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Kvinder er lige sa gode ledere som
mand, men tror mindre pa egne evner

Af Andreas Lund Jargensen & Emma Terreni

Hvad viser analysen?

I denne analyse undersager vi geengse forklaringer pd, hvorfor der er flere mandlige end kvindelige
ledere i Danmark. Analysens resultater er baseret pd en ny spgrgeskemaundersggelse udfert af
Epinion for Kraka-Deloitte.

Vi finder, at maends og kvinders ledelsesegenskaber vurderes at vaere lige gode. Maend og kvinder
under uddannelse har ogsa samme ambitioner om at fa ledelsesansvar pa et tidspunkt i deres
karrierer. Derimod har beskaeftigede kvinder i alle aldersgrupper lavere ambitioner om at fa ledel-
sesansvar end mand. Vores undersggelse peger pd, at barn ikke umiddelbart er den drivende
forklaring pa dette.

Spgrgeskemaundersggelsen viser 0gsa, at maend er mere tilbajelige end kvinder til at sage leder-
stillinger. Det kan hange sammen med ambitionsniveauet, men det kan ogsd haenge sammen
med troen pa egne evner. Blandt maend, der ikke vil sgge en lederstilling, er den hyppigste arsag,
at de ikke er motiverede af ledelsesarbejde. For kvinder er den hyppigste forklaring, at de ikke
mener, at de er kvalificerede til stillingen.
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1. Hvorfor er der flere mandlige ledere i Danmark?

Danmark er pa mange omrader langt fremme ift. ligestilling mellem kannene, men der er stadig
store forskelle pé direktargangene. Fx var der blandt de 138 barsnoterede danske virksomheder
i 2020 kun seks kvindelige administrerende direktgrer - til sammenligning var der otte administre-
rende direktgrer alene ved navn Peter.” Ser man mere bredt pa direkterer i erhvervslivet, udger
kvinder ca. 15 pct.?2 Men hvorfor er der sa f& kvindelige ledere? | denne analyse kigger vi p3, hvilke
barrierer der er for, at der kan komme flere kvinder pa ledelsesgangene.

Maends og kvinder lederegenskaber er lige gode

En sejlivet myte er, at meend er bedre ledere - eller at folk tror, at meend er bedre ledere. Det satte
den norske teenketank Agenda pa dagsordenen i Norden, da den i et bergmt eksperiment viste,
at norske studerende mente, at "Hans” var mere kvalificeret som leder end "Hanna".® En sparge-
skemaundersggelse fra 2013 viste 0gsa, at danskerne generelt foretrak mandlige chefer.*

I en ny spgrgeskemaundersggelse udfert af Epinion for Kraka, finder vi ikke nogen forskel pa til-
fredsheden med hhv. mandlige og kvindelige ledere, jf. figur 1.a. Her kan vi 0gsa se, at responden-
tens kan ikke har nogen betydning for tilfredsheden med den naermeste leder, hvilket gor op med
en anden myte om, at mand foretraekker mandlige ledere. At lederens kgn tilsyneladende ikke
har betydning for tilfredsheden med vedkommende bliver ogsa bekraeftet i et eksperiment i stil
med det faromtalte norske, hvor vi bad halvdelen af respondenterne om at vurdere fiktive mand-
lige ledere, mens den anden halvdel vurderede fiktive kvindelige ledere. Her finder vi, at hverken
kannet pa respondenten eller den fiktive kandidat har nogen betydning for vurderingen, jf. figur
1b.5

Figur1  Vurderingen af mandlige og kvindelige ledere

Figur 1.a Tilfredshed med egen leder Figur 1.b  Vurdering af fiktive lederkandidater
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Anm.:  Figur 1.a viser svaret pa spergsmalet: "Hvis du havde mulighed for selv at vaelge din naermeste leder, hvor sandsynligt er det sd, at du ville

beholde din nuveerende leder? Du bedes angive dit svar pa en skala fra 0-10, hvor 0 er "ville helt sikkert vaelge en anden” og 10 er "ville helt
sikkert beholde min nuvaerende leder”. Baseret pa 1889 respondenter, hvoraf 734 respondenter har en kvindelig leder og 1155 har en

mandlig leder.

