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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.

1 verdensmaalene.dk/fakta/verdensmaalene

2 Ligestilling mellem kgnnene er i dag et grundleeggende princip i det danske samfund, men selvom ligestillingsprincipperne er udbredte, er de
ikke ngdvendigvis 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.

Ligestillingsleftet — Politisk idékatalog
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Vi seetter fokus pé de helt konkrete problematikker for de enkelte ti-ar og kommer med anbe-
falinger til, hvordan de kan afhjelpes. Katalogets opbygning falger 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 indteegt for alle perspektiver og anbefalinger. Men vi star
alle pa mél for den grundlaeggende tanke om, at uden oget 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 strgm til det lovgivningsarbejde, som ogsa er en uomgaengelig del af den ngdvendige
ligestillingsindsats.

God laeselyst!
Med venlig hilsen
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Karrieremgnstre bremser kvinders vej til ledelse

Manglen pa kvinder i ledelse er ikke kun et problem for de kvinder, der gar glip af karrieremulig-
hederne eller de virksomheder, der gér glip af talent, diversitet og mulig gkonomisk gevinst. Det
er ogsé et problem for kvinders reprasentation og ligestilling pa arbejdsmarkedet og i samfundet
generelt.

I Danmark forventes en ledelseskarriere typisk at begynde i starten af 30’erne og have et line-
ert forlgb. Kvinders karriereforlgb er dog udfordret af denne forventning, idet det nuverende
orlovsmgnster har stor betydning for kvinders mulighed for at gare sig geeldende pé lige fod med
mend. Serligt forventningen om, at kvinder tager hovedparten af orloven, stiller kvinder darli-
gere pd arbejdsmarkedet, bade i forhold til lgn- og karriereudvikling.

Der er ganske vist kommet flere kvindelige ledere pa det danske arbejdsmarked siden 2010 —
men udviklingen gar langsomt og afspejler derfor langtfra den kvindelige talent- og rekrutterings-
masse. Det er serligt den private sektor, der har udfordringen, idet den halter markant efter den
offentlige sektor. I den private sektor udger kvinder kun 19 pct. af alle ledere.?

I perioden 2010 — 2017 ses andelen af kvindelige ledere at veere steget med 9,2 procentpoint i den
offentlige sektor. I samme periode ses andelen af vaere steget med 4,1 procentpoint i den private
sektor.?

I den offentlige sektor indtager kvinderne 43,7 pct. af chefstillingerne.* Trods kvinders relativt
hoje chefandel i den offentlige sektor er det dog fortsat betydeligt vanskeligere for kvinder at opna
chefstillinger pé gverste ledelsesniveau.

Saledes gaelder det for bdde den offentlige og private sektor, at jo lavere ledelsesniveau, desto
starre er andelen af kvindelige ledere. Og for mandlige ledere forholder det sig i sagens natur
modsat: Andelen af mandlige ledere er stgrre, desto hgjere op i ledelsesniveauet, man kommer jf.
de nedenstdende figurer®.

Djafs seneste Ledelsesgabsanalyse dokumenterer ligeledes forskelle i meend og kvinders sand-
synlighed for at blive ledere i hhv. stat, kommune og regioner. Storst er forskellen i kommunerne,
hvor mend har 3,1 pct. sandsynlighed for at fa et lederjob, mens tallet for kvinder er 1,6 pct..°®

Med en stigende pensionsalder og dermed et leengere arbejdsliv er der samtidig brug for et opger
med den geengse karrierelogik, der tilsiger, at en lederkarrieren skal starte tidligt og ideelt veere
uden afbrydelser, En logik, der som anfart ma tilskrives en negativ indflydelse pa kvinders karri-
ereforlgb og pa feedres mulighed for familieinvolvering.”

