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Forord

Danmark bokser pa mange omrader over sin vaegtklasse - det gaelder bl.a. indenfor gkonomi,
forskning og kultur. Den danske succes hviler pa skuldrene af tidligere kloge beslutninger, der har
gadet jorden for Danmarks vigtigste rastof, nemlig landets borgere. | denne rapport ser vi pa dette
rastof og mere specifikt pa talent og talentudfoldelse. Vi anlaegger det syn pa talent, at alle har et.
Ogien"small great nation” som Danmark skal flest mulige have mulighed for at udleve mest muligt
af det. Samtidig kan succes i fortiden ikke garantere succes i fremtiden.

Efterhdnden som Danmark er lykkedes med at nedbryde en raekke barrierer for talentudfoldelse,
traeder andre klarere frem. Samtidig ma talentindsatsen ngdvendigvis ogsa tilpasses, i takt med at
samfundet endrer sig. | denne rapport undersgger vi, hvordan Danmark fortsat kan gere endnu
mere for sine talenter. Vi peger nemlig pa en raekke barrierer i samfundet, som medvirker til, at
det ikke altid er muligt for den enkelte at f& den uddannelse eller den karriere, som den pageel-
dende har potentiale til.

| denne rapport praesenterer vi ikke kun dybdegdende analyser af Danmarks fortsatte udfordrin-
ger med talentudfoldelse, men vi fremleegger ogsa et detaljeret opleeg til en national talentstrategi.
Denne strategi sigter mod at adressere og overvinde barrierer for talentudfoldelse og sikre, at
flere borgere far mulighed for at realisere deres fulde potentiale. Vores mal er, at denne tilgang til
talent bliver integreret bredt i samfundet, hvilket vil styrke Danmarks talentprofil og lafte os alle.

Talentudfoldelse er et livslangt projekt, og analyserne i rapporten handler om barrierer for talent-
udfoldelse i mange dele af samfundet. Som eksempel er folkeskolen det baerende grundlag for
senere talentudfoldelse for de fleste. Derfor er det et problem, nar vi fx finder, at de dygtigste
folkeskolelzerere ogsa er dem, der hurtigst forlader folkeskolen igen. Her kan Danmark med fordel
se mod Holland, der har formaet at lafte feerdighederne i alle dele af befolkningen bedre end
Danmark, og som samtidig har en bedre social mobilitet.

Samfundet er bedst tjent ved, at de personer, der er bedst til at udfare et job, 0gsa er de personer,
der far jobbet. Men i rapporten belyser vi, hvordan samfundsstrukturer og fordomme kan veere
barrierer for talentudfoldelse. Fx er der stadig lang vej til chancelighed mellem kznnene, hvor sam-
fundsnormer og kansstereotype forestillinger om talent begraenser kvinders talentudfoldelse.

Disse og mange andre analyser kan du laese i denne rapport. Vi hdber, at landets politikere vil laese
rapporten og handleplanen og pdbegynde et arbejde med at udforme en national talentstrategi.

Stor tak til sekretariatets medarbejdere: Andreas Lund Jergensen, Mathias Dybdahl Ahle, Ninja
Ritter Klejnstrup, Magnus Andreas Bodker Jensen, Victor Prag Nesta, Anders Gotfredsen, Anne
Sophie Haekkerup, Ida Nilausen og Villiam Bo Bresler.
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Hans Jorgen Whitta-jacobsen, professor pa Kebenhavns Universitet og Senior Fellow i Kraka
Jorgen Sendergaard, Senior Fellow i Kraka

Michael Svarer, professor pa Aarhus Universitet og Senior Fellow i Kraka

Peter Mogensen, direkter i Kraka
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Small Great Nation

I samarbejdet mellem Kraka og Deloitte om projektet Small Great Nation analyserer vi langsigtede udviklings-
perspektiver for det danske samfund. Initiativet er uafhaengigt af politiske ideologier og af politiske og
gkonomiske interesser. Initiativet udnytter bade eksisterende forskningsbaseret viden og bidrager med nye
selvstaendige analyser, der munder ud i fagligt baserede lasningsforslag for at skabe et bedre Danmark.

Tidligere rapporter:

* Muligheder og udfordringer

° Sammenhangskraft

* De hgjthaengende frugter

* Mission Possible? Velfeerdsstaten mod 2040

* Innovation - ngglen til baeredygtig vaekst

° En klimareform, der sikrer de magiske 70 pct.

° Livet med corona - nye muligheder for klimaet og gkonomien
* EU-samarbejdet - en god deal for Danmark?

* Fremtidens arbejdsmarked - en fest for alle?

°  Gronne keer, russisk gas og CO2 - myter og realiteter
¢ Den offentlige sektor - velfeerdsstatens juvel?

*  De smukke unge mennesker - fra skole, skaerm og stress til fremtidens hab

Derudover har Small Great Nations Ungepanel - bestdende af 42 unge mennesker - udarbejdet
rapporten: Ungepanelets vision for 2040.

Find alle rapporter, analyser og debatindlaeg fra samarbejdet her: https://sgnation.dk/ eller her
http://kraka.dk/small_great_nation.

Small Great Nation handler ogsa om konferencer, webinarer, podcasts, ungepanel og meget andet.
Laes mere om de mange aktiviteter her: https://sgnation.dk/.
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1. Sammenfatning

Danmark er et velhavende samfund, hvor befolkningen har relative hgje indkomster i forhold til
mange andre lande i verden. En del af forklaringen p& Danmarks succes er, at Danmark historisk
har vaeret dygtig til at uddanne sin befolkning og give mange mulighed for at deltage pa arbejds-
markedet. Selvom de lavest haengende frugter er plukket, skal det ikke afholde Danmark fra fortsat
at udvikle sin talentmasse og give alle lige muligheder for at udfolde sig. | denne rapport undersg-
ger vi derfor, om Danmark far det fulde ud af befolkningens talentpotentiale, og kommer med
konkrete forslag til, hvordan vi kan udnytte talentmassen i Danmark endnu bedre i fremtiden.

Begrebet "talent” er luftigt. De fleste taenker nok pa talenter som lille gruppe af personer med
serlige evner indenfor forskellige felter. Men hvis velstanden i hele samfundet skal laftes, er det
dog ikke nok at fokusere pa en lille skare. Det kreever, at alle kommer med. Denne rapport foku-
serer derfor pa, hvordan samfundet kan lafte talentmassen i hele befolkningen, og hvordan barri-
erer for talentudfoldelse nedbrydes, s& flest muligt far mulighed for at udfolde deres talent.

Flere store tendenser kommer til at rammesaette behovet for fremtidige talenter. Globale demo-
grafiske forskydninger vil gge den internationale konkurrence om talenter, og Danmark og danske
virksomheder bliver derfor ngdt til at gare mere for at fastholde og tiltraekke talentmasse. Samtidig
lever danskerne leengere og laengere, hvilket ger det vigtigere, at der ikke findes barrierer for, at
eldre kan blive pa arbejdsmarkedet i leengere tid. Teknologiske @ndringer ger det samtidig vigtigt,
at danskerne bliver ved med at leere gennem livet, da efterspargsel efter specifikke kompetencer
aendrer sig hurtigere end nogensinde.

Uddannelsesomradet er en vigtig brik til at fremme talent i samfundet. Vores analyser viser, at
voksne i mange sammenlignelige lande har bedre lzese- og regnefaerdigheder end i Danmark. Der
er altsd stadig plads til at lafte befolkningens feerdighedsniveau. Her er det et stort problem, at vi
finder, at de bedste skoleleerere ogsa er de leerere, der forlader folkeskolen hurtigst.

Der findes ogsa talentbarrierer i samfundets strukturer, og bl.a. kan skaeve normer afholde talen-
ter fra at udfolde sig. | flere analyser i rapporten finder vi, at iseer kvinder, men ogsé andre grupper
oplever barrierer i bdde uddannelsessystemet og pa arbejdsmarkedet, der begraenser dem i at
udfolde deres fulde potentiale. Dette skader bade den enkelte, virksomhederne og samfundet, da
Danmark derved gar glip af talenter - og derved indkomst og velstand.

Hvis samfundet skal tiltreekke og motivere talenter, er aflgnning og vilkar pa arbejdsmarkedet ogsa
en vigtig faktor, og ogsa her peger vi pa en raekke udfordringer. Fx er den primaere made at fa en
hajere Ign pa for dygtige specialister i det offentlige at blive ledere, selvom det ikke n@dvendigvis
er indenfor ledelse, at de har talent. | rapporten finder vi, at den private sektor generelt er bedre
til at aflenne specialister, end den offentlige sektor er.

| rapporten finder vi ogsa, at samfundet flere steder er indrettet sdledes, at tilfeeldigheder kan
veere med til at hindre talentudfoldelse. Fx har personer fgdt i december lavere livsindkomst end
personer fgdt i januar, sandsynligvis pga. den made skolesystemet er indrettet pa. Samfundet gar
derved glip af talentmasse fra personer fgdt i slutningen af aret.

| denne rapport undersgger vi, om Danmark far mest muligt ud af sin talentmasse, og kommer
med konkrete forslag til, hvordan vi kan give endnu flere mulighed for at udleve deres potentiale.
| dette farste kapitel opsummerer vi resultater og diskussioner fra rapportens gvrige kapitler.
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1.1 Opleeg til talentstrategi for Danmark

Som en opfalgning pa analyserne i rapporten har vi udarbejdet en dansk strategi for talentudfol-
delse, der har potentiale til at give et maerkbart laft til Danmarks talentudnyttelse. Strategien er
taenkt som en national strategi, der stiller krav til bade erhvervslivet og politikerne. Pa baggrund af
konklusionerne i rapporten er planen centreret omkring fire hovedpunkter:

- Ger Danmark til en magnet for udenlandsk talent
- Skab reel chancelighed i uddannelsessystemet

- Nedbryd barrierer pa arbejdsmarkedet

- Tagfat om de "gmme teeer” i talentdiskussionen

Som et led i strategien foreslar vi, at der nedsaettes en permanent, tveerministeriel talenttaskforce,
hvis opgave bestar i at afdaekke og udrydde talentbarrierer pa tveers af traditionelle ressortomra-
der. | strategien foreslar vi derudover bl.a. at udvide forskerskatteordningen, gere lgndannelsen i
den offentlige sektor mere fleksibel og gare op med sexistiske miljger pa kansskaeve uddannelser.

1.2 Hvad er talent, og hvilke trends pavirker

talentudnyttelsen i Danmark?

En optimal talentudnyttelse er vigtig bade i virksomhedsledelse og i samfundsplanleegning, men
det er ikke let at definere praecist, hvad begrebet talent egentligt daekker over. Der findes mange
definitioner af talent, der spaender fra at betragte talenter som de bedste medarbejdere til dem,
der sikrer virksomhedens konkurrenceevne, eller som individuelle evner og feerdigheder. P& sam-
fundsplan er det vigtigt at have en bredere tilgang, der omfatter alle mennesker og deres indivi-
duelle potentiale.

Historisk er rammerne for talentudfoldelse pa samfundsplan blevet bedre, men pa nogle omrader
er udviklingen stagneret. En fortsat forbedring af den enkeltes muligheder for at udvikle og udfolde
sit talent kan fare til @get produktivitet og veaekst, og det er i alles interesse at arbejde pa at fierne
barrierer for talentudvikling. | dette kapitel undersgger vi betydningen af fire danske og globale
forandringer, som kommer til at vaere rammeszettende for udnyttelsen af talent i fremtiden.

International konkurrence om talenter

Danmark tiltreekker mange talenter fra udlandet, og udenlandske Ilgnmodtagere udger i dag om-
kring 14 pct. af Danmarks arbejdsstyrke. Men det bliver sandsynligvis svaerere for Danmark at til-
traekke bade arbejdskraft og toptalenter fra andre lande i fremtiden. Sterstedelen af den uden-
landske arbejdskraft i Danmark kommer fra andre EU-lande. Men en aldrende befolkning pa tveers
af EU og en indsnaevring af lanforskelle mellem Danmark og flere EU-lande vil sandsynligvis gare
det sveerere at tiltraekke EU-arbejdskraft i fremtiden.

Bl.a. derfor er det vigtigt at overveje, om der barrierer for tiltreekning af toptalenter i Danmark, som
skal adresseres. Her spiller de danske indkomstskatter potentielt en rolle. En seenkelse af belgbs-
graensen i forskerskatteordningen, som er succesfuld ift. at tiltreekke hejtbetalt, udenlandsk ar-
bejdskraft, kan derfor bidrage til at tiltraekke flere talenter til Danmark. Danske virksomheder kan
ogsa fa gget adgang til talent ved at satse pa at ansaette flere udenlandske talenter i udlandet.

Hvordan udnytter vi en mangfoldig talentmasse bedst muligt?

Diversiteten i den danske arbejdsstyrke ift. kan, nationalitet og uddannelsesbaggrund er steget
betydeligt over tid. Dette har ogsa fert til en stigende mangfoldighed pa arbejdspladserne, hvilket
rejser spargsmal om, hvordan virksomheder bedst kan sammensatte deres medarbejderstab for
at maksimere fordelene ved denne mangfoldighed.

Uddannelsessammensatningen spiller en vigtig rolle, da forskning tyder p3, at virksomheder med
en mangfoldig uddannelsesmaessig baggrund og kognitiv diversitet i deres teams kan opna bedre
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resultater. Dog er maling af diversitet og dens virkning komplekst, og der er ingen universel opskrift
pa, hvordan man skal udnytte mangfoldigheden, da det afhaenger af konteksten savel som opga-
vens art, og hvori mangfoldigheden bestar.

Selvom mangfoldighed kan have mange fordele, herunder bredere perspektiver og viden, kan det
under nogle omstaendigheder ogsd medfere udfordringer, som fx kommunikationsproblemer.
Sammensatningen af gode teams i virksomheder bgr derfor ikke overlades til generelle tommel-
fingerregler fra forskningslitteraturen alene. Det er vigtigt, at den enkelte virksomhed ngje overve-
jer, hvordan den kan maksimere fordelene ved mangfoldighed og minimere potentielle ulemper.

Hvordan udnytter vi talent blandt seldre?

Der har over tid vaeret en markant stigning i antallet af aldre mennesker pa arbejdsmarkedet i
Danmark. Dette kan forklares af flere faktorer, herunder en stigning i antallet af aeldre i befolknin-
gen generelt, men 0gsa en stigning i tilbagetraekningsalderen, som bl.a. pavirkes af bedre sundhed
blandt eeldre og endringer i lovgivningen - ikke mindst stigningen i folkepensionsalderen. Der er
dog ingen garanti for, at den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder vil fortsaette med at stige i takt
med folkepensionsalderen uden yderligere tiltag.

Hvis tilbagetraekningsalderen fortsat skal stige, er der behov for malrettede fastholdelsestiltag i de
enkelte virksomheder. Aldre medarbejdere trives ofte bedst i selvstaendige arbejdsmiljger eller
mindre teams, og de motiveres ofte af indre faktorer som personlig praestation og selvstaendighed.
P& hjemmefronten har &ldre medarbejdere ofte ikke leengere hjemmeboende bgrn, men maske
barnebgrn eller en aldre partner at tage hensyn til. Samtidig er en del seldre mindre fysisk friske,
end da de var yngre. Fleksible arbejdstider og hjemmearbejde, oget selvsteendighed i opgavelas-
ningen og mindre hardt fysisk arbejde er nogle af de tiltag, vi peger pa, som kan bidrage til aget
fastholdelse af seldre medarbejdere pé arbejdsmarkedet.

Hvilke talenter har vi brug for i en verden med kunstig intelligens?

Den teknologiske udvikling indenfor kunstig intelligens (Al), som vi aktuelt er vidne til, kommer
utvivlsomt til at @ge produktiviteten i vores samfund og dermed ogsa vores velstandsniveau. Sam-
tidig vil den @endre kompetenceefterspgrgslen pa arbejdsmarkedet. Hvordan og hvor meget vides
endnu ikke, men der er naeppe nogen tvivi om, at det vil skabe et behov for omstilling badde hos
en del af arbejdsstyrken og i uddannelsessystemet.

Ny forskning tyder pd, at evner til refleksion, kritisk sans og mestring af at "leere at leere” bliver
relativt vigtigere i fremtiden, hvor Al sandsynligvis vil overtage mange mere rutinepraegede opga-
ver. Generative Al-teknologier udvikler sig samtidig meget hurtigt, og nye anvendelser opstar hele
tiden i nye brancher. Samlet peger det i retning af, at uddannelsessystemet skal have gget fokus
pa at sikre, at elever og studerende opnar grundlaeggende faerdigheder og brede kompetencer,
som lettere kan tilpasses og overfgres til nye domaener, fremfor fx mere specifikke feerdigheder
malrettet konkrete jobfunktioner.

Der er samtidig grund til at holde sig tilbage med at erkleere generativ Al som garanteret omvael-
tende for arbejdsmarkedet. Over de sidste mange artier er ny teknologi blevet introduceret kon-
stant, og selvom arbejdsmarkedet i dag kraever meget anderledes evner i dag end for 100 ar siden,
har udviklingen for de fleste vaeret sa gradvis, sa der ikke har veeret tale om en egentlig revolution
- snarere en permanent evolution. Som eksempel var der for ca. 10 ar en lignende debat om
automatiseringspotentialet fra computerteknologi. Da spdede nogle forskere, at en meget stor
andel af jobs ville blive erstattet af computere med den pa daveerende tidspunkt eksisterende
teknologi. Reelt har effekterne for arbejdsmarkedet dog veeret afdeempede. Mens der ikke er no-
gen garanti for, at det ogsa vil vaere tilfeeldet for Al, indbyder det til at teenke mere grundleeggende
over, hvordan kunstig intelligens afskiller sig fra tidligere teknologiske landvindinger.
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1.3 Uddannelse skal fremme talent

Uddannelse er en katalysator for talentskabelse og bidrager til at lgfte befolkningens evner. Lige
adgang til uddannelse er med til at give alle samme muligheder for at udfolde deres evner. | dette
kapitel ser vi pa, om der er skaevheder i uddannelsessystemet, og peger pa omrader, der med
fordel kan laftes gennem konkrete indsatser og initiativer.

Danmark kan finde inspiration i udlandet til at lafte befolkningens lzesefeerdigheder
Indretningen af et lands uddannelsessystem kan bidrage til at lafte landets borgeres feerdigheder.
Ved brug af OECD's PIAAC-undersggelse (Programme for the International Assessment of Adult
Competencies) viser vi, at danske voksne placerer sig pd en 16. plads ud af 32 OECD-lande, malt
pa laesefeerdigheder, og en 7. plads malt pd regnefaerdigheder. Det tyder pd, at Danmark er god
til at lgfte befolkningens regnefeerdigheder, men halter bagud pa leesefeerdigheder.

Danske ufagleerte indtager samtidig en 16. plads malt pa leesefeerdigheder og en 5. plads malt pa
regnefeerdigheder blandt ufagleerte i OECD-landene. Ufaglaerte danskere ligger altsd pa omkring
samme placering, som det samlede gennemsnit for Danmark gar.

Analysen viser, at der stadig er plads til at f& mere ud af Danmarks talentmasse. En made at gge
danske voksnes regne- og leesefeerdigheder fremadrettet er at forbedre indsatsen pa omradet i
uddannelsessystemet, og evt. ogsa allerede i daginstitutionerne. Et sammenligneligt land som Hol-
land har formdet at lgfte feerdighederne i alle dele af befolkningen bedre end Danmark og har
samtidig en bedre social mobilitet. Det taler for at gge indsatserne i grundskolen og i daginstituti-
onerne, med inspiration fra Holland, med tiltag, der kan forbedre barns lzesefaerdigheder.

De dygtigste lzerere forlader folkeskolen

En velfungerende folkeskole med dygtige lzerere er helt afggrende for, at fremtidens talenter kan
realisere deres potentiale i uddannelsessystemet. Derfor har vi undersggt, om skolerne lykkes
med at fastholde de dygtigste leerere, malt ved deres evne til at lgfte elevernes trivsel og faglige
praestationer. Analysen viser, at de 20 pct. af lzererne, der bidrager mest til elevernes trivsel, har
stgrst sandsynlighed for at forlade folkeskolen indenfor de neeste fem ar.

En mulig arsag er, at en ufleksibel lgnstruktur ikke giver mulighed for at honorere de dygtigste
lzerere. Analysen viser nemlig ogsd, at der ikke er nogen sammenhang mellem laereres lgn og
deres bidrag til elevernes faglige praestationer og trivsel.

Vi foreslar derfor at gare landannelsen mere fleksibel ved at give skolelederne videre befgjelse til
at give de dygtigste leerere et kvalifikationstilleeg for pd den made at styrke fastholdelsen af de
dysgtigste lerere.

Kensskaeve uddannelsesvalg bidrager til tab af talent

Flere af Danmarks videregdende uddannelser har meget skaeve kansfordelinger. Hvis meaend og
kvinder vaelger deres uddannelser ud fra deres kgn fremfor deres talent, risikerer de at fravaelge
uddannelser og fag, hvor de kan udfolde deres talent optimalt. Kensskaevhed pa uddannelser kan
i sig selv drive dette fravalg, hvis kensskaevheden bidrager til kensstereotyper og forringer uddan-
nelsesmiljget for det kan, som er i undertal.

Kvinder udgjorde i 2022 mindre end en tredjedel af dimittender fra uddannelser indenfor it, inge-
nigrvidenskab og fremstilling og byggeri. Samtidig udgjorde maend under en tredjedel af dimitten-
der fra social- og sundhedsuddannelser, undervisning og humaniora.

De kansskaeve uddannelser omfatter fagomrader med stor efterspgrgsel efter talent som syge-
plejersker, paedagoger og indenfor STEM-omradet (Science, Technology, Engineering and Mathe-
matics). Kensskeevheden er med til bade at begraense kvantiteten og reducere kvaliteten af rekrut-
teringsgrundlaget for disse fag, hvilket i sidste ende skaber omkostninger for hele samfundet.
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Kansskaeve uddannelsesvalg bidrager til gkonomisk ulighed mellem kannene

Uddannelser, hvor kvinder udger sterstedelen af dimittender, har i gennemsnit en lavere median-
lgn end uddannelser, hvor maend udger majoriteten. Den sammenheng geelder for bade de
maend og kvinder, der dimitterer fra de uddannelser, hvor kvinder udger majoriteten.

Derved bidrager maend og kvinders uddannelsesvalg til den generelle lgnulighed mellem meend
og kvinder. Ved at sammenligne uddannelsers potentielle Ign, kan vi opggre, at de uddannelser,
kvinder tager, i gennemsnit har en ca. 8 pct. lavere medianlgn, end de uddannelser mand vaelger.

Ved at udjeevne kgnsskaevheden pa videregaende uddannelser kan tab af talent undgas, og gko-
nomisk ulighed mindskes. | analysen peger vi pa, at tidlige indsatser, der gger pigers tillid til egne
matematikevner og understgtter drenges laesefaerdighed, kan mindske skaevheden i uddannelses-
valg senere i livet. Samtidig er et opger med sexisme og forskelsbehandling pa de kansskaeve ud-
dannelser, hvor dette er et problem, ngdvendigt, hvis de skal kunne tiltraekke studenter fra kens-
minoriteten. Det samme gor sig geeldende for arbejdspladser for at forhindre, at talenter senere i
livet forlader de kansskaeve fagomrader.

1.4 Barrierer for talentudfoldelse

Hvis Danmark og danske virksomheder skal bevare deres internationale styrkeposition, er det helt
afggrende, at alle, der @nsker det, har mulighed for at stille deres talent til rddighed for arbejds-
markedet. Hvis nogen oplever en barriere for at udfolde deres talent fx pga. kan eller etnicitet, vil
det skade bade den enkelte, virksomhederne og samfundet som helhed. Dette kapitel undersgger,
hvilke barrierer for talentudfoldelse der findes i det danske samfund, og hvilke grupper de pavir-
ker. Kapitlet kommer derudover med en raekke lgsningsforslag til, hvordan vi kan fierne eller mind-
ske disse barrierer, sa vi kan frigive det fulde potentiale af menneskers talent til gavn for individet
og samfundet.

Kvinder og efterkommere far ikke udlevet deres talent i sasmme grad som andre

Denne analyser viser, at kvinder og efterkommere ikke far udfoldet deres evner og ikke opnar
succes pa arbejdsmarkedet som 40-arigi samme grad som meend og personer af dansk herkomst.
Derved gdr samfundet glip af arbejdsmarkedstalenter fra disse grupper.

For efterkommere indikerer analysen, at barriererne for talentudfoldelse for efterkommere pri-
maert udmeanter sig i fx valg af uddannelse eller branche med et relativt lavt indkomstniveau. For
kvinder ser kansskaeve uddannelsesvalg ogsa ud til at have en betydning, men analysen indikerer
samtidig, at kvinder ogsd oplever konkrete begraensninger pa arbejdsmarkedet, hvilket bl.a. kan
veere i forbindelse med at fa barn.

Et oplagt sted at nedbryde barrierer for kvinder pa arbejdsmarkedet er at satte ind overfor de
kensnormer i samfundet, der gar, at kvinder gar betydeligt ned ilan, nar de far et barn.” Derudover
peger nobelprisvinder i akonomi, Claudia Goldin, peger pa, at en stor del af forskellene mellem
meends og kvinders udfald pa arbejdsmarkedet bl.a. skyldes forskellige behov for fleksibilitet.?
Ifalge Goldin (2014) kan samfundet mindske meget af det tilbagevaerende lgngab mellem maend
og kvinder ved at mindske omkostningen ved fleksibilitet, sa fleksibilitet ikke er forbundet med en
ekstra gkonomisk straf. Det kan virksomheder fx gare ved at tage et opggr med normen om, at
personer skal arbejde ekstraordingert mange timer i starten af deres karriere for at vise, at de
engagerede medarbejdere .3

' Kraka-Deloitte (2021).
2 Goldin (2014).
2 Goldin (2015).
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Der er geografiske barrierer for talentudfoldelse i Danmark

Denne analyse bruger samme metode som ovenstdende analyse til at undersgge sammenhaen-
gen mellem personers opvaekstkommune og sandsynligheden for at ende i top 20 pct. af ind-
komstfordelingen som 40-arig.

Analysen viser, at der i Danmark er stor sammenhang mellem opvaekstkommune og sandsynlig-
heden for at ende i toppen af indkomstfordelingen som 40-arig. Sammenhangen findes, selvom
vi har renset for sociogkonomiske forskelle mellem kommunerne. Det tyder pd, at Danmark gar
glip af talenter fra yderkommunerne, der ikke formar at udfolde deres talent i samme grad som
unge, der vokser op i storbyer.

Resultaterne i analysen indikerer, at barriererne for talentudfoldelse for disse grupper udmenter
sig i fx valg af uddannelse eller branche med lavt indkomstniveau. Det taler for at sikre, at der er
lige adgang til uddannelser pa tveers af kommuner i Danmark. Det kan fx ske ved at opretholde et
haijt niveau af kollektiv trafik, der gar det nemmere at pendle til og fra uddannelsesinstitutioner pa
tveers af starre afstande.

Kansstereotype forestillinger om talent kan hindre kvinders talentudfoldelse

Danmark har den hgjeste forskel mellem drenge og pigers tiltro til egne evner ifalge PISA-under-
segelsen fra 2018. Hele 72 pct. af piger frygter, at de ikke har tilstraekkelige evner, nar de ikke klarer
sig godt, imod 43 pct. af drengene. En forskel, der ikke kan forklares af drenge og pigers faktiske
forskelle i evner.

Forskere peger p4, at internaliserede kansstereotyper kan veere arsagen bag forskelle i drenge og
pigers selvforstaelse. Kensstereotyper, som de ogsd magdes med senere i livet pa videregdende
uddannelser. Et nyt studie konkluderer, at dygtige, mandlige studerende af deres undervisere op-
fattes som nysgerrige 'kunstnere’ og kvindelige studerende som skrgbelige ‘organisatorer’. Den
kensstereotype opfattelse af talent kan vaere medvirkende til at afholde talentfulde kvinder fra at
na til tops, fx indenfor visse forskningsomrader. Kvinder udgjorde i 2021 kun 16 pct. af professorer
indenfor naturvidenskab og teknik, og den nuvaerende udvikling tyder pa, at der er meget lange
udsigter til en udjaevning af kansskaevheden.

Talent gér tabt, nar kansstereotyper afholder kvinder fra at udfolde deres potentiale, og indsatser,
der skal @ge udnyttelsen af talent, skal derfor ogsé malrettes kansstereotyper. Der bar sattes ind
tidligt i livet for at undgd, at piger og drenges selvopfattelser farves af stereotyper, men ogsa se-
nereilivet kan kvindelige rollemodeller gare en forskel. Her kan kanskvoter i fx talentprogrammer,
direktioner og bestyrelser vaere ngdvendige for at skabe kvindelig repraesentation og nedbryde
fordomme.

Kvinder haler ind pa fererfeltet, men rammer fortsat glasloftet lige far malstregen

De gennemsnitlige indkomstforskelle mellem maend og kvinder, som denne og mange andre rap-
porter har dokumenteret, daekker over en betydelig spredning. | denne analyse viser vi, at det isaer
er i toppen af indkomstfordelingen, at der er store Ignforskelle mellem maend og kvinder.

Analysen viser, at udviklingen er gdet i den rigtige retning siden 1985. Lgnforskellene mellem
maend og kvinder er blevet mindre i hele indkomstfordelingen, og underrepraesentationen af kvin-
der i toppen har veeret aftagende.

