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Indledning

Ligestilling er pd agendaen. I FN verdensmal nr. 5 lyder det:

“En styrkelse af kvinders rettigheder og muligheder, og sterre ligestilling er afgerende for at
fremskynde en baredygtig udvikling. Fjernelse af alle former for diskrimination mod kvinder
og piger er ikke kun en grundleeggende menneskeret, men det har ogsd en multiplikatoreffekt pa
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tvaers af alle andre udviklingsomrdder.

@get ligestilling er derfor i meget vid udstraeekning vejen til at opna gget baeredygtighed, lighed,
sundhed, retfeerdighed og fred. I en dansk kontekst er ligestilling mellem mend og kvinder ofte
fremhevet som en veerdi, der kendetegner det danske samfund. Ligestilling har derfor ogsé faet
sin egen formulering i Danmarkskanon, hvor det lyder:

“Ligestilling mellem konnene er i dag et grundleeggende princip i det danske samfund, men
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selvom ligestillingsprincipperne er udbredte, er de ikke nedvendigvis praktiseret til fulde.

Netop det forhold, at der ogsé i en dansk kontekst er meget mere at gare, er afsattet for dette ide-
katalog fra Djafs Ligestillingskomité. Med afseet i nedenstaende ligestillingslgfter, som en stor
del af de danske parlamentarikere har understrevet, og som vi har sat os for at fglge implemen-
teringen af, ensker vi med dette katalog at udbrede viden om, hvordan manglende ligestilling
preeger de livsmuligheder, som serligt piger og kvinder har i dagens Danmark.

'verdensmaalene.dk/fakta/verdensmaalene

“Ligestilling mellem kennene er i dag et grundleeggende princip i det danske samfund, men selvom ligestillingsprincipperne er udbredte, er de
Ligestill llem ki laget g 1leeg, 1 let dansk fund 1 ligestilling {bredt 1
ikke nedvendigvis praktiseret til fulde.

De seks ligestillingslgfter:

10’erne: Drenge dremmer stgrre end piger

Born mades fra de er ganske smé af kagnsstereotype forventninger, som pavirker deres selvfor-
staelse og livsvalg. Forskning viser, at piger allerede i farskolealderen har mindre selvtillid og
tiltro til egne evner. Tidlig reproduktion af stereotyper om kgn fastholder bgrn i traditionelle
kensroller.

Fakta: Forskning viser, at piger allerede fra seksarsalderen i lavere grad forbinder deres kgn
med succes og dygtighed.

Lofte: Jeg vil arbejde for at drenge og piger ikke begraenses af stereotype forventninger.

20’erne: Stress rammer skaevt

Unge kvinder oplever i hgjere grad end meend omverdenens krav. Seerligt unge kvinder pres-
ses af en perfekthedskultur, der bidrager til, at aldersgruppen 16-24 arige er mere stressramte
end andre aldersgrupper. Stress kan ramme alle, men det er et presserende problem, at unge
kvinder i hgjere grad udfordres af kravene fra uddannelsesinstitutioner og arbejdsmarked.
Samfundets forskellige forventninger til mend og kvinder satter i sidste ende rammerne for
hvilke former for adfeerd, der giver anerkendelse. Og det har afggrende betydning for kvinders
uddannelsesvalg og forventninger til karrieremuligheder.

Fakta: 40,5% af danske kvinder mellem 16 og 24 ar fgler sig stressede. Tallet er 23,4% for mend.

Lofte: Jeg vil arbejde for en indsats, der tackler stressniveauet blandt iseer unge kvinder.

30’erne: Det koster kassen at fa bgrn — for kvinder

Den ulige fordeling af orlov med bgrn stiller kvinder ringere pa arbejdsmarkedet, bade i forhold
til lenudvikling, karrieremuligheder og pension. Da kvinders lange orlovsperioder anses for at
vaere den storste enkeltstdende forklaring pa kvinders fraveer pa direktionsgangene, sé er det
ngdvendigt at vende denne udvikling.

Fakta: Danske feedre holder i gennemsnit under en maneds barsel, mens kvinder holder op
mod et 4r.

Lofte: Jeg vil arbejde for, at maend tager en storre del af orlovsperioden med bern.
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40’erne: Kvinderne er fraveerende i toppen

Kvinder er et seersyn péd de danske direktionsgange. Det skyldes tendensen til at rekruttere i
lukkede netveerk samt foreldede forestillinger om, hvem der kan vere leder. Arketypen pa en
topleder er stadig en mand i 40’erne — som ofte minder om sin forgaenger.

Fakta: Mand har 2,1 gange hgjere sandsynlighed for at blive ledere, end kvinder har.

50’erne: Karrieremgnstre bremser kvinders vej til ledelse

Kvinders vej til ledelse er udfordret af forventningen om, at de speaede skridt til toplederjobbet
tages allerede i 20’erne eller 30’erne. Men dette menster kan med fordel udfordres. Vi har brug
for en mere fleksibel karrierekultur, hvor sédvel kvinder som meaend ogsad har mulighed for at
realisere en lederkarriere, nar de har flere livserfaringer. For mange kvinder er der mere tid
senere i arbejdslivet, nar bgrnene er blevet store.

