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1  Baggrund og resumé

Denne rapport er en del af et starre projekt ongkkion og ledelse. DJ@F har nedsat en taskforce om
kan og ledelse, der har udgivet rapporten Vi Kekeibare vente’ om kagn og ledelse. Som en del-af vi
densindsamlingen omkring projektet blev der foretaan undersggelse blandt erhvervsaktive djgfere i
den chefmodne alder, defineret som 35 til 55-afiggeveerende rapport omhandler spgrgeskemaunder-
sggelsen. Delresultater er allerede publicergipogten Vi kan ikke bare vente'.

Der er overordnet fire temaer i spgrgeskemaet.

Farste tema er en status pa hvordan det ledelsssghass ud for djgferne — hvor mange er lederer hv
mange, der vil gerne veere ledere og hvor mangekkkewil vaere ledere. Dette tema omhandler ogsa
begrundelser for de ledelsesmaessige valg.

Her finder vi, at

» 25 procent af kvinderne og 34 procent af meendefexlere. Andelen, der har fravalgt en leder-
karriere er lige stor hos begge kan — lige omkdigrocent.

« Den hyppigste arsag til at fraveelge en lederkarrier at man hellere vil veere specialist. Herefter
vaegter 37 procent af kvinderne hensyn til privatliwg 46 procent af maendene angiver, at de ik-
ke gnsker personaleledelse.

» Blandt de menige djgfere, der ikke har fravalgelédrrieren, men endnu ikke har sggt en leder-
stilling, er maendene lidt mere klar til lederrollend kvinderne. For maendene er den overvejende
grund til at de endnu ikke har sggt en ledersgllat det rigtige job ikke har vist sig endnu, efte
fulgt af hensynet til familien. For kvinderne eit @envendt. Her er det hensynet til familien, der
vejer tungest. For bade maend og kvinder, men isedvinder, spiller hensynet til familien altsa
en rolle i forhold til at udskyde lederkarriererru@dene til, at de gnsker en lederstilling pa et
tidspunkt er et gnske om personlig udvikling ogret@ansvar og for kvindernes vedkommende et
gnske om faglig udvikling.

» Blandt lederne er de hyppigst neevnte begrundetsetilive leder at man gnskede stgrre ansvar
(seerligt meendene), et snske om stgrre indflydeJgeecsonlig udvikling samt en gnske om per-
sonaleledelse (seerligt kvinderne).

Andet tema omhandler lederne — hvordan de blevédealg hvilke udfordringer de har erfaret. Hereéer
der spurgt til den videre lederkarriere — hvilketeau, de er ledere pa og hvad deres gnskerdantil
videre karriere.

Her finder vi, at

« Maend og kvinder bliver ledere pa samme made. Omkdrredjedele bliver opfordret til at sage
en lederstilling eller forfremmet, mens omkringtesdjedel sager lederstillingen pa eget initiativ.
Det er saerligt kvinder i den private sektor, darfaat deres farste lederjob ved at blive opfor-
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dret/forfremmet. Der er ogsa forskel pa aldersgenppe yngre er oftere blevet forfremmet, de
eeldre har oftere sggt selv.

Meend bliver ledere tidligere i deres karrierer &achder. Forskellen er seerligt udtalt i den of-
fentlige sektor.

Bade maend og kvinder oplever, at balancen mell®&ejdsliv og privatliv er den starste udfor-
dring ved lederjobbet — selvom seerligt maendeneiikkiehgj grad havde forventet det, far de
blev ledere.

80 procent af privatansatte kvinder og 62 procéptisatansatte meend har faet deres farste le-
derjob uden at sgge andre lederjobs.

Der er ikke bare flest ledere blandt maendene. Dudlige ledere er ogsa ledere pa hgjere niveau
end kvinderne. Forskellen er seerlig udtalt i dderdfige sektor.

De fleste — men dog flest af maendene — gnskertatétie karrieren med mere ledelsesansvar.
Det er seerligt privatansatte maend, der gnsker ledetse, og blandt privatansatte kvinder, hvor
der er flest, der ikke gar det. Unge gnsker i legggad mere ledelsesansvar end aldre — seerligt
de unge maend. Det er desuden i seerlig grad topledeéer gnsker mere ledelsesansvar.

Forholdsvist mange ledere (omkring hver tredje) ikamgen grad forestille sig at fortsaette karrie-
ren uden ledelsesansvar. Det geelder seerligt pnsatiz og den eeldre gruppe.

Tredje tema omhandler familieforholdene. Her erutetersggt, hvor mange og hvem, der har samlever
og barn. Derefter er arbejdsdelingen omkring begnerdersggt og endelig er arbejdsdelingens konse-
kvenser for karrieren undersgagt.

Her finder vi, at

82 procent har en samlever og 74 procent har l@m37 procent er yngste barns alder under 6
ar.

Naesten alle kvinder tager barsel og 29 procenviaflerne er/har veeret pa deltid. Det er dog kun
16 procent af de kvindelige ledere, der har vagiatedtid. 2 procent af maendene har veeret pa
deltid — men blandt de mandlige ledere har 44 proer partner, der har veeret pa deltid. 6 pro-
cent af de kvindelige ledere har en partner, devéaet pa deltid.

To tredjedele angiver, at de har en ligelig ardejdeling omkring barns farste sygedag. Men
hvor fordelingen ikke er ligelig, tager kvindenexdt sygedagen selv. Blandt de kvindelige ledere
er der oftest en ligelig fordeling i forhold til gaeren, blandt de mandlige ledere er det oftest
partneren, der tager sygedagen.

Der er en meget lige fordeling i forhold til hverardringer bgrn. Men det er typisk kvinderne,
der henter dem. Blandt kvindelige ledere hentegpr@8ent oftest selv, blandt mandlige ledere er
det syv procent.
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De fleste mener ikke, at barsel og deltid har kaftsekvenser for karrieren — men hvor der har
veeret konsekvenser, vurderer kvinderne oftere esethabene, at de har veeret negative.

Andre hensyn til familien — fx hente bgrn og bamrste sygedag — opfattes som langt mere ska-
delige for karrieren: Godt hver tredje kvinde oglgbver femte mand mener, at de andre hensyn
til familien har skadet karrieren i nogen eller gead.

Det fjerde og sidste tema omhandler holdningerdHioiger til hvorfor flere maend end kvinder er chefe
og holdninger til hvad — om noget — der bgr ggexsdet.

Her finder vi, at

11

Over halvdelen af alle mener, at kvinder har sveeved at gare karriere end maend, men der er
en betydelig forskel i opfattelsen mellem de to.Kglandt kvinderne mener 73 procent, at kvin-
der har lidt eller meget sveerere end maend vedratkgariere. Det tilsvarende tal for maendene er
36 procent.

Blandt vores interviewpersoner mener bade kvindemeend, at kvinders prioritering af familien
samt arbejdstiden og arbejdsvilkarene er vigtigager til, at der er feerre kvindelige ledere. Her-
udover peger kvinderne pa virksomhedskulturens @dl at kvinder lider af faglig usikkerhed.
Maendene peger oftere pa kvinders manglende amditigst. Det er saerligt de unge og de of-
fentligt ansatte kvinder, der naevner kvinders teang af familien og de seldre og de privatan-
satte kvinder, der naevner virksomhedskulturen.

46 procent af maendene og 83 procent af kvindermemat der i nogen eller hgj grad bar gares
noget for at fa flere kvinder i ledelse. 11 procafkvinderne og 26 procent af meendene mener,
at der i mindre grad bgr geres noget og 3 proddantiaderne og 22 procent af maendene mener
slet ikke, der bar gares noget. De tiltag, dersbfteevnes er de frivillige tiltag som intern talent
pleje, familievenlige ordninger og mentorordninger.

Metode

Undersggelsen er foretaget som en webbaseret spgngaundersggelse blandt erhvervsaktive med-
lemmer mellem 35 og 55 ar. Indsamlingen er ford@tpggoden 23. juni til 8. juli 2008. Spargeskemaet
blev sendt ud til 4390 medlemmer og der kom 163%&elser, svarende til en svarprocent pa 37

1.2

Kort gennemgang af centrale variable

Som naevnt i metodeafsnittet er der 1632 besvaré&Seprocent af besvarelserne kommer fra kvinder og
41 procent af besvarelserne fra maend. Fordelingamisikke til fordelingen i DJ@F, hvor der er 49p
cent kvinder og 51 procent maend blandt de erhvktiveadjafere mellem 35 og 55 ar. Idet kan inddra-
ges i alle analyser vil den skaeve kgnsfordelingiklkg give skeeve resultater, hvilket ville veeréseil

det, hvis man ikke inddrog ken og der var forskehpeends og kvinders svarmgnster.

! Svarprocenten er korrigeret for ikke-valide e-raaitesser
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Tabel 1. Kgnsfordelingen i data

Antal Procent

Kvinder 956 59
Maend 676 41
Total 1632 100

Den anden gennemgaende variabel er lederét&as er 464 ledere (svarende til 28 procent). $smyt

og Vil s@ge lederstilling udger tilsammen 670 besigar (41 procent) og kan under et kaldes 'rekrutt
ringslaget’: De er ikke ledere, men gnsker at blige Der er 263, der ikke vil sgge en lederstlioy

235, der ikke ved, om de vil sgge en lederstilfidget senere tidspunkt. Fordelingen af ledere logrik
ledere stemmer overens med resultaterne fra amdierswgelser af djgfernes forhold og antages derfor
at veere repraesentativt.

Tabel 2. Fordelingen af lederstatus

Antal Procent

Er leder 464 28
Har sggt lederstilling 219 13
Vil sgge lederstilling 451 28
Vil ikke sgge lederstilling 263 16
Uafklaret 235 14
Total 1632 100

Ogsa sektoren er en gennemgaende varidbet er 31 procent af interviewpersonerne, deejdey i
den private sektor (svarende til 502 personer)giignan pa fordelingen i DIJ@F, er det 34 procent af
arbejdende medlemmer mellem 35 og 55 ar, der abeften private sektor

Tabel 3. Fordelingen pa offentlig og privat sektor

Antal Procent
Den offentlige sektor 1096 69
Den private sektor 502 31
Total 1598 100
Total 1632

En del analyser undersgger bade sektor og kenoDarkansfordelingen i sektorerne medtaget. Tabel-
len viser, at kansfordelingen i undersggelsen genlinde ens henover sektorerne. Af kvinderne arbej
der 71 procent i den offentlige sektor, af meendihprocent.

2 variablen er konstrueret p& baggrund af flere andriable. Farst er der spurgt til hvorvidt peesoer leder (leder) — og
hvis der er svaret nej til dette spargsmal, hvdrp&rsonen har sggt en lederstilling (har sggtrigiflng). Hvis der ogsa
svares nej til dette, er personen blevet spurgtyetdkommende vil s@ge en lederstilling pa et setigspunkt (vil sgge leder-
stilling). Har personen svaret nej, er vedkommelideet sat i kategorien 'vil ikke sgge lederstifinEndelig er der en mu-
lighed for at svare 'ved ikke’, hvilket klassifieex som 'uafklaret'.

