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Leder

Lidt over halvdelen af finanssektorens medarbejdere er kvinder. Det er ikke no-
gen overraskelse. Desveerre er det heller ikke nogen overraskelse, at langt under
halvdelen af ledelsesposterne er besat af kvinder — og bestyrelsesmedlemmer pa
stilethzele er der ogsé langt mellem. Det kan — og skal - vi gere bedre!

Det er ikke kun for kvindernes skyld, at vi vil have flere kvinder ind i chefkontorerne
og bestyrelseslokalerne. Vi skal gere det, fordi det er en god forretning. Som en af

FA's bestyrelsesmedlemmer udtrykker det, sa ter vi ikke kun fiske i den ene halvdel
af seen. Det storste talent kan veere i den anden halvdel.

Mange af finanssektorens virksomheder har lzenge arbejdet aktivt pa at styrke den
kvindelige talentmasse. Og det skal de fortseette med. Arbejdet har baret frugt. For-
leden kunne vi leese, at finanssektoren er i front pa ligestillingsomréadet. Det er godt,
at der sker fremskridt. Godt for de kvinder, der tor og vil ga ledelsesgangen, og godt
for de virksomheder, der har det rette lederpotentiale at vaelge blandt.

FA ensker ikke, at der i Danmark bliver indfert kvoter som i Norge. Det vil ogsé veere
zergerligt for kvinderne. De vil aldrig veere helt sikre p&, om de er valgt pa baggrund
af deres kvalifikationer, eller fordi virksomheden skulle opfylde en bestemt kvote.

Med dette nummer af FAmagasinet saetter vi spot pa kvinderne i den danske finans-
sektor. FA vil bl.a. pa denne og andre mader inspirere til en bedre kensbalance i
finanssektoren. Men det er fortsat i finanssektorens virksomheder, at det konkrete
arbejde med ligestilling og flere kvinder i ledelse kommer til at ske.

Steen A. Rasmussen

Steen A. Rasmuésen
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Futura: Vil du, sa kan du!
Af Anders Feldt, AFE@fanet.dk

Arbejdsmarkedets parter i den norske finansielle sektor har
udviklet Futura for at ege antallet af kvinder i ledelsen.

Futura er et et-&rs udviklingsprogram for medarbejdere i medlemsvirksomheder
under Finansnaeringens Fellesorganisasjon (FNO), Finansneeringens Arbeidsgiver-
forening og medlemmer af Finansforbundet, Norge. Formalet er at oge antallet af
kvindelige lederaspiranter.

Futura er et netveerks- og mentorprogram, der skal identificere og synliggere kvin-
delige ledertalenter ved at guide kvinder, som ensker at g& ledelsesvejen. Projektets
parter mener, at det er lige sé vigtigt, at sektoren selv seetter fokus pa kvinder i
ledelsen, som de tiltag, der felger af den norske lovgivning. | Norge er det et lovkray,
at kvinderne skal udgere 40% af bestyrelsesposter i bersnoterede selskaber. Par-
terne er sikre p4, at fokus pa kvindelig ledelse forbedrer virksomhedernes resultater
fremadrettet.

Match mellem talent og mentor

Futura startede i 2006. Talentprogrammet knytter mentorer til de kvindelige talenter.
Det skal gere de kvindelige deltagere bevidste om, at de vil tage ansvar. Ferst nar de
er bevidste om, at de vil tage ansvar, kan de tage ansvar.

Talent og agent bliver matchet ud fra en raekke forskellige kriterier — herunder per-

sonlige egenskaber, ambitionsniveau og deltagervirksomhedernes ensker. Agenten

kan bade komme fra den virksomhed, hvor talentet er ansat, eller en anden finansiel
virksomhed.

Leeringen sker gennem dialogbaseret udveksling af viden, og programmets vigtigste
ressourcer er deltagernes egne. Talent og mentor medes minimum en gang om
maneden, hvor de drofter cases, giver tilbagemeldinger og coacher hinanden. Under
hele forlebet udarbejdes en projektopgave, som skal resultere i forslag til, hvordan
virksomheden kan ege veerditilveeksten og indtjeningen.

Programmet virker
De norske erfaringer viser, at Futura programmet virker.