Hverken kvalifikationer eller ambitioner la&egger hindringer i vejen for, at kvinder kan “peake” kar-
rieremeessigt i 50’erne. Og en gget mulighed for dette vil lette presset pad bade maend og kvinders
arbejdsliv, hvis det i hgjere grad var muligt at indlede en lederkarriere i 50’erne, og at en igang-
vaerende karriere kunne settes pa pause i en periode uden, at det bliver anset som et ultimativt
fravalg.

jece "Kvinder i ledelse” udarbejdet for Ligestillingsafdelingen af Danmarks Statistik, Miljo- og Fedevareministeriet 2019
omtalt i n

omtalt i note :

feend har dobbelt sé store chancer for at blive ledere end kvinder, marts 2020

7 Laes evt. Ligestillingskomiteens idékatalog omhandlende 30’erne og 40’erne




Andel kvindelige ledere og ansatte efter sektor og ledelsesniveau. 2017
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Forskellige karriereveje
Forskellene pd mand og kvinders karriereveje understreges i en reekke undersggelser.

Eksempelvis konstaterede Djof i en undersggelse blandt 1346 medlemmer, heraf 319 ledere, at
otte ud af ti kvindelige ledere under fyrre blev rekrutteret internt til deres forste lederjob, mens
det kun gjorde sig geeldende for knap hver sjette mand.?

Tilsvarende viser VIVE’s kortleegning, "Mend og kvinder i den offentlige sektor” fra 2010, at
karriereforlgb for kvinder oftere end for meend foregar pa samme arbejdsplads. Det kunne indi-
kere, at der er storre tiltro til meends evner, selvom man ikke kender dem, hvorimod kvinder i
hgjere grad skal vise sit veerd i organisationen, for de tiltros lederfunktioner.

Ny dansk forskning vedr. den offentlige sektor viser ogsd, at meend har nemmere ved at blive
chefer i departementerne. Nér kvinder bliver chefer er det ofte i styrelser. De peger ogsa p4, at
mendene i hgjere grad har mulighed for at afprgve flere karriereveje, mens kvindelige chefer
typisk bliver pa det samme omréde hele karrieren.’ Forskerne peger derfor pd ngdvendigheden
af at investeres flere kreefter i at undersgge hvilke dynamikker, der ses at fastholde kvinder pa
det laveste ledelsesniveau.

Nok sé vaesentligt er ogsa det strukturelle forhold, at ledelsesspaendet pa de kvindedomine-
rede arbejdsomrader ses at vare langt storre end pa de kgnsblandede- eller mandsdominerede
omréder. Der er simpelthen feerre ledere pr medarbejder, hvilket alt andet lige har indflydelse
pé kvinders adgang til ledelse.’®

8 ”Kon og karriere”, Djof, 2008.

9 ”One of the Boys? Gender Similarities and Differences in Human Capital among Senior Civil Servants in Denmark” fra 2020 af Caroline How-

ard Gren og Hjalte Gram, bragt i Scandinavian Political Studies 2020.
10 Malbar ligestilling, Statistik som vaerktej til fremme af kensligestilling i kommunerne, kap. 10. "Institut for Menneskerettigheder”, 2014

11 jf. ogsa det politiske idékatalog vedr. 30’erne og 40’erne, hvor problemstillingen er beskrevet yderligere

e ———
-
e

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

Ser man pd finanssektoren, viser ny kortleegning af kvinders vej til de gverste ledelseslag ogsa,
at kvinder generelt har hgje ledelsesambitioner og endda lidt hgjere end mend pa alle niveauer.
Men kvinderne oplever, at deres karrieremuligheder er uklare kombineret med manglende statte
fra den daglige leder. Derfor kan den herskende kultur ses som en konkret barriere for kvinders
vej til de gverste ledelseslag.'?

Det er ogsé oplagt, at forskellene pa meend og kvinders karriereveje heenger sammen med kul-
turelle normer om, at de forste skridt til lederjobbet skal tages i start 30’erne og derefter have et
kontinuert og lineaert forlgb uden afbrydelser.

Og set i lyset af arbejdsmarkedets forventning om, at de farste ledelsesskridt tages i de ar, hvor
kvinder og maend typisk stifter familie, gor det nuveerende orlovsmenster det seerligt sveert for
kvinderne at gare sig geeldende pa ledelsesgangene. Tilsvarende kan mend savne muligheder
for at seette en igangveerende lederkarriere pd pause, nér de far bagrn.

Men flere nye undersggelser peger pa nagdvendigheden af at have blik for andre forklaringsfak-
torer end blot foreeldreskab/moderskab.

