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Introduktion

Danmark har Europas hgjeste erhvervsfrekvens blandt kvinder. Og dertil kommer et af
verdens hgjeste uddannelsesniveauer for kvinder. Men ikke desto mindre ses disse for-
hold ikke at pavirke kvinders muligheder for at realisere en ledelseskarriere i Danmark
neevnevardigt.

Pa Berlingskes liste over Danmarks 1.000 sterste virksomheder, figurerer blot 71 kvinder
som adm. direktgrer. Det er to mere end i 2020, men fire feerre end i 2019. Til sammenlig-
ning er der 80 topchefer, som enten hedder Lars eller Peter.?

Den offentlige sektor er heller ikke ligefrem et forbillede. Selvom kvinder i stort tal arbej-
der i den offentlige sektor, kan kvinder fortsat ikke for alvor treenge igennem til topleder-
stillinger, kvinder er fortsat et seersyn pa kommunaldirekterposter og i departementschef-
stillinger. Og det er ikke fordi, der ikke sker lgbende udskiftning pa de poster.

Forskerne Caroline Howard Grgn og Hjalte Gram har i en ny undersggelse set pa forskelle
i karriereforlgb blandt 260 maend og kvinder, der er ansat pa topchefniveau i den danske
statsadministration. Et par af de veesentligste resultater er bl.a., at meend bliver hurtigere
chefer end kvinder, og at meend ses at dominere ledelsesposterne pa de mest prestigefyldte
omrader, sdsom Justitsministeriet, Finansministeriet, Statsministeriet og Udenrigsministe-
riet. Desuden finder undersggelsen, at maend i hgjere grad end kvinder kan tillade sig at
”skeje mere ud” rent karrieremeessigt: Mandlige chefer har typisk veeret mere rundt i sta-
ten, de har erfaringer med flere politikomrader, og de prover ogsa i hgjere grad den private
sektor og en international karriere af. Kvindelige chefer har typisk arbejdet i staten hele
deres karriere, oftest ogsé pa det samme politikomrade.2

Forskellen pa mend og kvinders karriereforlgb kan i hgj grad forklares med ubevidste
antagelser om maend og kvinders karakteristika og evner, som vi alle er formet af igennem
opveekst, uddannelse og arbejdsliv. Antagelser som bl.a. betyder, at vi ubevidst knytter
ledelse til meend og familieansvar til kvinder.

Arbejdspladserne og deres tilgang til forfremmelser og rekruttering har naturligvis ogsa
stor betydning for denne skaevvridning. Séledes er det vigtigt, at der arbejdes med at skabe
en virksomhedskultur, som er inkluderende og hvor kvinder er lige sa dannende for ledel-
seskulturen som meend er.

Analysen viser, at
Djgfs analysepublikation er opkaldt efter Folketingets §20-spgrgsmél. Her stiller folke-

tingsmedlemmerne drillende og dybsindige spgrgsmal til ministrene. I Djgfs §20-publika- > Knap 30% af mandene sidder i en lederstilling, mens kun hver femte kvinde er leder.
tion ser vi bort fra drillerierne og stiller kun spegrgsmal, der flytter samfundet frem. Malet Blandt dem, der ikke er ledere, er rekrutteringsgrundlaget lige stort for meend og kvin-
er at kvalificere den politiske debat gennem dybdegéende og dagsordenssattende analy- der. 38% af de kvindelige medarbejdere og 36% af de mandlige medarbejdere har et
ser. Du kan derfor dykke ned i samfundstendenser, nar vi den 20. i hver maned udgiver gnske om at blive leder.
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Andelen, der har ledelsesansvar, stiger med alderen, og inden for alle aldersgrupper er
flere meend end kvinder ledere. Blandt de unge under 35 ar har stgrstedelen et gnske
om ledelse (godt 60%), men hvor de fleste mandlige medarbejdere gnsker det inden for
de neermeste fem éar, sa gnsker de fleste kvindelige medarbejdere det pé leengere sigt.

Det er ikke kun flere meend end kvinder, der bliver ledere. De bliver ogsé ledere pé et
hgjere niveau end kvinder. Hver femte mandlige leder har en toplederstilling, mens det
kun er geeldende for hver tiende kvindelige leder.

Mend bliver hurtigere leder end kvinder, i forhold til hvor lang tid de har veret pa
arbejdsmarkedet. Dette ses bade i den private og den offentlige sektor. Samtidig viser
analysen, at ansatte i den private sektor hurtigere bliver ledere end ansatte i den offent-
lige sektor.

43% far deres forste lederjob ved en forfremmelse, knap hver tiende er blevet head-
huntet, mens hver femte er blevet opfordret til at sgge lederstillingen, og kun godt hver
fjerde leder sggte pa baggrund af et stillingsopslag. Flere kvinder end mend er blevet
forfremmet til deres forste lederjob, mens saerligt meend i den private sektor er blevet
headhuntet. Generelt set er der flere i den private sektor, der er blevet forfremmet og
flere i den offentlige sektor, der har sggt deres farste lederstilling.

Meend har haft flere lederjobs end kvinder, og det megnster ses inden for alle aldersgrup-
per. Blandt lederne over 50 ar har hver femte kvinde haft fem eller flere lederjobs, mens
det geelder to ud af fem af de mandlige ledere.