= 34% af deltagerne har féet stillinger pé et hojere organisatorisk niveau,
= 53% af deltagerne har faet storre ansvar for personale,

= 45% af deltagerne har faet mere budgetansvar,

= 50% af deltagerne faet er storre operationelt ansvar.
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Lavere uddannelsesniveau blandt kvinder
end blandt maand i finanssektoren

Af Kirsten Lemming-Christensen og Michael Boas Pedersen

Kensfordelingen blandt finanssektorens medarbejdere er naesten
lige. Men der er store forskelle i uddannelsesniveau.

| finanssektoren er meendene generelt hojere uddannede end kvinderne. 42% af de
finansansatte meend har enten en kort videregéende, mellemlang videregaende eller
lang videregéende uddannelse. Til sammenligning er det kun 25% af de finansan-
satte kvinder, der har en videregéende uddannelse — enten kort, mellemlang eller
lang.

Iseer stor forskel pa mellemlange og lange uddannelser

Ved nzermere eftersyn viser det sig, at det primeert er fordi, at flere maend end kvin-
der har taget en mellemlang eller lang videregdende uddannelse. Det skyldes bl.a,
at flere meend end kvinder i finanssektoren har efteruddannet sig via HD 2. del, og
konsfordelingen pé de uddannelser, som mange af akademikerne rekrutteres fra, er
skeev i meendenes faver.

Forskelle afspejler kensforskelle blandt studerende

Blandt finansansatte med lange videregaende uddannelser rekrutteres ca. 50% fra
okonomiske studier p& enten universiteterne eller handelshejskolerne. Andre ca.
20% rekrutteres fra tekniske eller naturvidenskabelige uddannelser. | begge tilfeelde
er der tale om uddannelsesretninger, hvor hovedveegten af de studerende er meend.
70% af de optagne pa okonomistudiet pa Kebenhavns Universitet i 2010 var meend,
91% af de optagne pé datalogi p&4 Kebenhavns Universitet var meend, og pa HA
almen erhvervsekonomi pa CBS er menstret tilsvarende. Her var 65% af de optagne
i 2010 meend.

Jeevn kensfordeling blandt finansekonomer og akademistuderende

Andelen af mzend og kvinder med en kort videregédende uddannelse er neeste lige
stor. 12% af meendene og 11% kvinderne ansat i den finansielle sektor har en kort
videregdende uddannelse. Det afspejler, at kensfordelingen blandt de studerende
pa finansekonomstudiet og de finansansatte, som lzeser Akademiuddannelsen i
finansiel radgivning, er jeevn. Eksempelvis var der 54% mzend blandt de optagne pa
finansekonomstudiet i august 2010. Samtidig var der 47% meend blandt de finan-
sansatte, der leeser fag pa akademiuddannelsen i efteraret 2010.

Ogsé uddannelsesforskelle blandt yngre medarbejdere

For yngre finansmedarbejdere er det generelle uddannelsesniveau hojere end for
eeldre finansmedarbejder. Opdelt p& kon er det formelle uddannelsesniveau stadig
hejere blandt maend end blandt kvinder.
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Forskelsbehandling i finanssektoren?
Af Fleming Friis Larsen, FFL@fanet.dk

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle medarbejdere pa bag-
grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, sek-
suel orientering, alder, handicap, national eller etnisk oprindelse.

De sidste par ar er sket en stigning i diskriminationssager, idet fokus har
aendret sig fra sager om usaglig afsked til sager om forskelsbehandling. Det
mulige godtgerelsesbelob er ogsa betydeligt storre. Hertil kommer den delte
bevisbyrde. Den betyder, at hvis en ansat paviser faktiske omsteendigheder, der
tyder pé forskelsbehandling, er det arbejdsgiveren, der skal bevise, at det ikke
var tilfeeldet.

Sagspaletten er bred og nuanceret. Det skal straks siges, at der heldigvis er fa
sager om forskelsbehandling i den finansielle sektor. Alligevel er det fornuftigt
at veere opmeerksom pé problematikken. Tre eksempler viser, at det er klogt at
teenke forskelsbehandling ind i HR-politikker og i den daglige handtering af
HR forhold.

Medhold i aldersdiskrimination

En 35-arig kvindelig anseger til en stilling blev fravalgt grundet alder og
fik en godtgerelse pa 256.000kr. Hun segte job som receptionistelev pé et
hotel, og som begrundelse for afslaget skrev lederen " Din profil vil ikke

passe ind i mit hold, da jeg har et meget ungt hold med mange ars erfaring”.
Kvinden mente, hun var forskelsbehandlet og fik medhold ved Ligebehand-
lingsnzevnet, som sagde, at afslaget netop var begrundet i alder og derfor i
strid med loven.

