Dansk Industri. Med indikatoren
identificeres og kensbestemmes

delingen af maend og kvinder, der
Note: Fordeling af maend og kvinder i arbejdsstyrken (mel- bevaeger sig op ad karrierestigen.

lem 20 og 65 ar) i den gverste ledelse i den offentlige sek-

kan, da der er for f& observationer ftil,
at det er forsvarligt at afrapportere

pad.

tor, hvor der er mere end 50 ansatte, fordelt p& herkomst.
Kilde: Danmarks Statistik
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EQUALIS

personerne i virksomhedernes gver-
ste daglige ledelser via oplysninger-
ne i danske registre. Dermed identi-
ficerer vi med denne indikator flere
ledelseslag (direktarer/ VP’er og
administrerende direkterer/CEQ’er)
end blot et samlet antal personer i

Metoden anvendes desuden for at
kunne identificere kensfordelingen

i de gverste ledelser i den offentlige
sekfor. Se Diversitetsbarometerets
tekniske bilag for mere viden om
metoden bag indikatoren.
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® Dansk @ Vestig @ Ikke-vestlig

Personer med dansk oprindelse er i
hgjere grad administrerende direktorer
end de gvrige herkomstgrupper, ndr vi
sammenligner relativt til befolknings-
gruppernes starrelse. Mens 0,1 pct.

af personer med vestlig oprindelse

er administrerende direktarer, udger
andelen af personer med dansk oprin-
delse i samme stilling 0,15 pct. Der er
blot 0,01 pct. personer med ikke-vest-
lig oprindelse, der er administrerende
direktgrer.

Figur 11

For direktgrniveauet ser vi et lignende
billede. Af personer med dansk oprin-
delse er 0,48 pct. af arbejdsstyrken in-
denfor denne herkomstgruppe direktg-
rer, svarende til 0,19 procentpoint flere
end personer med vestlig herkomst

og 0,45 procentpoint flere end med
ikke-vestlig herkomst.

Andel administrerende direkterer og
direkterer indenfor herkomstgrupperne
(andel ud af pdgeaeldende population)

0,48%

0,29%
0,25%
0,15%
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Note: Andel administrerende direktgrer og direktgrer i arbejdsstyrken

(mellem 20 og 65 &r) i virksomheder med mere end 50 ansatte indenfor hver

herkomstgruppe. Figuren viser andelen af personer med hhv. dansk, vestlig

og ikke-vestlig oprindelse ud af den pdgaeldende population.

Kilde: Danmarks Statistik
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EQUALIS

Nedenfor opger vi andelen af kvin-
der og meend, der besidder hhv. en
administrerende direkter og VP/di-
rekter-stilling. Det ger vi for at kunne
identificere fordelingen pd tveers af to
led pd& karrierestigen.

Overordnet set besidder flest maend
med dansk oprindelse en stilling i
gverste ledelse. Den gruppe, der er
mindst repraesenteret, er kvinder med

Figur 11a

ikke-vestlig oprindelse, som ikke besid-
der hverken stillinger som administre-
rende direkter eller som VP/direktor.

Andel administrerende direkterer og direktgrer
inden for herkomstgrupperne og ken (andel ud

af pdgeeldende population)

0,25%
€ 0,12%
S
09- 007 0 03%) 03%
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Maend Kvinder
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Note: Andel administrerende direkterer og direktgrer i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65
ar) i virksomheder med mere end 50 ansatte, indenfor hver herkomstgruppe og kan.
Figuren viser andelen af hhv. maend og kvinder med hhv. dansk, vestlig og ikke-vestlig

oprindelse ud af den pdgeeldende population.
Kilde: Danmarks Statistik
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Indkomst
og formue

Ulige len er en generel samfundsmaes-
sig problematik og i seerdeleshed en
ligestillingsudfordring (Larsen, Verner
& Mikkelsen, 2020).

Beskaeftigede indvandrere og i et vist
omfang beskaeftigede efterkommere
varetager i hgjere grad end personer
med dansk oprindelse jobs i lavere
stillinger pd arbejdsmarkedet, og mod-
tager lavere lgn (Gorinas & Jakobsen,
2015). Nyere forskning viser, at ind-
vandrere i Danmark i hgjere grad end
andre ender i lavtlgnnede jobs og pd
lavtbetalende arbejdspladser. Denne
fordeling af jobs forklarer ca. 80 pct.
af lenforskellene mellem ikke-vestlige
arbejdere og arbejdere med dansk op-
rindelse, mens jobfordeling kan forkla-
re ca. 50 pct. af lgnforskellen mellem
kvinder og maend. En betragtelig del
af lenforskellene stér derfor fortsat
uforklaret hen.