Mend og kvinder er enige om, at de vigtigste &rsager til at feerre kvinder end mend er
ledere skyldes, at kvinderne i hgjere grad prioriterer familien frem for karrieren samt ar-
bejdstiden og vilkérene pa arbejdspladsen. Derefter mener kvinderne, at arsagerne skyl-
des, at virksomhedskulturen er domineret af meend, samt at meend rekrutterer maend
gennem netveerk. Maend peger pa rekrutteringsgrundlaget, traditioner og manglende
lyst fra kvindernes side som veerende arsagsgivende.

45% af kvinderne mener i hgj grad, at der er behov for flere kvinder i lederstillinger,
mens kun knap hver femte mand mener det i hgj grad. Tilsvarende mener 8% af kvin-
derne og hele 27% af mandene, at der i mindre grad eller slet ikke er behov for flere
kvinder i lederstillinger.

Dem, der ser et behov for flere kvinder i ledelse, mener, at der ber etableres familieven-
lige ordninger pa arbejdspladsen malrettet bade medre og feedre for at opna dette. Der
bar ogsd laves en malseetning om, at kensbalancen pé ledelsesniveau skal forankres i
forretningsstrategien, sa topledelsen er forpligtet pa at handle pa emnet, og sa skal feed-
re have mere individuel ret til orlov med bgrn. Der er enighed blandt mand og kvinder
om, at disse tre handlinger er de vigtigste.
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Djof mener:

>

Vi skal have et opger med myten om, at fraveer af kvinder pa ledelsesgangene kan for-
klares med feerre ambitioner. Som ogsd denne undersggelse viser, har det intet pd sig.
Fremfor at lade kvinderne baere ansvaret for manglende fremdrift skal der langt starre
fokus pa, hvordan ubevidste fordomme og strukturer begreenser iseer kvinders arbejds-
liv og bidrager til en raekke snubletrade for kvinders vej til ledelse.

Metoo debatten har i hgj grad understreget behovet for, at arbejdspladser leegger sig
markant i selen for at fremme arbejdspladskulturer, hvor bdde maend og kvinder trives
og far fagligt relevante udviklingsmuligheder. Som samfund kan vi ikke fortseette med
at acceptere, at vi ikke bruger det faglige udbud tilstreekkeligt. Seerligt nar vi ved, at
kensblandede teams — bade pa ledelses- og medarbejderniveau — praesterer bedre, er
mere innovative og har bedre arbejdsmiljg.3

Vi skal have brudt de nuverende uofficielle mandekvoter, vi de facto har i dag inden
for en reekke fag og brancher. Der er brug for, at virksomheder arbejder systematisk med
at sikre kensmeessig diversitet i fadekaeder til chefstillinger. Djaf stgtter kvoter som et
ngdvendigt redskab til at skabe den ngdvendige forandring, som tydeligvis ikke sker af
sig selv.

Analysen er suppleret med perspektiver af Caroline Howard Gren, lektor, ph.d ved
Kronprins Frederiks Center of Offentlige Ledelse, Institut for Statskundskab, Aarhus
Universitet.

3Bl.a. Christina Lundsgaard Ottsen og Sara Louise Muhr (2021) Biasbevidst Ledelse. Seet diversitet i spil og traef
bedre beslutninger. Djofs Forlag.
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. Udover den kensmessige forskel, der er beskrevet ovenfor, sa er der ogsa andre faktorer,
Kortlwgnlng af le delse der spiller ind i forhold til, hvor mange der er ledere, og hvor mange der gnsker ledelse.
Blandt respondenterne i analysen er der lidt flere af de offentligt ansatte, der har ledelse-
Og le delseSﬂ nSker sansvar, sammenlignet med de privatansatte. Det geelder bade for meend og kvinder. Der
er samtidig flere i den offentlige sektor end i den private sektor, der angiver, at de ikke
onsker ledelse, og dette er ligeledes geeldende for badde meend og kvinder. Bade for meend
og kvinder er rekrutteringslaget sterst blandt de privatansatte, og der er ikke kensmeessige
forskelle inden for de to sektorer i forhold til, hvor mange der har et gnske om ledelse.

Analysen viser, hvor mange der er ledere, hvor mange der gnsker ledelse samt hvor man-

ge, der ikke har et gnske om at blive leder. Figur 1 viser en kortlaeegning af, hvordan det ser

ud i 2021 for hhv. meend og kvinder. 28% af mandene sidder allerede i en lederstilling, Figur 2: Kortleegning af personaleansvar — Opdelt pé kon og sektor
mens kun 19% af kvinderne er ledere.

Hvis der kigges pé rekrutteringsgrundlaget, sa viser analysen, at 38% af kvinderne og 36%
af meendene har et gnske om at blive leder. Der er dog den forskel, at lidt flere meend (23%)
end kvinder (20%) gnsker ledelse inden for de neermeste fem ar, mens lidt flere kvinder
(18%) end meend (13%) angiver, at de gnsker ledelse pa leengere sigt.

Godt hver fjerde kvinde angiver, at hun ikke gnsker at blive leder, mens det geelder godt
hver femte mand. Der er ligeledes lidt flere kvinder (17%) end meend (13%), der er uafkla-
rede i forhold til, om de gnsker ledelse. Dette skal dog ses i lyset af, at flere meend allerede
er ledere.