Afskediget da sennen fik diagnose

| en anden sag blev der statueret forskelsbehandling, fordi en arbejdsgiver
opsagde en kvindelig ansat, der havde en handicappet son, som hun brugte
megen tid pa at pleje. Da han fik sin diagnose - et alvorligt handicap - blev mo-
deren efter opfordring fra arbejdsgiveren sygemeldt og opsagt 2 dage senere
grundet omseetningsnedgang i selskabet. Kvinden anlagde sag og fik tilkendt
en godtgerelse pa 9 maneders lon, idet loven udstreekkes til ogsé at geelde i
situationer, hvor foreeldre yder pleje til et handicappet barn, uanset at den an-
satte ikke selv lider af et handicap. Afgerelsen folger praksis fra EU-domstolen
om "protection by association”.

Ikke diskrimination at sperge til accent

En tredie sag var fra finanssektoren og drejede sig om en kvinde, der i forbindelse
med et stillingsopslag til en juriststilling under en telefonsamtale blev spurgt om
sin accent og baggrund. Kvinden indbragte sagen for ligebehandlingsnzevnet og
mente, hun var blevet udsat for forskelsbehandling grundet etnicitet og accent,
fordi der var blev spurgt herom. Telefonsamtalen havde varet ca. 2 minutter. Lige-

behandlingsnaevnet afgjorde sagen og sagde at der ikke var handlet i strid med

loven, uanset der var stillet spergsmal til klagers accent og etniske baggrund.
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Bestyrelsens kvinder
Af Anne Mette Skousen, AMS@fanet.dk

Som i de fleste bestyrelser er kvinderne i mindretal i FA. 3 ud af
10 er kvinder. FA satte de 3 kvindelige bestyrelsesmedlemmer
steevne til en snak om topledelse og kvindekvoter.

GYR DET EN FORSKEL AT VERE KVINDELIG - FREMFOR
MANDLIG - TOPLEDER?

Vibeke Krag: "Ferst og fremmest er det de personlige kvalifikationer, snarere end
konnet, der definerer ens ledelsesstil og resultater. Det er derfor sveert at finde
situationer, hvor kennet gor en forskel."

Helle Havgaard: "Helt enig, og s& har jeg aldrig prevet andet end at veere "kvinde-
lig", men om der er forskelle, som udelukkende kan henfores til kennet, ved jeg nu
ikke. Nar det er sagt, s& er man som kvindelig topleder meget synlig, og det kan ofte
veere en fordel."

Bente Overgaard: "Det afgerende er ikke ken, men kompetencer og erfaring. Kvin-
der og meend medes fortsat af forskellige forventninger og fordomme — kvinder skal
preestere mere for at overbevise. Og det kan veere sveert for kvinder at komme ind i
de uformelle netveerk."

ANDELEN AF KVINDER PA DE VIDEREGAENDE UDDAN-
NELSER STIGER MARKANT. VIL ANDELEN AF KVINDE-
LIGE TOPLEDERE AUTOMATISK STIGE?

Bente Overgaard: "Ja, men automatikken sikrer ikke s& mange, som der helst skal
til. Det er uendeligt vigtigt fortsat at veere opmaerksom pé at fa flere kvindelige
ledere. Ledelsespotentialet er lige stort hos maend og kvinder, sa ud fra en bundlin-
jebetragtning er den nuveerende fordeling for skaev."

Helle Havgaard: "Der vil komme flere, men jeg tvivler pa lige mange af hvert kon.
Kvinder har mange muligheder for et rigt liv, og som gruppe er vi ikke altid villige til
at tage de nedvendige fravalg, der kreeves for at bliver topleder."

Vibeke Krag: "Det er ikke kun uddannelserne, der gor det. Det er ogsa den klare
tendens, vi ser til en positiv indstilling fra maendene til at ga ind i familien og deles
om opgaverne pa lige fod i hjemmet, der kommer til at gore forskellen."

Bente Overgaard: "Bade samfundet, virksomhederne og individet har et ansvar for
at fa flere kvindelige ledere. Samfundet skal skabe de rigtige rammer, fx barsels-
orloven, hvor det er et problem, at der ikke er krav om lige meget barsel til maend
og kvinder. Virksomhederne skal have abne rekrutteringsprocesser, og topledelsen
skal adressere onsket om flere kvinder i ledelsen. Men den enkelte kvinde har ogsé
et ansvar og skal treeffe nogle valg. Og sa skal hun veere opmeerksom pé&, hvor hun
seger hen i organisationen — topledere bliver rekrutteret fra forretningsdelen, hvor
der er bundlinjeansvar."

