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Om Tanketanken EQUALIS

Teenketanken EQUALIS arbejder for at frem-
me missionen om lige muligheder for alle,
uanset kgn, pd arbejdsmarkedet til fordel
for dansk konkurrenceevne. EQUALIS er en
non-profit og politisk samt kommercielt
uafhaengig teenketank, der arbejder videns-
baseret, lgsningsorienteret og partner-
skabssggende.

Forord

Det er afgerende, at flere
virksomheder bliver en del af
de gode eksemplers klub

For fjerde ar i traek udgiver vi Teenketanken
EQUALIS’ Diversitetsbarometer - mdleinstru-
mentet, der ar for &r giver det samlede overblik
over, hvordan det stdr til med ligestilling og
kgnsdiversitet pd det danske arbejdsmarked.

Barometeret tegner igen i dr et blandet billede
af udviklingen. Nogle bevaegelser frem, flere
tilbage og endnu flere i stilstand.

Igen i &r ser vi, at manglende kensdiversitet i
den gverste ledelse i den private sektor udger
den stgrste ulighed i Diversitetsbarometerets
analyse. Adskillige gange er det belyst, at
diverse ledelsesteams har adgang fil en
bredere vifte af perspektiver, ideer og eksper-
fiser, der fremmer kreativitet og tvaerfaglig
problemlgsning.

Den manglende udvikling i andelen af kvinde-
lige tfopledere viser derfor et tabt talentpoten-
tiale i en tid, hvor det danske erhvervsliv har
allermest brug for at skabe morgendagens
innovation. Et faktum, der kalder pd& hurtig

og effektiv forandring.

Men der findes ikke én catch-all Igsning.
Ingen quick fixes.

Som vi ser deft, kraever den komplekse problem-
stilling lige s& komplekse og mangefacetterede
svar.

I Teenketanken EQUALIS har vi de seneste ér
veeret i dialog med en lang raekke danske virk-
somheder, der er enormt optagede af at rykke
pd diversitets- og ligestillingsdagsordenen.
Virksomheder, der alle bidrager med inspireren-
de tiltag, som er med til at skubbe til normer
og kultur i erhvervslivet.

Feelles for dem er, at de har undersggt, hvor
udfordringerne ligger, sat sig klare mal og

igangsat konkrete handlinger, der sikrer aen-
dring i bdde adfserd og struktur. Handlinger,
som de konftinuerligt felger op pd og har et
steerkt ledelsesfokus pd — alt sammen under-
stottet af lgbende dataindsamling for at sikre
effektivitet i indsatsen.

S& mens vi endnu engang mad zergre os over
den manglende udvikling i Diversitetsbarome-
terets tal, vil vi opfordre til, at endnu flere virk-
somheder folger trop. Platformen for handling
er glohed, og gevinsten ved at sikre optimal
talentudnyttelse er dbenlys i en tid, hvor pro-
dukfivitet, virksomheders skalering, innovation
og arbejdskraft er de mest centrale i debatten
om Danmarks (og EU’s) konkurrenceevne.

Sd& her med en opfordring til, at endnu flere
virksomheder melder sig ind i de gode eksem-

plers klub.

God leeselyst.

Venlig hilsen

Gine Maltha Kampmann

Administrerende direkter,
Teenketanken EQUALIS

EQUALIS
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Om Diversitets-
barometeret 2026

Diversitetsbarometeret er et mdle- og monitorerings-
veaerktej, der afdaekker ligestilling og kensdiversitet
pd hele det danske arbejdsmarked.

Fem temaer for ligestilling og kensdiversitet

Med udgangspunkt i fem temaer, der fra hver sit perspektiv
adresserer ligestilling og kensdiversitet pd arbejdsmarkedet, giver
Diversitetsbarometeret et samlet overblik over tallene for, hvordan
det stdr til. Barometeret viser for hvert tema, hvorvidt der er lige
repraesentation mellem kannene pd det respektive tema eller
hvilken reftning, der er kensskaevhed, hvor enten kvinder eller
maend er under- eller overrepraesenterede.

Tema

Undertema

Indikator

o1

Uddannelse

Uddannelsesleengde
og type

Laengst fuldfgrte uddannelse

Uddannelsesaktivitet pd

og karriere STEM+
Karriereveje Branche
Startlen baseret pd forskelle i
uddannelsesvalg
Forfremmelses- Lenvaekst fra startlen til fem
hastighed ar efter endt uddannelse
02 Udfordringer fra Arbejdsulykker
. . fysisk arbejdsmiljg
Arbejdsmiljo Erhvervssygdomme

Udfordringer fra
psykisk arbejdsmilj@

Oplevelse af arbejdsrelateret
stress

Oplevelse af at vaere udsat
for kraenkende handlinger,
herunder seksuel chikane og
seksuel opmaerksomhed

Diversitetsbarometer 2026

Pension ved pensions-
alder

Tema Undertema Indikator
03 Arbejdsbyrde Arbejdstimer
Arbejdsmarkeds- Heltid af deltids- og
tilknytning heltidsbeskeaeftigede
Fraveer grundet egen Registreret fraveer ved egen
sygdom sygdom
Fraveer grundet barn Registreret fraveer ved barns
sygdom
Barsel med barselsdagpenge
04 Kegnssammensaetning  Professorer
i akademia i
L professorstillinger
og ledelse
Kenssammensaetning  @verste ledelse
i den gverste
offentlige ledelse
Kenssammensaetning  Administrerende direktorer
i de gverste ]
ledelseslag i den Direkterer
private sektor
05 Disponibel indkomst Disponibel indkomst
Indkomst Erhvervsindkomst Erhvervsindkomst
og formue

Pensionsformue for
60-65-drige

Samlet formue

Nettoformue
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Om Diversitets-
barometeret

Datakilder

Diversitetsbarometerpublikationen
bestdr af tre overordnede datakilder;
1) litteratur og forskning, 2) register-
data samt 3) interviews og casestudier
af initiativer i udvalgte virksomheder.

Med en érlig litteraturgennemgang’
undersager vi forskning pd omrddet
for ligestilling og kensdiversitet med
relation til arbejdsmarkedet. Vi fokuse-
rer pd en reekke nedslag af forsknings-
resultater, der er udgivet siden sidste
Diversitetsbarometer, som belyser

og forklarer ulighed mellem kgnnene
inden for barometerets fem temaer.

Registerdataene stammer fra Dan-
marks Statistik, National Forsknings-
center for Arbejdsmiljg og Danske
Universiteter. Mdlepunkter og variable
er beskrevet i Diversitetsbarometerets
metodebilag. I fremstillingen af data i
figurer vises tal fra Diversitetsbarome-
teret 2023, som udgegr data baseline
samt fra 2025, der er det seneste dr,
og de nyeste data fra i ar, 2026.

P& baggrund af interviews med
ne@glepersoner fra udvalgte virksom-
heder er der derudover udarbejdet en
reekke casebeskrivelser, der anvendes
til at give eksempler p& god praksis i
erhvervslivets arbejde med at fremme
kensligestilling og -diversitet. I &rets
udgave er fire initiativer fra virksom-
hederne DSB og Norlys udvalgt.

Bag om barometer-
indekset

Barometerindekset er baseret pd
gennemsnitlige veerdier af 22 udvalgte
indikatorer fordelt pd de fem temaer.
Indikatorerne er standardiseret til en
skala fra -5 til 5 for at kunne sikre, at
heterogene mdl for ulighed mellem
kennene kan sammenlignes og sam-
menfattes.

Veerdien O i indeksscoren betegner
lige repraesentation mellem maand

og kvinder. Negative veerdier angi-
ver, at kvinder er overrepreesenterede
inden for det tema eller undertema,
som indikatoren skal beskrive, mens
positive veerdier angiver, at maand er
overrepraesenterede. Maend og kvinder
kan veere stillet ringere end den anden
part, bdde ved negative og positive
indeksscorer. Indeksscoren skal derfor
altid seettes i kontekst af temaet.

Jo sterre indeksscorens veerdi er, jo
sterre er uligheden mellem maand og
kvinder. Det er derfor ogsd veerd at
bemaerke, at ndr udviklingen fra ar

til &r belyses, er det vigtige, hvorvidt
uligheden mellem maend og kvinder er
vokset eller mindsket. Dette aflaeses
ved at se pd, om indeksscoren er kom-
met teettere pd eller er leengere fra

0 og dermed lige repraesentation.

1 Segningen har veeret afgraenset til studier omhandlende et af undertemaerne til de fem hoved-

temaer i barometeret. Studierne skal have veere udgivet i 2024 eller 2025 og veere geografisk

afgraensede til Danmark eller sammenlignelige europaeiske lande. Ud fra s@gningsprocessen blev 46

studier identificeret. Disse blev i den efterfelgende selektions- og relevansvurderingsproces skaret ned

til 25, som er inkluderet i denne udgivelse.

Diversitetsbarometer 2026

Barometeret giver et samlet overblik
over kegnsdiversitet pd arbejdsmarke-
det i Danmark og udviklingen fra &r til
aér. Belyste mgnstre skal ikke fortolkes
som kausale sammenhasnge, men
alene som beskrivende sammen-
haenge. Der anvendes ikke yderligere
analysemetoder, og indeksscoren siger
udelukkende noget om forskellen
mellem kvinder og maend for den pd-
geeldende indikator.

I forbindelse med rapporten er et tek-
nisk metodebilag udarbejdet, der giver
et indblik i opgerelsesmetode, data-
grundlag og begraensninger.

Metodiske tilpasninger

Det er vigtigt for Taenketanken
EQUALIS og for EQUALIS’ faglige
advisory board, at Diversitets-
barometeret er et robust dataoverblik
med hgj kvalitet. Derfor har vi ogsd
lzbende blik for udvikling og optime-
ring i samarbejde med vores data-
partner Deloitte.

Fra Diversitetsbarometeret 2025 fil
2026 er der foretaget mindre justerin-
ger pd aldersafgraensningerne i
beregninger pd indikatorerne for
laengst fuldferte uddannelse, STEM+,
startlen og lgnveekst for at favne den
rette populationsafgraensning for
arbejdsmarkedet. Disse fremgdr aof
noterne til figurerne samt af metode-
bilaget.

EQUALIS

Z

Definition af retninger for

indeksscore
Overrepraesentation Overrepraesentation
af maand af kvinder

g @



Casepartnere 2026:

Mad
DSB og
Norlys

I forbindelse med Diversitetsba-
rometeret er der gennemfart en
reekke interviews med virksomhe-
der, der fungerer som casepart-
nere. Virksomhederne har det fil
feelles, at de har formdet at seette
kgnsdiversitet pd agendaen
gennem konkrete akfiviteter og
initiativer i egen virksomhed.

Formdlet med at inddrage case-
partnere er at belyse praksis fra
erhvervslivet og p& den made
tilbyde inspiration ftil, hvordan
virksomheder kan handle for at
fremme ligestilling og kensdiver-
sitet i egen organisation.

DSB og Norlys er casepartnere

i Diversitetsbarometeret 2026.
Herunder praesenteres kort hver
virksomhed og virksomhedens
demografi i henhold til kensdiver-
sitet samft hvilke initiativer, der
fremhaeves i barometeret.

Begge virksomheder arbejder
med diversitet som et bredt
begreb, der daekker adskillige
dimensioner, herunder bl.a. kan,
alder, funktionsnedsaettelse,
kultur, religion og etnicitet. I
interviewene med EQUALIS til
Diversitetsbarometeret 2026 har
fokus veeret at kortlaegge forhold
i arbejdet med kgnsdiversitet.

o0&
e

7.000

ansatte

20%

kvinder i
direktionen
Mal 40%

39%

kvinder i
de ovrige
ledelseslag
Mal 40%

67%

kvinder i
bestyrelsen
Mal 50%

DSB

DSB er Danmarks sterste
togoperater og er en
selvstaendig offentlig
virksomhed ejet af den
danske stat ved
Transportministeriet.

DSB beskeeftiger ca. 7.000 medarbej-
dere. 1.000 medarbejdere har deres
daglige gang pd hovedkontoret i
Hoje-Taastrup.

DSB arbejder ud fra det overordnede
formal: ”Plads til alle p& rejsen mod
det beaeredygtige”. Dette formal dan-
ner rammen for DSB’s arbejde med
selskabsledelse, samfundsansvar og
medarbejderudvikling.

DSB sgger at afspejle det samfund, de
driver togdrift for. Derfor arbejder DSB
mdlrettet og strategisk med diversi-
tet og inklusion. Der arbejdes blandt
andet med at bruge et fordomsbevidst
sprog, ndr der skrives jobannoncer,

sd alle uanset kan, alder, etnicitet mv.
feler sig inviteret til at sgge den ledige
stilling.

DSB arbejder derudover for at skabe
en arbejdsplads med plads til forskel-
ligheder; et arbejde, der kommer til
udtryk i to konkrete initiativer, som
beskrives i denne udgivelse. Det
handler navnlig om virksomhedens
indsats for at @ge andelen af kvinder,
der arbejder i driften af togbanerne
samt om deres indsats for gget inklusi-
on af alle medarbejdere ved hjeelp af
selvidentifikation i den drlige frivsels-
madling.

Norlys

Norlys er Danmarks sterste integrerede
energi- og telekoncern og et dansk
andelsselskab ejet af 800.000 danskere.

Koncernen ejer, udvikler og sikrer
kritisk infrastruktur samt leverer
energi, ladelgsninger, internet, tv og
mobiltjenester til hele landet.
Norlys-koncernen rummer en reekke
selskaber, herunder deres kerneforret-
ning, som bestdr af: Norlys’ kundefor-
retning, Elnetselskabet N1 og Sinal.

Norlys beskeeftiger ca. 4.500 med-
arbejdere fordelt pd lokationer i bl.a.
Silkeborg, Aarhus, Aalborg, Esbjerg og
Kabenhavn.

Norlys’ strategi for diversitet og inklu-
sion udspringer af en grundleeggende
tro pd, at det kun er muligt at lykkes
med en baeredygtig forretning, hvis
alle kompetencer og talenter bringes i
spil. Norlys er et andelsejet selskab, sa
det at skabe plads og lige muligheder
for alle ses af selskabet som en del af
deres DNA.

Diversitet og inklusion er forankret

hos topledelsen i Norlys, og der er
ivaerksat flere strategiske initiativer for
f.eks. at fremme repraesentationen af

kvinder pd alle niveauer i organisa-
tionen. Dette omfatter blandt andet,
at der er opsat mdltal for det under-
repreesenterede ken pd samtlige ledel-
sesniveauer samt etableringen of et
D&I-board, der skal sikre vedvarende
fremdrift inden for diversitet og inklu-
sion hos Norlys. Dette initiativ beskri-
ves yderligere i denne udgivelse.

Foruden D&I-boardet vil vi i denne ud-
givelse ogsd beskrive Norlys’ indsats
for at fremme fleksibilitet gennem hele
arbejdslivet. En indsats, der flugter
med koncernens arbejde med at sikre
diversitet og inklusion, da fleksible
rammer kan vaere med til at under-
stgtte tilknytning af grupper, der ellers
kan veere i risiko for at forlade arbejds-
markedet.

2 Bestyrelsen i Norlys a.m.b.a. er udpeget af repraesentantskabet, som er selskabets gverste myn-

dighed. Repraesentantskabet bestdr af ca. 650 medlemmer, som er demokratisk valgt af og blandt

selskabets mere end 800.000 andelshavere.

EQUALIS

or%m
el
4.500

ansatte

60%

koncern-
direktionen og
blandt CEOs
Mal 40%

35%

kvinder i de
ovrige ledelseslag
(ledere med

personaleansvar)

Mal 40%

21%

kvinder i
bestyrelsen®
Mal 40%
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Diversitetsbarometer

2026

Diversitetsbarometeret
giver et samlet overblik
over tallene for, hvordan
det star til med ligestilling
og kensdiversitet pd

hele det danske arbejds-
marked.