Men selvom udviklingen er gdet i den rigtige retning, er der stadig langt til ligestilling mellem kan-
nene, og isar i toppen af indkomstfordelingen er der store forskelle. Fx tjener en mand pa den
99. percentil af mandenes indkomstfordeling 58 pct. mere end en kvinde pa 99. percentil i kvin-
dernes indkomstfordeling.

Udover at kvinderne tjener mindre end maendene pa en given percentil i den kansspecifikke ind-
komstfordeling, er kvinder ogsa kraftigt underrepraesenteret i toppen af den samlede indkomst-
fordeling. Sdledes udgar kvinder kun 16 pct. af top 1 pct. af indkomstfordelingen. Kvinder rammer
altsa fortsat et glasloft, trods en positiv udvikling.
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1.5 Talent pd arbejdsmarkedet

Det er forskelligt pad tveers af brancher og sektorer, hvilke evner der er ngdvendige for at blive en
dygtig medarbejder - og derfor forskelligt, hvad der ger en medarbejder til et talent. Selvom dyg-
tige vidensmedarbejdere, hdndveerkere og velfeerdsmedarbejdere i det offentlige alle besidder et
stort talent, kan der vaere stor forskel pa, hvordan det aflannes pa arbejdsmarkedet. Dette kapitel
undersgger, om det er blevet lettere at udfolde et handvaerksmaessigt talent end tidligere, og hvor-
dan det gar med at tiltreekke talenter til den offentlige sektor. Kapitlet ser endvidere pa, om det
offentlige har mulighed for at honorere talentfulde specialister pa niveau med det private. Endelig
ser det pa, om Danmark er vinder eller taber i et aspekt i den globale konkurrence om talenter,
nemlig hvorvidt Danmark er udsat for "brain drain”.

Flere faglaerte end tidligere tjener det samme som akademikere

Alle skal have mulighed for at realisere deres talent, uanset om det ligger indenfor det boglige eller
praktiske. Ikke alle skal have en akademisk uddannelse, og nogle kan udnytte deres talent bedre
ved at g& en anden vej. Derfor er det vigtigt, at ogsa den erhvervsfaglige karrierevej opfattes som
attraktiv, sd den kan tiltreekke fx handveerkertalenter og dygtige SOSU'er. Desvaerre har fagleerte
uddannelser en tendens til at blive talt ned i den offentlige debat. Og nar en stadigt stigende andel
af hver ungdomsdrgang veelger at tage en lang videregdende uddannelse fremfor en erhvervsfag-
lig uddannelse, kan det bl.a. haenge sammen med, at gennemsnitslannen for akademikere er he-
jere end for fagleerte.

Den gennemsnitlige lanforskel deekker dog over en stor spredning i gruppen af erhvervsfagleerte.
Fx har en elektriker meget bedre mulighed for at have en indkomst pa niveau med en akademiker,
end det er tilfeeldet for en tgmrer eller en SOSU'er.

Udviklingen de sidste 20 ar har til gengeeld favoriseret de fagleerte, hvis medianlan er rykket vae-
sentligt op ift. akademikernes. Sdledes tjente 45 pct. af de fagleerte det samme som en LVU'er i
1995. 12021 gjorde det sig geeldende for 58 pct.

Det offentlige kan godt tiltraekke talenter, men halter efter det private pa flere omrader

Blandt personer med en studentereksamen finder ca. halvdelen deres fgrste job i den offentlige
sektor. Det offentlige beskeeftiger bade ansatte med direkte borgerkontakt og en masse admini-
strative medarbejdere, der bistadr med lovarbejdet, udtaenker regulering mv. Talentfulde medar-
bejdere er en forudseetning for, at den offentlige sektor ogsd fremadrettet kan levere service af
hgj kvalitet.

Denne analyse viser, at det offentlige generelt har stor succes med at tiltraekke medarbejdere, der
1& i top 20 pct. af deres gymnasiedrgang. Det geelder iseer for maendene, hvor dem med de 20 pct.
bedste karakterer i hgjere grad tilvaelger det offentlige end de avrige 80 pct.

Analysen viser dog 0gs3, at det blandt fagomrader, der kan arbejde bade i det offentlige og i det
private, er svaerere for den offentlige sektor at tiltraekke personer med de hgjeste karakterer. Det
gaelder iszer blandt nogle af de faggrupper, der typisk beskaeftiger sig med offentlig forvaltning og
administration.

Talenter i det offentlige belgnnes kun med ledelsesansvar

Et andet vigtigt fokuspunkt for det offentlige er at kunne fastholde de dygtigste medarbejdere i en
rolle, som de trives i. Derfor er det vigtigt, at det offentlige opfattes som et sted, hvor det er muligt
at gere karriere - ogsa for talentfulde specialister, som ikke n@dvendigvis ensker at patage sig
ledelsesansvar.

Denne analyse viser imidlertid, at medarbejdere uden ledelsesansvar har mindre sandsynlighed
for attjene lige s meget som den lavestlgnnede leder pd samme arbejdsplads, end det er tilfeeldet
i det private. Det tyder altsa pa, at det private er bedre til at honorere dygtige specialister.
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Iseer indenfor plejehjemssektoren og i daginstitutioner er det meget svaert at gore karriere uden
at patage sig ledelsesansvar. Det kan i praksis betyde, at den eneste méade at belgnne en dygtig
paedagog eller SOSU er ved at give dem ledelsesansvar, og dermed flytte dem laengere vaek fra det
borgerneere arbejde. Dermed risikerer man at spilde omsorgstalent, og vi foreslar derfor at ggre
lgndannelsen i det offentlige bedre i stand til at honorere dygtige medarbejdere, der uden ledel-
sesansvar lgfter opgaveudfarelsen for sig selv og sine kollegaer.

Danmark er blevet bedre til at fastholde sine talenter

Samtidig med at international arbejdskraft er strammet til Danmark, er Danmark blevet bedre til
at fastholde sin egen arbejdsstyrke. Denne analyse viser, at siden 2007 er danskere mellem 25 og
64 ar udvandret og har bosat sig i udlandet i lavere grad end tidligere. Den mindre udvandring,
der har stdet pa siden 2007, har medfert, at arbejdsstyrken i 2020 bestar af ca. 15.000 personer
mere, end hvis udvandringsgraden var fortsat pa 2007-niveau. Det svarer til en forggelse af BNP i
2023 pé ca. 15,5 mia. kr. Den faldende udvandring har derved bidraget betydeligt til den danske
arbejdsstyrke.

Der er ingen tegn pa, at saerligt produktive danskere i stigende grad flytter til udlandet i jagt efter
fx hajere lgn eller lavere skat. Faktisk er faldet i udvandring isaer sket for personer med hgje ind-
komster og lange uddannelser. Selv personer fra den gverste procent af indkomstfordelingen ud-
vandrer i vaesentligt mindre grad i dag end tidligere.

Det er som udgangspunkt godt for danske virksomheder, den danske gkonomi og den danske
statskasse, nar arbejdsstyrken vokser, og flere haender bidrager til samfundet. Den faldende ud-
vandring er dog ikke ngdvendigvis entydigt positiv. Hvis udlandserfaring eger produktiviteten hos
personer, der tager arbejde i udlandet, gar Danmark glip af viden og erfaring fra udlandet, nar
udvandringsgraden falder, og far derved en mindre produktiv arbejdsstyrke end ellers.

1.6 Tilfeeldigheder fgrer til spildt talent

Tilfeeldigheder spiller en rolle, nar det drejer sig om personers karriere og livsbane. Hver persons
vej i livet er pavirket af en uforudsigelig raekke begivenheder, tilfeeldige mader, gjeblikke af held
eller uheld og uforudsigelige omstaendigheder. Nar tilfaeldigheder pavirker individers karrieremu-
ligheder, risikerer samfundet at ga glip af veerdifulde bidrag fra enkeltpersoner, der ikke har haft
heldet med sig. Det er iseer et problem, hvis samfundet er indrettet sdledes, at nogle personer
systematisk er mere uheldige end andre, for sa tyder det p3, at det er noget i samfundsstruktu-
rerne, der forarsager det. Dette kapitel afdaekker to systematiske samfundsstrukturer, der syste-
matisk afskaerer nogle personer fra at udfolde deres evner.

Fagligt staerke dimittender oplever indkomsttab i op til ti ar efter dimittering i en lavkonjunktur
@konomiens konjunktursituation er afggrende for, hvilke startvilkar dimittender star overfor, nar
de feerdigger en kompetencegivende uddannelse. | en lavkonjunktur har nye dimittender ofte
sveert ved at finde arbejde, og de kan i nogle tilfelde vaeret ngdt til at veelge et job, som de er
overkvalificeret til, eller ga ledige i en periode. Personer, der dimitterer fra en erhvervsuddannelse
eller en videregdende uddannelse i en lavkonjunktur, opnar i gennemsnit en lavere lgnindkomst i
syv ar efter dimittering sammenlignet med, hvis de var dimitteret i en neutral konjunktur.

Seerligt de mest talentfulde dimittender - forstdet som dem, der var i toppen af karakterfordelin-
genigymnasiet - oplever leengerevarende indkomsttab ved at dimittere i en lavkonjunktur. Vi viser,
at de mest talentfulde dimittender er ramt af at dimittere i en lavkonjunktur i op til ti ar efter endt
uddannelse. Efter ti &r tjener talentfulde dimittender omtrent 1,5 pct. mindre, end hvis de var
dimitteret under en neutral konjunktur.

At det seerligt er de mest talentfulde, som konjunkturerne pavirker, kan bl.a. skyldes, at disse per-
soner har et stort indkomstpotentiale, som ikke indfries, nar de dimitterer under en lavkonjunktur.
Det kan fare til, at de vaelger at folge en anden karrierevej, end de ellers ville have gjorti en neutral
konjunktur, hvilket kan fere til et lsengerevarende indkomsttab. Samfundet kan gé glip af talenter,
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hvis talentfulde dimittender fx er arbejdslase det farste ar efter dimittering, eller takker ja til et job,
de ellers ikke ville sige ja til, hvis skonomien var i en neutral konjunktur.

For at modarbejde dette, er det essentielt, at virksomheder ikke ser potentielle talenters alder som
et problem. Virksomheder kan bidrage til at reducere talenttab ved at fa det bedste ud af talenters
potentielle erfaring fra drene efter endt uddannelse og, hvis muligt, belenne andre typer af erfa-
ring end den slagne vej, som méaske ikke er mulig for talenter, der dimitterer i en lavkonjunktur.

Aldersforskelle ved skolestart koster decemberbarn 390.000 kr.

| Danmark starter bgrn som udgangspunkt i skole det ar, de fylder seks. Spredningen i elevers
alder, hvor elever fgdt i januar stort set er ét ar eeldre end personer fgdt i december, skaber dog
uligheder mellem bgrnene, der falger dem gennem hele livet. Viviser, at personer fadt i december
i gennemsnit tiener omkring 390.000 kr. mindre over stort set hele arbejdslivet end personer fgdt
i januar.

Skoleudsaettelse af personer fadt i slutningen af et ar rykker personerne taettere pa samme ind-
komst som de personer, de gar i klasse med. Nar vi sammenligner personer, der afslutter 9. klasse
samtidig, tjener decemberbgrn 117.000 kr. mindre over et arbejdsliv end personer fodt i januar.
Til gengaeld rykker skoleudsaettelse eleverne bagud ift. livsindkomst, da de starter ét ar senere pa
arbejdsmarkedet end deres jeevnaldrende. En alternativ lgsning kunne veere at indfare halvarlig
eller rullende skolestart. Det vil rykke personer taettere pa hinanden aldersmeessigt og derved ud-
viske en del af den ulighed, man ser i dag.
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2. Opleeg til en
talentstrategi for DK

Der er ingen naturlov, der gar et land fyldt med dygtige og motiverede mennesker. Hvis Danmark
fremover vil nyde godt af en bred skare af udfoldede talenter, foreslar vi en samlet strategi for
talentudfoldelse i Danmark, der stiller krav til bade erhvervsliv og det politiske niveau pa mindst
fire omrader:

- Ger Danmark til en magnet for udenlandsk talent
- Skab reel chancelighed i uddannelsessystemet

- Nedbryd barrierer pa arbejdsmarkedet

- Tagfat om de "gmme taeer” i talentdiskussionen

Udvikling og tiltreekning af talenter er af afggrende betydning for Danmarks vaekst og velstand.
Landets starste rastofkilde er de mennesker, der bor og arbejder her. Derfor er det vigtigt, at
Danmark tiltraekker s& mange talentfulde mennesker som muligt, og at danskerne far maksimal
mulighed for at udfolde deres talenter.

De fleste teenker nok umiddelbart pa talenter som de allerhurtigste og dygtigste. Et fokus pa top-
talenter giver god mening, da de exceptionelle kan bidrage ikke kun ved selv at vaere gode, men
ogsa ved at lafte andre til at blive endnu bedre. Men for samfundets skyld ber talentdebatten
bredes ud, for som samfund bliver vi rige af, at alle har mulighed for at udfolde deres talenter,
hvor store de end er, i den videst mulige udstraekning.

Danmark er et rigt land, og det skyldes ikke mindst, at man historisk har veeret god til at udnytte
landets talentmasse. Den historiske succes ma dog ikke blive en sovepude. | befolkningens talen-
ter og udfoldelsen af disse ligger neglen til fremtidig vaekst og velstand. Til at understgtte dette
foreslar vi en national strategi for talentudvikling, som underligt nok ikke findes i dag. Ved at haeve
talentudviklingsindsatsen op til et nationalt anliggende far Danmark bedre muligheder for at ud-
vikle egne talenter og tiltraekke dygtige mennesker fra udlandet.

P& baggrund af en raekke analyser preesenteret i denne rapport, og ud fra vores viden om talent-
udvikling i praksis, har vi udarbejdet et opleeg til en talentstrategi for Danmark, som sigter pa mar-
kant at forbedre Danmarks muligheder for at tiltreekke og udvikle talent.

Erhvervslivet og offentlige organisationer ude i landet har for lsengst indset behovet for talentud-
vikling, bl.a. ved at etablere deres egne talentprogrammer. Men hvis idéen om, at alle mennesker
skal have muligheden for at realisere deres fulde potentialer, bliver forankret mere genereltivores
samfundsinstitutioner, vil det kunne styrke landets talentprofil og dermed lgfte os alle. En national
strategi for talentudvikling med forpligtelser til bade det politiske niveau, uddannelsessystemet og
erhvervslivet vil derfor veere nyttig, maske saerligt for et lille land som Danmark, som skal veere i
stand til at konkurrere med andre lande om de dygtigste medarbejdere, danske savel som uden-
landske.

Det er illusorisk at tro, at en enkelt talentstrategi kan forlgse talentdagsordenen én gang for alle.
Karakteren af talent er ofte kompleks og vejen fra rat talent til talentudfoldelse er ofte indirekte og
kan vaere haemmet af forskellige typer af barrierer, hvoraf nogle er af kulturel og normmaessig art.
Derfor kraever det forhdndsviden, hvis man skal arbejde serigst med emnet. Samtidig sendrer ta-
lentdagsordenen sig, i takt med at samfundet aendrer sig.
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Derfor vil vi ogsa opfordre til, at der nedsaettes en permanent, tvaerministeriel talenttaskforce, som
ogsa inddrager arbejdsmarkedets parter, hvis opgave bestér i at afdeekke og udrydde talentbarri-
erer pa tveers af traditionelle ressortomrader. For talentdagsordenen har trdde ind i bl.a. under-
visning, uddannelse, ligestilling og arbejdsmarkedet, og arbejdet kraever en kombination af en da-
tadrevet tilgang, input og feedback fra bl.a. leerere, undervisere og arbejdsgivere samt et blik pa
forskningen pa omradet i forhold til lasningsmodeller. For at sikre kontinuerlig bevagenhed og
fremdrift for taskforcen foreslar vi, at den leverer en arlig redeggrelse til Folketinget.

Vi har identificeret tre kardinalpunkter i talentstrategien, nemlig etablering af Danmark som en
talentmagnet, at skabe reel chancelighed i uddannelsessystemet og nedbrydning af talentbarrie-
rer pa arbejdsmarkedet. Et gennemgaende tema i alle punkter er at hadndtere problematikken om,
at udfordringen med at sikre maksimal talentudfoldelse kan a&ndre sig, ndr samfundet aendrer sig.
N&r nogle barrierer for talentudfoldelse nedbrydes, traeder andre tydeligere frem. Eksempelvis
peger denne rapport pa en raekke barrierer for ligestilling i udfoldelsen af talent, som ikke har
veeret lige sa tydelige tidligere, hvor vivar endnu leengere fra ligestilling mellem kannene, end vi er
i dag. Og i takt med teknologiske fremskridt sendrer kravene sig til uddannelse og undervisning -
samt hvilke kompetencer det kraever pa arbejdsmarkedet at blive et toptalent. Det geelder ikke
mindst, nar det drejer sig om de banebrydende landvindinger indenfor kunstig intelligens, som vi
er vidne til lige nu og her.

Til sidst adresserer vi ogsa en raekke "@mme taeer”, der tit bliver overset i den offentlige debat, men
som vi haber at kunne satte ekstra fokus pd med denne rapport - s& vi kan f& gjort noget ved en
reekke af de udfordringer, der holder talentudfoldelsen i Danmark tilbage.

Sadan bliver Danmark en talentmagnet

Jo flere talenter Danmark kan tiltraekke fra udlandet, des mere velstdende et samfund kan vi bygge.
Udenlandske toptalenter kan bidrage med ny viden og f& os danskere til at Igfte blikket og opdage
andre, maske endda bedre, mader at lgse opgaverne pa. Og toptalenter kan skarpe deres kolle-
gaers praestationsevne ved bl.a. at forvente og udfordre mere. P4 den made kan de bedste med-
arbejdere traekke det faglige niveau op til gavn for hele virksomheden.

Danmark kan bruge mange slags udenlandsk arbejdskraft og tiltraekker i dag langt flere end tidli-
gere. Selvom Danmark er blevet lidt bedre til at tiltraekke top-performere, er der dog stadig meget
plads til forbedring, jf. afsnit 3.1. Det er fx stadig kun lidt over 10 pct. af den udenlandske arbejds-
kraft, der tilhgrer den gverste femtedel af indkomstfordelingen. Samtidig vil det formentlig blive
stadig sveerere at fortsaette med at tiltraekke arbejdskraft. Dels skrumper arbejdsstyrken i disse ar
i de EU-lande, som i dag er de primaere afsendere af udenlandsk arbejdskraft til Danmark. Og dels
bliver den gkonomiske gevinst ved at emigrere til Danmark fra disse lande samtidig mindre, i takt
med at landende oplever relativindkomstfremgang. Det er muligt, at det delvist vil blive opvejet af
en gget tilgang af hejtuddannet, udenlandsk arbejdskraft fra lande i Asien og Afrika, hvor arbejds-
styrken nogle steder vokser, samtidig med at en stgrre andel opnar videregdende uddannelse.
Men at forlade Danmarks fortsatte gkonomiske veekst pa at hente veluddannet arbejdskraft fra
udviklingslande er potentielt problematisk, hvis det ferer til tab af talent og humankapital i disse
lande.

Til gengeeld er Danmark blevet bedre til at holde pa egne talenter, og de, der rejser ud, kommer
hurtigere hjem igen end tidligere, jf. afsnit 6.4. Det er godt for de offentlige finanser, at feerre rejser
ud, men det er ikke n@dvendigvis godt for Danmarks status som talentland. For nar faerre rejser
ud, far vi ogsa feerre erfaringer med tilbage. Erfaringer, der ellers er vigtige for at opretholde et
hejt niveau ude i de danske virksomheder.

Politikerne kan gare noget. Fx er den sakaldte forskerskatteordning en succes ift. at tiltreekke uden-
landsk talent, jf. afsnit 3.1. En udvidelse af ordningen, s& den omfatter flere, kunne traekke yderli-
gere i den rigtige retning. Men virksomhederne sidder ogsa med flere nggler til at tiltraekke flere
talenter.
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Det er allerede lykkedes for en lang reekke danske virksomheder at bygge et steerkt talentudvik-
lingsmiljo op. Danmarks styrkeposition indenfor bl.a. skibsfart, medicinalindustri og gren omstil-
ling, hvor Danmark er ledende pa verdensplan, giver et steerkt miljg for at tiltraekke talenter. Sam-
tidig baer virksomhederne ogsa sparge sig selv, om det er muligt at intensivere indsatsen for at
udnytte talenter, uden at de bor i Danmark. Fx har danske virksomheders datterselskaber i udlan-
det aldrig haft flere ansatte, og der kan vaere meget vaekstpotentiale at hente ved at fortseaette med
at se mod talenter, der bor og arbejder i udlandet.

Sadan kommer vi naermere reel chancelighed for alle

Nogle f& heldige bliver fadt med et neermest ubegraenset potentiale, mens de fleste har et mere
almindeligt potentiale, som heldigvis stadig kan veere rigeligt til at f& et meningsfyldt og indholdsrigt
liv og bidrage til samfundsudviklingen. Men det er spild af potentiale, nar fx barn, der vokser op i
yderkommuner, ikke har de samme muligheder for at udleve deres talent som fx barn, der vokser
op i Kgbenhavn, jf. afsnit 5.2. Og det ferer spild af talent med sig, nar kensstereotype opfattelser
af talent haemmer pigers potentialeudfoldelse, jf. afsnit 5.3. Ligeledes kan der vaere barrierer for
fx personer med handicap, der ger det svaerere for dem at udfolde deres talenter. Denne mangel
pa chancelighed ved fadslen for forskellige grupper begraenser med andre ord den samlede
mangde talentudfoldelse til ulempe for hele samfundet, der dermed far mindre vaekst og vel-
stand.

Vi ser samme mangel pa chancelighed, nar vi ser pa kvinder og efterkommere, jf. afsnit 5.1, som i
markant lavere grad end hhv. maend og personer af dansk herkomst nar toppen af indkomstfor-
delingen. Hvis uddannelsessystemet og samfundet generelt kunne blive i stand til at aktivere den
talentmasse og lede potentialet ud til det optimale brug, ville der vaere store gevinster til gkono-
mien.

Denne intention flugter med Kraka-Deloittes ungepanels vision om "chancelighed” i indretningen
af uddannelsessystemet i 2040.4 Ungepanelets vision lyder:

1 2040 skal uddannelsessystemet skabe chancelighed for alle borgere, s alle har mulighed
for at udleve deres fulde potentiale. Kvaliteten af undervisningen skal hagjnes, og uddannel-
sessystemet skal gore os i stand til at imadekomme samfundets starste udfordringer. Dertil
skal uddannelsessystemet bidrage til, at ethvert individ lobende kan udvikle sine kompeten-
cer, s@ ingen overfladiggares, i takt med at arbejdsmarkedets behov cendrer sig.

En forbedring af chanceligheden pa tveers af kan kraever handling pa flere niveauer. Det kraever
bevidsthed om kansstereotyper, og hvilken adfaerd og retorik der er med til at fastholde dem -
blandt foreeldre, peedagoger, leerere, undervisere og arbejdsgivere. Et stgrre fokus pa at fast-
holde pigers interesse for matematik og udvikle drenges sprogkundskaber i den tidlige barndom
og i grundskolen kan bidrage til at modvirke kansdrevne uddannelses- og karrierevalg. Derud-
over kan et hgjt niveau af kollektiv trafik, der ggr det nemmere at pendle til og fra uddannelsesin-
stitutioner pa tveers af starre afstande, mindske chanceuligheden pa tvaers af kommunerne i
Danmark.

Nar det kommer til Danmarks toptalenter, kan der veere sarlige behov for at opnd maksimal ta-
lentudfoldelse, som ikke bliver opfyldt i det daglige i undervisnings- og uddannelsessystemerne.
Arbejdet med toptalenter i skole- og uddannelsessystemet er praeget af lokale indsatser, men lider
under manglen pa en samlet, koordineret indsats.® Derfor er det en skam, at den nationale enhed
for talentudvikling nedsat af b@rne- og undervisningsministeren i februar 2019 blev lukket senere
samme ar. Malet med denne enhed var bl.a. netop at serge for vidensdeling og koordinering af
eksisterende indsatser for toptalenter. Bedre viden farer til bedre beslutninger, og derfor bgr man
genoptage en systematisering og udbredelse af erfaringer - evt. som en del af den tveerministeri-
elle taskforce, som vi anbefaler.

De kompetencer, det kraever for at vaere et toptalent i dag, kan vise sig at blive foraeldede pa over-
raskende kort tid, jf. afsnit 3.4. Udviklingshastigheden indenfor kunstig intelligens (Al) er intens?hgj

4 Kraka-Deloitte (2020).
5 Barne- og undervisningsministeriet (2019).
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i disse ar. Als har veeret i brug i forskellige former i en &rraekke, men sdkaldt generativ Al, hvor den
kunstige intelligens er i stand til at skabe nyt, originalt indhold, udvikler sig konstant med syvmile-
skridt. Meget tyder pa, at en raekke grundlaeggende faerdigheder som fx at kunne skrive tekster,
foretage beregninger eller programmere i hgj grad kan varetages af kunstig intelligens i fremtiden.
Derimod bliver evner til teenkning pa et hegjere niveau formentlig vigtigere end nogensinde far.
Bl.a. kritisk teenkning, refleksion og "at lzere at leere”. Ved at fokusere pa disse kompetencer kan
uddannelsessystemet bidrage til, at flere nar deres fulde potentiale.

Sadan nedbryder vi barrierer pa arbejdsmarkedet

Selv med reel chancelighed i bl.a. uddannelsessystemet vil vi ikke vaere i mal med maksimal talent-
udfoldelse i Danmark. Vi har identificeret en raekke barrierer pd arbejdsmarkedet, som pa forskel-
lige mader holder talent nede i dag, og som der ngdvendigvis ma tages et opgar med, hvis vi vil
stette og drage nytte af alle menneskers potentiale. Det geelder bl.a., nar det drejer sig om de
ldre pa arbejdsmarkedet, det offentliges muligheder for at tiltreekke og honorere talent, kens-
og herkomstmeessige barrierer, sdvel som tilfeeldigheder, som den enkelte ikke har indflydelse pa.
Fx identificerer vi i afsnit 5.4, at kvinder i toppen af indkomstfordelingen tjener markant mindre
end meaend i toppen af indkomstfordelingen, samt at kvinder har meget sveerere end maend ved
at komme helt til tops, selv hvis de tilhgrer top 10 pct. af indkomstfordelingen.

| takt med at der kommer flere aldre, bliver det saerskilt vigtigt at indrette arbejdsmarkedet, sd
denne gruppe stadig kontinuerligt byder erfaring ind og ikke hzegtes af. Arbejdsgivere bar ave sig
pa at tilbyde forskellige incitamenter til forskellige grupper, hvis den udvikling skal fortsaette. Den
naeste aeldregeneration forventes nemlig i hgjere grad at motiveres af et indre drive fremfor for-
ventninger om karrierehop og forfremmelser, jf. afsnit 3.3.

Det offentlige tiltreekker masser af talentfulde medarbejdere generelt set, jf. afsnit 6.2. Det skyldes
formentlig, at der for mange er en indbygget samfundsmening i mange offentlige stillinger. Men
pa to omrader er der alligevel grund til at rdbe vagt i geveer. For selvom lgn er en motiverende
faktor for rigtigt mange mennesker, er det offentlige arbejdsmarked stort set ude af stand til at
belgnne dygtige medarbejdere, jf. afsnit 6.2. Fx far talentfulde folkeskolelzerere ikke mere i lgn end
dem, der er mindre gode til at lofte elevernes karakterer og trivsel, jf. afsnit 4.2. Det viser tydeligt,
at lgndannelsen i det offentlige er for ufleksibel. Det er aergerligt, for det offentlige har brug for
superdygtige specialister, som ogsa kan ggre andre bedre. Og Danmark risikerer at tabe talenter,
der ellers aktivt har valgt et fag rettet mod det offentlige, pa gulvet, hvis de dygtige leerere finder
beskaeftigelse andetsteds, fordi de ikke bliver anerkendt for deres indsats i folkeskolen.

Vi har ogsd identificeret nogle uheldige arsager, der kan veere til, at nogle ellers rigtigt dygtige
mennesker har det sveert p& arbejdsmarkedet. Fx viser det sig, at talenter, der dimitterer i en lav-
konjunktur, risikerer at fa et permanent hak i deres karriereudfoldelse, jf. afsnit 7.1. Det er et pro-
blem for den enkelte, men ogsa for samfundet som helhed, som derved lader talent ga til spilde.
Alle kan veere uheldige, men det vigtige i talentsammenhaeng er, at uheld ikke forfglger folk, sa de
reelt ikke har en chance for at komme tilbage igen.

Generative Als som ChatGPT kan allerede i dag bruges til at udfere mange opgaver veaesentligt
hurtigere pr. mandetime, end man kan uden hjeelp fra ChatGPT-lignende Als. Nye teknologier har
altid givet opbrud pé arbejdsmarkedet - den del er ikke nyt. Vi viser fx i en analyse (afsnit 3.4), at
de brancher, som, man mente, var mest udsat for automatisering for ti ar siden, faktisk har haft
en lige sé hgj vaekst i beskaeftigelsen som andre brancher. Det er bl.a. drevet af, at nye teknologier
giver nye muligheder - og det er vigtigt konstant at taenke over, hvordan man som samfund bedst
positionerer sig til at gribe nye teknologier. Hertil kommer, at det jo fortsat er et dbent spargsmal,
om generative Als blot er endnu en teknologi i reekken - eller om der p& samfundsplan er tale om
et fundamentalt nybrud ift. den teknologiske udvikling i de sidste artier.