Der er sdledes grund til at fremhaeve Rip, Rap og Rup-effekten som en fortsat veesentlig barri-
ere til at fa flere kvinder i ledelse. De fleste hyrer folk, der ligner dem selv, og nér der stadig er
markant flere mandlige CEOs og bestyrelsesmedlemmer, skal der markante tiltag til for at eendre
det. Seerligt i brancher, der er domineret af det ene ken, er det svert for mindretallet at trives og
dermed rykke op i organisationen, fordi flertallet glemmer at tage hensyn til minoriteten.™

Andre undersggelser peger ogsé pa, at kulturen i virksomhederne ofte bidrager til, at kvinderne
mister troen pa- og ensket om en toplederkarriere.™

Kulturens store betydning understgttes ogsé af, at de geengse forklaringer pa kvinders fraveer

i ledelsesstillinger typisk fokuserer p4, at kvinder enten ikke kan — eller at de ikke tar- binde
an med et lederjob.”® Men kvinder kommer i dag ud af universiteterne med hgjere gennemsnit
end mend og nyere analyser viser, at der blandt mellemledere er stort set samme ambitionsni-
veau blandt meend og kvinder. Boston Consulting Groups konstaterede séledes det paradoks,
at kvinder pd mellemlederniveau gerne vil topledelse, men at virksomhederne overser deres
ambitioner og potentiale. Og derfor oplever kvinderne heller ikke virksomhedernes initiativer
med henblik pa fremme af diversitet som trovaerdige.'®

Tilsvarende konkluderer McKinseys i en undersggelse, at virksomhedskulturen er den ster-
ste barriere for en mere varieret mangfoldig sammensaetning. 43 pct. af de kvindelige ledere i
undersggelsen mener f.eks. ikke, at ledelsesstilen pa arbejdspladsen imgdekommer en varieret
konssammenseetning.”

12 ”Kortlaegning af kvinders vej til de gverste ledelseslag i finanssektoren — barrierer og muligheder.” Ved Living Institute

13 Bridging the Gender Gap: Seven Principles for Achieving Gender Balance. Lynn Roseberry og Johan Roos. Department of Management,
Politics and Philosophy. 2014
4 ”Companies drain womens ambition after only 2 years”, Bain & Company, 2015.

15 "Ledelse af kon: Hvordan kegnssteorotyper former kvinders og meends karriere”, Sarah Louise Muhr, 2019.
* “Creating Value with Gender Diversity in Danish Companies”, The Boston Consulting Group, 2016.

7 ”Moving mind-sets on gender diversity”, McKinsey, 2014.



Det er derfor vigtigt at investere flere krefter i at fremme inkluderende arbejdspladskulturer
uden fordomme om mend og kvinders eller forskellige aldersgruppers kompetencer. Arbejdet
med at fremme en inkluderende kultur kraever, at organisationer arbejder med at afdekke de
mere uformelle strukturer i organisationer, da det ofte er her, man ser det reelle omfang af eks-
kluderende mekanismer, der findes i organisationens kultur, kommunikation mv.

Fordomme om alder er ogsé et veesentligt parameter at arbejde med for at styrke fleksible karri-
ereveje. Og det ma alt andet lige ses i sammenheng med, at serligt staten i rollen som arbejds-
giver i dag ses at fraveelge personer over 50 &r trods det faktum, at store grupper som folge af
tilbagetreekningsreformen forventes at skulle veere péa arbejdsmarkedet til 70 &rs alderen. Men
hvis man karrieremaessigt anses for feerdig og outdatet allerede fra 50-ars alderen, er tiden til
at fa karrieren pa skinner yderligere tidspresset.’ I den forbindelse er det vaerd at fremheeve,
at den snaevre karrierelogik isaer presser kvindernes mulighedsrum for en ledelseskarriere, da
kvinder i hgjere grad end mend rammes af fordomme om alder, jf. at gennemsnitsalderen i
danske barsnoterede selskabers bestyrelser fortsat er 59 &r.%,

At kvinder og meend — pé trods af samme udgangspunkt og ambitionsniveau — séledes ender
med forskelligt jobindhold, forskellige arbejdsvilkér og udviklings- og avancementsmuligheder
samt ikke mindst forskellig lon, understreger behovet for at eendre de strukturelle, institutio-
nelle samt kulturelle faktorer, der fastholder ulige betingelser for meend og kvinders muligheder
for at udleve deres fulde potentiale og ambitionsniveau pé arbejdsmarkedet.