Barometeret fokuserer pa
repraasentation mellem
kennene inden for
temaerne: Uddannelse og
karriere, arbejdsmarkeds-
tilknytning, arbejdsmilje,
ansvar og ledelse,
indkomst og formue.

For hvert tema angiver
barometeret med en
indeksvaerdi, hvor taet

vi er pd at have lige
reprasentation mellem
kennene eller om der er
konsskaevhed, hvor enten
kvinder eller maend er
overrepraesenterede.

01

Uddannelse
og karriere

02

Arbejdsmiljo

03

Arbejdsmarkeds-
tilknytning

04

Ansvar
og ledelse

05

Indkomst
og formue

13
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Overrepraesentation af

maand

kvinder

2026 i hvid
2025 grd
2023 i lysegra

Forfremmelses-
hastighed

0,38

0,29
01
Karriereveje

Uddannelse 0,16

og karriere 0,20
0,21

Uddannelseslaengde
og type

0,42

0,45

0,51
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Samlet formue
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1,25
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Pension ved
pensionsalder

0,62
0,64
0,63

Erhvervsindkomst

05 0.8

0,80
IndfkomST Disponibel indkomst
Oog rormue
g 0,57
0,54
0,50
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02

Arbejdsmilje
Udfordringer fra
fysisk arbejdsmilje

0,39

Udfordringer fra

0,35 psykisk arbejdsmiljg
-0,14

Arbejdsmarkeds-
tilknytning
Arbejdsbyrde
0,38

0,38
0,38

Fraveer grundet
egen sygdom

-0,41

-0,44
-0,48

e
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50
e
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.....
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e
e
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Fraveer grundet barn
-1,34

-1,52
-1,99
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Kenssammensaetning
i akademia

2,50

2,52
2,55

04

Kgnssammensaetning

i offentlig ledelse Ansvar
Kgnssammensaetning 0,85 og ledelse
i privat ledelse 0,33
2,86 075

2.85
2,93 EQUALIS
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Tvaergdende
konklusioner

Hovedkonklusion

Overordnet stabilitet, men flere
tilbagegange end fremskridt

Diversitetsbarometeret mdler pd
22 omrdder. I &r ser vi tre ud-
viklinger mod mere lige reprae-
sentation og ligestilling siden
Diversitetsbarometeret 2025:

1. Startlen: Forskellen i maends
og kvinders startlgn ét &r efter
endt uddannelse er faldet med
to procentpoint, fra seks pct. fil
fire pct.

2. Barsel: Forskellen i meends
og kvinders gennemsnitlige
antal uger pd barselsdagpenge
er faldet. Kvinder tager fortsat
35 uger, mens maend nu tager
11 uger i gennemsnit, hvilket er
to uger mere end i sidste drs
maling.

3. Nettoformue: Forskellen
mellem maends og kvinders net-
toformuer er reduceret. Maends
nettoformue var i Diversitets-
barometeret 2025 62 pct. storre

end kvinders og er nu 57 pct.
sterre. Et fald p& fem procent-
point.

Samtidig viser barometeret
bevaegelser veek fra lige reprae-
sentation og ligestilling pd fem
af de 22 omrdder:

1. Arbejdsulykker: Mzend
anmelder i gennemsnit fem
procentpoint flere arbejdsulykker
end kvinder sammenlignet med
sidste dr. Det betyder, at maend
nu anmelder 34 pct. flere arbejds-
ulykker end kvinder.

2. Arbejdstid: Forskellen i gen-
nemsnitlig arbejdstid er steget
med én time om ugen. Maend
arbejder nu i gennemsnit fem
fimer mere om ugen end kvinder.

3. Offentlig topledelse: Kans-
fordelingen er blevet mindre lige.
Andelen af kvinder er faldet fem

Diversitetsbarometer 2026

I det felgende praesenterer vi
hovedkonklusionen fra
Diversitetsbarometerets
resultater pd tvaers af baro-
meterets temaer.

Derudover praesenterer vi tre
tvaergdende delkonklusioner,
som bygger pd bdade register-
data og forskning fra dette drs
udgave af barometeret.

procentpoint fra 47 pct. til
42 pct. Fordelingen er dog fort-
sat at betragte som lige.

4. Disponibel indkomst:
Forskellen i maends og kvinders
disponible indkomst er steget
med to procentpoint, fra 24 pct.
til 26 pct. til meends fordel.

5. Erhvervsindkomst: Forskel-
len er steget med to procent-
point. Meends erhvervsindkomst
er nu 41 pct. sterre end kvinders.

De resterende 14 omrdder har
rykket sig et procentpoint eller
mindre. Det overordnede billede
er dermed stabilitet pd et skaevt
udgangspunkt.

F.eks. er maend fortsat overre-
praesenterede i ledelsesstillinger
i den private sektor, hvor an-
delen af kvindelige administre-
rende direkterer er faldet med
et procentpoint, mens den er
steget tilsvarende pd& overordnet
direktionsniveau. Forskellen pd,
hvem der arbejder fuldtid, er
konstant, kvinder har fortsat en
gennemsnitlig fraveersperiode
med bgrns sygdom mere end
maend om dret, og maends pen-
sionsformue er 28 pct. sterre end
kvinders, hvilket er et procent-
point lavere end sidste dr.

Delkonklusion 1

Kensopdelingen i brancher og
uddannelsesvalg er usendret

Arbejdsmarkedet er fortsat
markant kensopdelt. Det ses
tydeligt i social- og sundheds-
vaesenet, hvor maend udger

19 pct., og i bygge- og anlaegs-
branchen, hvor meend udger
89 pct. Siden Diversitets-
barometeret udkom ferste gang
i 2023, har fordelingerne i de
mest kensopdelte brancher
veeret stabile, og de sterste ud-
sving pd& brancheniveau er

fre procentpoint.

Den stabile kensopdeling har
betydning, fordi den kan gge
risikoen for flaskehalse i rekrut-
tering og for en skaev forde-
ling af ledighed. Det er seerligt
relevant i velfeerdsomrdderne
og i tekniske og naturvidenska-
belige fag, hvor efterspgrgslen
efter specifikke kompetencer er
hej. Nar talentmassen i praksis
rekrutteres fra et smallere kgns-
maessigt grundlag, bliver sérbar-
heden stgrre.

Mgnstret haenger teet sammen
med uddannelsessystemet. Her
fordeler maend og kvinder sig
forskelligt b&de pd niveau og
retning. Kvinder udger 56 pct.
blandt dem, der dimitterer fra
lange videregdende uddan-
nelser, mens meaend udgar

55 pct. blandt ph.d.er.

EQUALIS

Den sterste kensforskel ses

pd mellemlange videregdende
uddannelser, hvor maend udger
37 pct. og kvinder 63 pct.
Omvendt udger maend 60 pct.
blandt personer med grundskole
som hgjeste fuldferte niveau.
Sammenlignet med sidste &r er
disse to niveauer blevet mere
konsskaeve med henholdsvis to
og ét procentpoint.

Tilsvarende ses et mgnster i
uddannelsesretninger. Kvinder
dominerer sundheds- og vel-
faerdsfag, mens maend domine-
rer tekniske, naturvidenskabeli-
ge og merkantile retninger.

I den sammenhang folger
Diversitetsbarometeret speci-
fikt STEM+ uddannelser, blandt
andet ingenigrer, gkonomer og
jurister. Og her ses en positiv
beveegelse, ndr vi kigger pd
tvaers af hele perioden, siden
barometeret udkom forste
gang i 2023.

Specifikt fra Diversitetsbaro-
meteret 2025 til drets maling er
andelen af kvinder, der gen-
nemfgrer en STEM+ uddannelse,
steget med ét procentpoint.
Kvinder udger nu 41 pct.,
svarende til omkring to ud af
fem dimittender i feltet. Det
bringer kensfordelingen endnu

mere teet pd en ligelig reprae-
sentation pd uddannelser, der

i forskningen fremhaeves som
centrale for adgang til ledelses-
stillinger (Smith og von Essen,
2023).

Ny dansk forskning peger sam-
tidig pd flere forklaringer p4,
hvorfor kensforskelle bestdr pd
udvalgte uddannelser, herun-
der betydningen af stereotype
forventninger, hvordan rekrut-
feringsindsatser udformes, og
studerendes oplevelse af tilhgrs-
forhold i kensopdelte miljger
(Grenhgj et al., 2025; Plotnikof
et al., 2025; Nielsen og Brorholt,
2024).

Da uddannelsesvalg ofte pdvir-
ker senere branchevalg, er selv
mindre beveegelser pd uddan-
nelsesretninger relevante i et
laengere perspektiv.
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Konklusioner
og anbefalinger

Delkonklusion 2

Barsel fordeles mere lige, men lgn og tidlige karriere-
forlgb viser ikke et entydigt billede af eget ligestilling

endnu

Diversitetsbarometeret 2026 vi-
ser en fortsat bevaegelse mod en
mere ligelig fordeling af barsel
efter gremaerkningen af 11 ugers
orlov til feedre og medmgdre i
august 2022. Fra 2025 til 2026 er
maends gennemsnitlige barsel
med barselsdagpenge steget fra
ni til 11 uger, mens kvinder fort-
sat tager 35 uger i gennemsnit.
Forskellen mellem kgnnene er
dermed reduceret fra 26 til

24 uger.

Set over hele perioden siden
barometerets start i 2023 er ret-
ningen den samme, hvor maend
gradvist har gget antal uger pd
barsel med barselsdagpenge. I
Diversitetsbarometerets forste
mdaling fog maend i gennemsnit
fem uger, og forskellen til kvin-
der var 35 uger. Der er sdledes
tale om en samlet stigning p&
seks uger i maends barsel.

Forskning peger pd, at ndr
maend tager mere barsel, kan
det pdvirke forventninger fil
fordelingen af opgaver i hjem-
met (Brandth & Kvande, 2018).
Samtidig beskriver forskning, at
kvinder i den fgdedygtige alder
i hejere grad kan blive opfattet
som en potentiel omkostning

i rekruttering og forfremmelse
(Kuitto et al., 2019). I forleengel-
se af dette viser en analyse fra
Teenketanken EQUALIS, udar-
bejdet i samarbejde med Dansk
Industri og Lederne, at hver
tfiende mand oplever negative
karriereeffekter af barsel, mens
det geelder hver fjerde kvinde
(EQUALIS, 2024). En mere ud-
bredt og normaliseret brug af
barsel blandt maend forventes
derfor pd sigt have betydning
for lige muligheder i arbejdslivet.
Spritny dansk forskning viser da
ogsd, at gremeerket feedreorlov
bidrager til at mindske forskel-
len i indkomst og arbejdstid

for maend og kvinder — ogsd i
barnets andet levedr, hvor beg-
ge foraeldre typisk har afsluttet
orlov (Kleven, et al., 2026). Det er
dog endnu for tidligt at vurdere
effekterne pd det brede arbejds-
marked.

Det heenger sammen med, at
flere indikatorer for hverdags-
og arbejdsmenstre fortsat er
stabile. Maend arbejder i gen-
nemsnit fem fimer mere om
ugen pd arbejdsmarkedet end
kvinder, kvinder har mere fraveer
ved bgrns sygdom, og flere
maend end kvinder arbejder fuld-

Diversitetsbarometer 2026

tid. Disse mgnstre deekker alle
pd arbejdsmarkedet og har ikke
rykket sig vaesentligt siden 2023.

Na&r vi ser specifikt pd de tidli-
ge arbejdsdr, tegner tallene et
tilsvarende billede. Forskellen i
lonveekst er steget, og maends
lon vokser i &rets mdling fem
procentpoint mere end kvinders.
Det peger pd, at arbejdsmen-
stre og karriereudvikling fortsat
udvikler sig forskelligt for maend
og kvinder i de ér, hvor mange
far bern.

Ny dansk forskning fra
COVID-19-perioden viser et
tilsvarende mgnster. Under ned-
lukningen steg mgdres fraveer
markant, mens faedres beskaef-
tigelse var stort set uzendret pd
tvaers af indkomstgrupper og
ogsd i familier, hvor kvinden tje-
ner mest (Hirani og Wst, 2024).

Samlet viser barometeret, at
gremaerket barsel til faedre er
taget i brug, mens der fortsat er
behov for mere tid og et storre
datagrundlag for at vurdere,
hvordan eendringen pd laengere
sigt pavirker lan og karriere-
udvikling pd det brede arbejds-
marked.

Delkonklusion 3

Offentlig topledelse bevaeger sig mod starre
ulighed. Privat topledelse stdr fortsat som den starste
udfordring pd et stabilt kensskaevt niveau

Diversitetsbarometeret peger
fortsat pd den private sektors
gverste ledelseslag som den
sterste ulighed, og kensfordelin-
gen er overordnet stabil.

Kvinder udger 26 pct. af direkte-
rer og 17 pct. af administrerende
direktgrer i dansk erhvervsliv.
Siden 2025 er andelen af kvin-
der i direktgrlaget steget med

&t procentpoint, mens andelen
blandt administrerende direk-
tgrer er faldet med ét procent-
point. Andelen af kvindelige
administrerende direktgrer ligger
dermed igen p& samme niveau
som i 2023.

I den offentlige sektor ses der
samtidig for fgrste gang siden
2023 en tilbagegang. Andelen
af kvinder i de gverste leder-
stillinger er faldet med fem
procentpoint fra 2025 til 2026,
og kvinder udger nu 42 pct.
Fordelingen vurderes fortsat
som lige, men udviklingen bevee-
ger sig i retning af mindre ligelig
repraesentation. Det er samtidig
relevant, at opgerelsen for den
offentlige sektor daekker flere
ledelseslag end opgerelsen for
den private sektor, som primeert
afspejler direktionsniveauer.

EQUALIS

Samtidig er der forskel p&
kgnssammenseetningen i de to
sektorers arbejdsstyrke, altsd
pipelinen fil ledelse. Kvinder
udger omkring 70 pct. af
arbejdsstyrken i den offentlige
sektfor, mens de udger 33 pct.

i den private sektor (Dansk
Industri, 2024). Det kan bidra-
ge fil at forklare, hvorfor den
private sektor i udgangspunktet
rekrutterer og forfremmer fra en
mindre kvindedomineret talent-
masse, hvilket ofte beskrives
som lacking pipeline.

Lacking pipeline-forklaringen
kan dog ikke std alene. Her er
deft relevant at inddrage ledel-
sesgab, som opger forskellen
mellem andelen af det under-
repraesenterede kgn i sektoren
og andelen af samme kgn i
ledelseslaget. I den offentlige
sekfor er ledelsesgabet 28 pct.,
mens det i den private sektor er
16 pct. Det betyder, at ledelses-

laget i den private sektor i hgjere

grad afspejler sektorens samle-
de kenssammensaetning end i
den offentlige sektor.

Det peger pd, at leaking pipe-
line ogsd er relevant. Begrebet
daekker over, at kensskaevheden

@ges hojere oppe i hierarkiet,
fordi en del af talentmassen

falder fra undervejs mod toppen.