Brugen af Al er stadig i sine spsede begyndelse. Med yderligere investeringer fra virksomheder i
tilpasning kan brug af generative Als som fx ChatGPT fere til en mere end 50 pct. reduktion i den
tid, det tager at lgse omkring 50 pct. af opgaverne pa det amerikanske arbejdsmarked, jf. afsnit
3.4. Det betyder, at der er en del opgaver, der udfgres i dag, som ikke skal udfgres af mennesker
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i fremtiden. Det kan vaere en udfordring for den enkelte - men det giver ogsd muligheder for de
mennesker, der for arbejdede med fx kundeservice eller tolkning af komplicerede, juridiske para-
graffer, kan nu lave noget andet, der bidrager med mere vaerdi. Det er veerd at taenke over, hvor-
dan vi tyvstarter den overgang allerede nu, s& den kan blive s& neensom som muligt. Vi mener, at
virksomheder allerede i dag ber begynde at finde frem til, hvilke jobs og arbejdsopgaver der sand-
synligvis bliver helt eller delvist erstattet af Al indenfor de naeste ar - og teenke over, hvordan man
far hjulpet de mennesker videre, som i dag er beskeeftiget med opgaver, der er eksponeret overfor
Al.

"@mme taeer” i talentdebatten

For at tage det neeste store ryk pa de tre talentdagsordener, vi har beskrevet her, vil vi gerne starte
diskussionen om en raekke "@mme teeer” i debatten, som er afgerende for landet at forholde sig
til. Det kan maske vaere ubekvemt politisk, og der er ingen nemme Igsninger, men farste skridt til
at Igse et problem er som bekendt at erkende, at man har et problem.

Det er dejligt og trygt at bo i Danmark, og Kebenhavn er flere gange blevet karet til verdens bedste
by at bo i. Leanningerne er hgje, og forskerskatteordningen ger de hgje danske skatter talelige for
mange udenlandske toptalenter - i hvert fald i en arraekke. P& den baggrund er det sddan set
utroligt, at de udenlandske toptalenter ikke streammer til landet i endnu hgjere grad, end de gar.
Der er mange eksempler pa vidnesbyrd fra tilflyttere, der angiver danskere som et lukket folk, og
det kan vzere en del af forklaringen. Danskere har en tendens til at prioritere tid i naere netveerk,
som kan veere sveere for udleendinge at blive en del af. Her kan rigtig mange bidrage til at lase
feellesskaberne op for dem, der kommer hertil.

Fordomme i samfundet om fagleerte kan afholde unge fra at tage en erhvervsuddannelse, selv hvis
de har starre talent indenfor praktiske fag end indenfor boglige. Det bliver samfundet nedt til at
@ndre pa. For det farste, fordi der bliver hardt brug for flere talentfulde fagleerte, bl.a. til at komme
i mé&l med den gregnne omstilling. Og for det andet, fordi en starre og starre del af de fagleerte
talenter faktisk har en indkomst pa niveau med akademikeres (jf. rapportens afsnit 6.1).

Endelig bliver vi nadt til at gare op med idéen om, at Danmark stort set er i mal med ligestillingen.
Flere af rapportens analyser peger i retning af, at vi er leengere fra reel ligestilling, end man maske
skulle tro. Der er behov for at seette ind péa alle niveauer. Det geelder bade i uddannelsessystemet,
hvor pigerne ikke tror pa eget talent i samme grad som drenge (afsnit 5.3) og ender med at veelge
uddannelser, hvor lgnningerne er relativt lave (afsnit 4.3), og pa arbejdsmarkedet, hvor kvinder
stadig far lavere lgn end maend med samme uddannelsesniveau som dem selv (jf. afsnit 5.1), og
de kvindelige toptalenter stadig rammer et glasloft, nar deres karrierer ellers er i fuld gang (jf. afsnit
5.4). Hertil kommer, at et ensidigt fokus pa antal og andele skjuler dybereliggende problemer. For
hvor langt er vi egentlig kommet med reel mangfoldighed, nar kvindelige bestyrelsesmedlemmer
har veeret igennem en s& ekstrem udveelgelsesproces for at na frem til deres position, at de ad-
skiller sig pa vaesentlige personlighedstraek fra kvinder i befolkningen generelt (afsnit 3.2)? Vi peger
pa, at bl.a. kanskvoter for direktioner og bestyrelser kan bidrage til at @ge kvinders repraesentation,
skabe rollemodeller og nedbryde fordomme - for blot at naevne nogle eksempler pé steder at
seette ind.

De tre temaer for bedre talentudfoldelse og de "gmme taeer” i talentdebatten er udmentet i en
handleplan, som vi hdber, at politikere, arbejdsgivere og andre beslutningstagere, som har mulig-
heden for at gere Danmark til verdens bedste land for talent, vil bruge som input til det vigtige
arbejde for at give alle mennesker optimale muligheder for at udfolde deres potentialer - til gavn
for alle.
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2.1

Small Great Nations talentstrateg;

Med udgangspunkt i de tre temaer samt rapportens analyser har vi udformet et oplaeg til talent-
strategi, som hvis den gennemferes, vil lafte Danmarks talentudnyttelse maerkbart. Vi foreslar at
nedsaette en permanent, tvaerministeriel talenttaskforce, som ogsa inddrager arbejdsmarkedets
parter, hvis opgave bestar i at handle pa talentstrategien.

Tabel 2.1  Tema 1: Sadan bliver DK en magnet for toptalenter
Udfordring Analyse Handlepunkter
Det bliver sveerere at rekruttere talen- 3.1 Virksomheder kan udnytte global talentmasse ved at tilrettelaegge arbejdet pa
ter fra EU-lande i fremtiden. tveers af landegraenser.
Danmark tiltraekker relativt fa toptalen- 3.1 Udvid forskerskatteordningen ved at seenke belgbsgraensen.

ter fra udlandet.

Tabel 2.2 Tema 2: S3dan kommer vi narmere reel chancelighed i uddannelsessystemet
Udfordring Analyse Handlepunkter
DK's ufagleerte er ikke steerke malt pd 4.1 Ivaerkseet indsatser i grundskolen og evt. i daginstitutionerne med inspiration fra
basale lzeseferdigheder sammenlignet Holland, der kan forbedre bgrns lsesefaerdigheder.
med andre lande.
Vi taber talent, fordi kvinder ikke vaelger 4.3 Arbejd malrettet med pigers holdning til matematik i folkeskolen og med drenges
STEM-uddannelser og mand ikke so- tidlige sprogudvikling, seet ind overfor sexistiske miljger pa kgnsskaeve uddan-
cial- og sundhedsuddannelser. nelse, skab, stat og synligger netveerksgrupper for minoriteter pa kensskaeve ud-

dannelser.

Personer fedt i yderkommuner har la- 5.2 Serg for, at der er lige adgang til uddannelser pa tveers af kommuner i Danmark
vere sandsynlighed for at fa succes pa ved at opretholde et hgjt niveau af kollektiv trafik, der ger det nemmere at pendle
arbejdsmarkedet end personer fgdt i til og fra uddannelsesinstitutioner pa tveers af stgrre afstande.
storbyer.
Folk, der er fedt sidst pa aret, far lavere 7.2 Rullende eller halvarlig skolestart kan udligne forskelle mellem barn i skolen.
lon som voksne.
Udviklingen indenfor Al ggr nogle kom- 3.4 @g fokus i uddannelsessystemet pa kritisk teenkning og pa at "leere at lzere”.

petencer pa hgjere niveau vigtigere,
bl.a. ift. refleksion og kritisk teenkning.

Tabel 2.3 Tema 3: Sadan nedbryder vi barrierer pa arbejdsmarkedet
Udfordring Analyse Handlepunkter
Fastholdelse af flere eldre i lsengere tid 3.3 Tilpas arbejdet til aeldre, bl.a. fleksible arbejdstider og hjiemmearbejde, @get selv-
pa fremtidens arbejdsmarked sker ikke steendighed i opgavelasningen og eget motivation gennem purpose.
af sig selv.
Manglende viden om hvorvidt det dan- 3.2 Behov for mere viden om hvordan uddannelsessystemer giver mulighed for
ske uddannelsessystem fordrer mang- mangfoldige jobs (DK vs UK vs US).
foldighed i talenter i virksomheder.
@get mangfoldighed - seerlig kognitiv 3.2 Arbejd systematisk med mangfoldighed i teams.
mangfoldighed - i teams kan forbedre
opgavelgsningen.
Al kan i fremtiden automatisere mange 3.4 Fokus i uddannelsessystemet pa kritisk taenkning og pa at “laere at laere”.
af de arbejdsopgaver, der i dag udferes
af mennesker.
De starste boglige talenter fra gymna- 7.1 Virksomheder skal ikke se alder som haemsko for at veere et stortalent.

siet far et permanent hak i karrieren,
hvis ikke de kommer pa fast-track fra
start.
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Tabel 2.4 Tema 4: De "omme taeer” i talentdebatten

Udfordring

Analyse

Handlepunkter

Det er ikke lige sa fint at veere fagleert
som at veere akademiker.

Den offentlige lgndannelse er for uflek-
sibel til at honorere talent. Offentlige
specialister kan ikke honoreres, og dyg-
tige leerere tjener det samme som de
mindre dygtige.

Udenlandske toptalenter oplever, at
danskerne er lukkede, og at det er svaert
at fa et netvaerk i Danmark.
Kgnsforskellen i troen pa egne evner er
intet sted sterre end i Danmark.

Vi er lengere fra reel ligestilling, end
man skulle tro. Fx er kvinder halet ind pa
meends lgnninger generelt, men blandt
toptalenter er forskellen stadig meget
markant.

6.1

42,63

3.1

53

51,54

Talentfulde faglaerte tjener bedre end tidligere. Saet fokus pa talenter blandt fag-
leerte.

Ger lgndannelsen i det offentlige mere fleksibel, giv kvalifikationstillaeg til de lae-
rere, der lgfter fremtidens talenter.

Lug ud i fordomme og byd udlendinge velkomne i hgjere grad end i dag.

Ivaerkseet initiativer, der skal ege bevidstheden om ubevidste bias hos foraldre,
paedagoger, lerere og arbejdsgivere, og frem kvinders repraesentation i presti-
gefyldte erhverv gennem kgnskvoter i talentprogrammer, direktioner og besty-
relser.

Gegr op med normen om, at personer skal arbejde ekstraordinzert mange timer
i starten af deres karriere for at vise, at de engagerede medarbejdere. Indfer
kvoter i bestyrelser, bl.a. for at give gode forbilleder til den naeste generation.
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Talent er vigtigt, men
sveert at definere pa
samfundsplan

Ingen entydig
definition af "talent” i
forskningen

Talent kan betyde de
allerbedste...

... men pa samfunds-
plan ber talent
teenkes bredere

3. Hvad er talent, og hvilke
trends pavirker?

De fleste er enige om, at talent er enormt vigtigt, men der er mindre enighed om, hvad "talent”
egentlig daekker over. Begrebet har vaeret en central del af ordforradet for virksomhedsledere og
beslutningstagere i hvert fald siden begrebet "the war for talent” blev opfundet i slutningen af
1990erne.® Krigen om talent italesatte en idé om en tiltagende konkurrence blandt virksomheder
for at rekruttere og udvikle de bedste og skarpeste medarbejdere. Men hvordan kan man me-
ningsfuldt definere begrebet talent pd samfundsplan? Og hvilke megatrends vil pavirke talentud-
nyttelsen i de kommende éartier? De spargsmal handler dette kapitel om.

N&r man graver et spadestik dybere i den videnskabelige managementlitteratur, er det tydeligt, at
der ikke er én entydig definition af talent indenfor virksomhedsledelse. Som eksempler kan man
fremhaeve falgende definitioner fra artikler om, hvad talent er:

e« ". aselect group of employees - those that rank at the top in terms of capability and perfor-
mance"’

e “. one of those workers who ensures the competitiveness and future of a company”®

s “.anindividual's skills and abilities and what the person is capable of doing or contributing to

the organization”
e " .. essentially a euphemism for people.”°

* ‘It appears that talent can mean whatever a business leader or writer wants it to mean”"!

Nogle forskere definerer altsa talent som de allerbedste medarbejdere - maske dem, der skal
veere ledere ivirksomheden i fremtiden.' Falger man denne logik, kan man fx vurdere, hvor dygtig
Danmark er til at udnytte talent ved at se pa, hvor mange top-performere Danmark har i forhold
til andre lande indenfor en raekke omrader. Danmark Klarer sig typisk godt i sddanne sammenlig-
ninger, jf. figur 3.1. Danmark ligger séledes i top 5, nar det drejer sig om sa forskellige mal for
toptalenter som nobelprismodtagere, OL-medaljer og Oscarvinderfilm malt pr. indbygger.

Exceptionelle performere er vigtige, ikke mindst fordi de potentielt ogsa kan gere andre menne-
sker omkring dem mere produktive - sdkaldte positive eksternaliteter. Derfor kan det give mening
for virksomheder at gore en seerlig indsats for at tiltraekke og udvikle de bedste medarbejdere.

® Chambers m.fl. (1998).

7 Stahl m.fl. (2007), side 4, fra tabel 1. i Gallardo-Gallardo m.fl. (2013).

8 Bethke-Langenegger (2012), side 3, fra tabel 1. i Gallardo-Gallardo m.fl. (2013).
9 Silzer og Dowell (2010), side 14, fra tabel 1. i Gallardo-Gallardo m.fl. (2013).

0 Lewis og Heckman (2006), side 141, fra tabel 1. i Gallardo-Gallardo m.fl. (2013).
" Gallardo-Gallardo m.fl. (2013), side 2.

12 Stahl m.fl. (2007) og Bethke-Langenegger (2012).
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Figur 3.1  Danmarks internationale rangering ved forskellige indikatorer for talent
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Anm.: | rangeringen indgar kun stadigt eksisterende lande med over 1 mio. indbyggere. Nobelprismodtagernes oprindelsesland er opgjort

som fegdselslandet - i alt har 13 personer, som er fgdt i Danmark, vundet nobelprisen i mellem 1901 og 2022. OL-medaljer er guld,
selv eller bronzemedaljer ved sommer-OL - i alt har Danmark vundet 194 medaljer ved sommer-OL i perioden 1896 - 2020. | alt har
fire danske film vundet en Oscar for bedste udenlandske film i perioden 1947 til 2022.

Kilde:  Opendatasoft.com (nobelprismodtagere), medalspercapita.com (OL-medaljer), wikipedia.org (oscars) og Verdensbanken (befolknings-

sterrelse).
Nogle definerer Forfattere som Silzer og Dowell (2010) definerer talent pa en bredere made som en raekke kon-
talent som konkrete krete evner, som den enkelte person kan anvende i en organisation. Igen kan en saddan definition
evner ... give mening for en enkelt organisation eller virksomhed.
...0g andre er Endelig er nogle forskere grundleeggende kritiske overfor talentbegrebet. Hvis talent blot er "en

kritiske overfor brug eufemisme for mennesker”,® kan talent rumme stort set, hvad en virksomhedsleder eller forfatter
af begrebet gnsker at bruge begrebet til."*

'3 Lewis og Heckman (2006).
4 Gallardo-Gallardo m.fl. (2013).
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Samfundet ber fa
flest muligt til at
udnytte deres talent

Talent er et
potentiale, der skal
realiseres

Der kan vaere
barrierer for
talentudfoldelse

Rapportens fokus:
muligheder og
barrierer for talent

Talentpotentiale kan
ikke endegyldigt
males pa én made

For virksomheder kan det give god mening at indsnaevre talentbegrebet til noget mere operatio-
nelt end "mennesker”. Men for et samfund giver det mening at sikre, at alle mennesker kan udfolde
sa meget talent som muligt. | modseetning til en virksomhed kan et samfund ikke leve af kun at
fokusere pa de allerbedste. Derfor giver det pa samfundsplan mening at tage udgangspunkt i, at
alle mennesker har potentiale til at blive talentfulde. Det er forskelligt, hvad folk kan blive talent-
fulde indenfor, og nogle bliver starre talenter end andre, men i et samfund bgr man straebe efter,
at alle kan udfolde deres talentpotentiale bedst muligt.

P& samfundsplan kan talent derfor i farste omgang ses som et produkt af et talentpotentiale, som
skal blive til et realiseret talent, ferend det bliver til gavn for den enkelte, for virksomheder og for
samfundet. Derfor er det vigtigt at forsege at indrette samfundet, sa der er maksimale muligheder
for at realisere og udfolde talentpotentialet og har fokus pa at nedbryde barrierer herfor.

I figur 3.2 illustrerer vi, hvordan man kan ga fra at veere et potentielt talent til at veere et "realiseret
talent”. Det er ikke alle, der opndr sd meget realiseret talent, som de har potentiale til. Det kan der
veere flere grunde til: Personer kan blive udsat for barrierer pa vejen, fx i form af visse kulturelle
normer eller diskrimination. Det kan ogsa vaere, at uddannelsessystemet ikke er godt nok indrettet
til at sikre, at alle far det maksimale ud af deres talentpotentiale. Og det kan veere rigtig sveert at
identificere talentpotentiale, herunder hvad forskellige mennesker har talentpotentiale til. Endelig
er der ikke ne@dvendigvis sammenfald mellem dér, hvor den enkelte har sterst potentiale for at
veere talentfuld, og dér, hvor den pagaeldende har sterst interesse. Manglende talentudfoldelse
kan derfor ogsa vaere udtryk for preeferencer.

Figur 3.2 Sammenhang mellem potentielle og realiserede talenter

Talentpoten

Kilde: Egen tilvirkning.

Fokus for denne rapport er, hvordan samfundet sikrer de rette betingelser for, at alle individer kan
realisere deres talentpotentiale. Vores fokus er pa de former for talent, der kan omseettes til en
pekunizer indtjening pa arbejdsmarkedet. Det betyder ikke, at vi mener, at alle talenter har en
markedsvaerdi, eller at det kun er talenter med markedsveerdi, der er af betydning for samfunds-
gkonomien. Fx kan man ogsa have talent for at dyrke musik eller sport i fritiden, for at veere forael-
der, holde hjemmet, organisere og udfgre frivilligt arbejde mv. Udfoldelsen af alle disse talenter er
af stor betydning for den enkelte - og i hgj grad ogsa for fx sammenhangskraft og baeredygtighed
i samfundet. Det er imidlertid meget vanskeligt at male, og i denne rapport ser vi derfor bort fra
disse talenter.

Selv med dette indsnaevrede fokus findes der ikke en perfekt made at male hverken potentielt
eller realiseret talent pd. Man kan preve at male potentialet for at blive talentfuld pa
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Det kan realiseret
talent heller ikke

Alle vinder, hvis folk
kan udleve deres
talent

Barrierer findes bl.a.

i uddannelses-
systemet og pa
arbejdsmarkedet

Fire trends pavirker
fremtidens
talentforstaelse
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arbejdsmarkedet ved fx at se pd karakterer i grundskolen eller pa gymnasiet, og det gar vi nogle
steder i rapporten. Men det er vigtigt at vaere opmaerksom pa, at malet er ufuldkomment. For det
forste fordi akademiske praestationer ikke er en god afspejling af alle former for talent - karakterer
siger ikke ngdvendigvis noget om praktiske eller sociale feerdigheder eller karaktertraek, som ar-
bejdsmarkedet typisk vaerdseetter, fx samvittighedsfuldhed. For det andet afspejler karakterer ikke
nedvendigvis akademisk talentpotentiale lige godt for alle elever - for en elevs karakterer kan vaere
pavirket af sociogkonomiske forhold, uden at det har noget at ggre med elevens medfedte poten-
tiale for at blive bogligt meget dygtig.

Man kan forsgge at male, hvor meget talent den enkelte realiserer p& arbejdsmarkedet ved at
undersege lgnninger ud fra en betragtning om, at lannen for en medarbejder svarer til den veerdi,
som medarbejderen har for virksomheden. Det kan vaere en rigtig fin made at forsgge at male
realiseret talent (med markedsveerdi) pa, og det ger vi ogsa i flere analyser i rapporten. Men igen
er det vigtigt at vaere opmaerksom pa, at det er et uperfekt mal. For det farste afspejler lan ikke
nedvendigvis helt ngjagtigt den enkeltes produktivitet - fx kan diskrimination og/eller forskelle i
lgnforhandlingsstyrke pa tvaers af fx kan, herkomst, sociogkonomisk baggrund mv. ogsa spille ind.
Og for det andet kan Ignninger variere meget pa tvaers af sektor og brancher. Fx er lgnninger i
finanssektoren typisk langt hejere end lgnninger i sundhedsvaesenet, uden at det af den grund
giver mening at tale om, at barsmaeglere generelt er mere talentfulde end sygeplejersker.

Selvom talent er sveert at male, er der dog ingen tvivl om, at det er enormt vigtigt. Bade den enkelte
og samfundet vinder, hvis alle far mulighed for at udfolde deres talentpotentiale. Det geelder ikke
kun de allerhurtigste og allerdygtigste. P& dette punkt er vi enige med kranfgreren Ole i Ole Lund
Kirkegards bernebogsklassiker Gummi Tarzan. Han siger nemlig: "Der er altid noget, man er god til,
man skal bare finde ud af, hvad det er". Et studie fra USA har fundet frem til, at 20 til 40 pct. af
produktivitetsudviklingen mellem 1960 og 2010 i USA kan tilskrives bedre talentudnyttelse, i takt
med at barriererne for kvinder og sorte pa arbejdsmarkedet er reduceret.'® Efter al sandsynlighed
har bedre mulighed for talentudnyttelse og faerre barrierer haft lignende effekter i Danmark. Men
vi kan blive bedre endnu.

| rapporten undersgger vi talenters rejse fra barndommen, gennem uddannelsessystemet og ud
pa arbejdsmarkedet. Eftersom talent er utroligt sveert at male, griber vi det an fra forskellige vinkler
gennem rapporten. | nogle analyser undersgger vi talent fra en uddannelsesvinkel, i andre gen-
nem performance pa arbejdsmarkedet ud fra bl.a. indkomster og ledelsesansvar. De forskellige
analyser leder frem til en raekke konkrete policy-tiltag, ift. hvad man kan gere, for at talent i alle
dets former bedre kan blomstre.

Samtidig er verden og samfundet under hastig forandring. | dette kapitel undersgger vi betydnin-
gen af fire danske og globale forandringer, som kommer til at veere rammesaettende for udnyttel-
sen af talent i fremtiden. De fire forandringer er:

1. International konkurrence om talenter fra det globale syd og @st - hvordan kan vi til-
treekke og fastholde udenlandsk arbejdskraft?

2. Q@get mangfoldighed blandt medarbejdere giver nye muligheder - hvordan udnytter vi
mangfoldig talentmasse bedst muligt?

3. Danskerne lever lengere og laengere, og vores arbejdsliv bliver ogsa leengere - hvordan
sikrer vi fastholdelse af ldre pa arbejdsmarkedet?

4. Nar teknologien tager kvantespring som fx kunstig intelligens (Al), skal Danmark veere
med - hvilke kompetencer har vi brug i en verden med AI?

15 Hsieh m.fl. (2019).



Udenlandsk arbejds-
kraft eger
talentmassen ...

... og har bidraget
betydeligt til
Danmarks vaekst

Arbejdsstyrken
skrumper i hele EU ...

... men vokser i
Afrika og Asien

3.7 International konkurrence om talenter

Danmark lever ikke kun af hjemmedyrkede talenter - udenlandske lgnmodtagere udgjorde i 2022
ca. 14 pct. af arbejdsstyrken. | denne analyse viser vi, hvordan udviklingen i stgrrelsen pa den
danske arbejdsstyrke afhaenger af Danmarks evne til fortsat at tiltraekke udenlandsk arbejdskraft.
| debatten om behovet for udenlandsk arbejdskraft er der typisk et stort fokus pa antallet af per-
soner, der kommer for at arbejde i Danmark. Men i denne analyse viser vi ogsd, at Danmark fortsat
har udfordringer med at tiltraekke toptalenter malt ud fra indvandreres indkomst.

En betydelig del af Danmarks vaekst de seneste artier kan tilskrives gget udenlandsk arbejdskraft.
Pa trods af den store stigning i udenlandsk arbejdskraft kommer arbejdskraften i helt overvejende
grad stadig fra Europa, jf. figur 3.3. Indenfor Europa har sammensaetningen dog sendret sig en del,
og stigningen skyldes iseer en gget indvandring fra de gsteuropaeiske EU-lande, der er optaget i
EU 12004 og senere.

Figur3.3  Arlig indvandring til Danmark af udlandinge, opdelt p udlzendingenes statsborgerskab,

1996-2021
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Anm.: Figuren opdeler indvandrere i et givent ar efter personernes statsborgerskab. Kategorien gvrige omfat-
ter indvandrere med statsborgerskab fra lande i Oceanien, Syd- og Mellemamerika, eller som er stats-
lgse, eller hvor statsborgerskabet er ukendt.

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Det vil formentlig blive sveerere i fremtiden at tiltraekke arbejdskraft fra EU-landene, da de fleste
EU-lande oplever samme demografiske skift som i Danmark, hvor store generationer traekker sig
tilbage fra arbejdsmarkedet, og de nye generationer, der kommer ind pa arbejdsmarkedet, er min-
dre. Dette er ikke et nyt feenomen; faktisk er antallet af 20-64-arige i EU faldet fra godt 270 mio. i
2010 til godt 260 mio. i 2022, jf. figur 3.4.a. Men tendensen ser ud til at fortseette i fremtiden, og i
2030 forventes arbejdsstyrken i EU at vaere reduceret med yderligere 10 mio. personer. Samtidig
bliver indkomstforskellene mellem Danmark og mange af de europaeiske lande stadigt mindre,
hvorfor det bliver mindre attraktivt at emigrere til Danmark fra en raekke europaeiske lande. Hidtil
har det veeret muligt at tiltraekke yderligere arbejdskraft til Danmark pa trods af den demografiske
modvind i Europa. Men det er et dbent spgrgsmal, om Danmark kan fortsaette med at tiltraekke
den samme mangde udenlandsk arbejdskraft fra EU i fremtiden.

Samtidig med at arbejdsstyrken i EU bliver mindre, er der andre steder i verden, hvor arbejdsstyr-

ken vokser. Saledes forventes det, at antallet af personer med envideregdende uddannelse vokser
fra 0,9 mia. i 2020 til 1,2 mia. i 2030 og 1,9 i 2050, jf. figur 3.4.b. Seerligt i Afrika og visse dele af
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Asien er vaeksten hgj, hvilket skyldes en kombination af flere i den arbejdsdygtige alder og en starre
andel, der far videregdende uddannelser. Det er muligt, at der i fremtiden vil komme gget tilgang
af udenlandsk arbejdskraft fra lande udenfor EU, som helt eller delvist kan opveje for en faldende
tilgang af arbejdskraft fra EU. Omvendt er det ogsa problematisk at satse Danmarks fortsatte gko-
nomiske vaekst pa at hente veluddannet arbejdskraft fra udviklingslande i et omfang, sé tab af
talent og humankapital i disse lande kan hindre deres egen gkonomiske vaekst.

Figur 3.4 Tendenser i udviklingen i den globale arbejdsstyrke

Figur 3.4.a Udvikling i antallet af 20- til 64-arige i EU, 2010-2030 Figur 3.4.b Udvikling i antal personer med en videregaende
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Anm.:  Figur 3.4.a: Data for 2023 og frem er en prognose. figur 3.4.b: Data for 2020 og frem er en prognose.
Kilde:  figur 3.4.a: EUROSTAT. figur 3.4.b: Wittgenstein Centre for Demography and Global Human Capital (WIC) Wittgenstein Centre Data

Explorer.
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betydning for
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at forudsige

150.000 ekstra i
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hvis vaekst fortsaetter
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Hvorvidt Danmark fortsat kan tiltraekke udenlandsk arbejdskraft i fremtiden, har stor betydning for
vaekstudsigterne og raderummet i den offentlige sektor til bedre velfeerd eller skattelettelser. Fi-
nansministeriet forventer, at arbejdsstyrken vil falde med ca. 50.000 personer fra i ar og frem til
2030, jf. figur 3.5. Det forventede fald skyldes bl.a. en forventning om, at konjunktursituationen
normaliserer sig i forhold til den nuvaerende hgjkonjunktur, hvor beskaeftigelsen er hgjere end
normalt, samt strukturelle, demografiske forskydninger, som betyder, at de generationer, der
traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet, er starre end dem, der kommer til.

Vi har udarbejdet en simpel baselineprognose for arbejdsstyrken, som ikke tager hgjde for kon-
junkturforhold m.m., men som udelukkende er baseret pd Danmarks Statistiks fremskrivning af
befolkningssammensaetningen. | 2030 minder denne prognose meget om Finansministeriets
fremskrivning af arbejdsstyrken, jf. figur 3.5.

Som en del af Finansministeriets prognose er ogsa indregnet en prognose for udenlandsk arbejds-
kraft, der ligeledes baserer sig pa Danmarks Statistiks befolkningsfremskrivning. Nettoindvandring
af udenlandske statsborgere har historisk varieret meget og er svaer at forudsige. | Danmarks Sta-
tistiks befolkningsfremskrivning er nettoindvandringen derfor eksogen fastlagt med en vaekstrate
teet pd nul. | den nuveerende prognose er der fx indlagt en vaesentligt mindre stigning i udenlandsk
arbejdskraft, end der har veeret historisk. Danmarks Statistik forventer, at der i 2030 er 19.000
flere udleendinge i Danmark end i dag, mens antallet fra 2022 til 2023 steg med 43.000.'

