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Abstract

This study investigates the impact of female representation on corporate boards on the broader goal
of achieving gender equality in top management within Danish companies. The central question is
whether increasing the number of women on boards can serve as an effective strategy for improving
gender balance in senior leadership roles, a concept known as the trickle-down effect.

The research draws on comprehensive panel data from Danish companies with more than 15
employees, spanning the periods 2010-2012 and 2014-2019. By employing nine ordinary least
squares (OLS) regression models, the study examines the relationship between the percentage of
women on boards and the subsequent percentage of women in top management positions. The
analysis includes control variables such as educational level, firm age, and other relevant factors to
isolate the effect of board gender diversity on top management.

Results from the regression analyses indicate a positive and statistically significant correlation
between the proportion of women on boards and the percentage of women in top management
positions, both contemporaneously and with one and two lags. This finding supports the hypothesis
that having more women in board roles can influence the gender composition of top management,
suggesting that policies aimed at increasing female board representation could foster broader gender
equality within organizations.

The effectiveness of top-down approaches, such as gender quotas on boards, is contrasted with
traditional bottom-up strategies, which focus on enhancing women's skills and networking
opportunities. The evidence suggests that top-down approaches may be more effective in breaking
the glass ceiling and promoting women to senior leadership roles.

The study also engages with the broader theoretical frameworks of human capital theory, statistical
discrimination, similarity bias, and the glass ceiling phenomenon to contextualize the findings. It
highlights the potential for a cultural shift within organizations as more women join boards,
challenging existing biases and creating a more inclusive environment for female advancement.

In conclusion, this research contributes to the growing body of literature on gender diversity in
corporate leadership by providing empirical evidence from the Danish context. The findings
underscore the importance of gender diversity on boards as a catalyst for achieving gender equality
in top management.
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1 Introduktion

“There can be no robust growth economy without gender equality, a critical ingredient of any strategy
for durable, resilient and more inclusive growth.” (Kiviniemi, 2015)

Det har betydning for samfundsekonomien, at forskelle mellem kvinder og mands muligheder pa
arbejdsmarkedet elimineres. Afskaffelse af forskelle i lon og deltagelse kan lede til en positiv
pavirkning pa den ekonomiske vakst. En gkonomi med en storre grad af kensligestilling er mere
robust og baredygtig og kan bedre modsta sted til den ekonomiske balance. Ligestilling mellem kon
pa arbejdsmarkedet er forbundet med makroskonomisk- og finansiel stabilitet. Det kan samtidig
bidrage til at stimulere ekonomisk veakst og reducere ulighed i indkomst. Effekten pé
samfundsekonomien ved at mindske forskellen i deltagelse pa arbejdsmarkedet er storre end den
effekt, der kan opnds ved at afskaffe forskellen i lon mellem kennene. Ved at afskaffe forskellen i
deltagelse pa arbejdsmarkedet for mand og kvinder vil beskaftigelsen stige (Gopinath, 2022 & Det
Europziske Institut for Ligestilling mellem Mand og Kvinder, 2017).

Konsdiversitet 1 ledelse siges at lede til en rekke fordele, herunder innovation og forbedret
kommunikation (Milliken & Martins, 1996), indsigt i kvinders forbrugsmenstre (Daily et al. 1999)
og en transformativ ledelsesstil (Rosener, 1990). Disse kompetencer betragtes som serligt kritiske i
en global verden, hvor kvinder har en vigtig rolle som ivaerksattere, ledere og forbrugere (Economist,
2006).

Danmark har en af verdens hgjeste erhvervsfrekvenser for kvinder, mens det ogsa ses, at de danske
kvinder er blandt de mest veluddannede (Danmarks Statistik, 2019). Det er derfor et stort paradoks
for ligestillingskampen, at mange danskere tror, at der allerede forekommer ligestilling mellem
kennene i Danmark. Equalis (2024) dokumenterer dog, at der fortsat er udfordringer med
ligestillingen mellem mand og kvinder i danske virksomheder, hvor kvinder typisk modtager lavere
lon, avancerer langsommere samt er underrepraesenterede i ledende stillinger sammenlignet med
mend. Ifelge "Global Gender Gap Report 2023 udgivet af World Economic Forums ligger Danmark
pa en 23. plads pa rangeringen af Global Gender Gap Index 2023. Til sammenligning ligger de ovrige
nordiske lande Norge, Sverige, Finland og Island alle i top-5 (World Economic Forum, 2023). Pa
trods af den heje erhvervsfrekvens for kvinder er der fortsat stor forskel pd, hvor kvinder og mand
befinder sig pé arbejdsmarkedet, blandt andet i forhold til arbejdsfunktion og sektor, samt nir der
observeres, hvem der besidder ledelsesposter (Danmarks Statistik, 2019).

Hidtil har den udbredte tilgang til at lese udfordringerne med den manglende kensligestilling pa
arbejdsmarkedet i Danmark vaeret Bottom-up eller Supply-side strategier, eksempelvis gennem
indsatser for at gge kvinders muligheder for at styrke netveerk og opkvalificering. Disse strategier
forventes at lede til et storre udbud af kvalificerede kvindelige kandidater pé arbejdsmarkedet, hvilket
medforer, at flere kvinder vil avancere op igennem organisationen og pa den méade bidrage til at oge
andelen af kvinder i de everste ledelseslag. Disse strategier har imidlertid ikke vist sig at vaere
effektive til at oge antallet af kvinder i ledelsen pa de @verste niveauer (Gould et al., 2018).




1 Introduktion

Nyere lovgivning i bade EU (Europa-Parlamentet & Rédet for Den Europziske Union, 2022) og
Danmark har fokus pa kensdiversitet i de gverste ledelseslag i specielt store virksomheder, og det
diskuteres, hvorvidt nye lovkrav om eksempelvis kenskvoter i bestyrelser skal indferes. Denne
alternative tilgang til at handtere udfordringerne med manglende konsligestilling kaldes “The Trickle-
down effect”. Der foreslas modsat Bottom-up effekten, at oget konsligestilling pé arbejdsmarkedet
kan opnés gennem fokus pé en eget kensbalance i virksomhedernes overste ledelseslag, hvilket ofte
er bestyrelsen. Formalet med tilgangen er, at indsatte flere kvinder i bestyrelsen med henblik pé at
pavirke virksomhedens kultur i retning af et mere positivt syn pa kvinders kompetencer, siledes at
der brydes med de usynlige barrierer, der modvirker kvinders muligheder for avancement. Med
eksistensen af et similarity bias, hvor mand har tendens til at ansa@tte mand, begrenses kvinders
karrieremuligheder af, at en mandlig topledelse har tendens til at eftersperge, ansatte og forfremme
de kandidater, der minder om dem selv, herunder kandidater af samme kon. Safremt der indsattes
flere kvinder i bestyrelsen, vil det pdvirke de egenskaber, der eftersparges hos potentielle kandidater,
hvilket kan bidrage til, at flere kvinder kan bryde med glasloftet.

Siden 2013 har lovgivning i Danmark underlagt de storste virksomheder at opstille maltal for
kenssammensatningen i deres overste ledelseslag, hvilket typisk er bestyrelsen (Analyse & Tal,
2023). I Danmark er andelen af kvinder i bestyrelser steget siden indferelsen af dette lovkrav fra ca.
17 pet. 1 2014 til 21 pct. 1 2021, men udviklingen gar langsommere end forventet. Af en rapport fra
analysebureauet Analyse & Tal (2023) fremgar det, at blandt virksomhederne, der er underlagt
ovennavnte lovkrav, er kun hvert femte bestyrelsesmedlem i 2021 kvinde. Rapporten konkluderer
samtidig, at 44 pct. af de danske bestyrelser, der er underlagt lovkravet, ikke har et eneste kvindeligt
medlem.

Nyere empirisk forskning af sammenhangen mellem andelen af kvinder i bestyrelser og
kensligestilling i den evrige organisation finder ikke entydige effekter, der peger pad oget
konsligestilling som folge af en styrket kensbalance i bestyrelsen. Gould et al. (2018) og Guldiken
(2019) finder en positiv sammenhang mellem kvinder i bestyrelsen og rekruttering af kvinder til
stillinger 1 organisationens topledelse. Disse studier finder dermed, at der sker en trickle-down effekt,
som i ovennavnte studier begrundes med, at tilstedeverelsen af kvinder i den everste ledelse pavirker
kvinders oplevelse af karrieremulighederne 1 virksomheden (Gould et al., 2018).

Bertrand et al. (2019) underseger forekomsten af trickle-down effekter i norske virksomheder, efter
der 1 Norge er indfort bestyrelseskvoter. Resultaterne i1 dette studie star i kontrast til dem 1 de
ovennavnte studier. De finder, at bestyrelseskvoterne har fremmet kensligestillingen i1 bestyrelserne,
mens ovrige effekter pd kensligestilling i virksomhederne er begraensede eller ikke fremkommer.
Studiet finder ingen signifikant effekt pa andelen af kvinder i topledelsen i virksomhederne.

Resultaterne for trickle-down effekter er dermed ikke entydige, og der kan stilles spergsméilstegn ved,
om et gget fokus pa kensligestilling i bestyrelser vil lede til gget kensbalance i topledelsen. Det er
dermed et omrdde med behov for yderligere empirisk forskning.
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1.1 Problemformulering
Ovenstdende overvejelser har fort til udarbejdelsen af folgende problemformulering:

Hvordan pévirkes kensligestilling i de everste ledelseslag i en virksomhed i Danmark af en stigning
i andelen af kvinder i bestyrelsen?

Pavirkning defineres her som, at der kan sandsynliggeres en kausal sammenhang.

1.1.1 Problemfelt

I dette afsnit uddybes problemformuleringen, hvilket har til formél at indsnavre projektets
problemfelt. Dernast redegeres der for den proces, der danner baggrund for besvarelsen af
problemformuleringen.

I denne sammenhang betragtes /igestilling ved andelen af henholdsvis mend og kvinder i topledelsen
i virksomheder registreret med CVR-nummer i Danmark. Med formuleringen overste ledelseslag
henvises til Danmarks Statistiks Forskerservices definering af en persons sociogkonomiske status
med koden ’131° (Lenmodtagere med ledelsesarbejde). Disse afgrensninger uddybes narmere i
kapitel 2.2.

Problemformuleringen vil blive besvaret ved anvendelse af en kvantitativ analyse. Der laegges i
besvarelsen veaegt pd neoklassisk arbejdsmarkedsteori, der blandt andet danner baggrund for
arbejdsgivers valg af kandidater til ledelsesposter, samt gvrig teori omkring glasloftet og similarity
bias og empiriske studiers resultater vedrerende sammenhangen mellem andelen af kvinder i
bestyrelser og andelen af kvinder i topledelsesstillinger. P4 baggrund af dette opstilles hypoteser
omhandlende sammenh@ngen mellem kensligestilling 1 bestyrelser og balance i kensfordelingen i
virksomhedernes topledelse. Hypoteserne undersoges herefter empirisk i en kvantitativ analyse pa
baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik. Resultaterne af analysen anskues i forhold til
tidligere naevnte teori og empiriske studier, og der diskuteres, hvorvidt datagrundlaget for analysen
samt resultaterne er reprasentative.




1 Introduktion

1.1.2  Projektstruktur

Med udgangspunkt i det indledende afsnit samt problemformuleringen og problemfeltet er
nedenstdende projektstruktur udarbejdet. Denne prasenteres med henblik pa at give laeseren et kort
overblik over indholdet i kapitlerne i projektet.

Kapitel 2
I kapitel 2 beskrives de metodiske overvejelser og afgreensninger, der er besluttet i forbindelse med
tilblivelsen af dette projekt.

Kapitel 3

I kapitel 3 skabes det teoretiske og empiriske fundament, der danner grundlag for opstilling er
hypoteser og model. Der redegores for neoklassisk arbejdsmarkedsteori, herunder human kapital-
teorien og statistisk diskrimination, der bidrager med viden omkring beslutningsprocesser for
arbejdstager og arbejdsgiver i forbindelse med udbud og eftersporgsel af arbejdskratft.

Kapitel 4

I kapitel 0 opstilles hypoteser med udgangspunkt i de teoretiske og empiriske resultater fra kapitel 3.
Hypoteserne opstilles med det formal at udarbejde konkrete arbejdsspergsmaél, der kan undersoges
med empiriske data. I dette kapitel beskrives yderligere det data, der benyttes i den kvantitative
analyse.

Kapitel 5
I kapitel 5 foretages en vurdering af, hvilken ekonometrisk metode der bedst kan anvende til at
undersege hypoteserne.

Kapitel 6
I kapitel 6 opstilles regressionsmodellerne pa baggrund af de tidligere kapitler, og der redegeres for
variable.

Kapitel 7
I kapitel 7 foretages den kvantitative analyse, hvor regressionsmodellerne estimeres, og resultaterne
af analysen fortolkes.

Kapitel 8
I kapitel 8 foretages en diskussion af analysens representativitet samt der diskuteres hvorvidt der pa
baggrund af teorien, empirien og den kvantitative analyse kan sandsynliggeres en kausal effekt.

Kapitel 9
I kapitel 9 konkluderes det, hvorvidt kensligestilling i de overste ledelseslag i en virksomhed i
Danmark pavirkes af en stigning i andelen af kvinder 1 bestyrelsen.




2 Metodiske overvejelser

I dette kapitel beskrives de metodiske overvejelser og afgraensninger, der er foretaget i forbindelse
med tilblivelsen af projektet. Yderligere beskrives det data, der anvendes til bade deskriptiv statistik
og i den kvantitative analyse.

2.1 Videnskabsteori

Besvarelsen af problemstillingen er inspireret af flere videnskabsteoretiske tilgange, hvilket
indeberer, at afsettet ikke er entydigt preeget af ét enkelt epistemologisk perspektiv. I det folgende
redegores for de videnskabsteoretiske overvejelser og deres betydning for besvarelsen af
problemformuleringen.

Projektet anvender primart en deduktiv tilgang, som ofte benyttes inden for rationalismen. En
deduktiv tilgang betyder, at underseggelsen tager udgangspunkt i eksisterende teori (Sonne-Ragans,
2015). Dog indgar der ogsa empiriske fund i1 projektet, hvilket medforer, at tilgangen ikke
udelukkende er deduktiv. Undersogelsen integrerer siledes bade teoretiske og empiriske elementer,
og kombinerer rationalismens og empirismens tilgange.

Hypotesernes undersogelse hindteres forskelligt athangigt af den videnskabsteoretiske tilgang. I
dette projekt undersoges hypoteserne hovedsageligt ud fra en positivistisk tilgang, hvor der fokuseres
pa, om de kan understottes af data. Positivismen indebarer, at evidens betragtes som tydelig og
indlysende selv uden direkte bevis (Sonne-Ragans, 2015). Dette betyder, at kausale sammenhange
kan sandsynliggeres, hvis de understattes af bade gkonomisk-teoretisk grundlag og empiriske data.

Projektet inddrager ogsé elementer af kritisk realisme, hvilket indebarer, at der ikke blot
sandsynliggeres kausale sammenhange, nar der findes empirisk beleg, og hypoteserne er
understottet, men ogsa nar der er en teoretisk sammenhang (Sonne-Ragans, 2015).

Sammenfattende baseres besvarelsen af problemformuleringen ikke pa én enkelt videnskabsteoretisk
tilgang, men er inspireret af flere forskellige videnskabsteoretiske retninger. Dette metodiske valg
giver en mere nuanceret og omfattende analyse, som tager hegjde for bade teoretiske og empiriske
aspekter.

2.2 Afgrensning

I dette afsnit redegeres der for til- og fravalg, der er foretaget i forbindelse med besvarelsen af
problemformuleringen.
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Teori

I dette projekt tages der udgangspunkt i neoklassisk arbejdsmarkedsteori, hvilket betyder, at
arbejdsgiver anses som grundleeggende profitmaksimerende og rationel, nar vedkommende udvalger
medarbejdere til at besidde stillingerne i topledelsen. Arbejdsgiver anses for at tage udgangspunkt i
kandidaternes human kapital til at maksimere sin profit. Human kapital-teorien suppleres med
statistisk diskrimination. Udover neoklassisk arbejdsmarkedsteori inddrages yderligere teorien om
glasloftet og similarity bias, der begge bygger pa empirisk observerede tendenser, som forklares ved
de navnte sociologiske teorier. Dette anvendes samlet til opstilling af hypoteser til den kvantitative
analyse og anvendes yderligere til at sandsynliggere eksistensen af en kausal sammenhang jevnfor
problemformuleringen.

Empiri

Der inddrages ogsa resultater fra empiriske studier til opstillingen af hypoteser til den kvantitative
analyse. Studierne undersoger alle sammenha@ngen mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og
andelen af kvinder i topledelsen. Det er forskellige metoder, der er anvendt i de empiriske studier, og
studierne er foretaget i flere forskellige lande. De kan derfor ikke nedvendigyvis direkte sammenlignes
med resultaterne 1 dette projekt, da strukturen og lovgivningen pa de forskellige landes
arbejdsmarkeder kan variere samtidig med, at studierne kan vare foretaget pa hele nationer, pa tvers
af nationer og for afgrensede brancher. Litteraturstudiet er foretaget i et bredt perspektiv, hvilket
skyldes, at der er en begrenset mengde studier, der specifikt underseger sammenhangen mellem
kensdiversitet i bestyrelser og topledelse.

Okonometrisk metode

Problemstillingen undersoges ved hjelp af regressionsmodeller i en kvantitativ analyse.
Regressionsmodellerne estimeres som ordinary least squares regression baseret pd data. Med den
valgte modeltype og dataafgraensning er det ikke muligt at teste for kausale effekter (Euser et al.,
2009). Den kvantitative analyse fokuserer derfor kun pa, om der findes signifikante sammenhange
mellem andelen af kvinder i topledelse og andelen af kvinder i bestyrelse. Sammenhangene, der
identificeres i den empiriske analyse, kan vere pdvirket af andre forklarende variable, som varierer
mellem individer og ogsa pévirker andelen af kvinder i bestyrelsen. Derudover er der mulighed for
spurigse sammenhenge, fordi der kan vere udeladte variable, som har en kausal relation til valget af
hojeste fuldferte uddannelsesniveau. En detaljeret redegeorelse af de ekonometriske overvejelser
findes i kapitel 5.

Kohorten

Problemstillingen underseges i en kvantitativ analyse ved at folge en udvalgt kohorte af
virksomheder. Ved at designe et studie, hvor vi folger en kohorte af virksomheder, er det muligt at
underspge sammenhangen mellem andelen af kvinder i1 bestyrelsen og i topledelsen og forskellige
okonomiske og organisatoriske udfald. Dette design er valgt, da den afhangige variabel i den
kvantitative analyse er de skonomiske resultater og udviklingen i virksomhedernes ledelsesstruktur
over tid.
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Der er valgt et retrospektivt design, hvor virksomhederne folges over perioderne 2010-2012 og 2014-
2019. Et retrospektivt design er nedvendigt for at kunne analysere virksomhedernes udvikling og
beslutninger over tid. En ulempe ved retrospektivt design er, at det athenger af, hvad der tidligere er
mélt og registreret, og dette er ofte registreret til andre formél end dem, der underseges i denne
analyse.

For at inkludere virksomheder, der er stabile og sammenlignelige, er kohorten afgraenset til
virksomheder med mindst 15 ansatte i hele undersogelsesperioden. Ved at inkludere virksomheder af
en vis starrelse reduceres risikoen for bias fordrsaget af smé og potentielt mere volatile virksomheder.
Dette kan dog medfore en vis selektionsbias, da sma virksomheder, som udger en betydelig del af
arbejdsmarkedet, ekskluderes, hvilket kan pévirke generaliserbarheden af resultaterne.

Desuden er virksomheder, hvor ken pa bestyrelsesmedlemmer ikke er kendt i alle ar inden for de
observerede perioder, ogsa ekskluderet. Dette sikrer ngjagtigheden af dataene og reducerer risikoen
for fejl og mistolkninger i analysen. Efter disse afgraensninger indeholder det endelige datasat 40.323
observationer. Dette omfattende dataset giver mulighed for en robust analyse af sammenhangen
mellem konsdiversitet i ledelsen og virksomhedens ekonomiske prastationer.

Ved kun at tage udgangspunkt i virksomheder med de navnte kriterier, er analysen i risiko for at
finde korrelationer, der er begranset til denne specifikke kohorte. Denne begransning diskuteres
nermere i de afsluttende kapitler af analysen. Kohorten afgranses séledes til at sikre en balance
mellem datakvalitet og representativitet, hvilket muligger en palidelig og valid undersegelse af de
opstillede hypoteser.

2.3 Data

Dataet, der benyttes i projektet, er registerdata fra Danmarks Statistiks Forskerservice. Adgangen til
Danmarks Statistiks Forskerservice er opnaet gennem Aalborg University Business Schools
(AAUBS) adgang hertil. Dette betyder, at adgangen til data fra forskerservicen er begrenset af
AAUBS’ adgang til data pa ét specifikt forskningsprojekt. Begreensningen medferer, at der kan
eksistere data, som ikke er muligt at anvende i projektet. Datagrundlaget kan have en betydning for
den kvantitative analyses resultat. Det vurderes, at det data, der er tilgaengelig gennem AAUBS’
adgang, er tilstreekkelig til at besvare problemformuleringen. Operationaliseringen af variablene
samt udfordringerne i forbindelse med besvarelsen af de opstillede hypoteser prasenteres i kapitel
0.

Registerdata er indsamlet til administrativt brug pa individniveau over individernes livsperiode og
virksomhedsniveau over virksomhedens livsperiode. Med dataet er det muligt at samle
informationer om uddannelse, andelen af kvinder i bestyrelser, andelen af kvinder i topledelser, det
gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinder i virksomheden, virksomhedens alder, og antal
ansatte i virksomheden og andre typer af information pa individniveau i ét datasat. Registerdata er
indsamlet til andre formal end de anvendes til i projektet. Det kan betyde, at det ikke er alle
faktorer, som findes relevante, der er mulige at medtage. Fordelen ved registerdata er, at der er
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feerre malefejl end i eksempelvis spargeskemaundersegelser. Der er for eksempel ingen recall-bias,
da oplysninger bliver registreret, sa personer ikke husker forkert. Derudover er der ingen
systematiske bortfald i registreringen, da personer kun kan forlade dataet, hvis de udvandrer, der
eller virksomheden lukker.

I projektets dataarbejde frasorteres bestemte personer pa baggrund af manglende relevante
informationer om dem, sdsom ken eller hvilken virksomhed, de er ansat ved. Derudover er
virksomheder, som ikke er reprasenteret i alle ar 1 enten perioden 2010-2012 eller 2014-2019, ikke
inkluderet for den padgaldende periode. Dette skyldes, at der potentielt kan vare nogle
virksomheder, som kan forskyde resultaterne grundet deres ustabile levetid. Virksomheder, hvor der
er feerre end 15 ansatte, er ikke inkluderet 1 dataet. Det er vurderet, at disse virksomheder kan give
nogle forskydninger, hvad angér en sammenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og
topledelsen, og dermed pavirke representativiteten af resultaterne. Det betyder ogsa, at hvis en
virksomhed har mindre end 15 medarbejdere i et ar mellem 2010-2012 eller 2014-2019, er
virksomheden helt ekskluderet fra den periode. Det er derfor erkendt, at der kan vare nogle
virksomheder, som ekskluderes fra dataet, som potentielt kunne vaere reprasentative. Umiddelbart
vurderes dette ikke at have en betydning for populationens reprasentativitet. Det anerkendes dog, at
systematisk frasortering af observationer kan forirsage bias i dataet. Det endelige dataset, der
benyttes i projektet, indeholder 40.323 observationer.

Antal lags

I regressionsanalysen er antallet af lags begraenset til maksimalt to af flere drsager, som understotter
bade datakvaliteten og modellens robusthed. For det forste er datasattet opdelt i perioderne 2010-
2012 og 2014-2019, og ved at inkludere mere end to lags risikeres det at miste en vesentlig del af
observationerne, isar fra 2010-2012-perioden. Dette skyldes, at hvert yderligere lag reducerer antallet
af tilgengelige observationer, hvilket kan kompromittere analysens validitet og reducere den
statistiske styrke.

Desuden er det essentielt at bevare modellens parsimoni i regressionsanalyse for at undga
overtilpasning. Ved at begrense antallet af lags til to sikres en mere parsimonigs model, hvilket
reducerer risikoen for at inkludere stgj i stedet for reelle signaler i dataene. Dette gor modellen lettere
at fortolke og mere generaliserbar.