Nyere forskning knytter dette til,
hvilke opgaver, der fremmer kar-
riereudvikling og forfremmelser.
Et dansk studie fra universitets-
sektoren viser, at kvinder oftere
varetager interne opgaver, mens
maend oftere udferer opgaver
med tydelig karriereveerdi, hvil-
ket kan pdvirke forfremmelses-
muligheder (Jarvinen og Mik-
Mevyer, 2025). Et internationalt
metastudie peger samtidig p4,
at underrepraesentation i ledelse
ofte knytter sig til strukturelle
barrierer, blandt andet i forbin-
delse med familieforggelse, og
fremhaever behovet for bedre
data i den enkelte virksomhed,
sd indsatser kan geres malbare
(Huaman-Morillo et al., 2024).
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Perspektiv:

Motivation og
udfordringer
| erhvervslivet

For DSB og Norlys er diversitet en integreret del
af deres DNA og et centralt redskab i kampen om

talenterne

P& den internationale dagsorden har
der det seneste Ar veeret gget fokus og
blandede reaktioner pd arbejdet med
DE&I (diversitet, lige muligheder og
inklusion), som felge af Donald Trumps
politiske arbejde mod selvsamme i
USA. Arets udvikling har dog ikke aen-
dret p& DSB og Norlys’ motivation for
at arbejde med agendaen.

Begge virksomheder beskriver diver-
sitet og inklusion som en integreret

del of deres identitet og mdde at

drive virksomhed pd. De peger pad, at
medarbejdersammensaetningen skal
afspejle det samfund og de kunde-
grupper, de er en del af, og at det er
afgerende for froveerdighed, legitimitet
og langtidsholdbar forretning.

Vi kan godt mzaerke, at diversitet o
inklusion ikke efterspeorges i lige sa
hoj grad mere, men det bliver ved
her hos os, fordi det er en del af

vores DNA.

Det er en indgroet del af vores
formal, og sa kan vi se, at det giver
positive resultater at arbejde
malrettet med bade diversitet

og inklusion. ”

— Tine Moe Svendsen, HR-direktar i DSB

Diversitetsbarometer 2026

EQUALIS

¢

Diversitetsdagsordenen har ikke
samme medvind som tidligere.

Det er =rgerligt, for jeg mener
grundlaeggende, at et arbejdsmiljo,
hvor man kan vzare sig selv, skaber
staerkere medarbejdere, bedre
prastationer og mere kvalificerede
beslutninger.

Derfor fortsaetter arbejdet uanset
tidens stremninger — bade fordi
erfaringerne viser, at det virker, og
fordi det er en integreret del af
Norlys’ DNA. ”

— Gert Vinther Jargensen, Group CEO i Norlys

Samtidig knyttes DE&I direkte fil
virksomhedernes evne fil at tiltreekke
og fastholde kvalificeret arbejdskraft.
I en situation med udbredt mangel pd
kompetencer anses en inkluderende
kultur og synlige indsatser for lige
muligheder som et konkurrencepara-
meter i kampen om talenterne — pd
tveers af funktioner og niveauer.
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Perspektiv:
Motivation og udfordringer
i erhvervslivet

{4

Data er et styringsredskab, der
fastholder det rette fokus

For bdde DSB og Norlys forudsaetter
arbejdet med diversitet og inklusion
systematisk brug af data. Det gaelder
seerligt i relation til kensrepraesentation
i ledelseslag, hvor data anvendes fil at
skabe overblik, seette konkrete mdltal,
felge udvikling og identificere, hvor

barriererne for ligelig repraesentation
er stgrst. Data er sdledes med til at
kvalificere, hvilke indsatser der skal
prioriteres - f.eks. i rekruttering, talent-
programmer og lederudvikling. Mdaltal
beskrives ikke som et mdl eller en ak-
fivitet i sig selv, men som et styrings-
veerktej, der kan omsaette overordnede
hensigter til konkret handling.

Vi kan bruge data til at vise, om vi
gor det godt nok. Og hvis vi sa ikke
gor det, jamen sa kan vi bruge data
til at saette os nogle mal for, at

vi vil noget andet og derefter folge
op pd, om der sa sker noget. ”

— Tine Moe Svendsen, HR-direkter i DSB

I erhvervslivet er der samtidigt en
bevaegelse mod af teenke i bredere
diversitetsforstdelser, og det afspejles
ogsd hos Norlys og DSB. Begge virk-
somheder anerkender ogsd, at der er
behov for at arbejde med flere dimen-
sioner end kgn, f.eks. neurodiversitet
og etnicitet, hvis virksomheder gnsker
at favne en bredere talentmasse og
skabe et arbejdsmilje, hvor forskel-
lige profiler kan trives og praestere.
Her ligger balancen i at fastholde det

Diversitetsbarometer 2026

strategiske og datadrevne blik, s& ikke
diversitetsbegrebet risikerer at blive
udvandet. En opgave, der kan veere
sveer, fordi der er tale om parametre,
som er vanskelige at mdle pd, men
som det samtidigt er nedvendigt at
forankre strategisk gennem mal, ma-
linger og tydelige prioriteringer. Derfor
fremhaeves data, bdde kvantitative
nggletal og kvalitative indsigter, som
afgerende for at undgd, at DE&I bliver
en bred, men upreecis dagsorden.

EQUALIS

(¢

@get kamp om talent og mangel
pa arbejdskraft ger diversitet
forretningskritisk

Mens den internationale dagsorden
pd DE&I-omrddet har gjort det van-
skeligere for intfernationale virksom-
heder at navigere i arbejdet med
diversitet og inklusion, er der ogsd i
Danmark blevet sendret pd rammerne
for arbejdet.

Hvor virksomheder tidligere mgdte
lovkrav om f.eks. at afrapportere pd
maltal og politikker for det under-
repraesenterede kgn i bestyrelser og
ledelse, er kravene blevet fjernet for
de fleste og sleekket for andre. Det
betyder, at lovgivning nu ikke lsengere
fungerer som en direkte drivkraft for
indsatser til understgttelse af repree-
sentation, mangfoldighed og diversi-
tet. Det aendrer betingelserne for
arbejdet, men ikke pd ambitionen,

lyder vurderingen fra Norlys og DSB.
Rammeaendringerne betyder, af det i
hgjere grad er virksomhedernes egne
behov og strategiske prioriteringer,
der skal baere indsafsen. Her peger
begge virksomheder p& mangel pd
kvalificeret arbejdskraft som den mest
markante strukturelle drivkraft frem-
adrefttet.

Diversitet og inklusion bliver altsd taet
forbundet med virksomhedens evne
fil at sikre en filstraekkelig og filstraek-
keligt bred talentmasse. Det hand-

ler bdde om at tiltraekke og udvikle
forskellige typer af kandidater, men
ogsd om at udvikle rammer, der ger,
at medarbejderne kan blive i virk-
somheden og udvikle sig, sddan sé
virksomhederne kan veere resiliente
og hdndtere vaekst, omstilling og @get
kompleksitet.

Opgaven er ikke kun at fa et mere
mangfoldigt team ind ad deren. Diver-
sitet skaber forst vaerdi, nar man ogsa
oplever reel inklusion.

Derfor skal vi ogsa sikre os, at inklu-
sionen virker, for ellers risikerer vi, at
medarbejderne seger vak eller helt
fravaelger os som mulig arbejdsplads,
fordi de ikke oplever, at de kan gere

karriere her. ”

— Gert Vinther Jargensen, Group CEO i Norlys
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vordan har ligestil-
INng og kansdiversitet
pd arbejdsmarkedet
udviklet sig det
seneste Ar?

For at besvare det spargsmal gar vi
igennem de fem temaer et efter et.

For hvert tfema fremhaever vi elemen- indikatorer, vi mdler pd. Alle data frem-
ter fra den nyeste forskning, ligesom vi vises. Det samme ggr den indeksscore,
deskriptivt kortlaegger de nyeste data, der er tildelt den enkelte indikator.

der findes i centrale registre, for de
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01

Uddannelse
og karriere

Undertema

Uddannelsesleengde

Karriereveje

0,16
0,20

og type
0,42
0,45

Forfremmelses-
hastighed

0,38
0,29

Indikator

Er vi kommet tzettere pd
eller laengere fra lige repree-
sentation pd undertemaet?

Indeksscore pr. Andring i indeksscore pd
undertema DB26 en skala fra -5 til +5

Uddannelses- Leengst fuldferte uddannelse 0,42 0,03
lzengde og type teettere pd
Uddannelsesaktivitet
pd STEM+
Karriereveje Branche 0,16 0,04
teettere pd
Startlen baseret pd forskelle
i uddannelsesvalg
Forfremmelses- Lenvaekst fra startlan fil 0,38 0,09
hastighed fem &r efter endt uddannelse lzengere fra

Diversitetsbarometer 2026

01
Uddannelse
og karriere

EQUALIS

Konklusion

Der er sket f& sendringer i maend
og kvinders laengst fuldfgrte
uddannelsesniveau fra 2025 fil
2026. Hvor maend tidligere var
underrepraesenterede (47 pct.)
blandt personer med en bache-
loruddannelse som leengst gen-
nemfarte uddannelsesniveau,

er de nu overrepraesenterede
(51 pct.). Kvinder er fortsat over-
repraesenterede blandt personer
med en mellemlang videre-
gdende uddannelse (63 pct.),

og andelen er steget med to
procentpoint.

Fra 2025 til 2026 er fordelingen
af maend og kvinder indenfor
STEM+ uddannelser endnu mere
lige. Andelen af kvinder, der

I Danmark har vi et kensopdelt
arbejdsmarked. Det geelder
bdde ndr vi taler vertikal kgnsdi-
versitet, det vil sige pd tveers af
stillingshierarkier, og ndr vi taler
horisontal diversitet pd tveers af
brancher. Denne kgnsopdeling
kommer fil udtryk i maends og
kvinders uddannelse, karriere-
valg og karriereudvikling. Dette
er alle diversitetsproblematikker,
der har en raekke konsekven-
ser for arbejdsmarkedet som
helhed, for brancher og for den
enkelte.

Konsekvenserne af et steerkt
kegnsopdelt arbejdsmarked kan

gennemfgrer en STEM+ uddan-
nelse er steget fra 40 til 41 pct.
Herunder tager flere kvinder en
uddannelse inden for natur-
videnskab, i jura og i gkonomi.

Mens maend og kvinder fortsat
beskaeftiges i forskellige bran-
cher, er forskellen mellem maend
og kvinders startlgn faldet fra
seks til fire procentpoint.

Betragter vi maend og kvinders
lznveekst i de tidligere karriere-
ar, er forskellen steget fra fire

fil fem procentpoint. Maends Izn
vokser sdledes fem procentpoint
mere end kvinders i defte drs
mdaling.

fare til, at knappe ressourcer
ikke udnyttes optimalt, en hgjere
risiko for mangel pd arbejdskraft
og en skaev fordelt ledighed. P&
arbejdsmarkedet er det isaer de
virksomheder, der arbejder inden
for fagomrdder, som filtraekker
det ene kan mere end det andetf,
der har stor mangel pd arbejds-
kraft.

Desuden kan kensopdelingen pd
arbejdsmarkedet bidrage til at
begreense det oplevede udbud
af job- og uddannelsesmulighe-
der for den enkelte.
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Hvad viser den
nyeste forskning?

Et dansk studie undersgger,
hvorfor feerre piger end drenge

i 8. klasse har ambitioner om en
karriere indenfor STEM-omrddet
(Science, Technology, Engineer-
ing, Mathematics). Studiet viser,
at foraeldres kons- og teknolo-
gistereotyper kan bidrage ftil,

at STEM-fagene i hgjere grad
forbindes med drenge, hvilket
haenger sammen med, at piger
udviser lavere interesse, selv-
tillid og deltagelse i teknologiske
aktiviteter. Forskerne anbefaler
fokus pd at sikre lige muligheder
for at udvikle teknologirelate-
rede ambitioner for alle ken
(Grgnhgj et al., 2025).

Et andet dansk studie analyse-
rer indsatser, der har til formal
at udfordre kensnormer for at
tiltreekke flere piger til STEM-
uddannelser. Studiet viser, at
indsatsernes fokus er at frem-
haeve STEM-fag som ngdven-
dige for samfundets fremtid.
Derudover bruges i hgj grad
rollemodeller og problemoriente-
rede aktiviteter til at ggre STEM-
fagene meningsfulde og relevan-
te for piger. Studiet viser samti-
dig, at indsatsernes indhold kan
risikere at reproducere kans-
normer og dermed risikere at
modarbejde egne formdl om at
flere piger veelger en STEM-ud-
dannelse (Plotnikof et al., 2025).

Et tredje dansk studie under-
seger, hvorfor maend veelger
sygeplejerskeuddannelsen, og

hvordan det opleves at vaere
minoritetskgn pd en uddannel-
se. Studiet viser, at mandlige
sygeplejersker oplever at skulle
forsvare deres uddannelsesvalg
seerligt i uddannelses- og prak-
tikrelaterede sammenhaenge,
samt at der er en mangel pd
rollemodeller at spejle sig i
indenfor faget. Udfordringerne
kan imgdekommes ved at have
flere mandlige rollemodeller
blandt undervisere, samt at
undervisere undgdr kennet
sprog og af problematisere
maends valg af uddannelsen
(Nielsen og Brorholt, 2024).

Et fierde dansk studie viser, at
sexisme blandt ph.d.-stfuderende
pavirker arbejdsmiljg, mental
frivsel og fastholdelse i forsker-
karrieren. Seerligt kvinder oplever
kgnsnedveerdigende og seksu-
aliseret adfeerd, ofte i uformelle
sammenhaenge og fra personer
hgjere oppe i stillingshierarkiet,
og miljger med f& kvindelige
ansatte har flere sexistiske haen-
delser (VIVE, 2024).

Et britisk studie undersager
kannede manstre i studerendes
arbejde ved siden af fuldtids-
studie. Flere kvinder end maend
har studiejob, men studiet viser
ingen kennede forskelle i lgn
(Zhong et al., 2025).

Et polsk studie fglger kandidater
med en mastergrad indenfor
STEM-omrdderne fra polske
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universiteter i 2015. Studiet

viser et lengab mellem maend
og kvinder pd 20 pct. et dr efter
endt uddannelse, et gab der
vokser til omkring 25 pct. fire dr
efter endt uddannelse. Lengabet
er sterst for dimittender inden
for matematik og ingenigrviden-
skab og mindst inden for kemi
og geovidenskab. Studiet peger
pd behov for strukturelle tiltag
for at mindske lgnforskellene
(Zajqc et al., 2024).

Et tysk studie undersgger, hvilke
faktorer der har sterst betydning
for, at kvindelige elever veelger
en videregdende uddannelse
inden for STEM-fagene.

Studiet peger pd seerligt fre
steerke faktorer: 1) hvor kenne-
de deres karriereambitioner er,
malt som andelen af kvinder i
den branche, de gnsker at indgd
i efter endt uddannelse, 2) deres
matematiske selvopfattelse,
malt som egen vurdering af
matematiske evner og forvent-
ning om at kunne klare mate-
matikfaget, og 3) deres ver-
bale selvopfattelse i tyskfaget.
Samlet set konkluderer studiet,
at kensgabet i STEM-fagene i
hgj grad haenger sammen med
unges karriereforestillinger og
faglige selvopfattelse (Schwerter
et al., 2025).
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01
Uddannelse
og karriere

Uddannelseslaengde

og -type:

Mand gennemforer i hojere
grad en bachelor som laengst

fuldferte uddannelsesniveau,

og flere kvinder tager
en STEM+ uddannelse

Maend er i 2026 overrepraesen-
terede blandt personer med
grundskole (60 pct.), pd er-
hvervsuddannelserne (59 pct.),
pd de korte videregdende
uddannelser (56 pct.) og blandt
personer med ph.d.’er (55 pct.)
som laengst gennemfgrte
uddannelse.

En sterre sendring fra Diversi-
fetsbarometeret 2025 til 2026
er, at maend ogsd er overre-
praesenterede blandt personer
med en bachelor som laengst
gennemfgrte uddannelse. Hvor

fordelingen i 2025 var 47 pct.
maend og 53 pct. kvinder, er den
i 2026-mdlingen 51 pct. meend
0g 49 pct. kvinder. Kgnsfordelin-
gen af maend og kvinder med en
bachelor som leengst gennem-
fegrte uddannelse er samtidigt
blevet mere lige.