Hvis man i stedet for Danmarks Statistiks befolkningsfremskrivning laegger til grund, at tilgangen
af udenlandsk arbejdskraft vil stige frem mod 2030 i samme tempo, som den har gjort siden 2010,
vil arbejdsstyrken i 2030 vaere mere end 150.000 personer hgjere, end den er ivores simple base-
lineprognose baseret pd Danmarks Statistiks befolkningsfermskrivning. Det svarer til en arlig stig-
ning i antallet af udenlandske statsborgere i Danmark pa ca. 5 pct.

16 Det daekker delvist over gget flygtningetilstramning fra Ukraine, men kan ikke forklares alene deraf.
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Figur 3.5 Prognose for udviklingen af den danske arbejdsstyrke frem til 2030
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Kilde: Finansministeriet, Danmarks Statistik og egne beregninger.

Hvis man udelukkende vurderer udenlandsk arbejdskraft ud fra antal, risikerer man at fa et skaevt
billede af Danmarks evne til at tiltraekke talent. Det er nemlig ogsa vigtigt, hvem det er, som kommer
til Danmark for at arbejde. Starstedelen af den udenlandske arbejdskraft, som kommer til Dan-
mark, far lgnninger, som indplacerer dem i 1.-4. indkomstdecil, jf. figur 3.6. Omvendt er det kun
22 pct. af den udenlandske arbejdskraft, som far et job, der placerer dem i top 40 pct. af den
danske indkomstfordeling (7-10 indkomstdecil) i 2020. Det er vigtigt at veere opmaerksom pa, at
tallene fx ogsd omfatter flygtninge i arbejde.

Der er dog sket forskydninger i, hvilken del af indkomstfordelingen den udenlandske arbejdskraft
tilhgrer. Andelen i top 40 pct. er steget med 15 pct. siden 1996. | dag udger hgjtbetalt, udenlandsk
arbejdskraft altsd en stgrre andel af indvandringen end tidligere. Samtidig er der relativt feerre,
som far en lgn, der placerer demi 1. og 2. indkomstdecil, mens der er relativt flere, som ender i 3.
og 4. indkomstdecil.

Det er veerd at undersgge, hvilke barrierer der er for at tiltraekke endnu flere udenlandske topta-
lenter til Danmark. Len er én konkurrenceparameter, hvor de hgje danske indkomstskatter kan
veere en udfordring for udenlandske toptalenter. Den sdkaldte forskerskatteordning, hvor forskere
og hajtlannede medarbejdere, der kommer fra udlandet, kan fa en indkomstskat pa 32,8 pct. i
hajst syv ar, bidrager til at lzse denne udfordring i en periode. Historisk har den vaeret med til at
tiltraekke flere udleendinge til Danmark.' En yderligere udvidelse af forskerskatteordningen gen-
nem en nedseettelse af belgbsgraensen'® ville formentlig kunne tiltreekke yderligere talenter og
bidrage til gkonomisk veekst.

En sddan udvidelse vil medfgre en udgift for det offentlige og fordelingsmaessige hensyn, der skal
tages stilling til. Men for hver krone, der bruges pa forskerskatteordningen, kommer der 76 gre
tilbage i statskassen.’ Det er en hegj sakaldt selvfinansieringsgrad. Til sammenligning forventer
Skatteministeriet kun, at der kommer 37 gre tilbage for hver krone brugt pa at gge

7 Kleven m.fl. (2013).
'8 At blive registreret pa forskerskatteordningen som hejtlennet kraever en manedslgn pa minimum 75.100 kr. i 2024
efter fradrag af ATP ifglge geeldende regler.

19 Skatteministeriet (2021), tabel 9.6.
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topskattegransen, og for andre aendringer i indkomstskatterne er selvfinansieringsgraden endnu
lavere. En udvidelse af forskerskatteordningen er dermed et sted, hvor man potentielt kan fa me-
get talent for pengene.

Figur 3.6  Andel indvandrere indenfor hver indkomstdecil aret efter indvandring, 1996-2021
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Anm.: Figuren viser, hvilken indkomstdecil som indvandrede udlzendinge med erhvervsindkomst er indplaceret
i det forste hele kalenderar, de opholder sig i Danmark.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Udenlandsk arbejdskraft i Danmark er én made, hvorpa danske virksomheder kan fa adgang til
udenlandsk talent - men det er ikke den eneste. Som eksempel er antallet af ansatte i danske
datterselskaber i udlandet steget med 441.000 siden 2010, jf. figur 3.7. Det er en meget starre
stigning end i antallet af udleendinge, der arbejder i Danmark.

For at lave en egentlig sammenligning med antallet af udlaendinge, der arbejder i Danmark, bar
man fratraekke de danskere og udlaendinge, der arbejder for udenlandske datterselskaber i Dan-
mark. Men det andrer ikke pd, at potentialet for udenlandsk arbejdskraft i dansk gkonomi er vae-
sentligt starre end de udlendinge, der arbejder pa dansk grund, som figur 3.7 illustrerer. Hvis
vaeksten fra 2010 til 2019 fortseetter, kan der i 2040 vaere over 2,7 mio. mennesker i udlandet, der
arbejder for danske datterselskaber. Danske virksomheder kan altsa ogsa fa eget adgang til talent
ved at satse pa at tiltraekke flere udenlandske talenter, der bor og arbejder i udlandet - uden at
de ngdvendigvis behgver at flytte til Danmark.
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Figur 3.7 Antal ansatte i danske datterselskaber i udlandet, historisk og fremskrivning med arlig
vaekst fra 2010-2019
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Anm.: Fremskrivningen fra 2021-2040 er konstrueret ud fra, at de branchespecifikke vaekstrater fra 2010-2019
fortseetter fra 2021 og frem til 2040.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af tabel OFATS1, fra Danmarks Statistiks Statistikbank.

3.2  @get mangfoldighed blandt medarbejdere giver nye
muligheder - hvordan udnytter vi en mangfoldig
talentmasse bedst muligt?

Sammensatningen af den danske arbejdsstyrke ser i dag meget anderledes ud end for 50, 25
eller bare 10 ar siden. Det gaelder bl.a. andelen af kvinder pa arbejdsmarkedet, maengden af uden-
landsk arbejdskraft og antallet af personer med lange, videregdende uddannelser.

Dermed har medarbejdersammensatningen i danske virksomheder ogsa @ndret sig, og mange
arbejdspladser er blevet mere mangfoldige. Men hvordan kan virksomheder bedst sammenszette
deres medarbejderstab, s de far det maksimale ud af en mere mangfoldig arbejdsstyrke? Et op-
lagt sted at fokusere pa er uddannelsessammensatningen. Der er en del studier, der peger i ret-
ning af, at virksomheder klarer sig bedre, hvis deres medarbejdere har en mangfoldig uddannel-
sesmeessig baggrund og arbejder sammen i teams med en hgj grad af sdkaldt kognitiv diversitet,
dvs. forskellige mader at taenke og tilgd opgaver pa. Der er dog ogsa studier, der i konkrete tilfeelde
peger pa det modsatte, og det kan vaere svaert at male bade graden af diversitet og effekten deraf,
hvilket vi beskriver senere i dette afsnit.

En international sammenligning af graden af uddannelsesmaessig diversitet pa arbejdspladserne
i forskellige lande ville i princippet kunne bidrage til at belyse veerdien af en uddannelsesmaessigt
divers medarbejdersammensaetning. Vi har imidlertid ikke veeret i stand til at finde et konsistent
datamateriale, der kan belyse, om man i andre lande i hgjere grad end i Danmark har uddannel-
sesmeessig mangfoldighed pa de enkelte arbejdspladser. Det skyldes formentlig dels, at det ikke
er nogen let opgave at definere, hvornar folk egentlig er beskaeftiget med det, de er uddannede
til, og dels, at en sadan opggrelse pa tveers af lande med forskellige uddannelsesmaessige syste-
mer i sig selv er sveer at foretage konsistent. Det ville vaere meget gnskvaerdigt at have denne type
af grundleeggende information, da det ville muligggre nye analyser af vaerdien af uddannelses-
maessig diversitet pa arbejdspladsen.
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Selvom det kan vaere sveert at sige noget generelt om, hvad en god medarbejdersammensaetning
er for en virksomhed, kan der ikke vaere tvivl om, at det betyder noget for en virksomheds perfor-
mance, hvordan den far ssmmensat sine teams. Ligesom individers generelle intelligens kan males
ved at undersage, om de Klarer sig generelt bedre, nar de skal udfere en raekke forskelligartede
opgaver, er der undersggelser, der tyder pa, at grupper ogsa har en malbar generel intelligensfak-
tor.29 Men Woolley m.fl. 2010) finder i et konkret forseg, at gruppers intelligensfaktor ikke er saer-
ligt steerkt korreleret med gruppemedlemmernes individuelle intelligens, men derimod steerkt po-
sitivt korreleret med gruppemedlemmernes sociale sensitivitet. Fordi kvinder generelt havde he-
jere social sensitivitet, havde grupper med en sterre andel af kvinder en hgjere gruppebaseret
intelligensfaktor.

| undersggelsen af Woolley m.fl. (2010) havde opgaverne en varierende karakter, bl.a. visuelle op-
gaver, brainstorming og forhandlinger om begraensede ressourcer. Betydningen af konkrete evner
afheenger selvfalgelig af opgavens karakter. Med et karikeret eksempel kan man taenke pa en
gruppe, der skal lgbe en stafet. Hvor hurtigt gruppen kan lgbe stafetten afhaenger i hgj grad af,
hvor hurtigt gruppemedlemmerne i gennemsnit lgber. Hvis opgaven i stedet er at lave det hgjeste
spring, afheenger gruppens performance af at have én person pa holdet, der kan hoppe meget
hejt. | virksomheder vil en stor del af opgavelgsningen afhaenge af en blanding af samarbejdsevner
og konkrete evner.

N&r det kommer til, hvad mangfoldighed betyder for virksomheder, er det et spargsmal, man ikke
kan give ét enkelt meningsfuldt svar pa. Det er der i hvert fald tre grunde til. For det farste kan
mangfoldighed males i mange forskellige dimensioner, fx uddannelse, kan og etnisk baggrund. For
det andet afhanger betydningen bade af, hvilken virksomhed eller konkret opgave der skal Igses,
og hvilken type af mangfoldighed der er tale om. Og for det tredje er det sveert at identificere den
kausale effekt af mangfoldighed pa virksomheders og samfunds gkonomiske bundlinje.

Der kan veere mange fordele ved en gget mangfoldighed.?! Fx kan man forestille sig, at personer,
der ligner hinanden, vil have tendens til at have den samme viden og de samme perspektiver.
Derfor vil megen nyttig information ikke blive spredt blandt sa mange, hvis man kun associerer sig
med folk, der ligner en selv. Fx viser Golub og Jackson (2012) i en teoretisk model, hvordan lzering
foregar hurtigere i netveerk, som omfatter mange personer, der ikke ligner hinanden.

Omvendt kan mangfoldighed pé arbejdspladser ogsa give udfordringer. Hvis forskellighed fx be-
sveerligger kommunikation, kan mere homogene grupper vaere hurtigere til at lgse nogle typer af
opgaver. Det relevante spergsmal at stille er derfor, hvordan man eger det positive afkast af mang-
foldighed og minimerer de potentielle negative effekter. | det falgende gennemgar vi en raekke af
de potentielle effekter med eksempler fra litteraturen.

En del studier finder, at mangfoldighed i uddannelsesbaggrund og kognitive tilgange kan veere
godt for teams. Fx finder Reynolds og Lewis (2017) i et forsgg, at teams med en stor grad af kognitiv
mangfoldighed klarer en konstrueret ledelsesopgave, der handler om at formulere og udvikle en
strategi pa tid, bedre, jf. figur 3.8. Forfatterne maler kognitiv mangfoldighed med to mal. Det farste
er "knowledge processing”, som er graden, hvormed individer foretraekker at konsolidere og an-
vende eksisterende viden i forhold til at genere ny viden, nar de star overfor en ny situation. Det
andet er "perspective”, som handler om, hvorvidt individer foretraekker at anvende deres egen
ekspertise eller orkestrere andres idéer og ekspertise i nye situationer. Der er tale om et lille for-
s@g, og Vi har ikke fundet replikationer af studiet i forskellige sammenhange. Konklusionen, og
seerligt generaliserbarheden, skal derfor ses i det lys.

Ikke alle typer af kognitiv mangfoldighed er ngdvendigvis godt for teams i alle situationer. Boone
og Hendricks (2009) underseger effekten af mangfoldighed i 33 top management teams i tekno-
logivirksomheder. De finder, at mangfoldighed ift. Teammedlemmernes funktionelle baggrund
gger teamets samarbejdsevner, giver bedre informationsudveksling og sikrer decentral beslut-
ningstagen. Omvendt giver mangfoldighed indenfor teammedlemmernes sakaldte kontrolsted en

20 Woolley m.fl. (2010).
21 Se fx Bertrand og Duflo (2017); Ozgen (2021) for uddybende beskrivelser af forskningsomradet.
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nedsat beslutningskvalitet og performance. Kontrolsted er et socialpsykologisk udtryk, der angiver,
om en person oplever at have indflydelse pa sin tilvaerelse (internt kontrolsted) eller vaere styret af
de eksterne omgivelser (eksternt kontrolsted). Mangfoldighed pa dette parameter reducerede
performance, fordi det reducerede teamets samarbejdsevner og ferte til mindre informationsud-
veksling.

Figur 3.8  Forseg: Ud af seks teams var det dem med hojest mangfoldighed, der leste opgaven hurtigst
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Anm.: Farverne angiver, hvilket team der er tale om, og formen angiver typen af mangfoldighed. | forseget
havde deltagerne hgjest én time til at lase opgaven. To hold laste ikke opgaven, hold F, der havde et tids-
forbrug pé 60 minutter, og hold E.

Kilde: Kilde: Reynolds, A., & Lewis, D. (2017). Teams solve problems faster when they're more cognitively di-
verse. Harvard Business Review, 30: 1-8

En del viden om betydningen af mangfoldighed kommer fra eksperimenter udfart i kontrollerede
omgivelser. Det er ikke sikkert, at resultaterne fra eksperimenter kan overfgres pa rigtige virksom-
heder, hvor beslutninger traeffes i en mere kompleks og dynamisk dagligdag. Derfor er der andre
undersggelser, som i stedet undersgger betydningen af mangfoldighed ved at bruge forskelle i
mangfoldighed udenfor et kontrolleret laboratorium. Det kan man gare pa forskellige mader, hvor
den, der ligner de kontrollerede eksperimenter mest, er sdkaldte eksperimenter i felten, hvor man
laver et eksperiment i en eksisterende kontekst i fx en virksomhed eller pd en uddannelse.

Der er relativt fa eksperimenter i felten, der undersgger betydningen af mangfoldighed. Et eksem-
pel er Hoogendoorn m.fl. (2013), som varierede graden af mangfoldighed ift. ken og etnicitet pa
45 hold af studerende, som hver isaer skulle starte en rigtig virksomhed som en del af et universi-
tetskursus pa et hollandsk universitet. Deltagerne fik et ar til at drive deres forretning, og de stu-
derende havde et Klart incitament til at klare sig godt pa deres kursus, savel som ift. at tjene penge
pa deres startup. Blandt holdene var det dem med blandede kensfordelinger, der klarede sig
bedst: Hold, der i overvejende grad bestod af enten kvinder eller maend, klarede sig darligere end
hold, der havde ca. lige mange af begge kan pa holdet.

Forfatterne tilskriver primaert effekten en @get grad af gensidig overvagning pa de kansmangfol-
dige hold. Det vil sige, de studerende holdt i hgjere grad gje med hinanden og blandede sig i
hinandens arbejde. Etnisk mangfoldighed var ogsa en fordel, s& snart andelen af studerende med
hollandsk herkomst blev tilstraekkelig lille — under 50 pct. Forfatterne finder desuden en vis grad
af evidens for andre mekanismer, som kan gere mangfoldighed til en fordel (bl.a. mere mangfoldig
viden i mangfoldige grupper), sdvel som mekanismer, der kan gere mangfoldighed til en
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omkostning (bl.a. starre besveer med at kommunikere pa holdet). Samlet var de positive gevinster
dog steerkere end de negative.

En anden made at undersgge betydningen af mangfoldighed pa er ved at bruge forskelle i mang-
foldighed, som opstar som falge af lovgivningsmaessige aendringer, sakaldte naturlige eksperimen-
ter. Et af de mest studerede eksempler kommer fra Norge, hvor man i 2003 indfgrte en lov om, at
40 pct. af bestyrelsesmedlemmerne i aktieselskaber skulle veere kvinder. En kendt undersggelse
af dette skifte fandt betydelige negative effekter pa selskabernes markedsvaerdi,?? men opfelgende
undersegelser har sat spgrgsmalstegn ved, om resultatet holder, ndr man tager hgjde for andre
forhold, der pavirkede virksomhedernes markedsvaerdi pd samme tidspunkt.?> Samtidig ser stu-
diet kun pa kortsigtede effekter, og kvinderne i studiet havde generelt mindre erfaring end meen-
dene. Det vil sige, selv hvis effekten faktisk var identificeret pa kort sigt i studiet, er det meget
muligt, at effekterne pa laengere sigt ville vaere positive, fx hvis kvinderne i virkeligheden maksime-
rede noget andet i virksomhederne end kortsigtede profitter, eller fordi de indhenter maendene
pa erfaring.

Andre undersggelser forseger at udlede effekten af diverse medarbejdersammenszetninger eller
bestyrelser ved at sammenligne virksomheder med forskellige grader af mangfoldighed. Resulta-
terne er blandede, og litteraturen lider under, at det er sveert at adskille effekten af en mere mang-
foldig sammensaetning fra andre effekter, som bade pavirker mangfoldighed og virksomhedernes
performance. Desuden er det muligt, at mangfoldigheden stiger i virksomheder, der i forvejen
Klarer sig godt (sakaldt omvendt kausalitet). Adams og Ferreira (2009) er et eksempel pa sadan et
studie. Forfatterne finder umiddelbart positive effekter af flere kvinder i amerikanske virksomhe-
ders bestyrelser, men nar de forsgger at kontrollere for andre effekter og omvendt kausalitet,
forsvinder det positive resultat og bliver i nogle tilfaelde negativt. Adams og Ferreira finder til gen-
geeld at kensdiverse bestyrelser bruger mere tid pa gensidig overvagning, jf. ovenfor, hvilket er
seerligt vigtigt for virksomheder, der ikke klarer sig godt i forvejen.

Et grundlaeggende spargsmal er, om mangfoldighed overhovedet kan reduceres til en opgerelse
af antal og andele. Fx finder Adams og Funk (2012), at kvinder i bestyrelser er mindre traditions-
og sikkerhedsorienterede og mere risikovillige end maend i bestyrelser - pa trods af at andre stu-
dier peger p3, at det er omvendt blandt meend og kvinder i den samlede befolkning. Det kunne
tyde pd, at de kvinder, der vaelger en karriere som bestyrelsesmedlemmer, er en sarligt udvalgt
gruppe af kvinder, der adskiller sig fra kvinder i samfundet som helhed - og spargsmalet er, om
man sa egentlig har opnaet sand mangfoldighed.

Samlet er der en del, der tyder pd, at mangfoldighed i mange tilfaelde kan veere positivt for virk-
somheders bundlinje. Men ikke alle typer af mangfoldighed er godt i alle sammenhange, og sam-
mensatningen af gode teams i virksomheder bgr derfor ikke overlades til generelle tommelfin-
gerregler fra forskningslitteraturen. Litteraturen kan imidlertid bruges til at saette fokus pa en
raekke omrader, som man som virksomhed bgr have i baghovedet, nar teams sammensaettes. Det
geelder teamdeltagernes individuelle talenter savel som opgavens natur.

22 Ahern og Dittmar (2012).

23 Eckbo m.fl. (2021) viser, at Ahern og Dittmars resultater er drevet af to ting, som hver isar fierner den signifikant
negative effekt af loveendringen pa selskabernes markedsveerdi. For det farste var der i dagene op til vedtagelsen af
den nye lov en politisk udmelding, der reducerede sandsynligheden for, at loven blev vedtaget. Nar effekten af denne
udmelding fraregnes, er der ikke nogen effekt af selve lovwedtagelsen. For det andet tager Eckbo m.fl. hgjde for, at
virksomheders aktiekurser er korrelerede, og til en vis grad alle reagerer med kursbevaegelser i samme retning som
folge af gkonomiske nyheder. Nar der tages hgjde for dette ved at genberegne standardfejlene, er faldet i markeds-
veerdi ikke laengere signifikant.
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3.3 Danskerne lever leengere og laengere, og vores
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Gennem de seneste ar er der kommet flere og flere aldre pd arbejdsmarkedet, jf. figur 3.9.a. An-
tallet af personer over 60 i beskaftigelse er steget fra ca. 253.000 personer i ar 2008 til 396.000
personer i &r 2021. Det er der flere forskellige grunde til. For det farste er der kommet flere zeldre.
For det andet er mange aldre i dag raskere end for. Og for det tredje har opjusteringen af folke-
pensionsalderen gget den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder. En hgjere folkepensionsalder vil
pavirke den faktiske tilbagetraekningsalder direkte, fordi folkepensionsydelsen bortfalder for visse
aldersgrupper. Effekterne kan forsteaerkes gennem koordinationseffekter?* og zendrede normer.

Udviklingen i tilbagetraekningsalderen pavirkes ogsa af andre typer af reformer end fastseettelsen
af folkepensionsalderen. Fx har reformer af efterlgnnen i bdde 2006 og 2011 formentlig bidraget
til stigningen i antallet af zeldre beskaeftigede i figur 3.9.a. Stigningen i antallet af beskaeftigede har
ogsa medfart en stigning i beskaftigelsesfrekvensen blandt zeldre, jf. figur 3.9.b. For de 60- til 64-
arige og de 65- til 69-arige er beskaftigelsesfrekvenserne steget med 50 pct. fra 2008 til 2021 (en
stigning fra hhv. 45 og 18 pct. til 67 og 28 pct.).

Figur 3.9  Beskaeftigelse blandt aeldre, 2008-2021

Figur 3.9.a Antal beskaeftigede personer i alderen 55+ over tid Figur 3.9.b Beskaeftigelsesfrekvenser fordelt pa aldersgrupper
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Kilde:  Statistikbanken.dk, RAS202, og egne beregninger.

Hidtil er tilbage-
treekning fulgt med
folkepensionsalder

Hidtil er den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder steget over tid. | dag ligger den nogenlunde pa
niveau med folkepensionsalderen, som ogsa er steget, jf. figur 3.10. Der er dog ingen garanti for,
at den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder vil falge opjusteringen af folkepensionsalderen i
fremtiden uden yderligere tiltag. En hgjere tilbagetraekningsalder stiller krav til bl.a. arbejdsgivere
om at genteenke talentbegrebet for aldre. For nar fx fremtidens 60-arige har 10 ar tilbage pa
arbejdsmarkedet i gennemsnit, bliver det i stigende grad vigtigt at f& udnyttet og udviklet denne
gruppes talent.

24 Det vil sige, veerdien af at ga pa pension (fortsaette pa arbejdsmarkedet) for den enkelte mindskes (ages), fx nar ens
kollegaer/omgangskreds gar senere pa pension.
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Aldre skifter ikke job
oftere end i 2009,
men det ggr andre
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Figur 3.10 Gennemsnitlig tilbagetraekningsalder og folkepensionsalder, 2000-2045
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Kilde: Forsikring og pension (gns. tilbagetraekningsalder) og Beskaeftigelsesministeriet (folkepensionsalder).

Noget tyder pd, at en del muligheder for de &ldre medarbejdere endnu ikke er realiseret. Pa trods
af den kraftige stigning i beskaeftigelsesfrekvensen for de 65- til 69-arige er deres jobskiftetilbgje-
lighed ikke steget i samme periode, jf. figur 3.11.b. Set i et laengere tidsperspektiv var jobskiftetil-
bajeligheden pa et historisk lavpunkt i 2009 som falge af finanskrisen, jf. figur 3.11.a.2> Derfor er
det ikke underligt, at jobskiftetilbgjeligheden er steget for de fleste aldersgrupper siden da. Men
for de zeldste beskaeftigede har sandsynligheden for at finde et nyt job ikke rykket sig. Det behgver
ikke at veere et problem, hvis det er udtryk for, at de zldre i hgjere grad end de yngre bliver lzen-
gere pd samme arbejdsplads. Men det kan omvendt vaere et problem, hvis det er udtryk for, at
Zldre, der af den ene eller anden grund forlader deres arbejdsplads, ikke kan finde nyt arbejde
og i stedet traekker sig tilbage. | sa fald bliver det n@dvendigt at f& brudt denne tendens i fremtiden,
hvis tilbagetraekningsalderen fortsat skal stige.

25 Jf. ogsa figur 2.3 i Kraka-Deloitte (2021).



Figur 3.11 Jobomsaetning og jobskifter opdelt pa alder

Figur 3.11.a Jobomsaetning per person i arbejdsstyrken Figur 3.11.b Andring i antal jobskifte per person fra 2009 til 2019,
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Kilde:  Egne beregninger pa baggrund af tal fra jobindsats.dk og Danmarks Statistiks Statistikbank.

Bade fysiske og
psykiske sendringer,
nar man bliver zldre

Tidspunkt i karriere
driver ogsa
endringer

Forhold pa
hjemmefronten
andrer sig

Aldre kan veere
udsat for fordomme
og diskrimination

Nar man bliver eldre, sker der typisk en raekke bade fysiske, psykiske og sociale eendringer.? Der
er fx en generel tendens til, at nar folks selvdisciplin og sociale dominans gges med alderen, mens
deres sakaldte sociale vitalitet, et aspekt af ekstroversion relateret til bl.a. selskabelighed og positiv
affekt, typisk reduceres. Disse andringer taler for, at zeldre medarbejdere i hgjere grad trives med
at arbejde selvstaendigt og evt. i mindre teams. Samtidig motiveres folk typisk i stigende grad af
indre motivation, nar de bliver &ldre. Det kan fx veere motivation drevet af egne praestationer og
oplevelsen af selvstaendighed.?” Omvendt falder motivationen drevet af eksterne faktorer, sdsom
lon og forfremmelser.

Andre @ndringer kan vaere drevet af det tidspunkt, som de eldre befinder sig pa i deres karrierer.
Yngre medarbejdere seetter typisk pris pa at blive udsat for mange forskellige typer af opgaver,
hvorfra de kan tilegne sig nye evner og metoder. Derimod tyder forskning pé, at seldre medarbej-
dere seetter pris pa arbejdsopgaver, hvor den samling af evner, som de har akkumuleret gennem
deres karrierer, kan seettes i spil. Nar dette lykkes, kan det reducere deres lyst til at forlade deres
nuveerende job.”8

P& hjemmefronten har aldre medarbejdere typisk ikke leengere hjemmeboende barn, men har
maske i stedet bgrnebarn, som de gerne vil afszette tid til, eller en aldrende partner, som kreever
pleje. Samtidig er en del zldre medarbejdere mindre fysisk friske, end da de var yngre.

Andre kan ogsa se anderledes pa @ldre medarbejdere. Fordomme om aldre medarbejdere kan
fx heemme arbejdslyst og aldres muligheder pa arbejdsmarkedet.?® £ldre medarbejdere kan
vaere haammet af negative stereotyper omkring zldres ydeevne og handlekraft. Egentlig alders-
diskrimination, hvor aeldre medarbejdere systematisk vurderes darligere uanset kvaliteten af de-
res arbejde, kan have samme effekt. Det er derfor nzerliggende, at en reduktion af negative stere-
otyper og aldersbaseret diskrimination kan have en positiv effekt.

26 Roberts m.fl. (2006).
27 Hertel m.fl. (2013).
28 7anibon m.fl. (2013).
29 Truxillo m.fl. (2015).
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Man kan designe
tiltag, der seerligt
gavner xldre

Viden om effekter af
tiltag er endnu
begraenset

Teknologi er vigtig
driver for arbejds-
markedets behov

Hvilke typer kompe-
tencer er der brug
for i verden med AI?

Kunstig intelligens
kan @ge produktivitet

Bl.a. skrivearbejde
kan sta overfor en
revolution
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Med udgangspunkt i de indre og ydre andringer, der sker, i takt med at folk bliver zeldre, kan man
designe tiltag, der kan bidrage til at fastholde og tiltraekke seldre medarbejdere. Der er naeppe ét
tiltag, som arbejdsgivere kan indfere, som over en bred kam kan forleenge eeldre medarbejderes
tid pa arbejdsmarkedet - ikke mindst fordi eendringerne beskrevet ovenfor er gaeldende generelt,
men ikke vil passe péa alle zldre medarbejdere. Men der er alligevel en raekke omréder, som ar-
bejdsgivere generelt kan overveje, om end det i praksis formentlig er meget individuelt fra person
til person, hvad der er brug for 2 Tiltag af denne type inkluderer:

¢  Fleksible arbejdstider og hjemmearbejde

¢ (Qget selvstaendighed i opgavelasningen

e Mindre fokus pa forskellighed i opgaver og mere fokus pa, at medarbejdernes akkumulerede
evner kan anvendes

e (Jget motivation gennem fx gget fokus pa samfundsvaerdien af de lgste opgaver fremfor lan
og forfremmelser

e Mindre hardt fysisk arbejde.

Der er endnu begraenset videnskabelig viden, om interventioner indenfor disse omrader rent fak-
tisk virker. Men som folge af den generelle zldning af befolkningen i mange industrialiserede lande
ma man forvente, at dette sendrer sig i fremtiden.