Helle Havgaard
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JERES BESTYRELSER HAR TILSLUTTET SIG ANBEFALIN-
GERNE FOR FLERE KVINDER | BESTYRELSER. HVOR-
FOR?

Helle Havgaard: "Det har vi gjort for at synliggere, hvordan Danske Bank teenker. Vi
er interesseret i at f& de bedste talenter, og det inkluderer naturligvis ogsé kvinder.
Det er ikke nyt for os at teenke pa den made: Vi tor ikke kun fiske p& den ene side
af seen for at fange karper, da de bedste kandidater er spredt ud over hele soen. Vi
har ogsé underskrevet Charter for flere kvinder i ledelse ud fra samme argument.”

Bente Overgaard: "Fordi vores bestyrelse finder det vigtigt. | Nykredit er 1/3 af be-
styrelsen kvinder, og det er ikke kun medarbejderrepreesentaterne, der er kvinder".

BLIVER DET NODVENDIGT AT INDFURE KVOTER SOM |
NORGE?

Vibeke Krag: "Den nzermeste fremtid ma vise, om der ikke snart sker et skred i
keonsfordelingen i bestyrelserne. Hvis vores sterste virksomheder kan ga foran og
praestere med kvinder i bestyrelsen, ber det give inspiration til andre. Hvis ikke, er
det min personlige opfattelse, at man pa lezengere sigt mé overveje nogle incentive-
rende foranstaltninger, hvor kvoter er én model."

Bente Overgaard: "Jeg synes, at flere kvinder i bestyrelserne skal komme ad frivil-
lighedens vej frem for lovgivning. Men hvorvidt der kommer kvoter, handler i hojere
grad om det politiske flertal efter nzeste valg. Kvoter er pé vej i Frankrig og p& dags-
ordenen flere steder i Europa. Men jeg haber meget, at vi kan finde en lesning, sé
der kommer flere kvinder ind i fodekeeden. Det vil gore det muligt at fa flere kvinde-
lige topledere og dermed mulighed for at rekruttere kvindelige bestyrelsesmedlem-

mer."

Helle Havgaard: "Kvoter vil veere gergerligt — iseer for kvinderne. Kvoter vil gere
kvinder til ofre, da de aldrig med sikkerhed kan vide, hvorfor de er indvalgt i besty-
relsen — pga. kompetencer eller kvoter? Vi skal gere noget andet; undersege om
noget udelukker kvinder; fjerne barrierer; hvorfor er det nedvendigt med seerlige
programmer for kvinder? Kvinderne har ikke samme appetit som meaend pa ledelse
og bestyrelsesansvar, sa for at fa dem ind, skal vi veekke deres appetit. Det kan veere
ved specialtreening, mentorordninger, bernepasningshjeelp — alt hvad der er muligt
for at undga kvoter."

"VI TR IKKE KUN FISKE PA DEN ENE SIDE AF S@EN

FOR AT FANGE KARPER"”
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Kvinder i finans
Af Anne Mette Skousen, AMS@fanet.dk

Kvinderne er i overtal i den finansielle sektor. Men det er ikke
sikkert, at det vil veere tilfeeldet inden for ganske fa ar, da der
iszer bliver feerre af de kvindedominerede job.

Kvinderne udger 51% af medarbejderne i den finansielle sektor. Det deekker over, at
52% af medarbejderne i pengeinstitutter er kvinder, 50% i forsikringsselskaberne
og 46% i realkreditinstitutterne.

Overveegten af kvinder i pengeinstitutterne er ikke noget nyt feenomen, og heller
ikke et szerlig dansk faenomen. De ovrige nordiske lande har ogsé overtal af kvinde-
lige ansatte med Finland i spidsen, og andelen af kvinder i pengeinstitutterne er pa
vej ned i alle de nordiske lande.
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Kilde: Nordisk Bank Statistik 2009, FA og egne beregninger

| 2005 var 53% af medarbejderne i de danske pengeinstitutter kvinder, i 2010 er
der sket et lille fald pa 1%-point. Sammenligner vi med de ovrige nordiske lande, er
andelen af kvindelige medarbejdere i Danmark lavt, men samtidig er faldet mindre.
Dermed naermer de andre nordiske lande sig den danske kensfordeling. Allerede i
2009 var kvindeandelen lavere i Norge end i Danmark.