'8 Politiken, 2020. https://politiken.dk/forbrugogliv/art7658684/P % C3% A5-4-%C3 % A5r-har-Finansministeriet-ansat-%C3% A9n-medarbejder-
over-50-%C3%A5r

19 @konomisk Ugebrev Ledelse, 7. oktober 2019

Fremtidens arbejdsmarked fordrer opgar
med ubevidste fordomme om alder

Der er markant flere eeldre pa arbejdsmarkedet i dag end tidligere. Beskeeftigelsesfrekvensen
blandt de 55-64-drige ses sdledes at veere steget fra 56 til 71 pct. i perioden 2000 til 2018. Trods
den ggede efterspergsel efter seniorernes arbejdskraft, er det dog veerd at veere opmeerksom pa, at
de +55 arige har langt sveerere end andre aldersgrupper ved at finde nyt job, nér de bliver ledige.

Ny undersggelse har vist, at seniorer primeert rekrutteres til virksomheder, hvor gennemsnitsal-
deren pa arbejdspladsens ledelseslag er hgj, og iser til virksomheder hvor der i forvejen er mange
seniorer ansatte. Ligeledes har virksomhedens stgrrelse betydning for, om der rekrutteres senio-
rer. Iser store virksomheder er tilbgjelige til at treekke seniorer ind i virksomheden. %

Savel politikere som arbejdsgivere har i flere ar talt om vigtigheden og veerdien af, at flere bliver
leengere pé arbejdsmarkedet. Men sporgsmaélet er, om arbejdsmarkedet for alvor er gearet til den
dagsorden.

En stgrre undersggelse blandt 2.000 afdelingsledere og HR-ansatte dokumenterer, at eldre med-
arbejdere ofte anses for en ringere faglig arbejdskraft end de yngre generationer.

Professor Per H. Jensen, der har staet for undersggelsen, peger pé to former for forskelsbehandling,
der bunder i de ansattes alders: Statistisk og statusbetinget diskrimination.

Den farste er forestillingen om, at for eksempel 55-59-drige ikke er lige sd produktive som de yngre
pé arbejdsmarkedet.

Den anden kategori omhandler fordomme om, at alder psykologisk set kobles til nogle serlige
negative egenskaber i forholdet til samme aldersgruppe: “De kan ikke leere nyt” eller ”De kan ikke
omgés andre” osv.

Derfor frasorterer virksomhederne oftere hurtigt de seldre aldersgrupper i bunkerne med joban-
s@gere.

De unge sakaldte “milleniums” mades ogsa af fordomme om at veere sveere at fastholde og dermed
veere dyre for virksomhederne at binde an med pga. mange penge til ungdig opleering, efteruddan-
nelse og implementering af nye kompetencer.

Det er dog haevet over enhver tvivl, at det danske arbejdsmarked har brug for dygtige og moti-
verede medarbejdere. Og med smé drgange skeerpes efterspargslen pa den relevante arbejdskraft
ogsd i disse ar.

Derfor er der al mulig grund til, at arbejdsgiverne arbejder med de ubevidste fordomme frem for at
at lade sig styre af stereotyper og utidssvarende forestillinger om, hvordan den ideelle arbejdskraft
ser ud pé et arbejdsmarked, der undergar store forandringer.

2 ”Seniorernes arbejdsliv pa kanten — mellem at blive og ga”, Tidsskrift for Arbejdsliv nr. 1, 2020.

“ Hvad far seniorerne til at blive leengere — hvad siger arbejdsgiverne? Per H. Jensen, professor ved Institut for Statskundskab pa Aalborg
Universitet, Gennemfgrt maj-juni 2018



50’erne: Anbefalinger

99 Jeg vil arbejde for oget fleksibilitet i maend og kvinders
karrieremonstre.

1. Den ulige fordeling af orlovsperioden ved bgrn er den storste enkeltstaende loftestang for
oget ligestilling mellem mand og kvinder pé arbejdsmarkedet. I forbindelse med Danmarks
implementering af EU-direktiv om orlov til far/medforaelder, er det derfor helt afggrende, at
den danske implementering medvirker til at fremme et ligeveerdigt foraeldreskab.