Figur 1.b viser den gennemsnitlige vurdering pa en skala fra 0 til 10 af tre fiktive lederkandidater, afhangig af om kandidaterne var maend
eller kvinder. Baseret pa 2082 respondenter, hvoraf ca. halvdelen vurderede kvindelige kandidater og den anden halvdel vurderede mand-
lige kandidater. Se bilag 1 for et eksempel pa kandidaterne.

Kilde: Spergeskemaundersggelse udfert af Epinion for Kraka-Deloitte samt egne beregninger.

" Moneypenny and More & Diversity Factor (2020).

2 Statistikbanken.dk, tabel BEST1.

3 Gaustad, T. og Raknes, K. (2019).

4 https:/ w.djoefbladet.dk/artikler/2013/3/flest-vil-have-en-mand-som-chef.aspx.

> Se bilag 1 for en uddybende forklaring af eksperimentet.
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Mzand og kvinders lederambitioner

Nar mand og kvinders lederegenskaber tilsyneladende vurderes lige godt, ma der veere andre
arsager til, at kvinder er underreprasenterede i ledelsesstillinger. Et typisk argument er, at kvinder
naturligt er mindre ambitigse ift. ledelsesansvar end meend. Nyere forskning viser dog, at meend
og kvinder har samme ambitionsniveau inden de traeder ind pa arbejdsmarkedet, men at kvinder
er mere tilbgjelige til at seenke ambitionsniveauet i de efterfalgende ar.° | vores undersggelse gen-
finder vi ogsd, at mandlige og kvindelige studerende har omtrent samme ambitioner om at fa le-
delsesansvar i lgbet af karrieren, jf. figur 2. Blandt de mandlige studerende svarer 72 pct., at de
gnsker ledelsesansvar, mens det er 68 pct. af de kvindelige studerende, og forskellen er ikke sta-
tistisk signifikant. Resultaterne tegner altsa et billede af, at der er lille eller ingen forskel pa ledel-
sesambitioner hos mand og kvinder, inden de traeder ind pa arbejdsmarkedet.

Figur 2 Studerendes ambitioner om mere ledelsesansvar
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Anm.: Figuren viser svar pa spgrgsmalet: "Har du et enske om at fa mere ledelsesansvar pa et senere tidspunkt i
din karriere?” Baseret pa 212 respondenter under uddannelse. Forskellen pa andelen af maend og kvinder,
der svarer ja, er ikke statistisk signifikant.

Kilde: Spergeskemaundersggelse udfert af Epinion for Kraka-Deloitte samt egne beregninger.

Der ser heller ikke ud til at vaere forskel pd maends og kvinders lederambitioner, nar de lige er tradt
ind pa arbejdsmarkedet. Saledes finder vi, at beskeeftigede maend og kvinder under 25 ar har
samme ambitioner om at f& ledelsesansvar senere i karrieren, jf. figur 3.a.

Der er til gengaeld stor forskel pd ambitionsniveauet hos beskaeftigede maend og over 25 ar, hvor
maendene er mere ambitigse, jf. figur 3.a. Samtidig finder vi, at kvinder er mindre tilbgjelige end
maend til at sege deres leders stilling, skulle den blive ledig, jf. figur 3.b. Det stemmer godt overens
med studier fra USA, der peger pa, at netop lavere ambitioner er den primaere arsag til, at kvinder
praesterer mindre i nogle brancher, og derfor har lavere sandsynlighed for at blive forfremmet.”
Ambitionsniveauet er sterst blandt yngre mennesker for bade maend og kvinder, hvilket givetvis
skyldes, at en mindre andel af denne gruppe har realiseret deres potentiale.