3.4 Nar teknologien tager kvantespring som fx Al, skal
DK veere med - hvilke kompetencer har vi brug i en
verden med Al?

Udviklingen i teknologi er en vigtig drivkraft for, hvilke typer af kompetencer der er brug for pa
arbejdsmarkedet. Dermed er den fremtidige udvikling i teknologi afggrende for, hvordan Danmark
bedst udnytter sin talentmasse. Det er sveert at spa om, hvordan teknologien udvikler sig i fremti-
den, men et oplagt fokusomrade er de store teknologiske fremskridt, der er sket indenfor kunstig
intelligens (Al) indenfor de seneste ar. Sakaldt generativ Al som fx ChatGPT har pa mindre end et
ar allerede fundet anvendelse i mange virksomheder, og der sker fortsat store fremskridt i kvali-
teten af disse typer af Al

| dette afsnit diskuterer vi derfor, hvilke typer af kompetencer som Danmark far brug for i fremti-
denien verden med Al. Fordi udviklingen indenfor Al g&r s& hurtigt, er det sveert for den fagfalle-
bedgmte forskning pa omradet at falge med. | dette afsnit beskriver vi derfor forskningsresultater,
som endnu ikke er fagfeellebedgmte og dermed ikke endeligt kvalitetssikrede. En del af forskerne
bag studierne er samtidig selv involverede i udviklingen af generativ Al i profitdrevne virksomhe-
der. Konklusionerne i dette afsnit skal derfor tolkes med et forbehold for, at de citerede resultater
kan aendre sig som en del af den videnskabelige proces.

Kunstig intelligens har potentialet til at forbedre menneskers produktivitet indenfor en lang raekke
dimensioner. Al, der genererer tekst, som fx ChatGPT, kan ege produktiviteten hos de mange men-
nesker, der bruger en betydelig del af deres arbejdsdag pa at kommunikere pa skrift. Det kan
enten vaere ved at skrive bedre tekster eller ved at kunne skrive tekster af samme kvalitet hurti-
gere.

Et velkendt omrade, hvor Al har potentialet til at revolutionere arbejde, er, nar det drejer sig om
jobs, der handler om at skrive. Men revolutionen kan muligvis ramme forskellige typer af medar-
bejdere forskelligt. | et forsgg blev amerikanske forsggspersoner med college-uddannelser bedt
om at lgse to pad hinanden fglgende skriveopgaver, der passede til deres beskeeftigelse.?!

30 Truxillo m.fl. (2015), Pak m.fl. (2019).
31 Noy og Zhang (2023).



Eksperiment: ChatGPT
hjalp seerligt de svage
med at skrive

Eksperiment: Al til
taxa-chaufferer hjalp
de lavproduktive

| visse tilfaelde kan Al
helt overtage
opgaver

Opgaverne kunne fx handle om at udarbejde en pressemeddelelse, skrive en kompliceret e-mail
eller en kort rapport.

Alle deltagere loste farst en opgave uden hjeelp. Herefter blev personerne inddelt i to grupper,
hvoraf den ene gruppe fik en introduktion til ChatGPT og mulighed for at bruge ChatGPT til at lgse
en ny opgave. Den anden gruppe (kontrolgruppen) skulle lgse en ny opgave uden hjeelp fra Chat-
GPT. Efterfalgende blev alle opgaverne vurderet pa en skala fra 1-7. Overordnet var der en sam-
menhang mellem, hvordan forsegspersonerne klarede de to opgaver: Dem, der var bedst til den
farste opgave, var ogsa bedre til den anden opgave, jf. figur 3.12. Men personerne i den gruppe,
som fik adgang til ChatGPT, oplevede en stgrre forbedring i opgavens kvalitet end den anden
gruppe. Ud af dem, der fik adgang til ChatGPT, var seerligt dem, der havde klaret den fgrste opgave
mindre godt, som forbedrede deres opgavelgsning i forhold til kontrolgruppen, hvorimod dem,
der lgste den farste opgave rigtig godt, ikke klarede sig bedre med adgang til ChatGPT. Nar det
handlede om, hvor hurtigt opgaven blev gennemfart, Iaftede ChatGPT bade dem, der havde Igst
den fagrste opgave godt, og dem, der havde klaret den mindre godt. Dermed var der altsa produk-
tivitetsforbedringer péa tvaers af evnefordelingen ved at bruge ChatGPT.

Figur 3.12 Effekt af at bruge ChatGPT pa opgavelesning
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Kilde: Egen fremstilling baseret pa figur i Noy og Zhang (2023)

I denne kontekst var ChatGPT altsa seerligt gavnlig for dem, der ikke er stortalenter indenfor deres
fag. Et lignende resultat er fundet i en helt anden kontekst, hvor Kanazawa m.fl. (2022) underseger
effekten af at anvende en Al for taxachauffgrer i Japans nzeststerste by, Yokohama City. Den kun-
stige intelligens er designet til at hjeelpe taxachauffarer med at finde kunder ved at foresla ruter,
hvor efterspgrgslen forventes at veere stor. Forfatterne fandt, at den kunstige intelligens forbed-
rede taxachauffgrernes produktivitet ved at reducere, hvor lang tid taxaerne matte kare rundt
mellem kunder. Men gevinsten tilfaldt udelukkende chauffererne med lavest produktivitet, og for
de dygtigste chauffarer var der ingen produktivitetsgevinst af at anvende den kunstige intelligens.
Der er altsd en del, der tyder p4, at forskellige typer af Al kan @ge produktiviteten i flere forskellige
typer af arbejdsopgaver - og at det er for de mindst produktive medarbejdere, at Al kan hjzelpe
mest. Det kan selvfglgelig sendre sig, i takt med at teknologien modnes.

De to studier af hhv. tekstskrivning og taxakersel undersgger, hvordan Als kan forbedre menne-
skers produktivitet. Men i visse tilfeelde kan Als helt overtage en opgave, som far blev udfert af et
menneske, og dermed erstatte den menneskelige arbejdskraft med maskinel arbejdskraft. Fx er
en del kundeservicerelaterede opgaver i dag allerede erstattet af chatbots, som kan handtere en
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Undersggelse: Hvilke

jobs er eksponeret
overfor Al?

15 pct.idag; i
fremtiden kan det
vaere 45-55 pct.

Usikkerheden om
fremtiden er stor

Nogle evner er
seerligt eksponeret
overfor Al

Evner indenfor
leering og forskning
kan blive vigtigere
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reekke standardtilfelde, og hvor man kun i tilfelde af en mere speciel henvendelse bliver videre-
stillet til et menneske.®

Kunstig intelligens kan altsé reducere efterspargslen efter nogle typer af kompetencer. Det rejser
naturligt spargsmalet: hvilke typer af kompetencer bliver mindre og mere vigtige i fremtiden?
Eloundou m.fl. (2023) undersgger, hvor eksponerede forskellige opgaver, som udfares i forskellige
typer af jobs, er overfor generative Als baseret pa sprogmodeller (sdkaldte "Large language mo-
dels”) som fx ChatGTP. Forfatterne laver to opgerelser af, hvad eksponeret betyder. | en definition
("Eksponeret i dag") kategoriseres en opgave som eksponeret i dag, hvis ChatGPT allerede i dag
kan mere end halvere den tid, det tager at udfere opgaven. | en anden definition ("Potentielt ek-
sponeret”) kategoriseres opgaven som eksponeret, hvis den er eksponeret i dag, eller det med
yderligere investeringer i at tilpasse ChatGPT til den konkrete opgave vil kunne lade sig gere at
mere end halvere tiden, det tager at udfgre opgaven. Denne definition er et forseg pa at male
eksponeringen af ChatGPT, hvis virksomheder investerer i at tilpasse modellen til deres eget be-
hov.

P& tveers af jobtyper er ca. 15 pct. af arbejdsopgaver eksponerede i dag, og ca. 45-55 pct. af ar-
bejdsopgaver er potentielt eksponerede. Nar der vaegtes med sammensatningen af jobtyper i
USA, er det kun ca. 2-5 pct. af jobs, hvor mere end 50 pct. af arbejdsopgaverne er eksponeret i
dag, hvorimod det er ca. 50-55 pct. af jobs, hvor mere end 50 pct. af arbejdsopgaverne er poten-
tielt eksponerede.

Det store spaend illustrerer usikkerheden i en beregning af denne type. Samtidig er det ikke enty-
digt, hvad den gkonomiske konsekvens af at vaere i et eksponeret job vil veere. P& den ene side
kan ChatGPT erstatte behovet for arbejdskraft indenfor de eksponerede jobs. Men omvendt kan
ChatGPT oge produktiviteten af disse typer af arbejdskraft, hvilket vil fare til faldende priser og
dermed en gget efterspargsel. Hvis effekten finder sted over tid, er det ogsa sandsynligt, at selvom
nogle arbejdsopgaver falder fra og bliver overtaget af Al, vil andre opgaver i samme jobtyper
komme til, og dermed vil de méalbare effekter pa fx beskaftigelsessammensastningen og jobskifte
veere mindre, end man maske umiddelbart skulle tro.

Det er ikke tilfzeldigt, hvilke typer af jobs der er eksponeret overfor ChatGPT. Eloundou m.fl. (2023)
underseager sammenhangen mellem, hvilke grundleeggende faerdigheder forskellige jobs kraever,
og eksponeringen overfor ChatGPT, jf. figur 3.13. Forfatterne finder, at de jobs, som kraever evner
indenfor fx programmering og skrivning, typisk er mere udsatte i dag, hvorimod jobs, som kraever
evner indenfor kritisk teenkning og forskning, typisk er mindre udsatte.

Med yderligere investeringer er ogsa fx mundtlig fremstilling og matematik positivt korreleret med
eksponering til ChatGPT, hvorimod fx leeringsstrategier og evner indenfor videnskab er mere ne-
gativt korreleret med eksponering end far. Det illustrerer, at eksponeringen i hgj grad ogsa kom-
mer til at afhaenge af, hvordan teknologien udvikler sig i fremtiden, og hvordan virksomheder veel-
ger at bruge den.

32 Adam m.fl. (2021).



Evne til refleksion og
kritisk sans bliver
endnu vigtigere

Brede, overfgrbare
kompetencer bliver
vigtige

Generative Als er
nyeste teknologiske
landvinding

2013: 39 pct. af jobs i
hgj risiko for at blive
automatiserede...

Figur 3.13 Sammenhang mellem jobtypers eksponering overfor ChatGPT og jobtypers kraevede evner
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Kilde: Eloundou m.fl. (2023) (endnu ikke fagfaellebedemt)

Resultaterne tyder p3, at jobs, der kraever refleksion, kritisk sans og mestring af at "leere at leere”,
er mindre udsatte. Det tyder altsa pd, at et skole- og uddannelsessystem savel som opkvalificering
der fokuserer pa disse omrader, kan vise sig at vaere bedre i en fremtid, hvor Al kan tage sig af
mange mere konkrete evner som fx programmering.

Generative Al-teknologier udvikler sig samtidig meget hurtigt, og nye anvendelser opstar hele tiden
i nye brancher. Sammen med overstdende peger det i retning af, at uddannelsessystemet skal
have fokus pa at sikre, at elever og studerende opnar grundleeggende faerdigheder og brede kom-
petencer, som lettere kan tilpasses og overferes til nye domaner end fx mere specifikke feerdig-
heder, der er malrettet konkrete jobfunktioner.

Landvindingerne indenfor generativ Al er sidste skud pa stammen i en mere eller mindre perma-
nent teknologisk revolution, som har bidraget til vaekst og velstand siden starten af industrialise-
ringen for mere end 200 ar siden. Nogle omveeltninger har veeret ekstremt markante for arbejds-
markedet, fx den industrielle revolution. | andre perioder er den teknologiske udvikling sket mere
gradvist, og arbejdsmarkedet har veeret i stand til at absorbere forandringerne uden store om-
veeltninger for den enkelte. Det helt store spargsmal er derfor, hvor omvaeltende for arbejdsmar-
kedet generativ Al ender med at veere. Resultaterne ovenfor peger pa, at de har potentialet til at
vaere omveeltende.

Det er dog ikke i sig selv et bevis pd, at det bliver sddan. For 10 ar siden rullede en lignende debat

om automatiseringspotentialet fra computerteknologi. To forskere fra Oxford University udgav et
arbejdspapir, der viste, at 47 pct. af amerikanske jobs havde over 70 pct. risiko for at blive erstattet
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af computere med eksisterende teknologi.3® En overseettelse af studiet til danske forhold viser, at
39 pct. af danske jobs havde en hgij risiko for at blive automatiseret i 2013, jf. figur 3.14.a.

... men ingen forskel Men fra 2013 og til 2021 kan man ikke se en sammenhaeng mellem de jobtyper, der havde en hgj
pa beskaftigelses- risiko for at blive automatiseret, og sa den faktiske beskaeftigelsesvaekst, jf. figur 3.14.b. Der kan
vaekst i 2013-2021 veere flere forklaringer pa dette resultat. Det kan vaere, at automatiseringsrisikoen var overvurde-

ret. Det kan ogsa veere, at teknologien understettede produktionen i en sddan grad, at virksomhe-
derne samlet set faktisk eftersperger mere arbejdskraft. Endelig kan det veere, at de jobtyper, som
var i risiko for at blive automatiseret, har andret indhold. Fx findes jobtypen 'sekreteer’ stadig,
selvom computere har medfart, at visse opgaver som fx renskrivning af tekster og fysisk arkivering
fylder meget mindre i dag end far. Jobindholdet har altsé tilpasset sig udviklingen. Endelig kan det
ikke udelukkes, at perioden 2013-2021 ikke er repraesentativ for de langsigtede effekter af hhv.
lavt og hejt automatiseringspotentiale. Det kan fx veere tilfaeldet, hvis brancher med hgjt automa-
tiseringspotentiale ogsa er mere konjunkturfalsomme.

Figur 3.14 Sammenhang mellem automatiseringspotentiale i 2013 og udvikling i antallet af beskaeftigede senere

Figur 3.14.a Andelen af beskaftigede i jobs med lav, mellem eller hgj Figur 3.14.b Udvikling i antallet af beskaeftigede i jobs, 2013-2021
risiko for automatisering, 2013
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Anm.:  Lav risiko deaekker over et automatiseringspotentiale pa 0-30 pct., mellem risiko 30-70 pct. og hgj risiko 70-100 pct. Disse tre kategorier
folger opgerelsen fra Frey & Osborne (2013).
Kilde: ~ Danmarks Statistik og egne beregninger.

Ingen garanti for at Der er ingen garanti for, at de nye teknologier indenfor kunstig intelligens far samme afdeempede

Al ogsa har betydning for arbejdsmarkedet. Derfor ber opgerelsen af betydningen af computere i figur 3.14

begraenset betydning  ikke give anledning til en falsk sikkerhed for, at betydningen af kunstig intelligens pa arbejdsmar-
kedet er begraenset. | stedet bar det ses som en invitation til at taenke mere grundleeggende over,
hvordan kunstig intelligens kan pavirke uddannelsessystemet og arbejdsmarkedet.

33 Senere udgivet som Frey og Osborne (2017).
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4. Uddannelse og talent

Uddannelse er en katalysator for talentudfoldelse og er med til at lgfte et helt samfunds evner.
Lige adgang til uddannelse er samtidig med til at give alle samme muligheder for at udfolde deres
evner. | afsnit 4.1 undersgger vi, hvordan danske voksnes laese- og regnefeerdigheder rangerer i
et internationalt perspektiv. Vi ser derudover pa, hvor godt det danske uddannelsessystem er til
at lefte bunden af evnefordelingen i samfundet.

En velfungerende folkeskole er afgarende for, at uddannelse kan Igfte hele befolkningen, uanset
deres individuelle forudszetninger. Det stiller store krav til skolelaerernes faglighed - og ikke mindst
til skolernes evne til at fastholde de dygtige leerere. | afsnit 4.2 undersgger vi, hvordan det gar med
at fastholde dygtige leerere, og hvilken sammenhaeng der er mellem leereres preestationer og Ian.

| afsnit 4.3 viser vi, at kvinder er steerkt underrepraesenterede indenfor mange videregdende
STEM-uddannelser (Science, Technology, Engineering and Mathematics), og maend er steerkt un-
derrepraesenterede indenfor sundheds- og velfaerdsuddannelser, og at der kun er sket ganske lidt
med kgnsfordelingen de seneste artier. Nogle fag, herunder fag hvor arbejdsgiverne oplever man-
gel pa arbejdskraft, rekrutterer i praksis primaert fra den ene halvdel af befolkningen. Dermed gar
fagene sandsynligvis glip af talenter og Danmark af skonomisk vaekst. Vi viser desuden i afsnit 4.4,
at den skeeve kgnsfordeling bidrager til lanuligheden mellem maend og kvinder, og peger pa mu-
lige indsatser, der kan bidrage til en mere lige kansfordeling.

4.1 Danmark kan finde inspiration i udlandet til at lafte

befolkningens laesefeerdigheder

Indretningen af et lands uddannelsessystem kan bidrage til at lafte borgernes faerdigheder. Derfor
kan et lands placering i internationale malinger af fx laese- og regnefaerdigheder vaere en afspejling
af, hvor godt samfundet og uddannelsessystemet er til at |gfte feerdighederne hos landenes bor-
gere.

Ved brug af OECD's PIAAC-undersggelse undersegger denne analyse, hvordan danske voksnes
lzese- og regnefaerdigheder rangerer i en international sammenhang. Analysen undersgger sam-
tidig, om der er sterre spredning i evnerne blandt befolkningen i Danmark end i andre lande, og
om der er starre forskel mellem sociogkonomiske grupper i Danmark end i andre lande.

PIAAC-undersggelsen (Programme for the International Assessment of Adult Competencies) er en
international OECD-undersggelse, der maler voksnes faerdigheder indenfor bl.a. laesning og reg-
ning. 32 OECD-medlemslande har deltaget i den seneste undersggelse. Resultaterne fra PIAAC-
undersggelsen udkom i 2013 og baserer sig i Danmark pa interviews af 7.328 personer i alderen
16 til 65 ar, der blev interviewet og testet i 2011 og 2012. 1 2022 begyndte en ny runde af PIAAC-
interviews, og det forventes, at der kommer nye resultater i 2024.

Danske voksne scorer hgjt i regning, men i midten malt pa leesefaerdigheder

Malt pa leesefaerdigheder placerer danske voksne sig pa en 16. plads ud af 32 lande, jf. figur 4.1.
P& en skala fra 0 til 500 havde de danske deltagere en gennemsnitlig score for leesefeerdighed pa
271, hvilket er lidt over OECD-gennemsnittet pa 266. Japan indtager den gverste placering med
en gennemsnitlig score pa 296.
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Figur 4.1  Voksnes laesefaerdigheder i OECD-lande baseret pa PIAAC-undersogelsen
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Anm.: | PIAAC-underseggelsen gar skalaen fra 0 - 500.
Kilde: OECD.
... men Danmark Malt pd regnefeerdigheder ligger Danmark vaesentligt bedre i en international sasmmenligning, hvor
tageren 7. pladsi danske voksne indtager en international 7. plads med en gennemsnitlig score pa 278. Igen ligger
regnefeerdigheder Japan gverst med en gennemsnitlig score pa 288, f. figur 4.2 .
Figur4.2  Voksnes regnefardigheder i OECD-lande baseret pa PIAAC-undersegelsen
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Anm.: | PIAAC-undersggelsen gar skalaen fra 0 - 500.
Kilde: OECD.
Danmark ligger Danmark placerer sig altsa relativt hgjt malt pa regnefeerdigheder og indtager en midterplacering
under sammen- malt pa leesefeerdigheder. Der er dog mange sammenlignelige lande, der ligger over Danmark malt
lignelige lande pa bade laese- og regnefeerdigheder, herunder Sverige, Norge, Finland, Belgien og Holland.3* Det

34 For regnefaerdigheder er forskellen til Norge og Sverige dog ikke statistisk signifikant.
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taler for, at der indenfor begge faerdighedskategorier stadig er plads til forbedringer af danske
voksnes faerdigheder.

Danske ufagleerte ligger i midterfeltet malt pa leesefaerdigheder

Landenes samlede gennemsnitsscore forteeller ikke noget om, hvordan et lands borgeres feerdig-
heder varierer pd tveers af befolkningen. Danmark er generelt kendetegnet ved en lav grad af ind-
komstulighed, hvilket kan give den opfattelse, at forskellen i feerdigheder pa tvaers af samfundet
er mindre i Danmark end i andre lande.

| PIAAC-undersggelsen er der for alle lande en positiv sammenhzang mellem uddannelseslengde
og laese- og regnefaerdigheder. Ufaglaerte er derved den uddannelsesgruppe med de laveste gen-
nemsnitlige faerdigheder. Sammenlignes ufaglaerte pa tveers af lande, indtager Danmark dog, malt
pa leesefeerdigheder, praecis samme placering som ved sammenligning af landenes samlede gen-
nemsnit, jf. figur 4.3. Danske ufagleerte opnar en gennemsnitlig score i laesefeerdigheder pa 234,
hvilket er ca. 14 pct. lavere end gennemsnittet for hele Danmark pa 271.

Figur 43  Ufaglaertes laesefaerdigheder i OECD-lande baseret pa PIAAC undersegelsen
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Anm.: | PIAAC-undersggelsen gar skalaen fra 0 - 500.
Kilde: OECD.

Malt pa regnefeerdigheder indtager danske ufagleerte en 5. plads, hvilket er to pladser over place-
ringen for hele befolkningen, jf. figur 4.4. Her opnar danske ufagleerte en gennemsnitlig score i
regnefeerdigheder pa 241, hvilket er 13 pct. lavere end gennemsnittet for hele Danmark pa 278.
De danske ufaglaerte overhaler derved de ufagleerte fra Sverige og Belgien, men ligger stadig lavere
end Norge, Finland, Holland og Japan. Det er dog kun Japan, der har en statistisk signifikant hgjere
gennemsnitlig score end Danmark.

49



Et alternativt malt til
ufagleerte er at se pa
10. percentil

Det giver samme
konklusion som ved
at se pa ufagleerte

Danmark er god til at
lofte ufaglaertes
regnefeerdigheder

Danmark ligger
nummer 9 ift. social
mobilitet

Ufagleerte er ca. 7
pct. under
gennemsnittet

50

Figur 4.4  Ufaglaertes regnefaerdigheder i OECD-lande baseret pa PIAAC undersogelsen
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Anm.: | PIAAC-undersggelsen gar skalaen fra 0 - 500.
Kilde: OECD.

Der kan dog veere forskel pa, hvor mange ufagleerte der er i hvert land og derved sammensastnin-
gen af ufaglaerte indenfor hvert land. Et alternativ til at se pa ufagleertes feerdigheder er derfor at
se pa laese- og regnefeerdighederne for den 10. percentil i hvert land. Den 10. percentil afspejler
den score, som 10 pct. af respondenterne har fet mindre?lavere end, mens 90 pct. har faet en
hojere score. Den 10. percentil er derved et udtryk for, hvordan de 10 pct. med laveste feerdighe-
der ligger i forhold til i andre lande.

Malt ved leesefeerdigheder rykker Danmark sig fra en 16. plads malt ved gennemsnitlig score til en
15. plads malt ved 10. percentil. Ved regnefeerdigheder rykker Danmark fra en 6. plads til en 8.
plads, nar der males ved 10. percentil i stedet for gennemsnittet. At opgere feerdighederne ved
10. percentil i stedet for ved ufaglaerte andrer altsa ikke vaesentligt pa Danmarks placering.

Danske ufagleerte ligger altsa omkring midten af det internationale felt malt pa leesefeerdigheder
og relativt hgjt malt pa regnefeerdigheder, hvilket ogsa afspejler rangeringen for den samlede be-
folkning. Danmark er derved relativt god til at lofte regnefaerdighederne for landets ufagleerte,
mens vi ligger i midterfeltet malt ved lzesefaerdigheder.

Sammenligning af social mobilitet

PIAAC-undersggelsen kan ogsa bruges til at undersgge den sociale mobilitet i Danmark og andre
lande ved at male forskellen i feerdigheder mellem personer, der har foreeldre med forskellige
uddannelsesniveauer. Forskellen i feerdigheder mellem personer med ufagleerte forzeldre og per-
soner, hvor minimum en af foreeldrene har en videregdende uddannelse, er 9. mindst i Danmark,
malt pa leesefeerdigheder, jf. figur 4.5, og det samme gar sig geeldende malt pa regnefeerdigheder.

Malt pé leesefeerdigheder er den gennemsnitlige forskel i score ca. 7 pct. af Danmarks samlede
gennemsnitsscore for laesefeerdigheder og 6 pct. for regnefaerdigheder. Japan og Korea er de
lande med mindst forskel mellem personer med forskellig uddannelsesbaggrund.
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Figur4.5 Forskel i leesefeerdigheder mellem personer, hvor minimum en foralder har en videregaende
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Anm.: | PIAAC-undersegelsen gar skalaen fra 0 - 500.
Kilde: OECD.

Danmark kan lgfte befolkningens leesefaerdigheder

Overordnet set ligger danske voksne i midten af feltet i en international sammenligning af laese-
feerdigheder og pa omkring en 7. plads malt pa regnefaerdigheder. De danske ufagleaerte indtager
en 5. plads malt pa regnefaerdigheder, men en placering midt i feltet malt pa laesefaerdigheder.
Det tyder pd, at Danmark er god til at Igfte befolkningens regnefeerdigheder, men halter bagud pa
lzesefaerdigheder.

Analysen viser, at der stadig er plads til at f8 mere ud af Danmarks talentmasse. En made at oge
danske voksnes regne- og leesefeerdigheder fremadrettet er at forbedre indsatsen pd omradet i
uddannelsessystemet, og evt. ogsa allerede i daginstitutionerne. Et sammenligneligt land som Hol-
land har formdet at lgfte feerdighederne i alle dele af befolkningen bedre end Danmark og har
samtidig en bedre social mobilitet. Det taler for at @ge indsatser i grundskolen og i daginstitutio-
nerne, med inspiration fra Holland, med tiltag, der kan forbedre barns lzesefaerdigheder.

4.2 De dygtigste leerere forlader folkeskolen

For at sikre, at den naeste generation af talenter kan realisere deres fulde potentiale, er det afge-
rende, at Danmark har en velfungerende folkeskole, der forméar at udfordre og udvikle eleverne,
uanset deres individuelle forudsaetninger. Det kraever talentfulde, dedikerede og veluddannede
lerere.

En tidligere Small Great Nation-rapport fra Kraka-Deloitte dokumenterede en bekymrende ten-
dens, hvor uddannede skolelzerere i stigende grad forlader folkeskolen i arene efter endt uddan-
nelse®. En anden tidligere Small Great Nation-rapport har desuden vist, at vikarer udggr en bety-
delig og voksende andel af den samlede lzererstab pa skolerne.3 Samme rapport pdpegede end-
videre, at brugen af vikarer har negative konsekvenser for elevernes trivsel. Derfor er det helt af-
garende for bade folkeskolens og elevernes fremtid, at skolerne evner at rekruttere og fastholde

35 Kraka-Deloitte (2022).
36 Kraka-Deloitte (2023).
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de mest talentfulde leerere. Denne analyse fokuserer pa, hvordan det gar med at fastholde de
dygtigste leerere.

Flere faktorer har betydning for, hvor attraktivt et job som folkeskoleleerer opfattes, og derved
skolernes mulighed for at fastholde dygtige lserere. Lan, karrieremuligheder, arbejdsforhold, an-
seelse, arbejdstid og jobindhold spiller alle en rolle. | analysen retter vi ogsa fokus mod lanforhol-
dene for folkeskolelaerere og underseger mere specifikt, om den offentlige sektor er i stand til at
belgnne de talentfulde |zerere, der preesterer ekstraordinzert godt.

Vi opger lerernes evne til at forbedre elevernes faglige praestationer ud fra elevernes afgangska-
rakterer i 9. klasse. Samtidig undersgger vi leerernes indvirkning pa elevernes trivsel, som males
gennem érlige trivselsunderseggelser fra 4. til 9. klasse. Vi anvender en metode, der bygger pa tid-
ligere arbejde udfart af Det @konomiske Rad (D@R) (2022) og Kraka-Deloitte (2023). Denne me-
tode estimerer elevernes forventede karakterer og trivsel baseret pa en raekke faktorer og tilskri-
ver forskellen mellem de forventede og faktiske resultater leerernes bidrag.?” Analysen udelader
lzererne i indskolingen, hvor vi hverken har den anvendte indikator for mistrivsel eller karakterer.?®

Folkeskolen kan ikke fastholde de lzerere, der bidrager mest til elevernes trivsel

For at opna det mest retvisende sammenligningsgrundlag har vi taget udgangspunkt i en gruppe
nyuddannede laerere, der afsluttede deres uddannelse i 2014. For at kunne opggre lzerernes pree-
stationer har vi desuden betinget p4, at de skulle arbejde pé en folkeskole i hvert af drene mellem
2014 0g 2016. Herudfra inddeler vilzererne i to grupper: De 20 pct. med det starste positive bidrag
til elevernes trivsel og de avrige. Vi har malt begge gruppers tilknytning til folkeskolen de falgende
fem &r. Pga. begraensninger i datagrundlaget er det ikke muligt at lave denne opggrelse baseret
pa leerernes bidrag til elevernes karakterer.®

Opgeorelsen viser en tydelig tendens, hvor de 20 pct. bedste |zerere forlader folkeskolen hurtigere
end de gvrige 80 pct, jf. figur 4.6. Blandt de nyuddannede Izerere, der arbejdede i folkeskolen i alle
arene fra 2014 til 2016, havde godt hver femte af de bedste 20 pct. forladt folkeskolen i 2021. Til
sammenligning var der stadig 87 pct. af de gvrige laerere tilbage i folkeskolen i 2021.