2. Den offentlige sektor bgr indfere resultatkontrakter, der belgnner arbejdsgiveres indsats for at
fremme diversitet, bdde pd medarbejder- og ledelsesniveau. De vassentlige parametre kunne
veere:

A. Rekruttering — andelen af kvinder blandt de rekrutterede talenter.
B. Forfremmelser — konsfordeling ved forfremmelser.

C. Ratio mellem mend og kvinder, der forlader virksomheden (ikke ved afskedigelser eller
organisationseendringer) med henblik pé at fa gget fokus pa og viden om evt.mgnstre i for-
hold til fastholdelse og rekruttering.

3. Oge fokus p4, at lederrekrutteringer ikke gor brug af standardiserede sorteringssystemer i for-
hold til ken, alder, etnicitet mv. sa ubevidste fordomme om kgn og alder ikke udelukker fra
start. Ved brug af headhuntere skal der stilles krav om indsats i forhold til at modga ubevidste
fordomme om ken og alder.

4. Indfere forbud mod at registrere ansggeres alder, kgn og nationalitet i databaser og jobregistre
for at undga ulovlig forskelsbehandling.

5. Styrkelse af arbejdsgivers og arbejdstagers ret og pligt til lesbende efteruddannelse og kompe-
tenceudvikling uanset alder.

6. Ger op med den skaeve fordeling af ledermuligheder, der kendetegner den offentlige sektor pa
hhv. kvinde- og mandedominerede omrader, sa ledelsesspeendet bliver mindre pa en reekke
iseer kvindedominerede omrader. Nér lederstillinger nedleegges i spare gjemed ber det eksem-
pelvis ikke ske pa omrader, hvor lederteetheden i forvejen er lav.

7. Oprustning af de lovpligtige ligestillingsredeggrelser, sa de i hgjere grad end i dag kan blive
et kvalitativt bidrag til at styrke ligestillingslovens formal, bl.a. i form af handlingsplaner,
strategier og maltal for ligestillingsarbejdet. Arbejdet forudseetter kompetencer, ressourcer,
organisatorisk forankring samt politisk vilje.

8. Oge forskning i forskellige ledelsesparadigmers og arbejdspladskulturers betydning for kvin-
der og meends muligheder for at udleve deres potentiale og ambitionsniveau uanset alder.

Shutterstock




Ulighed i opsparing

12017 var maends opsparede pensionsformue 29,8 pct. starre end kvinders.

Den markante forskel er en konsekvens af bl.a. det kensopdelte uddannelsesvalg og arbejdsmar-
ked, som betyder, at kvinder og maend i gennemsnit far meget forskellige arbejdsliv, len- og pen-
sionsudvikling, jf. tidligere idekataloger fra Ligestillingskomiteen omhandlende hhv. 10-20-30-
40’erne.

Arbejderbeveegelsens Erhvervsrdds rapport om livsindkomst fra 2019 viste siledes, at mands
disponible indkomst set over et livsforlgb er mellem 17 og 29 pct. starre end kvinders afheaengig
af uddannelsesniveau. Forskellen er mindst blandt ufaglaerte og sterst blandt personer med mel-
lemlange- og lange videregdende uddannelser.?? For lange uddannelser som f.eks. gkonomi, jura
og forvaltning er forskellen mellem 36 og 38 pct., hvilket i kroner og grer svarer til en forskel pa
mellem 7 og 9 mio. kr. i 1gbet af et liv.

Kvinders lgnniveau har naturligvis betydning for, at kvinders pensionsopsparing i gennemsnit er
mindre end mends. Desuden er kvinders leengere orlovsperioder samt deltid og dermed lavere
len ogsa af betydning for, at kvinder ender med en mindre pensionsopsparing.

Kvinder er ofte yngre end mend, nar de gar péd pension, fordi mange par planleegger at forlade
arbejdsmarkedet samtidig. Og eftersom kvinder typisk er yngre end deres partner, forlader de
arbejdsmarkedet tidligere end maendene gar. Den gennemsnitlige tilbagetreekningsalder for kvin-
der var 64,3 ari 2017 og 66,4 ar for meend.

