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Kvindelige ledere i finanssektoren - barrierer og mu-
ligheder

Feerre kvinder end mand veelger at ga efter en karriere som leder - iser pa topplan. Det er et
faktum, som ogsa geelder for finanssektoren. Der findes mange bud pa, hvad det er for barrierer,
der star i vejen for kvinderne, nar de fraveelger lederstillingerne. Denne analyse vil forsgge at
tegne et billede af, hvor-dan situationen ser ud for kvindelige ledere i finanssektoren i dag.

Der holdes i disse ar mange konferencer og seminarer, hvor det debatteres hvad der
ligger bag kvindernes fravalg af lederkarriere, og hvad der skal til for at give kvinderne
starre lyst til at lede. Flere og flere virksomheder tager ogsa konkrete initiativer for at
gge antallet af kvindelige ledere. Det gar dog langsomt fremad. Tal fra Ledernes Ho-
vedorganisation forteeller, at antallet af kvindelige ledere er steget fra 7,2 % i 1983 til
17,8 % i 2002. Det er altsa i dag i snit under hver femte leder, der er en kvinde.

For at fa den optimale forstaelse for det billede, der tegner sig af maends og kvinders

karrierebilleder i finanssektoren, er det ngdvendigt at se lidt neermere pa, hvordan de
to ken fordeler sig i sektoren i antal, pa stillingstyper og pa alder.

Den kgnsmeessige fordeling pa alle stillingskategorier 2001
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Der tegner sig dog en noget ulige kansfordeling i finanssektoren, nar det handler om,
hvilke stillingskategorier de to kan besatter. Blandt assistenterne findes der fx et stort
flertal af kvinder, mens der blandt prokurister er flest maend. Blandt lederne er langt
det stgrste antal mand.

Kvinder og maend velger ofte forskelligt. Der tegner sig generelt i samfundet nogle
klare tendenser for maends og kvinders valg af fag. Det er fx velkendt, at kvinderne
udgar flertallet pa sundheds- og peedagoguddannelserne, hvor meendene omvendt of-
tere end kvinder veelger fx fag med handverksmaessigt eller teknisk indhold. Ogsa i
finanssektoren er der forskel pa, hvilke stillingstyper kvinder og mand typisk velger.
Pa bankomradet er der ansat nasten lige mange mand og kvinder, men der er et stort
flertal af kvinder blandt assistenterne, hvorimod der blandt fuldmagtige er et flertal af
meend ligesom blandt prokurister og kontorchefer. For den sidste gruppes vedkom-
mende findes der kun 19 kvinder pr. 100 mand, og dette tal er i de sidste 10 ar kun
vokset fra 8 til 19.
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Kilde: FA og Finansforbundet

Figuren her illustrerer denne tendens ved at vise, hvor mange kvinder der er ansat i de
forskellige stillingstyper pr. 100 mand.

En anden markant forskel pa maends og kvinders arbejdsliv er, at kvinder i snit arbej-
der feerre timer end mand. Det skyldes dels, at deltid er et kvindefeenomen, dels at
maend i hgjere grad end kvinder arbejder over. Det er fx ogsa kvinderne, der i langt de
fleste tilfeelde tager barselsorlov, og nu, hvor barselsorloven er blevet forlenget, kan
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man frygte, at kvindernes fraveer fra jobbet bliver endnu mere markant. Meget fraveer
er som regel sveert foreneligt med at veere leder.

Unge kvinder vil gerne lede

Aldersfordelingen hos mandlige og kvindelige ledere i finanssektoren er meget for-
skellig. Der er en stgrre andel af kvinder blandt de yngre medarbejdere, dvs. de 25-44
arige, end blandt de zldre argange. Langt den starste andel af kvindelige ledere findes
blandt de helt unge i slutningen af tyverne. Efter det 45. ar falder andelen af kvindelige
ledere. Billedet teg-ner sig helt anderledes blandt maendene. Her findes det starste an-
del af ledere blandt mand over 35 ar, og tallet kulminerer i gruppen 25-49 arige. Figu-
ren nedenfor viser andelen af kvindelige ledere i finanssektoren fordelt efter alder.
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Kilde: FA Aldersgruppe

| alle aldersgrupper findes en stgrre andel af mandlige ledere end kvindelige. Spe-
cielt er det billede markant i de hgjere aldersgrupper - dvs. i alderen 35-54 ar. Det er
muligt, at dette tal vil @ndre sig i de kommende artier i takt med, at flere kvinder har
veeret ude pa arbejdsmarkedet i l&engere tid. Den forholdsvis stort andel af kvindelige
ledere i aldersgruppen 25-29 ar vil formentlig kunne veaere med til at rykke pa tallene
fremover, da man ma formode at mange af dem vil fortsaette som ledere, nar de nar en
hgjere alder.