En yderligere overvejelse er kollinearitet, hvor indferelsen af mange lags kan fore til, at de
forklarende variabler bliver starkt korrelerede med hinanden. Dette kan resultere i ustabile estimater
af regressionskoefficienterne og gore det vanskeligt at identificere de individuelle effekter af hvert
lag. Begransningen til to lags minimerer denne risiko og forbedrer modellens robusthed.

Grafer og tabeller

Da data fra Danmarks Statistiks Forskerservice indeholder personfelsomme oplysninger og
samtidig rummer en risiko for at kunne identificere personer, skal der overholdes visse regler ved
preesentation af dataene. For at sikre, at specifikke individer ikke kan identificeres, er der en
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restriktion pa et minimum antal observationer, der mé vises 1 tabeller, grafer og lignende. Derfor vil
der i tilfeelde, hvor der er ferre end 5 observationer i en tabel eller graf, enten blive fjernet data eller
sammenlagt enkelte grupper.




3 Teoretisk og empirisk fundament

Dette kapitel skaber grundlag for analysen og etablerer henholdsvis det teoretiske og empiriske
fundament. Der tages udgangspunkt i neoklassisk mikrogkonomisk teori og redegeres for
henholdsvis human kapital-teorien og statistisk diskrimination. Herudover prasenteres similarity bias
og teorien om glasloftet. Kapitlet afsluttes med en gennemgang af udvalgte studiers empiriske analyse
af sammenhangen mellem kvinder i bestyrelsen og kvinder i ledelsen i virksomheder.

Formalet med kapitlet er at belyse relevant empiri og teori med henblik pa opstilling af hypoteser til
undersogelse 1 en kvantitativ analyse af sammenhangen mellem andelen af kvinder i bestyrelser og
andelen af kvinder i topledelsen i danske virksomheder.

3.1 Arbejdsmarkedsteori

Arbejdsmarkedsteorier tager udgangspunkt i udbud og eftersporgsel efter arbejdskraft.
Lonmodtagerne udbyder deres arbejdskraft, mens arbejdsgiverne eftersperger arbejdskraft til deres
produktion. Ifelge neoklassisk arbejdsmarkedsteori ath@nger den lon, som arbejdsgivere er villige til
at betale deres medarbejdere i et konkurrenceorienteret arbejdsmarked, af arbejdskraftens
produktivitet. Der eksisterer saledes en positiv korrelation mellem produktivitet og len.
Arbejdskraftens human kapital bidrager til at definere produktiviteten. Safremt der er eftersporgsel
efter de erhvervede kvalifikationer ved en given uddannelse, vil bdde uddannelsens varighed samt
erhvervserfaring have indflydelse péd lon og forfremmelsesmuligheder. Det antages, at arbejdsgiver
agerer rationelt og profitmaksimerende. Arbejdstager er ligeledes rationel og samtidig
nyttemaksimerende i sin adfaerd, hvilket betyder, at individerne forseger at opna sterst mulig
behovstilfredsstillelse (Ibsen & Stamhus, 2016).

I det folgende redegores der for human kapital-teorien samt statistisk diskrimination. Begge disse
teorier findes relevante, da de kan anvendes til at sige noget om arbejdstagers produktivitet i form af
investering i human kapital og arbejdsgivers beslutning om rekruttering! med henblik pa
profitmaksimering. Teorierne kan dermed bidrage til at forklare, hvorfor der kan forekomme
kensforskelle pé arbejdsmarkedet.

3.1.1 Human kapital

Human kapital-teorien tager udgangspunkt i den neoklassiske arbejdsmarkedsteori, men bygger
desuden pé en antagelse om, at lenmodtagerne er forskellige med udgangspunkt i, at de har opbygget
forskellig human kapital i form af investeringer i uddannelse og har forskellige erfaringer. Enhver
lenmodtager udbyder sine individuelle kvalifikationer og kompetencer pd arbejdsmarkedet, og

! Ved begrebet rekruttering henvises til bade intern rekruttering, eksempelvis forfremmelse, samt ekstern rekruttering,
hvor der ansattes en kandidat, der ikke i forvejen var ansat i virksomheden.
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virksomhederne eftersperger og rekrutterer baseret pa de typer af kvalifikationer, der er anvendelige
for deres produktion af varer og tjenesteydelser. Match mellem udbuddet og efterspergslen af
kvalifikationerne er medbestemmende for ligevagtslonnen for den enkelte lonmodtager og dermed
ogsé beskeftigelsen (Ibsen & Stamhus, 2016).

P& samme vis som der kan foretages investeringer i realkapital som maskiner, bygninger og IT-
systemer, kan der ogsa investeres i uddannelse. Der eksisterer et marked for human kapital, hvor
afkastet bestemmes af markedsformen, som kan vare praeget af konkurrence, gennemsigtighed og en
hej grad af mobilitet, eller mere lukkede og segmenterede markeder, hvor der stort set ikke
forekommer konkurrence mellem forskellige lenmodtagergrupper. @konomiske konjunkturer og
typen af human kapital, der investeres i, er af afgerende betydning for afkastet pd investeringer i
human kapital. I perioder med stor arbejdsleshed er afkastet mindre end i de perioder, hvor
beskeftigelsen er storre. Hvis der overinvesteres i en type human kapital i forhold til efterspergslen
af denne, vil afkastet vaere lavt sammenlignet med investeringer i andre typer human kapital, hvor
der forekommer mangel i forhold til eftersporgslen (Ibsen & Stamhus, 2016).

Human kapital kan opdeles i generelle og specifikke kvalifikationer. De generelle kvalifikationer
indebzrer evnen til at lese og skrive samt andre egenskaber, der er uafhengigt af, hvilken
virksomhed man er ansat hos. De specifikke kvalifikationer deekker derimod over den specielle viden,
som arbejdstageren har tilegnet sig gennem specialiseret uddannelse eller ved erfaring hos en
virksomhed. Det kan eksempelvis vaere evnen til at anvende et bestemt IT-system eller en specifik
maskine (Borjas, 2020).

Investeringer i uddannelse er pa kort sigt forbundet med udgifter, som skal vejes op mod det
forventede afkast, der kan opnés pé leengere sigt. Hvis det er individet selv, der beslutter at investere
i uddannelse, vil det i en periode betyde, at vedkommende ikke kan bruge den tid pa at arbejde og
blive aflonnet herfor. Der er derfor en omkostning for arbejdstageren i form af opgivelse af indkomst.
Det kan ligeledes vere arbejdsgiveren, der beslutter sig for at investere i uddannelse til sine
medarbejdere, eksempelvis i1 form af et kursus eller efteruddannelse. I s fald vil arbejdsgiver opleve
at have en udgift til en medarbejder, som i uddannelsesperioden ikke skaber produktion (Borjas,
2020).

Ifolge human kapital-teorien er arbejdsgiveren rationel og agerer profitmaksimerende.
Virksomhederne vil derfor have valgt de mest produktive individer til ledelsesstillingerne baseret pa
deres akkumulerede kvalifikationer og erfaringer. I en rekrutteringssituation vil det ligeledes gelde,
at arbejdsgiveren treffer beslutning om at ansette eller forfremme den kandidat, der er mest
produktiv, hvilket er angivet ved vedkommendes human kapital, da denne kandidat bidrager til at
maksimere profit. Dette betyder, at hvis en person opnar en ledelsesstilling, kan det tolkes som et
tegn pa, at de besidder den nedvendige human kapital til at udfere jobbet effektivt, i
overensstemmelse med virksomhedens produktionsbehov og markedets krav. Derfor kan det
forventes, at de nuvarende valgte ledere allerede har den rette blanding af generelle og specifikke
kvalifikationer samt erfaring, der gor dem til de mest effektive ledere.
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I de kommende afsnit vil nogle udvalgte faktorer, der bidrager til at definerer mands og kvinders
human kapital blive beskrevet.

Udvikling i kvinders uddannelsesvalg

Flere kvinder end tidligere gennemforer en lang videregdende uddannelse, hvilket kan antyde en
@ndring i kvinders prioritering af familieliv og karriere (Danmarks Statistik, 2022).

Figur 1: Antal personer med gennemfort videregdende uddannelse fordelt pa ken, 2005 og 2022
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Figur 1 viser udviklingen i antallet af personer, der har gennemfort forskellige niveauer af
videregdende uddannelse i Danmark i 2005 og 2022, opdelt efter ken og uddannelsesniveau. Det
fremgar, at der er en stigning i antallet af kvinder med bade lang og mellemlang videregaende
uddannelse. For kvinder, der har gennemfort en lang videregdende uddannelse, er stigningen 151 pct.
Antallet af kvinder 1 2022, der har gennemfort en lang videregaende uddannelse, er nasten 140.000
personer. Der har ligeledes veret en stigning for mand, der gennemforer lang og mellemlang
videregdende uddannelse. Stigningen i antal mand, der har gennemfort en lang videregdende
uddannelse fra 2005 til 2022 er 81 pct. Antallet af mand, der har gennemfort en lang videregdende
uddannelse 1 2022, er naesten 110.000 personer. Det fremgar yderligere, at blandt mand og kvinder
med en mellemlang videregdende uddannelse er der et overtal af kvinder.

Den betydelige stigning i antallet af hgjtuddannede kvinder over de seneste to artier viser, at kvinder
investerer 1 mere uddannelse, hvilket eger kvinders kompetencer og produktivitet. Det kan derfor
formodes, at kvinder i hgjere grad tilegner sig de nedvendige ferdigheder og viden til at kunne
varetage ledelsesstillinger. Kvindelige ledere i den private sektor har oftest (31,6 pct.) en lang
videregdende uddannelse (Danmarks Statistik, 2019).
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Forskel i barselsorlov

Et individs human kapital kan forbedres ved investeringer i uddannelse, men det kan ogsa afskrives
som folge af, at vedkommende er vaek fra arbejdsmarkedet grundet eksempelvis arbejdsleshed eller
barselsorlov. Mens vedkommende er fravarende fra arbejdsmarkedet, kan der ske udvikling i form
af nye IT-systemer, maskiner mv., og vedkommendes viden om tidligere kapital mister vaerdi (Larsen
et al., 2020).

Det antages, at den sterste forskel mellem kennene pé lengerevarende fraver fra arbejdsmarked
forekommer ved barselsorlov, hvorfor der i de folgende afsnit sattes fokus pé dette.

Figur 2: Gennemsnitlige fraveersdage med barselsdagpenge fordelt pd kon, 2015-2022
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Kilde: Sociale forhold, Danmarks Statistik, 2024

Figur 2 illustrerer det gennemsnitlige antal dage, som henholdsvis medre og fadre holder orlov for
fodslen samt i barnets forste levedr i perioden 2015-2022. Det fremgér af figuren, at medre
gennemsnitligt atholder mellem 265 og 290 dages fraver med barselsdagpenge i perioden 2015-2022.
Til sammenligning atholder fadre gennemsnitligt mellem 25 og 45 dages fraver med
barselsdagpenge i samme periode. Madre atholder i arene 2015-2021 omkring ti gange s& mange
dages barselsfravaer som faedrene. [ 2022 er dette faldet til mellem seks og syv gange s& mange dage.
Den gennemsnitlige forskel i antal dages barselsorlov mellem kennene er cirka 245 dage i perioden.
Det vil sige, at modre i gennemsnit har 245 dages mere fravar fra arbejdsmarkedet end feedre pr.
barn, de far. Den ulige fordeling af barselsorlov betyder, at medre i forbindelse med hvert barn, de
foder eller adopterer, har en afbrydelse i deres karriere pd omkring ni maneder i gennemsnit. For
faedre er karriereafbrydelsen mellem en og halvanden méned.

Langvarigt fravaer pa grund af barsel kan resultere i et fald i kvinders kompetencer og erfaring, hvilket
kan mindske deres markedsvaerdi pd arbejdsmarkedet. Mens de er vak fra arbejdet, kan der ske
teknologiske fremskridt eller @ndringer i branchen, som de ikke er opdateret pé, hvilket kan gere det
svaerere for dem at avancere i1 deres karriere efter deres tilbagevenden. Derudover kan langvarigt
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fraveer have en negativ indvirkning pd kvinders netvark og forbindelser pé arbejdspladsen, hvilket
kan pavirke deres adgang til jobmuligheder.

Kvinders arbejdstid

Et studie fra 2006 (Deding et al.,) finder, at 94 pct. af de beskeeftigede maend arbejder 37 timer om
ugen eller derover, mens blot 6 pct. af mendene arbejder mindre end 37 timer om ugen. Samtidig
finder studiet, at for kvinderne er det 45 pct., der arbejder mindre end 37 timer om ugen. Der findes
altsa en betydelig forskel i, hvor stor en andel af kennene, der ansettes pa deltid. Dette fremvises i
nedenstdende Tabel 1. Studiet finder yderligere, at blandt de personer, der arbejder mindre end 37
timer om ugen, begrundes det for 86 pct. af kvindernes vedkommende med, at de arbejder deltid for
at fi mere tid til familien. For mandene er dette en begrundelse for 58 pct. af dem, der arbejder
mindre end 37 timer om ugen.

Tabel 1: Procentvis fordeling af meend og kvinders ugentlige arbejdstid

Maend Kvinder

Procent Procent
Mindre end 37 timer om ugen 6% 45%
37 timer om ugen 32% 32%
Mere end 37 timer om ugen 62% 23%
lalt 100% 100%

Kilde: Deding, Lausten & Andersen, 2006

Nér mend har flere arbejdstimer end kvinder, kan det sende et signal til arbejdsgiver om en storre
villighed til at arbejde hardt, ligesom det kan fremsta som sterre motivation og engagement. Dette
kan have betydning i rekruttering, da det er en parameter, som arbejdsgiveren kan bruge til at til- eller
fraveelge kandidater (Larsen, Verner & Mikkelsen, 2020, p. 17).

Som det ses af ovenstaende tabel er kvinder mere tilbgjelige end mend til at arbejde mindre end 37
timer om ugen. Denne tendens kan indikere, at mange kvinder vaelger at prioritere andre aspekter af
deres liv hejere end deres karriere, sdsom familieliv, personlig udvikling eller fritidsinteresser, hvilket
kan pavirke deres muligheder for avancement pa arbejdsmarkedet. Det kan formodes, at mange
lederstillinger og forfremmelse krever en betydelig investering af tid og engagement, som
deltidsarbejde ikke nedvendigvis tillader. Dette kan have en betydning for, hvorvidt der vil
forekomme trickle-down effekter i form af flere kvinder i topledelsen som folge af, at der indsattes
flere kvinder 1 bestyrelser, da der formodes, at der kraeves et enske fra kvinders side om at avancere
op ad karrierestigen, hvis der skal ansattes eller forfremmes flere kvinder til topledelsen i en
virksomhed.

Den nedenstdende Figur 3 viser, hvordan henholdsvis ansatte mand og kvinder er fordelt pr. sektor.
Den offentlige sektor er opdelt i stat, regioner og kommuner for yderligere at illustrere, at den store
forskel blandt mand og kvinder skal ses ved andelen af kvinder ansat i regioner og kommuner relativt
til maendene. Opgorelsen udgeres af 1.454.157 meend og 1.349.548 kvinder. Der forekommer altsa
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nogenlunde lige mange mand og kvinder, hvorfor det antages, at en procent i nedenstdende Figur 3
svarer til nogenlunde lige mange personer for begge ken.

Figur 3: Procentvis fordeling af meend og kvinder ansat pr. sektor, 2022
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Kilde: Arbejde og indkomst, Danmarks Statistik, 2024 og egne beregninger

Regioner

= Kommuner

m Private
virksomheder

7%
83%

Af Figur 3 fremgar det, at 83 pct. af de mandlige lenmodtagere er beskeftiget i den private sektor,
mens blot 17 pct. er ansat i stillinger i den offentlige sektor, fordelt med 7 pct. ansat i staten, 2 pct.
ansat i regionerne og 8 pct. ansat i kommunerne. Af de kvindelige lonmodtagere er 55 pct. beskaftiget
i den private sektor, mens 45 pct. er ansat i den offentlige sektor, fordelt med 8 pct. ansat i staten, 8
pct. i regionerne og 29 pct. i kommunerne. Foruden forskellen af andelen af mand og kvinder, der er
ansat i den private sektor, er en af de store forskelle mellem kennene andelen, der er ansat i
kommunerne, hvor det for de mandlige lenmodtagere er blot 8 procent, mens na&sten en tredjedel af
de kvindelige lonmodtagere er beskaftiget i kommunerne.

Tabel 2: Lonmodtagere fordelt pa sektor og kon, 2022

WE2 il Kvinder Maend Kvinder lalt

Antal Antal Andel Andel Andel
Stat 105.035 104.316 50% 50% 100%
Regioner 32.944 113.362 23% 77% 100%
Kommuner 116.362 393.349 23% 77% 100%
Private virksomheder 1.199.816 738.521 62% 38% 100%
Offentlig sektor 254.341 611.027 29% 71% 100%
Privat sektor 1.199.816 738.521 62% 38% 100%
[ alt 1.454.157 1.349.548 52% 48% 100%

Kilde: Arbejde og indkomst, Danmarks Statistik, 2024 og egne beregninger

15



3 Teoretisk og empirisk fundament

Af Tabel 2 fremgéar fordelingen af beskaftigede lonmodtagere i den offentlige og den private sektor.
Tabellen understreger, at storstedelen af de beskeftigede i kommunerne er kvinder. Det kan aflaeses
i tabellen, at blandt de ansatte i kommunerne er under en fjerdedel mand, mens over tre fjerdedele er
kvinder. For den samlede offentlige sektor er 71 pct. af de beskaeftigede kvinder og 29 pct. er mand.
I den private sektor er fordeling 62 pct. mand og 48 pct. kvinder. Blandt de ansatte i den offentlige
sektor er der overreprasentation af kvinder. I den private sektor er der derimod overreprasentation
af maend. Det fremgar ogsa af tabellens antal, er der er flere kvinder ansat i den private sektor. Det
kan formodes, at det blandt andet skyldes, at flere kvinder vaelger uddannelser inden for sundhed og
omsorg, som hovedsageligt leder til jobs 1 den offentlige sektor. Kvinder ansattes altsa oftere i
stillinger 1 den offentlige sektor relativt til mend.

En ofte anvendt forklaring pa, hvorfor flere kvinder end mend seger mod arbejde i den offentlige
sektor, er, at kvinder ser en fordel i de sociale goder, der folger med at vare ansat i den offentlige
sektor, nar de gir med overvejelser om familieforagelser. Disse goder kan blandt andet vere bedre
mulighed for deltidsansattelse eller fleksibilitet af arbejdstiden samt mulighed for fuld len under
barsel. Kvinder er mere fokuseret pa familie end mend, hvorfor de seger mod den offentlige sektor
(Nielsen et al., 2004). Sociale goder sikres grundlaeggende gennem overenskomster, og det gelder
for den offentlige sektor, at hele denne er omfattet af overenskomster. Dette er ikke garanteret pa
samme vis for hele den private sektor (Appel, 2020).

Konsforskel i ledelse i den private sektor

Nedenstéende Tabel 3 viser antal mandlige og kvindelige ledere i den private sektor i perioden 2010-
2017.

Tabel 3: Antal ledere i den private sektor fordelt pd kon, 2010-2017

Antal Procent

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2010 2017
Kvinder | 5.481 5.820 6.281 6.653 7.573 7.956 8.553 8943 | 149% 19,0%
Mand 31.183 31.423 32.612 32.639 35431 35.847 37.121 38.181 | 85,1% 81,0%
Total 36.664 37.243 38.893 39.292 43.004 43.803 45.674 47.124 | 100% 100%
Kilde: Danmarks Statistik & Ligestillingsafdelingen (Miljo- og Fodevareministeriet), 2019 og egne
beregninger

Det fremgar af Tabel 3, at det totale antal lenmodtagere med ledelsesarbejde i den private sektor er
steget fra 36.664 personer i 2010 til 47.124 personer i 2017 svarende til en stigning pa 29 pct.

Det fremgér yderligere, at bade antallet af mandlige og kvindelige ledere er steget i perioden. Det
faktiske antal kvindelige ledere er steget med 3.462 personer fra 2010 til 2017, svarende til en stigning
pa 63 pct. For mand er den faktiske stigning 6.998 personer fra 2010 til 2017, svarende til en stigning
pa 22 pct. Gabet mellem andelen af mandlige og kvindelige ledere er dermed blevet mindre over
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perioden. Af det samlede antal ledere i den private sektor er 81 pct. mand og 19 pct. kvinder 1 2017.
Det kan dermed udledes af tabellen, at mend er dominerende i gruppen med ledelsesarbejde.

Gruppen for lonmodtagere med ledelsesarbejde kan yderligere undersoges ved en opdeling i niveauer
for ledelsesarbejde. Dette ses i nedenstdende Tabel 4. Niveauerne er opgjort, sdledes at “@verste
ledelse” bestar af gruppen af individer med en arslen pd minimum 500.000 kr. samt en jobstatus
angivet ved overste ledelse. “Ledere” bestar af individer med jobstatus angivet ved ledelsesarbejde
og ligeledes en érslon fra 500.000 kr. Mellemledere er defineret ved de ovrige lenmodtagere, hvis
jobstatus indikerer, at de har ledelsesarbejde, og har en éarslen fra 350.000 kr. til 500.000 kr.
(Danmarks Statistik, 2019).

Tabel 4: Fordeling af ledere i den private sektor efter ledelsesniveau og kon, 2017

Antal Procent

Mazend Kvinder Andel kvinder
@verste ledelse 11.843 1.663 12,3%
Ledere 26.338 7.280 21,7%
Mellemledere 29.649 10.204 25,6%
Alle ansatte 1.222.514 753.991 38,1%
Kilde: Danmarks Statistik & Ligestillingsafdelingen (Miljo- og Fodevareministeriet), 2019 og egne
beregninger

Tabel 4 viser henholdsvis antal mand og kvinder fordelt pa tre ledelsesniveauer i den private sektor
1 2017. Herudover er andelen af kvinder pa hvert ledelsesniveau ogsa udledt. Nederst vises antal
ansatte fordelt pa ken, samt den andel der udger kvinder. Andelen af kvinder i overste ledelse er 12,3
pct., mens den er 21,7 pct. for ledere og 25,6 pct. for mellemledere. Det betyder, at andelen af
mandlige ledere er storst jo hgjere ledelsesniveau, mens andelen af kvindelige ledere stiger jo lavere
ledelsesniveau. For alle tre niveauer er andelen af kvinder mindre end andelen af mand.

Puhani og Sonderhof (2008) observerer i deres studie af effekten af fraveer fra arbejdsmarkedet en
tendens til, at der investeres mindre i uddannelse af unge kvinder fra arbejdsgivers side, hvilket ifelge
forfatterne indikerer, at arbejdsgiverne er mindre villige til at investere i styrkelse af unge kvinders
human kapital relativt til unge mands. Studiets resultater viser, at det bdde gelder for kvinder med
og uden bern. Dette begrundes i studiet med, at det formodes, at unge kvinder pé et tidspunkt vil vaere
fraveerende fra arbejdsmarkedet, og derfor vil investeringen ikke give samme afkast som investering
i styrkelse af unge meends human kapital. Som tidligere beskrevet er der tendens til, at flere kvinder
prioriterer at arbejde mindre efter stiftelse af familie, hvilket yderligere bidrager til en reduktion i
afkastet pa investering i uddannelse til kvinden (Larsen, Verner & Mikkelsen, 2020, p. 16). Pa
leengere sigt vil forskellen i investering i mands og kvinders human kapital lede til, at der er storre
sandsynlighed for, at mend tilegner sig kompetencer, der gor dem attraktive til at besidde en stilling
med ledelsesarbejde sammenlignet med kvinder. Dette kan derfor bidrage til at forklare, hvorfor der
kan observeres en vertikal kensopdeling pa det danske arbejdsmarked.
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Hvis kvinder er bevidste om, at arbejdsgiver er mere villig til at investere i mands human kapital, og
at mand derigennem har sterre chancer for at opna forfremmelse til stillinger med ledelsesarbejde,
kan det lede til, at kvinders incitament til selv at investere 1 uddannelse mindskes, da de ikke finder,
at et potentielt atkast ved uddannelse kan opvejes af de omkostninger, der er i forbindelse dermed.

Litteratur viser ligeledes, at der forekommer forskelle i aflenninger af personer med samme
uddannelse og erhvervserfaring. Det er blandt andet vist, at hvis data renses for alle umiddelbare
objektive forskelle, sdsom forskelle i faktorer der pavirker individernes human kapital, findes der
stadig et lengab pa omkring 2-3 pct. (Foss & Reichstein, 2023). Human kapital-teorien kan dermed
ikke forklare hele den forskel, der kan ses i mands og kvinders placering pd arbejdsmarkedet. I de
kommende afsnit vil der derfor blive sat fokus péd diskrimination.