3 Sektorvariablen er fremkommet ved at interviewpees er blevet bedt om at angive, hvilken braneedkommende ar-
bejder indenfor. Idet datagrundlaget bliver megétlelt indenfor den enkelte branche, er disse si@emmen, sa der kun
arbejdes med den private og den offentlige sektor.
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Tabel 4. Kgn og sektor

Offentlig sektor Privat sektor
Antal  Procent Antal  Procent
Kvinder 663 71 274 29
Maend 433 66 228 35
Total 1096 69 502 31

Aldersfordelingen for maend og kvinder viser, atrkigrne i vores undersggelse er yngre end maendene -
74 procent af dem er under 45, mens 64 procentafidene er under 45.

Tabel 5. Kgn og alder

35 til 44 ar (%) 45 til 55 ar (%) Antal
Kvinder 74 26 956
Maend 64 36 676
Total 70 31 1632
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2  Ledere og rekrutteringslag

| dette afsnit er fokus pa hvordan ledelsessitnaticser ud for djgferne. Hvor mange, der er ledwrey,
mange, der gnsker at veere ledere og hvor mangbadéavalgt en lederkarriere. Herunder undersgger
vi ogsa, hvad der karakteriserer de forskelliggogar, og hvilke begrundelser de har for deres sedel
maessige valg.

Nar man undersgger sammenhangen mellem lederstpkas, finder vi, at feerre kvinder end maend er
ledere. Rekrutteringslaget er nogenlunde lige $l@ridt maendene og kvinderne, men maendene er lidt
mere Klar til at blive ledere, idet flere af meenglenekrutteringslaget allerede har sggt en letlergt

mens kvinderne vil sgge en lederstilling. Andelehmaend og kvinder, der har fravalgt en lederkeeyie
er lige store.

Tendensen er forholdsvist ens pa tveers af sekOpteler man pa alder, er den overordnede tendens,
rekrutteringslaget naturligvis er mindre i den aldidersgruppe, idet folk allerede er ledere &ldar
fravalgt lederkarrieren. Mgnstret for meend og keinkigner hinanden meget.

Nar man spgrger til begrundelser for de ledelsesigessalg, er den hyppigste begrundelse til atafdav
ge en lederkarriere for bade maend og kvinder, &etlere vil satse pa en specialistkarriere. Dgopity

ste begrundelse for at veelge en lederkarriereranéendenes vedkommende lyst til starre ledelseaansv
og for kvinderne lyst til personaleledelse.

2.1 Ledere og rekrutteringslag

| undersggelsen kan vi se, hvor mange, der erdetigor mange, der gnsker at blive ledere samt hvor
mange, der ikke gnsker at blive ledere. Som detdée af Figur 1, er andelen af maend og kvinder, der
ikke gnsker at blive ledere, nogenlunde lige d$tby, 17 og 16 procent. Flere maend end kvinderds-le
re — ca. hver tredje mand og hver fjerde kvindadilae adspurgte er leder.

Procentuelt nogenlunde lige mange maend og kvindemekrutteringslaget — 43 procent af kvinderne og
40 procent af maendene har sggt eller vil sggedandelling, dog er det lidt flere maend, der altkrdnar
s@gt en lederstilling og lidt flere kvinder, del sisge en lederstilling pa et senere tidspunkiidrstarre
andel af kvinderne (16 procent) end meendene (1&ptper uafklarede i forhold til om de gnsker at
blive ledere.
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Figur 1. Ledere og rekrutteringslag
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Hvis vi opdeler figuren pda, hvorvidt man arbejdeen offentlige eller den private sektor, finderati
forskellene mellem den offentlige og den privatet@eer sma, men der er lidt flere kvinder i deivaie
sektor, der er ledere eller har sggt lederstilénd i den offentlige sektor.

Der er en stgrre andel af maendene i den privaterseler vil sage en lederstilling pa et senersptiohkt,
og tilsvarende feerre maend, der ikke vil veere ledet® procent af de offentligt ansatte maend vieikk
veere ledere, mens kun 11 procent af de privatansetnd ikke vil veere ledere.

Figur 2. Ledere og rekrutteringslag i den offentlig e og den private sektor
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Nedenfor er lederstatus opdelt pa to aldersgrupuier 35 til 44-arige og de 45 til 55-arige. Som man
kunne forvente, er lederandelen betydeligt hgjeleni seldre aldersgruppe i forhold til den yngresd
gruppe, ligesom andelen i rekrutteringslaget erdn@nAndelen, der ikke vil sgge en lederstillingest
ogsa, nar man kommer op i den eeldre aldersgruppEraédkende nok er ogsa andelen af uafklarede
meend hgjere. Rekrutteringslaget bliver altsa minden aeldste aldersgruppe, bade fordi flere hetr fa
det lederjob, de gerne ville have, og fordi flenéed ikke gnsker et lederjob eller (for maendeneiaér
klarede om de gnsker et lederjob.

Figur 3. Ledere og rekrutteringslag, opdelt pa alde  r
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Kvinder Meend
O Uafklaret m Vil ikke sgge lederstilling @ Vil sgge lederstilling O Har s@gt lederstilling @ Er leder

2.2 Begrundelser for ledelsesmaessige valg

Der gives mange forskellige grunde til bade atdefne, udskyde eller vaelge en lederkarriere. Her gen
nemgas begrundelserne for de karrieremaessige valg.

@nsker ikke en lederkarriere

Dem, der har angivet, at de ikke gnsker en ledgeekarer blevet stillet spgrgsmalet 'Hvorfor forten

du ikke, at du vil sgge en lederstilling?’. Grafeadenfor viser de hyppigst angivne grunde (dvgrda-

de, der hyppigst er blevet valgt som en af deityggste grunde). Den hyppigste grund for begge émwn
Vil hellere satse pa en specialistkarriere’. Dahldog teenkes, at denne daekker over flere andrarbeg
delser, fx bade en generelt afvisning af lederkegn og @nsket om faglig fordybelse. Herudovereer d
visse forskelle kannene imellem: 46 procent af meadanod kun 30 procent af kvinderne angiver, at de
ikke gnsker personaleansvar, ligesom lidt flermagndene (40 procent) end af kvinderne (35 procent)
mener, at det samlet set ikke er omkostningernd atdslive leder. Begrundelsen om hensynet tilgiriv
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livet veelges oftere af kvinderne (37 procent) eiah@ndene (30 procent). Modsat er der altsa mete en
63 procent, der ikke har valgt hensynet til privatl som en af grundene til at fraveelge lederkegrie

Det er ikke muligt at opdele figuren pa sektordéaer meget fa privatansatte — og seerligt prisztie
maend — der ikke vil veere ledere.

Figur 4. Begrundelser for at fraveelge en lederkarri  ere’

Hellere satse pa en
specialistkarriere

64%

@nsker ikke personaleansvar

Ikke omkostningerne veerd

For mange personlige
omkostninger

Hensynet til privatliv

@nsker ikke at laegge den ekstra
energi

Mangler personlig
gennemslagskraft

Mangler de faglige evner

17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
B Kvinder @ Maend

Vil vente med en lederkarriere

Ogsa dem, der ikke har fravalgt en lederkarrieren endnu ikke har sggt en lederstilling, er blevet
spurgt til hvorfor de vil vente. Figuren nedenfaser, de grunde, der er blevet angivet som en #fede
vigtigste grunde til at ville vente med en lederlae. Topscoreren hos maendene er, at det rigilge |
skal vise sig (hvilket er den kvinderne naesthygdgigs valgt), mens topscoreren blandt kvinderne er
hensynet til familien (hvilket er den maendene ngggtigst har valgt). Hensynet til familien spilldtsa
en stor rolle i forhold til at udskyde lederkargerfor begge kan, men seerligt for kvinderne.

4 spgrgsmalet blev man bedt om at prioritere deitregste begrundelser/arsager — altsa angive eh bg 3. prioritet.
Figuren viser dels hvor stor en andel, der harjpeiet den enkelte arsag som en af de tre vigtigdet angives ved %. Des-
uden er der beregnet en prioriteringsraekkefglger, ter er taget hgjde for at en 1. prioritet fradlaenmet vejer mere end en
2. —og 3. prioritet. Denne prioriteringsreekkefaégaudtrykt ved de tal, der star i sgjlerne.
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Figur 5. Begrundelser for at vente med en lederkarr ~ iere”®
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Samme gruppe er ogsa blevet spurgt, hvorfor deegerweere ledere, selvom det farst er pa et senere
tidspunkt, de gerne vil veere det. Figuren nedewviker de hyppigst angivne grunde.

® | spgrgsmalet blev man bedt om at prioritere devigtigste begrundelser/arsager — alts& angivke,eh og 3. prioritet. Figu-
ren viser dels hvor stor en andel, der har prigitden enkelte arsag som en af de tre vigtigste aDgives ved %. Desuden
er der beregnet en prioriteringsraekkefglge, hvoredéaget hgjde for at en 1. prioritet fra medlezhrejer mere end en 2. —
og 3. prioritet. Denne prioriteringsraekkefglge dtrykt ved de tal, der star i sgjlerne.
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Figur 6. Begrundelse for at gnske en lederkarriere
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Figuren viser, at seerligt kvinderne begrunder ginsieen lederkarriere med, at de gnsker fagligerudf
dringer og faglig udvikling, mens maendene hyppigstger personlig udvikling som begrundelse. Sam-
tidig laegger meendene i lidt stgrre grad veegt p&eten stgrre ansvar, mens lidt flere kvinder end
maend veegter gnsket om personaleledelse.

Har en lederkarriere

Endelig er lederne blevet spurgt til, hvorfor dewledere. Figuren nedenfor viser de begrundedesrer

blevet valgt blandt de tre vigtigste.

Figuren viser, at lysten til stgrre ansvar veegtasjest blandt meendene, mens det for kvindernernvar @
sket om starre indflydelse, der fik dem til at kliedere. Meendene lagde dog ogsa meget vaegt pa den
stgrre indflydelse og for bade maend og kvindemreket om personlig udvikling en veesentlig faktor i
valget af en lederkarriere. Samtidig mener flerméter end maend, at lysten til personaleledelse var

blandt de faktorer, der fik dem til at blive ledere

® spgrgsmalet blev man bedt om at prioritere deitregste begrundelser/arsager — altsa angive eh bg 3. prioritet.

