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Udvikling i de overste ledelseslag i
den private sektor fra 2023-2026

Teenketanken EQUALIS

Diversitetsbarometeret er et méleinstrument, der med hjeelp fra statistikbanker og
nyeste forskning giver et samlet overblik over, hvordan det stér til med ligestilling og
kensdiversitet p& det danske arbejdsmarked. Hvert &r nér Teenketanken EQUALIS
udgiver Diversitetsbarometeret, tilfgjes en rackke sékaldte deep dives af interessante
fund, vinkler eller nuancer i data og analyser.

I denne deep dive-analyse, der udkommer i kelvandet pd Diversitetsbarometeret
2026, undersgger vi kgnssammenseetningen i de gverste ledelseslag i den private
sektor pd tveers af virksomhedsstarrelse, region, &r og brancher.

Hvad viser analysen?

Analysen viser, at kensdiversiteten i de danske topledelser fortsat er skeev i 2026, og
at kvinder i mindre grad er repreesenterede blandt administrerende direktarer (17 pct.)
end i direktionerne generelt (26 pct.). Udviklingen siden 2025 er samftidig beskeden:
Andelen af kvindelige direktgrer er steget med et procentpoint, mens andelen af
kvindelige administrerende direktgrer er faldet med et procentpoint.

P& tveers af virksomhedsstarrelse, geografi og brancher tegner der sig et mgnster af
relativt stabile forskelle. T 2026 ligger andelen af kvinder blandt direktgrer omkring en
fierdedel i b&dde mellemstore og store virksomheder (26 pct. mod 25 pct.), mens store
virksomheder har en hgjere andel kvindelige administrerende direktgrer end
mellemstore (19 pct. mod 16 pct.). Regionalt ligger Region Hovedstaden hgjest (34 pct.
kvindelige direktgrer), mens Region Nordjylland ligger lavest (17 pct.), og forskellene
fremstdr overordnet stabile over fid. P& tveers aof brancher felger
kgnssammensaetningen i fopledelsen ikke en lacking pipeline-logik: I
mandedominerede brancher afspejles overrepraesentationen af maend i foppen (fx
'‘Bygge og anleeg’, hvor maend udger 89 pct. af medarbejderne og 94 pct. af adm.
direktgrer), mens kvindedominerede brancher ikke har en filsvarende
overrepraesentation af kvinder i fopledelsen (fx 'Sundhed og Socialvaesnet’, hvor
kvinder udger 81 pct. af medarbejdere og 46 pct. af adm. direkterer).

Samlet peger analysen pd, at udviklingen i kensdiversitet i de gverste ledelseslag i det
private erhvervsliv primeert sker pd& direktionsniveau, mens fremgangen ikke slér
igennem  blandt  administrerende  direktgrer.  Variation p&  fveers  af
virksomhedsstarrelse, geografi og brancher sendrer ikke ved det overordnede billede:
Underrepraesentationen er mest udtalt for administrerende direktarer, og mgnstrene
kan kun delvist forklares af arbejdsstyrkens kanssammensaetning.
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Metode

Analysen beror pd data trukket fra Danmarks Statistik i januar 2026, og er udarbejdet
i forleengelse af Diversitetsbarometeret 2026. Til identifikation af private
virksomheders administrerende direkterer og direktgrer er der anvendt metode fra
Parotta og Smith (2015) og Smith & Smith (2025). Data er begraenset til virksomheder
med over 50 ansatte. Se metodebilag til Diversitetsbarometeret 2026 for neermere om
opgarelsesmetode og definition af hhv. direkterer og administrerende direktgrer.

I analysen bruger vi betegnelserne ‘'mellemstore’ (MS) og ’store’ (S) virksomheder. Her
er mellemstore virksomheder defineret som virksomheder med mellem 50 og 250
ansatte, mens store virksomheder har mere end 250 ansatte. Ved opgerelse af region
anvendes individdata ftil at identificere den region, hvor en (administrerende) direkter
har bopeel.
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1. Flere kvinder i direkterlag og feerre blandt administrerende direktgrer fra
2025 til 2026

Analysen viser, at kenssammensaetningen i de gverste ledelseslag i den private sektor
er stort set usendret siden 2023. I 2026 udgar kvinder 26 pct. af direktgrer og 17 pct.
af administrerende direktarer.

Figur 1 Andel kvinder i direkter- og administrerende direkterstillinger i den private sektor
blandt virksomheder med mere end 50 ansatte
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Note: Andel kvinder i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65 ér) i direkter- og administrerende direkterstillinger i

virksomheder i den private sektor for virksomheder mere end 50 ansatte i opgerelserne af
Diversitetsbarometeret for 2023, 2024, 2025 og 2026. Baseret pd data fra 3.612 virksomheder.
Kilde: Danmarks Statistik.

Fra 2025 til 2026 er andelen af kvinder steget med ét procentpoint blandt direktarer.
Blandt administrerende direktgrer er andelen faldet med ét procentpoint.

Samlet set er andelen af kvindelige direktgrer steget med to procentpoint siden 2023,
mens andelen af administrerende direktgrer er usendret.