3.1.2 Statistisk diskrimination

Som tidligere nevnt kan der forekomme forskelle i antal ledere for mand og kvinder, som kan
forklares med blandt andet forskellig human kapital. Sddanne forskelle er legitime, da de er begrundet
i mere eller mindre objektive, gennemsigtige og grundlaeggende accepterede forhold.

Her er i stedet tale om diskrimination, da disse forskelle ikke kan forklares af grundleggende
objektive, gennemsigtige og accepterede forhold. Kriterierne for aflenning i disse situationer kan i
stedet veere baseret karakteristika ved personerne sdsom ken eller race (Ibsen & Stamhus, 2016).

Okonomen Arrow definerede i 1971 diskrimination pd arbejdsmarkedet som “en vurdering pa
arbejdsmarkedet af en lenmodtagers personlige karakteristika, som ikke er relateret til produktivitet”
(Ibsen & Stamhus, 2016).

Der findes forskellige former for diskrimination pa arbejdsmarkedet. Statistisk diskrimination tager
udgangspunkt i eftersporgselssiden af arbejdsmarkedet. Den bygger pd en antagelse om, at ndr
virksomheder rekrutterer medarbejdere, er der ikke fuldkommen information vedrerende blandt andet
kandidaternes produktivitet (Ibsen & Stamhus, 2016).

Givet at en mand og en kvinde, der pd formelle parametre sdsom uddannelse og erhvervserfaring er
ens, anseger samme stilling, og begge praesterer godt til en samtale, som afsluttes med, at de begge
giver udtryk for, at de ensker at blive laenge i stillingen, kan arbejdsgiver alligevel vare tilbgjelig til
at foretraekke det ene kon frem for det andet. Det skyldes, at arbejdsgiveren kan have viden omkring
statistikker relateret til kensforskelle pa arbejdsmarkedet, som fremhaver det ene kon.
Arbejdsgiveren har dermed ikke en intention om at diskriminere, men grundet ufuldkommen
information valger han at stole pa statistikken og lade denne blive afgerende for, at stillingen tilbydes
den ene kandidat (Ibsen & Stamhus, 2016).

En arbejdsgiver kan yderligere vare usikker pa et individs produktivitet. Det er omkostningstungt for
arbejdsgiveren, at vurdere enkelte lanmodtageres produktivitet, hvorfor der kan vare en tendens til,
at kandidaten vurderes efter gennemsnitsproduktivitet for den gruppe, som den enkelte tilherer. I
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gennemsnit vurderes en gruppe efter veerdien af dens produktivitet, hvilket betyder, at nogle individer
vil blive undervurderet, mens andre overvurderes i forhold til deres individuelle produktivitet. Hvis
to grupper har forskellig gennemsnitsproduktivitet (gruppe 1 har hejere gennemsnitlig produktivitet
end gruppe 2), vil en vurdering baseret pa gruppens gennemsnitlige produktivitet give personerne i
den forste gruppe en hgjere lon end personerne i den anden gruppe eller en sterre sandsynlighed for
at blive valgt til en stilling. Det betyder, at der kan opsti situationer, hvor personer i de to forskellige
grupper har overlappende produktivitet, men vurderes forskelligt (Ibsen & Stamhus, 2016). Hvis
grupperne opdeles pa ken med mand verende gruppe 1 og kvinder vaerende gruppe 2, kan en
vurdering baseret pd gennemsnitsproduktivitet lede til, at en relativt hejproduktiv kvinde vurderes
lavere end en relativ lavproduktiv mand, til trods for at deres produktivitet er ens.

Et eksempel pa statistik, der kan anvendes af arbejdsgiver, er forskellen i gennemsnitlig
fravaersprocent for maend og kvinder. Nedenstdende Figur 4 viser den gennemsnitlige fravarsprocent
som folge af egen sygdom, barns sygdom samt barsels- og adoptionsorlov fordelt pa ken i perioden
2018-2022. Det er valgt at inkludere flere &r 1 denne figur for at illustrere, at den observerede tendens
ikke blot forekommer i et ar.

Figur 4: Fraveersprocent fordelt pd kon og darsag, 2018-2022
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Kilde: Arbejde og indkomst, Danmarks Statistik, 2024

Det fremgér af Figur 4, at ved alle tre arsager er fravaersprocenten storst hos kvinder. Den storste
forskel i 2022 mellem mand og kvinder forekommer ved egen sygdom og barsel- og adoptionsorlov.
Her er forskellen pé 2,2 pct.-point. Kvinder atholder mellem halvanden gang og dobbelt s& meget
fraveer som folge af egen eller barns sygdom sammenlignet med mand i 2022. For fraver grundet
barsels- og adoptionsorlov har kvinder knap fem gange sa meget fravaer som mand i gennemsnit. Det
er ved sidstnevnte arsag, den sterste forskel mellem kennene forekommer, hvad angar fraver fra
arbejdsmarkedet.

Nér kvinder ifolge statistikken har mere fravaer fra arbejdsmarkedet end mend, kan dette anvendes
til vurdering af gruppen kvinder som helhed. P4 den baggrund kan kvinders produktivitet anses for
gennemsnitligt at veere lavere end mands. Det kan have den betydning, at arbejdsgiveren foretraekker
at ansatte eller forfremme en mand frem for en kvinde, selvom han ikke har konkret information
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omkring den specifikke kvindes fraversprocent, eller om hun har planer om familieforegelse. Det
kan dermed betyde, at kvinder fravalges selvom de i udgangspunktet har samme uddannelse og
erfaring som mend, hvilket blandt andet kan lede til en segmentering af arbejdsmarkedet, hvor
kvinder sgger mod arbejdsgivere, der ikke har tendens til at foretage en sddan diskrimination. En
afledt effekt af statistisk diskrimination kan vere, at kvinder har sverere ved at komme i betragtning
til stillinger med ledelsesarbejde, hvilket kan bidrage til at forklare den vertikale kensopdeling pé det
danske arbejdsmarked. En anden afledt effekt af statistisk diskrimination er, at kvinder kan vare
afskraekkede fra at soge forfremmelse, hvis de er bevidste om arbejdsgiverens anvendelse af statistik
(Smith et al., 2010).

Jevnfor introduktionen til dette projekt har den hidtidige tilgang til at forsege at opna en hojere grad
af kensligestilling i ledelseslagene i virksomhederne i Danmark veret Bottom-up, hvor man seger at
opkvalificere kvinder gennem styrkelse af netveerk og ekstra uddannelse. Af de ovenstdende afsnit
om human kapital-teorien og statistisk diskrimination fremgar det, at kvinder er begyndt at investere
i lengere uddannelser, séledes at kvinder i dag gennemsnitligt tager en lengere uddannelse end
meand. Det fremgar ligeledes, at der fortsat er en stor forskel i keon, hvad angér, hvem der besidder
stillingerne 1 topledelsen i virksomhederne. Dette kan skyldes en rekke faktorer, der pavirker
kvinders human kapital negativt, som ikke kan formodes at @ndre sig ved, at kvinder styrker deres
netvaerk eller pd anden vis bliver opkvalificeret. Det er eksempelvis gennemsnitlig leengde pa
barselsorlov, flere fravaersdage grundet egen og barns sygdom mv. Der er derfor tegn pé, at en
Bottom-up tilgang ikke har en stor effekt i forhold til at udligne antalsmassige forskelle i ken i
ledelsen i de danske virksomheder. I nedenstdende afsnit anskues nogle alternative teorier med
udgangspunkt i at forklare, hvorfor kvinder fortsat kan opleve problemer med at avancere pé
arbejdsmarkedet. Formélet med dette er at undersege, hvorvidt der eksisterer et teoretisk belag for,
at en trickle-down tilgang kan forventes at lede til resultater i form af eget kensbalance i topledelsen.

3.1.3 Similarity bias

Der findes mange betegnelser for tendensen til at foretreekke og associere sig med individer, med
hvem man har mange ligheder. Tendensen kaldes bade similarity bias, homophily principle og rip-
rap-rup-effekten for blot at nevne nogle eksempler (Equalture, n.d; Sepstrup, 2020; Gould, 2018). I
den danske ordbog defineres rip-rap-rup-effekten ved folgende: ’(mandlige) lederes tilbgjelighed til
at ansatte personer der ligner dem selv, fx i ledende stillinger bl.a. med det resultat at kvinder
forbliver underreprasenteret pd lederposter” (Den Danske Ordbog, n.d).

Similarity bias henviser til menneskers tendens til at vere tiltrukket af andre, der ligner dem selv
(Byrne, 1971). Individer tiltreekkes af andre med lignende holdninger, fordi de tror, at disse individer
deler deres veardier, og fordi interaktioner med lignende personer forventes at veare sikre og
forudsigelige (Baskett et al., 1971). Desuden sgger individer andre, der er enige i deres synspunkter,
da dette bekrefter deres egne filosofier (Baskett et al., 1971). Personlige karakteristika som ken
(Ibarra, 1993) anvendes som stedfortraedere for at udlede en andens holdninger i stedet for at kende
disse holdninger direkte (Byrne et al., 1966; Tsui et al., 1992). Selv nér en person af samme kon kan

20



3.1 Arbejdsmarkedsteori Aalborg Universitet

vare meget forskellig, vil der opsté tiltrekning, hvis personen opfattes som lignende (Montoya et al.,
2008).

Da det kan formodes, at det er personerne i bestyrelsen, der er med til at udvalge den everste ledelse,
vil similarity bias modvirke en oget konsligestilling blandt lenmodtagere i den egverste ledelse, sa
leenge der forekommer en stor overreprasentation af maend 1 bestyrelsen. Dette fenomen forsterkes
yderligere af den sékaldte homosocial reproduktion, hvor bestyrelsesmedlemmerne ubevidst eller
bevidst favoriserer kandidater, der minder om dem selv, hvad angér ken, baggrund og erfaringer
(Strauss & Kanter, 1978). Dette kan resultere 1, at meend i bestyrelsen foler sig mere komfortable med
at ansatte andre mand, som de mener, de kan relatere til og stole pa.

En anden faktor, der spiller ind, er netvarkets rolle i rekrutteringsprocessen. Ifelge Ibarra (1993) har
maend ofte sterkere og mere omfattende professionelle netvaerk end kvinder, hvilket giver dem en
fordel, ndr det kommer til at blive anbefalet til og betragtet for ledende stillinger. Dette forer til en
selvforsterkende cyklus, hvor maends dominans i ledelsespositioner fortsatter, simpelthen fordi de
er bedre integreret i de netverk, der er nedvendige for at fa adgang til disse roller.

Desuden kan stereotype opfattelser og ubevidste bias yderligere komplicere bestrabelserne pa at opna
konsligestilling i1 ledelsen. Forskning viser, at kvinder ofte vurderes strengere end mand pé
ledelseskvaliteter og ledelsesstil, hvilket kan afskraekke kvinder fra at soge hejtstdende stillinger eller
fore til, at deres kvalifikationer undervurderes (Eagly & Karau, 2002). Dette kan skabe en
afskraekkende atmosfare for kvinder, som ensker at stige i graderne inden for deres organisationer.

Endelig viser forskning, at kvinder i ledende roller kan fungere som rollemodeller og mentorer for
andre kvinder, hvilket kan hjelpe med at fremme en kultur, hvor kvinder feler sig stottet og opmuntret
til at forfolge ledende stillinger (Ragins & Cotton, 1999). Ved at fremme en inkluderende kultur og
implementere strategier, der specifikt adresserer de barrierer, kvinder star overfor, kan organisationer
tage betydelige skridt mod at opna kensligestilling i deres overste ledelse.

3.1.4 Teorien om glasloftet

Denne teori tager udgangspunkt i eksistensen af en usynlig barriere, der forhindrer kvinder i at
avancere til toppen af hierarkiet pa arbejdsmarkedet til trods for, at kvinder i dag tager leengere
uddannelser end mand og kan formodes at have de nedvendige kvalifikationer og erfaringer. I bogen
”Argumenter imod kvinder” beskriver forfatter Birgitte Possing, hvordan kvinder har skullet kempe
sig til indflydelse og magtfulde positioner i samfundet siden tilblivelsen af det moderne demokrati.
Hun beskriver yderligere, at de udfordringer, kvinder pa arbejdsmarkedet modes med i nutidens
samfund, har redder i denne historiske virkelighed. ”Kvinder rammer stadig en barriere, et glasloft
eller et usynligt hegn, nér de som kompetente personligheder forseger at komme derind, hvor magten
findes” (Possing 2018, p. 4). Samtidig blev kvinder ogsa tidligere anset for at mangle erfaring og
ledelseskvalificerende uddannelse (Terjesen & Singh, 2008).
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Begrebet “glass ceiling” blev forste gang brugt i 1980’erne til at beskrive de usynlige barrierer, som
kvinder oplever i erhvervslivet. Hvad der er den konkrete drsag til, at glasloftet eksisterer, er der ikke
fuld enighed om (Smith et al., 2010). Barriererne er skabt af organisatoriske bias, som ofte ikke er
eksplicitte eller formaliserede, men er indgroede i organisatoriske kulturer. Et vasentligt aspekt af
glasloftet er dermed organisatoriske praksisser og politikker. Mange organisationer har praksisser,
der bevidst eller ubevidst favoriserer mand over kvinder. Dette er blandt andet i form af
forudindtagede rekrutteringsprocesser og forfremmelseskriterier (Morrison et al., 1987). Catalyst
(2004) finder, at kvinder ofte vurderes baseret pd deres prestationer, mens mend ofte vurderes pa
baggrund af deres potentiale, hvilket kan ferer til en forskel i avancementsmuligheder.

En anden barriere er de samfundsmassige forventninger til, at kvinder skal balancere arbejde og
familie, hvilket spiller en rolle i deres karriere. Traditionelle roller med kvinder som primare
omsorgspersoner pavirker deres karriereforlob, da de er mere tilbejelige til at tage karrierepauser eller
arbejde deltid, hvilket kan opfattes som manglende engagement og ambition af arbejdsgivere (Eagly
& Carli, 2007). Lazear & Rosen (1990) argumenterer for, at kvinder ender i lavere betalte stillinger
pa trods af samme kvalifikationer som deres mandlige kolleger grundet en antagelse om, at der er
andre omrdder uden for arbejdsmarkedet, hvor kvinder er mere produktive end mend. Kvinder
prioriterer derfor eksempelvis mere tid til familieliv. Coate & Loury (1993) argumenterer yderligere
for, at asymmetrisk information omkring produktivitet og statistisk diskrimination medvirker til, at
kvinder i mindre grad end mand forfremmes til stillinger med ledelsesarbejde. Der findes ligeledes
argumenter for, at glasloftet eksisterer som folge af, at mand ofte har adgang til staerkere
professionelle netvaerk, der kan give dem en fordel i forfremmelsesprocesser. Studier har vist, at
maend oftere har mentorer 1 ledelsespositioner, hvilket bidrager positivt til deres
avancementsmuligheder (Ibarra, 1993).

Empiriske studier giver robuste beviser for eksistensen af glasloftet. McKinsey & Company's Women
in the Workplace-rapport (2020) viser, at kvinder er underreprasenterede pa alle niveauer af den
virksomhedsmeessige karrierestige, med et betydeligt fald pa seniorledelsesniveauet. Det er tidligere
vist 1 Tabel 4, at dette er gaeldende for den private sektor i Danmark. Desuden finder en undersogelse
af Harvard Business Review (2019), at kvinder kun besatter 29 pct. af seniorledelsesroller globalt,
hvilket illustrerer glasloftets udbredte natur.

3.1.5 Corporate inertia

Corporate inertia-teori er en ramme inden for virksomhedsstudier, der referer til de faktorer, der
bidrager til den modstand mod forandring, der kan observeres i virksomheder, hvilket kan hindre
deres evne til at tilpasse sig nye markedsforhold eller teknologiske fremskridt. Denne teori papeger,
at store etablerede virksomheder ofte har udviklet rutiner, strukturer og kulturer, der ger det
vanskeligt at @ndre retning eller gor dem modvillige over for forandring. Modstanden mod forandring
kan hemme en virksomheds evne til at tilpasse sig nye markedsbetingelser, teknologiske fremskridt
eller skiftende kundebehov (Hannan & Freeman, 1984). Disse eksisterende systemer kan skabe en
form for inerti, hvor ledelsen og medarbejderne modstar @ndringer, der truer med at forstyrre den
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etablerede orden. Arsagerne til corporate inertia kan vare mange, herunder tidligere succeser, som
forer til en tro pa, at de nuvarende strategier fortsat vil vere effektive (Hannan & Freeman, 1984).
Selv nar behovet for forandring er tydeligt, kan frygt for det ukendte, tab af kontrol eller ekonomiske
risici gore, at ledelsen tover med at implementere nedvendige @ndringer (Tushman & O'Reilly,
1996).

Virksomhedens alder spiller en vesentlig rolle i graden af inerti. ZFldre virksomheder har ofte
etableret mere komplekse organisatoriske strukturer og dybt rodfastede rutiner, hvilket kan gore det
svarere at implementere @ndringer. Desuden kan @ldre virksomheder have en historie med succes,
der forer til selvtilfredshed og en folelse af, at forandring ikke er nedvendig. Denne treghed kan vaere
en betydelig hindring for innovation og konkurrenceevne. Forskning viser, at &ldre virksomheder har
tendens til at have mere formelle procedurer og hierarkiske strukturer, hvilket kan ege modstanden
mod forandring (Hannan & Freeman, 1984).

Inerti kan ogsd pavirke bestrebelserne pd at oge kensdiversiteten i bestyrelser. Traditionelle
konsrollemenstre og etablerede netvaerk kan skabe barrierer for kvinder, der ensker at indtage
bestyrelsesposter. Der er imidlertid stigende beviser for, at diversitet i bestyrelser kan forbedre
virksomhedens prastation ved at bringe forskellige perspektiver og ledelsesstile ind i
beslutningsprocesserne. Hersh (2016) rapporterer, at virksomheder, der aktivt fremmer
kensdiversitet, oplever positive effekter pa deres bestyrelse og prastationsmal.

Corporate inertia-teori kan bidrage til forstaelsen af, hvorfor kvinder ofte steder pa udfordringer, nér
de forseger at avancere til topledelsen i virksomheder. For det forste kan virksomheder have
etablerede normer og kulturelle forventninger om, hvordan en "typisk" leder ser ud og opferer sig,
hvilket kan favorisere mand og afskraekke kvinder fra at forfelge lederroller. Denne kulturelle inerti
kan vaere dybt forankret i organisationens historie og vardier og kan vaere vanskelig at &ndre, selv
ndr der er en bevidst indsats for at fremme mangfoldighed og ligestilling. Derudover kan
institutionelle faktorer, sdsom eksisterende rekrutterings- og forfremmelsespraksisser, ogséa bidrage
til at opretholde status quo og forhindre kvinder i at avancere til topledelsen. Det kan eksempelvis
vaere en forfremmelsesproces, der bygger pd netveerk, hvor meend vil vaere bedre stillet med et
udgangspunkt, hvor der er flere mand i bestyrelser og topledelse (Hannan & Freeman, 1984).

3.2 Empiriske studier

Som navnt i indledningen er der foretaget en begreenset mangde studier, der empirisk undersoger
forekomsten af trickle-down effekter ved fokus péd kensligestilling i virksomhedernes bestyrelse.
Sterstedelen af studierne, der beskaeftiger sig med effekter ved oget konsligestilling i bestyrelserne,
har fokus pé pavirkningen af ekonomiske negletal for virksomhederne. En raekke lande har indfert
kvoter for mangden af kvinder i bestyrelser (Kirsch, 2021), hvilket har fort til enkelte studier af
effekterne pa konsligestilling ned gennem organisationerne. Derudover er der tidligere gennemfort
empiriske studier, der underseger om en sammenhang mellem en stigning i antal kvinder i bestyrelser
og kvindelig reprasentation i ledelsen péavirkes af antallet af kvinder i1 bestyrelsen. Dette afsnit vil

23



3 Teoretisk og empirisk fundament

gengive ovennavnte empiriske studier, hvilket skal bidrage til at underbygge specialets analyse og
medvirke til en forstaelse af ssmmenhangen mellem andelen af kvinder i bestyrelser og andelen af
kvinder 1 topledelse.

I et studie af Bilimoria (2006) underseges en pastand om, at kvindelige bestyrelsesmedlemmer har
positive effekter pd kenssammensatningen i den overste ledelse ved at undersege pavirkningen af
antal kvindelige ledere, eksistensen af en kritisk masse af kvindelige ledere samt kvindelige lederes
lon. Der tages udgangspunkt i data vedrerende Fortune 500 virksomheder i USA 1 1999. Analysen
udferes ved lineer og logistisk regression. Studiet finder, at en stigning i antal kvinder i bestyrelser
korrelerer positivt med en stigning i antal kvinder i topledelsen i virksomhederne. Studiet foresléar, at
det kan skyldes, at kvindelige bestyrelsesmedlemmer skaber legitimitet og opmuntrer til
kensdiversitet i de ledende stillinger, hvilket kan hjelpe med at bryde glasloftet, der hindrer kvinders
avancement til virksomhedernes gverste hierarki.

Terjesen og Singh (2008) underseger blandt andet, hvorvidt lande med en hgj grad af kvindelig
reprasentation i lovgivning, everste ledelse samt ovrig ledelse er mere tilbgjelige til at have flere
kvinder i bestyrelser. Der tages udgangspunkt i hele lande i stedet for virksomhedsniveau, og analysen
inkluderer data fra 43 lande. Studiet antager, at en positiv korrelation mellem kvinder i bestyrelserne
og kvinder i topledelsen kan findes, da det er blandt kvinderne i topledelsen, at kvindelige kandidater
til bestyrelser skal findes. Baggrunden for sammenhangen er derfor en anden, end den der antages
ved trickle-down effekter. Studiet anvender logit regression og finder, at lande med en hgjere andel
af kvinder i lovgivning?, everste ledelse og ovrig ledelse er mere tilbgjelige til at have en hgjere
reprasentation af kvinder i virksomhedsbestyrelser.

I et studie af Bertrand et al. (2014) analyseres effekten pa kensligestilling ned i organisationerne som
folge af lovgivning vedrerende kenskvoter i bestyrelserne i1 de sterste virksomheder. Lovgivningen,
der blev vedtaget 1 2003, palegger aktieselskaber at sikre minimum 40 pct. repreesentation af hvert
kon 1 bestyrelsen. Virksomhederne skulle pr. januar 2008 sikre denne reprasentation. Formalet med
reformen var at ege andelen af kvinder i topstillinger og reducere kensforskelle i lenninger. Studiet
undersoger forskelle ved en regressionsanalyse for og efter reformens indferelse baseret pa norsk
registerdata. Studiet finder, at andelen af kvinder i bestyrelserne er steget som folge af reformen, men
finder desuden ingen evidens for trickle-down til evrige kvinder i virksomhederne. Derudover viser
studiet, at reformen ikke havde nogen abenlys indvirkning pa de hejt kvalificerede kvinder, hvis
kvalifikationer afspejler dem hos de nyligt valgte kvindelige bestyrelsesmedlemmer, men som ikke
blev udpeget til bestyrelserne. Der observeres ingen signifikant &ndring i kvindelig reprasentation i
topstillinger.

I et studie af Gould et al. (2018) undersoges forekomsten af trickle-down effekter i australske
virksomheder. Specifikt ses der pd, om der eksisterer en positiv nonlinezr sammenhang mellem
reprasentation af kvinder i bestyrelser og repraesentation af kvinder i topledelsen. Studiet bygger pa

2 Her henvises til eksempelvis kvinder i politiske, lovgivende stillinger, sdsom politikere valgt til Folketinget eller
kvindelige ministre i en regering.
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data fra 2003 til 2012, og finder at der forekommer en nonlinezr sammenhang, som er staerkest efter
1 &r, men som fortsat er signifikant efter 5 ar. Studiet undersoger yderligere, om sterrelsen pa
organisationen og anbefalinger til keonsdiversitet pavirker resultater. De finder, at
organisationssterrelse ikke har en effekt pa deres resultat, samt at anbefalinger til kensdiversitet
bremsede den observerede trickle-down effekt. Studiet bygger pé teorier sésom homophily principle
og similarity attraction, hvilket forventes at have en betydning for forekomsten af en trickle-down
effekt, da kvinder har tendens til at danne netvark med andre kvinder, og de kvinder, der indsettes i
bestyrelser, kan derefter hjelpe deres netvaerk med karriereudvikling. Studiet foreslar dermed, at
organisationer kan adressere kensforskelle i ledelsen ved at starte med bestyrelsen.
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Pa baggrund af de teoretiske og empiriske udledninger i kapitel 3 opstilles 1 dette kapitel en raeekke
hypoteser med det formdl at opstille nogle konkrete arbejdsspergsmal, der efterfelgende kan
undersoges i en kvantitativ analyse. Undersegelse af hypoteserne skal i kombination med teorien
bidrage til at besvare problemformuleringen.