Figuren viser dels hvor stor en andel, der harjpeiet den enkelte arsag som en af de tre vigtigdet angives ved %. Des-
uden er der beregnet en prioriteringsraekkefglger, ter er taget hgjde for at en 1. prioritet fradllasmmet vejer mere end en
2. — og 3. prioritet. Denne prioriteringsreekkefaégaudtrykt ved de tal, der star i sgjlerne.
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Figur 7. Grunde til at man blev leder ’
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[ spgrgsmalet blev man bedt om at prioritere deitregste begrundelser/arsager — altsa angive eh bg 3. prioritet.
Figuren viser dels hvor stor en andel, der harjpeiet den enkelte arsag som en af de tre vigtigdet angives ved %. Des-
uden er der beregnet en prioriteringsraekkefglger, ter er taget hgjde for at en 1. prioritet fradllasmmet vejer mere end en
2. — og 3. prioritet. Denne prioriteringsreekkefaégaudtrykt ved de tal, der star i sgjlerne.

© DJ@F november 2008 14



3 At veere leder

Dette afsnit omhandler forskellige aspekter afaaterleder.

At blive leder

For det farste undersgges, hvordan man blev letdgrspgrges der til om man blev opfordret eller for
fremmet eller selv sggte en lederstilling samt hmange lederjobs, man sggte og hvor meget anogtnnit
man havde, far man blev leder. Endelig er der sgségt til de udfordringer, mdorventede, far man

blev leder og hvilke udfordringer man sa bplevet som leder.

Undersggelsen viser, at meend og kvinder bliveréedé samme made: to tredjedele af bade meend og
kvinder har faet deres farste lederjob ved at Wipfordret/forfremmet og en tredjedel har faet dere
lederjob ved selv at sgge jobbet. Sggemgnsteesissior maend, uanset hvilken sektor, de arbejder i,
men kvinderne i den private sektor har i hgjerel géat deres lederstilling gennem at blive opfarere
kvinderne i den offentlige sektor.

Vi finder ogsa, at nar man kigger pa aldersgrupipar de yngre grupper — bade kvinder og maend — i
hgjere grad faet deres farste lederjob gennem dyiigrforfremmelse og lignende (70 procent), meas d
aeldre i mindre grad er blevet forfremmet (56 procebDet tyder altsa pa, at lederjobbene i dagridre
grad end tidligere besaettes gennem stillingsopslag.

Vi finder ogsd, at meend bliver ledere tidligereeieb karriere end kvinder ggr: 77 procent af dediiga
ledere og 62 procent af de kvindelige ledere delete far de havde ti rs anciennitet. Forskellelog
mindre i den private end i den offentlige sektor.

Endelig finder vi, at meend og kvinder pa forhanddeaforskellige forventninger til deres udfordringe
som ledere, men at de i hgj grad har erfaret densaledelsesmaessige udfordringer. At opretholde ba-
lancen mellem privatliv og arbejdsliv er den vangjste udfordring ved lederjobbet for hovedpartén a
bade meaend og kvinder.

Den videre lederkarriere

Omkring den videre lederkarriere finder vi, at mamelikke bare hyppigere er ledere end kvinderne,
hvilket vi fik afdeekket i forrige afsnit. De er agtedere pa hgjere niveau end kvinder. Der er gestbr
forskel mellem offentligt ansatte maend og offenttigsatte kvinder.

Vi finder ogsa, at langt de fleste — men seerliginaeae — gerne vil fortsaette karrieren i et job mede
ledelsesansvar.

Der er dog ogsa forbavsende mange af lederne,mbgrein grad kunne forestille sig at fortseette kegni
i et job uden ledelsesansvar, 34 procent af kvimeleg 30 procent af maendene.
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3.1 Hvordan bliver man leder

Der er blevet stillet en reekke spgrgsmal til ddedig der er ledere om hvordan de fik deres fdester-
job. Man kan grundlaeggende blive leder pa to métaen ved selv (uopfordret) at sgge eller ved at
blive forfremmet/headhuntet/opfordret til at s@ge.

Vejen til det farste lederjob

Hvis man undersgger hvor mange, der er ledere ogihu disse fik deres farste lederjob, far man fal-
gende billede.

Figur 8. Hvor stor en procentdel, der er ledere, og hvordan de fik deres farste lederjob
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iver ikke leder

Det er 34 procent af de kvindelige ledere og 3&@nb af de mandlige ledere, der har faet deresjtdale
ved at sgge jobbet. Vejen til lederjobbet er megstfor maend og kvinder. Det er niveauet for amdele
af ledere, der er forskelligt — det er samlet $epdcent af de adspurgte kvinder, der er lederg 84o
procent af meendene.

Der er ingen reelle forskelle pa lederandelen sekte imellem — i den offentlige sektor er 24 pracaf
de adspurgte kvinder ledere mod 26 procent i deratersektor. Blandt de adspurgte maend er 33 ptocen
i den offentlige sektor og 34 procent i den privse&tor ledere.

Maendene bliver ledere pa samme made, uanset oma@jdex i den offentlige eller den private sektor.
Ca. to tredjedele far jobbet ved forfremmelse allghordring og en tredjedel sgger selv. Men dester
forskel pd, hvordan kvinder bliver ledere i de ¢&tsrer: | den private sektor er det 82 procervai-
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derne, der fik deres fagrste lederjob ved at blpfret/forfremmet og i den offentlige sektor et #un
60 procent af kvinderne, der er blevet ledere \tddiee opfordret/forfremmet.

Figur 9. Hvor stor en procentdel, der er ledere og hvordan de fik deres farste lederjob. Opdelt pa kg
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@ Jeg segte pa baggrund af et stilingsopslag m Jeg blev opfordret/forfremmet og lign. :  Er ikke leder

n og sektor.

Figur 10 viser, at hvis man i stedet opdeler paraigrupper, synesjen til lederstillingen at vaere tem-
melig ens for meend og kvinder indenfor hver afalaltiersgrupper; lige omkring 70 procent af den-yng
re gruppe og lige omkring 56 procent af den eelduge blev opfordret til at sgge en lederstillifigre
forfremmet. Det tyder altsa pa, at der tidligere flere stillinger, der blev besat pa baggrundtadtié-
lingsopslag end i dag.
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Figur 10. Hvordan man fik sit farste lederjob, opde It pa ken og alder
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Dermed kunne en mulig forklaring pa forskellen meillkvinder i den offentlige sektor og kvinder i den
private sektor veere, at det er fordi de unge kvigddedere arbejder i den private sektor og deeeld
kvindelige ledere i den offentlige sektor: Altsédan tilsyneladende sektorforskel egentlig skyfdes

skellig alderssammenszetning i sektorerne. Men indmdersgger sammenhaengen mellem alder, kan og
sektor, finder vi, at alderssammensaetningen er neggesektorerne imellem: 29 procent af kvindermpe o
lige omkring 35 procent af meendene arbejder i damie sektor, uanset alder. Sa alderssammensaetnin-
gen kan ikke forklare sektorforskellen.

Tabel 6. Sammenhangen mellem kan, alder og hvilken  sektor, man er ansat i

Den offentlige sektor Den private sektor
Antal Procent Antal Procent
Kvinder  35til 44 488 71 203 29
45 til 55 175 71 71 29
Meend 35til 44 277 66 144 34
45 til 55 156 65 84 35

At sgge — og fa — lederjobbet

En anden vinkel man kan laegge pa vejen til ledegober, at selvom de fleste lederjobs besaettesonuen
stillingsopslag, er det dog ogsa mange, der féaagfarste lederjob gennem at sgge. Hvis man saltgpa
vores interviewpersoner, har 17 procent af kvinderg 25 procent af maendene sggt et lederjob indenfo
de seneste to ar. Heraf har 24 procent af kvindegnk9 procent af meendene faet det saggte job.Der e
saledes flere maend, der sgger, men hvis kvindexger $ar de oftere jobbet.
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Figur 11. Sgge og fa lederjobbet, opdelt pa kan
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Antal sggte lederjobs far fgrste lederjob

Der er ogsa blevet spurgt til hvor mange lederjplessonen sggte, far vedkommende fik sit farsteried
job. 63 procent har slet ikke sggt andre lederjgbsle fik deres fgrste lederjob, og kun godt Hiesrde
har sggt tre eller flere lederjobs.

Tabel 7. Antal sggte lederjobs far fgrste lederjob

Antal Procent indenfor
ledergruppen
Ingen 260 63
1-2 104 25
3 eller derover 48 12
Total 412 100

Figur 12 viser, at kvinder oftere end maend far siépeste lederjob uden at have sggt andre lede§abs
procent af de kvindelige ledere har faet deresddeslerjob uden at sgge andre jobs mod 59 pradent
de mandlige ledere.

Figur 12. Antal sggte lederjobs far farste lederjob  , opdelt pa kgn
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Figur 13 viser, at tendensen er tydeligst i dewgte sektor, hvor hele 80 procent af de kvindetige
'’kun’ 62 procent af de mandlige ledere fik dereste lederjob uden at sgge andre lederjobs. Degdreen
sammen med, at kvinder i den private sektor i leegead er blevet opfordret til at sage/forfremnoet,
dermed ikke har sggt andre jobs. | den offentlglea er forskellen mellem mandlige og kvindelige
ledere mindre, her har 57 procent af de mandlidereeog 62 procent af de kvindelige ledere ikkd s@g
andre lederjobs, far de fik deres farste lederjob.

| den anden ende af sggespektret, hvor man hatredgtierjobs eller derover, er meendene overrepree-
senteret; 14 procent af de mandlige ledere og 8&gotcaf de kvindelige ledere har sggt tre ledergles
derover, inden de fik det farste lederjob. Heraridke megen forskel mellem sektorerne, 13 proaént
de mandlige ledere i den offentlige sektor og Iatent af lederne i den private sektor har sggtltes

flere lederjobs, far de fik deres farste ledetjob

Figur 13. Antal sggte lederjobs far farste lederjob  , opdelt pa ken og sektor
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Hvis vi undersgger sammenhaengen pa aldersgrupmaer i en generel tendens til, at de yngre har
sggt mindre end de aeldre aldersgrupper, igen ékatnth af, at de nye ledere i dag i hgjere gradebl
forfremmet/opfordret end tidligere. Forskellen regill aldersgrupperne er starre for kvinder end for
maend.

8 Det skal bemaerkes, at det kan veere, interviewperses farste lederjob er i en anden sektor, endd#enu er i — det er
altsad dem, der nu er ledere i den offentlige sekten det kan taenkes, at deres farste lederjobdear private sektor.
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Figur 14. Antal sggte lederjobs far farste lederjob  , opdelt pa ken og alder
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Anciennitet far farste lederjob

Der er ogsa spurgt til hvor lang tids anciennitggrviewpersonerne havde, fgr de fik deres fdester-
job. Hvis man kigger pa alle lederne, er det 2&ent, der fik deres farste lederjob indenfor dstiy
ar pa arbejdsmarkedet og 69 procent, der blevéddedenfor de farste 9 ar pa arbejdsmarkedet.

Hvis vi opdeler pa kan ser vi, at maendene er bledere hurtigere end kvinderne:

Figur 15. Anciennitet for fgrste lederjob, opdeltp & ken
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19 procent af de kvindelige ledere og 32 proceuleainandlige ledere bliver ledere indenfor de &arst
fire ar pa arbejdsmarkedet.