Figur 1: Kortleegning af personaleansvar — Opdelt pd kon

Kvinder Meaend Kvinder Mend

Offentlig ansat Privatansat

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og meend inden for de forskellige grupper

Onsker ledelse inden Onsker ledelse Onsker ikke
. Er leder

for de neermeste 5 ar pa laengere sigt at blive leder . Uafklaret

Andelen, der har ledelsesansvar, stiger med alderen, og som det ses af Figur 3, er andelen
markant starre for meend end for kvinder inden for alle tre aldersgrupper. Der er samtidig
en klar tendens til, at jo eldre man er, jo mere afklaret er man omkring gnsket om ledel-
sesansvar. Serligt blandt de unge under 35 &r, hvor andelen, der har ledelsesansvar, er
lavere end blandt de andre aldersgrupper, hvor der er mange, der har et gnske om ledelse.
* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem de to andele Tilsvarende er der markant flere bade maend og kvinder i aldersgruppen over 50 ar, der an-
giver, at de ikke gnsker ledelsesansvar, ssmmenlignet med dem der er 50 ar eller derunder.

Kvinder Mend

Onsker ledelse inden Onsker ledelse Onsker ikke
. Er leder

for de naermeste 5 ar pa leengere sigt at blive leder . Uafklaret

Inden for hver aldersgruppe er der stort set lige mange mand og kvinder, der gnsker ledel-
se. Blandt de unge under 35 &r, er der markant flere meend (36%) end kvinder (26%), der
gnsker ledelse inden for de naeermeste fem ar, mens der er markant flere kvinder (36%) end
maend (29%), der angiver, at de gnsker ledelse pa laengere sigt.
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99 Nir flere meend end kvinder under 35 onsker at fa et lederjob indenfor de neeste fem
dar, er det nok udtryk for to ting. Delvist at mange kvinder forudser, at de kommer til at
tilbringe en del af deres tid pd barsel, delvist at mand typisk tror mere p& deres egne
lederevner, end kvinder gor. Det er et vaesentligt opmeaerksomhedspunkt, hvis man har
at gore med en kultur, hvor man helst skal blive chef for, man runder de 40, som det er
tilfeldet i dele af den danske offentlige sektor. Hvis man som kvinde skal have to bern
1 30’erne, kan det faktisk godt blive lidt af en udfordring at nd.

Caroline Howard Gren

Figur 3: Kortlaegning af personaleansvar — Opdelt pd kon og alder

18% * 16%

15% 18%

10%

36%*
25%*

Kvinder Maend Kvinder Maend Kvinder Maend

Under 35 ar 35-50 ar Over 50 ar
* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og maend inden for de forskellige grupper

. Er leder . Onsker ledelse inden . Onsker ledelse . Onsker ikke

for de neermeste 5 ar pa lengere sigt at blive leder

. Uafklaret

For bade mend og kvinder har starstedelen ikke sggt et andet job inden for de seneste to
ar. Omkring hver fjerde har sggt en stilling, der ligner den, de har nu, godt hver tiende har
sogt et job uden ledelsesansvar, hvor de i hgjere grad arbejder som specialist, mens 8% har
sogt et job, hvor de i hgjere grad arbejder som generalist.

Der er flere meend (5%) end kvinder (2%), der inden for de seneste to ar har sggt en top-
lederstilling og der er ligeledes flere meend (13%) end kvinder (10%), der inden for de
seneste to ar har sggt en lederstilling med personaleansvar eller mere ledelse. Der er ikke
forskel i sugemgnsteret mellem de to sektorer, men i forhold til alder ses et klart manster,
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hvor flere ansatte over 40 &r, sammenlignet med ansatte under 40 &r, har sggt en lederstil-
ling med personaleansvar eller en toplederstilling.

Figur 4: Har du inden for de sidste 2 dar sogt et andet job? — Opdelt pd kon

T o g dorLgner
den, jog har mu I 26

Ja, et job uden ledelsesan- I 1%
svar, hvor jeg i hgjere grad I 1%
arbejder som specialist I 1%

Ja, et job uden ledelsesan- I 50
svar, hvor jeg i hgjere grad I 70
arbejder som generalist I o

Ja, en lederstilling med per- I 13
o/0
sonaleansvar/mere ledelse I

Ja, en toplederstilling I 5

[ 53 %o

54%

Nej

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og meend

. Kvinde . Mand . Talt

Analysen viser samtidig at ansatte, der i forvejen er ledere, i hgjere grad sgger en topleder-
stilling eller en stilling med personaleledelse, end ansatte uden ledelsesansvar. I Figur 5
er der bade opdelt pa keon og efter, om man er leder eller ej. I forhold til om der sgges en
stilling, der ligner ens nuverende eller stillinger uden ledelsesansvar som hhv. specialist
eller generalist, sa er der markant flere medarbejdere end ledere, der sgger disse stillinger.

Der er ikke forskelle mellem mend og kvinder i forhold til at sgge stillinger uden ledelse.
Derimod viser analysen, at flere mandlige medarbejdere (11%) end kvindelige medarbej-
dere (8%) har sagt en lederstilling med personaleansvar, og flere mandlige ledere (13%)
end kvindelige ledere (8%) har sggt en toplederstilling inden for de seneste to ar.

Blandt dem, der har sggt et andet job inden for de seneste to ar, sa har 14% segt pa samme
arbejdsplads, hvor de var ansat.