4.1 Opstilling af hypoteser

I de folgende afsnit opstilles hypoteser, der tager udgangspunkt i det i kapitel 3 beskrevne teori og
empiri. Hypoteser anvendes til at undersege, hvorvidt der kan observeres en empirisk sammenheaeng
mellem andelen af kvinder i bestyrelser og andelen af kvinder i topledelsen i virksomheder i
Danmark.

Af afsnit 3.1 og 3.1.1 kunne det udledes, at arbejdsgiver ifolge neoklassisk teori agerer rationelt med
henblik pd at maksimere sin profit. Det kan derfor antages, at arbejdsgiver har valgt de kandidater,
som vedkommende finder mest produktive til at besidde ledelsesposterne i sin virksomhed. En
kandidats produktivitet kan i hej grad defineres ved arbejdstagerens human kapital, altsa individets
uddannelse, erfaring mv. En stigning i mangden af kvinder 1 virksomheders bestyrelse formodes ikke
at pavirke kvinders gennemsnitlige human kapital direkte, hvorfor der ikke formodes at ske en
@ndring i, hvilke kandidater arbejdsgiver finder bedst egnede til at besidde stillinger i topledelsen.
Antallet af kvinder, der har gennemfort en lang videregdende uddannelse 1 2022 overstiger antallet af
meand, der har gennemfort en lang videregadende uddannelse. Det kan af den arsag formodes, at der
er flere kvinder, der har den pakravede viden til at kunne besidde en ledelsesstilling. Det fremgik
dog af Puhani og Sonderhofs studie (2008), at der findes empirisk evidens for, at arbejdsgiver er mere
tilbgjelig til at investere i en styrkelse af unge mands human kapital end unge kvinders, hvilket kan
bidrage til, at der forekommer en forskel i mend og kvinders kvalifikationer i forhold til
ledelsesarbejde.

Det fremgik 1 afsnit 3.1.3 om similarity bias og afsnit 3.2 om empiriske studier, at flere kvinder i
bestyrelsen kan afspejle en eget diversitet og inklusion i virksomheden, hvilket kan fere til, at en
arbejdsplads tiltrekker et bredere spektrum af kandidater til ledelsesstillinger. Det bidrager til en oget
synlighed af kvindelige ledere og kan inspirere andre kvinder til at forfolge lignende
karrieremuligheder. Hvis arbejdsgiver har flere kandidater til en stilling i topledelsen, hvoraf flere
end tidligere er kvinder, og det er observeret, at kvinder gennemsnitligt tager lengere uddannelser
end mand, kan det lede til, at flere kvinder vurderes til at veere den kandidat, der kan bidrage til
maksimering af profit i virksomhederne. Hvis der fortsat forekommer eksempelvis statistisk
diskrimination som beskrevet i afsnit 3.1.2, eller mand fortsat betragtes som dem, der har den
fornedne human kapital til at besidde ledelsesstillinger, vil der fortsat vaere dominans af mend i
topledelsen, selvom der indszttes flere kvinder 1 bestyrelser. Forskning i form af eksempelvis studiet
i1 Norge af Bertrand et al. (2018) peger dog pé, at indsattelse af flere kvinder i bestyrelser ikke direkte
kan oversettes til flere kvinder i ledelsesstillinger. Selvom kvinder i1 bestyrelser kan fungere som
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rollemodeller og inspirere andre kvinder til at sege ledelsesposter, er det ikke nedvendigvis
tilstreekkeligt til at pdvirke kensligestillingen i topledelsen. Indsettelse af flere kvinder i bestyrelserne
pavirker ikke nedvendigvis de statistiske faktorer, som arbejdsgiver kan betragte, hvis vedkommende
har flere kandidater, der objektivt set har samme kvalifikationer og erfaring mv. Eksempelvis
formodes det ikke at pavirke, at kvinders gennemsnitlige fraversperiode i forbindelse med
barselsorlov er betydeligt l&ngere end maends, eller at kvinders gennemsnitlige fraversprocent ved
bade egen og barns sygdom er hgjere end maends, hvilket kan have en betydning for vurdering af en
kvindelig kandidats produktivitet.

Som det fremgar af andre empiriske studier med udgangspunkt i amerikanske og australske
virksomheder i afsnit 3.2, kan der findes empirisk evidens for en sammenh@ng mellem kvindelig
reprasentation i bestyrelserne og kvindelig repreesentation i topledelsen. Studierne beskriver, at nér
der indsettes flere kvinder i bestyrelserne, kan disse bidrage til at pévirke politikker vedrerende
eksempelvis rekruttering. Samtidig fremgar det af afsnit 3.1.3, at folk har tendens til at associere sig
med andre, der ligner dem selv. Dette gaelder ogsa i en rekrutteringssituation, hvor interviewer har et
bias, der gor, at vedkommende har lettere ved at genkende kvalifikationer hos en kandidat, der ligner
en selv. Da der i dag kan observeres flere mand end kvinder i1 bestyrelserne, betyder dette bias, at
meand har en sterre sandsynlighed for at blive ansat i stillingerne i den everste ledelse, som ofte
rekrutteres af bestyrelsen. Nér flere kvinder bliver ansat i bestyrelsen, kan det skabe en dynamik, hvor
bestyrelsen har en storre tilbgjelighed til at rekruttere og forfremme andre kvinder til ledelsesposter.
Dette skyldes, at bestyrelsen har hegjere konsdiversitet, hvilket eger muligheden for, at denne foler sig
tiltrukket af en kvindelig kandidat.

I afsnit 3.1.1 om kvinders arbejdstid ses det, at kvinders tendens til i hgjere grad end maend at arbejde
deltid, kan vere en indikation p4, at kvinders prioritering mellem karriere og familieliv er forskellig
fra mends. Det vurderes, at det i hoj grad ikke er foreneligt at arbejde deltid og have en stilling i de
overste ledelsesniveauer, og denne mulige prioritering kan derfor vere ensbetydende med, at
topledelsen fortsat vil veere domineret af mand til trods for, at der opnés en hejere konsligestilling i
bestyrelserne. Nér kvinderne valger at arbejde mindre tid, pavirker dette ogsd deres human kapital i
form af den erhvervserfaring, der tilegnes. Der er mange faktorer, der pavirker et individs human
kapital, s& selvom det ses i afsnittet om kvinders uddannelse, at flere kvinder end mand tager en lang
videregdende uddannelse, hvilket taler for, at kvinder opnér hegjere human kapital end mand gennem
uddannelsessystemet, er der andre faktorer, hvor der forekommer forskelle, som enten pavirker
kvinders human kapital negativt, eller hvor mend relativt til kvinder opnar hgjere human kapital.

Det ses i dag, at flere kvinder end mend tager en lang videregaende uddannelse. Dette fremgér af
afsnit 3.1.1 om kvinders uddannelsesniveau. Det fremgér ogsa, at kvinder har overhalet mend, hvad
angdr antal, der har gennemfort en lang videregdende uddannelse i 2022 sammenlignet med 2005.
Det kan vere en indikation af eget fokus pa karriereudvikling og professionel vaekst. Denne @ndring
signalerer en bevagelse vak fra traditionelle konsroller og en staerkere vilje til at forfelge ambitiose
mal inden for erhvervslivet. Ved at investere i deres uddannelse viser kvinder et gnske om at opbygge
de feerdigheder og kompetencer, der kraeves for at forfolge og trives i kreevende karrierer. Nér der
indsattes flere kvinder i bestyrelsen, brydes der med den usynlige barriere beskrevet i afsnit 3.1.4,
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der for nuvaerende mindsker kvinders incitament til at sege stillingerne i topledelsen. Nar kvinder ser
andre kvinder 1 bestyrelserne, skabes der et inspirerende billede af muligheder og succes inden for
virksomhedsledelse. Dette kan motivere kvinder til at straebe efter hojere stillinger og lede dem til at
tro pa, at det er muligt at opnd topstillinger i virksomhederne. Eftersom flere kvinder gennemforer
leengere uddannelser end tidligere, betyder det, at der er flere kvalificerede kvinder, der potentielt vil
soge stillingerne i topledelsen. Dette skaber en sammenhang mellem flere kvinder i bestyrelserne og
en oget reprasentation af kvinder i topledelsen.

Der findes bade teoretisk og empirisk beleg for, at der ikke er en sammenhang mellem
kensligestilling i en virksomheds bestyrelse og topledelse, da arbejdsgiver valger kandidater baseret
pa produktivitet og profitmaksimering, uathengigt at kenssammenseatningen i bestyrelsen. Der
findes teoretisk evidens for, at der er en sammenhang mellem antal kvinder i bestyrelsen og antal
kvinder 1 topledelsen i form af similarity bias i rekruttering. Forskningen pd omradet viser ikke
entydige resultater. Studier baseret pd amerikanske og australske virksomheder finder, at der kan
pavises en sammenh@ng mellem andelen af kvinder i bestyrelserne og andelen af kvinder i
topledelsen. Omvendt finder et studie baseret pa norske virksomheder ikke resultater for trickle-down
effekter ved indsettelse af flere kvinder i bestyrelserne til trods for, at kvinderne, der valges til
bestyrelserne, bidrager til oget konsligestilling, hvad angar lengab i selve bestyrelsen.

Baseret pd det ovenstdende vurderes det, at der er en sandsynlighed for bade at finde, at der
forekommer en trickle-down effekt eller, at der ikke gor. Selvom det antages, at arbejdsgiver allerede
har valgt den kandidat med den hgjeste human kapital, som kan bidrage til profitmaksimering i
virksomheden, taler teorien om glasloftet for, at kvinders incitament til at sage stillinger i topledelsen
er begraenset. Nar der brydes med glasloftet og indsettes flere kvinder i1 bestyrelser, kan det skabe et
storre incitament for andre kvinder til at sege topledelsesstillinger, og dermed kan det lede til at
arbejdsgiver far flere hgjtuddannede kvindelige kandidater at vaelge imellem samt betyde, at flere
kvinder kommer i betragtning til stillingerne i1 topledelsen. Yderligere finder storstedelen af de
fremhavede empiriske studier, at der eksisterer en korrelation mellem kvindelig repraesentation i
bestyrelser og kvindelig repreesentation i topledelse. P4 den baggrund opstilles nedenstdende
hypotese 1 for sammenh@ngen mellem andelen af kvinder i bestyrelser og andelen af kvinder i
topledelsen.

Hypotese 1

Der eksisterer en positiv statistisk sammenhceng mellem andelen af kvinder i bestyrelsen i
indeveerende periode og andelen af kvinder i topledelsen.

Det findes relevant at undersege, hvorvidt der kan findes en sammenhang over flere perioder, da
problemformuleringen lyder: hvordan pavirkes ligestilling i de overste ledelseslag i en virksomhed i
Danmark af en stigning i andelen af kvinder i bestyrelsen? Pavirker defineres ved, at der eksisterer
en kausal sammenhang. Det er ikke muligt i den kvantitative analyse at undersege kausale
sammenhange, hvorfor der udelukkende undersgges sammenhange. For at kunne sandsynliggere,
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hvorvidt flere kvinder i en bestyrelse har en effekt pa andelen af kvinder i topledelsen 1 virksomheden,
findes det relevant at undersege sammenhangen over flere perioder.

Det fremgar ovenfor, at kvinders uddannelsesniveau er steget gennem de seneste ar, hvilket kan
indikere, at flere kvinder prioriterer karriere. 31,6 pct. af de kvindelige ledere i 2019 har en lang
videregdende uddannelse (Danmarks Statistik & Ligestillingsafdelingen (Miljo- og Fedevare-
ministeriet), 2019). Det findes relevant at undersegge, hvorvidt kvindernes uddannelsesniveau i en
virksomhed har betydning for sammenhangen mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af
kvinder i topledelse, da et hejt uddannelsesniveau for kvinderne i en virksomhed kan vare en
indikation pa, at virksomheden har en stor talentmasse af kvinder med lange videregiende
uddannelser. Pa baggrund af dette opstilles nedenstdende hypotese 2.

Hypotese 2

Der eksisterer en positiv statistisk sammenhceeng mellem andelen af kvinder i bestyrelsen i
indeveerende periode og andelen af kvinder i topledelsen, som forsterkes af det
gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinderne i virksomhederne.

Med udgangspunkt i corporate inertia-teorien beskrevet i afsnit 3.1.5 forventes det, at store etablerede
virksomheder kan opleve en mindre sammenhang, da disse virksomheder kan have veletablerede
strukturer, kulturer og praksisser, der forer til en mindre stigning i kensdiversiteten i topledelsen som
folge af en stigning i andelen af kvinder i bestyrelsen. Der forventes fortsat en positiv korrelation
mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen, men denne korrelation
forventes svagere i @ldre virksomheder. Pa den baggrund opstilles nedenstaende hypotese 3.

Hypotese 3

Der eksisterer en positiv statistisk sammenhceeng mellem andelen af kvinder i bestyrelsen i
indeveerende periode og andelen af kvinder i topledelsen, som bremses af alderen pd
virksomheden.
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I det aktuelle kapitel gives der en redegerelse for de metodiske overvejelser, der har ledt til valget af
modeltype i forbindelse med udarbejdelsen af den kvantitative analyse. Det er relevant at praesentere
de teoretiske overvejelser, da valget af modeltype har indflydelse pd bade udarbejdelsen og
fortolkningen af resultaterne.

5.1 Paneldata

For at undersege, om de forklarende faktorer empirisk viser en sammenhang mellem andelen af
kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen, udferes en regressionsanalyse. De
tilgaengelige data fra Danmarks Statistiks Forskerservice er paneldata, som indeholder information
om individers adferd bade pé tvers af individer og over tid. For paneldata antages det generelt, at
der er korrelation over tid for et givet individ, men ingen korrelation mellem forskellige individer.

5.2 Modelovervejelser

Ved udarbejdelsen af regressionsmodellerne er flere forskellige modeltyper blevet overvejet. En
OLS-regression fremstir som en praferenceverdig modeltype til udforskning af vores hypotese om,
hvordan andelen af kvinder i bestyrelser formodes at influere pd andelen af kvinder i topledelse af
flere vaesentlige arsager. For det forste er Ordinary Least Squares (OLS)-metoden en af de mest
velestimerede og oftest anvendte regressionsmetoder inden for statistik og ekonometri (Wooldridge,
2016). Dens omfattende anvendelse og brede accept 1 forskningsmiljeet betyder, at den er udrustet til
at hindtere komplekse lineere sammenhange mellem variabler. Dette er serligt relevant, da vores
hypotese antyder en potentielt linear relation mellem andelen af kvinder i bestyrelser og andelen af
kvinder 1 topledelse.

Ydermere tillader OLS regression at kvantificere sdvel som evaluerer styrken og retningen af den
observerede sammenhang mellem disse to variabler. Ved at estimere koefficienterne for de
uathangige variable kan der males den forventede @ndring i den athangige variabel for hver
enhedsaendring i den uathangige variabel (Wooldridge, 2016). Denne preacision og robusthed i
estimaterne er afgerende for en dybdegaende forstaelse af sammenhaengen mellem kensfordeling i
bestyrelser og topledelse.

Udover forklaringskraft, som Ordinary Least Squares (OLS) regression tilvejebringer, rummer denne
metode ogsad en omfattende samling af diagnostiske vaerktgjer, der sigter mod at evaluere modellens
egnethed i relation til det empiriske datamateriale. Disse diagnostiske redskaber udger en essentiel
komponent i forskningsprocessen ved at muliggere en systematisk og omhyggelig gennemgang af
modellens antagelser og resultater.
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Denne proces er af afgerende betydning for at sikre, at modellens output er palideligt og
generaliserbart. Ved at bekrefte, at modellens antagelser er opfyldt, ages tilliden til de resultater, den
producerer, samt deres validitet i forhold til virkeligheden. Desuden kan identifikation af eventuelle
systematiske fejl eller afvigelser give forskeren mulighed for at foretage nedvendige justeringer eller
forbedringer af modellen for at opnd mere precise og pélidelige resultater.

Denne diagnostiske tilgang illustrerer OLS regressionens evne til ikke kun at estimere parametre og
udlede sammenh@nge mellem variabler, men ogsd kritisk at vurdere modellens egnethed og
palidelighed. Gennem en systematisk og omhyggelig evaluering af residualerne kan der opnds en
dybere forstaelse af modellens styrker og svagheder og dermed bidrage til en mere solid og robust
videnskabelig analyse.

Det, at OLS regression kan handtere flere forklarende variabler samtidigt, &bner muligheden for en
dybtgdende og nuanceret analyse af komplekse relationer mellem adskillige faktorer. Gennem
inkluderingen af en bred vifte af forklarende variabler kan der opnds en mere holistisk forstéelse af
de underliggende mekanismer, der styrer det undersogte fenomen. Denne tilgang er saerligt vaerdifuld
i situationer, hvor der er en begrundet mistanke om, at flere faktorer simultant pavirker det fenomen,
som egnskes forklaret (Wooldridge, 2016).

Ved at integrere relevante kontrolvariabler i modellen kan forskeren desuden minimere risikoen for
fejlagtige tolkninger af sammenh@nge. Kontrolvariabler fungerer som et redskab til at isolere den
specifikke effekt af de variable, der er af primer interesse, og derved reducere sandsynligheden for
at tillegge en udeladt variabel en forklarende rolle, niar dens faktiske bidrag er begranset eller
fravaerende (Wooldridge, 2016). Dette reducerer risikoen for konfundering, hvor en tilsyneladende
sammenhang mellem to variabler skyldes indflydelsen fra en tredje variabel, der ikke er blevet taget
1 betragtning.

Denne tilgang er sarligt verdifuld i komplekse forskningssammenhange, hvor der er mange
potentielt relevante faktorer at overveje. Ved at inkludere kontrolvariabler kan forskeren differentiere
mellem effekterne af de variable, der er af direkte interesse, og andre potentielle pavirkninger, der
kan forvirre eller fordreje resultaterne. Dette forer til mere palidelige og generaliserbare konklusioner,
der vaesentligt kan bidrage til videnskabelig forstaelse og praksis.

Endelig muligger OLS regression en objektiv vurdering af modellens samlede egnethed og
forklaringskraft gennem forskellige goodness-of-fit-mél, herunder R-squared. Disse mal giver os
indsigt 1, 1 hvilket omfang vores model formar at forklare variationen i den afth@ngige variabel ud fra
variationen i de uathengige variabler, og tilbyder dermed et kvantitativt grundlag for evalueringen af
modellens praestation.
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5.3 Resultatet af overvejelserne

Regressionsanalysen gennemfores med det formal at undersoge de hypoteser, der er opstillet i kapitel
0. For at foretage et robusthedstjek af resultaterne vurderes det relevant at estimere modellerne ved
brug af OLS. Som navnt ovenfor er det generelt accepteret i moderne mikrogkonometri, at en OLS
regression kan vare en god approksimation for en funktion med en diskret athengig variabel.
Endvidere er fortolkningen af en OLS regression meget intuitiv, da estimaterne kan fortolkes direkte
(Wooldridge, 2016).

Samlet set fremstar OLS regression som en passende og effektiv metode til at analysere og undersoge
lineeere sammenhange mellem variabler, hvilket gor den til en passende valgmulighed til at besvare
de opsatte hypoteser, der er opstillet i kapitel 0. Ud fra de betragtninger, der er preesenteret i dette
kapitel, vil regressionsligningerne blive formuleret i det efterfolgende kapitel. Dette vil give mulighed
for at analysere forholdet mellem de forklarende variable og den athengige variabel pa en omfattende
og metodisk made, hvilket styrker validiteten og pélideligheden af vores resultater.
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I dette kapitel opstilles regressionsmodellerne, der skal bidrage til undersegelsen af hypoteserne. Pa
baggrund af overvejelserne i kapitel 5 gores der brug af OLS regression. Efter opstilling af
regressionsligningen, prasenteres variablene, der inddrages i modellen. Variablene er udvalgt pa
baggrund af det teoretiske og empiriske fundament.

6.1 Opstilling af regressionsmodel

Ligningsforklaring

Symbol Forklaring

TMS, Andel af kvinder i topledelsen

BS; Andel af kvinder i bestyrelsen i indevaerende ar

BS;_1 Andel af kvinder i bestyrelsen i forrige ar

BS;_» Andel af kvinder i bestyrelsen for to ar siden

ES,; Andel af kvindelige medarbejdere

log (FAy) Logaritmen til virksomhedens alder

MFE,; Gennemsnitligt uddannelsesniveau for kvinder i given virksomhed
EM, Antal medarbejdere i virksomheden

For at undersgge hypoteserne opstilles folgende regressionsligninger.

Hypotese 1

Hypotese 1 lyder: Der eksisterer en positiv statistisk sammenheng mellem andelen af kvinder i
bestyrelsen i indevaerende periode og andelen af kvinder i topledelsen. Som tidligere naevnt
undersoges sammenhangen over flere perioder for at kunne sandsynliggere en potentiel effekt af en
@ndring i andelen af kvinder i bestyrelsen pa andelen af kvinder i topledelsen.

Ligning 1: Model la
TMS; = o + B1BS: + BoES;: + B3log (FA;) + B4MFE, + BsEM,; + &

Ligning 2: Model 1b
TMS; = Bo + B1BSi—1 + B2ES: + Bslog (FA,) + B4MFE; + BsEM; + &

Ligning 3: Model Ic
TMS; = Bo + B1BSi_; + [ES: + Bslog (FA) + B4MFE; + BsEM; + &

Hypotese 2

Hypotese 2 lyder: Der eksisterer en positiv statistisk sammenhang mellem andelen af kvinder i
bestyrelsen i1 indevarende periode og andelen af kvinder i topledelsen, som forsterkes af det
gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinderne i virksomhederne. For at kunne undersege, hvordan
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sammenhangen pavirkes af kvinders gennemsnitlige uddannelsesniveau tilfojes et ekstra led
Ps(BS: * MFE}) til ovenstdende model.

Ligning 4: Model 2a
TMS; = o + B1BS: + BLES; + f3log (FA:) + B4MFE, + BsEM; + B¢ (BS; * MFE;) + &

Ligning 5: Model 2b
TMSy = Bo + B1BSi—1 + B2ES; + Bslog (FA;) + BuMFE; + BsEM; + Be(BS;—1 * MFE;) + &

Ligning 6: Model 2c
TMSy = Bo + B1BSi—2 + B2ES; + Bslog (FA;) + BuMFE; + BsEM; + B¢(BS;—, * MFE;) + &

Hypotese 3

Hypotese 3 lyder: Der eksisterer en positiv statistisk sammenhang mellem andelen af kvinder i
bestyrelsen i1 indevarende periode og andelen af kvinder i topledelsen, som bremses af alderen pa
virksomheden. For at kunne undersege, hvordan sammenhangen pévirkes af virksomhedens alder,
tilfojes et ekstra led S¢(BS; * log (FA;)) til modellen for hypotese 1.

Ligning 7: Model 3a
TMSy = Bo + B1BS: + BES: + Bslog (FA;) + BaMFE; + BsEM; + B¢ (BS; * log (FA;)) + &

Ligning 8: Model 3b
TMS; = Bo + B1BSi—1 + B2ES; + B3log (FA;) + BuMFE; + BsEM; + Be(BS;_1 * log (FA;)) + &

Ligning 9: Model 3c
TMS; = Bo + B1BSi—2 + B2ES; + B3log (FA;) + BuMFE; + BsEM; + Be(BS;—, * log (FA:)) + &

Sammenfatning

B, er skeringspunkterne og ¢; er fejlleddet. Konstanterne ;- er modellens parametre.

Regressionsligningerne er opstillet pd lignende made med nogle enkelte variationer. Modellerne til
undersogelse af hypotese 2 og 3 tager samme form som modellerne til undersegelse af hypotese 1,
dog er et interaktionsled inkluderet i modellerne form af 54 og tilherende parentes. Interaktionsleddet
tilpasses efter, hvilken interaktion der undersegges. Det betyder, at i model 2a-2c er det gennemsnitlige
uddannelsesniveau inkluderet som en del af interaktionsleddet. For model 3a-3c er virksomhedens
storrelse baseret pa antal medarbejdere inkluderet som interaktionsleddet, og for model 3d-3f er
virksomhedens alder inkluderet som interaktionsleddet. For at sikre, at de uathengige variable, der
inddrages 1 modellen hver is@r, har en signifikant effekt pd unges uddannelsesniveau, udfores t-tests
for hver af dem. T-testene udferes ved brug af en OLS-estimering, hvilket betyder, at den athengige
variabel behandles som en kontinuerlig variabel. Resultaterne af t-testene for regressionsmodellerne
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fremgar i kapitel 7.2. For yderligere at sikre robustheden af de uathangige variable, er en reekke andre
operationaliseringer undersogt. Information om disse robusthedsunderseggelser fremgar af bilag A.