Hvis man opdeler hvor lang tids anciennitet man fearman fik det farste lederjob pa det offentlage
det private arbejdsmarked, finder vi disse forgkell
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Figur 16. Anciennitet for farste lederjob, opdeltp & ken og sektor
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| den private sektor avancerer bade meend og kvimaitigere til ledelsesansvar end i den offentlige
sektor.

Forventede og erfarede udfordringer ved lederjobbet

Endelig er lederne ogsa blevet spurgt til hvilkaskelige udfordringer, de forventede far de blelele
og hvilke udfordringer, de sa har oplevet. Figunedenfor viser, at det, der hyppigst angives som en
forventet vanskelig udfordring far man blev ledenmtivation og ledelse af personale. Dette valie
procent af de mandlige ledere og 49 procent afvitedklige ledere som en af de tre vigtigste udfiordr
ger. Herefter kommer udfordringer ved at oprethdidiancen mellem privatliv og arbejdsliv. Men nar
det gaelder den oplevede vanskeligste udfordrirttisse to byttet om. Flertallet af bade maend og-kvin
der oplever det at opretholde balancen mellem fivag arbejdsliv som den vanskeligste udfordring
efterfulgt af personaleledelse. Maendene bade feevey oplever starre udfordringer i at give slép p
fagligheden end kvinder.
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Figur 17. Forventede og oplevede vanskeligste udfor  dringer ved lederjobbet. Ledere.
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Hvis man til sammenligning ser pa de udfordringekyutteringslaget ser ved lederjobbet, er billemtet
pa nogle punkter.
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Figur 18. Forventede vanskelige udfordringer ved le  derjobbet — rekrutteringslaget.
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For dem, der endnu ikke er ledere, vurderes mativatg ledelse af personale som den klart vanskelig
ste udfordring. Den veelges af tre fierdedele afug&ringslaget som en af de tre vigtigste udforgler.
Dette er en del hgjere end andelen blandt ledeb#ele i forhold til hvilkeudfordringer de forventede
og hvilke udfordringer de har oplevet. Udfordringerbundet med at opretholde balancen mellem pri-
vatliv og arbejdsliv er ogsa hgit prioriteret.

Hvis man endelig ogsa inddrager, hvad de, derraaalgt ledelseskarrieren, mener, er de vigtigdte u
fordringer, ligner mgnstret meget rekrutteringstaytotivation og ledelse af medarbejdere er staldig
hyppigst valgte, efterfulgt af problematikken onmiyiat opretholde balancen mellem arbejdsliv og pri-
vatliv.
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Figur 19. Forventede udfordringer ved lederjobbet - hvis man ikke vil vaere leder
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3.1.1 Karriereplaner

| nogle virksomheder benytter man sig af karriemapt og lederne i vores undersggelse er blevegispur
om der benyttes karriereplaner pa deres arbejdsplzet gor der pa 22 procent af respondenternes ar-
bejdspladser, og 21 procent af lederne har sedy lefir haft en karriereplan. Der er ingen forsléeap-
delen af mandlige og kvindelige ledere, der hakamiereplan. Dem, der har haft en karriereplarler
vet spurgt til hvorvidt karriereplanen har haftfigdelse pa deres karriere og 71 procent mendswraie-
replanen i nogen eller hgj grad har haft indflydgdd deres karriere. Endelig er lederne bleveigspom
deres karriere indtil nu har veeret planlagt og tiellen mener, at den har veeret planlagt i mindre, @%a
procent at den har veeret planlagt i nogen elleghed og 16 procent, at den slet ikke har veeret g
De ledere, der selv har eller har haft en karriaremener i hgjere grad, at deres karriere vargudgn

end de ledere, der ikke har haft en karriereplar.dd ingen forskelle pa maend og kvinder, ligesem d
heller ikke er forskelle mellem sektorerne.

3.2 Den videre lederkarriere

| dette afsnit undersgger vi, hvad lederne gns&eskker | den videre lederkarriere. For det fosstevi
pa ledelsesniveauet og for det andet pa gnskeieforidere lederkarriere — altsd om man gnsker sig
mere eller mindre ledelsesansvar.
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Ledelsesniveau

Det er relevant at se pa, hvilket niveau ledeistiin er pa. Lederne er blevet spurgt til hvillestdlses-
niveau deres stilling er pa. 53 procent er linjéehalefineret som ledere, der kun har medarbejdeea
ledelsesansvar. 31 procent er gverste mellemledefiegret som leder af medarbejdere, der ogsa selv
har personaleledelse. Og 16 procent er ledererp&tidinsniveau, fx direktar, departementschef, kom-
munaldirektar mv.

Tabel 8. Ledelsesniveau

Pa hvilket ledelsesniveau er din stilling?

Direktion @verste mellem- Linjechef Antal
ledere

16% 31% 53% 428

Nar vi opdeler pa kan, finder vi, at 60 procentiafkvindelige ledere og 45 procent af de mandkge-
re er ledere pa laveste niveau. De har ledelseannser medarbejdere, der ikke selv har ledelsesans
Dette svarer til ca. 15 procent af bade alle dpadge meend og kvinder.

Ser man péa de hgjere ledelsesniveauer, er andaejereblandt de mandlige ledere end blandt de lkevind
lige ledere; hvor 21 procent af de mandlige le@denga direktionsniveau (svarende til syv proceratliaf
maeendene) er det 12 procent af de kvindelige lederegr ledere pa direktionsniveau (svarendetil tr
procent af alle kvinderne).

Figur 20. Ledelsesniveau og kan
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Opdeler vi sammenhaengen pa alder, er der en faligsgammenhang mellem ledelsesniveau og alder.
Den er dog steerkere for maend end for kvinder. D&beg 13 procent topledere blandt henholdsvis
kvinder og meend i den unge gruppe. | den seldrepgrep der kun 16 procent kvindelige topledere, men
hele 31 procent mandlige topledere. Det er desuerd at bemaerke, at selvom at selvom vi kun sam-
menligner indenfor den yngre gruppe, er der enesstamdel af maend end kvinder i de to gverste ledel-
seslag.

© DJ@F november 2008 26



Figur 21. Ledelsesniveau, opdelt pa ken og alder
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Undersgger vi, hvordan sammenhangen er i hhv. fllamtlmge og den private sektor, skal det bemaer-
kes, at der generelt er en stagrre andel stillipdengijt niveau i den private sektor end i den dlifgs
sektor. 44 procent af lederstillingerne i den pevsektor og 57 procent i den offentlige sektqordtave-
ste niveau.

Tabel 9. Ledelsesniveauer i den offentlige og den p  rivate sektor

P& hvilket ledelsesniveau er din stilling?

Direktion @verste mellem- Linjechef Antal
ledere
Den offentlige 11% 32% 57% 281
sektor
Den private 28% 28% 44% 142
sektor
Total 17% 31% 53% 423

Figur 22 viser ledelsesniveau og kan opdelt p2osekier er forskelle mellem sektorerne: Hvor meend i
den offentlige sektor har 26 procents hgjere sarldged end kvinder for at veere ledere pé direlgion
eller gverste mellemlederniveau, er den tilsvargmdeent for den private sektor 15 procent. Detdogy
ikke den store forskel mellem, hvor let eller sveatt er for henholdsvis maend og kvinder at bliogr t
ledere i den offentlige og den private sektor. Mdadstarre sandsynlighed for at blive topchefer en
kvinder, uanset om det er i den offentlige ellem gevate sektor.
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Figur 22. Ledelsesniveau og kan, opdelt p& sektor
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@nsker om karriere med mere ledelsesansvar

Udover det nuveerende ledelsesniveau er der ogeét isigurgt til fremtidige @nsker — om lederne gnske
at fa mere eller mindre ledelsesansvar. 86 proafeté mandlige ledere og 79 procent af de kvineelig
ledere vil gerne fortsaette karrieren i et job miguire ledelsesansvar.

Tabel 10. @nske om at fortseette karrieren med mere  ledelsesansvar og kgn

Vil du gerne fortsaette karrieren i et job med stgrre ledelsesansvar?

| hgj grad I nogengrad | mindre grad Slet ikke Antal
Kvinder 35% 44% 16% 5% 228
Maend 41% 45% 9% 5% 223
Total 38% 45% 13% 5% 451

| figuren nedenfor er fordelingen opdelt pa sek@verordnet er det langt de fleste ledere, der@msk
mere ledelsesansvar — i nogen eller hgj grad. Ddetdidt feerre kvinder end maend, der gnsker mere
ledelsesansvar, og seerligt de privatansatte manidicere gnsker i hgj grad mere ledelsesansvar. De
privatansatte kvindelige ledere er dem, der hatadetste gnske om mere ledelsesansvar; kun 33rgroce
af dem gnsker i hgj grad mere ledelsesansvar, mandjerde enten slet ikke eller kun i mindre grad
gnsker mere ledelsesansvar.
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Figur 23. @nske om starre ledelsesansvar opdelt pA  ken og sektor
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Hvis man opdeler pa aldersgrupper, er der stoskédle. Det er i saerlig grad de yngre ledere, dheji
grad har gnske om mere ledelsesansvar og seerlgigide mandlige ledere.

Figur 24. @nske om starre ledelsesansvar, fordelt p & ken og alder
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Det er ikke muligt at opdele pa ledelsesniveau mug, kdet grupperne bliver meget sma. Der er dog en
tendens til at jo hgjere ledelsesniveau man hatgoe lyst har man til mere ledelse. 47 procétum
lederne og 36 procent af linjecheferne gnsker ghagl at fortsaette i en stilling med mere ledelsesar.

Forestilling om en karriere uden ledelsesansvar

Tilsvarende er der blevet spurgt til, hvorvidt leteekunne forestille sig at fortseette karrierehjob
uden ledelsesansvar. Ser man pa det samlede hLifledie afsnit, hvor der var et udtalt gnske orare
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ledelsesansvar, er det bemaerkelsesveerdigt, hvagender i hgj eller nogen grad kunne forestilleatig
fortseette karrieren i et job uden ledelsesansvar.

Tabel 11. Forestilling om at fortseette karrieren ud  en ledelsesansvar og kan

Kunne du forestille dig at fortseette karrieren i et ikke-lederjob?

| hgj grad I nogen | mindre Slet ikke Antal
grad grad
Kvinder 3% 34% 41% 23% 229
Meend 5% 30% 37% 28% 223
Total 4% 32% 39% 25% 451

pette geelder bade maend og kvinder; godt en tredidglde mandlige og kvindelige ledere kunne i hgj
eller nogen grad forestille sig at fortsaette kaeme et job uden ledelsesansvar. Det er dog eretiidlg
andel, der i hgj grad gerne vil have et ikke-lealer]

Den forholdsvis store andel, der kan forestilleaifprtsaette karrieren i et job uden ledelsesareva
nar vi sammenligner med de foregaende afsnit —snakere et udtryk for en bred forestillingsevne end
egentligt gnske om et job uden ledelsesansvar.
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4 Familieforhold og ledelse

| dette afsnit har vi sggt at afdeekke familiefodw®rie, ikke blot hos lederne, men ogsa i rekrutystas
get og hos dem, der har fravalgt lederkarrierem.édddade undersggt hvorvidt man har familie ogpar
hvordan man har valgt at dele arbejdsopgavernemimet samt hvordan man mener, at ens valg i for-
hold til familien har pavirket karrieren.