Fakta: Kvinder mellem 50 og 59 &r er darligst repreesenteret pa ledelsesgangene i den private
sektor.

Lafte: Jeg vil arbejde for @get fleksibilitet i meend og kvinders karrieremgnstre.

60’erne: Ulighed i opsparing

Der er systematiske forskelle mellem mand og kvinders pensionsformuer. Dette skyldes blandt
andet leengere barselsorlov og et generelt lavere lgnniveau blandt kvinder. Disse forskelle ma-
nifesterer sig hele vejen ind i kvinders alderdom, hvor de er darligere stillet end meend. Forskel-
lene skaber dermed ulige muligheder mellem kgnnene — ogsa i alderdommen.

Fakta: I 2017 var mends opsparede pensionsformue 29,8% storre end kvinders.

Lafte: Jeg vil arbejde for mindre ulighed i optjeningen af pensionsformuer.
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Vi setter fokus pé de helt konkrete problematikker for de enkelte ti-dr og kommer med anbe-
falinger til, hvordan de kan afhjelpes. Katalogets opbygning folger saledes de seks ligestil-
lingslgfter ved at adressere de enkelte artier hver for sig, dog med den undtagelse, at 10’erne
omhandler bdde 0’erne og 10’erne, og dermed deekker bade barndommen og teenagedrene, da
mange af de sammen temaer gor sig geeldende der.

Kataloget er et feelles udkomme af, at vi har bestreebt os pé at skabe et frirum, hvor alle per-
spektiver kan rummes og holdningerne brydes. Kataloget er derfor heller ikke et udtryk for en
konsensus, hvor alle kan tages til indtaegt for alle perspektiver og anbefalinger. Men vi stir
alle pa mél for den grundleggende tanke om, at uden gget ligestilling fastholder vi savel piger
som drenge, kvinder som mend i fastlaste stereotype roller, som heemmer bédde den personlige
frihed, den gkonomiske velstand og vores feelles demokratiske udvikling.

Med ligestillingskataloget ensker vi derfor at gore ligestillingsdebatten i det danske samfund
til et feelles anliggende for alle stemmer i den offentlige debat. Vi gnsker at kvalificere debat-
ten, sa de vante skyttegrave forlades til fordel for en oplyst, konstruktiv samtale — og vi gnsker

at seette strom til det lovgivningsarbejde, som ogsa er en uomgaengelig del af den ngdvendige
ligestillingsindsats.

God laeselyst!
Med venlig hilsen

Ligestillingskomiteen:

-

Emma Holten Sara Louise Muhr Hanne-Vibeke Holst Stefan Hermann
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Det koster kassen at fa bgrn — for kvinder!

Trediverne er for mange det tidr med mest fart over feltet i forhold til at balancere bade arbejdsliv
og smé bgrn.

Der er bred enighed om, at den skeve fordeling af orloven, der kendetegner Danmark er den vig-
tigste enkeltstdende forklaring pé, at der fortsat ikke er reel ligestilling mellem mend og kvinder
pé det danske arbejdsmarked. Det er saledes veldokumenteret, at det koster kvinder dyrt i bade
lon- og karriereudvikling, at de forventes at have lange orlovsperioder i forbindelse med familie-
foregelse.!

Ligesom det har en slagside for feedres mulighed for indgé i et mere ligestillet foraeldreskab, at der
pa mange arbejdspladser og i samfundet i gvrigt hersker en forestilling om, at “orlov primeert er
noget kvinder tager”. Det skaeve orlovsmanster fletter sig sdledes sammen med arbejdsmarkedets
kensopdeling, hvor typiske mandearbejdspladser indrettes efter, at arbejdskraften ikke tager or-
lov, mens det omvendte gor sig gaeldende pa typiske kvindearbejdspladser.

Med den forestdende danske implementering af EU-direktivet, der sikrer danske feedre ret til gget
orlov, er der skabt héb om forandring af det danske orlovsmgnster.z Ikke mindst set i lyset af, at
det for mange unge feedre anses for helt indlysende at skulle indga i et foraeldreskab pé lige fod
med deres partner.

I Danmark tager meend i gennemsnit ca. 28 dages orlov. Det svarer til 10 procent af den samlede
orlov Og sddan har det veeret i mange éar.

Séaledese peger flere danske undersggelser pa at langt flere feedre ville tage mere orlov, hvis der
var gremerket en del til dem. Mends brug af orlov har dog ogsa tet sammenhang med, om
der findes ordninger, som er gremaerket til dem, og om de er med lgn. Selv om man i Danmark
via overenskomstsystemet og pa virksomhedsniveau har sikret gremeerkede orlovsrettigheder til
feedre, er der fortsat en reekke lgnmodtagere, som bliver ansat pa individuel kontrakt uden en
overenskomst at leene sig op ad. Og langtfra alle arbejdspladser tilbyder medarbejdere ekstra or-
lov med lgn. Dermed har danske feedre meget forskellige vilkér for at kunne holde orlov.