Mens mandlige indvandrere overord-
net set har sveerere kdr pd arbejds-
markedet end kvindelige indvandrere,
kan fagforeningstilknytning, ifelge

forskningen, virke ulighedsreducerende

for seerligt de mest udsatte grupper.
Dette ger sig iseer geeldende i den pri-

vate sektor, hvor forskellene i indkomst

typisk er stgrre. Det skyldes, at organi-

serede arbejdspladser typisk medfgrer
mere sikkerhed og bedre arbejdsvilkér,
relateret til solidaritet og kollektiv for-
handling af f.eks. Ign. I virksomheder,
hvor indvandrere i hgj grad er tilknyttet
fagforeninger, er deres indkomster
naesten det samme som ikke-indvan-
dreres (Henriksen, Holck & Muhr, 2023).

I naervaerende tema kortleegger vi
forskelle og ligheder i disponibel ind-
komst, erhvervsindkomst, pension og
samlet formue for maend og kvinder
med hhv. dansk, vestlig og ikke-vestlig
oprindelse.

EQUALIS

Konklusion

Ndr vi ser pd tveers af de fire underte-
maer for indkomst og formue, kan vi
se, at der er store uligheder i indkomst
og formue. Uligheden er tydelig p&
tveers af bdde herkomstgrupper og
kan. Personer med dansk oprindelse
har bdde den sterste indkomst og den
sterste formue af de fre herkomst-

grupper.

Der er ikke store indkomst- og for-
mueforskelle mellem personer med
vestlig og ikke-vestlig herkomst. Mens
personer med vestlig herkomst har
sterre indkomster (b&de disponibel og
erhvervsindkomst) end personer med
ikke-vestlig herkomst, gor det mod-
satte sig geeldende for formuemdlene.
Her har personer med ikke-vestlig
herkomst bdde en starre pensionsop-
sparing og en starre nettoformue.

De storste kgnsforskelle ses blandt
maend og kvinder med dansk oprindel-
se. Det geelder bdde i relation til dispo-
nibel indkomst, erhvervsindkomst og
nettoformue. For pensionsformue er
den starste kgnsforskel blandt maend
og kvinder med ikke-vestlig herkomst.
Overordnet er meend med dansk op-
rindelse den gruppe, der ligger hgjest
pd tveers af samtlige undertemaer.
Ikke-vestlige kvinder er den gruppe,
der ligger lavest pd& indkomstmdélene,
mens vestlige kvinder er den gruppe,
der ligger lavest pd formuemdlene.
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og formue

Disponibel indkomst:
Indkomstniveauet for

® Dansk @ Vestlig @ Ikke-vestlig

disponibel indkomst varierer

pa tvaers af bade herkomst-

grupper og kon

lejeveerdi af egen bolig.

Figur 12

Gennemsnitlig disponibel
indkomst inden for herkomst-
grupperne (gennemsnit inden
for hver population)

321.029

257.577
254.393

250.000

Kroner

Note: Gennemsnit af indkomster og overfarsler for
hele populationen i arbejdsstyrken mellem 20 og 65 dr,
inden for hver herkomstgruppe.

Kilde: Danmarks Statistik
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Nedenfor viser vi den gennemsnitlige
disponible indkomst for de tre her-
komstgrupper i arbejdsstyrken mellem
20-65 ér. Disponibel indkomst udger
det belgb, der er til rddighed til bo-
ligudgifter, forbrug eller opsparing,

ndr skatter og renter er betalt. Det er
sdledes summen af erhvervsindkomst,
offentlige overfersler, private pensio-
ner, formueindkomst og anden person-
ligt indkomst, fratrukket skat, renter og
underholdsbidrag og tillagt eventuel

EQUALIS

Personer med dansk oprindelse i
arbejdsstyrken har den hgjeste dis-
ponible indkomst. Niveauet er nogen-
lunde ens for personer med vestlig og
ikke-vestlig oprindelse.

Nd&r vi inddrager ken i detfte billede, ser
vi, at pd tveers af herkomstgrupper er
kvinders disponible indkomst mindre
end maends. Kgnsforskellens sterrelse
varierer dog.

Den gennemsnitlige disponible ind-
komst for maend med dansk oprin-
delse er 25 pct. stgrre end for kvinder
med dansk oprindelse. Det udger den

Figur 12a

sterste kensforskel inden for her-
komstgrupperne. For personer med
ikke-vestlig oprindelse er forskellen
22,7 pct., hvilket udger den naeststerste
kensforskel inden for herkomst.