Vi finder, at stagrstedelen af djgferne er samleeendg at djgf-kvinder oftest er samlevende med dnaen
der har en stilling p& mindst samme niveau som sielinmens djgf-maend oftest er gift med kvinder, der
har et lavere stillingsniveau end dem selv. End#biaf djgferne har bgrn. For kvinderne er deeitgk
delige sammenhaenge mellem lederstatus og hvonadthrar barn eller ej. Mandlige ledere har oftere
barn end mandlige ikke-ledere. Dette geelder badeydgre gruppe (35- til 44-arige) og den aeldre grup
pe (45- til 55-arige). Endelig ser vi pa yngstenisaalder. Over en tredjedel af interviewpersonéare

barn under skolealderen. Seerligt kvinder med b#wrskolealderen er mindre tilbgjelige end maendene
til bade at veere ledere og mindre tilbgjelige ermdndene til at have sagt en lederstilling.

Nar vi ser pa arbejdsdelingen i forhold til barn&ae det konstateres, at kvinderne tager en stafde
arbejdet — og seerligt de ufleksible opgaver. Kvinddager en meget lsengere barsel end maendene.
Kvinderne gar langt oftere pa deltid, idet 29 pruca kvinderne og kun 2 procent af maendene hagtvaer
pa deltid i forbindelse med bgrnenes opveekst. Kaligd ledere gar sjeeldnere pa deltid end andre kvin
der, men har ikke — som 44 procent af de mandéidere har — en partner, der er/har vaeret pa dbkid.
er oftest en ligelig fordeling af barns fagrste ag men hvor der ikke er en ligelig fordelingdet of-

test kvinden, der tager sygedagen. Der er endjdeifideling af hvem, der bringer/bragte barn, menes
forskelle, nar det drejer sig om, hvem der henéatede bgrn — det er langt overvejende kvinderne.

Nar man ser pa arbejdsdelingens konsekvenser faeien, mener langt de fleste, at barsel og deltid
hverken har haft positiv eller negativ indflydetsikarrieren. Der er dog mindre forskelle — lidtrd
meend vurderer, der har vaeret en positiv pavirkrogdidt flere kvinder mener, der har veeret en tiega
pavirkning. Andre familiehensyn end barsel og dektifx hente/bringe bgrn og barns fgrste sygedag —
bliver vurderet til at have haft en vis negativ ipéving af karrieren, og igen seerligt for kvindBévirk-
ningen er dog mindst for de kvinder, der er ledkgesom heller ikke de mandlige ledere menerpat a
dre familiehensyn har pavirket deres karriere rieggddet er altsa i hgjere grad de daglige hengyn t
familien, der har negative karrieremaessige konsedere

4.1 Familie og bgrn

| dette afsnit danner vi os et overblik over fagefitirholdene, forstaet som om personen har en samlev
om der er bgrn, og hvor gamle bgrnene er.

Samlever

82 procent af de adspurgte har en samlever. Deiganlunde ligeligt fordelt mellem maend og kvinder,
idet 81 procent af maendene og 84 procent af kviredlear en samlever.

© DJ@F november 2008 31



Tabel 12. Samlever, total og opdelt pa kan

Har du en samlever?

Ja Nej Antal
Kvinder 81% 19% 956
Maend 84% 16% 675
Total 82% 18% 1631

Herunder vises andelen, der har en samlever, opéédtdelsesstatus og kan.

Figur 25. Andel, der har en samlever, opdelt pa led elsesstatus og ken
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Figuren viser, at det seerligt er maend, der er éedier vil sgge en lederstilling, der har en samile
mens maend, der ikke vil sgge en lederstilling,dear laveste andel. Der er ingen forskelle i forhold
om man arbejder i den private eller den offentigktor.

Nar vi undersgger, hvem djaferne er samlevende fimgliyr vi et klassisk mgnster, nemlig at kvinder
gifter sig pa niveau eller opad og maend giftemsidad. 72 procent af de mandlige ledere er sandeven
med en, der har en stilling under deres eget niveaas det kun er 48 procent af de kvindelige keder

der er samlevende med en, der har et lavere gshineau. En starre del af de kvindelige lederé — 3
procent — har en samlever, der er pa samme ssilimgau som dem selv, mens det kun g@r sig geeldende
for 16 procent af de mandlige ledere. Blandt iki@eirne er kvinderne typisk samlevende med en pa
samme (39 procent) eller hgjere (27 procent) sgdiniveau, mens de mandlige ikke-lederes samlévere
temmelig hgj grad er under mandens stillingsni@8uprocent) eller pa samme niveau (47 procent).
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Figur 26. Eget og samlevers stillingsniveau
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Barn

74 procent af djgferne har barn, de har foreeldrelgyred over. Fordelingen er nogenlunde ligelig mel-
lem maend og kvinder, idet 76 procent af kvinderp&@® procent af maendene har bgrn.

Tabel 13. Andel, der har bgrn, total og opdelt pd k @n

Har du bgrn (hvor du har foreeldremyndighed)?

Ja Nej Antal
Kvinder 76% 24% 956
Meaend 2% 28% 675
Total 74% 26% 1631

Hvis man undersggenyem der har bgrn, finder vi, at andelen er stgrstdilameend, der er ledere, og
lavest blandt maend, der ikke er ledere. Hele 8bgmaf de mandlige ledere har bgrn, mens det kun g
sig geeldende for 60 procent af de mandlige ikkesedFor kvinderne er billedet mere blandet — Iner e
det i rekrutteringslaget, at den stgrste andeblan. Det er 7 procent, der angiver, at de har,bmem

ikke en samlever, 9 procent af kvinderne og 4 ptoeaémaendene. Sammenligner man blandt lederne er
der markant flere af de mandlige ledere, der ham,bend blandt de kvindelige ledere.
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Figur 27. Lederstatus og andel, der har bgrn
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Hvis man ogsa opdeler pa alder, finder vi, at menester meget ens henover alderskategorierne. Ogsa
meaend, der er mellem 45 og 55 har en lavere sangblgdlfor at have bgrn, hvis de ikke er ledere. For
kvinderne betyder lederstatus ikke naer s& meget erhdet kvinderne i rekrutteringslaget, der harss
sandsynlighed for at have bgrn — og der er ogséimmiforskel pa andelen, der har barn, aldersgrugper

imellem.

Figur 28. Lederstatus og andel, der har bgrn - opde It pa alder
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Yngste barns alder

Yngste barns alder kan forventes at have en betgdor, hvordan man agerer pa arbejdsmarkedet.
Blandt bade maend og kvinder har godt en tredjediel,ler er under seks ar gamle.
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Tabel 14. Yngste barns alder

Hvor gammel er dit yngste barn?

til og med 6 til 11 ar 12 eller Har ikke Antal
fem ar derover hjemme-
boende
bgrn
Kvinder 37% 26% 13% 24% 949
Maend 36% 20% 15% 29% 670
Total 37% 23% 14% 26% 1619

Hvis man kigger pa yngste barns alder i forholtetllerstatus finder vi, at blandt dem, der har mgnd
barn (under skolealderen), er der ikke megen forslelem maend og kvinder i hvor mange, der gerne
vil veere ledere — det er blot forskelligt, om de s@agt en lederstilling (11 procent af kvindernel8g
procent af meendene) eller om de vil sgge en labiagpa et senere tidspunkt (42 procent af kvinolg
32 procent af maendene). Andelen, der er lederewélllesere ledere er nogenlunde lige stor blandinchae
og kvinder, der ikke har bgrn — her er andeler@éte blandt kvinderne endda lidt hgjere end hos-mae
dene.

Figur 29. Ledere og rekrutteringslag - opdelt pAyn  gste barns alder
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4.2  Arbejdsdelingen i forhold til bgrn

| dette afsnit afdeekker vi arbejdsdelingen omkbegnene og sammenhaengen med lederstatus, samt
hvordan man mener, at arbejdsdelingen har pavehekarriere og karrieremuligheder. Med arbejdsde-
ling forstas, hvem der tager hvor meget barselspdm man har vaeret pa deltid, hvem der tager barns
forste sygedag, og hvem, der henter og bringerenerrDerefter afdeekkes arbejdsfordelingens betyd-
ning for karrieren, bade i forhold til barsel/deltg i forhold til andre familiemaessige hensynathhente
barn og barns fgrste sygedag.

© DJ@F november 2008 35



Barsels- og foreeldreorlov

Langt de fleste har taget barsels- eller foreeldiogarforbindelse med yngste barn — kvinder ikkewa-
skende i hgjere grad end maend. Det er bemaerkelshg/aat sa forholdsvis mange kvinder angiver, at
de ikke har haft barsel. Dette ma — for de flesetkommende — bero pa en anden forstaelse af arsel
orlov.

Tabel 15. Barsel

Har du haft barsel og/eller foreeldreorlov i
forbindelse med yngste barn?

Ja Nej Antal
Kvinder 92% 8% 720
Maend 73% 27% 485
Total 85% 15% 1205

Figuren viser, at godt 90 procent af kvinderne odtg 0 procent af maendene har taget barsel i forbin
delse med yngste barn. Der er ikke meget forskehild til lederstatus, om end kvinder i ledetstd

og kvinder, der har sggt lederstilling, i lidt mmredyrad tager barsel end kvinder, der vil sggedearktil-
ling og kvinder, der ikke vil sgge en lederstillilden vi ved ikke, hvornar de tog barslen — det kaare
sket, inden de blev ledere.

Figur 30. Barsel ved yngste barns fgdsel. Opdelt pa kan og lederstatus
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Hvis man i stedet opdeler pa den private og degndiffje sektor, er der ikke megen forskel sektarern
imellem.

Tabel 16. Andelen, der har taget barsel, opdelt pA  den private og den offentlige sektor

Kvinder Meend Antal
Offentligt ansatte 92% 75% 811
Privatansatte 95% 72% 363
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Hvis man spgrger til barsels-/foraeldreorlovens ldengr der store forskelle mellem maend og kvinder —
kvinder tager i gennemsnit 36 ugers orlov, mens dege® i gennemsnit tager 8 ugers orlov. For kvinder-
nes vedkommende er der en tendens til, at kvirgerhar eller har sggt en lederstilling tager mendr
barsel end de kvinder, der vil sgge en lederggilig end dem, der ikke vil sgge en lederstillingr Br

ikke samme tendens for meendene.