Lande som Sverige, Norge og Island fremheves ofte som mgnstereksempler pa, hvordan man
gennem lovgivning kan motivere feedre til at holde orlov med bgrn. Serligt Island bliver med sin
ordning med tre maneders gremeerket orlov til begge foreldre uanset ken tre méneder til deling
anset som foregangseksempel pa, hvordan man via lovgivning kan skabe forandring i praksis.
Men set i en storre international kontekst er det veerd at bemeerke, at en lang reekke europeeiske
lande ogsa har prioriteret at tage initiativer med henblik pé at fremme feedres orlovsmuligheder,
jf. figur pa naeste side.

amtidig opheeves det ga
minimumsregler om faedreorlov, reorlov, herunder navnlig
gsorlov.




Fedreorlov inkl. antal ugers orlov reserveret til faderen; Vesteuropa 2019 Folgelig er der brug for en mere tidssvarende lovgivning, der kan styrke danske feedres gnske om
at kunne tage aktivt del i omsorg for bern sa tidligt som muligt. Samtidig er en mere lige fordeling

af orloven en helt afggrende lgftestang for kvinders mulighed for at opnéd gkonomisk ligestilling
og goare karriere pa lige fod med mend.

Norge

Sverige

Island
Tyskland
Finland
Spanien
Ttalien
Portugal
Dstrig
Storbritannien
Luxembourg
Irland
Frankrig
Cypern
Belgien
Danmark ]
Malta
Holland

Grakenland

En undersggelse fra 2017 peger p4, at feedres orlov mindsker lgngabet mellem maend og kvinder.*
I familier, hvor far tager en sterre del af orloven, reduceres lgnforskellen mellem far og mor i to
til fire ar efter barnets fadsel.®

Tilsvarende har forskning fra Kgbenhavns Universitet i 2018 kortlagt, at meend og kvinders ind-
komst stort set udvikler sig parallelt indtil fedslen af deres forste barn, hvorefter kvinders ar-
bejdsindkomst falder brat umiddelbart efter fadslen. Tallene viser, at fodslen af det forste barn
“koster” moderen et fald i indtjeningen pé ca. 30 procent i drene lige efter fadslen, hvilket ho-
vedsagelig skyldes, at det er mgdrene, der tager hovedparten af barselsorloven. Men selv efter 10
ar ligger kvinders arbejdsindkomst stadig i gennemsnit 20 pct. under, hvad den ville have veeret,
hvis de ingen bgrn havde faet. For mand derimod er arbejdsindkomsten i store treek upavirket af
om han far bgrn eller ej.®

‘rockwoolfonden.dk/artikler/fars-barsel-mindsker-loengabet-mellem-maend-og-kvinder-og-oeger-husholdningens-samlede-indkomst/
*kvinfo.dk/viden-om-faedres-barsel/

Shenrikkleven.com/uploads/3/7/3/1/37310663/kleven-landais-sogaard nber-w24219 jan2018.pdf
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Det ubetalte arbejde i hjemmet

Kvinder bruger i gennemsnit en hel time mere om dagen pa husarbejde end mend. En forskel,
der stort set ikke har endret sig de seneste 10 &ar. Selv om mend er kommet mere pd banen i
forhold til tid med begrnene, viser Rockwool Fondens undersggelse, at udviklingen mod mindre
forskel mellem meand og kvinders tid pa husholdningsarbejde neermest er géet i std. Trods danske
kvinders haje erhvervsdeltagelse ses ansvaret for husarbejdet saledes stadig primeert at pahvile
kvinder. Imidlertid er forskellen mellem mend og kvinders tidsforbrug pé huslige pligter blandt
de laveste i verden, ligesom vi har faet mere fritid de senere ar.”

Men det hgrer med til billedet, at det ggede pres pa de offentlige budgetter iser har en slagside
i forhold til kvinder. @konom og tidligere vismand Nina Smith har sdledes péapeget, at et ople-
vet fald i kvaliteten af pasningen i daginstitutionerne, og herunder indskreenkede &bningstider,
medvirker til, at iseer kvinder veelger at reducere arbejdstiden og hente deres bgrn endnu tidli-
gere eller tage mere orlov. Og nar eldreplejen ikke fungerer, oplever iser kvinder ansvaret som
parerende.® Det forhold, at det oftest er kvinder, der ender med at eendre arbejdsliv og tilpasse sig
familielivet koster dermed savel arbejdsmaessigt som gkonomisk.