Som beskrevet i1 kapitel 2 er den kvantitative analyse baseret pd data fra Danmarks Statistiks
Forskerservice. En grundig beskrivelse af datasettet, der udger grundlaget for analysen, og de
anvendte variable i modellerne findes i nedenstidende afsnit. Modellen omfatter 40.323 observationer,
som inkluderer virksomheder med 15 eller flere ansatte i enten perioden 2010-2012 eller perioden
2014-2019.

I det folgende beskrives variablene, der indgér i regressionsligningen og dermed i den kvantitative
analyse. Den afh@ngige og de uathaengige variable defineres baseret pa information fra Danmarks
Statistiks Forskerservice. Derudover prasenteres de kontrolvariable, som er inkluderet i modellen.
Disse variable benyttes til at isolere effekten af den forklarende variabel ved at tage hgjde for andre
faktorer, der ogsa kan pavirke resultatet.

6.2 Afhangig variabel

Andel af kvinder i topledelse

Den afhangige variabel, som undersgges i denne analyse, er defineret som procentdelen af kvinder i
topledelsen i en given virksomhed i et givent &r i Danmark. Denne variabel er kontinuert og behandles
som en ordinal variabel, hvilket betyder, at den behandles som et numerisk input. Information om
antallet af ledelsesmedarbejdere i en given virksomhed er hentet fra "IDAN”-datasattet. Specifikt er
informationen trukket fra variablen ’SOC_STATUS KODE”, som er en statistik over en persons
sociogkonomiske status baseret pa deres primare tilknytning til arbejdsmarkedet. For at identificere
ledelsesmedarbejdere 1 hver virksomhed er der blevet udvalgt medarbejdere, som er noteret med
koden 131. Ifelge dokumentationen fra Danmarks Statistik repreesenterer denne kode "Lenmodtagere
med ledelsesarbejde". Denne kategori er vurderet som den mest pracise til at reprasentere
topledelsen, da den inkluderer medarbejdere med ansvar og beslutningskompetence pa hejeste niveau
i virksomheden. Variablen for andelen af kvinder i topledelsen er udtrykt som et decimaltal, der kan
variere mellem 0 og 1. En verdi pd 0 indikerer, at der ingen kvinder er i topledelsen i en given
virksomhed 1 et givent &r, mens en vardi pd 1 indikerer, at der udelukkende er kvinder i topledelsen
i den padgaldende virksomhed i det pdgeldende ar. Intermediate veerdier mellem 0 og 1 repreesenterer
proportionelle andele af kvinder i topledelsen. For eksempel ville en vaerdi pa 0,5 indikere, at
halvdelen af topledelsen udgeres af kvinder.

6.3 Uafhangige variable

Andel af kvinder i bestyrelse

Den uafhangige variabel, der analyseres, er defineret som procentdelen af kvinder i bestyrelsen i en
given virksomhed i et givent ar i Danmark. Denne variabel er kontinuerlig og behandles som en
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ordinal variabel, hvilket betyder, at den behandles som et numerisk input. Oplysninger om antallet af
bestyrelsesmedlemmer er hentet fra "PERSBEST”-datasattet, som er baseret pa Erhvervsstyrelsens
deltagerregistrering. Her er selskaber forpligtet til selv at rapportere informationer om personer med
tilknytning til selskaber, hvilket sikrer en omfattende dekning af alle selskabers ledelsesorganer. Det
er vigtigt at bemarke, at en person kan telle med flere gange i statistikken, hvis vedkommende er
medlem af flere bestyrelser pd samme tid. Dette kan pdvirke den samlede procentdel af kvinder i
bestyrelser, da en enkelt kvinde kan bidrage til andelen flere steder. Derudover er der i datasettet en
raekke personer, for hvem det ikke er muligt at identificere kon, ofte fordi bestyrelsesmedlemmet ikke
er en del af den danske befolkning. Dette kan medfere nogle usikkerheder i dataene, men generelt
forventes datasattet at give et palideligt billede af kensfordelingen i danske bestyrelser. Da variablen
for procentdelen af kvinder i bestyrelsen er opgjort som en andel, vil den veare angivet som et
decimaltal, der kan variere mellem 0 og 100. En vardi pd 0 indikerer, at der ingen kvinder er i
bestyrelsen 1 en given virksomhed i et givent &r, mens en vardi pd 1 indikerer, at bestyrelsen
udelukkende bestdr af kvinder i den pageldende virksomhed i det pagzldende ar. Intermediate
vardier mellem 0 og 100 reprasenterer proportionelle andele af kvinder i bestyrelsen. For eksempel
vil en veerdi pd 30 betyde, at 30 pct. af bestyrelsesmedlemmerne er kvinder.

Ved at analysere denne variabel opnds en dybere forstaelse af sammenh@ngen mellem andelen af
kvinder 1 bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen i danske virksomheder. Ved systematisk at
undersoge disse data kan det identificeres, om der eksisterer en signifikant korrelation mellem en
hajere procentdel af kvinder i bestyrelsen og en tilsvarende hgjere procentdel af kvinder i topledelsen.
Dette kan give indsigt i, om tilstedeverelsen af kvindelige bestyrelsesmedlemmer fungerer som
rollemodeller for kvinders avancement til topledende stillinger. Samlet set spiller denne variabel en
afgerende rolle i forstaelsen af dynamikkerne mellem keonsreprasentation i forskellige ledelseslag i
danske virksomheder.

Derudover laves en model med henholdsvist et og to lag af den uafhangige variabel i en
regressionsanalyse. Dette kan bidrage til at fange den potentielle indflydelse, som kvinder i
ledelsespositioner har pa hinanden pa tvars af forskellige niveauer i en organisation over tid. Ved at
inkludere bade et og to lag af variablen kan det underseges, om der er en line@r sammenhang mellem
disse faktorer. Ved at inkludere flere lag af den uafhaengige variabel sikres det, at der ikke overses
potentielt vigtige sammenhange, som kun bliver synlige, nér der ses pa forskellige niveauer af denne
variabel.

6.3.1 Kontrolvariable

Andelen af kvindelige medarbejdere

Andelen af kvindelige medarbejdere udger et vesentligt aspekt i denne undersogelse og er ngje
defineret som optallingen af antallet af medarbejdere ansat ved en given virksomhed i et specifikt &r.
Denne indikator giver os et klart billede af kensfordelingen blandt virksomhedens ansatte og fungerer
som en vigtig kontrolvariabel i vores analyse. For at pracisere, hvordan denne kontrolvariabel er
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udledt, er det relevant at nevne, at den er baseret pa en tallevariabel, der stammer fra "IDAN-
datasettet. Data er indsamlet pa baggrund af antallet af registrerede IDA-ansettelser 1 virksomheden.
Det er vigtigt at bemarke, at IDA-ansattelser kan omfatte personer, der er tilknyttet arbejdsstedet
enten som hovedbeskaftigelse eller som bibeskeftigelse.

Variablen, der repraesenterer andelen af kvindelige medarbejdere, er angivet som et decimaltal, som
spender fra 0 til 1. En vardi pa 0 indikerer, at der ikke er nogen kvinder ansat i den pageldende
virksomhed i det pageldende &r, mens en vardi pa 1 indikerer, at alle ansatte i virksomheden er
kvinder. Intermediate vardier mellem 0 og 100 afspejler sdledes proportionelle andele af kvindelige
medarbejdere 1 virksomheden. Ved at inkludere denne kontrolvariabel i vores analyse skabes
mulighed for at vurdere, hvordan kensfordelingen blandt medarbejderne i virksomhederne potentielt
pavirker andre faktorer, sdsom andelen af kvinder i topledelsen og bestyrelsen.

Virksomhedens alder

Virksomhedens alder udger en vasentlig kontrolvariabel i denne undersegelse, idet den bidrager til
forstaelsen af virksomhedens historiske udvikling og dens potentielle indflydelse pa den athaengige
variabel, der analyseres. Denne variabel er ngje defineret som den beregnede tid, der er gaet siden
virksomhedens CVR-nummer blev tildelt.

For at sikre en pracis beregning af virksomhedens alder er informationen om CVR-nummerets
oprindelse hentet fra "FIRM”-datasattet under variablen ”JUR _FRA DATO”. Ved at konvertere
denne dato fra DD/MM/YYYY-formatet til det mere anvendelige YYYY-format kan den anvendes
den til beregninger. For at bestemme virksomhedens alder pé et givet tidspunkt traekkes det ar, hvor
dataet er indsamlet, fra det ar, hvor CVR-nummeret er registreret. Dette gor det muligt at folge
virksomhedens alder over tid i datasattet. Et eksempel kan vere en observation for en virksomhed i
2010, der er registreret i 1996. I dette tilfelde vil virksomhedens alder vaere 14 &r for denne
observation.

Ved at log-transformere alderen i modellen reduceres effekten af ekstreme verdier og skaevhed,
hvilket forer til en mere normalfordelt variabel. Dette kan forbedre modellens pracision og stabilitet.
Derudover kan logaritmen hjelpe med at fange ikke-linezre forhold mellem virksomhedens alder og
den afh@ngige variabel. For eksempel kan virkningen af, at en virksomhed bliver et ar ®ldre, aftage
over tid, hvilket log-transformationen kan modellere mere precist end en lineer tilgang.

Gennemsnitligt uddannelsesniveau for kvinder

Variablen Udda_mean reprasenterer det gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinder i en given
virksomhed i et bestemt ar. Denne variabel er baseret pa data fra variablen "hfaudd” i "UDDA”-
datasettet, som angiver den hgjeste udferte uddannelse for en given person i det pageldende ar. Pa
grund af det brede spektrum af tilgengelige uddannelser i variablen er disse uddannelser blevet
grupperet efter DISCED-15 klassifikationen, som omfatter 15 undergrupper af uddannelser. Nogle af
disse grupper er blevet kombineret, da de vurderes at reprasentere lignende uddannelsesniveauer.
Verdierne for disse grupper er derefter blevet omregnet til en skala fra 1 til 8, hvor 1 indikerer det
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laveste uddannelsesniveau og 8 det hejeste. Tabel 5 nedenfor viser, hvordan grupperne bliver
omfordelt:

Tabel 5: Oversigt over uddannelsesniveauer

Navn pa uddannelser Konverteret veerdi

05: Fgrskoleuddannelser

10: Grundskole

15: Forberedende uddannelser

20: Gymnasiale uddannelser

25: Danskundervisning

29: Erhvervsfaglige grundforlgb

30: Erhvervsfaglige uddannelser

35: Adgangsgivende uddannelsesforlgb

39: Arbejdsmarkedsuddannelser, AMU

40: Korte videregaende uddannelser, KVU

50: Mellemlang videregdende uddannelser, MVU

60: Bacheloruddannelser

70: Lange videregdende uddannelser, LVU

80: Ph.d og forskeruddannelser 8

90: Uoplyst Ikke inkluderet
Kilde: Danmarks Statistik, n.d.-c

Solu|bh|lwlwlwNnN N R R -

Det er verd at bemerke, at personer med uoplyst hgjest fuldfert uddannelse ikke inkluderes i
beregningen af det gennemsnitlige uddannelsesniveau. Det vurderes, at dette kun har en marginal
indvirkning, da under 1 pct. af personerne i datasattet har en uoplyst hejest fuldfert uddannelse.

Det gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinderne i en virksomhed beregnes ved en sum af de
konverterede verdier, der divideres med det samlede antal kvindelige medarbejdere i1 virksomheden,
hvor der var information om uddannelse tilgaengelig. Dette betyder, at jo hegjere verdi virksomheden
har i variablen for det givne ar, desto hgjere er det samlede uddannelsesniveau blandt virksomhedens
kvindelige medarbejdere. Denne variabel giver os indsigt i uddannelsesmenstrene inden for
virksomheder og kan vare verdifuld i forstielsen af, hvordan uddannelsesbaggrund pavirker
arbejdsstyrkens sammens&tning og virksomhedens prastationer.

6.4 Deskriptiv Statistik

Til udarbejdelsen af den kvantitative analyse tages der udgangspunkt i data fra Danmarks Statistiks
Forskerservice. Adgangen til Danmarks Statistiks Forskerservice er opndet gennem Aalborg
University Business Schools (AAUBS) adgang hertil. Danmarks Statistik Forskerservice er en
database af indsamlet data fra Danmarks Statistik, som indeholder information pa individniveau og
virksomhedsniveau. Det vil sige at man kan finde information pad en given person og en given
virksomhed 1 dataet. De datasat, som kan tilgas gennem forskerservice, er individuelle registre for et
givent ar, hvor informationer om en given statistik kan findes. Det betyder, at der er mulighed for at
finde information pa virksomheder og individer over en periode.
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Til udarbejdelsen af det endelige datasat er der benyttet flere forskellige datasat fra databasen?®. Til
information om bestyrelser er datasaettet "PERSBEST” benyttet, da dette indeholder et register over
bestyrelsesmedlemmer og direkterer i danske virksomheder. Informationen benyttes til at bestemme
andelen af kvinder i bestyrelserne i de enkelte virksomheder. Da der pa nogle af individerne mangler
informationer om ken, er der tjekket for, om denne information kan findes i datasettet ' BEF’, der
indeholder information om befolkningen. For de bestyrelsesmedlemmer, hvor der har varet mulighed
for at finde oplysninger om keon, er denne information inkluderet. Samme metode er yderligere
anvendt til at udfylde oplysninger om ken pé flest mulige medarbejdere i virksomhederne. For at
bestemme, hvilken virksomhed en person er ansat ved i det pageldende ar, er personnummeret
krydsrefereret med information fra datasattet "IDAN”, der indeholder oplysninger omkring
individers IDA-ansettelse 1 Danmark, altsa deres hovedbeskaftigelse og eventuel bibeskaftigelse.
Datasattet indeholder dermed oplysninger om, hvilket CVR-nummer en person er ansat ved i et
givent dr. FRA IDAN-datasttet er der ligeledes indhentet informationer omkring, hvilke personer
der i et givent ar er ansat i en topledelsesstilling baseret pa deres sociogkonomiske status.

Til indsamling af information pa personernes hgjest fuldferte uddannelse er datasattet "UDDA”
benyttet. Dette datasat indeholder oplysninger omkring personers hgjest fuldferte uddannelsesniveau
angivet ved mange forskellige uddannelser. Disse er grupperet til 8 forskellige grupper, som fremgéar
af ovenstdende Tabel 5.

Informationen fra de forskellige dataset samles sammen til ét datasat, der indeholder en observation
pr. virksomhed pr. &r. Oplysningerne om virksomheden samt dens medarbejdere, herunder andelen
af kvinder i bestyrelse og andelen af kvinder i topledelse er givet ved datasattets kolonner. Det
endelige datasat indeholder 40.323 observationer fordelt pa ni forskellige ér i perioderne 2010-2012
0g 2014-2019. Dataszettet er opsat saledes, at der kun er observationer pa virksomheder, som optrader
i alle ar for en af de to perioder. Det vil sige, at for perioden 2010-2012 er der inkluderet de
virksomheder, som indgar alle de tre ar, og dette giver 625 observationer for hvert af de tre ar. For
perioden 2014-2019 er der inkluderet de virksomheder, som indgar i alle seks ar, hvilket giver 6.408
observationer for hvert ir. Dette fremgar af nedenstdende Figur 5.

Den deskriptive statistik, som er udarbejdet i dette afsnit, er baseret pa datasettet, der benyttes i det
kommende kapitel til at regressionsmodellerne.

* Se en komplet liste over anvendte datasat i Bilag A
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Figur 5: Antal virksomheder fordelt pa dr
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Figur 6: Antal virksomheder fordelt pa procentvis andel af kvinder i bestyrelsen, 2019

9% Andel kvinder

= 0-10%

e = 10-20 %

45% 20-30 %
30-40 %
40-60 %
60+%

19%

Z

Figur 6 illustrerer, hvor mange af virksomhederne i datasettet, der for 2019 har henholdsvis 0-10
pct., 10-20 pct., 30-40 pct., 40-60 pct. og 60+ pct. kvinder i bestyrelsen. Det fremgar, at en betydelig
andel pa 45 pct. af virksomhederne i 2019 har en kvindelig reprasentation i bestyrelsen pa mellem
0-10 pct. Dette indikerer en markant underrepraesentation af kvinder pd bestyrelsesniveau i disse
virksomheder. Den naststerste gruppe udgeres af virksomheder med 20-30 pct. kvinder i bestyrelsen,
hvilket udger 19 pct. af det samlede antal virksomheder. Virksomheder med en kvindelig
reprasentation i bestyrelsen pa 30-40 pct. og 10-20 pct. udger henholdsvis 15 pct. og 9 pct. Samlet
set udger de fire grupperinger med en overrepraesentation af maend i bestyrelsen 88 pct. af
virksomhederne.
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Kun en begrenset andel af virksomhederne har en mere ligelig kensfordeling i1 bestyrelsen. 8 pct. af
virksomhederne har en kvindelig andel bestyrelsesmedlemmer pd 40-60 pct., og blot 4 pct. har en
overvegt af kvinder med 60 pct. eller mere i bestyrelsen.

Figur 7: Udvikling i gennemsnitlig andel af kvinder i bestyrelsen, 2010-2019 (ekskl. 2013)
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Figur 7 viser den gennemsnitlige andel af kvinder i bestyrelser fra 2010 til 2019, dog uden data fra
2013. Over denne periode kan der observeres en generel stigning i andelen af kvinder i bestyrelser.

12010 var den gennemsnitlige andel af kvinder i bestyrelserne i dataet 14,6 pct. Der er en lille stigning
1 2011, hvor den gennemsnitlige andel af kvinder i bestyrelserne er 14,9 pct. For 2012 er den
gennemsnitlige andel af kvinder i bestyrelserne fortsat 14,9 pct. for de inkluderede virksomheder. Det
skal bemerkes, at der for alle disse tre ar, er inkluderet de samme virksomheder, hvorfor det kan
udledes, at der blandt virksomhederne i1 datasattet i denne periode ses en lille stigning i andelen af
kvinder 1 bestyrelserne.

I perioden 2014 til 2016 fremgér det af Figur 7, at andelen af kvinder i bestyrelsen er relativt stabil
for de virksomheder, der er inkluderet i datasettet. Fra 2017 til 2019 ses en lille stigning i den
gennemsnitlige andel af kvinder i bestyrelserne fra 16,9 pct. til 17,4 pct.

Det skal bemarkes, at data er opdelt i to periode, hvor virksomhederne, der er reprasenteret i
datasaettet i fra 2010 til 2012, har en observation i alle tre ar, og de virksomheder, der er repraesenteret
i datasattet i fra 2014 til 2019, har en observation alle seks ér. Det er tidligere vist i Figur 5, at der er
flere observationer for drene 2014-2019. Dette besvarligger en sammenligning af de to perioder, da
det ikke er de samme virksomheder, der observeres for hele perioden fra 2010 til 2019. Hvorvidt
springet fra 14,9 pct. 1 2012 til 16,8 pct. 1 2014 reprasentere en stigning i den gennemsnitlige andel
af kvinder 1 bestyrelser eller er en afspejling af den filtrering, der er foretaget pa datasattet, kan ikke
endeligt konkluderes. Figuren indikerer dog en stigning i kvindelig repraesentation i bestyrelser over
hele perioden for de inkluderede virksomheder.
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Figur 8: Antal virksomheder fordelt pd procentvis andel af kvinder i topledelsen, 2019
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Figur 8 illustrerer pd samme vis som Figur 6 fordelingen af virksomheder i datasettet 1 2019, dog
baseret pa andelen af kvinder i topledelsen i stedet for bestyrelsesmedlemmer. Af denne figur fremgér
det, at storstedelen af virksomhederne (63 pct.) har en kvindelig reprasentation pd mellem 0-10 pct.
i topledelsen. For de ovrige grupperinger med en overreprasentation af mand ses det, at 7 pct. af
virksomhederne har 10-20 pct. kvinder i topledelsen, 9 pct. af virksomhederne har 20-30 pct. kvinder
i topledelsen, og 7 pct. af virksomhederne har 30-40 pct. kvinder i topledelsen. De fire grupperinger
med underrepreesentation af kvinder udger saledes 86 pct. af virksomhederne i 2019.

Det fremgér yderligere af modellen, at gruppen af virksomhederne med en lige kensfordeling i
topledelsen (40-60 pct.) udger 8 pct. af virksomhederne, samt at 5 pct. af virksomhederne i1 datasettet
12019 har en overreprasentation af kvinder 1 topledelsen med 60 pct. eller derover.

Figur 9: Udvikling i gennemsnitlig andel af kvinder i topledelsen, 2010-2019 (ekskl. 2013)
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Figur 9 viser den gennemsnitlige andel af kvinder i topledelsen fra 2010 til 2019, dog uden data fra
2013. Over perioden kan der observeres bade fald og stigninger i den gennemsnitlige andel af kvinder
i topledelsen.

For 2010 er den gennemsnitlige andel af kvinder i topledelsen 15,5 pct. I perioden fra 2010 til 2012
falder den gennemsnitlige andel af kvinder i topledelsen i de inkluderede virksomheder. 1 2012 er den
gennemsnitlige andel af kvinder i topledelsen 15,2 pct. Som tidligere nevnt kan alle virksomhederne
i denne periode observeres for alle ar, og derfor kan det udledes, at der blandt virksomhederne, der
indgér i datasattet, er en lille fald i den gennemsnitlige kvindelige reprasentation i topledelsen.

For perioden fra 2014 til 2018 ses en stigning i den gennemsnitlige andel af kvinder i topledelsen fra
13,2 pet. til 14,5 pct. Fra 2018 til 2019 ses et lille fald i den gennemsnitlige kvindelige reprasentation
i topledelsen. I 2019 er den gennemsnitlige andel af kvinder i topledelsen for virksomhederne i
datasettet 14,3 pct.

Af figuren kan det ses, at udviklingen er gdet fra faldende til stigende mellem de to perioder. Det kan
dog formodes, at udviklingen skyldes filtreringen af datasettet, og at en del virksomheder er blevet
filtreret veek 1 dataseettet for 2010 til 2012, som ville vaere med til at give en mere glidende udvikling.
Som det ogsa gaelder for Figur 7, kan springet fra 2012 til 2014 ikke entydigt beskrives som et fald i
andelen af kvinder i bestyrelsen, da der ikke er observationer for alle de samme virksomheder i de to
ar.

Figur 10: Gennemsnitlig procentvis andel af kvinder i topledelsen opdelt pa procentvis andel af
kvinder i bestyrelsen, 2019
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Figur 10 viser den gennemsnitlige andel af kvinder i topledelse i 2019 fordelt efter andelen af kvinder
i bestyrelsen 1 2019. Ved at anskue de forskellige grupperinger ses det, at virksomheder med 0-10
pct. kvinder i bestyrelsen har en gennemsnitlig andel af kvinder i topledelsen péd 9,9 pct., hvilket er
det laveste blandt alle kategorier. Virksomheder med 10-20 pct. kvinder i bestyrelsen har en
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gennemsnitlig andel af kvinder i topledelsen pd 17,2 pct. For virksomheder med 20-30 pct. kvinder i
bestyrelsen er der gennemsnitligt 15,4 pct. kvinder i topledelsen. Gruppen med 30-40 pct. kvinder i
bestyrelsen har en gennemsnitlig andel af kvinder i topledelsen pd 17,8 pct.

Virksomheder med en mere lige kensfordeling i bestyrelsen, angivet ved 40-60 pct. kvinder i
bestyrelsen, har en gennemsnitlig andel af kvinder i topledelsen pa 20,7 pct. For virksomheder med
en overrepraesentation af kvinder i bestyrelsen pd 60 pct. eller mere er den gennemsnitlige andel af
kvinder i topledelsen 26,4 pct.

Overordnet set fremgar det af Figur 10, at jo sterre andelen af kvinder 1 bestyrelsen er, desto sterre er
den gennemsnitlige andel af kvinder i topledelsen, med undtagelse af gruppen af virksomheder, der
har 10-20 pct. kvinder i1 bestyrelsen. Hvorvidt der kan findes en statistisk signifikant sammenhang
undersoges senere 1 den kvantitative analyse.

Figur 11: Gennemsnitlig uddannelsesniveau for kvinder opdelt pd procentvis andel kvinder i
bestyrelsen, 2019
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Figur 11 viser det gennemsnitlige uddannelsesniveau* for kvinder i virksomhederne fordelt efter
andelen af kvinder i bestyrelsen i 2019. Det fremgér, at virksomheder med 0-10 pct. kvinder i
bestyrelsen har kvinderne i virksomhederne et gennemsnitligt uddannelsesniveau pd 3,6, mens
virksomheder med 10-20 pct. kvinder i bestyrelsen har et gennemsnitligt uddannelsesniveau for
kvinderne i1 virksomhederne pa 3,8. For virksomheder med 20-30 pct. kvinder i bestyrelsen er
gennemsnittet for deres kvindelige medarbejderes uddannelsesniveau pd 3,7, og gruppen af
virksomheder med 30-40 pct. kvinder i bestyrelsen har et gennemsnitligt uddannelsesniveau for
kvinderne i virksomhederne pa 3,5.