56%
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Figur 5: Har du inden for de sidste 2 dr sogt et andet job? — Opdelt pa ken og ledelse
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* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og maend inden for de forskellige grupper

. Kvindelig medarbejder . Mandlig medarbejder . Kvindelig leder . Mandlig leder

Som tidligere vist er der flere mend end kvinder, der sidder i en lederstilling, men er der
ogsa forskel pé, hvilket niveau der ledes pa? Figur 6 viser ledelsesniveauet opdelt efter ken
og det ses, at markant flere mandlige ledere (22%) end kvindelige ledere (10%) er ledere
pa hojeste niveau svarende til topledelse eller direktion. Der er ligeledes flere mandlige
ledere i gverste mellemlederniveau. Blandt de mandlige ledere har 37% svaret, at de er
gverste mellemleder, mens det kun er geldende for knap 30% af de kvindelige ledere.
Sterstedelen (60%) af de kvindelige ledere er altsd mellemledere, hvor de kun leder med-
arbejdere uden personaleansvar, mens det gaelder godt 40 % af de mandlige ledere.
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61%

Figur 6: Pa hvilket ledelsesniveau er din stilling? — Opdelt pd kon

Kvinder Meand

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og meend

. Mellemleder (leder som kun har medarbejdere uden personaleansvar
. @verste mellemleder (leder som har medarbejdere, der ogsa selv er personaleledere)

. Topledelse/direktion (direktar, departementschef, kommunaldirekter mv.)

Der er generelt flere, der er ledere pa toplederniveau i den private sektor (21%) sammen-
lignet med den offentlige sektor (13%). I den offentlige sektor er der derimod flere, der
leder pé gverste mellemniveau, end der er i den private sektor, og dette er geeldende for
bade mand og kvinder. Figur 7 viser, at der er storre kensmeessige forskelle i den private
sektor end i den offentlige sektor. I bdde den offentlige og private sektor er knap 60% af
de mandlige ledere pé toplederniveau eller gverste mellemlederniveau, mens det er geel-
dende for 43% af de kvindelige ledere i den offentlige sektor og kun 34% af de kvindelige
ledere i den private sektor.

99 I forskningslitteraturen taler vi om et glasloft for kvinder. De kan typisk godt komme
ind i lederstillinger, men stiger ikke sd ofte helt til tops som deres mandlige kolleger.

Caroline Gron
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Figur 7: Pa hvilket ledelsesniveau er din stilling? — Opdelt pa kon og sektor

Vejen til ledelse

Maeend bliver tidligere leder i deres karriere end kvinder ger. Blandt de mandlige ledere
er hver fjerde blevet leder efter at have vaere pa arbejdsmarkedet i under fem ar efter endt
uddannelse. Tilsvarende er det kun 16% af de kvindelige ledere, der fik deres lederstilling
s hurtigt efter endt uddannelse. Mere end halvdelen af de kvindelige ledere har faet deres
lederstilling efter mere end 10 ar pé arbejdsmarkedet, mens dette geelder for godt 40% af
de mandlige ledere.

99 En del studier har vist, at meend opfattes som mere “lederagtige” end kvinder. De
tilskrives det, vi i litteraturen kalder “agentic” karaktertreek; handlekraftige, villige til

Kvinder Meend Kvinder Meend at gd foran, hvorimod kvinder tilskrives mere “communal” karaktertreek; der vel kan

overseettes som feellesskabsorienterede. Disse studier er ofte lavet i en anderledes kul-
turel kontekst end Danmark, og det skal man huske at tage hojde for, nar man kigger
pa danske tal, men her bliver det tydeligt, at meendene tidligere enten selv vurdere de

Offentlig ansat Privatansat

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og maend inden for de forskellige grupper
er klar til at blive ledere eller at omgivelserne teenker, de er det.

. Mellemleder (leder som kun har medarbejdere uden personaleansvar Caroline Gren

. @verste mellemleder (leder som har medarbejdere, der ogsa selv er personaleledere)

. Topledelse/direktion (direkter, departementschef, kommunaldirektor mv.)
Figur 8: Hvor mange dr havde du veeret pa arbejdsmarkedet efter endt uddannelse, da du

fik dit forste lederjob (med personaleledelse)?

25% *

Kvinder Maend

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og meend

. 0-4 ar . 5-9 ar . 10-14 &r . 15 ar eller mere
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Det er bade inden for den offentlige og den private sektor, at kvinder er leengere tid om
at fa deres forste lederjob end mend. Dette ses af Figur 9, der samtidig viser, at ansatte i
den private sektor hurtigere bliver ledere end ansatte i den offentlige sektor. 22% af de
kvindelige ledere i den private sektor har faet deres job efter mindre end fem &r pa arbejds-
markedet, mens dette geelder for kun 12% af de kvindelige ledere i den offentlige sektor.
Tilsvarende har hver tredje mandlige leder i den private sektor faet deres job efter mindre
end fem ar pa arbejdsmarkedet, mens det kun gaelder knap hver femte mandlige ledere i
den offentlige sektor.

Figur 9: Hvor mange dar havde du veret pd arbejdsmarkedet efter endt uddannelse, da du
fik dit forste lederjob (med personaleledelse)?

33%*

Kvinder Meand Kvinder Maend

Offentlig ansat Privatansat

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og maend inden for de forskellige grupper

B oosa [ s9a [ 10124 [ 15 ér eller mere

Seks ud af ti far deres forste lederjob pd samme arbejdsplads, hvor de var ansat inden.
Flere kvinder (66%) end mend (56%) bliver ansat i en lederstilling pd samme arbejds-
plads. Der er en svag tendens til, at flere privatansatte ledere er blevet ansat pa samme
arbejdsplads end offentligt ansatte ledere. Inden for alle aldersgrupper er der flere kvinder
end mend, der har fiet deres forste lederjob pa den arbejdsplads, hvor de var ansat inden.
Markant flere kvindelige ledere under 35 ar (86%) end kvindelige ledere over 50 &r (60%)
har faet lederjob pa samme arbejdsplads.