Kvinder er overrepraesenterede
pd mellemlange (63 pct.) og
lange videreg&ende uddannelser
(56 pct.), samt blandt dem, der
har en gymnasial uddannelse
(53 pct.), som leengst gennem-
ferte uddannelse.
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Figur 1

® Mend @ Kvinder
% DB2025 % DB2025
DB2023 % DB2023

Leengst fuldferte uddannelsesniveauer for maend og kvinder
(fordeling inden for uddannelsesleengde)
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Note: Fordeling af maends og kvinders laengst gennemfgrte uddannelse inden for hver uddannelseslaengde. Begraenset til den

del af arbejdsstyrken, der har gennemfert en uddannelse i &rene 2019 til 2024 og er 20 dr eller zldre i 2024.

Kilde: Danmarks Statistik

Kensfordelingen p& de mellem- Fra Diversitetsbarometeret der inden for STEM+-uddannel-

lange videregdende uddan- 2025 til malingen i &r er der serne er sdledes fortsat inden

nelser er blevet mere ulige, da sket en stigning pd ét procent- for en fordeling pd& 40 pct./
andelen af kvinder her er steget  point i andelen af kvinder, der 60 pct., hvad der typisk betrag-
med to procentpoint fra 2025 til gennemferer en STEM+-uddan- tes som en lige kensfordeling.

2026. nelse.

Kvinder udger sdledes i 2026 Udviklingen er drevet af, at

I tr&dd med udviklingen fra 41 pct., svarende fil to ud af flere kvinder gennemfgrer

2025 til 2026 viser udviklingen fem personer, der har feerdig- hhv. en uddannelse i jura

fra 2023 til 2026, at maend og gjort en STEM+-uddannelse. (65 pct.), en naturvidenskabelig

kvinder fortsat uddanner sig pd& uddannelse (47 pct.) eller en

forskellige niveauer. Fordelingen af meend og kvin- uddannelse i gkonomi (35 pct.).

Procent
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Figur 2

. Mend . Kvinder
% DB2025 % DB2025
DB2023 % DB2023

Kensfordeling blandt dem,

der har feerdiggjort en

STEM+-uddannelse
(fordeling indenfor
STEM+-uddannelser)

59%

41%
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Maend Kvinder
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Hvilke fag deekker STEM+-
uddannelser over?

STEM+ er defineret som STEM-
uddannelserne (naturvidenskab,
teknologi, ingenigrvidenskab,
matematik) inklusive gkonomi,
jura og erhvervsgkonomi. STEM+
er i litteraturen betegnet som

de primaere uddannelser, der er
vigtige for ledelsesstillinger og
derfor medtaget her. Indikatoren
STEM+ i Diversitetsbarometeret
er inspireret af opgerelsen fra
artiklen Smith & von Essen (2023):
Network Connections and Board

Seats: Are female networks less
valuable?

Note: Andel af meend og kvinder, der har gen-
nemfert en STEM+-uddannelse i Grene 2019 til

2024 og er 20 ar eller zeldre i 2024.
Kilde: Danmarks Statistik.

Inden for disse uddannelser er
andelen af kvinder steget med
hhv. fire procentpoint, ét pro-
centfpoint og ét procentpoint fra
2025 til 2026.

Fra forste gang Diversitetsba-
rometeret udkom i 2023 til dette
&rs maling har der samlet veeret
en stigning i andelen af kvinder
i STEM+ pd fo procentpoint og
sdledes en mere lige kensforde-

ling blandt de personer,

der gennemferer en STEM+-
uddannelse. I hele perioden har
tekniske uddannelser udgjort
den uddannelse med den stor-
ste kgnsforskel (19 pct. kvinder),
mens jura fortsat er den eneste
STEM+-uddannelse, hvor
kvinder er overrepraesenterede
(65 pct. kvinder).
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01 ® Mend @ Kvinder
Uddannelse ‘

7 w
og karriere % DB2025 % DB2025

Karriereveje:
Forskelle i startlen mindskes, mens mand og
kvinder fortsat beskzeftiges i forskellige brancher

Forskelle i maend og kvinders
uddannelsesniveau og -retning
preaeger ogsd, hvilke brancher

hhv. maend og kvinder arbejder i.

DB2023 % DB2023

point fra Diversitetsbarometeret
2025 til 2026. Dog er maend fort-
sat overrepraesenterede. Inden
for branchen ’Undervisning’ er

Procent

Indeksscore

D andelen af meaend steget med ét
Inden for brancher som f.eks. procentpoint, mens stgrstedelen
"Industri’, ’Vandforsyning’ og af de ansatte i branchen fortsat
’Bygge og anlaeg’ er andelen af er kvinder.
kvinder steget med ét procent-

Figur 3

Fordelingen af maend og kvinder i arbejdsstyrken
for brancher (fordeling indenfor den enkelte branche)
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Note: Fordeling af maend og kvinder i arbejdsstyrken pd brancher. Figuren viser, hvor stor en andel af dem, der er
beskaeftiget inden for hver branche, der er hhv. maend og kvinder. Kilde: Danmarks Statistik
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01
Uddannelse
og karriere

P& tveers af brancherne er an-
delen af kvinder stgrst inden for
hhv. ’Sundhed og socialvaesen’
(81 pct.), ’Andre serviceydelser’
(64 pct.) og ’Undervisning’ (61
pct.). Andelen af meend er sterst
inden for hhv. ’Bygge og anlaeg’
(89 pct.), 'Vandforsyning’ (81
pct.) og ’Rastofindvinding’ (80
pct.).

De mindre bevaegelser fra sidste
&rs Diversitetsbarometer til i r
er lig udviklingen siden Diversi-
tetsbarometeret udkom i 2023.
Fordelingen af maend og kvinder
inden for de enkelte brancher
har netop ikke aendret sig
betragteligt fra 2023 til 2026.

De sterste procentuelle sendrin-
ger er sket inden for brancherne

Figur 4

Gennemsnitlig
startlgn for maend og
kvinder

Note: Beregnet som den gennemsnitlige
erhvervsindkomst i DKK sorteret efter
uddannelse for udvalgte karriereveje et
&r efter endt uddannelse for maend og
kvinder. Begraenset til den del af arbejds-
styrken, der gennemfgrte en uddannelse i
2024. Kilde: Danmarks Staftistik

’Energiforsyning’, "Hoteller og
restauranter’ og ’Industri’, hvor
andelen af kvinder fra 2023 fil
2026 er géet fra hhv. 26 til 29
pct., 49 til 51 pct. og 29 til 31 pct.

Den gennemsnitlige startlgn et
ar efter endt uddannelse er fort-
sat hgjere for maend end kvinder.
Fra Diversitetsbarometeret 2025
til mélingen i ér er forskellen dog
faldet med to procentpoint fra
seks ftil fire pct.

2026 er det farste &r, hvor der
har veeret en udvikling i kens-
forskellen, som ellers har ligget
stabilt siden 2023.

[6X
o
(@]
~
N
N
N
O
o
N
~
~

7B 7
78
200.000 é éé
b
. v
g 7B 7%
5 7R 7%
; M7
Maend Kvinder
2,5
§ 0,09
% [ D — e oo —
-2,5

Diversitetsbarometer 2026

EQUALIS

. Maend . Kvinder
% DB2025 % DB2025
DB2023 % DB2023

Forfremmelseshastighed:

Forskellen mellem mand og
kvinders lenvaekst i de tidlige
karrierear er steget

I dette d@rs Diversitetsbarometer I 2023 oplevede meend i gen-
har maend en fem procentpoint nemsnit en lgnvaekst pd 42 pct.,
sterre gennemsnitlig lanveekst svarende til ofte procentpoint
end kvinder fem &r efter endt hejere vaekst end kvinder pd
uddannelse. Forskellen er steget samme tidspunkt. Denne forskel
ét procentpoint fra sidste dars faldt frem til 2025 til fire pro-
maling. Maends gennemsnitli- centpoint.

ge lenveekst er sdledes 41 pct.,

mens den for kvinder er 36 pct.

Figur 5
Gennemsnitlig lgn- 50% 41%
vaekst for maend og
kvinder malt fem ar
efter endt uddannelse
(gennemsnitlig
procentuel stigning)
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Note: Beregnet som den gennemsnitlige 25

procentuelle lgnveekst fra et dr efter endt
uddannelse til fem @r efter endt uddannel-
se for maend og kvinder, der feerdiggjorde
deres uddannelse i 2024.

Kilde: Danmarks Statistik
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Madlsaetninger og

malrettet rekruttering til
S-banefegreruddannelsen

understgtter gget

kansdiversitet hos DSB

Hvad er formalet?

Hos DSB har det veeret en kendt
udfordring, at der var en overreprae-
sentation af mandlige medarbejdere

i driftsorganisationen og ganske fd
kvindelige lokomotiv- og S-banefg-
rere. Da S-banefgreruddannelsen i
2022 stod over for at skulle sendres fil
et mindre specialiseret uddannelses-
forleb, gav det derfor anledning fil at
styrke arbejdet mod en mere balance-
ret kgnsdiversitet i driftsfunktionerne.
Detfte med henblik pd at efterleve
DSB’s mdl om aft tiltraekke, rekrut-
tere, fastholde og udnaevne kandidater
fra den danske arbejdsstyrkes fulde
talentpulje. En mdlrettet indsats for at
oge konsdiversiteten i driftsfunktio-
nerne var for DSB samtidigt en mulig
loftestang til ogsd at skabe en mere
balanceret kgnsrepraesentation i andre
dele aof forretningen; heriblandt i ledel-
se og blandt lokomotivfgrere.

I forbindelse med lanceringen af den
nye S-banefgreruddannelse iveerksat-
te DSB derfor et initiativ til at styrke
deres eksternt vendte kommunikation
om uddannelsens form og muligheder.
Dette med henblik pd at brede mal-
gruppen af potentielle ansggere ud og
pge uddannelsens appel til kvinder.

Diversitetsbarometer 2026

Hvad omfatter initiativet?

DSB har sat ind for at gge andelen af
kvindelige ansggere til S-banefgrer-
uddannelsen i flere forskellige led af
rejsen fra rekruttering ftil anseettelse
og tilknytning. I rekrutteringsfasen
har DSB arbejdet med deres eksterne
brand som arbejdsgiver. Af fo omgan-
ge har de gennemfart en mdlrettet
kommunikationskampagne refttet mod
18-45-drige i Storkgbenhavn og pd
Sjeelland i forbindelse med den nye
uddannelses opstart. Kompagnerne
bestod bl.a. af video- og billedmateri-
ale af kvindelige S-banefgrere og blev
delt pd forskellige medier; heriblandt
pd sociale medier, p& DSB’s hjemme-
side og i reklamer. Kaompagnen blev
understgttet gkonomisk for at f& den
spredt sd bredt ud som muligt. Forma-
let med at afbillede kvindelige
S-banefgrere var at skabe resonans
blandt potentielle kvindelige ansggere
og at eendre den stereotype opfattelse
af, at det er maend, der kgrer S-tog.

I ansaettelsesfasen har DSB opstillet
mdlszetninger og arbejdet med ansaet-
telsesprocessen for at kunne under-
stegtte den eksternt vendte kommu-
nikationsindsats. DSB satte sdledes

et mal om, at mindst 60 pct. af de

EQUALIS

indkaldte ansggere skulle vaere kvinder.
Samtidigt var det en prioritet, at kvin-
delige medarbejdere indgik i ansaettel-
sesprocessen, sd potentielle kandida-
ter tydeligt kunne se, at kvinder har en
naturlig plads i organisationen.

I den efterfglgende tilknytningsfase
har DSB blandt lederne arbejdet med
at adressere fordomsbevidsthed i takt
med, at antallet af kvindelige ansggere
er steget. Dette med henblik pd at sik-
re, at de var i stand til at im@dekomme
en eendring i ansggersammensaetnin-
gen og imadegd stereotype forvent-
ninger om, hvordan en S-banefgrer

ser ud.

Hvilke erfaringer har DSB

med initiativets virkning?

DSB har erfaret, at deres mdlrettede
indsats for at @ge antallet af kvindeli-
ge ansggere til S-banefgreruddannel-
sen har veeret en succes. Fgr omlaeg-
ningen af uddannelsen s& DSB typisk
et ansggerfelt pd seks pct. kvinder.
Efter omleegning og ferste kampag-
nerunde var andelen af kvindelige
ansegere pd 18 pct. Udvidelsen af
talentpuljen har samtidigt haft betyd-
ning for kensfordelingen i nyansaettel-

(¢

ser og for den samlede kgnsfordeling
blandt S- banefgrere. Fra 2019 til 2025
er DSB sdledes gdet fra af rekruttere
ni pct. kvindelige S-banefarere om
dret til 58 pct. i 2025. Det medfarer, at
kgnsfordelingen for den samlede grup-
pe af S-banefgrere har flyttet sig fra
fire pct. kvinder i 2019 til 16 pct. i 2025.

Medarbejdere, der har gennemfgrt den
nye S-banefgreruddannelse, ople-

ver, at de bliver taget godt imod, og
medarbejdere med hgj anciennitet pd
omrddet beskriver det som positivt at
f& nye kolleger ind pd arbejdspladsen.
Der har ikke veeret en stor modstand
eller andre udfordringer forbundet
med indsatsen om at f& flere kvinder
ind i driften.

Kampagnen har desuden haft en af-
smittende effekt pd antallet af anse-
gere, herunder kvinder, til DSB’s @vrige
driftsorienterede stillinger. DSB oplever
derfor, at kampagnen har levet op fil
sit formdl om at @ge andelen af kvin-
der i organisationen og pd den mdde
skabe en starre talentpulje af poten-
fielle kvindelige kandidater fil f.eks.
ledelsesstillinger og stillinger i andre
dele of driften.

Vi tror pa, at det vigtigste lige nu er at
styrke fundamentet. Ved at ege tilgan-
gen i driften far vi et solidt grundlag
for at kunne rykke udviklingen videre.
Det handler om at opbygge en staerk

pipeline. ”

— Uffe Holm, Souschef for S-tog hos DSB
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02

Arbejdsmiljo

(]
Udfordringer fra
fysisk arbejdsmiljg
0.39 Udfordringer fra
) . . ..
psykisk arbejdsmilja
0,35
Er vi kommet teettere pd
eller laengere fra lige reprae-
sentation pd undertemaet?
Undertema Indikator Indeksscore pr. Andring i indeksscore pd
undertema DB26 en skala fra -5 til +5
Udfordrlng'er frg ' Arbejdsulykker 0,39 0,04
fysisk arbejdsmilje laengere fra
Erhvervssygdomme

Udfordringer fra
psykisk arbejdsmiljo

Oplevelse af
arbejdsrelateret stress

Ingen opdatering
tilgaengelig

Oplevelse af at veere udsat
for kreenkende handlinger,
herunder seksuel chikane og
seksuel opmaerksomhed

Ingen opdatering
tilgaengelig

Diversitetsbarometer 2026

02
Arbejdsmilje

Konklusion

Maend anmelder i gennemsnit
34 pct. flere arbejdsulykker end
kvinder, hvilket udger en stig-
ning pd fem procentpoint fra
kgnsforskellen i 2025.

I registrering af erhvervssyg-
domme er kegnsforskellen usen-
dret fra 2025 til 2026, og maend
anmelder fortsat i gennemsnit
o pct. flere erhvervssygdomme
end kvinder.

Der er ikke opdaterede tal for
arbejdsrelateret stress eller
kraenkende handlinger, og det er
derfor ikke muligt at kommen-
tere pd& eventuelle aendringer
her. I de eksisterende tal angiver
kvinder i hgjere grad end meend
at opleve arbejdsrelateret stress
og ugnsket seksuel opmaerksom-
hed. Arbejdstilsynet forventes af
udgive opdaterede tal i midten
af 2026.