4 Se Tabel 5 for en oversigt over uddannelsesniveauer.
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Virksomheder med en mere lige fordeling af ken i bestyrelsen pd 40-60 pct. kvinder har et
gennemsnitligt uddannelsesniveau pa 3,7. Gruppen af virksomheder, der har 60+ pct. kvindelig
reprasentation i bestyrelsen, har et gennemsnitligt uddannelsesniveau for kvindelige medarbejdere
pa 3,6. Forskellen i det gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvindelige ansatte mellem de
forskellige grupper er marginal, og der fremgér ikke nogen tydelig trend af Figur 11. Det er derfor
ikke muligt pd baggrund af figuren at fastsld en direkte sammenhang mellem andelen af kvinder i
bestyrelsen og det gennemsnitlige uddannelsesniveau i virksomhederne.

Figur 12: Gennemsnitlig uddannelsesniveau for kvinder opdelt pd procentvis andel kvinder i
topledelsen
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Figur 12 viser det gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinder i virksomhederne fordelt efter
andelen af kvinder i topledelsen i 2019. Af figuren fremgér det, at virksomheder med 0-10 pct.
kvinder 1 topledelsen har kvinderne i virksomhederne et gennemsnitligt uddannelsesniveau pa 3,6,
mens virksomheder med 10-20 pct. kvinder i topledelsen har et gennemsnitligt uddannelsesniveau
for kvinderne pa 3,8. For virksomheder med 20-30 pct. kvinder i topledelsen er gennemsnittet for
deres kvindelige medarbejderes uddannelsesniveau ogsa pa 3,8, og gruppen af virksomheder med 30-
40 pct. kvinder i topledelsen har et gennemsnitligt uddannelsesniveau for kvinderne i virksomhederne
pa 3.7.

Virksomheder med en andel af kvinder i topledelsen pd 40-60 pct. har et gennemsnitligt
uddannelsesniveau for kvindelige medarbejdere pé 3,8, mens virksomheder med 60+ pct. kvinder i
topledelsen har et gennemsnitligt uddannelsesniveau pé 3,6 for kvinderne. Der fremgér pd samme vis
som for Figur 11, at der ikke kan ses en tydelig trend i Figur 12, hvilket gor det vanskeligt at fastsla
en sammenhang mellem andelen af kvinder i topledelsen og uddannelsesniveauet for kvinder i
virksomhederne.

Bilag D indeholder en databeskrivelse for variablen kvinders gennemsnitlige uddannelsesniveau i
virksomheden. Heraf fremgér det blandt andet, at det gennemsnitlige uddannelsesniveau pé tvars af
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alle ar inkluderet i1 datasettet er pa 3,48, og at medianen er pa 3,52. Da gennemsnit og median er
relativt tet pd hinanden antydes det, at fordeling er nogenlunde symmetrisk omkring gennemsnittet.
Det fremgar ogsa, at standardafvigelsen er 0,84, hvilket er en indikation p4, at de observerede vardier
for kvindernes uddannelsesniveau ikke varierer meget fra gennemsnittet, og de fleste observerede
vardier ligger dermed sandsynligvis taet pd gennemsnittet.

Som vist 1 ovenstdende Figur 11 og Figur 12 er det gennemsnitlige uddannelsesniveau for alle
grupperne, hvad angar bade andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen, teet
pa gennemsnittet pa 3,48. P4 baggrund af disse observationer synes der ikke at vare en tydelig
sammenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og det gennemsnitlige uddannelsesniveau for
kvinder. Det samme galder for en sammenhang mellem andelen af kvinder i topledelsen og det
gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinderne i virksomhederne.

Figur 13: Gennemsnitlig alder pa virksomhed fordelt efter procentvis andel af kvinder i bestyrelsen,
2019
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Figur 13 viser gennemsnitsalderen pa virksomheder fordelt efter andelen af kvinder i bestyrelsen i
2019. Andelen af kvinder i bestyrelsen er opdelt i intervallerne 0-10 pct., 10-20 pct., 20-30 pct., 30-
40 pct., 40-60 pct. og 60+ pct.

Virksomheder med kensbalance i1 bestyrelsen er angivet ved gruppen pa 40-60 pct. kvinder i
bestyrelsen. Denne gruppe af virksomheder har en gennemsnitlig virksomhedsalder pa 28,1 ar. For
virksomheder med en overreprasentation af kvinder i1 bestyrelsen pd 60 pct. eller mere er den
gennemsnitlige virksomhedsalder 26,5 ar. For de fire grupper, hvor der forekommer en
overreprasentation af mand i bestyrelsen, er gennemsnitsalderen for virksomhederne henholdsvis
25,1 é&r, 30,1 ar, 28,1 ar og 26,1 ar.

Der fremgar ikke en tydelig trend af Figur 13, hvorfor det ikke kan antydes baseret pa figuren, at der
eksisterer en sammenhaeng mellem andelen af kvinder 1 bestyrelsen og virksomhedens alder.
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Figur 14: Gennemsnitlig alder pa virksomhed fordelt efter procentvis andel af kvinder i
topledelsen, 2019
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Figur 14 viser gennemsnitsalderen pd virksomheder fordelt efter andelen af kvinder i topledelsen i
2019. Andelen af kvinder i bestyrelsen er opdelt i 6 intervaller, hvoraf fire har en overreprasentation
af meend (0-10 pct., 10-20 pct., 20-30 pct. og 30-40 pct.), 40-60 pct. angiver kensbalance i topledelsen
og det sidste interval har en overreprasentation af kvinder (60 pct.).

Det fremgér af figuren, at virksomheder med 0-10 pct. kvinder i topledelsen har en gennemsnitsalder
pa 25,4 &r, mens virksomheder med 10-20 pct. kvinder i topledelsen har en gennemsnitsalder pd 32,3
ar, hvilket er den hgjeste gennemsnitsalder for virksomhederne. Virksomheder med 20-30 pct. og 30-
40 pct. kvinder i topledelsen har en gennemsnitsalder pa 30,1 ar. For virksomheder med mere end 60
pct. kvinder i topledelsen er gennemsnitsalderen 22,5 ér, hvilket er den laveste blandt alle kategorier.
Figuren viser, at virksomheder med en andel af kvinder i topledelsen pa 40-60 pct. har en
gennemsnitsalder pé 26 &r.

Til forskel fra Figur 13, der illustrerer virksomhedernes gennemsnitsalder i forhold til procentvis
andel af kvinder i bestyrelsen, hvor der ikke kunne ses en tydelig trend, ses det i ovenstaende Figur
14 af virksomhedernes alder i forhold til procentvis andel af kvinder i topledelsen, at der er en tendens
til, at jo sterre andelen af kvinder i topledelsen i en virksomhed er, desto lavere er alderen pa
virksomheden gennemsnitligt. Den eneste undtagelse for denne tendens er gruppen af virksomheder,
der har 0-10 procent kvinder i topledelsen.
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I dette kapitel undersages det, om de i kapitel 0 opstillede hypoteser understottes. De estimerede
vaerdier praesenteres, og der foretages robusthedsundersogelser af modellerne.

7.1 Beslutningsregel for understattelse af hypoteser

Til at undersege hypoteserne opstilles ni modeller, model 1a-1c, model 2a-2¢c og model 3a-3c jf.
kapitel 6.1. For at undersege, om hypoteserne understottes, udarbejdes en ordinary least squares
regression for modellerne. Som beskrevet i kapitel 5.2 vurderes det, at en ordinary least squares
regression er den mest optimale model, da det er den mest anvendte model til at undersege denne
type hypoteser. Estimaterne og tilherende p-verdier undersoges og derefter vurderes det, om hver af
hypoteserne kan understottes eller ej. En hypotese understottes, hvis estimatet for den forklarende
faktor er positiv og signifikant. For model 2a-2c og model 3a-3c vurderes det ogsd, om
interaktionsledets estimat er positivt og signifikant. Et estimat betegnes som signifikant, hvis det er
signifikant pa et 5 pct.-signifikansniveau (Wooldridge, 2016).

7.2 Resultater

I de nedenstaende afsnit underseges det, hvorvidt de tre hypoteser kan understottes af dataet. For hver
af de tre hypoteser er der opstillet tre modeller, hvis resultater vises i tabeller. Af tabellerne ses bade
estimater, standard error, t-vaerdier og p-vardier. Estimaternes signifikans kan underseges ved brug
af bdde t-vaerdierne og p-vardierne. Der anvendes i dette tilfelde p-verdierne til at undersoge
signifikans.

Hypotese 1

Hypotese | er, at der eksisterer en positiv statistisk sammenhang mellem andelen af kvinder i
bestyrelser og andelen af kvinder i topledelse. Det fremgér at kapitel 6, at der er opstillet tre
regressionsmodeller, som er forskellige ved perioden for andelen af kvinder i bestyrelsen.

I nedenstdende Tabel 6, Tabel 7 og Tabel 8 fremgar resultaterne af henholdsvis Model 1a, Model 1b
og Model 1c ved OLS regression.
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Tabel 6: OLS Regression - Model 1a

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,319109 0,656173 -12,678 <0,0000000000000002  ***
BS; 0,168942 0,005605 30,142 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,798585 0,151905 5,257 0,000000147 ***
ES; 0,373787 0,005089 73,445 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,836567 0,124509 14,750 <0,0000000000000002  ***
Observationer 40323
R? 0,1552
Adjusted R? 0,1551
Residual Std. Error 21,31 (df = 40318)
F Statistic 1852 *** (df = 4; 40318)
Tabel 7: OLS Regression - Model 1b
Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,685852 0,746674 -11,633 <0,0000000000000002  ***
BS;_4 0,164947 0,006108 27,006 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,788226 0,175217 4,499 0,00000686  ***
ES; 0,379249 0,005556 68,264 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,952835 0,137109 14,243 <0,0000000000000002  ***
Observationer 40323
R? 0,1566
Adjusted R? 0,1565
Residual Std. Error 21,35 (df =33907)
F Statistic 1574 *** (df = 4; 33907)
Tabel 8: OLS Regression - Model 1c
Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,799917 0,863275 -10,194 <0,0000000000000002  ***
BS;_, 0,158529 0,006799 23,317 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,729726 0,204448 3,569 0,0000869 ***
ES; 0,385101 0,006176 62,352 <0,0000000000000002  ***
MFE, 2,039798 0,154008 13,245 <0,0000000000000002  ***
Observationer 40323
R? 0,1572
Adjusted R? 0,157

Residual Std. Error

21,41 (df = 27496)

F Statistic

1282 *** (df = 4; 27496)
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Resultaterne 1 Tabel 6 viser, at der er en signifikant positiv sammenhang mellem andelen af kvinder
i bestyrelsen (BS;) og andelen af kvinder i topledelsen med en koefficient pd 0,168942. Dette
indikerer, at en stigning pd 1 pct. i andelen af kvinder 1 bestyrelsen er associeret med en gennemsnitlig
stigning pa 0,168942 pct. i andelen af kvinder i topledelsen, nér alle andre faktorer i modellen holdes
konstante. P-vardien er mindre end 0,05, hvilket indikerer, at BS; er statistisk signifikant. Det kan
derfor udledes, at der findes en signifikant sammenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og
andelen af kvinder i topledelsen med et signifikansniveau pa 5 pct.’

Resultaterne 1 Tabel 7 viser, at der er en signifikant positiv sammenhang mellem andelen af kvinder
1 bestyrelsen 1 forrige periode (BS;_;) og andelen af kvinder i topledelsen i indevaerende periode.
Koefficienten for BS;_; er 0,164947, hvilket indikerer, at en stigning pé 1 pct. i andelen af kvinder i
bestyrelsen i forrige periode er associeret med en stigning pa 0,164947 pct. i andelen af kvinder i
topledelsen i indevaerende periode, séfremt alle andre variable i modellen holdes konstante. P-vaerdien
er mindre end 0,05, hvilket betyder, at der findes en signifikant sammenhang mellem andelen af
kvinder 1 bestyrelsen i forrige periode og andelen af kvinder i topledelsen i indeverende periode med
et 5 pct. signifikansniveau.

Resultaterne 1 Tabel 8 viser, at der er en signifikant positiv sammenhang mellem andelen af kvinder
1 bestyrelsen for to perioder siden (BS;_,) og andelen af kvinder i topledelsen i indevarende periode.
Koefficienten for BS;_, er 0,158529, hvilket indikerer, at en stigning pé 1 pct. i andelen af kvinder i
bestyrelsen to perioder tilbage er forbundet med en stigning pa 0,158529 pct. i andelen af kvinder i
topledelsen i indevarende periode, nér alle andre variable i modellen holdes konstante. P-vardien er
mindre end 0,05. Der kan dermed findes en signifikant positiv sammenhang mellem andelen af
kvinder 1 bestyrelsen for to perioder siden og andelen af kvinder i topledelsen i indeverende periode
ved et signifikansniveau péd 5 pct.

Der findes altsd bade, at der forekommer en positiv signifikant sammenheng mellem andelen af
kvinder i bestyrelsen i de foregdende to perioder og andelen af kvinder i topledelsen i en virksomhed
1 indeverende periode. Dette kan vare en indikation pa, at en sterre kvindelig repraesentation af
kvinder 1 bestyrelsen kan bidrage til at skabe bedre muligheder for kvinder til at opna stillinger i
topledelsen. Det kan formodes at skyldes, at kvinderne i bestyrelsen kan vere med til at vedtage nye
politikker for rekruttering, der fremmer kvinders muligheder, som det fremgar af afsnit 3.1.4 om
teorien om glasloftet. Ved teorien om glasloftet (afsnit 3.1.4) og similarity bias (afsnit 3.1.3) kan
sammenhangen mellem en stigning i andelen af kvinder i bestyrelsen i tidligere perioder og andelen
af kvinder 1 topledelsen i indevarende periode yderligere skyldes, at der opstar kvindelige
rollemodeller og eksisterer netveerk mellem kvinder. Dette kan oge incitamentet for andre kvinder til
at sege stillinger i topledelsen, hvilket kan lede til en stigning i andelen af kvinder i topledelsen.

5 Et 5 pct. signifikansniveau betyder, at sandsynligheden for at observere en si ekstrem eller mere ekstrem vardi end den
observerede er mindre end 5 pct. givet, at den nulhypotese, der testes for i t-testen, er sand.
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Samtidig findes der ogsa en positiv signifikant sammenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen
og andelen af kvinder i topledelsen i samme periode. Dette kan muligvis vare en indikation p4, at der
treeffes en beslutning i en virksomhed omkring, at der skal vaere generelt fokus pa kensligestilling pa
tvers af hierarkierne i1 virksomheden.

Hypotese 2

Hypotese 2 er, at der eksisterer en positiv sammenha@ng mellem andelen af kvinder i bestyrelser og
andelen af kvinder i topledelse, som forstarkes af det gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinder
i virksomhederne. Af kapitel 6 fremgér det, at der er opstillet tre regressionsmodeller i forbindelse
med denne hypotese, som er forskellige ved perioden for andelen af kvinder i bestyrelsen.

I nedenstaende Tabel 9, Tabel 10 og Tabel 11 fremgér resultaterne af henholdsvis Model 2a, Model
2b og Model 2¢ ved OLS regression.

Tabel 9: OLS Regression - Model 2a

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi

(Intercept) -8,3191875 0,6562818 -12,676  <0,0000000000000002  ***
BS; 0,1689411 0,0056073 30,129 0,0000000000000322  ***
log (FA;) 0,7985852 0,1519064 5,257 0,000000147 ***
ES; 0,3737866 0,0050895 73,442 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,8365941 0,1245732 14,743  <0,0000000000000002  ***
BS, * MFE, -0,0006946 0,1020951 -0,007 0,995

Observationer 40323

R? 0,1552

Adjusted R? 0,1551

Residual Std. Error 21,31 (df =40317)

F Statistic 1481*** (df = 5; 40317)

Tabel 10: OLS Regression - Model 2b

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi

(Intercept) -8,687271 0,746881 -11,631  <0,0000000000000002  ***
BS;_4 0,164972 0,006108 27,003  <0,0000000000000002 ***
log (FA;) 0,788259 0,175220 4,499 0,00000688  ***
ES; 0,379246 0,005556 68,261  <0,0000000000000002 ***
MFE, 1,953210 0,137186 14,238  <0,0000000000000002  ***
BS;_1 * MFE, -0,009342 0,112620 -0,083 0,934

Observationer 40323

R? 0,1566

Adjusted R? 0,1565

Residual Std. Error 21,35 (df = 33906)

F Statistic 1259*** (df = 5; 33906)
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Tabel 11: OLS Regression - Model 2¢c

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi

(Intercept) -8,805341 0,863554 -10,197 <0,0000000000000002  ***
BS;_, 0,158542 0,006799 23,318 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,729809 0,204451 3,570 0,000358 ***
ES; 0,385090 0,006176 62,348 <0,0000000000000002  ***
MFE, 2,041064 0,154091 13,246 <0,0000000000000002  ***
BS;_, * MFE, -0,032146 0,126551 -0,254 0,799485

Observationer 40323

R? 0,1572

Adjusted R? 0,157

Residual Std. Error 21,41 (df = 27495)

F Statistic 1025*** (df = 5; 27495)

Resultaterne 1 Tabel 9 viser, at der er en signifikant positiv sammenhang mellem andelen af kvinder
i bestyrelsen (BS;) og andelen af kvinder i topledelsen med en koefficient pd 0,168911. Dette
indikerer, at en stigning pa 1 pct. i andelen af kvinder i bestyrelsen er associeret med en stigning pa
0,1689411 pct. i andelen af kvinder i topledelsen, nar alle andre variable i modellen holdes konstante.
P-vardien er mindre end 0,05, hvilket betyder, at BS; er statistisk signifikant. Dermed kan det
udledes, at der findes en signifikant sammenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen
af kvinder i topledelsen med et signifikansniveau pa 5 pct. Interaktionsledet har en hej p-vaerdi pa
0,995, hvilket indikerer, at det gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinder i en virksomhed ikke
pavirker den sammenhang, der eksisterer mellem en stigning i andelen af kvinder i bestyrelsen og en
stigning 1 andelen af kvinder i topledelsen. Der findes altsda en positiv signifikant sammenhang
mellem andelen af kvinder 1 bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen, men der findes ikke en
statistisk signifikant betydning af kvindernes gennemsnitlige uddannelsesniveau pé fernavnte
sammenhang.

Resultaterne i Tabel 10 viser, at der er en signifikant positiv sammenhang mellem andelen af kvinder
1 bestyrelsen i forrige periode (BS;_;) og andelen af kvinder i topledelsen. Koefficienten for BS;_,
er 0,164972, hvilket indikerer, at en stigning pa 1 pct. i andelen af kvinder i bestyrelsen i forrige
periode er forbundet med en stigning pd 0,164972 pct. i andelen af kvinder i topledelsen i
indevarende periode, safremt alle gvrige faktorer i modellen holdes konstante. P-vardien er mindre
end 0,05. Der findes dermed en signifikant positiv sammenhang mellem andelen af kvinder i
bestyrelsen 1 forrige periode og andelen af kvinder i topledelsen i indevarende periode med et
signifikansniveau pa 5 pct. Interaktionsledet (BS;_; * MFE,) har en hej p-verdi pd 0,934, hvilket
betyder, at der ikke findes, at det gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinder i en virksomhed ikke
pavirker den sammenhang, der eksisterer mellem en stigning i andelen af kvinder i bestyrelsen i
forrige periode og en stigning i andelen af kvinder i topledelsen. Det fremgar dermed af resultaterne
i Tabel 10, at der forekommer en positiv signifikant sammenhang mellem andelen af kvinder i
bestyrelsen i forrige periode og andelen af kvinder i topledelsen. Yderligere fremgar det, at der ikke
forekommer en statistisk signifikant betydning af kvinders gennemsnitlige uddannelsesniveau i en
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virksomhed pa sammenh@ngen mellem andelen af kvinder i bestyrelsen i forrige periode og andelen
af kvinder i topledelsen i indevearende periode.

Resultaterne i Tabel 11 viser, at der er en signifikant positiv sammenhang mellem andelen af kvinder
i bestyrelsen for to perioder siden (BS;_,) og andelen af kvinder i topledelsen. Koefficienten for
BS;_, er 0,158542, hvilket indikerer, at en stigning pa 1 pct. i andelen af kvinder i bestyrelsen for to
perioder siden er forbundet med en stigning pa 0,158542 pct. i andelen af kvinder i topledelsen i
indevarende periode. P-verdien er under 0,05, hvilket betyder, at den positive sammenhang mellem
andelen af kvinder i bestyrelsen for to perioder siden og andelen af kvinder i topledelsen er signifikant
med et signifikansniveau pd 5 pct. For interaktionsledet fremgir samme resultat som for
interaktionsledene i Tabel 9 og Tabel 10. P-vardien er hej (0,799), hvilket betyder, at det
gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinder i en virksomhed ikke har en signifikant betydning for
sammenhangen mellem andelen af kvinder i bestyrelsen for to perioder siden og andelen af kvinder
i topledelsen.

Samlet set fremgér det af resultaterne i Tabel 9, Tabel 10 og, at der er en positiv signifikant koefficient
for henholdsvis BS;, BS;_; og BS;_,. Det indikerer, at en hgjere andel af kvinder i bestyrelse i alle
tre perioder er forbundet med en hgjere andel kvinder i topledelsen. Fravaret af en signifikant
interaktionseffekt for alle tre modeller betyder, at den positive sammenh@ng mellem andelen af
kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen ikke varierer med kvinders gennemsnitlige
uddannelsesniveau. Dette kan indikere, at den effekt, som kenssammensatningen i bestyrelsen har
pa andelen af kvinder i topledelsen, er lineer og uathangig af det gennemsnitlige uddannelsesniveau
for kvinderne i virksomheden.

Hypotese 3

Hypotese 3 er, at der eksisterer en positiv sammenha@ng mellem andelen af kvinder i bestyrelser og
andelen af kvinder i topledelse, som bremses af alderen pa virksomheden. Af kapitel 6 fremgéar det,
at der er opstillet tre regressionsmodeller i relation til denne hypotese, som er forskellige ved perioden
for andelen af kvinder i1 bestyrelsen.

I nedenstdende Tabel 12, Tabel 13 og Tabel 14 fremgér resultaterne af henholdsvis Model 3a, Model
3b og Model 3c ved OLS regression.
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Tabel 12: OLS Regression - Model 3a

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,257312 0,656736 -12,573 <0,0000000000000002  ***
BS; 0,168893 0,005605 30,135 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,783838 0,152044 5,155 0,000000254  ***
ES; 0,373729 0,005089 73,436 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,836372 0,124503 14,750 <0,0000000000000002  ***
BS; *log (FA;) -0,234978 0,106268 -2,211 0,027 *
Observationer 40323
R? 0,1553
Adjusted R? 0,1552
Residual Std. Error 21,31 (df =40317)
F Statistic 1481 *** (df = 5; 40317)
Tabel 13: OLS Regression - Model 3b
Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,650167 0,746954 -11,581 <0,0000000000000002  ***
BS;_4 0,165529 0,006117 27,058 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,777355 0,175331 4,434 0,00000929  ***
ES; 0,379205 0,005556 68,257 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,953072 0,137106 14,245 <0,0000000000000002  ***
BS;_1 *log (FA;) -0,206658 0,122734 -1,684 0,0922
Observationer 40323
R? 0,1567
Adjusted R? 0,1565
Residual Std. Error 21,35 (df = 33906)
F Statistic 1260 *** (df = 5; 33906)
Tabel 14: OLS Regression - Model 3¢
Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,789828 0,863416 -10,180 <0,0000000000000002  ***
BS;_, 0,159064 0,006846 23,235 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,725400 0,204552 3,546 0,000391 **
ES; 0,385085 0,006176 62,348 <0,0000000000000002  ***
MFE, 2,039796 0,154010 13,245 <0,0000000000000002  ***
BS;_, *log (FA;) -0,095589 0,143095 -0,668 0,50413
Observationer 40323
R? 0,1572
Adjusted R? 0,157

Residual Std. Error

21,41 (df = 27495)

F Statistic

1025 (df = 5; 27495)

N



7.2 Resultater Aalborg Universitet

Resultaterne 1 Tabel 12 viser en signifikant positiv sammenh@ng mellem andelen af kvinder i
bestyrelsen (BS;) og andelen af kvinder i topledelsen. Koefficienten for BS; er 0,168893, hvilket
betyder, at en stigning pa 1 pct. i andelen af kvinder i1 bestyrelsen er forbundet med en stigning pa
0,168893 pct 1 andelen af kvinder i topledelsen givet, at alle gvrige variable i regressionsmodellen
holdes konstante. P-vaerdien er mindre end 0,05. Det indikerer, at der ligeledes i denne model
forekommer en signifikant sammenha@ng mellem kenssammensatningen 1 bestyrelsen og
kensfordeling i topledelse med et 5 pct. signifikansniveau. Interaktionsledet (BS; * log (FA;)) har en
estimeret koefficient pa -0,234978 og en p-verdi pa mindre end 0,05, hvilket indikerer, at
koefficienten er statistisk signifikant ved et signifikansniveau pa 5 pct. Koefficienten er negativ,
hvilket antyder, at sammenhang interaktionen af andelen af kvinder i bestyrelsen og logaritmen af
virksomhedsalderen har en negativ sammenhang med andelen af kvinder i bestyrelsen. Dette kan
yderligere tolkes som, at en stigning i bade virksomhedsalder og andelen af kvinder i bestyrelsen har
en negativ effekt pa andelen af kvinder i topledelsen. Det skal bemarkes, at p-verdien for den
estimerede koefficient for interaktionsledet er storre end 0,01, hvilket betyder, at effekten ikke er
signifikant ved et 1 pct. signifikansniveau.