Figur 10: Var dit forste lederjob pd samme arbejdsplads, hvor du var ansat inden?
— Opdelt pa kon

66% *

Kvinder Mend

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og meend

. Ja, det var samme arbejdsplads . Nej, det var en anden arbejdsplads

Figur 11: Var dit forste lederjob pd samme arbejdsplads, hvor du var ansat inden?
— Opdelt pa kon og alder

86% *

60%

Kvinder Meand Kvinder Meand Kvinder Mend

Under 35 ar 35-50 ar Over 50 ar

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og meend inden for de forskellige grupper

. Ja, det var samme arbejdsplads . Nej, det var en anden arbejdsplads
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Godt 40% af lederne har faet deres forste lederjob ved en forfremmelse, knap hver tiende
er blevet headhuntet, mens hver femte er blevet opfordret til at sgge lederstillingen. Kun
godt hver fjerde leder fik deres forste lederjob ved at sgge pa baggrund af et stillingsopslag.
I forhold til kansmaessige forskelle er der markant flere kvinder (47%) end mand (40%),
der er blevet forfremmet til deres farste lederjob.

99 Mange jobs beseettes via netveerk — det bekreefter undersogelsen. Vi ved fra undersogel-
ser, at maend ofte har anderledes netveerksadfeerd end kvinder; de har sterre netverk
og netveerker mere aktivt. Det kan maske veaere en del af forklaringen pd, at veesentligt
flere meend end kvinder bliver headhuntet?

Caroline Gron

Figur 12: Hvordan fik du dit forste lederjob? — Opdelt pa ken
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Figur 13 viser, at der er markant forskel pa, hvordan lederne fik deres forste lederjob i den
private sektor sammenlignet med den offentlige sektor. Godt 60% af lederne i den private
sektor blev forfremmet til deres forste lederjob, mens det kun geelder godt 30% af leder-
ne i den offentlige sektor. Markant flere privatansatte meend (17%) end offentligt ansatte
mend (6%) er blevet headhuntet til deres farste lederjob. Denne forskel ses ikke blandt de
kvindelige ledere, hvor det er 7% af de privatansatte ledere og 8% af de offentligt ansatte
ledere, der er blevet headhuntet til deres forste lederjob.

I den offentlige sektor er 60% af lederne blevet opfordret til at sage en lederstilling, eller
de har selv sggt pd baggrund af et stillingsopslag. Blandt de privatansatte er det tilsvaren-
de kun hver fjerde, der har sggt stillingen. Dette mgnster er det samme for bade maend og
kvinder.
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Figur 13: Hvordan fik du dit forste lederjob? — Opdelt pd kon og sektor
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Generelt set har mend haft flere lederjobs end kvinder. Godt hver fjerde mandlige leder
har haft fem eller flere lederjobs, mens det kun er 12% af de kvindelige leder, der har haft
det. Tilsvarende har knap 40% af de kvindelige ledere kun haft ét lederjob, mens det kun
geelder knap hver fjerde mandlige leder.

Figur 14: Hvor mange lederjobs har du haft alt i alt? - Opdelt pd ken
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Det er oplagt, at alder har en betydning for antallet af lederjobs. Dette ses ogsé af Figur 15,
hvor det er tydeligt, at andelen, der har haft ét lederjob, er markant hgjere blandt de unge
under 35 ar, og den er klart lavest i aldersgruppen over 50 &r. Tilsvarende stiger andelen,
der har haft fem eller flere lederjobs, med alderen. Dette menster ses bade for mend og
kvinder, men inden for hver aldersgruppe har mand generelt haft flere lederjobs end kvin-
der. Blandt de kvindelige ledere i alderen 35-50 ar har knap hver tredje haft tre eller flere
lederjobs, mens det tilsvarende gaelder 43% af de mandlige ledere. Endnu tydeligere er
mensteret i gruppen over 50 ar, hvor hver femte kvindelige leder har haft fem eller flere
lederjobs, mens dette gaelder 41% af de mandlige ledere.

99 Mobilitet anses generelt for at veere karrierefremmende. Internationale undersogelser
viser, at kvinder generelt er mindre mobile end mend, og det finder vi ogsd i under-
sogelser pd danske data og i denne undersogelse. Der kan veere mange grunde til, at
kvinder er mindre mobile. De har mdske storre ansvar pa hjemmefronten, og derfor
sveerere ved at leegge den investering det er, at skifte job? De tror mdske lidt mindre
pa egne evner og er mindre opsogende? Endelig kan det veere, at de sjeeldnere bliver
opfordret til at soge en ny lederstilling, fordi de opfattes som mindre "lederagtige”?

Caroline Gron

Figur 15: Hvor mange lederjobs har du haft alt i alt? — Opdelt pa ken og alder
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I takt med at meend hurtigere bliver leder end kvinder, s har de ogsé flere érs erfaring som
leder. 55% af de mandlige ledere har veeret leder i mere end 10 ar, mens det kun er 37% af
de kvindelige ledere, der har tilsvarende ledererfaring. Tallene viser ogsa, at ledere i den
offentlige sektor har leengere erfaring end ledere i den private sektor. Halvdelen af lederne
i den offentlige sektor har mere end 10 &rs erfaring, mens dette kun geelder fire ud af ti af
de privatansatte ledere.