Figur 31. Barslens leengde (i uger) og lederniveau, opdelt pa kan
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Der er ikke starre forskelle pa barslens leengdéemedien offentlige og den private sektor; i dereoff
lige sektor tager kvinder i gennemsnit 37 ugersdlarg i den private sektor 35 uger. Der er ingen f
skel for meendene, de tager 8 uger, ligegyldigt enarntbejder i den private eller den offentlige sekto

Der er ogsa spurgt til samleverens barsels- ogldoearlov ved yngste barns fadsel. Her er gennemsni
tet for DJ@F-kvindernes samlevere 6 uger og for Bdf#endenes samlevere 35 uger. De meend, DJJF-
kvinder far bgrn med, tager altsa lidt mindre blaesed DJZF-maendene gar.

Deltid

Der er spurgt til hvorvidt man selv, anden foraelelear begge har vaeret pa deltid i forbindelse ined
nenes opvaekst.

Det er oftest kvinder, der har veeret pa deltidp&stent af kvinderne og 2 procent af maendene har se
veeret pa deltid. Det kan have en betydning, omamheien foreelder har vaeret pa deltid — hvis den anden
foraelder har veeret pa deltid, frigar det ressouimeden forzelder, der ikke pa deltid, idet detware
oplagt, at foreelderen pa deltid tager flere af dglige pligter, ogsa i forhold til barnene.
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Tabel 17. Deltid, total og opdelt p& kan

Har du selv, eller en anden forzeldre, veeret pa deltid i forbindelse med dine bgrns op-

veekst?
Ja, jeg har Ja, anden Ja, vi har Nej Antal
selv veeret foreeldre har  begge veeret
pa deltid veeret pa pa deltid
deltid

Kvinder 29% 3% 1% 66% 720
Maend 2% 38% 4% 56% 481
Total 19% 17% 2% 62% 1201

Ser man pa sammenhangen mellem kan, deltid og\semehs stillingsniveau, viser det sig, at blandt de
kvinder, hvis samlever har en stilling pa hgjereeai end dem selv, har 42 procent vaeret pa delid (
procent af deres samlevere). Blandt de maend, hmigesere har en stilling pa et hgjere niveau emdsde
egen er eller har syv procent selv veeret pa deltig hele 26 procent af deres partnere er ellevdeaet

pa deltid.

Figur 32. Deltid, opdelt pa kan og samlevers stilli  ngsniveau
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Hvis man opdeler pa lederstatus, far vi nedenstégdr. Figuren viser, at blandt kvindelige ledese
det 78 procent, hvor hverken lederen selv elledsaenen har veeret pa deltid — og kun 16 procedeaf
kvindelige ledere har veeret pa deltid pa et tidkpwi ved dog ikke, hvornar de har veeret pa deltide
kan have veeret pa deltid fgr de blev ledere. Déeer kvindelige ledere, hvor partneren har vapéet
barsel; hele seks procent mod hhv. to og tre ptdaandre grupperinger. Forskellen bar ikke forer
tolkes, idet procentgrundlaget er temmelig spink&ltedet ser anderledes ud for maendene. Blandt
mandlige ledere er det "kun” 51 procent, hvor heerlederen selv eller partneren har veeret pa deltid
Det er dog kun ganske fa af de mandlige ledereselerhar taget deltiden — for 44 procent er detnea
ren alene, der har vaeret pa deltid.

© DJ@F november 2008 38



Figur 33. Deltid, opdelt pa kan og lederstatus
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Der er ikke naevneveerdige forskelle pa deltidsfrakea mellem den offentlige og den private sektor,
ligesom der ikke er forskel pa de to aldersgruppetsdsfrekvens.

Barns farste sygedag

Kigger vi pa hvem der tager barns farste sygedagdetehyppigste svar, at der typisk er/var en ligel
fordeling mellem personen selv og partneren — 62t af kvinderne og 72 procent af meendene siger,
at der er en ligelig fordeling. Men det er 27 prdcaf kvinderne og kun syv procent af maendene, der
angiver, at de typisk selv tager/tog barns fargteedag.

Tabel 18. Barns farste sygedag, total og pa ken

Hvem tager/tog typisk barns farste sygedag?

Tager den selv Partner Ligelig fordeling Anden Antal
mellem mig selv person
og partner
Kvinder 27% 5% 62% 6% 713
Maend 7% 19% 72% 2% 473
Total 19% 11% 66% 5% 1186

Figur 34 viser fordelingen af hvem der tager bdemste sygedag, opdelt pa lederstatus. Det skasdrem
kes, at vi ikke ved, hvilken lederstatus man hadaeharns fagrste sygedag var aktuel. Blandt dedevin
lige ledere angiver 73 procent, at der er en ligidrdeling mellem dem selv og partneren i forhild
barns farste sygedag — tilsvarende tal for de nigattdere er 66 procent. | de tilfeelde, hvor #&eier

en ligelig fordeling, tager 18 procent af de kvilgie ledere og seks procent af de mandlige ledsle s
barns fgrste sygedag, mens det for seks procémiraferne og 24 procent af maendene er partneren, de
tager barns fagrste sygedag.
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Figur 34. Barns farste sygedag og lederstatus
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0O Tager den selv O Partner O Ligelig fordeling mellem mig og partner @ Anden person

Det er ogsa blevet undersggt, hvorvidt alder ogosdiar nogen betydning for hvorvidt man tager/tog
barns farste sygedag, hvilket det ikke har.

At bringe barn

Det overordnede billede viser, at for 42 procerdearen ligelig fordeling omkring at bringe barnene
vuggestue, bgrnehave, skole mv. og hver tredjedjginset kan bringer eller bragte oftest selv.

Tabel 19. Hvem bringer/bragte bgrn, total og opdelt pa ken

Hvem bringer/bragte oftest bgrnene i vuggestue, bgrnehave, skole, mv.?

Jeg selv Partner Ligelig for- Anden person Antal
deling
Kvinder 36% 22% 42% 1% 704
Maend 34% 23% 42% 1% 470
Total 35% 22% 42% 1% 1.174

Nar sammenhaengen mellem kan og hvem der bringgtédb@rnene, deles op pa lederstatus, finder vi,
at der ikke er klare forskelle. Det ser dog uddilde kvindelige ledere oftere har/havde en ligkdrde-
ling mellem sig selv og partneren end de kvindelidie-ledere. Blandt maendene er det gruppen, der vi
sgge lederstilling, der oftest selv bringer, mestsedt gruppen, der har sggt en lederstilling, ltheor
stgrste andel har en ligelig fordeling.
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Figur 35. Bringe barn, opdelt pa ken og lederstatus
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Kvinder Meend
O Jeg selv O Partner O Ligelig fordeling mellem mig selvog partner 0O Anden person

Opdeler vi pa alder og ken i stedet for lederstafaghold til hvem, der bringer/bragte barneneger
mindre forskelle. Blandt kvinderne er der lidt #arden seldre aldersgruppe, der bringer/bragte selv
Blandt maendene er der flere af de unge maend etelaidre, der bringer/bragte selv.

Figur 36. Bringe bgrn, opdelt pa ken og alder
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Kvinder Meend
0O Jeg selv O Partner O Ligelig fordeling mellem mig selv og partner @ Anden person

Opdeler vi endelig pa sektor, finder vi, at defagrkvinderne er meget lidt forskel p4 om de arbejd
den offentlige eller den private sektor. For meeedemder en svag tendens til, at der oftere eigehd
fordeling, hvis de arbejder i den private sektakgéngeeld er der lidt feerre privatansatte maendpfie
test selv bringer/bragte.
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Figur 37. Bringe barn, opdelt pa ken og sektor
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Kvinder Maend
‘DJeg selv O Partner O Ligelig fordeling mellem mig selv og partner O Anden person ‘

Samlet er billedet, at der ikke er de store keansigee$orskelle pa hvem der bringer eller bragtenbar

Hente bgrn

Nar man kigger pa hvem der henter bagrnene, sedeilldog noget anderledes ud. Tabel 20 viser, at 44
procent af kvinderne og 10 procent af meendene angit de oftest selv henter. Der er dog ogsaan st
gruppe af bade maend og kvinder, der angiver, atden ligelig fordeling mellem hvem der henter.

Tabel 20. Hvem henter bgrn, total og opdelt pa kan

Hvem henter/hentede oftest bgrnene i vuggestue, bgrnehave, skole, mv.?

Jeg selv Partner Ligelig forde- Anden Antal
ling person
Kvinder 44,0% 11,5% 41,7% 2,8% 705
Maend 10,0% 51,2% 37,1% 1,7% 469
Total 30,4% 27,3% 39,9% 2,4% 1.174

Der er tydelige forskelle at se, nar vi opdelespénlevers stillingsniveau. Blandt de kvinder, samle-
vers stilling er over deres eget niveau, er dgiregent, der oftest selv henter bgrnene. Blandbaband,
hvis samlevers stilling er over deres eget niveaulet 20 procent, der oftest henter. Kigger vilpa
kvinder, hvis samlever har en stilling under dexgst niveau, er det kun i 20 procent af tilfeeldeiaen-
leveren, der henter, mens det for maend, hvis samber en stilling pa lavere niveau er 64 procent.
Uanset om kvinderne har en samlever pa et lavinehadjere niveau, henter/hentede de oftere bgrnene
end samleveren. Det modsatte geelder for meendeeeer Het oftere partneren, der henter/hentede —
uanset partneren stillingsniveau.
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Figur 38. Hente bgrn, opdelt pa ken og samlevers st illingsniveau
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Kvinder Meend

‘D Jeg selv O Partner O Ligelig fordeling mellem mig selv og partner @ Anden person ‘

Opdeler vi pa lederstatus, er der — iszer for kvinele- tydelige forskelle pa fordelingen i forhoildat

hente bagrn. Hvis kvinden er leder er der i hgjeael @n ligelig fordeling mellem kvinden selv og tnar
ren. Vi ved dog ikke, hvad lederstatus var, davdetelevant at hente bgrn, hvis det ikke er dagkee.
Blandt de kvindelige ledere er der 15 procent, paitner oftest henter. Blandt de mandlige lededee
overvejende partneren, der henter. Der er dog egs$arholdsvis stor andel i alle grupper, hvor fdia-

gen er ligel

ig.

Figur 39. Hente bgrn, opdelt pa ken og lederstatus
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Kvinder Meend

0O Jeg selv O Partner O Ligelig fordeling mellem mig selv og partner @ Anden person
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Kigger vi pa hentemgnsteret i forhold til alderkaan, er der ingen forskelle pa den yngre og demeseld
gruppe.

Opdeler vi endelig pa sektor, finder vi, at andel€kvinder, der selv oftest henter, er starre diale
offentligt ansatte kvinder end blandt de privatdieskvinder og andelen, hvor kvindens partner hreete
en anelse stgrre i den private sektor. Blandt meensles samme tendens; 12 procent af de offentligt a
satte maend henter oftest selv bagrnene, mens da¢igia 6 procent af de privatansatte maend.