Afbade resultaterne i Tabel 13 og Tabel 14 fremgar det, at der er en signifikant positiv sammenhang
mellem andelen af kvinder 1 bestyrelsen i tidligere perioder og andelen af kvinder i topledelsen med
et signifikansniveau pa 5 pct. Det fremgar ligeledes, at de estimerede koefficienter for
interaktionsledene i de to modeller har hgje p-verdier, der er storre end 0,05, hvorfor der ikke findes
en signifikant effekt pa andelen af kvinder 1 topledelsen ved en stigning i bdde andelen af kvinder i
bestyrelsen i en af de to forrige perioder og virksomhedsalder.

7.3 Robusthedstjek

For at sikre, at de udarbejdede OLS-modeller overholder Gauss-Markov-antagelserne (Wooldridge,
2016), er der tjekket for heteroskedasticitet. Heteroskedasticitet refererer til en situation, hvor
variansen af fejlledene 1 en regressionsmodel ikke er konstant, men varierer systematisk med niveauet
af de uathangige variable. Denne variabilitet i fejlledene skaber en raekke statistiske problemer,
herunder inefficiente estimater af regressionskoefficienterne og forvrengede standardfejl.
Konsekvensen heraf er, at signifikansniveauet fra t-tests og F-tests kan blive fejlagtige, hvilket forer
til misvisende konklusioner. Heteroskedasticitet underminerer sdledes modellens validitet og
reliabilitet.

For at opné robuste og palidelige resultater er det derfor essentielt at korrigere for heteroskedasticitet.
Til at teste for om der er heteroskedasticitet i modellerne, er der blevet udfert Breusch-Pagan tests.
Breusch-Pagan testen er en af de mest anvendte metoder til at identificere heteroskedasticitet, da den
specifikt tester om variansen af fejlledene er konstant eller ej. Resultaterne af Breusch-Pagan testen
samt en gennemgang af Gauss-Markov antagelserne findes i bilag B.1. Det fremgér af Breusch-Pagan
testene, at alle modellerne har problemer med heteroskedasticitet.
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For at lgse dette kan robuste standardfejl anvendes til at tage hgjde for heteroskedasticitet. Robuste
standardfejl justerer estimaterne af standardfejlene, sia de bliver mere pélidelige under
tilstedevaerelsen af heteroskedasticitet. Resultaterne af alle de robuste standardfejl ses i Bilag C.
Overordnet ses det, at ved at tage hejde for heteroskedasticitet pavirkes resultatet af modellerne ikke
vasentligt. Generelt ses det, at ved at udfere robuste standardfejl pd modellerne, stiger
interaktionsledets p-vardier, dog er sterstedelen af disse ikke pa et niveau, hvor interaktionsledet gér
fra at veere signifikant til ikke at vere signifikant. Dog ses det, at ved at udfere robuste standardfejl
pa model 3a, gar interaktionsledets p-verdi fra 0,027 til 0,06134. Dette betyder, at effekten af
interaktionsledet gar fra at vere signifikant pd 5 pct.-niveauet til ikke at vere signifikant, nir der
tages hejde for heteroskedasticitet. Dette resultat illustrerer vigtigheden af at korrigere for
heteroskedasticitet, da det kan have betydelige implikationer for fortolkningen af de statistiske
resultater. Ved at bruge robuste standardfejl sikres, at resultaterne er mere pélidelige og nejagtige,
hvilket understetter modellens trovaerdighed og anvendelighed i1 praktisk anvendelse.

7.4 Vurdering af regressionsmodellerne

For at foretage en overordnet vurdering af modellerne underseges bade forklaringsgraden og
goodness-of-fit. Disse to mal er essentielle for at forstd, hvor godt modellerne passer til dataene og
hvor meget variation i den afhengige variabel, der kan forklares af de uvathangige variable. For
ordinary least squares-modeller anvendes et mal for goodness-of-fit kaldet AIC (Akaike Information
Criterion). AIC er et vigtigt statistisk vaerktej, der hjelper med at evaluere modeller ved at balancere
mellem modellens pasningskvalitet og kompleksitet. AIC-vardierne for de forskellige modeller er
presenteret i nedenstdende Tabel 15.

Tabel 15: AIC-veerdier for regressionsmodeller

AlC-veerdi \ Model AlC-veerdi AlC-veerdi
Model 1a 361135,1 Model 2a 361137,1 Model 3a 361132,2
Model 1b 303859,5 Model 2b 303861,5 Model 3b 303858,6
Model 1c 246573,7 Model 2c 246575,7 Model 3c 246575,3

AlC-vaerdierne i sig selv siger ikke meget om modellernes kvalitet, nar de ses isoleret. Dog kan en
sammenligning af disse vaerdier pd tvaers af modellerne give en indikation af deres relative
praestationer. En lavere AIC-verdi indikerer, at modellen passer bedre til dataene, hvilket betyder, at
modellen har en hgjere pasningskvalitet i forhold til de data, der anvendes. Det er vigtigt at bemaerke,
at AIC ikke kun vurderer, hvor godt modellen passer til dataene, men ogsé straffer modeller for
overkompleksitet. Dette betyder, at AIC forseger at finde en balance mellem at minimere fejlene i
modellen og undgéd overfitting, hvor modellen er for tilpasset til specifikke dataset og ikke
generaliserer godt til nye data.

Generelt ses en tendens til, at ved at tilfoje lag til den uathangige variabel forbedres modellernes
evne til at beskrive dataenes kompleksitet. Dette skyldes, at ekstra lag kan fange flere detaljer i
dataene, hvilket kan fore til en bedre modelpasning. AIC-verdierne afspejler bade modellens
pasningskvalitet og dens kompleksitet. Nar lag tilfojes til den uafthengige variabel, eges modellens
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kompleksitet, og hvis denne egede kompleksitet resulterer i en lavere AIC-verdi, indikerer det, at
den ekstra kompleksitet forbedrer modellens evne til at beskrive dataene. Det er dog vigtigt at vaere
opmarksom pé, at en for kompleks model kan fore til overfitting, hvor modellen bliver for tilpasset
til treningsdataene og presterer darligt pa nye data.

Generelt viser modellerne en R? og justeret R%-veerdi pa 0,15. Dette betyder, at modellen forklarer
15 pct. af variationen i den athangige variabel baseret pa den uathangige variabel, kontrolvariablene
og interaktionsleddet. R? er et mal for, hvor godt de uathangige variable i modellen forklarer
variationen i den afhangige variabel. En R?-vardi pé 0,15 indikerer, at 85 pct. af variationen i den
athengige variabel skyldes faktorer, som modellen ikke forklarer, hvilket antyder, at modellerne har
en relativt lav forklaringskraft. Dog betyder en lav forklaringskraft ikke nedvendigvis, at modellen
er darlig. Inden for gkonomiske videnskaber kan mange faktorer vaere uden for modellens kontrol,
og det er ikke usadvanligt at have modeller med lave R?-vardier, iser nir man arbejder med
komplekse og multifacetterede data.

Da bade R? og justeret R? er 0,15, betyder det, at antallet af preediktorer i modellerne ikke pavirker
justeringen veesentligt. Justeret R? tager hensyn til antallet af pradiktorer i modellen og straffer for
tilfojelsen af variabler, der ikke forbedrer modellens forklaringskraft. Dette indikerer, at modellerne
sandsynligvis ikke er overfitted, hvilket er en positiv egenskab, da en overfitted model har tendens til
at performe darligt p4 nye dataset. En risiko ved at inkludere flere variabler er, at der kan opsta
spurigse resultater, hvor sammenhange forekommer tilfeldige og ikke afspejler reelle forhold. Det
er derfor vigtigt at vaere opmaerksom pa, at selv om flere variabler kan forbedre AIC-veardien, skal
der ogsa tages hojde for modellens praktiske anvendelighed og fortolkningsvaerdi.
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8 Diskussion

Dette kapitel indeholder en diskussion af analysens resultater. Fokus vil vere pé reprasentativiteten
af de anvendte data. Diskussionen er essentiel for at vurdere, hvorvidt resultaterne kan generaliseres
til hele populationen af danske virksomheder, og hvorvidt de kan anvendes til at drage konklusioner
om kensligestilling i danske bestyrelser og topledelse.

8.1 Reprasentativitet 1 data

En vigtig del af analysen er at sikre, at det data, som er benyttet, er repreesentativt for den bredere
population af danske virksomheder. Grundlaget for valg af data og metode har bade styrker og
begransninger, som kan pavirke resultaternes generaliserbarhed. En af de vasentlige styrker ved
registerdata er deres hegje datakvalitet og omfattende deekning. Dataene fra Danmarks Statistiks
Forskerservice dekker stort set hele populationen af danske virksomheder, hvilket betyder, at der kan
foretages analyser pé tvaers af forskellige virksomheder med stor pracision. Registerdata er ofte mere
ngjagtig end data fra spergeskemaundersogelser, da de indsamles systematisk og kontinuerligt af
offentlige myndigheder.

En af de storste fordele ved at anvende registerdata er, at de reducerer risikoen for mélefejl, som ofte
opstér i selvrapporterede data. I spergeskemaunderseggelser kan respondenter have en tendens til at
give de svar, som de tror, er socialt acceptable. Registerdata indsamles derimod objektivt og
systematisk, hvilket sikrer en hegjere grad af nejagtighed. Derudover er noget af informationen
underlagt lovkrav, der kraver, at den bliver registreret, hvilket betyder, at risikoen for, at dataet
indeholder forkerte informationer, er markant reduceret sammenlignet med andre typer
dataindsamling.

Selvom registerdata har mange fordele, er der ogsa visse begrensninger, som ber pointeres. Dataene
indsamles primeert til administrative formal og ikke til forskningsmél, hvilket betyder, at de maske
ikke inkluderer alle de variable, som kunne vere relevante for analysen. Som det kunne ses i
regressionsanalysen, 18 forklaringsgraden pa omkring 15 pct., hvilket betyder, at der stadig er 85 pct.,
som ikke kan forklares ud fra modellen. Derudover var ikke alle datasat i Danmarks Statistiks
forskerservice tilgengelige til udarbejdelsen af modellen, da det kun er datasat, der er bestilt til et
givent forskningsprojekt, som er tilgaeengelige pa serveren. Det betyder, at der kan ligge andet relevant
information 1 andre datasat, som ikke er tilgaengelige at analysere pé i dette projekt. Desuden kan
registerdata veere mindre fleksible i forhold til at inkludere nye eller alternative variable, der ikke
allerede indsamles af myndighederne.

I projektet er det valgt kun at inkludere virksomheder med mindst 15 ansatte i hele
undersogelsesperioden mellem 2010-2012 eller 2014-2019. Dette kriterium er valgt for at sikre en
vis stabilitet og sammenlignelighed i dataet. Ved at ekskludere virksomheder med mindst 15 ansatte
sikres en vis grad af organisatorisk stabilitet, hvilket kan give mere palidelige og konsistente data.
Det kan formodes, at mindre virksomheder har en hgjere grad af @ndring i medarbejderantal og
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virksomhedsstrukturer, da de til forskel fra de storre virksomheder kan veere 1 en vakst- eller
opstartsfase, hvilket kan medfere hyppige @ndringer 1 strategi, struktur og medarbejderbehov. Der er
derfor risiko for at introducere stgj og varians, som ikke nedvendigvis er relateret til de variable, der
onskes undersogt. Inklusion af kun sterre virksomheder gor det lettere at sammenligne resultaterne
pa tvers af virksomheder, da disse typisk har mere etablerede og formelle strukturer for ledelse og
bestyrelser. Dette kan give en mere ngjagtig afspejling af sammenhangen mellem andelen af kvinder
1 bestyrelsen og i topledelsen, da disse mekanismer sandsynligvis fungerer forskelligt i mindre, mere
dynamiske organisationer.

Risikoen ved inklusionskriteriet er, at det kan begraense generaliserbarheden af vores resultater. Sma
virksomheder udger en stor del af arbejdsmarkedet, og deres eksklusion betyder, at resultaterne
muligvis ikke afspejler kensfordelingen i ledelse 1 hele spektret af danske virksomheder (HBS
Economics, 2021; Jensen et al., 2016). Ved kun at inkludere virksomheder med mindst 15 ansatte er
der en risiko for selektionsbias, hvor visse typer af virksomheder systematisk udelukkes. Dette kan
medfore, at resultaterne overrepraesenterer de dynamikker og strukturer, der findes i storre
virksomheder, og dermed undervurderer betydningen af de forhold, som er sarlige for mindre
virksomheder. Det kan for eksempel vare, at mindre virksomheder har tattere relationer og mindre
formelle strukturer, hvilket kan pavirke kensfordelingen i ledelse pa en anden made end i sterre
virksomheder. For at opna en mere omfattende forstéelse af kensfordeling i virksomhedsledelse, ville
fremtidig forskning kunne drage fordel af ogsa at inkludere mindre virksomheder.

Valget om at inkludere virksomheder med mindst 15 ansatte i hele undersegelsesperioden kan styrke
stabiliteten og sammenligneligheden i det benyttede data, men det medferer ogsa begransninger i
form af reduceret generaliserbarhed og potentiel selektionsbias. Dette valg skal derfor ses som et
skridt mod at opné praecise og palidelige resultater inden for en specifik del af erhvervslivet, mens
erkendelsen af dets begransninger kan informere og guide fremtidig forskning pa omrédet.

Derudover inkluderes der udelukkende virksomheder, hvor ken er kendt pd samtlige
bestyrelsesmedlemmer i alle arene for en af de to perioder, der observeres. Der er kun oplysninger
om personer, der er bosat i Danmark, og derfor kan der vare bestyrelsesmedlemmer for hvem, kon
er ukendt. Denne beslutning er truffet for at sikre en hojere grad af nejagtighed og pélidelighed i
analysen, da ufuldsteendigt data kan medfere fejl eller mistolkninger.

Kensvariablen er binzr, og pa den baggrund er det besluttet ikke at indsette median, gennemsnit eller
typetal, da det eksempelvis kan lede til, at alle de bestyrelsesmedlemmer, der er af ukendt ken,
betegnes som mand, da det ses, at der forekommer flest mandlige bestyrelsesmedlemmer i datasattet.
Begrundelsen for denne beslutning er at undga de potentielle fejl og bias, der kan opsté ved at antage
ken uden pracise data. Ved at gaette pa kon risikeres det, at der introduceres et bias i analysen, hvilket
kan skabe usikkerhed i trovaerdigheden af resultaterne.

At ekskludere virksomheder pd denne made er forbundet med risiko for selektionsbias. Der kan vare
bestemte virksomheder, hvor der er en storre tendens til, at bestyrelsesmedlemmer er bosiddende
udenfor Danmark. Det kan eksempelvis formodes, at store danske virksomheder, der opererer i flere
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lande, har en sterre tendens til at have bestyrelsesmedlemmer, der ikke bor i Danmark. Ved at
ekskludere virksomhederne, hvor et eller flere bestyrelsesmedlemmer er bosiddende udenfor
Danmarks grenser, er der dermed risiko for, at en bestemt gruppe virksomheder ekskluderes fra
analysen. Ekskludering af disse virksomheder kan fere til skavhed i1 dataet og begranse
reprasentativiteten, hvilket kan have betydning for generaliserbarheden af resultaterne.

8.2 Analysens resultater

I dette afsnit diskuteres analysens resultater med henblik pé at vurdere, hvorvidt der kan
sandsynliggeres en kausal sammenhang, hvor andelen af kvinder i1 bestyrelsen pavirker
konsligestillingen i topledelsen i en virksomhed.

Baseret pa det teoretiske og empiriske grundlag til besvarelsen af problemformuleringen forventes
det, at der kan findes en sammenh@ng mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder
i topledelsen. Ifolge neoklassisk teori handler denne sammenhang om, at kvinder i hgjere grad end
tidligere tager lange videregdende uddannelser, hvilket oger deres attraktivitet hos arbejdsgiverne til
bade bestyrelsesposter og stillinger i topledelsen. Andre teorier finder, at indsettelse af flere kvinder
idet overste lag, hvilket i denne opgave er defineret ved bestyrelsen, kan pdvirke rekruttering i retning
af, at kvinder far bedre muligheder for at avancere internt i virksomheden, mens ogsa kvindelige
kandidater udenfor den enkelte virksomhed opnér bedre chancer for at komme i betragtning til en
stilling i topledelsen. Der findes bdde teoretiske argumenter for, at en positiv sammenhang mellem
kvinder i bestyrelsen og kvinder i topledelsen skal ses i lyset af en stigning i virksomhedens og
topstillingernes attraktivitet for flere kvinder, og at kvinders egenskaber i hgjere grad findes
anvendelige 1 virksomhederne. En af antagelserne for opstillingen af hypoteserne vedrerende en
positiv sammenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen er,
at nar der indsettes flere kvinder i en virksomheds bestyrelse, brydes der med glasloftet. Det betyder,
at der skabes et storre incitament til, at andre kvinder seger stillinger i topledelsen, da de kan se, at
det er muligt for kvinder at avancere op i hierarkiet i virksomheden. Den sterre andel kvinder i
bestyrelsen kan yderligere pévirke interne rekrutteringsstrategier, forfremmelsespolitikker og
kulturen pa arbejdspladsen i retning af en hejere grad af kensdiversitet.

Afresultaterne i regressionsmodellerne til undersggelsen af hypotese 1 ses det, at der forekommer en
positiv, statistisk signifikant sammenhang mellem andelen af kvinder i1 bestyrelsen og andelen af
kvinder i topledelsen. Det fremgér yderligere, at &ndringer 1 andelen af kvinder i bestyrelsen i de to
forrige perioder har en positiv signifikant sammenhang med @ndringer i andelen af kvinder i
topledelsen i indevarende periode.

En grundantagelse i human kapital-teorien er, at arbejdstagers kvalifikationer og produktivitet er
defineret ved deres samlede tilegnede human kapital. En leengere uddannelse vil derfor ege et individs
kvalifikationer. Der kan derfor argumenteres for, at virksomheder, der har et hgjt uddannelsesniveau
for sine kvindelige medarbejdere, vil have en storre talentmasse internt i virksomheden, hvilket kan
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vare potentielle kandidater til stillinger i topledelsen. Dette kan bidrage til at oge trickle-down
effekten pa kensligestilling i topledelsen, nar der indszattes flere kvinder i bestyrelsen.

Det fremgar af resultaterne i regressionsmodellerne til undersogelse af hypotese 2, at det
gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinder i virksomheden har en positiv og signifikant
sammenhang med andelen af kvinder i topledelsen. Det ses yderligere, at der ikke findes en
signifikant sammenhang mellem interaktionsledet i model 2a-2c, hvilket indikerer det
gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinderne i en virksomhed ikke har en signifikant effekt pa
sammenhangen mellem andelen af kvinder i1 bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen.

Teorien om corporate inertia antager, at jo @ldre en virksomhed er, desto sterkere er de eksisterende
kulturer og praksisser i virksomheden, hvilket kan pavirke graden af en trickle-down effekt pé
kensligestillingen i topledelsen som folge af en stigning i den kvindelige reprasentation i bestyrelsen.
P4 den baggrund kan der argumenteres for, at sammenhangen mellem andelen af kvinder i
bestyrelsen og kvinder i topledelsen bliver mindre, nér virksomhedens alder bliver storre.

Resultaterne i regressionsmodellerne til at undersege af hypotese 3 viser, at der forekommer en
signifikant sammenhang mellem interaktionsledet i model 3a, mens der ikke findes en signifikant
effekt af virksomhedens alder pd sammenhangen mellem kvindelige reprasentation i bestyrelsen i
de to forrige perioder og andelen af kvinder i topledelsen.

8.2.1 Kausal effekt

Baseret alene pa den kvantitative analyse er det ikke muligt at konkludere, hvorvidt sammenhangen
mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen er kausal. For at kunne
konkludere en kausalitet mellem to variable, kraeves det, at alle gvrige faktorer holdes konstante
(Wooldrigde, 2016). Det er tidligere beskrevet, at en stor del af variationen i andelen af kvinder i
topledelsen, ikke kan forklares i den kvantitative analyse, da forklaringsgraden (R?) er lav for
modellerne, hvilket ogsa betyder, at det ikke er muligt at holde alle faktorer konstante. Et kausalt
forhold mellem de to variable kan derfor ikke forklares udelukkende ved den kvantitative analyse.
For at kunne sandsynliggere en kausal effekt, er det nedvendigt at anskue resultaterne fra den
kvantitative analyse sammen med det teoretiske og empiriske fundament.

Neoklassisk teori og human kapital-teorien peger i retning af, at en sammenhang mellem en stigning
i andelen af kvinder i bestyrelsen og en stigning i andelen af kvinder i topledelsen skyldes, at kvinders
human kapital eges i form af eksempelvis lengere gennemfort uddannelse, hvilket eger kvindernes
attraktivitet til at besidde bade bestyrelsesposter og topledelsesstillinger. Sammenhangen mellem
variablene er derfor ikke givet ved en kausal trickle-down effekt, men der forekommer korrelation
som folge af, at kvinder investerer i mere human kapital. P4 den anden side peger teorien om glasloftet
og similarity bias pa, at der eksisterer en sammenhang mellem de to variable, der bygger pa, at
stigningen af kvindelig repraesentation i bestyrelsen kan skabe en vej for flere kvinder i topledelsen,
hvorfor teorierne taler for en kausal trickle-down effekt.
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Af de empiriske studier i afsnit 3.2 fremgér det, at der ikke findes et entydigt empirisk belaeg for,
hvorvidt der eksisterer en positiv sammenha@ng mellem de to variable, og hvorvidt sammenhangen
er kausal i den ene eller den anden retning. To studier finder, at der eksisterer en positiv statistisk
sammenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen, som kan
forklares ved en trickle-down effekt (Bilimoria, 2006; Gould et al., 2018), mens et andet studie finder,
at der eksisterer en positiv sammenhang, som forklares ved en bottom-up effekt, altsa at flere kvinder
itopledelsen positivt pavirker andelen af kvinder i1 bestyrelserne (Terjesen & Singh, 2008). Yderligere
finder Bertrand et al. (2018), at der ikke eksisterer en sammenhang mellem en stigning i kvindelig
reprasentation i bestyrelsen og en stigning i andelen af kvinder i topledelsen. Studiet konkluderer
dermed, at der ikke kan pavises en trickle-down effekt.

Af resultaterne i den kvantitative analyse fremgéar det, at der eksisterer en positiv statistisk
sammenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen.
Sammenholdt med ovenstaende vurderes det, at der bade kan findes teoretisk og empirisk belag for,
at sammenhengen skyldes en trickle-down effekt, men teorien og empirien er ikke entydig.
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9 Konklusion

I dette projekt undersoges det, hvorvidt kensligestilling i de overste ledelseslag i en virksomhed i
Danmark pévirkes af en stigning i andelen af kvinder i1 bestyrelsen, hvor pévirkes defineres ved, at
der kan sandsynliggeres en kausal sammenheng.

Ud fra teorien, de empiriske studier og den kvantitative analyse sandsynliggeres en positiv kausal
sammenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen.