Samtidig viser studier fra Rockwool Fondens Forskningsenhed, at par, der ikke deler det huslige
Lars Laursen/Biofoto/Ritzau Scanpix arbejde ligeligt, har langt stgrre risiko for at gé fra hinanden, s& der burde vere incitamenter, bade
individuelle og samfundsgkonomiske, til at mindske forskellen pa maends og kvinders tidsfor-
brug til husarbejde.®

, , For hvorfor er det egentlig sddan, at vi tager det som et selvindlysende
plus, at kvinderne deltager pa lige fod med mandene pa arbejds-
markedet og i det politiske system, men at vi ikke tilsvarende anser
det som oplagt, at meendenes deltagelse i hjemmet er noget, vi bor
drofte 1 feellesskab?*

Debatten om au-pair-ordningen som lgsningen pa bl.a. kvinders mulighed for at kunne ggre kar-
riere pa lige fod med mend peger i hgj grad ogsa pa det ulgste problem, at vi som samfund slet
ikke veerdiseetter det arbejde, der foregér i familierne.

Der er derfor brug for at teenke i nye lgsninger, der kan skabe mere ligeveegt end den nuvaerende
samfundsmodel muliggar. En ligeveegt, hvor meend og kvinder deles mere ligeligt om ude- og
hjemmearbejdet, og begge kan bruger deres uddannelser mere effektivt.

I Sverige gives der betydelige statstilskud til hushjeelp, sa det ikke kun er de velstillede, der kan
fa hjeelp. En ordning med klausuler vil samtidig betyde, at sort arbejde kan nedbringes, og at ar-
bejdet foregar under ordnede forhold.

-
S

'

Anna Skuug/]ohJurRiuau Scanpix

"Mere fritid til danskerne fra 2008 til 2018. Undersggelse fra Rockwool Fondens Forskningsenhed, 2018

“Undersggelse fra bl.a. ZAldresagen har saledes vist, at kvinder angiver at fale sig belastede af opgaver som pargrende
(kvinder 29% maend 12%), og at flere kvinder angiver, at hjeelpen gar ud over deres arbejdsliv (kvinder 19%, mend 10%)

‘rockwoolfonden.dk/app/uploads/2019/09/RFF-NYT-September-2019_Brud-mellem-for%C3% A6ldre-har-negative-konsekvenser.pdf

'9Vi har afskaffet husmgdre. Sa hvorfor er det stadig kvinderne, der laver det meste arbejde i familien? Zetland, november 2019.



30’erne: Anbefalinger

99 Jeg vil arbejde for, at meend tager en storre
del af orlovsperioden med born.

. Implementeringen af EU-direktiv om orlov til far/medforaelder skal ske hurtigst muligt — og
ikke afvente fristen i 2022. Danmark bgr heeve ambitionsniveauet og ga videre end direktivets
krav om 2 maneders orlov med dagpenge til feedre. Vi ved, kvinders lon- og karrieremulighe-
der forringes markant efter 1. barn. Samtidig er danske feedre darligt stillet i forhold til rettig-
heder til orlov sammenlignet med en reekke andre lande.

Med implementering af direktivet i Danmark bgr man fremme muligheden for et reelt ligestil-
let foreeldreskab og muliggare fleksible lgsninger til forskellige familieformer. Danmark bar
derfor som minimum gremerke 14 ugers orlov til hver foraeldre, som ikke kan overferes til
den anden forselder, mens resten af orloven bgr kunne deles ligeligt.

. Der er behov for mere tidssvarende refusionsregler, som understatter — frem for at modarbejde
- et ligevaerdigt foraeldreskab. I dag er det fortrinsvis madrenes arbejdspladser, som modtager
refusion, idet konstruktionen i barselsfonden betyder, at den, der forst =sgger barselsorlov, i
praksis ogsé fér hele lgnrefusionen. Da moren typisk gar pé barsel farst, vil det i praksis altid
veere morens arbejdsplads, som far refusionen. Derfor er der brug for udvidelse af antal uger,
hvor der kan modtages refusion, sa der altid er refusionsmulighed i de perioder, hvor der er
lgnret.

. Funktionerloven skal opdateres, sd den giver orlovsrettigheder til feedre/medforeeldre. Funk-
tioneeransatte maend i det private erhvervsliv, som ikke har en overenskomst eller andre seer-
lige aftaler har dérligere forhold end, hvad der geelder pa resten af det danske arbejdsmarked,
nar det kommer til orlov med bgrn. Funktionsrlovens § 7 indeholder saledes ikke et ord om
orlov til feedre. Der er brug for, at denne gruppe feedres lgnret til orlov sikres i lovgivningen.

. Der skal investeres i daginstitutioner med hgj faglig standard, da gode daginstitutioner med
ordentlige normeringer er af stor betydning for seerligt kvinders beslutning om at komme
hurtigere tilbage efter orlov, jf. Det @konomiske Rad 2017.1* Og der bgr fokuseres pa familie-
venlige dbningstider og begreensning/afskaffelse af lukkedage.

. Den geldende lov om ligelgn er utilstreekkelig til at sikre ligelon mellem mend og kvinder.