EQUALIS

Arbejdsmiljg siger noget om
arbejdsmarkedets evne ftil at
rumme diversitet og skabe lige
gode arbejdsvilkér for maend,
kvinder og andre identiteter.
Miljget pd en arbejdsplads kan
pdvirke bdde den fysiske og den
mentale sundhed hos de ansat-
te. Fra et virksomhedsperspektiv
kan et positivt og inkluderende
arbejdsmilje tiltraekke og fast-
holde medarbejdere, mens et
negativt eller ekskluderende
arbejdsmilje kan afholde under-
repraesenterede grupper fra at
s@ge job i eller blive i en virk-
somhed (Folke & Rickne, 2022).

Samtidig viser forskning, at
medarbejderes og lederes
oplevelse af en virksomheds
arbejdsmiljg korrelerer med for
eksempel det antal timer, der
arbejdes, Iznulighed og kens-
skaevhed i medarbejder- og
ledelsessammensaestningen. For
eksempel viser forskning, at pd
arbejdspladser, der er mands-
dominerede, og hvor lgnninger-
ne er hgje, rapporterer kvinder
om flere tilfaelde af sexisme,

og pd arbejdspladser, som er
kvindedominerede, og hvor
lznningerne er lave, rapporterer
maend om flere tilfaelde af
sexisme (Folke & Rickne, 2022).

39



02 ® Mend @ Kvinder
Arbejdsmilje % DB2025 % DB2025
DB2023 DB2023

40

Hvad viser den
nyeste forskning?

Et dansk studie undersgger
sammenhaengen mellem fysisk
belastende arbejde, gravidi-
tetsgener og sygefraveer blandt
gravide. Studiet viser, at bade
gener og sygefraveer stiger
gennem graviditeten og topper
omkring uge 29, hvor 26 pct.
rapporterer mindst én dags
graviditetsrelateret sygefraveer i
den foregdende uge. Forfatterne
peger pd, at resultaterne kan
bruges til at styrke retningslinjer
for gravides fysiske arbejdsmilja
og til en vurdering af potentielle
sundhedsrisici inden for forskel-
lige erhverv (Frankel et al.,
2025).

Et andet dansk studie under-
seger konsekvenserne af ufri-
villig midlertidig beskeeftigelse
for mental sundhed. Ufrivillig
midlertidig beskaeftigelse daek-
ker over at veere i midlertidig
beskeeftigelse, men gnske en
permanent fastansaettelse.
Kvinder i laengerevarende ufrivil-
lige midlertidige job har hgjere
risiko for at bruge receptpligtig
medicin mod stress og angst

bdde under og efter anseettel-
sen. Der ses ikke tilsvarende
effekter for maend (Albaek, K.,
& Andrade, S. B. 2025).

Et svensk studie undersager
sammenhaengen mellem mob-
ning blandt ansatte pd videre-
gdende uddannelser og eget
stress og udbraendthed.

Studiet finder, at eksponering
for mobning haenger teet sam-
men med hgje niveauer af stress
og udbraendthed, seerligt blandt
kvinder. Studiet viser, at social
stegtte fra kolleger og ledere kan
mindske belastningen, men at
effekten er begreenset ved
alvorlig mobning. Studiet peger
pd behovet for systematiske
forebyggende indsatser
(Berglund et al., 2024).

Hvad indebarer arbejds-
milje?

Arbejdsmiljg er det samlede
milj@, som en arbejdstager
omgives af, mens vedkom-
mende udfgrer sit arbejde.
Arbejdsmiljg kan udgeres af
de fysiske og psykiske for-
hold, der pdvirker en arbejds-
tagers sundhed og trivsel pd
arbejdspladsen.
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Det fysiske arbejdsmiljz er
det, vi kan sanse (se, haore,
lugte og meerke) i forbindelse
med udfgrelsen af arbejdet,
hvorimod det psykiske ar-
bejdsmiljg er et samspil mel-
lem psykologiske og sociale
forhold pd arbejdspladsen,
sdsom det arbejde, som med-
arbejderne udferer, rammerne
for arbejdet og de sociale
relationer pd arbejdspladsen.

Kilde: Arbejdstilsynet

EQUALIS

Udfordringer grundet
fysisk arbejdsmilje:

Mand er fortsat over-
reprasenterede i arbejds-
ulykker, mens naesten lige
mange mand og kvinder
anmelder erhvervssygdomme

Som indikator for fysisk arbejds-  erhvervssygdom er en sygdom,
der er opstdet over tid grundet
arbejdet eller arbejdsforholdene

miljg mdler vi forekomsten af
arbejdsskader. Arbejdsskader
inddeles i to typer: arbejds-
ulykker og erhvervssygdom-
me. En arbejdsulykke er en
fysisk eller psykisk skade efter
en pludselig haendelse, og en

(Arbejdstilsynet).

Figur 6
Antal anmeldte arbejdsulykker
for meend og kvinder

(&)
o
o
o
o

27.345
20.370

Anmeldelser

A
AN
I

Maend Kvinder

2,5

0,73

- Note: Antal af anmeld-
te arbejdsulykker for
maend og kvinder i
2024.
Kilde: Arbejdstilsynet

Indeksscore
o
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Figur 7 Udfordringer grundet Figur 8

Antal anmeldte erhvervssygdomme
for meend og kvinder

Andele af maend og kvinder,
der rapporterer
arbejdsrelateret stress

psykisk arbejdsmilje:

Ingen tilgeengelige
opdaterede tal tillader
at kommentere pa 25% 7%
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Fra 2025 til 2026 har maend
anmeldt fem procentpoint flere
arbejdsulykker end kvinder,
hvilket fglger af en stigning fra
29 pct. til 34 pct.

12023 anmeldte maend ét
procentpoint flere arbejds-
ulykker end kvinder, og forskel-
len er derfor steget betragteligt
frem til 2026.

Maend er ogsd overrepraesente-
rede i data fra Arbejdstilsynet
over arbejdsulykker med dgden
til folge. Her er i alf registreret 30
dadsulykker, hvoraf 28 tilfeelde,
svarende til 93 pct., var maend.

6.475 o ° .
9.000 udvikling £ 12%
. 7 7 6.340 3
(0] @)
& Z é ;
Ke) (]
0] % é Note: Andel af
g % % 0% lenmodtagere, der
< % % Mand Kvinder svarer, at de hele
0 7 7 tiden eller ofte har
Maend Kvinder folt sig stresset
. . 2,5 inden for de sidste
Samspillet mellem psykologiske o N " d
95 i - ; 5 o uger for maen
o Note: Antal og sociale forhold pd arbejds- Q og kvinder. Tallene
é 0.05 af anmeldte pladsen (det psykiske arbejds- % 0 er indsamlet i for-
ﬁ 0 ’ erhvervssyg- miljg) kan pdvirke medarbejde- e ste halvér af 2023.
% domrrje for.maend rens fysiske og psykiske helbred — -0,97 Kilde: Arbejdstil-
P og kvinder i 2024. -2,5 synet

-2,5

Mens det samlede antal anmeldte
erhvervssygdomme er faldet
med knap 2.000 anmeldelser for
maend og kvinder hhv. fra 2025
til 2026, er kensforskellen uzen-
dret. Maend anmelder sdledes
fortsat ca. to pct. flere erhvervs-
sygdomme end kvinder.

Kansforskellen er faldet betrag-
teligt siden 2023, hvor kvinder
anmeldte 13 pct. flere erhvervs-
sygdomme end maend.

Arbejdstilsynet uddyber ikke,
hvad der ligger bag faldet i det
samlede antal af anmeldelser fra
2025 til 2026, men det fremgar
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Kilde: Arbejds-
tilsynet

pd deres hjemmeside, at de har
aendret centrale bekendtgerelser
og vejledninger om erhvervs-
sygdomme, som potentielt kan
have betydning for opgerelsen.

bdde positivt og negativt. For
bedst muligt at kunne kort-
laegge det psykiske arbejdsmilj@
for kvinder og maend mdler vi pd
oplevelsen af arbejdsrelateret
stress og kreenkende handlinger
pd arbejdspladsen.

Definition af indikatorer
under psykisk arbejdsmiljo

Arbejdsrelateret stress er en
reaktion pd fysiske eller psyki-
ske belastninger i arbejdet. Det
er et sammensat problem, der

kan have forskellige drsager

i forskellige virksomheder og
brancher. Et eksempel pd en ar-
sag til arbejdsrelateret stress er
en varig stor arbejdsmaengde
og et varigt stort tidspres, der
er praeget af mangel pd ledel-

EQUALIS

sesmaessig og kollegial stgtte
og f&@ muligheder for at gve
indflydelse pd eget arbejde.

Kraenkende handlinger er en
samlet betegnelse for mobning,
seksuel chikane (sexchikane)
og andre mdder, som kraenkel-
ser kan forekomme pd i arbej-
det. Der er tale om kraenkende
handlinger, ndr én eller flere
personer groft eller flere gange
udsaetter andre personer for
adfaerd, der af disse personer

opfattes som nedvaerdigende.
Kreenkende handlinger kan
bdde veere aktive handlinger
og det at undlade at handle.
Kreenkende handlinger i rela-
tion til arbejdet kan for eksem-
pel omfatte tilbageholdelse af
ngdvendig information, bag-
talelse eller udelukkelse fra det
sociale og faglige faellesskab.

Kilde: Arbejdstilsynet: Om
kraenkende handlinger og
Arbejdsrelateret stress
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Det er ikke muligt at opgere
eventuelle forskelle p& kensfor-
deling i relation til arbejdsrelate-
ret stress, seksuel chikane eller
ugnsket seksuel opmaerksom-
hed i denne udgivelse af
Diversitetsbarometeret. Det
skyldes, at tal fra Arbejds-

Figur 9

Andelen af maend og
kvinder, der rapporterer
at have veeret udsat for
seksuel chikane

10%

c
0] 4%
o
a 1% 7
0% Z
Maend Kvinder
2,5

Indeksscore
(@)

-2,35

Note: Andel af mandlige og kvindelige
lanmodtagere, der svarer, at de har veeret
udsat for seksuel chikane inden for de
seneste 12 mdneder. Tallene er indsamlet i
ferste halvar af 2023.

Kilde: Arbejdstilsynet

® Mend @ Kvinder
% DB2025 % DB2025
DB2023 % DB2023

tilsynet opdateres hvert andet
&r i andet kvartal. Tallene for
2026 forventes derfor at indgd i
Diversitetsbarometeret for 2027.

De fglgende figurer viser tal
fra 2023.

Figur 10

Andelen af meaend og kvinder,
der rapporterer at have veeret
udsat for ugnsket seksuel
opmarksomhed

10%
7%

2%

Procent

0%
Meand Kvinder

2,5

-2,58

Indeksscore
o

Note: Andel af mandlige og kvindelige
lsnmodtagere, der svarer, at de har veeret
udsat for ugnsket seksuel opmaerksomhed
inden for de seneste 12 mdneder. Tallene er
indsamlet i farste halvar af 2023.

Kilde: Arbejdstilsynet

Diversitetsbarometer 2026




DSB’s inddragelse af
selvidentifikation

| den arlige trivsels-
maling baner vejen for
at arbejde datadrevet
med inklusion af

alle medarbejdere

Nar vi far diversiteten ind, sa skylder
vi ogsa dem, vi far ind, altsa de mi-
noritetsgrupper, vi far ind, faktisk at
vide, om de har det godt. ”

— Tine Moe Svendsen, HR Direktar hos DSB
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Hvad er formalet?

En central mdlsaetning for DSB er, at
deres organisation og medarbejder-
sammensaetning skal afspejle deres
kunder og det samfund, der omgi-
ver dem. Derfor ligger det centralt i
virksomhedens forretningsstrategi at
arbejde aktivt for at @ge diversiteten
blandt deres medarbejdere, men ogsa
at sikre sig, at de er i stand fil at rum-
me diversiteten, ndr den er der.

Her er data helt centrale for DSB til

at undersgge, om deres medarbej-
dere oplever at fgle sig inkluderet pd
arbejdspladsen. Derfor har virksomhe-
den implementeret muligheden for at
selvidentificere som minoritet fra en
foruddefineret liste af minoritetsgrup-
per i deres drlige trivselsmdling.

Hvad omfatter initiativet?

Hos DSB har der leenge veeret et gnske
om at arbejde datadrevet med inklu-
sion af alle medarbejdere. Nuvaerende
lovgivning laegger dog begraensninger
pd, i hvilket omfang virksomheder

Diversitetsbarometer 2026

md indsamle og opbevare personfel-
somme data om deres medarbejdere,
herunder deres eventuelle minoritets-
status.

Efter leenge at have mdlt pé& diversi-
tet i medarbejdersammensaetning og
ledelseslag begyndte DSB i 2024 at
arbejde med selvidentifikation af mi-
noriteter. Selvidentifikation betyder, af
medarbejderne i den drlige trivselsma-
ling har mulighed for at tilkendegive,
om de ser sig selv som tilhgrende en
eller flere minoritetsgrupper. F.eks. kan
medarbejderne angive, om de ser sig
selv som en minoritet inden for fglgen-
de omrdder: alder, kan, etnicitet eller
neurodiversitet. Det er ogsé& muligt at
afstd fra at svare pd spergsmdlet eller
at tilkendegive, at de ikke anskuer sig
selv som en minoritet.

Medarbejdernes besvarelser er anony-
me, behandles af en ekstern dataleve-
randgr og deles i rapportformat, hvis
der er mere end 30 besvarelser. Det
giver DSB et mere nuanceret indblik

EQUALIS

i inklusion pd tveers af medarbejder-
grupper og ger det muligt at saette ind
med mere mdlrettede indsatser.

I tillaeg til muligheden for selvidentifi-
kation har DSB indfert et inklusions-
indeks i deres trivselsmdling, som er
baseret pd tre spargsmal, der tilsam-
men danner en score pd mellem 0 og
100 for oplevet inklusion. Kombinatio-
nen af selvidentifikation og inklusions-
indekset ger det muligt at se, om

der er forskel pd, hvordan forskellige
grupper frives i organisationen.

Hvilke erfaringer har DSB med
initiativets virkning?

DSB oplever, at medarbejderne har
taget godt imod initiativet om at
arbejde mere datadrevet med inklu-
sion. Det kommer bl.a. til udtryk ved,
at muligheden for at selvafrapportere
anvendes af medarbejderne. I den se-
neste maling valgte mere end 80 pct.
af respondenterne pd trivselsmalingen
at besvare spgrgsmdlet og tilkendegi-
ve, at de enten sa sig eller ikke sd sig
som en minoritet.

Samtidig giver muligheden for at
koble selvidentifikation med en inklu-
sionsscore overblik over, hvordan DSB

bedst mdlretter deres initiativer til at
skabe et inkluderende arbejdsmiljg.
Dataoverblikket er med til at punktere
forestillinger om hvilke medarbejder-
grupper, der i mindre grad feler sig
inkluderet og seette retning for hvilke
grupper, der kan have brug for et mal-
rettet fokus.

Sidste Ar gav resultaterne fra trivsels-
mdlingen anledning til, at DSB ivaerk-
satte et konkret initiativ til at under-
stgtte trivsel for medarbejdere med
neurodiversitet. Virksomheden afholdt
kurser for lederne, webinarer for med-
arbejderne og oprettede et netvaerk,
som medarbejdere med neurodiversi-
tet havde mulighed for at filmelde sig.