Neoklassisk teori samt teorien om glasloftet og similarity bias antyder, at der eksisterer en
sammenhang mellem andelen af kvinder i1 bestyrelsen og andelen af kvinder i topledelsen. Mens
neoklassisk teori antyder, at en stigning i kvinders uddannelsesniveau leder til en stigning i bade
kvindelig representation i topledelsen og i bestyrelsen, sandsynligger teorien om glasloftet og
similarity bias en positiv kausal ssmmenhang mellem andelen af kvinder i bestyrelsen og andelen af
kvinder i topledelsen i form af en trickle-down effekt.

Blandt de empiriske studier, der danner det empiriske fundament i dette projekt, antydes forskellige
konklusioner angdende sammenhangen mellem kensligestilling i bestyrelse og topledelse. Nogle
studier antyder, at der forekommer en trickle-down effekt, et andet studie antyder, at der forekommer
en bottom-up effekt, mens et tredje studie ikke finder statistisk evidens for en sammenhang mellem
de to variable. Sterstedelen af studierne finder, at der eksisterer en positiv statistisk signifikant
sammenhang.

Den kvantitative analyse bestér af ni ordinary least squares regressioner (model 1a-1c, model 2a-2c
og model 3a-3c). Analysen tager udgangspunkt i virksomheder med mere end 15 medarbejdere i
perioderne 2010-2012 og 2014-2019, hvor en virksomhed observeres enten i alle tre &r i den forste
periode, i alle seks dr i den anden periode eller 1 begge perioder. Safremt, der har veret personer, hvor
kon er ukendt, i bestyrelsen i en virksomhed, er denne ekskluderet fra datasaettet. Grundet den stabile
sammensatning af virksomheder i datasattet og benyttelsen af registerdata fra Danmarks Statistiks
Forskerservice vurderes det, at resultaterne af analyserne er reprasentative. Modellerne bestar af en
athangig variabel 1 form af den kvindelige andel i topledelsen i en virksomhed, samt en uathengig
variabel 1 form af andelen af kvinder 1 bestyrelsen i en virksomhed i enten indevarende periode eller
en af de to forrige perioder. Derudover inddrages kontrolvariable. I modelgruppe 2 og 3 inkluderes
ogsa et interaktionsled.

I den kvantitative analyse findes en positiv signifikant ssmmenh@ng mellem en stigning i andelen af
kvinder i bestyrelsen i bade indeverende og de to forrige perioder og andelen af kvinder i topledelsen
1 en virksomhed.
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Der anvendes folgende datasat fra Danmarks Statistiks Forskerservice til opbygningen af det

samlede dataseet.

Tabel A 1: Anvendte datascet fra Danmarks Statistiks Forskerservice

Datasaet Variable Observationer Datasaet Variable Observationer
Bef2014 18 4.184.794 Persbest2010 45 169.553
Bef2015 17 5.028.027 Persbest2011 45 154.172
Bef2016 17 5.011.236 Persbest2012 45 135.748
Bef2017 17 4.985.738 Persbest2014 6 325.563
Bef2018 17 4.953.626 Persbest2015 6 333.912
Bef2019 23 5.139.949 Persbest2016 6 347.048
Bef2019_old 17 4.866.451 Persbest2017 6 361.965
Bef2020 23 5.094.932 Persbest2018 6 370.985
Bef2021 23 5.062.970 Persbest2019 6 408.819
Firm2010 30 666.690 Udda2010 17 4.118.464
Firm2011 30 672.841 Udda2011 17 4.139.107
Firm2012 30 681.509 Udda2012 17 4.153.799
Firm2014 30 718.439 Udda2014 14 4.169.776
Firm2015 30 747.104 Udda2015 14 4.198.758
Firm2016 30 780.524 Udda2016 14 5.011.236
Firm2017 29 811.969 Udda2017 14 4.985.738
Firm2018 29 844,144 Udda2018 14 4.953.626
Firm2019 29 869.776 Udda2019 17 5.151.891
Idan2010 15 4.475.012

Idan2011 15 4.505.348

Idan2012 15 4.499.487

Idan2014 15 4,557.041

Idan2015 15 4.591.625

Idan2016 18 4.713.981

Idan2017 18 4.779.886

Idan2018 18 4.828.869

Idan2019 18 4.838.658
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B Bilag - Ordinary Least Squares Regression

I det folgende afsnit redegeres der for antagelserne bag en Ordinary Least Squares (OLS) regression.
OLS er en almindeligt anvendt metode til at estimere en multivariat linezr regressionsmodel
(Wooldridge, 2016). Ved brug af OLS estimering behandles den afhengige variabel som en
kontinuerlig variabel.

B.1  Antagelser for Ordinary Least Squares Regression

MLR 1 - Line@r i parametrene

Forholdet mellem den ath®ngige variabel og de uathengige variable er lineart. Dette udtrykkes ved
folgende ligning:

Yy = Bo+ Bixy + Baxy + -+ Brxy +u

MLR 2 - Stokastisk Stikpreve

Der eksisterer en stokastisk stikprave bestdende af n observationer, (x4, X3, ..., Xx, Vi) : i = 1,2, ..., n,
der folger populationsmodellen i antagelse MLR 1

MLR 3 - Ingen Perfekt Multikollinearitet

I stikpreven og populationen, er ingen af de uathangige variable konstante. Der eksisterer desuden
ikke noget perfekt lineert forhold mellem de uathangige variable.

MLR 4 - Betinget Middelvardi lig nul

I stikpreven (og populationen), er ingen af de uathangige variable konstante. Der eksisterer desuden
ikke noget perfekt lineert forhold mellem de uathangige variable.

E(ulxy, x5, ..., x;) =0

Under antagelse MLR 1 til MLR 4 er estimaterne i modellen unbiased.

MLR S - Homoskedasticitet
Under antagelse MLR 1 til MLR 4 er estimaterne i modellen unbiased.

Var(ulx,, X3, ..., Xx) = 02

Under Gauss-Markov antagelserne, MLR 1 til MLR 5, er modellen defineret som BLUE (Best Linear
Unbiased Estimator).
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MLR 6 - Normalitet i Fejlleddet

Populationsfejlleddet, u, skal, foruden at vere uathaengig af de uathengige variable, have et
gennemsnit pa 0 og en varians pa 02, og vare normalfordelt

u~N(0,0?%)

Under antagelse MLR 1 til MLR 6 kan modellen defineres som en klassisk linear model.

B.2  Undersogelse af antagelserne for OLS regression

Efter opstillingen af en OLS-regression skal det sikres, at antagelserne MLR 1 til MLR 6 overholdes.
Dette gores ved at udfere tests, undersege modellerne grafisk og vurdere modellernes karakteristika.
I det folgende underseges, om OLS modellerne 1-3 overholder antagelserne.

MLR 1

I MLR 1 antages det, at modellen er liner i parametrene. Det kan undersgges, om denne antagelse
overholdes i modellerne ved hj&lp af grafisk modelkontrol.

Figur B 1: Grafisk Regressionsdiagnostik - OLS Model la
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Figur B 2: Grafisk Regressionsdiagnostik - OLS Model 1b

Residuals vs Fitted Q-Q Residuals
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Figur B 3: Grafisk Regressionsdiagnostik - OLS Model Ic
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Figur B 4: Grafisk Regressionsdiagnostik - OLS Model 2a
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Figur B 5: Grafisk Regressionsdiagnostik - OLS Model 2b
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Figur B 6: Grafisk Regressionsdiagnostik - OLS Model 2c

Residuals vs Fitted Q-Q Residuals
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Figur B 7: Grafisk Regressionsdiagnostik - OLS Model 3a

Residuals vs Fitted Q-Q Residuals
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Figur B 8: Grafisk Regressionsdiagnostik - OLS Model 3b

Residuals vs Fitted Q-Q Residuals
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Figur B 9: Grafisk Regressionsdiagnostik - OLS Model 3c

Residuals vs Fitted Q-Q Residuals
o
(= <o
- o = —
©
=
o B 3
T 2 o4
= 3
@ N
& o - E
= o -
2
P
o w
L o -
O
T T T T T T T T T T T
u] 10 20 30 40 50 -4 -2 1] 2 4
Fitted values Theoretical Quantiles
Scale-Location Residuals vs Leverage
o | v
3z 2 =
32 S
B 24 z
2 @ o~ o
= <
2 o 3
7 T o4
F= g o
g 31 2
4 W o
2 |
e T T T T T
0.000 0001 0.002 0.003 0.004
Fitted values Leverage

76



Aalborg Universitet

Af figurerne X.1 - X.9 fremgér forholdet mellem residualerne og de estimerede vardier i modellerne
(Residuals vs Fitted). Jo fladere den rede tendenslinje er, desto mere linezrt er forholdet mellem de
estimerede verdier og residualerne. Som det ses af figurerne, er tendenslinjen nasten flad for alle
modellerne. Det vurderes derfor, at der eksisterer et linezrt forhold mellem de estimerede vardier og
residualerne.

MLR 2

Antagelsen MLR 2 kan ikke testes eller vurderes grafisk. Pa grund af stikprevens sterrelse pa 40.323
observationer vurderes det dog, at stikprevens sterrelse er stokastisk, og at antagelse MLR 2
overholdes i alle OLS-modellerne.

MLR 3

Ifolge MLR 3 antages det, at der ikke eksisterer perfekt multikollinearitet i modellerne. Dette kan
underspges ved brug af Variance Inflation Factor (VIF). VIF viser, hvor meget variansen af en
estimeret parameter er foreget i tilfelde af multikollinearitet sammenlignet med tilfaeldet uden
multikollinearitet. Det antages normalt, at hvis verdien for VIF er sterre end 5 inden for akademiske
analyser, har modellen problemer med at estimere den pageldende koefficient (Rdocumentation,
n.d.).

Tabel B 1: Variance Inflator Factors - OLS Model la-1c

Variabel 1a VIF 1a Variabel 1b VIF 1b Variabel 1c VIF 1c
BS; 1.033062 | BS;_, 1.031182 | BS;_, 1.028887
log (FA;) 1.008271 | log (FA;) 1.008355 | log (FA;) 1.008124
ES, 1.032236 | ES; 1.030296 | ES; 1.027733
MFE, 1.000935 | MFE, 1.000834 | MFE, 1.000964

Af Tabel B 1 fremgar det, at VIF-vardierne for ingen af variablene er tet pa 5. Derfor vurderes det,
at der ikke eksisterer perfekt multikollinearitet i model 1.

Tabel B 2: Variance Inflator Factors - OLS Model 2a-2c

Variabel 2a VIF 2a Variabel 2b VIF 2b Variabel 2¢ VIF 2¢
BS; 16.312308 BS;_1 16.762782 BS;_, 17.186444
log (FA;) 1.008271 log (FA;) 1.008360 log (FA;) 1.008127
ES, 1.032290 ES; 1.030345 ES, 1.027778
MFE, 1.766746 MFE, 1.759693 MFE, 1.753250
BS; - MFE, 16.938536 BS;_, - MFE; 17.349705 BS;_, - MFE; 17.727392

Af Tabel B 2 fremgér det, at VIF overstiger 5 for nogle af variablene og interaktionsleddet. Der er
derfor multikollinearitet i modellen. P4 grund af inklusionen af interaktionsleddet formodes det, at
det er denne, som er skyld i multikollineariteten.
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For at hindtere multikollinearitet kan variablene centreres ved brug af mean-centrering. Processen
foregar séledes, at der forst beregnes gennemsnittet for de inkluderede variable, i dette tilfelde
andelen af kvinder i bestyrelsen og det gennemsnitlige uddannelsesniveau for kvinder. Derefter
treekkes gennemsnittet af variablen fra variablen siledes: X opntereq = X — X. Det nye interaktionsled
kan herefter beregnes saledes: X entered * Zcenterea- VEd at centrere variablene 1 interaktionsleddet
reduceres multikollineariteten mellem de uath@ngige variable og interaktionsleddet.

Tabel B 3: Variance Inflator Factors - OLS Model 2a-2c med mean centreret interaktionsled

Variabel 2a VIF 2a \ Variabel 2b VIF 2b Variabel 2c VIF 2c
BS; 1.033955 | BS;_4 1.031280 | BS;_, 1.028944
log (FA;) 1.008271 | log (FA;) 1.008360 | log (FA;) 1.008127
ES; 1.032290 | ES; 1.030345 | ES; 1.027778
MFE, 1.001938 | MFE, 1.001922 | MFE, 1.002012
BS; - MFE, 1.002062 | BS;_ - MFE, 1.001286 | BS;_, - MFE, 1.001137

Af Tabel B 3 fremgér det, at VIF ikke laengere overstiger 5 for nogle af variablene eller
interaktionsleddet. Det vurderes derfor, at der ikke leengere eksisterer multikollinearitet i modellen.

Tabel B 4: Variance Inflator Factors - OLS Model 3a-3c

Variabel 3a VIF 3a Variabel 3b VIF 3b Variabel 3¢ VIF 3c
BS; 18.898537 | BS;_, 21.544764 | BS;_, 24.075914
log (FA;) 1.703606 | log (FA;) 1.705786 | log (FA;) 1.706705
ES; 1.032262 | ES; 1.030319 | ES; 1.027748
MFE, 1.000935 | MFE, 1.000835 | MFE; 1.000964
BS; -log (FA;) 20.002509 | BS;_ -log (FA;) 22.682780 | BS;_, - log (FA;) 25.241866

Af Tabel B 4 fremgér det, at VIF overstiger 5 for nogle af variablene og interaktionsleddet. Der er
derfor multikollinearitet i modellen. P4 grund af inklusionen af interaktionsleddet formodes det, at
dette er arsagen til multikollineariteten i modellen.

Pa samme made som ved model 2 udferes der mean-centrering for at reducere multikollineariteten i
modellen.

Tabel B 5: Variance Inflator Factors - OLS Model 3a-3c med mean centreret interaktionsled

Variabel 3a VIF 3a Variabel 3b VIF 3b \ Variabel 3c VIF 3c
BS; 1.033078 | BS;_1 1.034482 | BS;_, 1.043121
log (FA;) 1.010214 | log (FA;) 1.009724 | log (FA;) 1.009136
ES; 1.032262 | ES; 1.030319 | ES; 1.027748
MFE, 1.000935 | MFE, 1.000835 | MFE, 1.000964
BS; -log (FAy) 1.001994 | BS;_; - log (FA;) 1.004316 | BS;_, - log (FA;) 1.014636

Af Tabel B 5 fremgér det, at VIF ikke langere overstiger 5 for nogle af variablene eller
interaktionsleddet. Det vurderes derfor, at der ikke leengere eksisterer multikollinearitet i modellen.
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MLR 4

Antagelsen for MLR 4 kan undersoges ved at udregne middelvardien af fejlleddet. Disse verdier i
udregnet i nedenstaende tabel:

Tabel B 6: Middelvceerdi af fejlled for OLS modeller

Model 1a 0.0000000000000007573999
Model 1b 0.00000000000000052525
Model 1c 0.000000000000001053567
Model 2a 0.0000000000000002514932
Model 2b -0.0000000000000008039515
Model 2c 0.0000000000000008094626
Model 3a -0.000000000000002794011
Model 3b -0.0000000000000001917117
Model 3c -0.000000000000002216024

Udregningen viser, at middelverdien af fejlleddet er lig med 0 i alle OLS-modeller. MLR 4-
antagelsen vurderes derfor at vaere overholdt 1 alle modeller.

MLR 5

Det undersgges ogsd, om modellerne udviser homoskedasticitet. For at modellerne kan opfylde
antagelsen om homoskedasticitet, skal variansen af fejlledene vere relativt konstant. For at teste om
der potentielt kan vere heteroskedasticitet i modellen, benyttes en Breusch-Pagan test. Nulhypotesen
for testen er, at der ikke eksisterer heteroskedasticitet i modellen. Resultaterne af BP-testene fremgér
af nedenstéende tabel.

Tabel B 7: Resultat af Breusch-Pagan test for OLS modeller

Model BP-veaerdi Frihedsgrader p-veerdi

Model 1a BP = 3220 Df=4 p-veerdi < 0.00000000000000022
Model 1b BP =2768.4 Df=4 p-vaerdi < 0.00000000000000022
Model 1c BP =2276 Df=4 p-vaerdi < 0.00000000000000022
Model 2a BP = 3234 Df=5 p-veerdi < 0.00000000000000022
Model 2b BP =2781.5 Df=5 p-vaerdi < 0.00000000000000022
Model 2¢c BP =2288.5 Df=5 p-veerdi < 0.00000000000000022
Model 3a BP =3230.5 Df=5 p-veerdi < 0.00000000000000022
Model 3b BP =2778.4 Df=5 p-veerdi < 0.00000000000000022
Model 3c BP =2282.7 Df=5 p-veerdi < 0.00000000000000022

Idet p-verdien for alle modeller i BP-testen er tet pa nul, forkastes nulhypotesen pd et 1 procent
signifikansniveau. Det betyder, at der eksisterer heteroskedasticitet i modellerne. Hvis dette er
tilfeeldet i en model, er T-statistikker og F-statistikker ikke palidelige at benytte (Wooldridge, 2016).
Dette problem kan adresseres ved at beregne robuste standardfejl for modellerne og benytte disse i
stedet. De robuste standardfejl er udregnet for alle OLS-modeller og fremgar i Bilag C.
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B Bilag - Ordinary Least Squares Regression

MLR 6

Antagelse MLR 6 vedrerer antagelsen om normalitet i modellerne. Dette skal overholdes for, at
modellen kan defineres som en klassisk lineer model (Wooldridge, 2016). Ved at opstille et
histogram over fejlledene er det muligt at undersege, om MLR 6-antagelsen overholdes.
Histogrammer for modellerne fremgér nedenfor.

Af nedenstdende figurer fremgar det, at fejlledene for modellerne ikke folger en normalfordeling.
Ved smaé stikprever kan dette skabe problemer for analysen, dog vurderes det ikke at vare et problem,
at der er asymptotisk normalitet. I dette tilfelde skyldes dette det store antal observationer i
datasattet, som er pa 40.323.

Figur B 10: Histogram over fejlled - OLS Model 1a
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Figur B 11: Histogram over fejlled - OLS Model 1b
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Figur B 12: Histogram over fejlled - OLS Model Ic
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B Bilag - Ordinary Least Squares Regression
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Figur B 13: Histogram over fejlled - OLS Model 2a
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Figur B 14: Histogram over fejlled - OLS Model 2b
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Figur B 15: Histogram over fejlled - OLS Model 2¢
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Figur B 16: Histogram over fejlled - OLS Model 3a
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B Bilag - Ordinary Least Squares Regression
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Figur B 17: Histogram over fejlled - OLS Model 3b
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Figur B 18: Histogram over fejlled - OLS Model 3c
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C Bilag - Robuste Standardfejl

Tabel C 1: OLS Regression med robust standardfejl - Model 1a

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,319109 0,6318312 -13,1667 <0,0000000000000002  ***
BS; 0,168942 0,0065684 25,7203 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,798585 0,1492857 5,3494 0,00000008874  ***
ES; 0,373787 0,0066419 56,2767 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,836567 1,8365673 14,5017 <0,0000000000000002  ***

Tabel C 2: OLS Regression med robust standardfejl - Model 1b

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,685852 0,7165946 -12,1210 <0,0000000000000002  ***
BS;_4 0,164947 0,0071563 23,0491 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,788226 0,1713135 4,6011 0,000004218 ***
ES; 0,379249 0,0072575 52,2563 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,952835 0,1405598 13,8933 <0,0000000000000002  ***

Tabel C 3: OLS Regression med robust standardfejl - Model 1c

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,799917 0,8266294 -10,6455 <0,0000000000000002  ***
BS;_, 0,158529 0,0079435 19,9572 <0,0000000000000002  ***
log (FA,) 0,729726 0,1999991 3,6486 0,0002641 ***
ES; 0,385101 0,0080623 47,7659 <0,0000000000000002  ***
MFE, 2,039798 0,1580513 12,9059 <0,0000000000000002  ***

Tabel C 4: OLS Regression med robust standardfejl - Model 2a

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,3191875 0,62938571 -13,2179 <0,0000000000000002  ***
BS; 0,1689411 0,00656815 25,7213 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,7985852 0,14928806 5,3493 0,00000008878  ***
ES; 0,3737866 0,00664089 56,2856 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,8365941 0,12537461 14,6489 <0,0000000000000002  ***
BS; * MFE, -0,0006946 0,12166150 -0,0057 0,9954

Tabel C 5: OLS Regression med robust standardfejl - Model 2b

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,687271 0,7135367 -12,1749 <0,0000000000000002  ***
BS;_4 0,164972 0,0071552 23,0203 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,788259 0,1713256 4,6009 0,000004221 ***
ES; 0,379246 0,0072565 52,2633 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,953210 0,1392402 14,0276 <0,0000000000000002  ***
BS;_1 * MFE, -0,009342 0,1340551 -0,0697 0,9444
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C Bilag - Robuste Standardfe;jl

Tabel C 6: OLS Regression med robust standardfejl - Model 2c

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,805341 0,8233521 -10,6945 <0,0000000000000002
BS;_, 0,158542 0,0079450 19,9550 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,729809 0,2000148 3,6488 0,000264 ***
ES; 0,385090 0,0080613 47,7704 <0,0000000000000002  ***
MFE, 2,041064 0,1567276 13,0230 <0,0000000000000002  ***
BS;_, * MFE, -0,032146 0,1505321 -0,2135 0,830901

Tabel C 7: OLS Regression med robust standardfejl - Model 3a

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,257312 0,6384967 -12,9407 <0,0000000000000002  ***
BS; 0,168893 0,0065617 7,5667 <0,0000000000000391  ***
log (FA;) 0,783838 0,1518321 6,0861 0,0000002448 ***
ES; 0,373729 0,0066394 56,2900 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,836372 0,1266460 14,5000 <0,0000000000000002  ***
BS; * FA,; -0,234978 0,1255855 -1,8711 0,06134

Tabel C 8: OLS Regression med robust standardfejl - Model 3b

| Estimate = Std.Error  twverdi @ pwverd | p-veerdi
(Intercept) -8,650167 0,7214252 -11,9904 <0,0000000000000002
BS;_4 0,165529 0,0072217 22,9209 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,777355 0,1736991 4,4753 0,000007655  ***
ES; 0,379205 0,0072554 52,2651 <0,0000000000000002  ***
MFE, 1,953072 0,1405715 13,8938 <0,0000000000000002  ***
BS;_1 *FA, -0,206658 0,1440078 -1,4350 0,1513

Tabel C 9: OLS Regression med robust standardfejl - Model 3c

Estimate Std. Error t-veerdi p-veerdi
(Intercept) -8,789828 0,8296868 -10,5942 <0,0000000000000002  ***
BS;_, 0,159064 0,0081236 19,5804 <0,0000000000000002  ***
log (FA;) 0,725400 0,2022444 3,5867 0,0004529 ***
ES; 0,385085 0,0080602 47,7761 <0,0000000000000002  ***
MFE, 2,039796 0,1580571 12,9054 <0,0000000000000002  ***
BS;_, * FA; -0,095589 0,1677468 -0,5698 0,5687885




D Bilag - Databeskrivelse

Dette bilag praesenteres en databeskrivelse for variablene kvinders gennemsnitlige uddannelsesniveau
og virksomhedsalder. Formalet er at give et overblik over centrale statistiske mal sdsom median,
mean og standardafvigelse (sd).

Tabel D 1: Databeskrivelse: Kvinders gennemsnitlige uddannelsesniveau i virksomhederne

5. percentil 1.kvartili  Median 3.kvartil  95.percentii  Mean sd

2010 1,97 2,85 3,43 3,91 4,62 3,38 0,81
2011 2,11 2,89 3,50 4 4,67 3,47 0,81
2012 2,27 2,99 3,56 4,04 4,75 3,53 0,79
2014 2 2,84 3,5 4 4,8 3,42 0,88
2015 2 2,89 3,5 4 4,83 3,45 0,87
2016 2 2,94 3,5 4 4,83 3,48 0,86
2017 2 2,94 3,53 4 4,81 3,49 0,84
2018 2,08 3 3,56 4 4,82 3,51 0,83
2019 2,22 3 3,64 4,125 4,95 3,60 0,83
Gennemsnit 2,07 2,93 3,52 4,01 4,79 3,48 0,84

Tabel D 2: Databeskrivelse: Virksomhedsalder

5. percentil 1.kvartii  Median  3.kvartil  95.percentii  Mean sd

2010 3 10 20 31 74 24,38 20,90
2011 4 11 21 32 75 25,38 20,90
2012 5 12 22 33 76 26,38 20,90
2014 4 10 18 29 50 21,52 1581
2015 5 11 19 30 51 22,52 15,81
2016 6 12 20 31 52 23,52 1581
2017 7 13 21 32 53 24,52 15,81
2018 8 14 22 33 54 25,52 1581
2019 9 15 23 34 55 26,52 15,81
Gennemsnit 5,67 12,00 20,67 31,67 59,77 24,47 17,51