2. Andelen af kvindelige direktgrer er steget i store virksomheder. Andelen af
kvindelige administrerende direkterer er faldet i bade mellemstore og store
virksomheder

P& tveers af virksomhedsstarrelser er der mindre variationer i andelen af direktarer,
der er kvinder. I mellemstore virksomheder (50-250 ansatte) udger kvinder 26 pct., og
i de store virksomheder (+250 ansatte) er andelen af kvinder i direkterstillinger 25 pct.

Siden Diversitetsbarometeret udkom ferste gang i 2023, er andelen af kvindelige
direktgrer steget med et procentpoint i mellemstore virksomheder og med to
procentpoint i store virksomheder.
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Figur 2 Andel kvinder i direktarstillinger i den private sektor, fordelt pé
virksomhedsstgrrelse (MSV 50-250 ansatte, SV +250 ansatte)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
20% 25% 26% 26% 26% 239 239% 24% 25%
F
% 2 7 % Y% Y
10% / / / / /
il T R Y/
2023 2024 2025 2026 2023 2024 2025 2026
Mellemstore virksomheder Store virksomheder
Note: Andel kvinder i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65 &r) i direkterstillinger i virksomheder i den private sektor for

store virksomheder (SV) med +250 ansatte og mellemstore virksomheder (MSV) med 50-250 ansatte i
opgerelserne af Diversitetsbarometeret for 2023, 2024, 2025 og 2026. Baseret pd data fra 2.875
mellemstore virksomheder og 782 store virksomheder.

Kilde: Danmarks Statistik.

Andelen af kvinder pé& direkfionsgangene generelf er i gennemsnit hgjere end andelen
af kvindelige administrerende direktgrer.

For administrerende direktgrer er der ogsé& mindre variationer i andelene af kvinder
pd tveers af virksomhedsstarrelse. Kvinder sidder p& 16 pct. af de administrerende
direktarstillinger i mellemstore virksomheder og 19 pct. af stillingerne i store
virksomheder.

Figur 3 Andel kvinder i administrerende direkterstillinger i den private sektor, fordelt pd
virksomhedsstgrrelse (MSV 50-250 ansatte, SV +250 ansatte)
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Note: Andel kvinder i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65 ar) i administrerende direktarstillinger i virksomheder i den
private sektor for store virksomheder (SV) med +250 ansatte og mellemstore virksomheder (MSV) med 50-
250 ansatte i opgerelserne af Diversitetsbarometeret for 2023, 2024, 2025 og 2026. Baseret pd data fra
2.875 mellemstore virksomheder og 782 store virksomheder.
Kilde: Danmarks Statistik.

Siden Diversitetsbarometeret udkom ferste gang i 2023, er andelen af kvinder pé
administrerende direktgrposter steget med ét procentpoint i de mellemstore
virksomheder. Andelen af kvindelige administrerende direktarer i store virksomheder
er faldet med tre procentpoint.
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3. Flest kvinder i administrerende direktarstillinger i Region Hovedstaden og
faerrest i Region Nordjylland

Der er variationer i andelen af kvinder i direktar og administrerende direkterstillinger,
ndr vi betragter de fem regioner.

Region Hovedstaden er regionen med den starste andel af kvinder i direktarstillinger
(34 pct.). Regionen med feerrest kvinder i direkterstillinger er Nordjylland (17 pct.).

Region Hovedstaden har i hele perioden fra 2023 il 2026 veeret regionen med den
starste andel kvindelige direkterer. De @vrige regioners sammenseetning i gverste
ledelseslag har varieret pd& tveers af drene. T 2023 var Region Syddanmark regionen
med den mindste andel kvinder i direkterstillinger, mens det i 2025 var Nordjylland (18
pCt.).

Figur 4 Andel kvinder i direkterstillinger i den private sektor i virksomheder med +50
ansatte, fordelt pd virksomhedens geografiske placering (region)
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Note:  Andel kvinder i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65 @r) i direkterstillinger i virksomheder i den private
sektor med +50 ansatte, efter virksomhedens placering i danske regioner i opgerelserne af
Diversitetsbarometeret for 2023, 2024, 2025 og 2026.

Kilde:  Danmarks Stafistik.

For samtlige regioner er der flere kvinder p& direktgrniveau end p& administrerende
direktarniveau.

Blandt administrerende direktgrer er andelen af kvinder ogsd sferst i Region
Hovedstaden (22 pct.) og ogs@ mindst i Region Nordjylland (ofte pct.).

Fra 2025 til 2026 har der veeret et fald i andelen af kvinder i region Nordjylland pd fem
procentpoint.

Region Hovedstaden har i hele perioden fra 2023 til 2026 haft den sterste andel aof
kvinder i administrerende direktarstillinger. P& tveaers af &r inden for hver region har der
veeret enkelfe udsving p& mellem ét og fire procentpoint. Den sterste stigning har
veeret i Region Sjeelland med en stigning pd fire procentpoint fra 2023 til 2026.
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Figur 5 Andel kvinder i administrerende direkterstillinger i den private sektor i
virksomheder med +50 ansatte, fordelt pd virksomhedens geografiske placering

(region)
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Note: Andel kvinder i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65 ar) i administrerende direktarstillinger i virksomheder i den
private sektor med +50 ansatte, efter virksomhedens placering i danske regioner i opgerelserne af
Diversitetsbarometeret for 2023, 2024, 2025 og 2026.