Figur 16: Hvor mange dar har du sammenlagt veeret leder? — Opdelt pd kon
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Godt hver fjerde leder siger, at de helt sikkert gerne vil fortseette karrieren i et job med
starre ledelsesansvar, 46% vil maske fortseette karrieren i et job med sterre ledelsesansvar,
mens 16% siger, at det vil de ikke, og 10% har endnu ikke taget stilling til det. Der er sig-
nifikant flere ledere i den private sektor end i den offentlige sektor, der helt sikkert godt
vil have storre ledelsesansvar, og der er tilsvarende flere ledere pa 50 &r eller derunder,
der har angivet, at de helt sikkert godt vil have starre ledelsesansvar end ledere over 50 ar.

Knap 20% af lederne kunne helt sikkert forstille sig at fortsaette karrieren i et job uden
ledelsesansvar, mens 40% maske kunne forestille sig det. Godt hver fjerde har angivet, at
de ikke kunne forestille sig at fortsaette karrieren uden ledelsesansvar, og 15% har endnu
ikke taget stilling til det.
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Barrierer

Respondenterne er blevet spurgt om kegnsfordelingen blandt lederne pa deres arbejds-
plads, og resultaterne viser, at der typisk er et overtal af meend blandt lederne pa arbejds-
pladsen. Omkring fire ud af ti angiver, at der er et overtal af meend, mens godt hver tredje
af de adspurgte angiver, at der er en nogenlunde lige kgnsfordeling blandt lederne pé deres
arbejdsplads, og hver fjerde angiver, at der er et overtal af kvinder. Her er der ikke forskel
pé, hvad maend og kvinder svarer, men der er markant forskel pa, om arbejdspladsen er of-
fentlig eller privat. Omkring seks ud af ti af de ansatte i den private sektor svarer, at der er
et overtal af meend blandt lederne, mens det kun er gaeldende for godt hver fjerde ansatte i
den offentlige sektor. Tilsvarende er det hver tredje i den offentlig sektor, der svarer, at der
er et overtal af kvinder, mens det kun er 12% af de ansatte i den private sektor.

Figur 17: Hvordan er konsfordelingen blandt lederne pa din arbejdsplads?
— Opdelt pa kon og sektor
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Deltagerne er ogsa blevet spurgt, hvad de tror er de vigtigste arsager til, at forholdsvis feer-
re kvinder end meand generelt set sidder i en lederstilling. Starstedelen — bdde mend og
kvinder — tror, at drsagen skyldes, at kvinderne i hgjere grad prioriterer familien frem for
karrieren. Det har halvdelen af de adspurgte angivet. Der er ligeledes mange (44% af kvin-
derne og 37% af meendene), der svarer, at arbejdstiden og vilkarene pé arbejdspladsen er

en vigtig arsag. Derefter er billedet noget mere mudret i forhold til, hvad mend og kvinder
tror er de vigtigste drsager til, at forholdsvis feerre kvinder end mend generelt set sidder
i en lederstilling. Blandt kvinderne har godt en tredjedel svaret, at arsagen skyldes, at
virksomhedskulturen er domineret af meend, tre ud af ti tror, at arsagen skyldes, at maend
rekrutterer meend gennem netveerk og knap hver fjerde har svaret hhv. faglig usikkerhed
fra kvindernes side og bevidst eller ubevidst diskrimination af kvindelige ansggere til le-
derstillinger. Alle disse fire faktorer er der markant feerre maend end kvinder, der har valgt.

Derimod tror knap 30% af meendene, at arsagen er rekrutteringsgrundlaget (ikke lige sa
mange kvinder at tage af), godt hver fjerde mand har angivet, at drsagen er traditioner, og
knap hver fjerde mand angiver, at arsagen er manglende lyst fra kvindernes side. Disse fak-
torer har markant feerre kvinder valgt. Der er altsd meget forskellige holdninger til, hvorfor
forholdsvis feerre kvinder end mend sidder i en lederstilling.

Figur 18: Hvad tror du er de vigtigste drsager til, at forholdsvis feerre kvinder end mand
generelt set sidder i en lederstilling? — Opdelt pd kon

Atkvindorne i hajoro grad priovite- | N ;
rer familin from for karioren. | 07

N 4%

el o vikdoene I 7 %
At virksomhedskulturen er [N 34%*
domineret af maend I 25%

At meend rekrutterer I 30%

meend gennem netveerk A

Faglig usikkerhed fra I 24% *

kvindernes side I 3%

Diskrimination bevidst eller ubevidst af _ 23 0/0 *
kvindelige ansgagere til lederstillinger _ 10%

I 18%

Traditioner I 27 % *
At mandens karriere I 7% *

prioriteres hgjere I 3%

Manglende lyst fra I 5%

kvindernes side I 239"