Derfor skal reglerne om kensopdelte lgnstatistikker a&ndres, sa de bliver mere anvendelige pa
en starre del af det danske arbejdsmarked og kan fungere som et nyttigt redskab til at under-
stotte den enkelte arbejdsplads indsats for at fremme ligelan:

> Det kreever bl.a., at man @ndrer kravene til lonstatistikkerne, sa virksomheder med mini-
mum 3 mend og 3 kvinder i samme funktioner skal veere omfattet. Kravet om hhv. 10 meend
og kvinder i samme jobfunktion er en vesentlig barriere for lgnstatistikkernes anvendelse
og relevans pa det danske arbejdsmarked, som i hgj grad er kendetegnet ved mange sma og
mellemstore virksomheder.

"dors.dk/files/media/rapporter/2017/F17/kap _iii/f17 kap_iii baggrundsnotat_effekten_af boernepasningens pris_og kvalitet a.pdf

> Herudover skal de omfattede virksomheder bruge et ensartet og kensneutralt lanbegreb
(standardberegnet timefortjeneste), da det muligger sammenligninger af len mellem for-
skellige grupper af lanmodtagere, uanset hvor meget overarbejde eller fraveer, de hver iser
matte have.

> Tillidsrepreesentanter bgr desuden have ret til informationer om virksomhedens lgnninger,
og medarbejdere begr kunne fa adgang til virksomhedens lgninformation. Ikke mindst set i
lyset af, at en stadigt stigende gruppe har individuelle lgnninger.

. Virksomheder skal forpligtes pé at offentliggare lanoplysninger om lgnforhold for hhv. meend

og kvinder ansat i virksomheden pa virksomhedens hjemmeside efter inspiration fra britisk
lovgivning. Siden 2017 har britiske virksomheder med over 250 ansatte veeret forpligtet til
arligt at offentliggere lgnoplysninger. De skal bl.a. oplyse forskelle i timelgn og i lenbonus
mellem virksomhedens mandlige og kvindelige ansatte. Hensigten med loven er, at virksom-
hederne bliver inspireret til at undersgge grundene til en eventuel lgnforskel. Loven kan des-
uden skabe opmarksomhed og anerkendelse omkring de arbejdsgivere, som sikrer ligelgn, og
generelt fremme debatten om ligelen.'

. Mulighed for at andre end barnets foreeldre kan tage bagrns sygedage. I Sverige kan andre end

barnets foreldre registrere sig som omsorgspersoner og dermed tage VAB (Vard av Barn)-dage
for et sygt barn. Dvs. fx bedsteforaeldre, som i fremtiden stadig vil veere pa arbejdsmarkedet,
sgskende eller andre, der er teet pa barnet, ville kunne passe barnet i tilfeelde af sygdom.

. Indferelse af en hjemmeservice-ordning med arbejdsklausuler.

En hjemmeservice-ordning efter svensk inspiration. Virksomhederne skal lade sig registrere
under ordningen og selv ordne mellemvarende med staten i forhold til fradrag. Familien, der
benytter sig af servicen far ydelsen til nedsat pris. I Danmark kunne sddan en model udbygges
med arbejdsklausuler, sa der er sikkerhed for, at ansatte i ordningen arbejder under ordnede
vilkar!

‘Undersggelse: ”"Sadan vil vores nabolande sikre dbenhed om lgn”, VIVE, marts 2018

‘forsakringskassan.se/privatpers/foralder/vard_av_barn vab



Kvinderne er fraveerende i toppen

Kvinder er stadig et seersyn péa de danske direktionsgange og i bestyrelserne. Det skyldes en reekke
faktorer, herunder tendensen til at rekruttere i lukkede netvaerk, foreeldede og stereotype fore-
stillinger om, hvem der kan veere leder, samt det faktum, at kvinder i fyrrene har haft mindre tid
pé arbejdsmarkedet til at optjene de pakreevede meritter. Sdledes udger kvinder 18% af profes-
sorerne ved danske universiteter. Kun 19% af topcheferne i staten er kvinder og kun 20% pct. af
aktieselskabers bestyrelsesmedlemmer er kvinder. Djafs analyser har ogsa i flere &r dokumenteret,
at meend har 2,1 gange hgjere sandsynlighed for at blive ledere end kvinder.** Arketypen pé en
topleder i Danmark er altsa stadig en mand i fyrrene, som ofte minder om sin forgenger.

Danmark har feerrest kvinder i ledende positioner set i forhold til de gvrige nordiske lande. Ogsé
i en EU sammenheng er Danmarks placering mindre prangende, idet vi indtager plads nr. 34 ud
af 43 OECD-lande og ligger dermed under OECD-gennemsnittet pa 32,5%."°

P& World Economic Forums rangliste over hvilke lande, der er bedst til at sikre mangfoldige le-
delser ligger Danmark pa en 102. plads og er sdledes faldet 49 pladser ned ad listen siden 2006.'®
Businesscasen burde ellers vaere klar, da en reekke studier peger p4, at lige kensbalance og diver-
sitet er til gavn for arbejdsmiljeet, skaber mere socialt ansvar, bedre omdemme, gget innovation,
bedre gkonomiske resultater og en forbedret kollektiv intelligens.