Det giver kvinder et par &r mindre at spare op i. Samtidig skal den mindre pensionsformue holde
i flere ar, fordi kvinder har en hgjere gennemsnitlig levealder.?® Dertil kommer, at iseer kvinder
risikerer at tabe mange penge i tilfeelde af skilsmisse. Ogsa set i lyset af, at nyere undersggelse
har pavist, at meend tjener flere penge pa boligmarkedet, bl.a. fordi meend og kvinder efterspgrger
forskellige boliger.?*

Ovenstdende er nogle af de faktorer, som betyder, at kvinder typisk stdr med feerre midler i hén-
den, nér de gar pé pension, selvom de maske har indbetalt den samme relative andel af deres lon
til pension gennem et langt arbejdsliv.

Ifglge bl.a. Danica Pension kan der dog spores en tendens til, at kvinder pa tvers af indkomstni-
veauer sparer mere op end mand pa samme lgntrin.? I forleengelse heraf peger Danmarks Stati-
stiks tal pa, at kvinders pensionsformuer i gennemsnit er steget med 17 procent fra 2014 til 2017.
Til sammenligning er meendenes pensionsformuer steget med 13 procent i samme periode.?

I forleengelse heraf er det ogsa relevant at se nermere pd, hvad der kunne motivere kvinder til at
blive leengere pa arbejdsmarkedet og dermed bl.a. ogsd gge deres pensionsformuer.

Forskningsinstitutionen VIVE har i analysen “Tilbagetraekningsalder og tilbagetreekningsarsager”
dokumenteret at bl.a. helbredsmeessige forhold, og kvinders mindre gkonomiske incitament til at
blive pa arbejdsmarkedet, idet deres timelgn i gennemsnit er lavere end maends, kan vaere med til
at forklare, at kvinder treekker sig tidligere tilbage fra arbejdsmarkedet end maeend.?”

22 ”Store forskelle mellem mand og kvinders indkomster gennem livet”, Arbejderbevesgelsens Erhvervsrad, 2018. https://menneskeret.dk/sites/
menneskeret.dk/files/media/dokumenter/nyheder/ae_store-forskelle-mellem-maend-og-kvinders-indkomster-gennem-livet.pdf

2 Ifglge Danmarks Statistik bliver kvinder i gennemsnit 82,9 ar, mens mend i gennemsnit bliver 79 ar.

2 "Ulige alderdom”, Philip Rosenbaum, 2020, https://www.weekendavisen.dk/2020-21/ideer/ulige-alderdom

* »Kvinders pension unde lup”, Danica Pension, 2019

2 ”Kvindernes internationale kampdag: Keemp for pensionen”, Sydbank, 2019.

27 ”Tilbagetreekningsalder og tilbagetrackningséarsager”, VIVE, 2019.

VIVEs rapport viser ogsd, at 3 ud af 10 aldre forlader arbejdsmarkedet pga. darligt helbred eller
forhold pé arbejdspladsen — og dermed ikke af eget valg. Men for de 70 pct., der gor det af eget
valg, er det interessant at se pa, hvad der skaber incitament til at blive eller ga. Netop dette for-
hold har VIVE belyst i en anden undersggelse om tilbagetreekning fra arbejdsmarkedet “Forventet
tilbagetreekning og arbejdsrelaterede forhold”. Denne viser, at det har en positiv indflydelse pa
kvindernes forventede tilbagetreekningsalder, hvis de har indflydelse pa deres arbejdsopgaver og
-situation samt — og ikke mindst — at de er tilfredse med det kollegiale samarbejde. Ingen af disse
parametre ses at have nogen signifikant betydning pa meends tilbagetreekningsalder.?

Ud over disse forhold pa arbejdspladsen kan et gget kendskab til egne skonomiske muligheder
og herunder ens vilkar som pensionist, veere befordrende for at sikre et godt arbejdsliv og ikke
mindst overgang mellem arbejdsliv og pensionisttilveerelse. Kvinders lavere pension i kombina-
tion med leengere levetid peger pd, at kvinder har et seerligt behov for at sikre sig skonomisk. Det
er derfor ogsa problematisk, at retten til ordineert medlemskab af en A-kasse og dermed retten til
dagpenge bortfalder, nar man er to ar fra pensionsalderen.