Kvinder med vestlig oprindelse er den
gruppe, der har den laveste disponi-
ble indkomst i gennemsnit, og maend
med dansk oprindelse er gruppen med
den hgjeste. Sammenligner vi disse to
grupper, har maend med dansk op-
rindelse en gennemsnitlig disponibel
indkomst, der er 57,4 pct. sterre end
kvinder med vestlig oprindelse.

Gennemsnitlig disponibel indkomst inden
for herkomstgrupperne og ken
(gennemsnit inden for hver population)

356.343

285.545
581071 284.827

226.356
250.000 228.957
o}
C
o
] I I
0

Maend Kvinder

Note: Gennemsnit af indkomster og overfersler for hele populationen i
arbejdsstyrken mellem 20 og 65 dr, inden for hver herkomstgruppe og kan.

Kilde: Danmarks Statistik
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Indkomst
og formue

Erhvervsindkomst:

Mand med dansk oprindelse
tjener den hgjeste erhvervs-
indkomst blandt grupperne,
mens kvinder med ikke-vestlig
oprindelse har den laveste
erhvervsindkomst

Et lignende billede ser vi, ndr vi i stedet
for disponibel indkomst fokuserer p&
erhvervsindkomst, dvs. indkomst, der
omfatter lgn, overskud af egen virksom-
hed og honorar for konsulentarbejde, og
som er et udtryk for, hvad den enkelte fér
for at arbejde.

Ligesom med disponibel indkomst ser
vi, at personer med dansk oprindelse
ogsd her har et hgjere indkomstniveau
end grupperne af personer med vestlig
og ikke-vestlig herkomst. Modsat opga-

Figur 13

Gennemsnitlig erhvervsindkomst
inden for herkomstgrupperne
(gennemsnit inden for hver

population)
389.277
337.784
306.068
250.000 250.000
Z 4

Note: Gennemsnit af indkomster fgr skat og bidrag for
hele populationen i arbejdsstyrken mellem 20 og 65 dr,
inden for hver herkomstgruppe.

Kilde: Danmarks Statistik

Figur 13a

Gennemsnitlig erhvervsindkomst
inden for herkomstgrupperne og ken
(gennemsnit inden for hver population)

relsen af den gennemsnitlige disponible
indkomst ser vi for erhvervsindkomst, at
der er forskel mellem niveauet for perso-
ner med vestlig og ikke-vestlig herkomst.
Personer med vestlig oprindelse har en
gennemsnitlig erhvervsindkomst, der er

ca. 10 pct. hgjere end erhvervsindkomsten
blandt personer med ikke-vestlig herkomst.
NG&r vi inddrager ken som variabel ser vi, at
konsforskellene er starre for gennemsnitlig
erhvervsindkomst sammenholdt med dis-
ponibel indkomst.

Den gennemsnitlige erhvervsindkomst for
maend med dansk oprindelse er 40 pct.
stgrre end for kvinder med dansk oprindel-
se. Kgnsforskellen for personer med vestlig
oprindelse er 37,6 pct. og for personer med
ikke-vestlig herkomst, er maends erhvervs-
indkomst 38,2 pct. stgrre end kvinders.

Kvinder med ikke-vestlig oprindelse er
gruppen med den laveste gennemsnitlige
erhvervsindkomst, og meend med dansk
oprindelse er, som vi sé ved disponibel ind-
komst, gruppen med den hgjeste.

453.575
387 858

323.364

Maend Kvinder

281.886
257.871

Note: Gennemsnit af indkomster fgr skat og bidrag for hele po-
pulationen i arbejdsstyrken mellem 20 og 65 ar, inden for hver
herkomstgruppe og ken. Kilde: Danmarks Statistik
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Pension ved pensionsalder:
Pensionsformuer
varierer i hojest grad
efter herkomstgrupper

Der er ogsd forskel pd herkomstgrup-
pernes gennemsnitlige pensionsfor-
mue for personer i arbejdsstyrken i
alderen 60-65 ér.

Personer med dansk oprindelse har
den hgjeste gennemsnitlige pensions-
formue, dernaest felger personer med
ikke-vestlig oprindelse og personer
med vestlig-oprindelse.