Andelen af kvindelige ledere falder fra 39% til 25 % i aldersgruppen 30-34 ar, hvoref-
ter andelen igen vokser til 28,6 % til 45 ars-alderen. Dette kan skyldes, at mange i dag
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far bagrn, netop nar de er i starten af 30'erne, og derfor er en del veek fra arbejdsmarke-
det.

Jyske Bank prgver at overvinde barrierer
Hvad er det sa for barrierer, som holder kvinderne veek fra chefstolene? Er det familien,
traditioner, manglende opbakning fra omgivelserne, eller er det ganske enkelt selvtilli-
den, der ikke er stor nok? Er det fordomme, bekymring for det at have et lederansvar,
kensdiskriminering, eller er det fx barselsorloven, der gar det sveert at satse pa en le-
derstilling? Der er mange bud, men sandheden er formentlig, at det er flere af disse
ting, gaelder for forskellige kvinder pa forskellige arbejdspladser. Det er ikke nemt at
seette tal pa disse ting, da der i hgj grad er tale om helt personlige valg og overvejelser.
Men flere koncerner i finanssektoren har sat projekter i gang, for at bryde barrierer ned
og @ge antallet af kvindelige ledere. Det har veeret ngdvendigt for flere at undersgge,
hvad det er, der holder kvinderne tilbage simpelthen ved at spgrge de kvindelige med-
arbejdere. Kun pa den made kunne de vide, hvad de var oppe imod.

| Jyske Bank tog de fx fat pa problemet ved indgangen til en tre-arig planperiode i
1999. Jyske Bank la under sektorniveau, nar det handlede om andelen af kvindelige
ledere og de gnskede at udnytte deres samlede lederpotentiale optimalt. De stillede
derfor den malsatning op, at andelen af kvindelige ledere i koncernen skulle vere
vaesentligt gget ved udgangen af 2002. Der blev dannet en projektgruppe til at arbejde
mod at na dette mal. Deltagerne i gruppen sad alle i decentrale Human Resource-funk-
tioner rundt om i koncernen. Man gnskede pa den made, at projektet skulle forplante
sig ud i de enkelte dele af koncernen. Gruppen arrangerede tre kvindekonferencer, hvor
alle de kvindelige medarbejdere, der havde lyst til at deltage, kunne veaere med. | alt 375
deltog i konferencerne, hvor oplaegsholdere kom bade udefra og fra Jyske Banks egne
cirkler. Under konferencerne blev der indsamlet materiale fra deltagerne om, hvilke
barriere de personligt mente, var i vejen for, at netop de ville sgge et lederjob. Jyske
Bank skulle bruge svarene til at se, hvad det er for problemer, de stod over for.

De fem dominerende svar hos Jyske Banks kvindelige medarbejdere var:

= Kvinder er deres egen hindring - de tar ikke sgge jobbene

= Mand ansatter maend - derfor skal der ogsa ske holdningspavirkning blandt nu-
veerende ledere

= Kvinderne veelger typisk stillinger som privatradgivere, hvor flere maend veelger at
veere erhvervsradgivere. Men for at blive afdelingsledere skal man have erfaring
som erhvervsradgiver, sa kvindernes valg kan vere en stopklods.

= Det er sveert at kombinere familie- og arbejdsliv. Kvinderne tager mere hensyn til
familieliv og gnsker fx ikke, at deres bgrn skal veere leenge i institutionerne.

For at gge antallet af kvindelige ledere i Jyske Bank var det altsd ngdvendigt at tage
hensyn til kvindernes betingelser bade i og uden for hjemmet. Der skulle ogsa skabes
starre tryghed omkring det at sage en lederstilling. Jyske Bank har derfor taget fat pa at
skabe mere fleksible rammer for lederstillingerne, fx ved at ggre det muligt at veere
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leder pa deltid. Der arbejdes ogsa med at skabe stgrre tryghed i ansattelsen, sa det fx
er muligt at traede tilbage fra et lederjob uden at risikere noget, hvis det viser sig ikke at
fungere efter planen.

Alene det, at Jyske Bank har skabt fokus pa de kvindelige ledere, ser dog allerede nu
ud til at have haft en positiv indflydelse pa kvindernes lyst og mod pa at sgge leder-
stillingerne i koncernen. | de sakaldte lup-grupper - et forum som er skabt med det
formal at danne netveaerk mellem potentielle ledere - er halvdelen af deltagerne nu kvin-
der i de grupper, der er blevet etableret siden konferencerne. | de gamle lup-grupper er
tallet kun oppe pa 20% .

Fra juni 1999 til februar 2002 er det lykkedes Jyske Bank at gge antallet af kvindelige
afdelingsledere med 15,8 % og antallet af funktionsledere (mellemledere) med 17,1%.
Selv om udgangspunktet var lavt, og Jyske Bank altsa la under sektorniveau, viser tal-
lene, at det kan betale sig at skabe fokus pa kvinderne som ledere og pa de barrierer,
der sparrer dem vejen for en lederkarriere