Kvinderne har mindre ansvar

Mzend og kvinder varetager forskellige jobfunktioner i den finansielle sektor. Set
med de store briller pa viser der sig et billede, hvor andelen af kvinder falder, jo ho-
jere et ansvarsniveau jobbet kreever. Fordelt pa de 4 sterste overordnede jobgrupper
i finanssektoren finder vi i toppen af hierarkiet, at under 30% af lederne er kvinder,
mens neesten 3 ud af 4 medarbejdere indenfor kontor- og kundeservicearbejde er
kvinder. | mellem de to yderpunkter er kvindeandelen henholdsvis 46% og 53% for
arbejde, der forudseetter viden p& henholdsvis hejeste niveau og mellemniveau.
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Mande- og kvindejobs
Det er ikke til at komme udenom, at nogle jobs i finanssektoren stort set kun vareta-
ges af kvinder, mens andre jobs stort set kun varetages af maend.

Handel (31%) Storkunderadgiver (34%)
med valuta og veerdipapirer
" Kundemé&darbejder (84%)

HR (68%)
. Forsikringssaelger (46%)
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Parentesen angiver andel kvinder i jobfunktionen i den finansielle sektor 2010

Kvindelige kundemedarbejdere

Nogle er lette at spotte — blandt bankernes 3.000 kundemedarbejdere er kun lidt
over 400 meend, dermed er 86% af kundemedarbejderne kvinder. | hele sektoren er
849% af kundemedarbejderne kvinder. Statistikken giver ikke mulighed for at spore
kundemedarbejdere sezerlig langt tilbage i tid, men bankassistenter er sammenligne-
lig. I 1991 var kun 73% af bankassistenterne kvinder.

Radgivernes kon péavirker ansvar, eller omvendt?
Blandt kunderadgiverne er der ogsa et klart menster. 61% af privatkunderadgiverne
er kvinder, men 66% af erhvervsradgiverne og storkunderadgiverne er meend.

Forsikringsjob ogsa kensopdelt

| forsikringsjobbene er 82% af forsikringsseelgerne med egen kundeportefolje
maend, mens konsfordelingen er stort set lige for forsikringssaelgere uden egen
kundeportefolje. Derimod er over 73% af medarbejderne, der sorger for det forsik-
ringstekniske (back-office) arbejde, kvinder.

Meendene sidder ogsa tungt pa it-omradet (63% maend), og kvinder dominerer
indenfor HR (68% kvinder).

Kvinder handler ogsa aktier

Men der er ogsé overraskelser i tallene. Blandt de medarbejdere, der handler med
valuta og veerdipapirer, er nzesten hver tredje kvinde, og 59% af dem, der serger for
at afvikle handler med veerdipapirer og valuta, er kvinder. Med 40% kvinder indenfor
revision og regnskab og 52% kvinder beskeeftiget med regnskabsarbejde haler de
ind p& et af maendenes tidligere domeener, selvom det fortsat iseer er indenfor regn-
skab og bogfering vi finder kvinderne (70%).
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Samme arbejde eller arbejde af samme
veerdi
Af Merete Preisler, MEP@fanet.dk

Ligelensloven kreever lige len for samme arbejde - eller arbejde
af samme veerdi. Et krav, der umiddelbart synes bade logisk

og tilforladeligt. Ikke desto mindre er det dét krav, der giver
anledning til de sterste udfordringer.

Hvis en mandlig og en kvindelig kunderédgiver udferer identisk arbejde, er betin-
gelsen umiddelbart opfyldt. Problemet er bare, for det forste, at der kun sjeeldent er
fuldsteendig identitet mellem 2 medarbejderes arbejdsopgaver - og for det andet, at
medarbejdernes made at lofte opgaverne lovligt kan medfere lonforskel. En medar-
bejders uddannelse, kompetencer, erfaring og andre styrker kan lovligt "belennes”.
Og det kan fore til en lonforskel - selv om der udferes samme arbejde.

Endnu vanskeligere er det, nar sammenligningen skal foretages mellem personer,
der udferer forskelligt arbejde. Her geelder den anden halvdel af reglen om, at der
skal gives lige lon for ,arbejde af samme veerdi®. Det er en meget konkret vurdering.

Man skal se p& opgavernes omfang, sveerhedsgrad, og hvor stort et ansvar der knyt-
ter sig til arbejdet. Der skal ske en samlet vurdering. Man kan ikke afvise, at der er
tale om arbejde af samme veerdi, blot fordi fx den mandlige medarbejders arbejds-
funktioner indebzerer et sterre ansvar. Omvendt kan det meget vel veere tilfeeldet.
Generelt kan siges, at arbejdets veerdi skal bedemmes ud fra en helhedsvurdering af
relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer.