Gennemsnitlige pensionsformuer fordelt pa alder. 2018
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2 ”Forventet tilbagetreekningsalder og arbejdsrelaterede forhold”, VIVE, 2019.
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Et godt arbejdsmiljg kan fastholde flere
kvinder pa arbejdsmarkedet

I dag bliver mange leengere pa arbejdsmarkedet, end de gjorde for bare 15 &r siden: I 2002 arbej-
dede kun 10 pct. af de 67-arige, og 29 pct. havde trukket sig tilbage, inden de fyldte 60 ar.

12017 arbejdede 19 pct. af de 67-drige, og kun 12 pct. havde trukket sig tilbage, inden de fyldte
60 &r.

Det er i mindre grad end tidligere helbredet, der sender folk ud af arbejdsmarkedet. I 1997 var
helbredet séledes hovedarsagen for 35 pct. vedkommende, mens det i 2017 var 23 pct. Flere
veelger i dag at forlade arbejdsmarkedet pga. mulighed for efterlen eller pension og mere tid til
familie og fritid. Kvinders og mends arsager til at have trukket sig tilbage fra arbejdsmarkedet
ligner hinanden. For 67-arige i 2017 geelder dog, at kvinder i lidt stgrre omfang end mend trak
sig tilbage pga. darligt helbred.

Ifalge VIVEs kortleegning fordeler de primere arsager
til at forlade arbejdsmarkedet pa denne vis:
> Muligheden for at fa efterlon eller pension (40 procent)

> Havde lyst til selv at bestemme, hvad man skulle foretage sig (24 procent)

> Darligt helbred (23 procent)
> Blev sagt op (8 procent)

> For at fi mere tid til fritidsinteresser (8 procent).

VIVEs undersggelser konstaterer ogsd, at attraktive arbejdsvilkar iseer gor en forskel, nar kvinder
skal beslutte, hvor leenge de vil fortseette med at arbejde. For maend ser gkonomien ogsa ud til at
have betydning.

Betydningen af arbejdsmiljget for kvinders lyst til at fortseette pa arbejdsmarkedet er ogsé en fak-
tor i Karina Friis’ afhandling ”Kensforskelle i tilbagetreekning fra arbejdsmarkedet” fra 2013. Hun
peger ogsa pa arbejdsmiljgets betydning for kvinders tidligere tilbagetreekning. Seerligt kvinder i
omsorgsfag oplever typisk et darligere arbejdsmiljs. Som sygeplejersker, peedagog, sosu-assistent
kan man opleve mange relationelle belastninger, der kan veere psykisk hérde at leve med i mange
ar. Desuden indtager kvinder generelt lavere positioner med mindre indflydelse pé arbejdet end
meend, og far lavere lgn, hvilket ogsa pavirker det psykiske arbejdsmilje negativt.

Undersggelse fra Arbejdsmedicinsk Klinik pa Aarhus Universitetshospital har pavist, at kvinder
udger 80 pct. af patienterne, nar det kommer til problemer med stress og psykisk arbejdsmiljg,
mens der er en ligelig fordeling mellem mend og kvinder, nar det handler om smerter i muskler
og led.

Til gengaeld er der storre risiko for, at kvinderne ma forlade arbejdsmarkedet pa grund af deres
smerter.




Noget tyder ogsé pa, at arbejdsskadesystemet i sin opbygning ikke er gearet til meend og kvinders
ofte forskellige arbejdsliv. Langt flere meend end kvinder fér séledes anerkendt arbejdsskader,
hvilket tidligere har veeret begrundet med, at meend og kvinder arbejder i forskellige brancher,
men nyere undersggelser viser, at selvom der tages hgjde for brancheforskelle, er tendensen fort-
sat, at meend oftere far anerkendt en arbejdsskade end kvinder.?