Samlet er erfaringen, at selvafrap-
porteringen og inklusionsindekset har
gjort det lettere at fastholde fokus p4,
hvilke medarbejdergrupper DSB skal
skabe forandring for og skabt mu-
lighed for at felge op pd udviklingen
af, om de iveerksatte initiativer ogsé
lykkedes til at @ge inklusionen af med-
arbejderne.
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03

Arbejdsmarkeds-

tilknytning

pr— Arbejdsbyrde
0,38
0,38
0,38
Fraveer grundet
egen sygdom
......... -0)41
........... _0;44
-0,48
................. Fraveer grundet bgrn
-1,34
-1,52
Er vi kommet feettere pd
eller laengere fra lige repree-
sentation pd undertemaet?
Undertema Indikator Indeksscore pr. Andring i indeksscore pd
undertema DB26 en skala fra -5 til +5
i i i Ingen andrin
Arbejdsbyrde Arbejdstimer 0,38 9 g
Heltid af deltids- og
heltidsbeskaeftigede
Fraveer grundet Registreret fravaer ved -0,41 0,03
egen sygdom egen sygdom teettere pd
Fraveer grundet bgrn Registreret fraveer ved -1,34 0,18
barns sygdom teettere pé&

Barsel med barselsdagpenge
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03
Arbejdsmarkedstilknytning

Konklusion

Maend arbejder fortsat flere
fimer end kvinder og er i hgje-
re grad i heltidsbeskaeftigelse.
Kensforskellen er steget, ndr

vi betragter udviklingen i antal
arbejdstimer fra 2025 til 2026.
Hvor maend i 2025 arbejdede
ca. fire timer mere end kvinder
ugentligt, er forskellen i 2026
steget til fem timer. 84 pct. af
maend er i heltidsbeskaeftigelse
og 72 pct. af kvinder tilsvarende.

Kvinder registrerer fortsat flere
fraveersperioder end maend
grundet egen sygdom og har
mere fravaer forbundet med
bern. I relation til berns sygdom
har kvinder i gennemsnit én
fraveersperiode mere end maend,
og ndr det geelder barsel, afhol-
der kvinder i gennemsnit flere
uger pd barselsdagpenge end
maend.

Der er sket aendringer i for-
skellene p& maend og kvinders
afholdelse af barsel. I 2025 var
forskellen 26 uger, mens den

i 2026 er faldet til 24 uger. En
aendring, der skyldes, at antal-
let af uger, maend modtager
barselsdagpenge, er steget fra
ni uger i 2025 til 11 uger i 2026.
Antallet af uger, kvinder modta-
ger barselsdagpenge, har begge
Ar veeret 35 uger.

EQUALIS

Hvor meget, der arbejdes, og
maengden af fraveer fra arbejds-
markedet er to vigtige faktorer
for, hvor hgj en lgnindteegt den
enkelte har. Faktorerne haenger
ogsd ofte sammen med, hvilken
stilling i et jobhierarki en person
varetager.

For at kortlaegge ligestilling

og kgnsdiversitet i relation fil
arbejdsmarkedstilknytning maler
vi farst og fremmest pd, hvilken
filknytning til arbejdsmarkedet
den enkelte har, antal timer,

der arbejdes og fravaer grundet
egen sygdom. Derudover under-
seger vi fraveer relateret til bgrn,
f.eks. barns sygdom og barsel.
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Hvad viser den
nyeste forskning?

Et dansk studie undersgger medres fraveer pd grund af egen
fordelingen af barsels- og sygdom, mens fraveer relate-
foraeldreorlov mellem foraeldre, ret til barns sygdom spiller en

og hvordan udformningen af mindre rolle. Det understgttes af,
orlovsreglerne pdvirker denne at madre efter fedslen har flere
fordeling. Studiet viser, at for- lzegebesag hos egen leege og of-

03
Arbejdsmarkedstilknytning

Arbejdsbyrde:
Forskellen i

antal arbejdstimer
er steget

Andelen af hhv. maend og kvin- Stilstanden fra Diversitetsbaro-
der, der er i heltidsbeskaeftigelse,  meteret 2025 til 2026 afspejler
er uaendret fra 2025 til 2026. den samlede periode fra da Di-
versitetsbarometeret udkom for
Mens 84 pct., svarende til mere forste gang i 2023 til i ér, hvor
end otte ud af ti meend, er i der stort set ikke har veeret aen-

&ldre i hgj grad tilrettelaagger
orloven efter de gkonomiske
incitamenter i barselssystemet.
Konkret viser studiet, at madre
fortsat tager storstedelen af
orloven, og at faedre ofte tager
meget lidt eller slet ingen orlov,
ogsd i familier, hvor den dis-
ponible indkomst kunne gges
ved at flytte orlov fra mor ftil far.
Forskerne konkluderer, at faed-
res orlov bedst sges gennem
flere gremaerkede uger ftil feedre
kombineret med hgj gkonomisk
kompensation (Jgrgensen &
Segaard, 2024).

Et andet dansk studie undersga-
ger, hvordan fadslen aof forste
barn pévirker foreeldres fraveer
fra arbejdet og kgnsforskelle i
lan. Resultaterne viser, at mgd-
res fraveer stiger markant og
vedvarende efter fadslen, mens
feedres fraveer @ges kortvarigt
og i mindre omfang. En central
forklaring i studiet er, at fra-
vaersgabet primaert drives af

Diversitetsbarometer 2026

tere end feedre udviser tfegn pd
mentale helbredsudfordringer.
Studiet konkluderer, at forskellen
i arbejdsfraveer mellem madre
og feedre kan vaere en overset
mekanisme, der bidrager ftil

at fastholde Ilgngabet mellem
maend og kvinder efter fgrste
barn (Rosenbaum, 2025).

Et tredje dansk studie undersgz-
ger effekterne af COVID-19-ned-
lukningen pd foreeldres arbejds-
markedstilknytning i familier
med smd& bgrn. Studiet viser,

at medres fraveer fra arbejdet
steg markant under nedluknin-
gen, isaer blandt mgdre til barn i
vuggestuealderen, mens faedres
beskeeftigelse forblev stort set
uaendret. Mgnstret gdr igen pd
tveers af indkomstgrupper og
ogsd i familier, hvor kvinden
fjener mest. Overordnet kon-
kluderer studiet, at nedluknin-
gen forsteerkede traditionelle
kgnsforskelle i arbejdsdelingen
(Hirani & Wust, 2024).

heltidsbeskaeftigelse i 2026, gar
det tilsvarende sig geeldende for
72 pct., ca. syv ud af ti, kvinder.
Forskellen mellem maend og
kvinder er filsvarende usendret
pd 12 procentpoint.

Figur 11

Andel af heltidsbeskasftigede
meend og kvinder i arbejdsstyr-
ken (andel ud af det samlede

antal beskeaeftigede for
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EQUALIS

dringer til andelen af meend og
kvinder i heltidsbeskeeftigelse.

Maend arbejder i gennemsnit

flere arbejdstimer om ugen end

kvinder, og forskellen er steget

Figur 12

hvert ken)

37

Timer

Note: Figuren

viser andelen af

personer pd hel-

tidsbeskeeftigelse 2,5
af det samlede
antal beskaefti-
gede hhv. maend
og kvinder.
Kilde: Danmarks
Statistik -2,5

Indeksscore
o

. Mend ' Kvinder
% DB2025 % DB2025
DB2023 DB2023

med én ftime fra 2025 ftil 2026.
I 2026 arbejder maand sdledes
fem fimer mere om ugen end
kvinder.

Forskellen mellem maend og
kvinder var ellers faldet fra fem
fil fire timer i perioden fra Diver-
sitetsbarometeret udkom farste
gang i 2023 til udgivelsen i 2025.

Gennemsnitligt ugentligt
antal arbejdstimer for
meend og kvinder

N
0O

AMNTTNhNS.
AMMNNN

Maend Kvinder

Note: Gennem-
snitligt ugentligt

0,38 antal arbejds-
7777, - timer for maend
og kvinder.
Kilde: Danmarks
Statistik
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03 ® Mend @ Kvinder 03
Arbejdsmarkedstilknytning % DB2025 % DB2025 Arbejdsmarkedstilknytning

DB2023 DB2023

Fraveer grundet begrn:

Kvinder har fortsat mest
fravaer grundet born,
men mand gger antallet

Fravaer grundet egen sygdom:
Ingen &ndring i
konsforskellen mellem
mand og kvinder
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I kortlaegningen af fraveer fra
arbejdsmarkedet undersgger vi
bdde kvinders og maends fra-
veer, der registreres som fraveer
pd grund af egen eller barns
sygdom og fraveer som fglge af
afholdt barselsorlov mdlt som
antal uger pd barselsdagpenge.

Fraveer p& grund af egen og
barns sygdom opgeres som
antal fraveersperioder, maend

og kvinder har registreret. Antal
fravaersperioder viser, hvor man-
ge gange en person har meldt
fraveer fra sin arbejdsplads hen
over et dr.

Der er ingen forskel i maend og
kvinders registrering af fraveer
som fglge af egen sygdom fra
Diversitetsbarometeret 2025 til
2026. Bade i 2025 og 2026 har
kvinder i gennemsnit registreret
én fraveersperiode mere end
maend.

Forskellen er blevet mindre siden
Diversitetsbarometeret udkom
ferste gang i 2023, hvor der var
to fraveersperioder til forskel pd
maend og kvinders fravaer som
folge af egen sygdom.

Figur 13

Gennemsnitligt drligt antal
fravaersperioder ved egen
sygdom for meend og kvinder
(gennemsnit af det samlede
antal registreringer)

Fravaersperioder
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A

Maend Kvinder

2,5

V// /A |
-0,41

Indeksscore
o
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Note: Figuren viser det gennemsnitlige antal registrerede
fraveersperioder for hhv. maend og kvinder, der har regi-
streret fraveer ved egen sygdom ud af det samlede antal
registreringer af fraveer ved egen sygdom.

Kilde: Danmarks Staftistik.
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af barselsuger

Forskellen i antallet af fra-
veersperioder, maend og kvinder
registrerer som fglge af barns
sygdom, er uzendret fra Diver-
sitetsbarometeret 2025 til 2026.
Kvinder registrerer sdledes
fortsat én fraveersperiode mere
end maend.

I perioden fra Diversitetsba-
rometeret udkom ferste gang

i 2023 til mdlingen i 2025 steg
antallet af fravaersperioder, som
kvinder i gennemsnit registrere-
de som fglge af bgrns sygdom
fra fire til fem. Maend har alle ér
registreret fire fravaersperioder.

Det er vigtigt af understrege, at
fravaersperioderne kan veere af
varierende laengde. Tallene angi-
ver ikke hvor mange dage, hhv.
maend og kvinder har haft fra-
vaer som fglge af barns sygdom,
men hvor mange perioder meend
og kvinder har haft fraveer.

EQUALIS

Figur 14

Gennemsnitligt arligt antal
fravaersperioder ved barns
sygdom for maend og kvinder
(gennemsnit af det samlede
antal registreringer)
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Note: Figuren viser det gennemsnitlige antal registrerede
fraveersperioder for hhv. maend og kvinder, der har
registreret fravaer ved barns sygdom, ud af det samlede
antal registreringer af fraveer ved barns sygdom.

Kilde: Danmarks Statistik
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I perioden fra Diversitetsba-
rometeret 2025 til mélingen i

&r er antallet af uger, maend i
gennemsnit afholder barsel med
barselsdagpenge steget fra ni fil
11 uger. Kvinder afholder fortsat
i gennemsnit 35 uger.

Den gennemsnitlige forskel i
antal barselsuger mellem maend
og kvinder er sdledes faldet fra
26 uger i 2025-mdlingen il

24 uger i ar.

Udviklingen fra 2025 til 2026
felger den samlede udvikling fra
2023 mod, at meend holder flere
ugers barsel pd barselsdag-
penge. Da Diversitetsbarome-
teret udkom ferste gang i 2023,
afholdt maend i gennemsnit
fem uger pd barselsdagpenge,
og forskellen mellem meaend og
kvinder var dengang 35 uger.

Det er vigtigt at bemaerke, at
disse tal alene siger noget om,
hvor mange uger hhv. maend og
kvinder har modtaget barsels-
dagpenge. Tallene angiver ikke
den samlede barselslaengde

pr. barn, idet der ikke tages
hgjde for eventuelle overlap i
foraeldrenes barsel eller brug

af andre former for fraveer fra
arbejdet, sdsom ferie eller andre
former for orlov.

® Mend @ Kvinder
% DB2025 % DB2025
DB2023 % DB2023

Figur 15

Gennemsnitligt antal uger pa
barselsdagpenge for faedre og
medre til bern fedt i 2024
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Note: Figuren viser det gennemsnitlige antal uger med
barselsdagpenge for kvinder, der har afholdt pligtorlov,
barselsorlov, foreeldreorlov og/eller gremaerket orlov og for
maend, der har afholdt faedreorlov, foraeldreorlov og/eller
gremeerket orlov. Barslen er afholdt for bern fedt i 2024.
Kilde: Danmarks Statistik
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Norlys’ tilgang til

fleksibilitet understatter

trivsel, tilknytning og
tiltraekning af en bredere

talentpulje

Hvad er formalet?

For Norlys haenger fleksibilitet taet
sammen med en grundleeggende op-
fattelse af, at ndr der stilles hgje krav
til medarbejderne, felger der ogsé et
ansvar for at skabe rammer, der ger
det muligt for dem aft lykkes. Der er
forstdelse for, at medarbejderne befin-
der sig i forskellige livsfaser, og flek-
sibilitet ses som et redskab ftil at sikre
balance i arbejdslivet. Ifglge Norlys
bidrager fokus pd fleksibilitet samtidig
til en mere mangfoldig arbejdsplads,
fordi de oplever, at fleksibilitet er

en forudseetning for, at flere profiler
kan lykkes i Norlys. Det gaelder f.eks.
medarbejdere, der vender tilbage efter
barsel eller som er i den senere del af
arbejdslivet.

Formdlet med at gge fleksibiliteten
handler for Norlys om — ogsd pd langt
sigt — at tilknytte og fastholde medar-
bejdere. Det sker ud fra en forventning
om, at leengere anseettelser understot-
ter bedre fremdrift og @get vidensop-
bygning i virksomheden. Fleksibiliteten
styrker samtidigt medarbejdernes
tilknytning, fordi medarbejdere, der
oplever balance og indflydelse pd
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deres arbejdsliv, i hgjere grad trives og
bliver i virksomheden.

I Norlys anskues fleksibilitet ogsd som
en vigtig faktor i arbejdet med aft fil-
traekke nye falenter, idet undersggelser
viser, at medarbejdere i dag veerdsaet-
ter fleksibilitet i arbejdslivet hgjt. Blik
for fleksibilitet kan dermed bidrage ftil
at ege talentpulien pd arbejdspladsen
og anskues i virksomheden som et vig-
tigt greb i at sikre en bredere talent-
pulje af potentielle ledere.

Hvad omfatter initiativet?

Hos Norlys kommer virksomhedens
arbejde med fleksibilitet til udtryk gen-
nem tfo tilgange: 1) konkrete initiativer,
der implementeres pd tveers af kon-
cernen og 2) en individuel tilgang til
fleksibilitet, som aftales mellem leder
og medarbejder.

Af konkrete initiativer har Norlys
indfert ubegreensede barns sygeda-
ge for koncernens kerneforretninger.
Initiativet har til formdl at understatte
sterre fleksibilitet for medarbejderne
og bidrage til, at de oplever at kunne
balancere arbejde og familieliv.

EQUALIS
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Den individuelle tilgang til fleksibilitet
tager udgangspunkt i Norlys’ veerdi om
at se medarbejderen som et helt men-
neske. Fleksibilitet kan derfor se meget
forskellig ud, fordi virksomheden har
ansaftte i forskellige aldersgrupper og
jobtyper. Hvor nogle kontoransatte
kan have gavn af hjemmearbejde, kan
udekgrende teknikere i hgjere grad
have gavn af tilpassede vagttider. I
selskaberne har lederne derfor man-
dat til at lave individuelle aftaler om
fleksibilitet, som passer til bdde Norlys
og den enkelte medarbejder.