Resultaterne tegner et billede af, at der farst opstar forskel pd maends og kvinders ledelsesambi-
tioner, efter at de for alvor indtraeder pa arbejdsmarkedet. Forskningen peger bl.a. pd, at negative
oplevelser pa arbejdspladsen tidligt i karrieren, som fx jargonen pa arbejdspladsen, nedladende
kommentarer eller chikane, kan pavirke kvinders arbejdsglaede og selwaerd og derigennem deres
ambitioner og i sidste ende praestationer pa arbejdspladsen. Det taler for, at der er behov for
mere viden omkring, hvordan negative oplevelser pa arbejdspladsen pévirker kvinders ambitioner,
og hvordan det kan undgas.

& Azmat m.fl. (2021).
7 Azmat og Ferrer (2017).
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Figur 3 Holdning til lederansvar
Figur 3.a Ambitioner om ledelsesansvar Figur 3.b Tilbgjelighed til at sege naermeste leders stilling
Pct.
0 10 o
 Meend
m Kvinder
80 B oo
60 [ T P ik;:_-Lt

40

20

18-24  25-29 30-34 35-39 40-44 44-49 Over50

= Mand m Kvinder

Anm.:

Kilde:

Fig. figur 3.a: Figuren viser, hvor stor en andel, der svarer “ja" til spgrgsmalet: "Har du et @nske om at f& mere ledelsesansvar pa et senere
tidspunkt i din karriere?” Baseret pa 1029 respondenter, der primaert er i beskaeftigelse ekskl. studiejob.

Fig.figur 3.b: Figuren viser svar pa spergsmalet "Hvis din naermeste leder stopper i morgen, hvor sandsynligt er det s3, at du ville foresla dig
selv til jobbet?”. Vurderet pa en skala fra 0-10, hvor 0 er " Ville helt sikkert ikke foresld mig selv" og 10 er "Ville helt sikket foresla mig selv".
Baseret pa 1001 respondenter, der har en naermeste leder og har arbejde som primaer beskaeftigelse. Forskellene mellem maend og kvin-
der er signifikante pa et 1 pct. signifikansniveau.

Spergeskemaundersggelse udfert af Epinion for Kraka-Deloitte samt egne beregninger.

Kvinder, der i forvejen  Ogsa blandt maend og kvinder, der i forvejen har ledelsesansvar, er det maendene, der er mere
er ledere, har ogsa tilbgjelige til at enske endnu mere ledelsesansvar, jf. figur 4. Forskellene mellem kennenes ambi-
lavere ambitioner tionsniveau ser dermed ud til at veere et generelt feenomen, som bade kan veere en del af forkla-

ringen pa, at feerre kvinder har ledelsesansvar og at feerre kvinder nar helt til tops.

Figur 4 Lederes ambition om mere ledelsesansvar fordelt pa alder og ken
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Anm.: Figuren viser svaret pa spgrgsmalet: "Har du et enske om at fa mere ledelsesansvar pa et senere tidspunkt i
din karriere?”, for respondenter der i forvejen har svaret ja pa falgende spgrgsmal "Har du i dit job persona-
leansvar med bl.a. ansvar for ansaettelser og afskedigelser?” fordelt pa maend og kvinder. Baseret pa 181 re-
spondenter.

Kilde: Spergeskemaundersggelse udfert af Epinion for Kraka-Deloitte samt egne beregninger.
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Endelig er der tegn p4, at barn ikke pavirker kvinders ledelsesambitioner i stort omfang, jf. figur 5.
Til gengeeld kan vi se, at maendene er mere tilbgjelige til at anske mere ledelsesansvar, nar de har
bern, end nar de ikke har bagrn. Dermed kan barn ogsa bidrage til forskellen i observeret ambiti-
onsniveau mellem maend og kvinder. At vi modsat tidligere ser, at maendene under 25 ar har starre
ambitioner end kvinderne, skyldes, at figur 5 ogsa inkluderer unge under 25 ar, som hverken er i
beskzeftigelse eller under uddannelse. Her ser vi, at seerligt kvinder i denne kategori, som har barn,
generelt har lave ambitioner om at f3 ledelsesansvar senere i deres karrierer.