12012 vedtog et politisk flertal i Folketinget regler om maltal mv. for den kensmaessige sammen-
setning af ledelsen i de sterste danske virksomheder med henblik pa at fremme kvinders reprae-
sentation i bestyrelseslokaler og i gvrige ledelsesfunktioner. Evalueringen af loven konkluderede
i 2017, at effekten af lovkravet hidtil havde haft begraenset effekt.!” Virksomhederne kan i dag fa
et pabud eller en bgde for at mangle maltal, politikker eller begge dele. En analyse fra Institut for
Menneskerettigheder viser imidlertid, at disse sanktioner stort set aldrig tages i brug i praksis.*®
Der er saledes ingen reelle konsekvenser ved, at virksomhederne ikke hdndhever denne lovgiv-
ning.

At loven endnu ikke har flyttet det store illustreres ogsa ved, at en kortleegning af Danmarks
60.00 bestyrelser har dokumenteret, at der i over 33.000 bestyrelser, svarende til 56% af samtlige
danske bestyrelser ingen kvinder er repraesenteret.” Nar det kommer til C20-virksomhederne
er der dog smé fremskridt, hvilket muligvis heenger sammen med at virksomheder, der arbejder
internationalt, i hgjere grad ser indsatsen for at fremme mangfoldighed som en forretningsmeessig
fordel.®

Ogsé i den offentlige sektor er meend overrepreesenteret i lederstillinger. Selv pa omréder, hvor
der samlet set er en markant overvaegt af kvinder, finder man typisk et flertal af maend blandt
ledere med overordnet personaleansvar. En del af baggrunden for den skeve kensfordeling af
lederstillinger er, at der er stor forskel pa, hvor mange lederstillinger der overhovedet eksisterer
inden for de forskellige jobomrader i den offentlige sektor. Undersggelsen viser, at lederandelen
er langt mindre pd de kvindedominerede jobomrader, end den er pa nogle af de kensblande-
de eller mandsdominerede omréder. Ikke mindst p& det kommunale omrade er der strukturelle
forskelle, der pavirker meend og kvinders avancementsmuligheder, da der er langt flere chefer
ansat i de mandstunge forvaltninger end i de kvindedominerede. Vedlagte tabel, der baserer sig
péd Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor viser, at pd overenskomstomrdder med mere
end 60% kvinder er der 4,1 ledere pr. 100 ansatte. Hvorimod der pa overenskomstomrader med
mere end 60% meend er 24,2 ledere pr. 100 ansatte. "Lederteetheden” er altsa betydeligt hgjere pé

““djoefbladet.dk/artikler/2018/3/ekstraordin-ae-rt-sv-ae-rt-for-kvinder-at-blive-topleder.aspx
153.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2020.pdf
“magisterbladet.dk/aktuelt/2019/september/danmark-har-bundplacering-na-r-det-gaelder-kvinder-i-lederjob
erhvervsstyrelsen.dk/sites/default/files/2019-02/180921_evaluering af maaltal og_politikker 2018.pdf, s. 5

®Kvinder i ledelse: Analyse af lov om maltal og politik for det underrepraesenterede kon, Institut for Menneskerettigheder, 2016

“Mandag Morgen, 2019:33.000 bestyrelser bestar kun af mand, https://www.mm.dk/artikel/33000-danske-virksomhedsbestyrelser-bestaar-kun-af-maend

2ft.dk/samling/20171/almdel/ERU/bilag/164/1882904.pdf

mandeomrader end péd kvindeomrdderne.?! lllustrerende eksempel pa pointen er klyngedannel-
sen pd daginstitutionsomradet, hvor flere institutioner af besparelseshensyn far samme leder,
hvilket giver feerre lederstillinger pé et kvindetungt omrade, som i forvejen har fa ledere pr. ansat.

Fag med over 60% kvinder 570.051 4,1
Fag med 40-60% kvinder/mend 22.596 28,5
Fag med over 60% mend 44.801 24,2
Total 637.44 6,4

Stereotyper om kgn

Forskning peger pd, at en vesentlig forklaring for fraveeret af kvinder pa ledelsesgangene i hgj
grad handler om, at den made ledere rekrutterer og forfremmer medarbejdere p4, er pavirkede af
konnede stereotyper, som forérsager, at vi som udgangspunkt bedgmmer meend til at veere bedre
ledere end kvinder. De stereotype rolleforventninger betyder, at kvinder i en ledelseskontekst op-
lever et meget snaevert spillerum for social accepteret adfeerd. Meend oplever ikke samme snaevre
line, men kan opleve det vanskeligt fx at fraveelge karriere eller at holde leengere orlov med bgrn.?