At de bedste leerere forlader folkeskolen fgrst er opsigtsvaekkende. Nar en arbejdsplads ansaetter
en ny medarbejder, kan man ikke altid pa forhdnd vide, om vedkommende er et godt match. Der-
for ville man generelt forvente, at de mindst egnede ville forlade arbejdspladsen ferst for at finde
et job, der bedre passer til deres kvalifikationer. Men her er det altsé det modsatte, der er tilfzeldet.

Udviklingen er bekymrende af to grunde. For det fgrste har en elev med en lzerer i top 20 pct. i
gennemsnit 6 pct.-point mindre sandsynlighed for at mistrives, end en elev med en laerer blandt
de gvrige 80 pct. For det andet viste Kraka-Deloitte (2023), at lzerere, der bidrager meget til ele-
vernes trivsel, ogsa generelt @ger deres karakterer mere. Det risikerer altsa at ga ud over bade
faglighed og trivsel, nar de bedste lzerere forlader folkeskolen farst.

37 En sadan opgerelse vil i sagens natur vaere behaeftet med en vis usikkerhed, idet man ikke kan udelukke, at der er
andre relevante faktorer for elevers faglige praestationer og trivsel end deres observerbare baggrundskarakteristika og
lererens kvalitet.

38 Se Jgrgensen og Kieler (2023) for en kort beskrivelse af metoden og Albrechtsen og Kieler (2023) for en mere uddy-
bende beskrivelse.

39 Det skyldes, at der er meget fa nyuddannede laerere fra 2014, som nar at fare flere klasser til eksamen i tide til, at vi
bade kan udregne deres leererbidrag og falge dem fem ar efter.
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Figur4.6  Andel, der arbejder i folkeskolen fordelt pa leererbidrag til elevernes trivsel, 2016-2021
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Anm.: Leererbidrag til elevernes trivsel er beregnet for gruppen af laerere uddannet i 2014, og som underviser i
alle tre skolear fra 2014/2015 til 2016/2017.
Kilde: Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

At de mest talentfulde laerere sgger vaek farst, kan skyldes en opfattelse af, at en ekstraordinaer
god indsats ikke bliver honoreret. Samtidig har de mest talentfulde sandsynligvis starre mulighed
for at tjene mere i et andet job. Derfor har vi ogsd undersggt, om der er en sammenhang mellem
laerernes lgn og praestationer.

Sammenhang mellem lzereres lgn og praestationer

Historisk set har muligheden for lokal landannelse og individuel aflenning vaeret upopulzert hos
Danmarks Leererforening, der forhandler lzerernes overenskomst med det offentlige.*° Som en
konsekvens heraf er der meget lille sammenhang mellem lzerernes praestationer og deres time-
lgn. Det fremgar af figur 4.7, som viser den gennemsnitlige timelan sat i forhold til leerernes bidrag
til at lafte elevernes afgangskarakterer i dansk og matematik. Den svage sammenhang svarer til,
at en leereritop 10 pct. har en timelgn, der blot er omtrent 2 pct. hgjere end en lerer blandt de
nederste 10 pct.

40 Se fx
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https://www.folkeskolen.dk/arbejdsliv-dlf-dlfs-hovedstyrelse/er-vi-enige-om-vores-egen-lonpolitik/2904710

Figur 47 Sammenhang mellem laererbidrag til karakterer og timelon, 2014-2021

Figur 4.7.a Dansk 9. klasse afgangsprove Figur 4.7.b Matematik 9. klasse afgangsprave
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Anm.:  Timelgnnen for den enkelte laerer er regnet som gennemsnittet af den periode, hvor laererbidraget opgeres i (i 2021-priser). Sammen-
haengen er statistisk signifikant pa et 5 pct. signifikansniveau.
Kilde: ~ Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

... 0g endnu svagere
sammenhang med
trivselsbidrag

Lille lgnspredning er
kun en del af
forklaringen

Det samme billede tegner sig, hvis vi i stedet ser pa lzerernes bidrag til at lgfte elevernes trivsel, jf.
figur 4.8.a. Her er sammenhzangen mellem leerernes lafteevne og timelgn endnu svagere og sva-
rer til, at de bedste 10 pct. har en timelgn, der er knap 1 kr. hajere end de darligste 10 pct.

En del af forklaringen er, at der generelt er sma lanforskelle i laererfaget. Hvis man rangerer lae-
rerne efter deres timelan, tjener laererne pa den 90. percentil ca. 20 pct. mere end lzererne pa den
10. percentil, hvilket kan betragtes som en relativt beskeden lgnspredning. Det illustrerer dog
0gsd, at kun en meget lille del af den lanspredning, der trods alt eksisterer, gar til at honorere de
dygtigste lerere.

Figur 4.8 Sammenhang mellem laererbidrag til trivsel og timelen, 2014-2021

Figur 4.8.a Observeret sammenhang Figur 4.8.b Renset for erfaring
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Anm.:  Timelgnnen for den enkelte lzerer er regnet som gennemsnittet af den periode, hvor lzererbidraget opgeres i (i 2021-priser). | hgjre
figur har vi trukket effekten fra anciennitet pa timelgn ud. Sammenhaengen er statistisk signifikant i venstre figur. | hgjre figur, hvor
der renses for erfaring, bliver sammenhaengen insignifikant.

Kilde:  Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Ingen sammenhang,
nar man kontrollerer
for erfaring...
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| alle tre figurer er der sdledes en meget svagt positiv sammenhang mellem laerernes lgfteevne
og timelgn. At der trods alt er en positiv sammenhang skyldes, at bade lafteevne og timelan haen-
ger sammen med erfaring. Derfor har vi ogsa estimeret sammenhangen mellem lgn og lofteevne
i en simpel regressionsmodel, hvor vi kontrollerer for erfaring, og her forsvinder den positive sam-
menhang. Det fremgar af figur 4.8.b, der viser sammenheengen mellem laerernes timelgn og de-
res bidrag til elevernes trivsel, ndr man traekker den estimerede sammenhang mellem timelgn og
anciennitet fra.



... selvom der er
meget store forskelle
pa leerernes bidrag

Pa det private
marked ville lgn
afspejle preestation

Kvalifikationstilleeg
kan veere et godt
veerktgj

Der er stor
kensskaevhed pa
visse uddannelser

Analysen undersgger
udviklingen og
konsekvenserne

Vi deler uddannelser
i overordnede og
detaljerede omrader

Den manglende sammenhang mellem leerernes przestationer og timelgn, er ikke et udtryk for, at
alle leerere har tilngermelsesvis samme bidrag til elevernes faglighed og trivsel. Tvaertimod viste
Kraka-Deloitte (2023), at laererne har meget stor betydning for elevernes trivsel. Og tilsvarende
fandt DOR (2022), at lsererne har meget stor betydning for elevernes afgangskarakterer. Dygtige
leerere er altsd afggrende for, at de unge kan udfolde deres talenter.

Selvom det maske ikke er den store overraskelse, at det offentlige ikke kan honorere de lerere,
der bedst evner at |gfte elevernes faglighed og trivsel, er det alligevel opsigtsveekkende, at der slet
ikke er nogen sammenhang. Det adskiller sig meget fra logikken pa det private arbejdsmarked,
hvor man i hgj grad vil forvente en sammenhang mellem medarbejderes bidrag til en arbejds-
plads og deres Ign.

Det er ikke muligt pa baggrund af denne analyse at konkludere, om manglende lgnspredning er
den primaere arsag til, at de bedste leerere forlader skolen ferst. Man kan dog konstatere, at der i
dag ikke er nogen sammenheng mellem leerernes preestation og lan, hvilket ma forventes at vaere
en af de forklarende faktorer. Et konkret veerktgj til at styrke fastholdelsen af dygtige lzerere kunne
derfor veere at gare lgndannelsen mere fleksibel, fx ved at give skolelederne bedre mulighed for
at belgnne de dygtigste leerere med et kvalifikationstillaeg.

4.3  Kgnsskaeve uddannelsesvalg bidrager til tab af

talent

Hvis Danmark skal kunne udnytte sit talentpotentiale til fulde, er det afgerende, at ken og her-
komst ikke er styrende for, hvilke uddannelsesvalg den enkelte treeffer. Men noget tyder pa, at det
i envis udstraekning er tilfaeldet i dag: Lige adgang til uddannelse er afgarende for bade gkonomisk
vaekst og ligestilling. Kvinder er fortsat staerkt underrepraesenterede indenfor mange STEM-ud-
dannelser (Science, Technology, Engineering and Mathematics) og mand er underrepraesente-
rede indenfor de fleste sundheds- og velfeerdsuddannelser. Nogle fag, herunder fag hvor arbejds-
giverne oplever mangel pa arbejdskraft, rekrutterer i praksis primaert fra den ene halvdel af be-
folkningen. Dermed gar fagene sandsynligvis glip af talenter og Danmark af gkonomisk vaekst. Det
samme geaelder omrader, hvor efterkommere efter indvandrere er underrepraesenterede: Huma-
niora og kunst, samfundsvidenskab mv. og service.

| analyserne i dette afsnit og det naeste ser vi naermere pd, hvordan kgnsfordelingen pa de kans-
skeeve videregdende uddannelser har udviklet sig over tid, og vi undersgger, hvad det betyder for
bade meend, kvinder og samfundet som helhed, nar uddannelsesvalg i hgj grad bestemmes af
kan.

Analysen omfatter dimittender fra erhvervsakademiuddannelser og evrige korte uddannelser,
professionsbacheloruddannelser og kandidatuddannelser. | farste del af analysen kategoriserer
vi uddannelser i ti overordnede omrader ved hjeelp af det internationale klassifikationssystem
ISCED. Senere, nar vi fx undersgger sammenhangen mellem uddannelse og Ign, kategoriserer vi
uddannelser i mere detaljerede hovedomrader ved brug af Danmarks Statistiks klassifikationssy-
stem DISCED. Denne klassifikation er valgt, da den afspejler fordelingen af uddannelser pa de lov-
regulerede hovedomrader, og dermed afspejler strukturen i det danske uddannelsessystem. Se
boks 1 for flere detaljer.
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Boks 1 Uddannelsesklassifikationer

| analysen kategoriserer vi uddannelser pa to mader, med forskellige detaljeringsgrader.

| figurer, der viser udviklingen i kensfordelingen indenfor overordnede uddannelsesomrader over tid, benytter vi
det internationale klassifikationssystem ISCED2011 til at kategorisere uddannelserne i ti forskellige grupper:

- Undervisning: Omfatter knap 6 pct. af dimittenderne i 2022, hvoraf ca. 74 pct. er fra mellemlange
videregdende uddannelser (MVU) (primaert folkeskolelaerere) og ca. 26 pct. er fra lange videregdende
uddannelser (LVU) (primeert forskellige akademiske grader i paedagogik).

- Humaniora og kunst: Omfatter ca. 8 pct. af dimittenderne i 2022, hvoraf ca. 33 pct. er fra korte vide-
regdende uddannelser (KVU) (fx multimediedesign og designteknologi); 18 pct. er fra MVU (fx profes-
sionsbachelor i visuel kommunikation eller marketing), og 49 pct. er fra LVU (fx kandidat i dansk eller
historie).

- Samfundsvidenskab, journalistisk og information: Omfatter ca. 8 pct. af dimittenderne i 2022, hvoraf
ca. 7 pct. er fra MVU (primaert journalistik), og 93 pct. er fra LVU (fx gkonomi og psykologi).

- Business, administration og jura: Omfatter ca. 23 pct. af dimittenderne i 2022, hvoraf ca. 33 pct. er
fra KVU (fx finans- eller markedsfaringsgkonom), 22 pct. er fra MVU (fx international handel og mar-
kedsfering eller offentlig administration), og 45 pct. er fra LVU (fx erhvervsgkonomi og jura).

- Naturvidenskab, matematik og statistik: Omfatter ca. 4 pct. af dimittenderne i 2022, hvoraf 5 pct. er
fra MVU (fx diplomingenigr i bioteknologi) og 95 pct. fra LVU (fx fysik og biologi).

- Information og kommunikationsteknologi (IT): Omfatter ca. 6 pct. af dimittenderne i 2022, hvoraf ca.
20 pct. er fra KVU (datamatikere), ca. 24 pct. er fra MVU (fx diplomingenier i softwareteknologi eller
professionsbachelor i webudvikling), og ca. 55 pct. er fra LVU (fx kandidat i datalogi eller informati-
onsteknologj).

- Ingeniar, fremstilling og byggeri: Omfatter ca. 15 pct. af dimittenderne i 2022, hvoraf ca. 17 pct. er fra
KVU (fx laborant eller produktionsteknologi), ca. 44 pct. er fra MVU (fx bygningskonstrukter eller ma-
skinmester), og ca. 40 pct. er fra LVU (fx baeredygtig energi eller arkitekt).

- Jordbrug, skovbrug, fiskeri og veterinaervidenskab: Omfatter ca. 1 pct. af dimittenderne i 2022, heraf
er ca. 28 pct. fra KVU (jordbrugsteknolog), ca. 16 pct. er fra MVU (fx skov- og landskabsingenier og
natur- og miljgprofessionsbachelor), og ca. 56 pct. er fra LVU (fx agronomi og veteringermedicin).

- Social og sundhed: Omfatter ca. 25 pct. af kandidaterne i 2022, heraf er ca. 1 pct. fra KVU (primeert
farmakonom), ca. 81 pct. er fra MVU (fx socialradgiver, sygeplejerske, peedagog), og ca. 17 pct. er fra
LVU (fx medicin og folkesundhedsvidenskab).

- Service: Omfatter ca. 4 pct. af kandidaterne i 2022, heraf er ca. 63 pct. fra KVU (fx servicegkonom og
polititienestemand), ca. 31 pct. er fra MVU (fx sportsmanagement og international hospitality mana-
gement), og ca. 6 pct. er fra LVU (fx kandidat i turisme eller oplevelsesgkonomi).

Uddannelseskategorierne Naturvidenskab, matematik og statistik, Information og kommunikationsteknologi og Inge-
nigr, fremstilling og byggeri udger STEM-uddannelserne.

| figurer, der viser sammenhaeng mellem lgn og andel kvinder pd uddannelsen, benytter vi Danmarks Statistiks
klassifikationssystem DISCED til at kategorisere uddannelserne i detaljerede hovedomrader. Antallet af detalje-
rede hovedomrader stiger over tid - dimissionsargangene 2008 til 2011, som er vores primare fokus i denne
del af analysen, dimitterer fra 239 forskellige detaljerede hovedomrader. | mange tilfeelde daekker et hovedom-
rade pa dette niveau over en enkelt uddannelse (fx professionsbachelor som sygeplejerske, peedagog eller fol-
keskolelzerer eller kandidat i medicin, gkonomi eller engelsk). Men det kan ogsa daekke over flere besleegtede
uddannelser (fx forskellige former for erhvervsgkonomi, forskellige paedagogiske kandidatuddannelser, forskel-
lige teknisk-videnskabelige IT-uddannelser.

| 2022 var kvinder staerkt underrepraesenterede (udgjorde mindre en 1/3) blandt dimittenderne
fra to ud af tre STEM-uddannelseskategorier i Danmark: Informations- og kommunikationstekno-
logi (IT) og ingenigrvidenskab, fremstilling og byggeri#', jf. figur 4.9.a. Omvendt var maend steerkt
underrepraesenterede indenfor social- og sundhedsuddannelser, undervisning samt humaniora
og kunst. Faelles for disse kgnsskaeve uddannelsesomrader er, at kgnsfordelingen overordnet set
kun har aendret sig ganske lidt over de seneste tre artier. Det star i kontrast til de uddannelses-
omrader, der i dag oplever begraenset kgnsskaevhed, sdsom fx samfundsvidenskab, naturviden-
skab og service, jf. figur 4.9.b.4

41 Den sidste STEM-uddannelseskategori er naturvidenskab, hvor kvinder ikke er underrepraesenterede overordnet set.
#2 Den meget markante udvikling i andelen af kvinder indenfor serviceomradet skyldes i hgj grad, at nye uddannelser,
som primeert sgges af kvinder, falder ind under omradet fra ar 2002. Fer 2002 kommer dimittenderne indenfor ser-
viceomradet fra uddannelser til skibsfarer, politi, faengselsbetjent og officerer, og andelen af kvinder er meget lav. An-
delen af kvinder blandt dimittender indenfor omradet steg ferste gang markant i 2002, hvor der for fgrste gang var
dimittender fra den todrige erhvervsakademiuddannelse til servicegkonom, som primaert seges af kvinder.



Figur4.9 Kvinders andel blandt dimittender fra videregaende uddannelser, 1990-2022

Figur 4.9.a Uddannelsesomrader med mere end 2/3 eller mindre end Figur 4.9.b Uddannelsesomrader med mellem 1/3 og 2/3 kvinder i
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Anm.:  Figurerne viser andelen af kvindelige dimittender fra videregdende uddannelser (erhvervsakademiuddannelser og evrige korte ud-
dannelser, professionsbacheloruddannelser og kandidatuddannelser) indenfor forskellige omrader over tid. Uddannelserne er klassi-
ficeret i omrader pa baggrund af det internationale klassifikationssystem ISCED. IT star for informations- og kommunikationstekno-
logi; Ingenigr mv. daekker over ingenigrkundskab, fremstilling og byggeri; Jordbrug mv. daekker over jordbrug, skovbrug, fiskeri og
veterinaervidenskab; Naturvidenskab omfatter naturvidenskab, matematik og statistik; Samfundsvidenskab omfatter samfundsviden-
skab, journalistik og information; Humaniora omfatter kunst og humaniora. Se boks 1 for eksempler pa uddannelser indenfor de for-

skellige omrader.

Kilde: ~ Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.
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De kansskaeve uddannelsesomrader i figur 4.9.a. har generelt en kansskaev fordeling bade pa det
korte videregdende niveau (KVU), det mellemlange videregdende niveau (MVU) og det lange vide-
regdende niveau (LVU), jf. figur 4.10.a, figur 4.10.b og figur 4.10.c. P& LVU-niveauet er kvinders
repraesentation pa uddannelserne indenfor IT og indenfor ingeniarvidenskab mv. dog steget over
tid, og kvinder udgar nu lige over en tredjedel pa begge omrader. Indenfor uddannelseskategorien
IT skyldes udviklingen dels, at visse meget kansskaeve uddannelser, som fx datalogi, er kommet til
at fylde mindre i uddannelsesgruppen, og at der samtidig er kommet flere uddannelser med en
starre andel af kvinder til, som fx IT-produktdesign og IT, kommunikation og organisation. Indenfor
uddannelseskategorien ingenigrvidenskab mv. har en kraftig stigning i andelen af kvinder blandt
arkitekter fra 42 pct. i 1990 til 62 pct i 2022 bl.a. bidraget til udviklingen. P4 MVU- og KVU-omradet
er der ikke sket nogen betydelig sendring i kvinders repraesentation indenfor kategorierne IT og
ingenigrvidenskab mv. i artier.

Den manglede udvikling i maends repraesentation indenfor undervisnings- og social- og sundheds-
omraderne daekker over modsatrettede tendenser pa de mellemlange og lange videregédende ud-
dannelser.*® Kgnsskaevheden er stigende for begge omrdder pa de lange videregdende uddannel-
ser. Men pa det mellemlange niveau er den faldet lidt, hvilket er drevet af en stigning i andelen af
maend blandt folkeskolelerere, paedagoger og fysioterapeuter, mens andelen af maend blandt sy-
geplejersker fx har ligget konstant omkring 5 pct i hele perioden, og andelen af maend blandt so-
cialrddgivere er halveret fra ca. 22 pct. til ca. 11 pct. i perioden.

“3Meend er ogsa staerkt underrepraesenterede indenfor social og sundhedsomradet pa de korte videregaende uddan-
nelser, men her fylder omradet meget lidt (under 200 dimittender i 2022, primaert farmakonomer).
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Figur 410 Kvinders andel blandt dimittender fra videregaende uddannelser indenfor kensskaeve uddannelsesomrader, 1990-2022

Figur 4.10.a Korte videregdende uddannelser Figur 4.10.b Mellemlange videregaende uddannelser
(erhvervsakademiuddannelser mv.) (professionsbacheloruddannelser)
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Figur 4.10.c Lange videregdende uddannelser (kandidatuddannelser) Figur 4.10.d Andel dimittender fra hhv. korte, mellemlange og lange
videregdende uddannelser i 2022, efter omrade
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Anm.:  Figurerne i panel (a) til (c) viser andelen af kvindelige dimittender fra videregaende uddannelser pa forskellige uddannelsesniveauer.

Panel (d) viser andelen af kandidater indenfor hvert uddannelsesomrade, der kommer fra hhv. korte, mellemlange og lange uddan-
nelser. Uddannelserne er klassificeret i omrader pa baggrund af det internationale klassifikationssystem ISCED. IT stér for informati-
ons- og kommunikationsteknologi, Ingenigr mv. deekker over ingenigrkundskab, fremstilling og byggeri, Humaniora omfatter kunst og
humaniora.

Kilde:  Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Kensstereotype valg En skeev kansfordeling pa tveers af uddannelser kan vaere samfundsgkonomisk omkostningsfuldt
kan hindre optimal for Danmark. Hvis fx kansstereotype opfattelser af bestemte professioner og traditionelle kans-
udnyttelse af talent roller driver maends og kvinders uddannelses- og karrierevalg, kan det forhindre en optimal ud-

nyttelse af samfundets talentpotentiale.
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Det kan dels begranse starrelsen pa rekrutteringsgrundlaget for bestemte fag. Hvis meend ud-
dannede sig til sygeplejersker og paedagoger i samme omfang, som kvinder ggr det i dag, ville der
fx veere naesten 2.500 flere nyuddannede sygeplejersker og naesten 2.000 flere paedagoger i 2022.
Og hvis kvinder uddannede sig indenfor IT i samme omfang som mand, ville der veere ca. 550
flere nyuddannede med en lang videregédende uddannelse indenfor omradet og ca. lige sé mange
flere nyuddannede med en mellemlang uddannelse indenfor omradet. Dette er udelukkende en
partiel betragtning, og en sddan omfordeling af dimittender ville samtidig betyde, at der blev feerre
nyuddannede indenfor andre omrader. Ligesom der naeppe ville vaere studiepladser nok til fx nae-
sten at fordoble antallet af sygeplejerskestuderende. Men eksemplerne illustrerer, hvordan det
kansskaeve uddannelsesvalg kan vaere med til at begraense rekrutteringsgrundlaget for visse fag.

Udover starrelsen pa rekrutteringsgrundlaget kan de kgnsskaeve uddannelsesvalg begraense kva-
liteten af rekrutteringsgrundlaget. Hvis kvinder og maend grundlaeggende har samme fordeling af
potentiale i forhold til fx at blive gode informationsteknologer, far vi potentielt informationstekno-
loger, som i gennemsnit er mindre talentfulde, nar kensfordelingen er skzev, end nar den er lige.
Og tilsvarende, hvis maend og kvinder grundlaeggende har samme potentiale til at blive gode sy-
geplejersker, far vi potentielt sygeplejersker, der i gennemsnit er mindre talentfulde, nar kensfor-
delingen er skaev, end vi kunne fa, hvis den var mere lige.

Endelig bidrager de kansskaeve uddannelsesvalg til at forstaerke lgnforskelle og skonomisk ulighed
mellem kgnnene. Det handler det naeste afsnit om.

Det er samtidig ikke kun i forhold til ken, at sammensaetningen pa tveers af uddannelser er skav.
Ogsa fx herkomstfordelingen er skaev pa tveers af uddannelser. Tidligere var efterkommere efter
indvandrere underrepraesenterede pd de videregdende uddannelser samlet set. Det er de ikke
lzengere i dag. Men specifikt indenfor humaniora, samfundsvidenskab og service er de fortsat un-
derrepreesenterede, jf. figur 4.11. Det kan ogsa fere til spild af talent.

Figur 411 Efterkommeres andel blandt dimittender fra videregaende uddannelser, 1990-2022
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Anm.: Figuren viser andelen af efterkommere pa forskellige kategorier af videregdende uddannelser og ande-
len af efterkommere blandt 20- til 30-arige i befolkningen. Uddannelserne er klassificeret i omrader pa
baggrund af det internationale klassifikationssystem ISCED. Kun kategorier, hvor efterkommere er un-
derrepraesenterede, vises sarskilt.

Kilde: Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.
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4.4 Kgnsskaeve uddannelsesvalg bidrager til gkonomisk
ulighed mellem kgnnene

Kgnsskaeve uddan- Kgnsskaeve uddannelsesvalg er ikke alene et potentielt problem for talentudnyttelsen p& sam-
nelsesvalg bidrager fundsniveau. Det bidrager samtidig til gkonomisk ulighed mellem kgnnene. | dette afsnit undersg-
til lenulighed ger vi, hvordan lgn varierer pa tvaers af videregdende uddannelser med forskellige kgnssammen-

saetninger, og hvad det betyder for lgnforskellen mellem meend og kvinder pa arbejdsmarkedet.
Her er de videregdende uddannelser kategoriseret i 239 detaljerede hovedomrader, jf. beskrivel-
sen ovenfor.

Timelgnnen er P& tvaers af uddannelser findes en tydelig tendens til, at mediantimel@nnen er lavere, desto starre
lavere, desto hgjere andelen af kvinder blandt dimittender er. Tendensen er allerede til stede aret efter dimission, om
andelen af kvinder er  end svagt, og bliver tydeligere, jo leengere dimittenderne har vaeret pa arbejdsmarkedet, jf. figur

4.12.a og figur 4.12.b. Tendensen er til stede pa bade de korte-, mellemlange og lange viderega-
ende uddannelser.

Figur 4.12 Mediantimelen fordelt pa andelen af kvinder blandt dimittender fra videregaende uddannelser, dimittendargange 2008-

2011
Figur 4.12.a Et ar efter dimission Figur 4.12.b 10 ar efter dimission
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Anm.:  Hvert datapunkt reprasenterer en gruppering af uddannelser pa det mest detaljerede hovedomrade ifglge Danmarks Statistiks klas-
sifikationssystem for uddannelser (DISCED). | mange tilfeelde deekker en gruppering kun over en enkelt uddannelse (fx kandidat i me-
dicin eller professionsbacheloruddannelse til sygeplejerske), men i nogle tilfeelde daekker det over flere nzertbeslaegtede uddannelser
(fx forskellige specialiseringer indenfor erhvervsgkonomi). Medianlgnnen er opgjort som medianen af den standardberegnede time-
fortjeneste (malt i 2022-kr.) for personer, der dimitterede fra en uddannelse indenfor hovedomradet mellem 2008 og 2011, veegtet
med Danmarks Statistiks opregningsfaktor. Kun uddannelsesgrupper med minimum 10 dimittender med Ignoplysninger indgar i figu-
ren. Tendenslinjen er beregnet pa baggrund af data pa individniveau.

Kilde: ~ Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Begge ken far lavere Sammenhangen mellem medianlgn og andelen af kvinder pa uddannelsen geelder for begge kan,
lgn pa kvindedomi- jf. figur 4.13.a. Det vil sige, at selvom kvinder typisk far lavere Ign end maend med samme uddan-
nerede uddannelser nelse, kan det ikke alene forklare, at den typiske lgn er lavere pd kvindedominerende uddannelser
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end pa mandsdominerede. figur 4.13.b indikerer en tendens til, at forholdet mellem kvinders og
mands medianlan er mindre pa uddannelser med en hgj andel kvinder end p& uddannelser med
feerre. Sammenhaengen er dog ikke statistisk signifikant.*4

4 For at teste, om sammenhangen er statistisk signifikant, har vi estimeret en kvintil-regression pa individniveau, hvor
medianlgnnen er en funktion af andelen af kvinder pa uddannelsen og kan, samt de to variable interageret. Vi boot-
strapper standardfejl, som er klyngerobuste pa uddannelsesgruppeniveau, pa baggrund af 500 replikationer.



Figur 413 Sammenhang mellem mediantimelon og andelen af kvinder blandt dimittender fra videregaende uddannelser, opdelt pa

ken, 10 ar efter endt uddannelse, dimittendargange 2008-2011

Figur 4.13.a Medianlgn for kvinder og maend Figur 4.13.b Kvinders medianlgn divideret med maends medianign
pa samme uddannelse
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Anm.:  Hvert datapunkt repraesenterer en gruppering af uddannelser pa det mest detaljerede hovedomrade ifalge Danmarks Statistiks klas-
sifikationssystem for uddannelser (DISCED). | mange tilfelde daekker en gruppering kun over en enkelt uddannelse (fx kandidat i me-
dicin eller professionsbacheloruddannelse til sygeplejerske), men i nogle tilfaelde deekker det over flere nzertbesleegtede uddannelser
fx forskellige specialiseringer indenfor erhvervsgkonomi). Medianlgnnen er opgjort som medianen af den standardberegnede time-
fortjeneste (malt i 2022-kr.) for personer, der dimitterede fra en uddannelse indenfor hovedomradet mellem 2008 og 2011, vaegtet
med Danmarks Statistiks opregningsfaktor. Kun uddannelsesgrupper med minimum 10 dimittender med lgnoplysninger indgar i figu-
ren. Tendenslinjerne er beregnet pa baggrund af data pa individniveau. Sammenhangen mellem den relative timelgn og andelen af
kvinder pa uddannelsen i figur 4.13.b. er ikke statistisk signifikant (estimeret med standardfejl, som er klyngerobuste pa uddannelses-
niveau) - heller ikke hvis der kontrolleres for faglige forudsaetninger malt ved gymnasiekarakterer.