Figur 5 Borns betydning for ambitioner om ledelsesansvar

Pct.
100

80
60
40

20

Under 25 ar 25-40 ar Over 40 ar

Anm.: Figuren viser svar pa spgrgsmalet: "Har du et enske om at fa mere ledelsesansvar pa et senere tidspunkt i
din karriere?” Fordelt pa, hvorvidt respondenten ikke har bearn eller har ét eller flere barn.
Forskellen er beregnet som andelen, der gnsker mere ledelsesansvar og som har bern, fratrukket andelen,
der gnsker mere ledelsesansvar og som ikke har barn. Baseret pa 1444 respondenter,

Kilde: Spergeskemaundersggelse udfert af Epinion for Kraka-Deloitte samt egne beregninger.

Mindre tro pa egne ledelsesevner kan atholde kvinder fra at sgge lederstillinger

At kvinder er mindre tilbgjelige til at s@ge en ledelsesstilling kan selvfalgelig haenge sammen med
forskellene i ambitionsniveau, men det kan ogsa haenge sammen med, at kvinder har mindre tro
pa egne lederevner. Saledes vurderer markant feerre kvinder end maend, at de er i stand til at
udfgre deres naermeste leders arbejde, jf. figur 6.
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Figur 6 Vurdering af i hvor hej grad, man har forudsaetninger for at udfore sin nermeste leders
arbejde, fordelt pa respondentens ken
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Anm.: Figuren viser svar pa spgrgsmalet ”l hvor hgj grad tror du, at du ville veere i stand til at udfere din naermeste
leders arbejde?”. Baseret pa 1906 respondenter, der har eller har haft en leder.
Kilde: Spergeskemaundersggelse udfert af Epinion for Kraka-Deloitte samt egne beregninger.

Forskellige arsager til Blandt kvinderne er manglende kvalifikationer den primaere arsag til, at de ikke vil sgge sin naer-
ikke at sgge leders meste leders job, mens hovedarsagen blandt maend er, at de ikke motiveres af ledelsesansvar, |f.
stilling figur 7. Det tyder saledes pa, at ogsa forskelle i maends og kvinders tro pa egne lederevner kan

veere med til at drive, at der er betydeligt feerre kvindelige ledere.

Figur 7 Arsag til fravalg af ledelsesjob (fordelt pé respondentens kon)
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Anm.: Besvarelser pa spergsmalet "Du har svaret, at der ikke er stor sandsynlighed for, at du ville foresla dig selv til
at overtage jobbet, hvis din neermeste leder stoppede i morgen. Hvad er den primeere arsag til det?”
Baseret pa 1352 respondenter, der svarede, at der ikke var stor sandsynlighed for, at de ville have foresldet
sig selv til sin leders job, hvis lederen stoppede.

Kilde: Spergeskemaundersggelse udfert af Epinion for Kraka-Deloitte samt egne beregninger.
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3. Bilag: Spergsmal til fiktive lederkandidater med forskellige kon

Spergeskemaundersggelsen opstiller bl.a. et eksperiment, hvor respondenten skal vurdere, hvor
gerne de vil have hver af tre fiktive kandidater som sin narmeste leder. De tre kandidatprofiler
har forskellig alder, uddannelse, tidligere erfaring, ledelsesstil og fritidspreeferencer.

Spergsmalet indledes med at bede respondenten forestille sig, at deres naermeste leder siger op
og man beslutter at anseette en erstatning udefra. Tre separate bokse, der beskriver hver kandidat,
opstilles for respondenten, jf. figur 8. Respondenten bliver bedt om at vurdere, hvor gerne de vil
have hver kandidat som leder pa en skala fra 0til 10, hvor 0 er “jeg vil slet ikke have denne kandidat
som min naermeste leder” og hvor 10 er "jeg vil meget gerne have denne kandidat som min naer-
meste leder”.