Vejen mod flere kvinder i ledelse handler derfor om, at anerkende den solide forskning, der do-
kumenterer, at kvinder og mend ikke har lige muligheder for at realisere en ledelseskarriere men
er i hgj grad ogsa pavirket af kgnnede forventninger, normer og organisations- og samfundsstruk-
turer. En blind tro pd merit deekker sdledes over en skevvridende praksis, der systematisk holder
nogle kvinder tilbage og i det skjulte fungerer som en slags mandekvoter.

Det er dog abenlyst, at myter om kvoter i mange ar har speerret vejen for kvalificerede lederkan-
didater i danske virksomheder. Men kvoter er et effektivt policy-instrument, en fast-track politik,
som i den rette udformning i et givet system kan udfordre strukturelle barrierer og ”old boys
network”.

Sprog skaber virkelighed

’Smuk’ og ’sexet’ er to af de allermest brugte tilleegsord om kvinder. 'Retskaffen’, ‘rationel’ og
‘modig’ bliver ofte brugt om mend. Det viser forskning fra Kgbenhavns Universitet, der har ana-
lyseret dataseet bestdende af 3,5 millioner engelsksprogede bgger. De algoritmer, som i dag bliver
brugt til at lave maskiner og programmer, der kan forstd menneskesprog, bliver fodret med data
i form af tekstmateriale, der ligger tilgeengeligt pa nettet. Systemerne adopterer bade menneskets
sprog og vores kagnsstereotyper og fordomme. Datalog og adjunkt ved Datalogisk Institut pa Ke-
benhavns Universitet, Isabelle Augenstein konkluderer: "Hvis det sprog, vi bruger om mend og
kvinder er forskelligt i fx anbefalinger af medarbejdere, far det indflydelse pa, hvilke personer,
der tilbydes job, nar firmaer bruger IT-systemer til at sortere jobansegninger. "%

“Institut for Menneskerettigheder, Malbar ligestilling, 2014
*’Sara Louise Muhr, Ledelse af Kon. Hvordan kensstereotyper former mand og kvinders karrierer. Djofs Forlag 2019.
#nyheder.ku.dk/alle_nyheder/2019/08/kvinder-er-smukke-maend-er-rationelle/?utm_source=Maend-kvinder-machinelearning&utm medium=-

Banner&utm_campaign=kudk-forside
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Bias og kagnsstereotyper
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Kilde: Danmarks Statistik

Kvinder kommer i dag ud af universiteterne med hgjere gennemsnit end mend. Leeg dertil, at
flere, nyere analyser viser, at der blandt studerende — fx pd CBS — er stort set samme ambitions-
niveau blandt maend og kvinder. Men hvorfor rammer kvinderne sé ikke toppen i lige sé hgj grad
som mend, nar karrieren gar i gang?

Forskere peger pd, at kensstereotype billeder af, at den gode leder er en mand, er en af arsagerne.
En videnskabelig artikel fra Yale University viser, at bade kvindelige og mandlige professorer og
lektorer pa amerikanske universiteter stadig foretreekker at ansette John frem for Jennifer, og at
de vil betale John en hgjere len, selv om CV’erne er identiske.*

Skeevvredne, skjulte og indgroede forestillinger om ledelse som 'noget maskulint’ er vanskelige
at endre. Men rammevilkar, der skaber mere neutralitet og transparens i bade virksomheder-
nes interne rekrutteringsprocesser og rekrutteringsbureauernes praksis kan vere én metode til at
@ndre status qou. Eksempelvis kan nedprioritering af kravet til personlig information pé cv’et:
billeder, civilstand og bgrn — som faktisk er ligegyldige i forhold til kompetencer — veere med til
at bevidstgere bias i beslutningsprocesser. Det samme kan en nedprioritering af brugen af de-
mografiske data og navne. I processer, hvor man ikke kender ansggerens ken, vurderes kvinder
erfaringsmaessigt hajere.

Mailet med sddanne “bias-blokkere” er at ansette personen med de bedste kompetencer fremfor
at lade stereotype konslige eller andre indgroede forestillinger bestemme.

%Moss-Racusin, C.A., Dovidio, J.F., Brescoll, V.L., Graham, M. & Handelsman, J. (2012). Science Faculty’s Subtle Gender Biases Favor Male
Students. PNAS: Proceedings of the National Academy of Sciences for the United States of America, nr. 109 (41), 16474-16479.



40’erne: Anbefalinger

99 Jeg vil arbejde for

flere kvinder i ledelse

Overordnet er der pt. to forskellige tilgange til, hvordan kvinders representation i ledelse styr-
kes bedst. For det farste er der gode argumenter for at indfere kvoter som effektivt middel til at
skabe forandring. For det andet er der den maéltalslovgivning, som Danmark vedtog i 2012 som
en mere lempelig udgave end kvoter. Lovgivningen omhandler primeert virksomheders pligt til at
monitorere arbejdet for at gge andelen af det underrepreesenterede kan pa alle ledelsesniveauer.