Figur 40. Hente bgrn, opdelt pa ken og sektor
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‘I:IJeg selv O Partner O Ligelig fordeling mellem mig selv og partner O Anden person ‘

Samlet set viser disse afsnit, at kvindelige ogaiga djgfere lige ofte afleverer bgrn om morgenen,
men at markant flere djgf-kvinder end djgf-meend fetdden i forhold til arbejdstiden ufleksible apge
med at hente bgrnene. Desuden tager de kvindglifere ogsa oftere barns farste sygedag. Endelig
holder kvinderne betydeligt laeengere barsel end nesendg langt flere af de kvindelige djafere haretaer
pa deltid sammenlignet med djaf-meendene.

4.2.1 Arbejdsdelingens konsekvenser for karrieren

De ovenstaende afsnit omhandler barsel, deltidnhder tager barns farste sygedag samt hvem der hen-
ter og bringer bgrnene. Her har vi set, at kvirtdger en stgrre del af arbejdsopgaverne i forltsede

med bgrn og iseer de tidsmaessigt ufleksible opgaedss. at hente bagrnene og deltid). | dette afghit

vi undersgge, hvilke konsekvenser bade meend ogléwimener, at den skeeve arbejdsdeling har haft for
deres karriere.

Barsel og deltid

De interviewpersoner, der har barn, er blevet dpprgde mener, at barsel eller deltid har pavikiesti-
eren i positiv eller negativ grad. Starstedelebhdafe maend og kvinder mener, at det ikke har pévirke
karrieren, men 18 procent af kvinderne mener, dephvirket karrieren negativt (mod fire procent af
meendene) og 12 procent af kvinderne mener, detdwrket karrieren positivt (mod 21 procent af
maendene). Det har ikke veeret muligt at kontrollerdarslens lsengde.

© DJ@F november 2008 44



Tabel 21. Barsel og eller deltidsarbejdes indvirkn  ing pd arbejds- og karrieresituationen

Positivt  Hverken/eller Negativt Antal Antal, der

har bgrn
Kvinder 12% 70% 18% 667 726
Meaend 21% 76% 4% 359 487
Total 15% 72% 13% 1026 1213

Ser vi pa samleverens stillingsniveau, er der eddas til, at kvinder, hvis samlever har en stillpa et
hgjere niveau i lidt hgjere grad mener, at bargaleaitid har pavirket karrieren negativt.

Figur 41. Barsel og deltids pavirkning af karrieren , opdelt p& kan og samlevers stillingsniveau
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Kvinder Meend
‘l:l Negativt O Hverken/eller O Positivt ‘

Undersgger man sammenhaengen mellem kagn og baleeldeltidens pavirkning af karrieren og leder-
status, finder vi, at langt de fleste, bade meenkivipler, ikke mener det har haft en effekt paikaen.
Der er dog flere kvinder, der mener, det har hafbegativ effekt, hvilket kan skyldes kvindernesdg
re barselsorlov (som vist i Figur 31) eller at ldenne i langt hgjere grad end maendene tager {sdtid
vist i Tabel 17. Deltid, total og opdelt pa kenkr2r dog ogsa 18 procent af de kvindelige ledbse,
mener, at barsel og deltid har haft en positivikeffé karrieren, mens 13 procent har maerket entivega
pavirkning. Det er de kvinder, der ikke vil sggkeeer uafklarede om de vil sage en lederstillahgy, ser
mest negativt pa pavirkningen: 19 procent mendrhdepavirket negativt og kun 6 procent mener, det
har pa virket positivt. For meendene mener 10 progkdem, der har saggt en lederstilling, at detd#ar
virket negativt, mens der blandt lederne er 1 pmacEl gengaeld mener 23 procent af lederne ahdet
pavirket karrieren positivt.
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Figur 42. Barsel og deltids pavirkning af karrieren
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Kvinder Meaend

‘D Negativt O Hverken/eller O Positivt ‘

Opdeler vi i stedet pa ken og alder, finder vigrmtppen af yngre kvinder i hgjere grad mener, det h
pavirket karrieren, bade positivt og negativt, eiedeeldre kvinder. Blandt meaendene mener lidt fleieni
aeldre end i den yngre aldersgruppe, at det harked\karrieren positivt.

Figur 43. Barsels og deltids pavirkning af karriere
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Maend

‘D Negativt O Hverken/eller O Positivt ‘

Endelig undersgges sammenhangen indenfor sektornénder vi, at blandt kvinderne, er det satrlig
de privatansatte, der mener, at barsel og deltighéngrket karrieren negativt, mens det for meend=ne

de privatansatte, der mener, der har pavirketdsami positivt. Ingen af forskellene er dog store.
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Figur 44. Barsels og deltids pavirkning af karriere  n, opdelt pa ken og sektor
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Andre familiehensyn

Interviewpersonerne er ogsa blevet spurgt om deemandet kan have pavirket karrieren, at de har p
riteret familiehensyn hgijt pa andre mader end mrf@eeldreorlov og deltid. Dette kan fx veereamet
barns fgrste sygedag, at ga tidligt for at henta legc. Spgrgsmalet er stillet til dem, der hanbgr

Totalt er det 6 procent, der mener, at andre faheihnsyn har pavirket karrieren negativt i hgj grg®3
procent i nogen grad. 36 procent mener, at detidlethar haft nogen betydning. Det er dog seerligt
kvinderne, der mener, det har haft en negativ ety hvilket ma antages at haenge sammen medt at de
oftest er kvinderne, der henter bagrnene og tageiskdarste sygedag, som vi sa i de tidligere af8dit
procent af kvinderne og 22 procent af meendene eplav andre familiehensyn har pavirket karrieren
negativt i hgj eller nogen grad.

Tabel 22. Andre familiemaessige hensyns pavirkning a  f karrieren

Har det pavirket din arbejds- og karrieresituation negativt, at du har mattet/villet prioritere familie-

hensyn hgijt pa anden made end ved evt. barsel og deltid?

| hgj grad | nogen | mindre Slet ikke Ved ikke Antal
grad grad
Kvinder 7,3% 26,2% 29,1% 27,3% 10,2% 715
Maend 3,3% 19,0% 20,5% 48,9% 8,4% 479
Total 5,7% 23,3% 25,6% 35,9% 9,5% 1194

Opdeler vi pa lederstatus, finder vi, at det i gpaytad er lederne, bade de kvindelige og de mgedter
ikke mener, at disse andre hensyn har skadet Bamesre. Andelen af mandlige ledere, der ikke mene
det har pavirket karrieren negativt, er dog stene andelen blandt kvindelige ledere. Det kan haenge
sammen med, at lederne i mindre grad end de andppey tager barns fgrste sygedag og henter bgrne-
ne.

© DJ@F november 2008 47



Figur 45. Andre familiemaessige hensyns pavirkning a  f karrieren opdelt pa lederstatus
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Kvinder Meend
‘I:l Ved ikke O Slet ikke O I mindre grad O | hgj/nogen grad ‘

Nar vi opdeler pa sektor, finder vi at meend opleaerandre familiemaessige hensyn har samme — lave —
pavirkning, uanset om de arbejder i den privater @en offentlige sektor. Der er en tendens tipratat-
ansatte kvinder i lidt mindre grad oplever, at fiemzessige hensyn har pavirket karrieren negatigt e
offentligt ansatte kvinder. Sammenholdes med d@étroim hvem, der henter bgrnene, ses det dog, at de
offentligt ansatte kvinder oftere henter bgrn endagbansatte kvinder.

Der er ingen forskelle pa aldersgrupperne.

Figur 46. Andre hensyns pavirkning af karrieren, op  delt pa ken og sektor
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Samlet set er det altsa i hgjere grad de "daglgeisyn, der tages til familien (herunder afhentr@ihg
barn og barns farste sygedag), der har negativeek@naessige konsekvenser end det er barsel ad. delt
De fleste bade blandt kvinder og maend oplever dwgi knindre grad eller slet ikke negative karriere-
maessige konsekvenser af hensynet til familien. etelen, der oplever negative konsekvenser, er no-
get starre blandt kvinderne end blandt maendene.
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5 Medlemmernes vurdering af hvorfor der er feerre kv indelige
ledere — og holdninger til om der bar geres noget f  or at fa flere
kvinder i lederstillinger

Dette afsnit omhandler holdninger til de feerre klalige end mandlige ledere. For det fgrste er der
spurgt til hvorvidt man mener, at kvinder har ledteller sveerere ved at fa en lederkarriere enddneen
For det andet, hvad man mener, der er de vigtiystger til forskellene, for det tredje, hvad —moget
— der bar gares for at fa flere kvinder i ledelistier.

Til spgrgsmalet om hvorvidt kvinder har svaerere aegare lederkarriere end maend, finder vi, atkvin
der bedgmmer sveerhedsgraden noget hgjere end nesgmted3 procent af kvinderne og 37 procent af
maendene mener, at det er sveerere for DIJGF-kvindere karriere.

Vi finder en del ligheder mellem maends og kvindeskininger til hvorfor der er feerre kvindelige lede
re. Det er iseer familiehensyn og arbejdstid/-vilkdde maend og kvinder peger pa. Derudover peger
meaendene lidt oftere end kvinderne pa faktorerpdeder i kvinders manglende lyst til ledelse, mens
kvinderne peger pa faktorer, der ligger pa arbégdigen, fx traditioner. Kvinderne peger dog ogsa pa
kvinders faglige usikkerhed som forklaring. Detidt oftere kvinder i den yngre gruppe og kvindder
er offentligt ansat, der mener, at kvinders prasiitg af familien er en vigtig forklaring.

Til spgrgsmalet om hvad der bar gares — om nofmt at fa flere kvinder i ledelse, mener 94 procait
kvinderne og 72 procent af maendene, at der i mjmargen eller hgj grad bgr ggres noget. Kvinderne
mener det dog i noget hgjere grad end maendendtddg der naevnes, er for bade maend og kvinder
primeert frivillige tiltag som intern talentplejerhilievenlige ordninger og mentorordninger. Detder
blandt bade maend og kvinder — der mener, at mastiilerkrav om kvindelige kandidater til chefstil
gerne.

Kvinders mulighed for lederkarriere

Pa spgrgsmalet om de generelt mener, at kvindesviaarere ved at gare lederkarriere end maend, svarer
kvinderne overvejende 'lidt sveerere', mens maenoegrwejende mener, at det hverken er lettere eller
sveerere end for maend. 13 procent af kvinderne numgrat det er meget sveerere for kvinder at ggre
lederkarriere mod kun 3 procent af maendene

Tabel 23. Vurdering af DJ@F-kvinders mulighed for | ederkarriere, total og opdelt pa kan

Mener du generelt set at DIJF-kvinder har sveerere eller lettere
ved at ggre karriere som leder end DJJF-maend?