Hvis der er tale om samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, og der er forskel
i lonnen, skal det afgeres, om lenforskellen skyldes kensdiskriminering. Eller om
lonforskellen kan begrundes i uddannelse, anciennitet eller mere subjektive forhold
som arbejdsindsats, gapdmod, ansvarsfolelse mv. Det kan ogsé veere lovligt at give
en hojere lon ud fra markedssituationen, hvis det er nedvendigt at betale en hojere
lon for at & stillingen besat med en kvalificeret anseger.

KVINDER ER £LDRE END MAND - OG TRAKKER SIG TIDLIGERE TILBAGE
Aldersfordelingen for maend og kvinder viser, at der er en ikke uveaesentlig forskel. | aldersgruppen fra 30 til 39 ar
er 48% kvinder, mens der i aldersgruppen fra 50-59 ar er 55% kvinder. | de ovrige aldersgrupper er fordelingen
mere lig den generelle kensfordeling, dog er der ogsa flere meend end kvinder i aldersgruppen over 60 ér.

224
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29,0

26,8
234

78

Meend 83

Kvinder 13,1

13,2

Ser vi pé tilbagetreekningsmenstret for henholdsvis kvinder og maend, séa treekker kvinderne sig tidligere tilbage
fra arbejdsmarkedet end mzend. De fleste veelger dog at sige farvel til jobbet, nar de er 62-63 ar gamle.



HAR DU HORT
| FA's sekretariat er 12
meend og 14 kvinder.

Direktoren hedder Steen.

Underdirektorerne Ma-
riane og Merete.
Juristerne er meend.
@konomerne er bade

kvinder og meend.
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Nyt fra FA

Andringer i medlemskredsen
Med virkning fra 1. oktober 2010 er Eik Bank Danmark 2010 A/S og Gjensidige
Forsikring, Dansk filial af Gjensidige Forsikring BA, Norge indmeldt i FA,

Pr. 31. oktober 2010 er Skeelskor Bank som felge af fusionen med Max Bank ud-
meldt af FA.

Pr. 1. december 2010 har FA 219 medlemmer fordelt pa 164 pengeinstitutter, 10
real- og kreditinstitutter og 45 forsikringsvirksomheder.

Virksomhederne har med opgerelsesdato pr. 1. juni 2010 eller senere optagelses-
tidspunkt i alt 67.860 medarbejdere, idet der dog ikke pa nuveerende tidspunkt er
medarbejderantal for de senest optagne medlemmer.

Sekretariatet
Sekreteer Helle Rosenkrantz fratreeder sin stilling med udgangen af december 2010.

Folketing med fokus pa ligestilling

Bade forskere, arbejdsgiver- og lenmodtagerrepreesentanter var
I dialog den 28. september 2010 med medlemmer af folketinget
om ligestilling pa arbejdsmarkedet.

Ny struktur pa arbejdsmarkedet

Ruth Emerek belyste, hvordan strukturelle sendringer pa arbejdsmarkedet betyder,
at mange mandsdominerede jobs forsvinder. Z£ndringerne er allerede i gang. Siden
2008 har meendenes arbejdsleshed overhalet kvindernes. | takt med, at kvinderne
uddanner sig mere, vil flere kvinder blive hejt placeret i jobhierakiet. Men der er ikke
tegn p4, at den skarpe kensopdeling med kvinder i omsorgsfag og maend som hand-
veerker blodes naevneveerdigt op.

De tabte unge meend

De unges uddannelsesvalg er afgerende for, hvilke job mzend og kvinder udforer.
Bade Steen Baagoee Nielsen og Mette Lykke Nielsen har forsket i unges uddannel-
sesvalg. Deres konklusion er entydig — de unge drenges uddannelses(fra)valg be-
tyder, at de sakker bagud. Uden zendring, bliver drengene tabt pa arbejdsmarkedet.
Nedbrydning af kensopdelingen pa uddannelsesomradet handler om at bryde med
forestillinger om sammenheaeng mellem kon og kvalifikationer — at piger/drenge
egner sig til seerlige uddannelser, fordi de er piger eller drenge.

Folketinget heoring om ligestilling, 28. september 2010
Materiale fra konferencen kan ses her:
http://www.ft.dk/samling/20091/almdel/P%c3%98U/bilag/ 1564/index.htm
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