Rekrutteringsgrundlaget (ikke I 4%
ligo s mange kvindor at tage af) GG

Manglende ambitioner til at I (2%
blive leder fra kvindernes side I 139%*

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og meend

. Kvinder . Meaend



24 // §20 — Djof Dokumentation

99 Undersogelsen viser tydeligt, at bdde meend og kvinder oplever, at kvinderne priorite-
rer familien frem for karrieren. Det er selvfolgelig et problem, hvis det er fordi kvinder-
ne presses til at lave den prioritering, fx af samfundsmeaessige normer om, hvad det vil
sige at veere en “god mor”. Men det kan ogsa veere et udtryk for, at kvinderne faktisk
har mulighed for at veelge born til, mens de er smd, mens det er sverere for faedrene
at forklare chefen, hvorfor de gerne vil g kl. 15 for at hente. Det er vigtigt at huske
pa, at de konsstereotyper, der er til ugunst for kvinder i forhold til at gore karrierer,
ogsa kan gere det svaert for maend at veelge at hente tidligt og prioritere deres bern.
Stereotyperne er ikke gode for nogen. Nar det er sagt, s er det ogsa vigtigt at overveje
undersogelsens resultater, der pdpeger at blandt nogen respondenter opleves en kul-
tur, der er domineret af meend, traditioner for at det er meend, der gores til chefer, og
at kvinder tilskrives manglende lyst og feerre ambitioner om at blive leder. Det kalder
pa organisatorisk og ledelsesmeessig opmaerksomhed. Sddan en kultur er hverken til
gavn for maend eller kvinder. ”

Caroline Gron

Der er yderligere nuancer i forhold til, hvem der har valgt de forskellige arsager som vigti-
ge. Seerligt kvinder i den offentlige sektor (knap halvdelen) peger pé arbejdstiden og vilka-
rene pa arbejdspladsen som vigtige arsager til, at flere mand end kvinder generelt sidder i
lederstillinger. Markant flere ansatte i den private sektor end i den offentlige sektor tror, at
arsagen er, at virksomhedskulturen er domineret af meend. 43% af de privatansatte kvin-
der og 31% af de privatansatte meend har valgt denne arsag, mens det kun geelder 29% af
de offentligt ansatte kvinder og hver femte offentligt ansatte mand. Det samme mgnster gor
sig geeldende i forhold til andelen, der tror, at arsagen skyldes, at mand rekrutterer meend
gennem netvaerk. 34% af de privatansatte kvinder har angivet denne drsag, mens det kun
er 27% af kvinderne i den offentlige sektor, og tilsvarende har 18% af de privatansatte
maend angivet dette, mens det kun er 13% af maendene i den offentlige sektor.

Det er seerligt de privatansatte meend (33%), der mener, at det skyldes rekrutteringsgrund-
laget (ikke lige sa mange kvinder at tage af), og her er det hele 40% af de unge under 35
ar, der har markeret dette som en vigtig drsag til, at forholdsvis feerre kvinder end mend
er ledere. Til sammenligning er det kun 17% af de privatansatte kvinder under 35 ar, der
tror, at det er en af de vigtigste arsager.

Som neevnt er der markant flere kvinder end mend, der mener, at en af de vigtigste arsager
er, at virksomhedskulturen er domineret af meend, og det er seerligt de privatansatte kvin-
der under 35 ar, der har svaret dette. Knap halvdelen af de privatansatte kvinder under 35
ar mener, at det er en barriere, at virksomhedskulturen er domineret af meend.
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Figur 19: Mener du generelt set, at kvinder har sveerere eller lettere ved at gore karriere
som leder end meend? — Opdelt pd kon
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Der er tydelig forskel pa, hvad hhv. meend og kvinder mener, i forhold til om kvinder har
svaerere eller lettere ved at gare karriere som leder end mend. Blandt kvinderne mener
otte ud af ti, at kvinder har sveerere ved at gore karriere som leder end mand, mens det
kun er 46% af meendene, der mener det. Knap hver tiende mand mener derimod, at kvin-
der har lettere ved det end meend, mens ingen kvinder mener, at det er lettere.

Det er flest af de kvindelige medarbejdere, der mener, at det er svaerere for kvinder at gare
karriere som leder, og her er det sarligt de kvinder, der har et gnske om at blive leder, der
mener det (86%). Men der er ogsa mange af de kvinder, der allerede sidder i lederstillinger,
der generelt set mener det (74%). Kun knap 40% af de mandlige ledere mener, at kvinder
har sveerere ved at gore karriere som leder end maend.
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Figur 20: Mener du generelt set, at kvinder har sveerere eller lettere ved at gore karriere
som leder end meend? — Opdelt pd kon og ledelsesstatus
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Analysen viser ogsd, at seerligt kvinder i den private sektor mener, at det er svaerere (84%),
mens lidt flere kvinder i den offentlige sektor (23%) end i den private sektor (16%) mener,
at det hverken er sverere eller lettere. For begge kan ses en tendens til, at andelen, der
mener, at det er svaerere for kvinder at gare karriere som leder, falder med alderen.

Figur 21: Er der efter din mening behov for at fa flere kvinder i lederstillinger i danske
private og offentlige virksomheder? — Opdelt pa ken
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Er der behov for at fa flere kvinder i lederstillinger i danske private og offentlige virksom-
heder? Det mener 45% af kvinderne i hgj grad, at der er behov for, mens kun knap hver
femte mand mener det. Stort set lige mange mend og kvinder har sagt, at der i nogen grad
er behov for det (knap 40%), mens 8% af kvinderne og hele 27% af mendene mener, at der
kun i mindre grad eller slet ikke er behov for det. Hver tiende kvinde og 17% af mandene
har angivet, at de ikke ved, om der er behov for flere kvinder i lederstillinger.