Kilde: Danmarks Stafistik.

4. Der er brancheforskelle i kenssammensaetningen i ledelseslag, men de
folger ikke lack of pipeline-forventningen

I dette afsnit zoomer vi ind pd kensfordelingen blandt administrerende direktgrer pé
tvaers af brancher i den private sektor i 2026-udgaven af Diversitetsbarometeret.

Kvinder er underrepreesenterede blandt administrerende direkterstillinger i alle
brancher, men andelen af kvinder i topledelserne i erhvervslivet varierer pd tveers af
brancher.

Sundhed- og socialveesen er den branche, hvor kvinder udger den sterste andel af
administrerende direktgrpositioner (46 pct.). Branchen med den laveste andel af
kvindelige administrerende direkfgrer er ‘Bygge og anleeg’ (6 pct.),

N&r vi ser pd andelen af kvindelige administrerende direkfarer i en branche, er det
vigtigt af notere sig andelen af kvindelige ansatfte i branchen, dvs. den sdkaldte
pipeline til ledelsesposter i den enkelte branche.
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Figur 6 Andel kvinder i administrerende direkterstillinger i den private sektor i virksomheder
med +50 ansatte fordelt pd brancher og andel kvindelige ansatte i branchen

B Andel kvinder i branchen B Andel kvinder i administrerende direkterstillinger
100%

0,
90% 81%
80%
70% 64% 61%

0,
60% 51% 51% 47%

6% ()

50% 44% 44% 409, 41%

1) 6%
40% 2% 7% 31% 31%
50% ’ o% 22%

O

20% o% 2% W2% 11%
10% I r

0% i

Q Y X Q Q
& & (\\(\Q 6@ Q{\\ 4\ J\\(\Q G\O (\66 . .\ \\O \\?&‘ Q \
W B N N

S A SR AU SR PR A

B R AR y,\\oo O & o~ & &
OC) é\c’ g Q}O . (\q b?} NS QF\Q
\(\Qzé & \\Q} oQ \60 s(\00 oq
S @ <@ & S '
S (\b Q\O o4 (\O O((\ R
= v & & S
R ¢ &
() S
&
O
&
Q
&
£
\)Q'
&L
N
&
X

@

Note: Andelen af kvinder i arbejdsstyrken (mellem 20 og 65 &r) i administrerende direktarpositioner i virksomheder med
+50 ansatte, fordelt p& brancher og andelen af kvindelige ansatte i branchen i opgerelsen af
Diversitetsbarometeret 2025. Grundet diskrefionshensyn vises andelen af kvindelige administrerende direktarer
ikke for brancherne *Offentlig administration, forsvar og politi, ’Landbrug, skovbrug og fiskeri’, "Vandforsyning og
renovation’, ’Energiforsyning’ og 'Rastofindvinding’.

Kilde: Danmarks Stafistik.

Brancher med en underrepraesentation af det ene kan kan opleve at st& overfor ef
lack of pipeline problem.

Lack of pipeline bruges ofte som argument til at beskrive, at der ikke opleves at vaere
tilstraekkeligt af det underrepreesenterede kgn i den gruppe, der udveelges fra fil at
ansaette eller forfremme.

Ud fra et lack of pipeline argument burde vi, nér vi kortleegger brancheforskelle i
ledelsessammensaetningen se, at brancher hvor meend udger den sterste del af
arbejdsstyrken, har en sterre andel af meend i ledelseslag og omvendt for
kvindedominerede brancher.

For brancher, hvor maend er overrepraesenterede, for eksempel 'Bygge og anleeg’ (89
pct. meend), er maend da ogsé relativt mere overrepraesenterede i topledelserne (94
pct.). Men i de brancher, hvor kvinder er overrepraesenterede, er kvinder ikke
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filsvarende overrepreesenterede i topledelserne. 1 stedet er der nogenlunde lige
repraesentation.

Det geelder fx i branchen 'Sundhed og Socialvaesnet’.

Fire ud af fem ansafte i branchen (81 pct.) er kvinder, mens knap fre ud af fem (46
pct.) administrerende direkterer i branchen er kvinder. Kvinder udger séledes under
halvdelen af administrerende direkterer i branchen til frods for, at sterstedelen af
branchens ansatte er kvinder.

Denne konklusion findes ogs& i forskningen, der viser, at kvinder i de
kvindedominerede brancher ikke har leftere adgang ftil ledelsesstillinger, blot fordi de
er i overtal. Dette faenomen er blevet dgbt ‘the escalator effect’, hvor maend, der gér
ind i en kvindedomineret branche, har en tendens til at blive forfremmet hurtigere end
kvinder i samme branche (Williams, 1995). Dette er ogsd blevet konstateret i en dansk
kontekst, fx i forhold til maend i sundheds- og socialvaesnet (Frederiksen & Poulsen,
2021).
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