Respondenten praesenteres kun for kandidaterne, hvor alle tre har samme ken, dvs. profilerne
enten praesenteres som Martin, Thomas og Henrik eller som Maria, Mette og Helle. Det skal bi-
drage til ikke at gare det for dbenlyst, at eksperimentet handler om forskelle mellem kgn. Hvilke
navne, der kobles til hvilke profiler, varierer, s& man undgdr en bias, hvis ét navn er mere appelle-
rende end andre. Reekkefglgen, kandidaterne praesenteres i, varierer 0ogsa, sa en eventuel bias,
haeftet ved hvorndr kandidaten optraeder, ogsa undgas.

For at kunne identificere kgns betydning for respondenternes vurdering af kandidaterne er der
taget et simpelt gennemsnit over de tre kandidater for hver besvarelse, for at bestemme en gen-
nemsnitsscore pa tvaers af kandidaterne. Derneest beregnes et vaegtet gennemsnit af gennem-
snitsscoren opdelt p& kandidatens kgn og respondentens kgn, der sdledes afspejler hvert kans
gennemsnitlige vurdering af kvindelige og mandlige kandidater.


https://www.tankesmienagenda.no/uploads/images/medias/tankesmien_agenda_rapport_menn_som_ikke_liker_karrierekvinner_1__1567709038980.pdf
https://www.tankesmienagenda.no/uploads/images/medias/tankesmien_agenda_rapport_menn_som_ikke_liker_karrierekvinner_1__1567709038980.pdf
https://moneypennyandmore.dk/wp-content/uploads/2020/10/MAM_Rapport2020.pdf
https://moneypennyandmore.dk/wp-content/uploads/2020/10/MAM_Rapport2020.pdf

Deloitte.

Figur 8

Eksempelvisning af kandidatspergsmalet

kraka

Forestil dig, at din nasermeste leder siger op, og at man beslutter at anseette en erstatning udefra.

Vurdér pé en skala fra O til 10, hvor gerne du ville have hver af de felgende kandidater som din nsermeste

leder, hvor O er "jeg vil slet ikke have denne kandidat som min neermeste leder” og hvor 10 er "jeg vil meget

gerne have denne kandidat som min naermeste leder”.

Martin

Martin er 34 ar gammel,
uddannet jurist og kommer fra
en stilling i en mindre offentlig
styrelse, hvor han har veeret
siden han blev
feerdiguddannet. Han steg
hurtigt i graderne. og blev i
2018 kontorchef med
personaleansvar for 13
medarbejdere. Martin er
meget omhyggelig og er altid
garant for at kvalitetssikre sine
medarbejderes arbejde.

| sin sparsomme fritid, er
Martin glad for at leese en god
bog og drikke et glas r@dvin.

Thomas

Thomas er 43 ar gammel,
uddannet erhvervsgkonom og
kommer fra en stilling i en stor
servicevirksomhed. Han har
mange &rs erfaring som
mellemleder med
personaleansvar for 7
medarbejdere, som han har
ledet ud fra et princip om, at
hyppig feedback og
anerkendelse far det bedste ud
af enhver medarbejder.

| fritiden dyrker Thomas triatlon,

for at holde krop og sind friskt.

Henrik

Henrik er 55 ar gammel, uddannet
ingenigr og kommer fra en stilling i en
lille produktionsvirksomhed. Han har
stor erfaring fra bade det offentlige
og private, men har ikke tidligere haft
personaleansvar. Han beskriver sig
selv som en social person, der
laegger stor vaegt pa, at kollegaerne
trives pa arbejdspladsen.

Henrik nyder at bruge sin fritid i
familiens sommerhus, sammen med
sin kone og deres bern og
barnebgrn.

Anm.:

Kilde:

Figuren viser, hvordan spgrgsmalet er stillet op for respondenten, nar kandidaterne er meend. Profilerne er
praecis de samme, nar kandidaterne preesenteres som kvinder, det er kun navnene og kensbetinget sprog,

der varierer.
Epinion for Kraka-Deloitte.