Igen er det seerligt de kvinder, der har et gnske om ledelse, hvor der er flest, der i hgj grad
mener, at der er behov for flere kvinder i ledelse. Knap seks ud af ti af de kvinder, der
gnsker ledelse inden for de neermeste fem ar og godt halvdelen af de kvinder, der gnsker
ledelse pé leengere sigt, mener det i hgj grad, og det er markant flere end blandt de gvrige

grupper.

Figur 22: Er der efter din mening behov for at fa flere kvinder i lederstillinger i danske
private og offentlige virksomheder? — Opdelt pd ken og ledelsesstatus

13%*
8%*

16%*

59% *

Kvinder Maeand Kvinder Maeand Kvinder Maeand Kvinder Maend

Er leder Onsker ledelse inden Onsker ledelse pa Onsker ikke
for de neermeste 5 ar leengere sigt at blive leder

* Indikerer, at der er signifikant forskel mellem kvinder og meend inden for de forskellige grupper

. I hgj grad . I'nogen grad . I mindre grad . Slet ikke . Ved ikke

De respondenter, der i nogen eller hgj grad mener, at der er behov for at fa flere kvinder
i lederstillinger i danske private og offentlige virksomheder, er blevet spurgt, hvad der
efter deres mening bgr gares. Der er flest, der mener, at der bar etableres familievenlige
ordninger pé arbejdspladsen malrettet bide modre og feedre. Det mener 62% af kvinderne
og 55% af meendene. Derefter er der flest, der mener, at der bgr veere en mélsaetning om, at
kansbalancen pa ledelsesniveau skal forankres i forretningsstrategien, sa topledere er for-
pligtet pa at handle pa emnet. Knap 40% af kvinderne og 34% af mendene har markeret
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denne. Den tredje mest valgte handling er, at feedre skal have mere individuel ret til orlov
med bgrn. Knap 40% af mandene og 34% af kvinderne mener dette.

De neaste tre handlinger er der stort set lige mange, der har valgt (omkring en fjerdedel
samlet set), og det er hhv. indfere konkrete virksomhedsmal om kensbalance pa ledelses-
niveau, gget fokus pa professionalisering af HR-processer og stille krav om kvindelige kan-
didater til de ledige chefstillinger i forbindelse med headhunting. Godt hver femte mener,
at ansattelse af kvindelige ledere skal gares til et eksplicit succeskriterie i virksomheden,
mens godt hver tiende samlet set mener, at der skal indferes kvoter for de stgrste virk-
somheder som et middel til at skabe den ngdvendige forandring pé ledelsesniveau. Den
sidstneevnte er der markant flere kvinder (14%) end maend (7%), der har valgt.

Figur 23: Hvad ber efter din mening gores for at fa flere kvinder i lederstillinger i de dan-
ske private og offentlige virksomheder? — Opdelt pa kon
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Analysen viser yderligere, at dem der mener, at feedre skal have mere individuel ret til or-
lov med bern, serligt er de unge under 35 ar, hvor det netop er aktuelt. Der er ligeledes en
hgjere andel blandt de unge under 35 ar og dem i aldersgruppen 35-50 ar, der mener, at der
skal etableres familievenlige ordninger pa arbejdspladsen, og her er det igen en handling,
der seerligt rammer denne malgruppe. Der ses ogsé en aldersforskel i forhold til, hvor man-
ge der mener, at anseettelse af kvindelige ledere skal gares til et eksplicit succeskriterie i
virksomheden. Her er det knap tre ud af ti i aldersgruppen over 50 ar, der mener det, mens
mindre end hver femte i aldersgruppen under 50 ar mener dette.

Figur 24: Hvad bor efter din mening gores for at fa flere kvinder i lederstillinger i de dan-
ske private og offentlige virksomheder? — Opdelt pa alder
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99 Det er tydeligt, at fokus hos respondenterne er pa at give medarbejdere — bade mand
og kvinder — mulighed for at have bade familie og karrierer. Det peger pd, at organisa-
tioner, der gerne vil kunne rekruttere i et arbejdsmarked, der i fremtiden bliver mere
konkurrencepraeget, ogsd ma se pa work/life balance som et konkurrenceparameter”

Caroline Gron
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Metode

Undersggelsens population er alle erhvervsaktive medlemmer af Djgf. Undersggelsen er
udsendt til 19.247 tilfeeldigt udvalgte personer fra populationen. Heraf har 4.512 personer
besvaret spargeskemaet, hvilket giver en svarprocent pa 23.

Dataindsamlingen er gennemfort i perioden 31. august til 12. september 2021. Der er ud-
sendt én invitation og to rykkere.

Blandt besvarelserne er der en overveegt af kvindelige erhvervsaktive, der har besvaret
sporgeskemaet, i forhold til deres andel af populationen. Der er ligeledes flere offentlig-
end privatansatte, der har besvaret spgrgeskemaet sammenlignet med deres respektive
populationsstarrelser. Derudover viser bortfaldsanalysen, at erhvervsaktive under 36 ar er
underrepreesenterede, mens erhvervsaktive over 55 ar er overrepreesenterede. I analysen
er der taget hgjde for disse skeaevvridninger ved at vaegte data, sa svarene afspejler kans-,
alders- og sektorfordelingen i populationen.









Djof

Gothersgade 133
1123 Kobenhavn K
Telefon: 3395 9700
djoef.dk