Hvilke erfaringer har Norlys med
initiativets virkning?

Norlys oplever at f& positiv feed-

back pd deres tilgang fil fleksibilitet
fra kandidater, der har s@gt job hos
koncernen. De fremhaever virksomhe-
dens fleksible tilgang som en vaesentlig
drsag til, at virksomheden skiller sig ud
fra andre potentielle arbejdspladser.
Det samme billede gdr igen blandt

medarbejderne i Norlys, som bdde
italeseetter, at fleksibiliteten giver dem
mulighed for at f& familie- og arbejds-
liv til at hsenge sammen og en oplevel-
se af tillid og tiltro til deres evner til at
planleegge arbejdet.

Medarbejderne anskuer det som en fil-
lidserklaering, og derfor oplever Norlys,
at medarbejderne vaerner om fleksibili-
feten og benytter den med omtanke —
bdde ndr det geelder forbrug af barns
sygedage, hjemmearbejde og andre
individuelle aftaler.

Initiativet om ubegraensede barns
sygedage blev indfert i 2023, og i
forbindelse med evaluering af initiati-
vet indsamler Norlys lzbende data p4,
hvordan ordningen bruges. Det gor det
ogsd muligt at identificere interessan-
te tendenser, som f.eks. at de mandlige
medarbejdere ser ud fil i hejere grad
end tidligere at blive hjemme med sygt
barn.

Fleksibilitet, i mit hoved, er i sin natur
meget individuelt. Jeg tror, at den vig-
tigste fleksibilitet fastleegges mellem
leder og medarbejder. ”

— Carsten Bryder Thejls, CEO i Sinal - en del af Norlys
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04

Ansvar

og ledelse

CGED
Kgnssammensaetning
i akademia
2,50
2,52
2,55
Kgnssammensaetning
i offentlig ledelse
Kgnssammensaetnin
i privat ledelse ° 0,85
0,33
2,86 0,75
2,85
Er vi kommet teettere pd
eller laengere fra lige repree-
sentation pd undertemaet?
Undertema Indikator Indeksscore pr. Andring i indeksscore pd
undertfema DB26 en skala fra -5 til +5
Kgnssammensaetning i Professorer
anssamm g 2,50 0,02
akademia i teettere pd
professorstillinger
Kgnssammensaetning i verste ledelse
C setning @ 0,85 0,52
gverste offentlig ledelse lzengere fra
Kgnssammensaetning i Administreren
gnssammensae 'g d strerende 2,86 0,01
gverste ledelseslag i direkterer leengere fra
den private sektor
Direktarer
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Konklusion

Maend er fortsat overrepreesen-
terede blandt professorer i aka-
demia og kenssammenseet-
ningen i disse stillinger bestdr i
dette &rs mdling af 25 pct.
kvinder og 75 pct. maend.
Fordelingen er uaendret fra
Diversitetsbarometeret 2025 til
i ar.

Blandt gverste ledere i den
offentlige sektor har der bade

i 2025 og 2026 veeret en ligelig
fordeling af maend og kvinder.
Andelen af kvinder er dog gdet
tilbage med fem procentpoint
fra Diversitetsbarometeret 2025
til 2026, og kvinder besidder i

2026 42 pct. af de gverste leder-

stillinger i det offentlige.

I den private sektor er maend
fortsat overrepraesenterede i
bé&de administrerende direktar-
og direktarstillinger. Kvinder ud-
ger 26 pct. af direktgrer og

17 pct. af administrerende

EQUALIS

direktorer i dansk erhvervsliv.
For direktgrlaget er der tale om
en stigning i andelen af kvinder
pd et procentpoint fra Diver-
sitetsbarometeret 2025 til i dr.
Blandt administrerende direk-
tgrer er andelen i stedet gdet
tilbage med et procentpoint.
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Kvinder er underreprae-
senterede, ndr vi be-
fragter arbejdsmarkedet
vertikalt i universitets-
verdenen og i den private
sektor, det vil sige ndr vi
undersgger, hvor kvinder
og maend er placeret i
stillingshierarkier.

Hvad viser den
nyeste forskning?

Et dansk sftudie viser, at kvin-
delige professorer og lektorer i
hgjere grad tager del i interne
opgaver som udvalgsarbejde,
studieledelse, komitéarbejde

og redaktionelt arbejde, mens
maend i hgjere grad udferer
opgaver, der anses for karri-
erefremmende. Kvinder fgler

sig i hgjere grad forpligtet fil

at sige ja til disse interne op-
gaver, hvilket bidrager til ulige
karrierevilkdr. Forskerne peger
pd, at den kennede fordeling af
denne type arbejde er en usynlig
barriere for kvinder i akademia,
og fremhaever behovet for starre
anerkendelse af den type arbej-
de i anseettelse og forfremmelse
(Jérvinen og Mik-Meyer, 2025).

Et metastudie baseret pd inter-
national forskning undersager,
hvorfor kvinder fortsat er under-
repreesenterede i ledelsesroller.
Strukturelle barrierer for kvin-
ders vej mod ledelse beskrives
med ord som “glasloft” og
“labyrint”. Samtidig kan disse
metaforer bidrage ftil at indivi-
dualisere problemet, fordi de
kan f& uligheden til at fremstd
som noget, den enkelte kvin-

de selv skal navigere igennem
eller overvinde, fremfor som en
konsekvens af organisatoriske
praksisser og strukturer, der
kraever forandring. Studiet peger
pd behov for mere systema-
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tisk teoriudvikling om kvinders
fortsafte underrepraesentation

i ledelse og bedre data om kgn

i CSR-rapportering, sd virksom-
heders ligestillingsindsatser kan
geres mdlbare (Huaman-Morillo,
et al,, 2024).

Et spansk studie undersgger,
hvordan topchefers sociogko-
nomiske baggrund haenger
sammen med andelen af kvinder
i den gverste ledelse i bgrsnote-
rede virksomheder i Danmark,
Norge, Sverige og Finland.
Studiet finder, at virksomheder
med en kvindelig administreren-
de direkter har flere kvinder i de
gverste ledelseslag end virksom-
heder med en mandlig admini-
strerende direkter. Studiet finder
yderligere, at virksomheder, der
ledes af en administrerende
direktor, der har gennemfort

en MBA, oftest vil have feerre
kvinder i gverste ledelse.

Det angives, at der ikke findes
en signifikant sammenhasng
mellem den administrerende
direkters alder eller generelle
uddannelsesniveau og andelen
af kvinder i gverste ledelse. Stu-
diet finder desuden lande-
forskelle, hvor Danmark har en
lavere andel kvinder i den gver-
ste ledelse sammenlignet med
de andre skandinaviske lande
(Garcia-Blandon et al., 2024).

04
Ansvar
og ledelse

Kgnssammenseaetning i akademia:
Andelen af kvindelige
professorer er steget
siden 2023

Der er ikke sket udvikling i kensfordelingen blandt
professorer i akademia fra Diversitetsbarometeret
2025 til 2026. Kvinder udger fortsat 25 pct. af pro-
fessorer.

I 2023 var 24 pct. af professorer i akademia kvinder.
Fra 2023, hvor Diversitetsbarometeret udkom for
forste gang, fil 2025 steg andelen af kvinder med ét
procentpoint.

Kenssammensaetning i
gverste offentlige ledelse:

Fortsat lige repraesenta-
tion, men fordelingen er
blevet mere ulige

Fordelingen af maend og kvinder i den gverste offent-
lige ledelse ligger fortsat inden for, hvad den danske
lovgivning betragter som en lige kgnsfordeling.
Ifelge Erhvervsstyrelsen bestér en lige kensfordeling
af mindst 40 pct. af det underrepraesenterede kan.

Fra Diversitetsbarometeret 2025 til mdlingen i r er
andelen af de gverste offentlige ledere, der er kvin-
der, faldet fra 47 pct. til 42 pct. En eendring pd fem
procentpoint.

I perioden fra Diversitetsbarometeret udkom ferste
gang i 2023 til 2025 pegede udviklingen i retning af
en mere lige fordeling af maend og kvinder i det
offentlige, og faldet i andelen af kvinder i 2026
udger derfor et skifte.

EQUALIS
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Figur 16

Fordeling af professorer pd
maend og kvinder af den
samlede population
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Figur 17

Fordeling af maend og kvinder
i den samlede gverste ledelse

i den offentlige sektor (blandt
organisationer med over

50 ansatte)
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Meaend Kvinder (mellem 20 og
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=25 Statistik
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04 ® Mend @ Kvinder

Ansvar % 7,

og ledelse 7/ DB2025 % DB2025
DB2023 DB2023

Kenssammenseaetning i everste
ledelseslag i den private sektor:

Flere kvinder i
direktorlag og feerre
blandt administrerende
direktorer

Figur 18

Fordeling af maend og kvinder i
administrerende direkter (CEO)- og
direkterstillinger (VP) i den private
sektor (blandt virksomheder over
50 ansatte)

Meend er fortsat overrepraesenterede
blandt bé&de direkterer og administre-
rende direktorer.

Fra Diversitetsbarometeret 2025 ftil
2026 er andelen af kvindelige direkte- 74%
rer steget med ét procentpoint. Hvor 80%

, 2
andelen i 2025 var 25 pct., erdeni . Z Z
dette &rs mdling 26 pct. S é . é
S % % % 17%
Samtidigt er andelen af kvinder, der er o é 7 é ]
administrerende direktgrer, faldet med é él é %I

ét procentpoint, og kvinder udger i 0%

2026 17 pct. af administrerende direk-
torer.

Maend Kvinder Maend Kvinder

I den samlede periode fra 2023 er der 2,43
sket f& sendringer i kenssammensaet- 25
ningen i de gverste ledelseslag i den
private sektor.
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Note: Fordeling af maend og kvinder i arbejdsstyrken (mellem

Diversitetsbarometerets metode

til at beregne indikator for
ledelsessammensaetning

Identifikation af ledelsessam-
mensaetning er inspireret af
den metode, der er anvendt
af Parotta & Smith (2015) og
Smith & Smith (2015) samft
analyser foretaget af Dansk
Industri. Med indikatoren iden-
tificeres og kensbestemmes
personerne i virksomheder-
nes gverste daglige ledelser
via oplysningerne i danske
registre. Dermed identificerer
vi med denne indikator flere

ledelseslag (direktarer/ VP’er
og administrerende direkta-
rer/CEQ’er) end blot et samlet
antal personer i direkterstillin-
ger og bestyrelser, som ellers
er offentligt tilgeengeligt via
Danmarks Staftistik.

Med indikatoren ser vi pd
andelen af administrerende
direktgrer og direktgrer i den
private sektor med det formdl
at kunne identificere fordelin-

gen af maend og kvinder, der
bevaeger sig op ad karrieresti-
gen. Metoden anvendes des-
uden for at kunne identificere
kgnsfordelingen i de gverste
ledelser i den offentlige sektor.
For mere viden om metoden
bag indikatoren, se da Diver-
sitetsbarometerets tekniske
bilag.

20 og 65 ar) p& administrerende direkter- (CEO) og direktarstil-
linger (VP) i virksomheder i den private sektor, hvor der er mere
end 50 ansatte. Kilde: Danmarks Statistik
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Norlys-koncernens
topledelse sikrer
prioritering og
fremdrift gennem
dedikeret forum
for diversitet
og Inklusion

Hvad er formalet?

For at understgtte og sikre et fastfor-
ankret fokus pd diversitet og inklusion,
herunder i ledelse, pd tveers af hele
koncernen, har Norlys i 2024 etableret
et forum dedikeret fil at drive diver-
sitets- og inklusionsdagsordenen —
deres diversitets- og inklusions board
(D&I-board).

Forummet samler og driver agendaen
pd tveers af de tre selvsteendige sel-
skaber i koncernen.

EQUALIS
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Forummet er blevet oprettet ud fra en
tanke om, at arbejdet med diversitet
og inklusion skal forankres i tople-
delsen. Dette skal sikre prioritering

og skabe en klar retning i koncernen.
Ledelsesforummet fungerer samtidigt
som et strategisk forum for initiativer,
der fremmer diversitet og inklusion,
men med et, for nuveerende, seerligt
fokus pd kensbalance og udvikling af
en pulje af potentielle talenter. Forum-
met skal desuden skabe muligheder
for dele erfaringer pd tveers af selska-
berne og sikre, at ledelsen dedikerer
den ngdvendige tid og dialog, det krae-
ver at rykke pd diversitetsagendaen.

Hvad omfatter initiativet?

I D&I-boardet sidder koncernens
Group CEO, selskabsdirektgrerne og
direktgrerne for People & Culture fra
de fre selskaber. Forummet mades
kvartalsvis for at sikre kontinuitet og
prioritering.

Dialogen p& mgderne tager ofte ud-
gangspunkt i data, ligesom der gene-
relt anvendes en datadrevet tilgang til
beslutning om forskellige initiativer.
De kan bdde iveerksaettes lokalt i sel-
skaberne, men kan ogsd gd pd tveers
af koncernen, hvis de har til formdl

at lgfte en feelles prioritet for Norlys.

D&I-boardet er sat i verden for
lebende at felge udviklingen og saette
retningen for de indsatser, mal og
rammer, der skal styrke eksempelvis
kensbalancen i Norlys.

Samtidig

er boardet et sted, hvor

vi kan tale abent om alt det, der er
svaert, hvad det er vi lykkes med, men
ogsa hvad vi har prevet, og hvor vi

ikke lykkes. ”

— Kathrine Forsberg, CEO i Norlys’ kundeforretning
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‘ ‘ Arbejdet med diversitet og inklusion
skal starte hos ledelsen — men det er
ikke nok i sig selv. Det gor forst en
reel forskel, nar det bliver en naturlig

66

del af hverdagen i organisationen.
Og vi kan kun rykke os, hvis vi har
dygtige kolleger, der er klar til at

udvikle sig.

Derfor arbejder D&I-boardet ogsa
pa at styrke vores talentpipeline,

sda vi udvikler kolleger, der aktivt kan
vaere med til at drive arbejdet med
diversitet og inklusion. ”

— Lise Bering, CEO i Elnetselskabet N1 - en del af Norlys Koncernen

Siden forummets oprettelse er der
iveerksat flere konkrete initiativer, som
f.eks. et lederudviklingsforlgb for et
udvalg af kvindelige talenter pd& tvaers
af selskaberne.

Forummets primaere fokus pd nuvee-
rende tidspunkt er at arbejde med
kgnsdiversiteten blandt den gverste
ledelse i koncernens selskaber gennem
et dedikeret fokus p& at opbygge en
pipeline af kvindelige ledere.

Som fast punkt pd mederne gennem-
gdr boardet udviklingen i gverste ledel-
seslag — f.eks. kensbalancen blandt
lederne, dbne direktar- og vicedirek-
terstillinger, og hvor mange kvindelige
ledere, der er tradt til eller fra siden
sidste mgde. Det giver et klart billede
af fremdriften pd tveers af selskaberne.
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Hvilke erfaringer har Norlys med
initiativets virkning?

Fokus for D&I-boardet i Norlys har
indledningsvist vaeret pd kensreprae-
sentation i ledelseslagene. Ambitionen
er pd sigt at udvide arbejdet til flere
diversitetsparametre, sd forummet

vil understgtte en bredere tilgang fil
diversitet og inklusion. Erfaringen indfil
nu er, at forummet har skabt en faelles
prioritering og en tydeligere forstd-
else af omrddet pd tveers af selska-
berne. Anvendelsen af relevante data
pd mederne ger det muligt at felge
udviklingen systematisk og fastholde
et konstruktivt fokus pd lasninger.
Samtidig oplever ledelsen, at det ger
en forskel, at de mgdes i feelles regi pd
tveers af selskaberne, fordi det skaber
et forpligtende rum, hvor arbejdet med
diversitet og inklusion holdes hgjt pd
agendaen i hele koncernen.