Kilde:  Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Den kgnsskaeve Nar lgnnen systematisk er lavere pa de uddannelser, som kvinder er mere tilbgjelige til at tage,
fordeling forer til end pé de uddannelser, som mand er mere tilbgjelige til at tage, betyder det, at den kgnsskaeve
lgnulighed fordeling af dimittender pa uddannelserne er med til at fastholde Ignulighed mellem maend og

kvinder.#> 10 &r efter dimission er kvinders mediantimelgn 15 pct. lavere end maends 10 ar (288
kr. mod 340 kr.). Blandt de personer, der var blandt de 20 pct. fagligt bedste pa deres gymnasie-
argange, som vi i andre analyser har defineret som de faglige talenter, er kvinders medianlan 12
pct. lavere end maends 10 &r efter dimission (335 kr. mod 383 kr.).

En sammenligning af ~ Omfanget af, hvor meget den kgnskaeve uddannelsesfordeling bidrager til gkonomisk ulighed mel-
lanpotentialet kan lem kennene, kan males ved at definere et timelgnspotentiale for hver uddannelse. Ved hjeelp af
kvantificere effekten dette undersegger vi, hvordan maends og kvinders gennemsnitlige lgnpotentiale adskiller sig som

folge af deres fordeling pa uddannelser. Vi definerer et timelgnspotentiale for alle uddannelser,
som er mediantimelgnnen ti ar efter dimission for maend af dansk herkomst, som var mellem 20
og 35 ar, da de feerdiggjorde uddannelsen. Vi definerer lgnpotentialet ud fra denne gruppe, fordi
viantager, at det er den gruppe, der oplever feerrest barrierer pd arbejdsmarkedet og derfor bedst
repraesenterer uddannelsernes lgnpotentiale. Vi far dermed et mal for betydningen af uddannel-
sesvalg, som ikke er pavirket af andre, mulige kilder til Ignforskelle mellem maend og kvinder, sa-
som eventuel diskrimination, produktivitetsforskelle, sektorvalg, prioriteringer af barsel eller andre
familierelaterede beslutninger mv.

Kvinders uddan- Det gennemsnitlige lgnpotentiale for kvinder er ca. 8 pct. lavere end det gennemsnitlige lgnpoten-
nelser har 8 pct. tiale for meend som falge af forskelle i uddannelse, jf. figur 4.14.a. Det svarer til, at ca. halvdelen af
lavere lgnpotentiale den faktiske forskel i mediantimelgn mellem maend og kvinder ti r efter dimission kan forklares

af uddannelsesvalg alene. Ser vi specifikt pa de dimittender, der var blandt de 20 pct. fagligt bedste

4 Det geelder, uanset om uddannelserne aflennes dérligere, fordi der er en overveegt af kvinder blandt dimittender,
eller om kvinder af forskellige arsager veelger uddannelser, hvor lgnnen er lavere.
46 Sloane m.fl. (2021).
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pa deres gymnasiedrgange, er forskellen dog lidt mindre, pa ca. 5 pct, svarende til knap halvdelen
af den faktiske forskel.

Det er samtidig veerd at bemaerke, at det isaer er indenfor de mellemlange videregdende uddan-
nelser, at der er forskel pd det gennemsnitlige Ignpotentiale ved maends og kvinders uddannel-
sesvalg, jf. figur 4.14.b. Her er forskellen 11 pct. Det haenger sammen med, at de mellemlange
videregdende uddannelser generelt er mere kgnsopdelte end bade de korte og de lange videre-
gaende uddannelser. Hele 95 pct. af dimittenderne fra mellemlange videregdende uddannelser i
vores analyse dimitterer fra uddannelser med enten mindre end en tredjedel eller mere end to
tredjedele kvinder. For de korte og lange videregdende uddannelser geelder det hhv. 46 og 41 pct.

Figur 414 Maends og kvinders “potentielle timelen” 10 ar efter dimission, dimittendargange 2008-2011

Figur 4.14.a Alle videregdende uddannelser Figur 4.14.b  Pct.?Procentuel forskel i maends og kvinders
"potentielle timelgn”, opdelt pa uddannelsesniveau

Kr.
400

380 -+ MW Kvinder

360
340
320
300
280
Alle Dem med de 20 pct. bedste
gymnasiekarakterer IO T
KvU MVU Lvu
Anm.:  Figurerne viser den gennemsnitlige "potentielle timelgn” 10 ar efter dimission (malt i 2022-kr.) for maend og kvinder, der dimitterede

fra videregdende uddannelser mellem 2008 og 2011, givet deres faktiske uddannelsesvalg. Den potentielle lgn for hver uddannelse er
defineret som medianlgnnen 10 ar efter endt uddannelse, for meaend af dansk herkomst, der var mellem 20 og 35 ar, da de dimitte-
rede. Se desuden hovedteksten.

Kilde: ~ Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.
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62

Et opgor med konsskaeve uddannelser kraever handling pa mange niveauer

En stor forskningslitteratur beskeeftiger sig med spargsmalet om, hvad der driver uddannelsesvalg,
herunder bl.a. forskelle mellem maend og kvinder. Det er ikke hensigten her at gennemga denne
litteratur systematisk, men derimod praesentere udvalgte studier og anvise potentielle veje, der vil
kunne bidrage til at gere op med kanskaeve uddannelsesvalg.

Der er i litteraturen udbredt enighed om, at fundamentet for de kgnsskaeve uddannelsesvalg, hvor
mand er mere tilbgjelige end kvinder til at veelge STEM-uddannelser og visse andre matematikin-
tensive uddannelser, etableres tidligt i livet. En del af forskningen peger fx p3, at selvom der som
regel ikke (leengere) er forskel pa unge piger og drenges matematikevner, malt ved preveresultater,
er piger allerede i folkeskolen mindre tilbgjelige end drenge til at tro pa deres egne evner i mate-
matik og til at synes, at matematik er sjovt.

En undersggelse, der bygger pa amerikansk og svensk data, finder fx, at selvom piger og drenge i
6. til 8. klasse klarer sig omtrent lige godt i matematik, er pigerne mindre tilbgjelige end drengene
til at angive, at de kan lide matematik, finder matematik nemt, og at de er gode til matematik. Det
gaelder stort set, uanset hvor i fordelingen af matematikpraestationer drengene og pigerne befin-
der sig.*’ Baseret pa det svenske data finder undersggelsen desuden, at holdningerne til mate-
matik korrelerer med valg af naturvidenskabelig linje i gymnasiet, hvor drenge er mere tilbgjelige
til at vaelge matematiske linjer, hvilket igen pavirker sandsynligheden for efterfalgende at veelge en

47 Den samme geelder ikke laesning og stavning - her er piger om noget lidt mere tilbgjelige end drenge til at mene, at
de er gode, ogsa nar de klarer sig lige godt i tests.
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STEM uddannelse.*® Det indikerer, at en vigtig forudseetning for at mindske kansuligheden i senere
uddannelsesvalg er, at kensforskelle i bl.a. holdningen til matematik i en tidlig alder adresseres.

Kulturelle normer og forventninger spiller sandsynligvis en veaesentlig rolle i den sammenhang.
Internaliserede stereotyper og traditionelle kensroller kan pavirke den enkeltes opfattelse af egne
evner og af, hvilke uddannelser han/hun vil vaere egnet til og trives med. Det diskuterer vi yderli-
gere i afsnit 5.3.

Mens studier ofte finder, at unge piger enten ikke er darligere til matematik end drenge eller kun
er det i begraenset grad, finder de samtidig ofte, at pigerne er betragteligt bedre til sprog end
drenge. Dermed har piger fra en tidlig alder en komparativ fordel i sprogfag, og nogle studier peger
pa, at det er dét, der far piger til oftere end drenge at specialisere sig i ikke-STEM-relaterede fag.
Og tilsvarende far drenge til at vaere mindre tilbgjelige til at specialisere sig i fx humanistiske fag.

Et studie baseret pa PISA-data fra 64 lande finder fx, at mens drenges lille, absolutte fordel i ma-
tematikkundskaber stort set ikke kan forklare noget af kensforskellen i 15-ariges intentioner om
at veelge en matematikintensiv uddannelse eller karriere, sa kan pigernes komparative fordel i laes-
ning forklare det meste.*® Det vil sige, studiet finder, at drenge i 15-arsalderen er signifikant mere
tilbgjelige end piger i samme alder til at have intentioner om at sege mod matematikintensive
studier eller karrierer.>°. Samtidig finder studiet, at denne kensforskel er stort set ueendret, hvis
der kontrolleres for elevernes praestationer i PISAs matematikpragve, hvor drengene altsa i gen-
nemsnit klarer sig lidt bedre. Men nar der kontrolleres for, hvor meget bedre/vaerre den enkelte
elev Klarer sig i sprog end i matematik, reduceres kansforskellen i intentioner med 75 pct. pa ver-
densplan (dog kun 27 pct. i Danmark specifikt).

Hvis man skal kensskaevheden i uddannelsesvalg til livs, kan det derfor ogsa handle om at se p3,
hvorfor piger bliver bedre end drenge til sprog allerede fra en tidlig alder. Der findes amerikansk
forskning, der peger pé, at foraeldre investerer mindre tid i at leere deres sgnner end datre ting i
tre til femdrsalderen, og samtidig at sprogudvikling korrelerer mere end matematikkundskaber
med foraeldres tidsinvesteringer.”’

Det kan indikere, at tiltag, der fremmer, at foraeldre investerer lige s& meget tid i deres sgnner som
i deres detre tidligt i livet, og/eller som hjaelper foraeldre til bedre at fremme matematikkundskaber
i interaktionen med deres dgtre, vil kunne bidrage til at mindske kgnsuligheden i senere uddan-
nelsesvalg. Tiltag, der stgtter drenge i at blive bedre til sprog i folkeskolen, vil ogsa kunne bidrage.

Samtidig er det nzerliggende, at kensskaeve uddannelsesmiljger i sig selv kan afskreekke talenter
fra kensminoriteten og dermed veere svaere at bryde med, uden at der ogsa gribes ind p& uddan-
nelsesinstitutionerne. En undersegelse fra Uddannelses- og Forskningsministeriet har vist, at jo
mere keonsskaev en uddannelse er, desto starre er kgnsminoritetens risiko for at blive udsat for
sexisme og negativ forskelsbehandling.>? Det skal uddannelsesinstitutionerne handtere, hvis de vil
tiltraekke flere fra kensminoriteten. Men selv uden risiko for sexisme vil mange kvinder nok veere
bekymrede for deres trivsel i et studiemiljg, hvor kun 6 ud af 146 nyoptagne er kvinder, som pa
maskinmesterskolen i Aarhus®. Og mange mand vil nok veere bekymrede for deres trivsel i et
studiemiljg, hvor kun 11 ud af 317 nyoptagne er maend, som pa sygeplejerskeuddannelsen pa VIA
University College i Aarhus.> Her kan et muligt bidrag veere at skabe, statte og synliggere net-
vaerksgrupper for kensminoriteten pa meget kgnsskaeveuddannelser, eventuel pa tvaers af studie-
retninger og uddannelsesinstitutioner.

48 Fiala m.fl. (2022).

4% Breda og Napp, (2019).

°0 Disse intentioner males gennem fem spargsmal, der bl.a. konkret sparger til, om eleverne har planer om at studere
eller forfelge en karriere indenfor noget, der involverer matematik eller naturvidenskab.

51 Chuan m.fl. (2022).

52 Uddannelses- og Forskningsministeriet (2021).

53 Tallene stammer fra UFMs?Uddannelses- og Forskningsministeriets datavarehus.

4 Tallene stammer fra UFMs?Uddannelses- og Forskningsministeriets datavarehus.
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Pa samme made er det muligt, at udsigten til at blive en kansminoritet pa en kommende arbejds-
plads risikerer at afholde talenter fra at sege specifikke uddannelser. Et svensk forskningsstudie
har fundet, at en hgjere andel af kollegaer af det modsatte kan pa arbejdspladsen ager risikoen
for at blive udsat for seksuel chikane af sine kollegaer i Sverige, og at personer, der bliver udsat
for seksuel chikane, er mere tilbgjelige til at skifte vaek fra deres arbejdsplads. Og samtidig at bade
mand og kvinder er meget tilbageholdne overfor at takke ja til et job et job pa en arbejdsplads,
hvor deres kgn risikerer at blive udsat for chikane.®

55 Folke og Rickne (2022).
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5. Barrierer for
talentudfoldelse

Danmark har historisk veeret god til at nedbryde barrierer for talentudfoldelse ved at skabe et
relativt lige samfund. Men nér nogle barrierer nedbrydes, bliver andre synlige. Der findes stadig
barrierer i samfundet, der begraenser visse grupper fra at udfolde deres talent i samme grad som
andre. Hvis medfedte karakteristika som fx ken, etnicitet eller handicap er en barriere for at ud-
folde ens talent, vil det skade bade den enkelte, virksomhederne og samfundet som helhed.

Dette kapitel undersgger, hvilke barrierer for talentudfoldelse der findes i det danske samfund.
Kapitlet kommer derudover med en raekke lgsningsforslag til, hvordan vi kan fjerne eller mindske
disse barrierer, sé alle far mulighed for at udfolde deres talent til gavn for individet og samfundet.

| afsnit 5.1 og 5.2 undersgger vi, om alle grupper i samfundet har lige muligheder for at udfolde
deres talent. Vi undersgger badde mulighederne for at na til tops i indkomstfordelingen og for at
blive leder. Vi finder, at isaer kvinder og personer, hvis foraldre har lavt uddannelsesniveau, men
ogsa efterkommere og personer, der vokser op i yderkommuner, oplever barrierer, der haemmer
deres mulighed for at udfolde deres talent.

| afsnit 5.3 finder vi, at kansstereotype opfattelser af talent kan vaere med til at hindre kvinders
talentudfoldelse i Danmark. Danmark har rekord i forskellen mellem 15-arige drenges og pigers
tro pa eget talent, og forskning tyder p3, at kensstereotype opfattelser grundlaegges meget tidligt
i livet. Et opger med stereotyperne kraever derfor en indsats, der starter tidligt i livet, hvor barn
gar i dagtilbud og i grundskole.

Endelig viser vi i afsnit 5.4, at der stadig er betydelig Iznforskel mellem mand og kvinder - trods
en positiv udvikling de sidste 35 ar. Lenforskellen er szerligt stor i toppen af indkomstfordelingen,
hvilket bl.a. kan skyldes, at kvinder rammer det sdkaldte glasloft, som betyder, at jo hgjere i ind-
komstfordelingen vi kigger, desto mere er kvinder underrepreesenteret. Analysen viser ogsd, at
denne underrepraesentation har vaeret faldende over tid. Der har altsa vaeret en positiv udvikling,
men forskellene er stadig store.

5.1 Kvinder og efterkommere far ikke udlevet deres
talent i samme grad som andre grupper i
samfundet

Denne analyse undersgger, om der er saerlige grupper i samfundet, der ikke udfolder deres talent
pa arbejdsmarkedet i samme grad som andre grupper. Graden af talentudfoldelse er dog sveer at
male. Analysen bruger derfor to mal for succes pa arbejdsmarkedet som en proxy for talentudfol-
delse. De to mal er hhv., om en person ligger i top 20 pct. af indkomstfordelingen som 40-arig, og
om en person er leder som 40-arig.

Hvis nogle grupper i samfundet systematisk har lavere sandsynlighed for at n& disse mal end an-
dre, kan det vaere et udtryk for, at disse grupper ikke far udfoldet deres evner og talent i samme
grad som andre. | resten af analysen er det dog vigtigt at have in mente, at der findes mange
personer, der har succes indenfor deres fag eller jobfunktion, men ikke ngdvendigvis er ledere
eller ligger i toppen af indkomstfordelingen, hvorfor vi ikke kan male deres succes.
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Vi udferer en regressionsanalyse for at undersgge graden af talentudfoldelse

Der findes mange forhold i samfundet, der kan afholde nogle grupper fra at udfolde deres talent
i samme grad som andre. Nogle grupper vokser fx op med darligere forudsaetninger for hjeelp til
lektier og skolearbejde i hjemmet end andre. Nogle grupper kan opleve diskrimination pa uddan-
nelser eller arbejdsmarkedet. Nogle grupper kan veere pavirket af samfundsnormer, og derudover
kan preeferencer ogsa medfere, at individer traeffer valg, som pavirker deres sandsynlighed for at
fa en hgj indkomst eller blive leder.

For at undersgge, om der er grupper i samfundet, der ikke far udfoldet deres talent p& arbejds-
markedet i samme grad som andre grupper, forsgger vi gennem en regressionsanalyse at isolere
sammenhangen mellem en raekke baggrunds- og personkarakteristika, fx ken og herkomst, og
sandsynligheden for at veere leder eller ligge i top 20 pct. af indkomstfordelingen som 40-arig.

For at skelne mellem forhold, personer ikke selv kan pavirke, fx hvilket kan man er fgdt som eller
ens families sociogkonomiske baggrund, og forhold, personer selv har indflydelse pd, fx valg af
uddannelse eller branche senere i livet, udfgrer vi to seerskilte regressioner. Forst en regression,
der udelukkende ser p&d sammenhangen mellem en raekke baggrundsvariable, og forudsaetninger
fra personens barndom og sandsynligheden for at ende i top 20 pct. af indkomstfordelingen. Re-
gressionen vil kortlaegge, hvorvidt nogle grupper i samfundet starter livet med bedre eller darligere
forudseetninger for at udfolde deres talent end andre.

Vi udfgrer derefter en regression, hvor en raekke malbare karakteristika om personen som 40-arig
ogsa indgar. Det er karakteristika, som personen ma formodes selv at have indflydelse pa, fx per-
sonens uddannelsesniveau og den branche, personen arbejder i. Regressionen vil vise sammen-
haengen mellem personens karakteristika som 40-arig og sandsynligheden for at ende i toppen af
indkomstfordelingen. Metoden bag regressionen er uddybet i boks 2.

Hvis regressionerne finder, at fx kvinder eller efterkommere har lavere sandsynlighed for at ende
itop 20 pct. af indkomstfordelingen eller for at blive ledere, vil det veere et tegn p4, at disse grupper
ikke far udfoldet deres evner i samme grad som meend eller personer af dansk herkomst.

Boks 2  Regressionsanalyse

Vi har udvalgt en grundpopulation, der bestdr af alle personer i Danmark, der er 40 ar i 2020, og deres placering
i indkomstfordelingen.>® Populationen tilkobles en lang raekke baggrunds- og sociogkonomiske variable. Disse
variable deler viop i to grupper: Forudseetningsvariable, der er opgjort i personens barndom, og personvariable,
der karakteriserer personen som 40-arig.

Forudseetningsvariablene daekker for det farste over personens ken og herkomst. Derudover daekker forudsaet-
ningsvariablene over en raekke oplysninger om personen og personens foraldre pa det tidspunkt, personen er
15 ar, herunder forzeldrenes uddannelsesniveau, indkomst, kriminaloplysninger, eventuelle psykiske diagnoser,
civilstatus, bopaelskommune, og om personen bor med begge sine foraeldre. Personer, hvor vi ikke har nogle
oplysninger om deres foraeldre, fiernes fra populationen.

Personvariablene daekker over en raekke personkarakteristika, der opgaeres, nar personen er 40 ar. Det deekker
over personens civilstatus, uddannelse, branchen, personen arbejder i, personens gymnasiekarakterer®’, perso-
nens kriminaloplysninger, om personen har en psykisk diagnose, og om personen har haft et fritidsjob som 15-

arig.

Vi estimerer en linezer sandsynlighedsmodel for at ende i top 20 pct. af indkomstfordelingen med to forskellige
regressionsligninger. En regression udelukkende med forudszetningsvariable (1) og én regression med bade for-
udseetningsvariable og personvariable for personen som 40-arig (2):

°6 | aes baggrundsnotatet (Ahle og Haekkerup 2023) for naermere specifikationer af indkomst og populationsopggrelsen.
> For at kunne medtage bade personer med og uden gymnasiekarakterer i regressionen benytter vi en indikatorvari-
abel, kaldet "ingen gymnasiekarakterer”, der antager vaerdien én, hvis personen ikke har modtaget nogen gymnasieka-
rakterer. Referencegruppen er personer med gymnasiekarakterer i 3. kvintil.
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Hvor:
. Top,, er en indikatorvariabel, der er én, hvis personen er i top 20 pct. af indkomstfordelingen som
40-3rig.
. Hj er en vektor med forudsaetningsvariable for person i.
. X; er en vektor med personvariablene for person som 40-arig /.

Relativt fa kvinder og efterkommere ender i top 20 pct. af indkomstfordelingen

Nér vi udferer regressionen udelukkende med forudsaetningsvariablene, finder vi en staerk sam-
menhang mellem forudseetningsvariablene og sandsynligheden for at ende i top 20 pct. af ind-
komstfordelingen som 40-arig, jf. figur 5.1. Fx har personer, hvor mindst én af personens foreel-
drene har en ph.d., 13 pct.-point sterre sandsynlighed for at ende i top 20 pct. af indkomstforde-
lingen som 40-arig end personer, hvor den hgjest fuldferte uddannelse blandt personens foreel-
dre er en mellemlang videregdende uddannelse. P& samme vis har personer, hvis foreeldre ligger
i toppen af indkomstfordelingen, 7 pct.-point hgjere sandsynlighed for at ende i top 20 pct. af
indkomstfordelingen end personer, hvis foraeldre ligger i midten af indkomstfordelingen.

Kgn og herkomst haenger ogsd sammen med sandsynligheden for at ende i top 20 pct. af ind-
komstfordelingen. Nar der kontrolleres for de gvrige forudseetningsvariable, har kvinder 17 pct.-
point lavere sandsynlighed for at ende i toppen af indkomstfordelingen end maend, jf. figur 5.1.
Det svarer til, at kvinder har ca. 12,5 pct. sandsynlighed for at ende i top 20 pct., mens mand har
28,5 pct. sandsynlighed. Efterkommere har 4 pct.-point lavere sandsynlighed for at ende i toppen
af indkomstfordelingen end personer af dansk herkomst. Det svarer til, at efterkommere har ca.
18 pct. sandsynlighed for at ende i top 20 pct., mens personer af dansk herkomst har ca. 22 pct.

Resultaterne indikerer, at forhold i samfundet begraenser isar kvinder, men ogsé efterkommere
og dem, hvis forzeldre har mindre uddannelse. Det kan skyldes konkrete barrierer og diskrimina-
tion i samfundet, men det kan ogsa skyldes forskelle i praeferencer og individuelle valg, der i sig
selv kan vaere praeget af kulturelle og sociale normer. Lavere lgnninger for kvinder kunne fx skyl-
des, at kvinder vaelger uddannelser med relativt lav lgn. Analysen i afsnit 4.4 viser, at forskelle i valg
afuddannelser kan forklare 8 pct. af lanforskellen mellem maend og kvinder 10 ar efter dimittering.
| det folgende undersgger vi, hvor meget af forskellen der kan forklares ud fra observerede, indi-
viduelle valg frem til 40-arsalderen.
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Figur 5.1  Relativ sandsynlighed for at ligge i top 20 pct. af indkomstfordelingen blandt 40-arige, 2020
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Anm.: Figuren viser alle parameterestimater fra regression (1) undtagen estimaterne for opvaekstkommune.
Alle estimater, pa neer de ikke-udfyldte sgjler, er signifikante pa et 5 pct. signifikansniveau. Referenceper-
sonen er en mand af dansk herkomst, hvis hejest uddannede forzlder har en mellemlang videregdende
uddannelse, og hvor foraeldrene ikke boede sammen, da personen var 15 ar, og hvor foraelderen med
den hgjeste indkomst havde en indkomst i 3. indkomstkvintil. Personens foreeldre har ingen domme el-
ler registrerede psykiske sygdomme. (i) Hojeste fuldferte uddannelse. (ii) Hgjeste indkomstkvintil blandt
forzeldrene.

Kilde: Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Kvinder oplever barrierer for talentudfoldelse

En stor del af sammenhangen mellem forudszetningsvariablene og sandsynligheden for at ende
i top 20 pct. af indkomstfordelingen udmanter sig pa forskellig vis i andre malbare karakteristika
gennem en persons livsforlgb, fx gennem karrierevalg. Nar vi kontrollerer for karakteristika, som
personen har tilegnet sig som 40-arig, fx personens uddannelse og den branche, som personen
arbejder i, ser vi derfor, at naesten alle forudsaetningsvariablene mister hele eller dele af deres
forklaringskraft, jf. figur 5.2.

Fx falder estimatet for, om personens foraeldre har en lang videregdende uddannelse fra 8 pct.-
point til 2 pct.-point, nar vi kontrollerer for personens karakteristika som 40-arig, jf. figur 5.2. Det
understreger vigtigheden af at lave en regression udelukkende med forudszetningsvariable, da
deres forklaringskraft undervurderes, nar der tages hgjde for haendelser senere i personens liv.

Nar vi tager hgjde for personers karakteristika som 40-arige, herunder uddannelse og branche,
har efterkommere samme sandsynlighed for at ende i toppen af indkomstfordelingen som perso-
ner af dansk herkomst. Nar efterkommere sammenlignes med personer med samme uddannelse
og job, ender de altsa i toppen af indkomstfordelingen i samme grad som personer af dansk her-
komst. Det tyder pg, at den negative sammenheeng for efterkommere i figur 5.1 primaert er drevet
af efterkommernes lavere sandsynlighed for at arbejde i hgjtlannede brancher eller tage hgjtlan-
nede uddannelser, inden de bliver 40 ar.

Dette geelder ikke for kvinder. At vaere kvinde er den eneste forudseetning, der stort set ikke z&n-
drer forklaringskraft, nar der tages hgjde for karakteristika som 40-arig. | figur 5.2 har kvinder 15
pct.-point lavere sandsynlighed end maend for at ende i toppen af indkomstfordelingen mod 17
pct.-point i figur 5.1. Det vil sige, at selvom en kvinde har samme uddannelsesniveau og arbejder
i samme branche som en mand, har kvinden stadig vaesentligt lavere sandsynlighed for at ende i
top 20 pct. Af indkomstfordelingen, end en mand har.
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Figur 5.2  Relativ sandsynlighed for at ligge i top 20 pct. Af indkomstfordelingen blandt 40-arige, 2020
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Anm.: Figuren viser alle parameterestimater for forudsaetningsvariablene i regression (1) og (2) pa nar estima-
terne for opvaekstkommune. Alle estimater, undtagen de ikke-udfyldte sgjler, er signifikante pa et 5 pct.
Signifikansniveau. Se figur 5.1 for beskrivelse af referencepersonen og (i)-(ii).

Kilde: Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

En del af forskellen mellem mand og kvinder kan skyldes Iznforskelle mellem specifikke uddan-
nelser, som denne analyse ikke tager hgjde for. Fx kan det vaere, at kvinder tager andre lange
videregdende uddannelser end maend. Som tidligere beskrevet kan valg af uddannelser forklare 8
pct. af lgnforskellen mellem maend og kvinder 10 &r efter dimittering, jf. afsnit 4.3. Forskellige ud-
dannelser forklarer dog ikke hele sammenhangen, hvilket indikerer, at kvinders karrierer ogsa
bliver begraenset efter, at de har valgt en bestemt? karrierevej, og at begraensningen ikke udeluk-
kende ligger i form af valg af uddannelse eller branche.

Begraensningerne for kvinder pa arbejdsmarkedet kan bl.a. veere relateret til skaeve kgnsnormer i
forbindelse med at fa barn. Kraka-Deloitte (2021) finder, at kvinder gar betydeligt ned i lgn, nar de
far et barn, som fglge af bl.a. mere barsel, afholdelse af flere bgrns sygedage m.m. Forskningen
tyder dog ogsa p3, at kvinder kan blive udsat for konkret diskrimination pa arbejdsmarkedet, hvor
kvinder fx generelt ikke bliver anset som lige sa talentfulde som meend, jf. afsnit 5.3.

For at undersgge om begraensningerne har udviklet sig over tid, har vi foretaget de to regressioner
10 artilbage i tid. Der er ikke sket en naevnevaerdig udvikling i ssmmenhaengen for hverken kvinder
eller efterkommere. Hvis udviklingen fortsaetter i samme tempo som hidtil, vil kvinder altsa ikke
forelgbig na toppen af indkomstfordelingen i samme grad som meend.

Forskellen mellem maend og kvinder skyldes ikke deltid

For at undersgge mulige forklaringer pa, at kvinder ikke ender i top 20 pct. af indkomstfordelingen
i samme grad som maend, har vi tilfgjet tre yderligere variable til vores undersggelse. Den forste
er en indikator for, om personen arbejder deltid®®, den anden er en indikator for, om personen
har barn, og den tredje er en indikator for, om personen er enlig forsarger.>® Hvis estimatet for
kvinder falder betydeligt, nar vi inkluderer disse variable, vil det tyde pa, at grunden til, at kvinder
ikke nar top 20 pct. af indkomstfordelingen i samme grad som meend, bl.a. er, at de i hgjere grad

%8 Personer pa deltid defineres som personer, der er lgnmodtagere, og som arbejder under 32 timer om ugen. Vi
danner en kategorisk variabel, hvor personer enten kan arbejde fuldtid, deltid eller indga som "ikke lenmodtagere”.

9 Defineret som at personen deler adresse med en eller flere barn, og at der ikke er registreret andre voksne pa
adressen.
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arbejder deltid end meend, eller at de i hgjere grad er enlige forsgrgere, hvilket kan give en raekke
barrierer for dem péa arbejdsmarkedet.