Figur 14

Gennemsnitlig pensionsformue
inden for herkomstgrupperne
(gennemsnit inden for hver

Figur 14a

Gennemsnitlig pensionsformue
inden for herkomstgrupperne og
kon (gennemsnit inden for hver

. Dansk ‘ Vestlig . Ikke-vestlig

Ogsd ved pensionsformue er der kens-
forskelle pé tvaers af herkomstgrup-
perne.

Den sterste forskel pd tveers af ken,
indenfor herkomstgrupperne, findes
blandt personer med ikke-vestlig
oprindelse. Her er maends pensionsfor-
mue i gennemsnit 20 pct. storre end
kvinders, svarende til 52.923 kr.

Gruppen der har den laveste pensi-
onsformue i arbejdsstyrken i alde-

ren 60-65 Ar, er kvinder med vestlig
oprindelse. Gruppen med den sterste
pensionsformue er maend med dansk
oprindelse. Der er i 109.495 kr. i forskel
blandt de to grupper.

population) population)
353.807
e a 256443 307615
285.644 244312
: 258.220
250.000 250.000
< X

Note: Gennemsnitlig pensionsformue for skat for per-
soner i arbejdsstyrken mellem 60-65 dr, inden for hver
herkomstgruppe.

Kilde: Danmarks Statistik

EQUALIS

Maend Kvinder

Note: Gennemsnitlig pensionsformue fer skat for personer
i arbejdsstyrken mellem 60-65 &r inden for hver herkomst-
gruppe og ken. Kilde: Danmarks Statistik
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05 ® Dansk @ Vestlig @ Ikke-vestlig
Indkomst
og formue

Nettoformue:

Der er stor forskel pa
storrelsen af de tre herkomst-
gruppers gennemsnitlige

nettoformue
(]
Figur 15
Nettoformue daekker over en persons Gennemsnitlig nettoformue
reale aktiver, finansielle formuekompo- inden for herkomsTgrupperne

nenter og pensionsformue fratrukket

eventuel geeld (gennemsnit inden for hver

population)
Ligesom det var tilfeeldet med pensi-
onsformuer, har personer med vestlig

baggrund den laveste nettoformue af
de tre herkomstgrupper. Herkomst-

gruppen med den hgjeste gennem- 1.886.738
snitlige nettoformue er personer med 2.000.000
dansk oprindelse.
5 948.264
Der er 1.167.848 kr. til forskel for de to § 718.890
grupper, svarende fil, at personer med X
dansk oprindelse i gennemsnit har I
en neftoformue, der er 162 pct. storre 0
end personer med vestlig oprindelse.
Forskellen til personer med ikke-vestlig Note: Gennemsnitlig netfoformue, svarende til en persons
herkomst er lidt mindre, men stadig af reale aktiver i alt, finansielle formuekomponenter i alt og
betragtelig sterrelse. Her er den gen- pensionsformue i alt, fratrukket al prioritetsgeeld, avrig

geeld til private og geeld til det offentlige for personer
mellem 18 og 64 dr inden for hver herkomstgruppe.
Kilde: Danmarks Statistik

nemsnitlige nettoformue knap 100 pct.
mindre end for personer med dansk
oprindelse.
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Figur 15a

Gennemsnitlig nettoformue inden
for herkomstgrupperne og ken
(gennemsnit inden for hver
population)

2.350.099
2.000.000
1.410.001
1.180.052

E 792.382 727759
o 637.195

] I I

o B
Maend Kvinder

Note: Gennemsnitlig nettoformue, svarende til en persons reale
aktiver i alf, finansielle formuekomponenter i alt og pensions-
formue i alt, fratrukket al prioritetsgeeld, @vrig gaeld til private
og geeld til det offentlige for personer mellem 18 og 64 d&r inden
for hver herkomstgruppe og ken.

Kilde: Danmarks Staftistik

EQUALIS

Inden for alle herkomstgrupperne har
maend den storste gennemsnitlige net-
toformue. De sterste kgnsforskelle in-
den for herkomstgrupperne ses blandt
maend og kvinder med dansk oprin-
delse (67 pct. forskel) og blandt maend
og kvinder med ikke-vestlig oprindelse
(62 pct.). For personer med vestlig
oprindelse er forskellen vaesentligt
mindre. Her har maend i gennemsnit en
nettoformue, der er 24 pct. stgrre end
kvinder i samme herkomstgruppe.

Kvinder med vestlig baggrund er den
gruppe, der har den laveste gennem-
snitlige nettoformue, mens maend med
dansk oprindelse har langt den starste
nettoformue. Forskellen mellem de to
grupper er pd 1.712.904 kr.
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