Arbejdsskadesystemet er heller ikke gearet til den stgt voksende andel af mennesker, der bukker
under som fglge af en arbejdsrelateret psykisk sygdom. Ny dansk forskning har saledes pavist, at
medarbejdere, der far stress eller andre psykiske lidelser pa jobbet, star langt ringere end kolleger
med ondt i ryggen, eksem eller tilsvarende fysiske arbejdsrelaterede sygdomme. Deres skader
anerkendes sjeldent, deres chef og arbejdsmiljerepraesentant hdndterer sygdommen darligt, og
de fleste af dem mister jobbet.*

Dertil kommer betydningen af, at kvinder fortsat star for hovedparten af husarbejdet. Det er
sdledes tankeveaekkende, at undersggelser viser, at meengden af stresshormon i blodet falder, nér
mend kommer hjem fra arbejde, mens det tilsvarende stiger for kvinder (med begrn), nar de kom-
mer hjem fra arbejde.®

Frem til 60 ars-alderen er omtrent lige mange kvinder og mend enten i arbejde eller til radighed

for arbejdsmarkedet. Men derefter deles kennene.** Ogsa pé dette felt adskiller vi os fra vores
nabolande, hvor maend og kvinder bliver lige lang tid pa arbejdsmarkedet.

* ” Arbejdsskader blandt FOAs medlemmer”, Arbejderbeveegelsens Erhvervsrad, 2016.

"0 *Psykiske arbejdsskaber rammer hard 1d fysiske”, Kobenhavns Universitet, 2018. https://nyheder.ku.dk/alle_nyheder/2018/01/
psykisk sskader-rammer-haardere-end-fysiske/

"1 ”Sofa pa recept til stressede kvinder”, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, 2015. https://nfa.dk/da/nyt/nyheder/2015/
sofa-paa-recept-til-stressede-kvinder

2 Ifplge Forsikring og Pension var kvinder i gennemsnit 64 ar og ti maneder, nar de trak sig fra arbejdsmarkedet. Meendene var 66 ar. 2018.

60’erne: Anbefalinger

99 Jeg vil arbejde for mindre

ulighed i pensionsformuer.

9. Styrkelse af kvinders gkonomiske ligestilling og frihed fordrer en indsats med henblik pa at
oge kvinders indsigt i privatekonomi og investering. Ifalge Forsikring og Pension udviser seer-
ligt unge kvinder begreenset interesse i pensionsforhold, hvilket kan fa alvorlige konsekvenser
for deres skonomi set i et livsperspektiv.* Derfor skal der sattes malrettet ind med oplysning
og radgivning af unge kvinder og meend pa uddannelsesinstitutioner.

10. Stil krav til banker og realkredit-instittutter om &benhed om rentesatser. Ligesom officielle
lgnstatistikker bidrager til at seette spot pa uligelgn, er der brug for gennemsigtighed om ban-
ker og realkreditinstitutters praksis i forhold til rentesatser.

11. Ngdvendigt med strukturelle indsatser, der gor op med det kensopdelte uddannelsesvalg og
arbejdsmarked, der kendetegner Danmark, og som dokumenteret har stor betydning for kvin-
der og meends arbejdsliv, herunder lenudvikling, orlovsfordeling og pensionsformuer, jf. ide-
katalogets omtale heraf i afsnittene om 10’erne, 20’erne, 30’erne og 40’erne.

12. Deltidsjob rammer kvinder hérdt pa lgn og pension. Ifglge Danmarks Statistik arbejdede
470.000 danske kvinder i 2016 pé nedsat tid, svarende til 36 pct. af alle kvinder i arbejde. Der
er derfor brug for nye politiske initiativer, der kan imgdegé, at iseer kvinder ser deltid som
eneste mulighed for at fa arbejds- og familieliv til at heenge sammen. Man skal desuden fortsat
arbejde p4, at alle stillinger i den offentlige sektor er pa fuld tid.

13. @ge fokus p4, at ogsd eldre medarbejdere oplever, at deres arbejdsliv er i stadig udvikling og
ikke under afvikling. Alle arbejdsgivere skal derfor arbejde bevidst med en fastholdelseskul-

tur og formidle denne klart til alle medarbejderne.

14. Den enkelte medarbejder skal sikres sterst mulig indflydelse pé at at f& en god overgang mel-
lem arbejdsliv og pensionsliv, herunder fleksibel tilbagetraekning.

15. @ge forskning i ken og arbejdsliv med henblik pé forebyggelse og handtering af arbejdsskade-
sager uden kensmaessig slagside.

* ”Kvinde, tag ansvar for din pension”, Forsikring & Pension, 2018. https://forsikringogpension.dk/nyheder/fp-kvinde-tag-ansvar-for-din-pension/






Djof
Gothersgade 133
1123 Kobenhavn K

Telefon: 3395 9700
djoef.dk