Kvoter:

1. Lov om méltal er utilstreekkelig til at sikre fremdrift i kvinders andel pd ledende funktioner i
Danmark. Derfor skal Danmark pé linie med en reekke andre EU-lande indfere kvoter som et
ngdvendigt og effektivt middel til at skabe forandring. Fx med et bindende méltal pd mindst
40 pct. af begge kon i bestyrelserne i virksomheder omfattet af méltalslovgivning med angivel-
se af tidshorisont.

2. Ministeromrédder, regioner og kommuner bgr forpligtes pa maltal for antal kvinder i lederstil-
linger, sd den samlede andel af kvinder i ledelsen svarer til repreesentationen i det relevante
rekrutteringslag. Den offentlige sektor skal ga foran og veere en inspirerende rollemodel for
den private sektor.

Maltalslovgivning

I en raekke lande stiller myndighederne stgrre og sterre krav til rapportering pa KPI’er koblet til
ligestilling. Det ber Danmark ogsa gare. Det er vigtigt, at kravene til de omfattede virksomhederne
bliver langt mere tydeligt end det er tilfeeldet i dag, sé det er muligt at overvige og sammenligne
virksomhedernes indsats og gger kendskabet til best-practice.

4. Erstat de frivillige maltal med et bindende maltal pa mindst 40% af begge kon i bestyrelserne
i de virksomheder, der er omfattet af loven med angivelse af tidshorisont. Det vil haeve ambi-
tionsniveauet og skabe gget fokus i arbejdet med at rekruttere kvindelige bestyrelsesmedlem-
mer.

5. De omfattede virksomheder skal forpligtes pa at satte et individuelt bestemt maltal for ande-
len af kvinder i den gverste driftsledelse (executive management) med angivelse af en tidsho-
risont for malopfyldelsen, jf. ”comply or explain” princippet.®

6. Virksomhedernes indsatser med at fremme flere kvinder i de gverste ledelsesposter skal syn-
liggares over for aktionerer, kunder, offentlige myndigheder og gvrige interessenter. Det skal
vaere lovpligtigt at rapportere pa feelles indikatorer i arsrapporten, der skaber sammenligne-
lighed pa tveers af erhvervslivet og gger kendskabet til best-practice pa omradet.

%Comply or explain” - princippet er i Danmark forankret i ars:
selskab selv r, i hvilket omfang det gnsker at efterleve
har valgt anderledes, og hvordan det i stedet har indrettet sig.

snskabslovens § 107 b og i barsreglerne. Princippet betyder, at det enkelte
falingerne. Efterlever et selskab ikke en anbefaling, skal det forklare, hvorfor det

Indikatorerne kunne veere:

Konsfordeling i bestyrelsen

Konsfordeling i direktionen

Konsfordeling i gvrige ledelseslag

Andel af meend hhv kvinder, der atholder barselsorlov og leengden heraf
Barselsvilkar i virksomheden.

Longabet i virksomheden.

V V. V V V V

7. Standardiseret afrapportering i fastlagte skemaer, der er lette at monitorere bdde med hensyn
til angivelse af maltal og politikker.

8. Afsatte de nodvendige skonomiske ressourcer til at monitorere de lovpligtige politikker og
handlingsplaner og foretage en kvalitativ vurdering af deres effekt og om de rent faktisk lever
op til lovgivningens krav og formal.

9. Nedsettelse af taskforce/rejsehold, som virksomheder kan gere brug af med henblik pa at
fa professionel bistand til, hvordan man konkret arbejder malrettet med at modgé ubevidste
fordomme om kgn og fremme en inkluderende virksomhedskultur, hvor alle oplever lige mu-
ligheder for at forfalge en ledelseskarriere.

10. Indskeerpe over for revisorerne, at de har pligt til at give anmeerkninger til virksomhedens
arsrapport, safremt den ikke overholder lovgivningen. Revisorerne har saledes pligt til at be-
merke, hvis virksomhedernes indrapportering ikke er i overensstemmelse med lovens krav,
herunder ogsa virksomhedernes pligt til at udarbejde den lovpligtige politik og handlingsplan
pa ligestillingsomradet.

11. Udstede pébud til private virksomheder og offentlige institutioner, der ikke overholder lov-
givningen.

12. Danske virksomheder skal opmuntres til at falge flere internationale virksomheders eksempel
om at stille krav om kenssammensetningen af ledelsen af en advokatvirksomhed for at indga
en aftale med den pageldende advokatvirksomhed.?

Yderligere tiltag

13. Rekrutteringsvirksomheder skal certificeres i rekrutteringsforlab, der tager hgjde for ubevid-
ste bias om kgn.

2% Advokatwatch, oktober 209: "Internationale virksomheder afviser mandsdominerede advokatfirmaer.”



14. Initiere forsggsordning med anonymiserede ansggninger pa udvalgte statslige arbejdspladser
og med private virksomheder pa frivillig basis med henblik pa at mindske diskrimination i
forhold til ken, alder, etnicitet mv.

15. Skab incitamentsstrukturer, der belgnner indsats for diversitet, fx bonus for mal om diversitet
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