Meget Lidt Hverken Lidt Meget Antal
sveerere sveerere lettere lettere lettere
eller
sveerere

Kvinder 13% 60% 27% 1% 0% 953

3% 34% 56% 7% 1% 671
Maend

9% 49% 39% 3% 0% 1624
Total
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Opdeler vi pa lederstatus og kan, finder vi nedisrsde forskelle. Ser vi pa kvinderne, er det sgerlig
blandt de kvinder, der har sagt en lederstillingiirikke faet den), at andelen, der mener, at kvihee
sveerere ved at fa en lederkarriere er stgrst agibladerne, den er mindst. Blandt meendene erafes-g
relt langt feerre, der mener, at kvinderne har skeared at gare lederkarriere, men ogsa her erldetib
dem, der har sggt en lederstilling at flest meagekyinderne har sveerere ved at fa en lederkarriere

Figur 47. Kvinders mulighed for lederkarriere, opde It pa ken og lederstatus
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Arsager til feerre kvindelige ledere

Interviewpersonerne er blevet bedt om at prioriterere vigtigste ud af ti mulige forklaringer. Tedllen
viser, hvor stor en andel, der har prioriteret ghdiden som en af de tre vigtigste forklaringer. Den
minerende forklaring er, at kvinderne i hgjere goadriterer familien.

Tabel 24. Djafernes vurdering af de vigtigste arsag  er til at der er feerre kvindelige ledere

At kvinderne i hgjere grad prioriterer familien 58%
Arbejdstiden og vilkarene 47%
Manglende ambitioner fra kvindernes side 32%
At virksomhedskulturen er domineret af maend 31%
Faglig usikkerhed fra kvindernes side 27%
Traditioner 22%
Manglende lyst fra kvindernes side 19%
Rekrutteringslaget (mangler kvinder) 16%
At mandens karriere prioriteres hgjere 16%
Bevidst eller ubevidst diskrimination 16%

Hvis vi opdeler pa hvad maend og kvinder mener iin at forskellene mellem maends og kvinders
holdninger ikke er store. Der er dog en tendenattiinaend lidt oftere mener, at det skyldes kvisder
prioritering af familien og manglende ambitioneamglende lyst til ledelse og et mindre rekrutte-
ringslag, mens kvinder i lidt hgjere grad menegratigerne skal findes i virksomhedskulturen, atede
lider af faglig usikkerhed og at der er bevidseelibevidst diskrimination.
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Det bar bemaerkes, at svarene her afviger fra déafarger, der gives, nar kvinderne selv angiveaar
ger til at vaelge eller fraveelge en lederkarrierér tlet er kvindens egne grunde, har prioriterirafen
familien mindre betydning.

Figur 48. Djafernes vurdering af arsager til feerre kvindelige ledere, opdelt pa ken

At kvinderne i hgjere grad 59%
prioriterer familien 57%

Arbejdstiden og vilkarene

Manglende ambitioner fra
kvindernes side

Manglende lyst fra kvindernes side

At virksomhedskulturen er
domineret af maend

Traditioner

Rekrutteringsgrundlaget

Faglig usikkerhed fra kvindernes
side

At mandens karriere prioriteres
hgjere

Bevidst eller ubevidst
diskrimination
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Hvis man opdeler arsagerne pa bade ken og ledessfitder vi, at der for hverken maend eller kvinde
er store forskelle pd om man er leder eller ej. &eatog mindre forskelle — de kvindelige ikke-lezler
mener i lidt hgjere grad end de kvindelige ledatédvinders prioritering af familien er en arsag.

Tabel 25. Vurdering af arsager til at der er faerre  kvindelige ledere, opdelt pa kan og le-
derstatus

Kvinder Meend

Leder :kke' Leder Ikke-

eder leder
At kvinderne prioriterer familien 52% 59% 58% 60%
Arbejdstiden og vilkarene 47% 49% 49% 43%
Manglende ambitioner 27% 32% 40% 32%
Virksomhedskulturen 39% 34% 25% 23%
Faglig usikkerhed 34% 31% 21% 19%
Traditioner 23% 20% 24% 23%
Manglende lyst 16% 16% 22% 25%
Rekrutteringslaget 13% 11% 26% 19%
At mandens karriere prioriteres 17% 16% 12% 15%
Bevidst eller ubevidst diskrimination 17% 21% 8% 10%
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Opdeler vi sammenhaengen pa kan og alder, findetrpar markante sammenhaenge, saerligt for kvin-
derne. Det er nemlig seerligt kvinder i den yngngpgie, der mener, at kvinders prioritering af faemler

en arsag, mens kvinder i den aldre gruppe i sgrdid) mener, at det skyldes virksomhedskulturen.
Blandt maendene er der ikke de store forskelle pselden aeldre gruppe i noget hgjere grad (29 prpcent
end den yngre gruppe (20 procent) naevner traditione

Tabel 26. Vurdering af arsager til at der er feerre  kvindelige ledere, opdelt p& ken og al-

dersgrupper
Kvinder Meend

35til 44 45 til 55 35til44  45til 55
At kvinderne prioriterer familien 61% 46% 61% 56%
Arbejdstiden og vilkarene 49% 46% 46% 42%
Manglende ambitioner 31% 31% 35% 34%
Virksomhedskulturen 33% 43% 25% 22%
Faglig usikkerhed 33% 29% 21% 18%
Traditioner 21% 20% 20% 29%
Manglende lyst 14% 21% 22% 28%
Rekrutteringslaget 13% 10% 21% 23%
At mandens karriere prioriteres 16% 18% 15% 14%
Bevidst eller ubevidst diskrimination 18% 24% 11% 7%

Opdeler vi endelig pa ken og sektor, finder visatrligt kvinder i den private sektor peger pa virks
hedskulturen som en arsag og i forholdsvis lav geegkr pa kvinders prioritering af familien eller a
bejdstiden og vilkarene. Der er ikke seerlige follsked maend pa tveers af sektorerne.

Tabel 27. Vurdering af &rsager til at der er feerre  kvindelige ledere, opdelt p& kan og sek-
tor

Kvinder Meaend

Offentlig Privat Offentlig Privat

sektor sektor sektor sektor
At kvinderne prioriterer familien 61% 48% 63% 55%
Arbejdstiden og vilkarene 51% 41% 48% 41%
Manglende ambitioner 30% 34% 36% 32%
Virksomhedskulturen 31% 47% 22% 27%
Faglig usikkerhed 34% 27% 21% 18%
Traditioner 20% 23% 23% 23%
Manglende lyst 16% 15% 23% 25%
Rekrutteringslaget 11% 13% 20% 25%
Bevidst eller ubevidst diskrimination 18% 25% 7% 15%
At mandens karriere prioriteres 16% 17% 16% 13%

Hvad bar der gares for at fa flere kvindelige leder e

Der er blevet spurgt til hvad, der bar gares fdadtere kvindelige ledere — hvis der overhoveuzt
ggres noget.

Tabellen viser andelen, derener, der bgr gares noget. Der er store forskel@ene imellem. Blandt
kvinderne mener 94 procent, at der bgr ggres nagegen, hgj eller mindre grad. Blandt maendene er
andelen 72 procent. Det er en meget lille andkVaidderne (tre procent), der slet ikke mener der bg
ggres noget, mens det er 22 procent af maendengletiédkke mener, der bar gares noget.
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Tabel 28. Vurdering af om der bar gares noget fora  t fa flere kvindelige ledere, opdelt pa
kan

Er der efter din mening behov for at gare noget for at fa flere kvinder i leder-
stillinger i danske private og offentlige virksomheder?
| hgj | nogen Slet Ved

grad grad | mindre grad ikke ikke Antal
Kvinder 35% 48% 11% 3% 3% 953
Maend 12% 34% 26% 22% 6% 672
Total 26% 42% 17% 11% 4% 1625

Dem, der har angivet at de i nogen eller hgjerd graner, der bar gagres noget, er blevet bedt gmaat
ritere blandt mulige tiltag. Tabellen viser reekkgém for de tiltag, der er blevet prioriteret blade tre
vigtigste tiltag. De frivillige tiltag er blevet riteret hgjest. Det er tiltag, der handler ongate det
nemmere for kvinder (fx mentorordninger, talentg)emen som ikke opstiller direkte krav til arbejds
pladsen (virksomhedsmal, krav om kvindelige kanidsl ledige chefstillinger).

Tabel 29. Tiltag for at fa flere kvindelige ledere

Udvikle en intern talentpleje for kvindelige ansatte 40%
Etablere familievenlige ordninger pa arbejdspladsen 37%
Etablere mentorordninger for kvindelige medarbejdere 35%
Svarer i mindre grad/slet ikke 32%
Gare anseettelse af kvindelige ledere til et eksplicit succeskriterium 22%
Lovgive om gremeerket barsel til maend 19%
Indfare virksomhedsmal om andelen af kvindelige ledere 17%
Stille krav om kvindelige kandidater til de ledige chefstillinger 13%

Opdeler vi sammenhaengen pa kan, finder vi stoskédle kannene imellem — over halvdelen af maen-
dene mener, at der enten ikke (22 procent) elleri knindre grad (26 procent) bgr ggres noget. Bland
kvinderne er det 17 procent, der mener at der akkereller kun i mindre grad bgr ggres noget. Kvin
derne peger pa intern talentpleje, familievenliggninger og mentorordninger.

Figur 49. Djafernes forslag til tiltag for at fa fl  ere kvindelige ledere, opdelt pa kan

Udvikle en intern talentpleje for kvindelige
ansatte med lederpotentiale
Etablere familievenlige ordninger pa
arbejdspladsen

52%

Der bgr ikke eller i mindre grad gares noget 54%
Etablere mentorordninger for kvindelige
medarbejdere
Gore anseettelse af kvindelige ledere til et
eksplicit succeskriterium
Lowive om barselsperioder, der er
gremaerket til meend
Indfgre virksomhedsmal om andelen af
kvindelige ledere
Stille krav om kvindelige kandidater til
ledige chefstillinger
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Nedenfor er sammenhaengen mellem kgn, aldersgruppeldninger vist. Tabellen viser, at begge
grupper, men i hgjere grad den yngre gruppe blaridtlerne prioriterer talentpleje og familievenlige
ordninger. Den aeldre gruppe gnsker i hgjere grddien unge gruppe at der stilles krav om kvindelige
kandidater til chefstillinger. Blandt maendene ptever den aeldre gruppe intern talentpleje til ki@n

Tabel 30. Tiltag for at fa flere kvindelige ledere,  opdelt p& aldersgrupper

Kvinder Meend
35til44  45til55 35til44  45til 55
ar ar ar ar

Intern talentpleje 54% 45% 21% 31%
Der bgr ikke — eller i mindre grad ggres noget 17% 18% 54% 53%
Familievenlige ordninger 49% 33% 26% 27%
Mentorordninger 45% 43% 22% 21%
Kvindelige ledere til succeskriterium 26% 31% 12% 18%
Premeerket barsel til maend 24% 18% 16% 14%
Virksomhedsmal om kvindelige ledere 21% 24% 12% 9%
Stille krav om kvindelige kandidater til chefstillinger 13% 27% 8% 6%

Der er ingen naevneveerdige forskelle indenfor sekber eller mellem ledere og ikke-ledere.
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