EQUALIS
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Indkomst
og formue

G
Samlet formue
1’11 .................
1,19
1,25
Pensionved | NIETEN
pensionsalder
0,62
0,64
0,63
Erhvervsindkomst
0,85
0,82
0,80
Undertema Indikator

Disponibel indkomst

0,57
0,54
0,50

Indeksscore pr.
undertfema DB26

Er vi kommet teettere pd
eller laengere fra lige reprae-
sentation pd undertemaet?

Andring i indeksscore pd
en skala fra -5 til +5

Disponibel indkomst Disponibel indkomst 0,57 0,03
laengere fra

Erhvervsindkomst Erhvervsindkomst 0,85 0,03
laengere fra

Pension ved Pensionsformue for 0,62 0,02
pensionsalder 60-65-drige teettere p&
Samlet formue Nettoformue 1,11 0,08
teettere pd
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Der er sket en raekke aendringer
i tallene for forskelle mellem
maends og kvinders formue og
indkomst fra Diversitetsbaro-
meteret 2025 til 2026.

Uligheden i maend og kvinders
indkomster er steget i perioden.
For disponibel indkomst er
forskellen i dette &rs mdling

26 pct., og dermed to procent-
point stgrre end i 2025, hvor
den 1& pd& 24 pct. For erhvervs-
indkomst var forskellen i 2025
39 pct. Frem til 2026 er der sket
en stigning pd to procentpoint.
Maends erhvervsindkomst er nu
41 pct. sterre end kvinders

i gennemsnit.

Forskellene pd meaend og kvin-
ders formuer er blevet mindre.
Forskellen i maend og kvinders
pensionsformue er faldet fra
2025 til 2026 med ét procent-
point og ligger i &r pd 28 pct.
Forskellen p& maend og kvinders
samlede formue, nettoformue,
er mindsket med fem procent-
point, idet forskellen er faldet fra
62 pct. til 57 pct.

EQUALIS

Ulige lgn er en generel sam-
fundsmaessig problematik og i
saerdeleshed en ligestillingsud-
fordring (Larsen et al., 2020).

Indkomst og formue er dog
mere end erhvervsindkomst, der
omfatter indtaegt fra arbejde.
For at sikre et validt og bredt
blik pé&, hvor meget kvinder og
maend i gennemsnit disponerer
over i bdde likvide midler og op-

sparing, kortleegger vi disponibel

indkomst, pensionsformue og
overordnede aktiver og gaeld.
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Hvad viser den

nyeste forskning?

Et dansk studie undersgger,
hvordan medarbejderstyret
fleksibilitet (kontrol over egen
arbejdstid) og arbejdsgiverstyret
fleksibilitet (skiffende arbejds-
tider og aendringer i arbejds-
tiden med kort varsel) bidrager
til lanforskelle mellem madre og
feedre. Studiet viser, at kvinder
oftere end maend arbejder i jobs
med hgj arbejdsgiverstyret flek-
sibilitet. I disse jobs far kvinder
relativt mere lsnkompensation
end maend, men det farer ikke til
hgjere gennemsnitslgn, da disse
job generelt er lavere lgnnede.
Samftidigt er meend og kvinder

i gennemsnit lige repraesenteret
i jobs med medarbejderstyret
fleksibilitet. I disse stillinger
accepterer kvinder dog i hgjere
grad end meend lavere lgn for
adgang til den medarbejder-
styrede fleksibilitet. Studiet
konkluderer, at de to fleksibili-
tetsformer pavirker lgnforskelle i
hver sin retning, og at det derfor
er afgerende at skelne mellem
dem, ndr man vurderer fleksibi-
litetens betydning for langabet
mellem mgdre og faedre (Adams
et al., 2025).

Et australsk/tysk studie under-
s@ger, hvordan meaends arbejds-
tider bidrager til kensforskelle i
lzn blandt par, hvor begge arbej-
der. Maend arbejder i gennemsnit

12-13 timer mere om ugen end
kvinder og har derfor hgjere
ugentlig lgn. En central forklaring
er, at kvinders arbejdstid i hgjere
grad begraenses af, at de udfg-
rer en stgrre del af det ulgnnede
hus- og omsorgsarbejde. Studiet
finder, at hvis kvinders lgnarbej-
de ikke var begreenset af hus-
og omsorgsarbejde, ville kvinder
arbejde tre-fire timer mere om
ugen, mens meends arbejdstid
ville falde med to-tre timer

om ugen. Det kunne reducere
kgnsforskellen i ugentlig

lan med 43 pct. i Australien og
25 pct. i Tyskland, og understre-
ger betydningen af arbejdstid
og arbejdsdeling i hjemmet
(Doan et al., 2025).

Et tysk studie undersgger sam-
menhaengen mellem hjemme-
arbejde, fransporttid til arbejde
og ken. Studiet viser, at ansatte

i gennemsnit er villige til at g&
markant ned i len for at f& faste
dage med hjemmearbejde, og af
denne villighed stiger, jo leen-
gere den daglige fransporttid

er. Samtidigt viser resultaterne,
at kvinder er mere villige end
maend til at opgive lgn for at
undgd lange pendlerture.
Muligheden for hjemme-

arbejde kan daempe lgnforskelle,
fordi laengere pendlerture bliver
mere acceptable, nér pendlingen

Diversitetsbarometer 2026

ikke foretages hver dag.
Studiet viser dog, af hjemme-
arbejde kun reducerer, men ikke
fuldt ud udligner, kansforskelle i
betalingsvilligheden for kortere
fransporttid, og at de underlig-
gende Ilgnforskelle derfor bestér
(Nagler et al., 2024).

Et britisk studie undersager
effekten af @get lendbenhed pd
konsforskelle i Ign blandt forske-
re pd engelske universiteter.

Da universiteternes gennemsnit-
lige drslgn opdelt pd ken blev
offentliggjort i 2007, steg kvin-
ders lgn svagt, mens maends lgn
var uaendret, og lgnforskellen
faldt med ca. fire pct. Effekten
var sterst blandt hejtlennede
kvinder, hvilket er foreneligt
med, at lendbenhed iszer pd-
virker lgn, hvor der er mere rum
for individuelle lgnforhandlinger
(Gamage et al., 2024).

Et andet britisk studie viser,

at kvinder i gennemsnit tjener
40 pct. mindre end maend, fordi
de i mindre omfang deltager i
arbejde pd arbejdsmarkedet,
arbejder faerre timer og har
lavere timelgn Samtidig udferer
kvinder en sterre del af det ulen-
nede hus- og omsorgsarbejde,
iseer efter at par far bern.

De negative konsekvenser
omtales som “bgrnestraf” (Child

Penalty). Studiet konkluderer,
at de sdkaldte “bgrnestraffe”
forklarer stgrstedelen af den
vedvarende kgnsforskel i lzn
og peger pd behovet for refor-
mer, der styrker faedres orlov
og madres karrieremuligheder
(Andrew et al., 2024).

Et tredje britisk studie ser pd
sammenhaengen mellem kans-
opdelte sektorer og anseettelses-
vilkér og timelgn i Storbritannien
fra 2005-2020. Studiet viser,

at kvindedominerede sektorer
oftere er forbundet med deltids-
ansezettelser, feerre arbejdstimer
og generelt lavere Ign til bade
maend og kvinder. Kvinder i kvin-
dedominerede sektorer tjener
desuden mindre end maend i

de samme sektorer og mindre
end bd&de meaend og kvinder,

der arbejder i mandsdominere-
de sektorer. Studiet peger pd,

at lengabet mellem maend og
kvinder delvist kan forklares af,
at kvindedominerede sektorer
generelt har et lavere lgnniveau,
mens forskelle i uddannelse og
erfaring kun forklarer en mindre
del of lenforskellene. Forfatterne
peger pd, at politiske tiltag mod
kenssegregering og forbedring
af vilkérene i kvindedominerede
sektorer kan styrke ligestilling og
gkonomisk vaekst (Leoncini et
al., 2024).

EQUALIS

Et nordisk studie viser, at kvin-
der i midten af livet har markant
lavere samlet erhvervsindkomst
end maend i bdde Finland og
Sverige. Studiet viser, at kvinder
i 44-@rsalderen har tjent 32 pct.
mindre end maend i Finland og
29 pct. mindre i Sverige. Forskel-
len vokser med antallet af barn,
isaer for madre med tre eller flere
barn. Studiet konkluderer, at

de nordiske velfaerdsstater ikke
fuldt ud udligner kensforskelle i
indkomst, og forskerne advarer
mod meget lange barsel- og
foraeldreorlovsordninger med
lav kompensation, fordi de kan
forsteerke forskellene (Nisén et
al., 2025).

Et internationalt studie under-
seger, hvordan det at f& barn
pavirker karriere og lgn i 17
europeeiske og nordamerikan-
ske lande. Resultaterne viser, at
medre i de fleste af de under-
segte lande har lavere arbejds-
markedsindkomst end kvinder
uden bgrn frem til 50-Arsalderen.
Blandt kvinder med lange vide-
regdende uddannelser mindskes
denne forskel dog markant over
livsforlgbet og kan i nogle lande
udlignes. Til gengeeld bestdr
forskellene mellem madres og
feedres lzn gennem hele livet,
da meadre oftere arbejder deltid,
mens faedre arbejder mere og

har hgjere lenveekst. Studiet
konkluderer, at foraeldreskab
fortsat er en central forklaring
pd vedvarende kegnsforskelle i
lzn (Guirola et al., 2024).

Et europeeisk studie undersgger
kgnsforskelle i pension i 30 lande
og viser, at mgdres kortere og
mere afbrudte tilknytning til
arbejdsmarkedet bidrager til
lavere pensionsopsparing og
dermed lavere pensioner end
maends. Studiet konkluderer,

at eendringer i arbejdsmarked
og familiepolitik ikke i sig selv
udligner pensionsforskellene og
peger pd, at pensionssystemets
indretning fortsat har betydning
for, om pensionsuligheden mel-
lem maend og kvinder mindskes
(Jedrzychowska et al., 2024).
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05 ® Mend @ Kvinder
Indkomst % DB2025 % DB2025
og formue

DB2023 DB2023

Disponibel indkomst:
Uligheden er steget
mellem mand

og kvinder

G
Disponibel indkomst udger det belgb, Figur 19
der er til r&dighed til boligudgifter, Gennemsniﬂig

forbrug eller opsparing, ndr skatter og disponibel indkomst
renter er betalt. Det er sdledes sum-

men af erhvervsindkomst, offentlige for maend og kvinder

overfersler, private pensioner, formue- i arbejdssfyrken
indkomst og anden personlig indkomst
fratrukket skat, renter og underholds-

bidrag og tillagt eventuel lejeveerdi af 556.148
egen bolig. % 283.345
300.000 é
,
Fra Diversitetsbarometeret 2025 til é é
dette d&rs maling er der sket en stig- 5 é %
ning i forskellen mellem maend og § % é
kvinders disponible indkomst p& to x é é
procentpoint. I'2025 var forskellen 24 . é é
pct., mens den i 2026 er 26 pct.
Maend Kvinder
Fra 2023 til 2026 er der samlet sket en
stigning i uligheden pa fire procent- 25
point. g
§ 0,57
8 A
[0}
°
S
-2,5
Note: Disponibel indkomst omfatter lgn, overskud af egen
virksomhed, pensioner og andre overfersler, renteindkomster
og udbytter fra veerdipapirer mv. fratrukket skatter og rente-
udgifter. Hertil filleegges en beregnet lejevaerdi af egen bolig.
Rapporteres for populationen i arbejdsstyrken mellem 20-65
ar i 2024. Kilde: Danmarks Statistik
72 Diversitetsbarometer 2026

05
Indkomst
og formue

Erhvervsindkomst:
Konsforskellen
er steget

fra 2023 til 2026

Erhvervsindkomst omfatter lgn, over-
skud af egen virksomhed og honorarer
for konsulentarbejde og er et udtryk
for, hvad den enkelte far for at arbej-
de, hvorimod disponibel indkomst i
hejere grad er et mal for den enkeltes
forbrugsmuligheder.

Den procentuelle forskel i maend og
kvinders erhvervsindkomst er steget
fra 2025 til 2026 med to procentpoint.
Maends gennemsnitlige erhvervsind-
komst er sdledes 41 pct. sterre end
kvinders i 2026, hvor den var 39 pct.
sterre i 2025.

Siden 2023, hvor forskellen var 38 pct.,
har der vaeret en samlet stigning i ulig-
heden mellem maend og kvinder pd tre
procentpoint.

EQUALIS

. Mend ' Kvinder
% DB2025 % DB2025
DB2023 DB2023

Figur 20

Gennemsnitlig
erhvervsindkomst for
meend og kvinder i

arbejdsstyrken

451377

% 320.181
300.000 / ?
@ Z Z
5 78 77
. /M %%

Meaend Kvinder
2,5

0,85

A

Indeksscore
o

-2,5

Note: Erhvervsindkomsten bestdr af de tre komponenter: lan,
overskud af selvsteendig virksomhed og arbejdsmarkedsbi-
dragspligtige honorarer. Rapporteres for hele populationen i
arbejdsstyrken mellem 20-65 &r i 2024.

Kilde: Danmarks Stafistik
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Pensionsformue:
Forskel i
pensionsformue
er mindsket

Meend har stadig en stgrre pensions-
formue end kvinder. Forskellen er ble-
vet mindre fra Diversitetsbarometeret
2025 til 2026, hvor der har veeret et
fald pd ét procentpoint, og den er nu
28 pct.

I perioden fra Diversitetsbarometeret
udkom for fgrste gang i 2023 til 2025
var meaends pensionsformue 29 pct.
sterre end kvinders.

2.000.000

® Mend @ Kvinder
% DB2025 % DB2025
DB2023 % DB2023

Figur 21

Gennemsnitlig
pensionsformue for
meend og kvinder ved
pensionsalder

2.417.896

1.887.675

Kroner

MG
MG
AMMNN-"

Meend Kvinder

2,5

0,64
A |

Indeksscore
o

-2,5

Note: Gennemsnitlig pensionsformue fer skat for personer i
arbejdsstyrken mellem 60 og 65 dr. Kilde: Danmarks Statistik
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Nettoformue:
Uligheden mellem
maend og kvinder
er blevet mindre

Nettoformue daekker over en persons
reale aktiver (f.eks. ejendom), finan-
sielle formuekomponenter og pensi-
onsformue fratrukket eventuel gaeld.

Forskellen i meends og kvinders net-
toformue er blevet mindre fra Diver-
sitetsbarometeret 2025 til i &r. I 2025
havde maend en nettoformue, der var
62 pct. stgrre end kvinders. I 2026 er
forskellen 57 pct.

Samlet er forskellen i meend og kvin-
ders neftoformue blevet ti procent-
point mindre fra 2023, hvor forskellen
var 67 pct. til 2026.

EQUALIS

. Mend . Kvinder
% DB2025 % DB2025
DB2023 % DB2023

Figur 22
Gennemsnitlig
nettoformue for
meend og kvinder

2.386.500

1.518.215
1.500.000

Kroner

A
M
AN

Mand Kvinder

2,5
1,11

7/

Indeksscore
o

-2,5

Note: Gennemsnitlig nettoformue, svarende til en persons
reale aktiver i alf, finansielle formuekomponenter i alt og
pensionsformue i alt, fratrukket al prioritetsgeeld, @vrig geeld
fil private og geeld til det offentlige for personer mellem 18
og 64 ar. Kilde: Danmarks Statistik
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