Estimatet for kvinder fra figur 5.2. eendrer sig dog stort set ikke, nar vi tilfgjer tre nye variable for
at tage hgjde for disse forhold. Det negative estimat for kvinder falder fra -15,2 til -14,4 pct.-point,
dvs. den negative sammenhang bliver 0,8 pct.-point mindre. Deltid har dog ikke overraskende en
stor negativ sammenhang med at ende i top 20 pct. af indkomstfordelingen med et estimat pa -
13,3 pct.-point. Til gengzeld er der ingen signifikant sammenhang mellem det at vaere enlig for-
serger og sandsynligheden for at veere i top 20 pct. af indkomstfordelingen som 40-arig.

At kvinder potentielt arbejder mere deltid, eller oftere er enlige forsargere, ser altsa ikke ud til at
vaere de faktorer, der driver den negative sammenhang mellem at vaere kvinde og sandsynlighe-
den for at ende i toppen af indkomstfordelingen. Opgerelsen af arbejdstimer i Danmarks Statistiks
registre daekker dog fx ikke ubetalt overarbejde eller bgrns sygedage. Det kan derfor ikke udeluk-
kes, at en del af forskellen mellem maend og kvinder stadig skyldes, at maend i gennemsnit arbejder
flere timer end kvinder.

Kvinder bliver i mindre ledere grad end maend

Som et andet proxymal for succes péd arbejdsmarkedet har vi udfert samme regressioner som
ovenstadende, men med en indikatorvariabel for, om personen er leder som 40-arig som afhaengig
variabel.®? Ledere er en mere begraenset gruppe end top 20 pct. af indkomstfordelingen, da kun
4 pct. af de 40-arige i vores population er ledere. Der er til gengeeld et overlap mellem grupperne,
da ca. 70 pct. af lederne i vores population ogsa indgér i top 20 pct. af indkomstfordelingen.

Sammenhaengene er meget lig sammenhangene mht. at veere i top 20 pct. af indkomstfordelin-
gen, jf. figur 5.3. At have foreeldre med en hgj uddannelse eller hgj indkomst har en positiv sam-
menhang, mens det at veere kvinde har en steerkt negativ sammenhang. Dog er der en negativ
sammenhang mellem at have en forzelder med en ph.d. og sandsynligheden for at vaere leder,
hvor det at have en forzelder med en ph.d. havde en steerk positiv sammenhang med at ende i
top 20 pct. af indkomstfordelingen, jf. figur 5.2.

At veere kvinde giver ca. 3 pct.-point lavere sandsynlighed for at vaere leder som 40-arig end at
veere mand. Da kun 4 pct. af de 40-arige er ledere, svarer 3 pct.-points lavere sandsynlighed til at
kvinder har ca. 2,5 pct. sandsynlighed for at blive leder, mens maend har 5,5 pct. sandsynlighed.
Estimaterne i figur 5.3 er mindre end i figur 5.2, fordi den underliggende sandsynlighed for at vaere
leder er mindre end den underliggende sandsynlighed for at ende i top 20 pct. af indkomstforde-
lingen.

Resultaterne fra figur 5.3 viser, at en kvinde, der veelger at tage samme uddannelse som en mand
og arbejde i samme branche, stadig har veesentlig lavere sandsynlighed for at blive leder, end en
mand har, pd samme vis som nar vi maler pa sandsynligheden for at ende i top 20 pct. af ind-
komstfordelingen. Det tyder pg, at kvinders karrierer ikke kun bliver begreenset ift. deres lgn, men
ogsa deres mulighed for at blive ledere. Der er til gengaeld ingen signifikant negativ sammenhaeng
mellem at vaere efterkommer og blive leder som 40-arig.

60 | edelsesansvar defineres pa baggrund af variablen DISCO_KODE fra Danmarks Statistiks arbejdsmarkedsstatistik,
RAS. Vi definerer personer som at vaere ledere, hvis deres DISCO_KODE for deres primaere beskaeftigelse ligger i kate-
gorien "Ledelsesarbejde”.
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Figur 5.3 Relativ sandsynlighed for at vaere leder som 40-arig, 2020
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Anm.: Figuren viser alle parameterestimater for forudsaetningsvariablene i regression (1) og (2) pa naer estima-
terne for opvaekstkommune. Alle estimater, undtagen de ikke-udfyldte sgjler, er signifikante pa et 5 pct.
signifikansniveau. Se figur 5.1 for beskrivelse af referencepersonen og (i)-(ii).

Kilde: Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Chanceligheden i Danmark kan forbedres

Analysen indikerer, at der i Danmark ikke er chancelighed for alle grupper i samfundet. P& trods
af samme talentmasse vokser nogle grupper op med vaesentligt lavere sandsynlighed for at blive
ledere eller ende i toppen af indkomstfordelingen end andre. Isger kvinder og efterkommere ser
ud til at opleve barrierer, der afholder dem fra at fa succes pa arbejdsmarkedet som 40-arige i
samme grad som mand og personer af dansk herkomst.

For efterkommere indikerer analysen, at barriererne for deres talentudfoldelse primaert udmenter
sig i fx valg af uddannelse eller branche med et relativt lavt indkomstniveau. Det afspejler sig ved,
at efterkommere vokser op med lavere sandsynlighed for at ende i toppen af indkomstfordelingen
end personer af dansk herkomst, men at sammenhangen forsvinder, nar vi kontrollerer for per-
soners karakteristika som 40-arig.

I modsaetning til efterkommere har kvinder ogsa lavere sandsynlighed for bade at blive ledere og
ende itop 20 pct. af indkomstfordelingen, ogsa nar vi kontrollerer for personers karakteristika som
40-arig, herunder uddannelsesniveau og branche. Det tyder p4, at kvinder ogsa senere i livet star
overfor en raekke faktorer, der begraenser dem i at ggre karriere, ogsa selvom de fx har taget en
lang uddannelse. Denne tendens ser samtidig ikke ud til at veere blevet mindre de seneste 10 ar.

Hvis kvinder fremover skal have samme mulighed for talentudfoldelse som maend, kraever det et
opger med de kgnsnormer i samfundet, der bl.a. gar, at kvinder veelger relativt lavtlennede ud-
dannelser ift. maend, og som gar, at kvinder gar betydeligt ned i lgn, nar de far barn.®'

Nobelprisvinder i gkonomi Claudia Goldin peger pa, at en stor del af forskellene mellem maends
og kvinders udfald pa arbejdsmarkedet skyldes forskellige behov for fleksibilitet, samtidig med at
nogle brancher eller stillinger i uproportional hgj grad belgnner de personer, der arbejder mange
timer.®? Ifglge Goldin (2014) kan samfundet mindske meget af det tilbageveaerende lzngab mellem
maend og kvinder ved at mindske omkostningen ved fleksibilitet, sa fleksibilitet ikke er forbundet
med en ekstra gkonomisk straf. Det kan virksomheder fx gare ved at tage et opger med normen

61 Kraka-Deloitte (2021).
62 Goldin (2014).
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om, at personer skal arbejde ekstraordinaert mange timer i starten af deres karriere for at vise, at
de engagerede medarbejdere.®

5.2 Der er geografiske barrierer for talentudfoldelse i

Danmark

Barrierer for talentudfoldelse kan ramme mange grupper i samfundet. Analysen i afsnit 5.1 afdaek-
ker, at kvinder og efterkommere udfolder deres talent i mindre grad end maend og personer af
dansk herkomst. | denne analyse bruger vi metoden og regressionsresultaterne fra afsnit 5.1 til at
undersege, om opvakst i forskellige dele af Danmark giver forskellige muligheder for at udfolde
sit talent. Det gor vi ved at undersgge sammenhzngen mellem opvakstkommune og sandsynlig-
heden for at ende i top 20 pct. af indkomstfordelingen som 40-arig, idet der kontrolleres for gvrige
forudseetningsvariable som naevnt i afsnit 5.1, fx foraeldrenes uddannelsesniveau, ken og her-
komst. Til at lave analysen bruger vi koefficienterne fra regressionerne fra afsnit 5.1, hvor forud-
setningsvariablene inkluderer et szt indikatorvariable for den kommune, som personerne boede
i som 15-arige.

Hvis personer har forskellige muligheder for at ende i top 20 pct. af indkomstfordelingen, af-
heengigt af hvor i Danmark de vokser op, tyder det pd en skaevhed i samfundet, der gar, at vi spilder
talent fra visse dele af Danmark.

Opveekstkommuner giver forskellige forudsaetninger

Der er umiddelbart store regionale forskelle i sandsynligheden for at ende i top 20 pct. som 40-
arig, if. figur 5.4. Generelt er sandsynligheden for at ende i toppen af indkomstfordelingen lavest i
de kommuner, der ligger laengst vaek fra store byer som Kabenhavn og Aarhus, og sterst i nord-
sjeellandske kommuner. Personer, som vokser op i Lolland eller Langeland Kommune, har fx hhv.
16,4 og 15 pct.-point lavere sandsynlighed for at ende i toppen af indkomstfordelingen som 40-
arig end personer, der vokser op i Kgbenhavns Kommune. Modsat er der 20,4 pct.-point stgrre
sandsynlighed for at ende i toppen af indkomstfordelingen, hvis man vokser op i Gentofte Kom-
mune ift. Kebenhavns Kommune.

| regressionsanalysen renses der for en raekke sociogkonomiske variable, der bl.a. indeholder op-
lysninger om forzeldrenes indkomst- og uddannelsesniveau. Forskelle i sammenhangen mellem
opvaekstkommune og sandsynligheden for at ende i top 20 pct. af indkomstfordelingen skyldes
derfor som udgangspunkt ikke, at der fx er flere, der vokser op med hgjtuddannede foraldre i
Nordsjeelland end i Sydsjaelland. Der kan dog vaere nogle effekter af at vokse op i en kommune
med mange hejtuddannede foraeldre, som regressionen ikke tager hejde for, fx netvaerkseffekter.

Forskelle pa tveers af kommunerne er et udtryk for, hvordan uobserverbare faktorer i kommu-
nerne pavirker borgernes sandsynlighed for succes senere i livet. Disse faktorer kan fx veere for-
skelle i adgang til uddannelse, jobmuligheder, netvaerkseffekter, rollemodeller, lokal lendannelse
m.m. Resultaterne tyder pa, at Danmark gar glip af talenter fra yderkommuner, der ikke formar at
na top 20 pct. af indkomstfordelingen i samme grad som personer, der vokser op i storbyerne.

63 Goldin (2015).
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Figur 5.4

Relativ sandsynlighed for at ligge i top 20 pct. af indkomstfordelingen blandt 40-arige opdelt
pa opveekstkommune, 2020

H (20,25]
m (15,20]
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B [-20,-15]

Anm.: Sandsynligheden opggres som den relative sandsynlighed for at ligge i top 20 pct. af indkomstfordelin-
gen som 40-arig, malt i pct.-point, relativt til at vokse op i Kebenhavn. Figuren afspejler estimaterne for
kommunedummies for personernes bopalskommune som 15-arig fra regression (1) fra afsnit 5.1. Kom-
muner, hvor estimaterne er insignifikante pa et 5 pct. signifikansniveau markeres ogsé som hvide.

Kilde: Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Opveekst i Nordsjeelland er positivt

Som det var tilfeeldet med de andre forudseetningsvariable i afsnit 5.1, reduceres sammenhangen
mellem opvaekstkommune og sandsynligheden for at ende i toppen af indkomstfordelingen, nar
der ogsa kontrolleres for personens karakteristika som 40-arig, jf. figur 5.5. Som i afsnit 5.1 indike-
rer det, at sammenhengen udmenter sig pa forskellige vis gennem fx personers valg af karriere.
Som med efterkommerne i afsnit 5.1 tyder det p4, at barriererne for talentudfoldelse i yderkom-
munerne primaert udmenter sig i fx valg af uddannelse eller brancher med et relativt lavt ind-
komstniveau.

Selv nar vi kontrollerer for personens karakteristika som 40-arig, herunder personens valg af ud-
dannelse og branche, har enkelte kommuner dog stadig en signifikant sammenhang med, om
personer ligger i top 20 pct. af indkomstfordelingen. Fx har personer, der vokser op i Struer Kom-
mune ca. 6 pct.-point lavere sandsynlighed for at ligge i top 20 pct. af indkomstfordelingen som
40-arig end personer, der er vokset op i Kgbenhavn.

Samtidig har opvaekst i flere kommuner omkring hovedstadsomradet, herunder iszer i Nordsjeel-
land, en positiv sammenhang med at ligge i top 20 pct. af indkomstfordelingen, ogsa nar der
kontrolleres for bl.a. personers uddannelse og valg af branche. Det indikerer, at opvaekst i isaer
Nordsjeelland giver nogle ekstra muligheder for at udfolde sit talent og ende i toppen af indkomst-
fordelingen. Det kan fx vaere netvaerkseffekter eller et sterre antal af rollemodeller i kommuner,
der generelt er praeget af at have mange indbyggere med lange uddannelser og haje indkomster.

Det kan dog ikke udelukkes, at en del af den positive sammenhang mellem opvaekst i Nordsjael-

land og sandsynligheden for at ende i top 20 pct. af indkomstfordelingen som 40-arig er drevet af,
atviikke kan kontrollere for alle sociogkonomiske forudszetninger. Fx tager vores model ikke hgjde
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for alle typer af indkomst og heller ikke formue. Derudover kan der vaere yderligere positive effek-
ter af at have foraeldre med en meget hgj indkomst, som vores model ikke tager hgjde for. Model-
len tager heller ikke hgjde for effekter af lokale prisdannelser. Hvis personer har en tendens til at
bo i de kommuner, hvor de vokser op, og lgnniveauet, men ogsa prisniveauet generelt er hgjere
uanset uddannelsesniveau og stilling i fx Nordsjeelland, kan dette ogsa drive en del af sammen-
haengen, uden at personerne i Nordsjzelland n@dvendigvis har en hgjere realindkomst end andre.

Figur 5.5 Opvaekstkommunens effekt pa sandsynligheden for at ligge i top 20 pct. Som 40-arig, renset
for personers valg, 2020

H (20,25]
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B [-20,-15]

Anm.: Sandsynligheden opgeres som den relative sandsynlighed for at ligge i top 20 pct. Som 40-arig, malt i
pct.-point, relativt til at vokse op i Kebenhavn. Figuren afspejler estimaterne for kommunedummies for
personernes bopalskommune som 15-arig fra regression (2) fra afsnit 5.1. Kommuner, hvor estimaterne
er insignifikante pa et 5 pct. Signifikansniveau markeres ogsa som hvide.

Kilde: Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Der er geografiske talentbarrierer i Danmark

Analysen viser, at der i Danmark er store sammenhange mellem opvaekstkommune og sandsyn-
ligheden for at ende i toppen af indkomstfordelingen som 40-arig. Sammenhazengen findes, selvom
vi har renset for sociogkonomiske forskelle mellem kommunerne. Det tyder pd, at Danmark gar
glip af talenter fra yderkommunerne, der af uobserverbare arsager ikke formar at udfolde deres
talent i samme grad som unge, der vokser op i storbyer.

Det meste af sammenhangen mellem opvakstkommune og sandsynligheden for at ende i top 20
pct. Af indkomstfordelingen forsvinder dog, nar vi kontrollerer for personernes karakteristika som
40-arige. Det tyder pa, at barriererne for talentudfoldelse for disse grupper udmenter sig i fx valg
af uddannelse eller branche med lavt indkomstniveau. Det taler for at sikre, at der er lige adgang
til uddannelser pa tveers af kommuner i Danmark. Det kan fx ske ved at opretholde et hgijt niveau
af kollektiv trafik, der gar det nemmere at pendle til og fra uddannelsesinstitutioner pa tveers af
stgrre afstande.
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5.3 Kansstereotype forestillinger om talent kan hindre
kvinders talentudfoldelse

En international forskningslitteratur peger pa, at der findes en udbredt kensstereotyp, som for-
binder hgj begavelse eller enestdende talent (p& engelsk brilliance) med mand mere end med
kvinder.®* Og noget tyder p3, at denne forestilling er saerlig udbredt i Danmark. Ifglge den inter-
nationale PISA-undersggelse® har Danmark nemlig verdensrekord i forskellen mellem drenge og
pigers tilbgjelighed til tro, at de mangler evner, nar de ikke klarer sig godt, jf. figur 5.6.

P& engelsk lyder det relevante PISA-spargsmal "When | am failing, | am afraid that | might not have
enough talent”. Og blandt alle de lande, der deltog i PISA-undersggelsen i 2018, var forskellen i
andelen af piger og drenge, der svarede bekraeftende til dette spargsmal, altsa intet sted starre
end i Danmark®®. Det daekker over, at Danmark er blandt de lande, hvor flest piger har denne
opfattelse (72 pct.), og samtidig blandt de lande, hvor faerrest drenge har (43 pct.), jf. figur 5.6, som
for overskuelighedens skyld kun omfatter resultater for OECD-lande.®’

Figur5.6  Procent af elever, der angiver at vaere enige eller helt enige i spergsmalet "Nar jeg ikke
klarer mig godt, er jeg bange for, at jeg ikke har evnerne”, opdelt pa lande og ken, 2018
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Anm.: Stikprevesterrelse og svarprocent varierer pa tvaers af lande. Opggrelsen her omfatter kun elever, der
har besvaret spgrgsmalet. Besvarelserne er vaegtet med PISA-undersggelsens elevvaegte (final student
weight). Det gennemsnitlige gab mellem drenge og piger pa tvaers af OECD-lande er 18 pct.-point. Gabet
er sterst i Danmark, hvor det er pa 30 pct.-point.

Kilde: PISA 2018 og egne beregninger: https://www.oecd.org/pisa/data/2018database/.

Kansforskellen skyldes ikke kansforskelle i faktiske evner, malt via PISAs matematikprave.®® PISA
inddeler elevernes matematikkompetencer i syv niveauer, hvor nul er det laveste og seks det hg-
jeste. | Danmark er der lidt flere drenge end piger, som er hgjt praesterende i matematik (niveau

64 Storage m.fl. (2020), Bian m.fl. (2017), Jaxon m.fl. (2019), Zhao m.fl. (2022).

55 PISA star for Programme for International Student Assessment og er en undersggelse, der gennemfares hvert tredje
ar af OECD og bl.a. maler 15-arige elevers faglige kompetencer og skoletrivsel. Den seneste runde af PISA-undersggel-
sen blev gennemfert | 2022, men data herfra er endnu ikke tilgaengelig.

56 Dette geelder ogsa, hvis der tages hgjde for forskelle i den gennemsnitlige (pa tveers af drenge og piger) tendens til
at svare bekraeftende til spargsmalet i landet, og der kontrolleres for forskelle i praestationer pa PISAs faglige prover.
57 Spgrgsmalet bliver gennem PISA-undersggelsen stillet i 78 forskellige lande.

58 Det skyldes heller ikke forskelle i evner malt ved PISAs leeseprave. Piger scorer generelt hgjere i PISAs laesepragve end
drenge, men pa tvaers af praestationsniveauer er drenge mindre tilbgjelige end piger til at tro, at de ikke har evnerne,
nar de ikke klarer sig godt (forskellen er dog ikke statistisk signifikant pa de to hgjeste leesepreestationsniveauer, hvor
der er relativt fa observationer).
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fem eller seks), jf. figur 5.7.a. Det samme geelder i de fleste andre lande. Men denne lille forskel i
faktiske preestationer kan ikke forklare den store kensforskel i tilbgjeligheden til at tilskrive egne
fejl manglen pé evner. Forskellen findes nemlig for alle praestationsniveauer, jf. figur 5.7.0%. Og
Danmark er blandt de lande i OECD, hvor kegnsforskellen er stgrst, uanset hvilket matematikprae-
stationsniveau eleverne har, jf. figur 5.8.

Figur5.7 Danske elevers matematikpraestationer og svar pa spergsmalet "Nar jeg ikke klarer mig godt, er jeg bange for, at jeg ikke
har evnerne”, 2018
Figur 5.7.a Procent danske elever med forskellige niveauer af Figur 5.7.b Procent af danske elever, der angiver at veere enige eller
matematikkompetencer, opdelt pa ken helt enige i spargsmalet "Nar jeg ikke klarer mig godt, er
jeg bange for, at jeg ikke har evnerne”, opdelt pa
matematikkundskaber
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Anm.:  Opgerelsen her omfatter kun elever, der har besvaret spargsmalet og har valide resultater fra matematikprgven. Besvarelserne er
vaegtet med PISA-undersggelsens elevvaegte. De lodrette streger i figurerne angiver 95 pct. konfidensintervaller. Opgerelsen af mate-
matikpraestationer falger PISAs tekniske dokumentation.
Kilde: PISA 2018 og egne beregninger:
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59 Forskellen er dog starst pa praestationsniveau tre, som omfatter ca. 29 pct af eleverne.
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Figur 5.8  Forskel i pct. piger og drenge, der angiver at vaere enige eller helt enige i spargsmalet "Nar
jeg ikke klarer mig godt, er jeg bange for, at jeg ikke har evnerne”, opdelt pa
matematikkundskaber, OECD-lande
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Anm.: Opgerelsen her omfatter kun elever, der har besvaret spgrgsmalet og har valide resultater fra matema-
tikpreven. Besvarelserne er vaegtet med PISA-undersggelsens elevvaegte. Opgerelsen af matematikprae-
stationer falger PISAs tekniske dokumentation https://www.oecd.org/pisa/data/pisa2018technicalreport/

Kilde: PISA 2018 og egne beregninger: https://www.oecd.org/pisa/data/2018database/.

Forskere har argumenteret for, at kensforskelle i tilbgjeligheden til at tilskrive sine egne fejl mangel
pa talent giver et mal for, hvor kensstereotyp en opfattelse af talent der er i et land.”® Hvis maend
i hejere grad end kvinder anses for at veere talentfulde, sa vil det veere i uoverensstemmelse med
forventningerne (deres egne og/eller andres), nar drengene ikke Kklarer sig godt. Og de vil derfor
vaere mere tilbgjelige til at tilskrive det eksterne faktorer, sasom at de er uheldige, end interne
faktorer, sdsom at de mangler talent. Omvendt vil det i hgjere grad veere i overensstemmelse med
forventningerne (egne/andres), hvis kvinder ikke klarer sig godt - og de vil derfor vaere mere tilbg-
jelige til at tilskrive det mangel pa talent.

Uanset om man vil godtage, at forskellen er et udtryk for kensstereotyper eller ej, er det dog be-
maerkelsesvaerdigt i egen ret, at der i Danmark er s& massiv en kgnsforskel i tendensen til at tro,
at ens fejl er udtryk for mangel pa talent. | den officielle PISA-afrapportering indgar spargsmalet
sammen med to andre i et indeks for elevernes frygt for at fejle. Ogsa for de to andre spargsmal
er Danmark blandt de lande, hvor kensforskellen i besvarelserne er starst, jf. figur 5.9 og figur 5.10.
| det samlede indeks har Danmark det andet hgjeste kansgab blandt alle lande, kun overgéet af
Island.

70 Napp og Breda (2022).
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Figur 5.9 Procent af elever, der angiver at vaere enige eller helt enige i spergsmalet "Nar jeg ikke
klarer mig godt, taenker jeg pa, hvad andre mener om mig”, opdelt pa lande og ken.
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Anm.: Stikpregvesterrelse og svarprocent varierer pa tvaers af lande. Opgerelsen her omfatter kun elever, der
har besvaret spgrgsmalet. Besvarelserne er vaegtet med PISA-undersggelsens elevvaegte (final student
weight).

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af PISA 2018: https://www.oecd.org/pisa/data/2018database/

Figur 5.10 Procent af elever, der angiver at veaere enige eller helt enige i spergsmalet "Nar jeg ikke
klarer mig godt, kommer jeg i tvivl om mine fremtidsplaner”, opdelt pa lande og ken
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Anm.: Stikprevesterrelse og svarprocent varierer pa tvaers af lande. Opgerelsen her omfatter kun elever, der
har besvaret spgrgsmalet. Besvarelserne er vaegtet med PISA-undersggelsens elevvaegte (final student
weight).

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af PISA 2018: https://www.oecd.org/pisa/data/2018database/

Et nyt forskningsstudie fra Kgbenhavns Universitet finder ogsa indikationer p4, at en kansstereo-
typ forestilling om, hvordan talent ser ud, og hvem der har det, lever hgjt i Danmark.”" Her har
forskere interviewet undervisere og studerende pa forskellige naturvidenskabelige uddannelser
for at undersgge, hvordan de definerer talent. Og de konkluderer, at mandlige studerende oftere

71 Holmgaard og Johannsen (2022).
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bliver set som modige og nysgerrige 'kunstnere’, mens kvinderne ses som skrgbelige organisato-
rer. Nar kvinderne klarer sig rigtigt godt fagligt, bliver det ikke opfattet som udtryk for talent - de
er dygtige, guld vaerd pa feltarbejde "til at lave databaser og den slags’, men ikke talentfulde. Ta-
lentfuld er til gengeeld den mandlige studerende, der bare mader op den farste dag, og " [...] stiller
et spargsmal, hvor man ikke kender svaret og taenker: Pff, hvad sker der her?!"7?

Kensstereotype forestillinger kan hindre kvindelig talentudfoldelse

Den internationale litteratur om kansstereotyper og talent peger pd, at opfattelsen af talent som
noget, der isaer er sammenfaldende med mandlige karakteristika, kan vaere med til at forklare, at
kvinder er underrepraesenterede indenfor mange prestigefyldte erhverv. Det geelder fx indenfor
forskning, hvor en amerikansk undersggelse har fundet, at kvinder i seerlig grad er underrepree-
senterede i de forskningsfelter, hvis medlemmer fremhaever medfedte evner og talent som afge-
rende for at have succes i deres felt.”? Det er tilfeldet for en raekke STEM-discipliner og for visse
forskningsfelter indenfor humaniora og samfundsfag (fx filosofi og gkonomi).

| Danmark er kvinder ogsa fortsat underrepraesenterede i forskning, seerligt pa professorniveau
og sarligt indenfor STEM-omradet. Indenfor omradet "Naturvidenskab og teknik” var det i 2021
fortsat kun 16 pct. af professorerne, der var kvinder, jf. figur 5.11. Det afspejler en lille fremgang i
forhold til 2012, men de seneste 4 ar har der ikke veeret nogen udvikling. Indenfor samfundsvi-
denskab er andelen af kvindelige professorer ogsé stagneret indenfor de seneste fire ar - pa 28
pct. Kun indenfor hhv. sundhedsvidenskab og humaniora stiger andelen af kvindelige professorer
fortsat, og de udgjorde her hhv. 29 og 39 pct. i 2021.

Med den gennemsnitlige veekstrate fra de seneste fire &r’# vil der dermed ga hhv. ca. 8 og 13 ar,
fgrend der er lige mange mandlige og kvindelige professorer pa humaniora og sundhedsviden-
skab. Men der vil g& 98 ar, far det er tilfeldet pd samfundsvidenskab, og 146 ar, fer det er tilfeeldet
indenfor naturvidenskab og teknik.

Figur 5.11 Andelen af kvinder blandt professorer pa de danske universiteter, 2012-2021, opdelt pa
hovedomrade
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Anm.: Data er ikke tilgengelige for for 2012. Der er databrud i 2018, hvor enkelte indberettere tidligere har
medtaget visse ansatte i deltidsstillinger, som om de var fuldtidsstillinger.
Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriets datavarehus.

72 Citatet kommer fra en pressemeddelelse om studiet fra Kgbenhavns Universitet

73 Ifglge Leslie m.fl. (2015) er maend mere tilbgjelige til end kvinder til at pege pa medfadte evner eller talent som en
veesentlig faktor, men det er ikke det, der driver resultatet. Sammenhangen gaelder, uanset om der alene tages ud-
gangspunkt i mandlige eller kvindelige forskeres vurdering, eller om der tages udgangspunkt i gennemsnittet af de to.
74 Der er databrud i tidsserien mellem 2017 og 2018 og UFM anbefaler derfor, at perioden fer og efter betragtes som
seerskilte perioder.
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En stereotyp sammenkaedning af intellektuelt talent med mand kan veaere med til at begreense
kvinders karrierer og bidrage til lav diversitet i visse professioner, sdsom forskning indenfor STEM,
blandt andet fordi den kan resultere i, at kvinder opfattes som mindre egnede til opgaver, der
vurderes at kreeve szerligt talent. Forskning har fx fundet, at forsggspersoner er mindre tilbgjelige
til at anbefale kvindelige fremfor mandlige bekendte til et hypotetisk job, hvis jobbeskrivelsen lzeg-
ger veegt pa intellektuel formaen (fx "haj 1Q" eller "overlegne raesonneringsevner”), end hvis den
leegger veegt pa motivation.” Og at faktiske forskelle i mandlige og kvindelige forskeres succes med
at tiltreekke midler til deres forskningsprojekter er drevet af mindre positiv vurdering af de kvinde-
lige forskere - ikke af kvaliteten af deres forskningsprojekter.”®

Samtidig kan en stereotyp opfattelse af intellektuelt talent som noget, der iseer er forbundet med
maend, bidrage til at forme kvinders forventninger og interesser og afholde nogle kvinder fra at
forfglge en karriere indenfor et omrade, hvor intellektuelt talent anses for at vaere en forudseetning
for succes. Forskning har fx fundet, at kvindelige collegestuderende er mindre interesserede i
praktikpladser, hvis jobopslaget laegger vaegt pa et hagijt intellekt, end hvis der leegges veegt pa de-
dikation.”” Det samme gaelder ikke for maend. Anden forskning har fundet, at pa landeniveau kor-
relerer kensgabet i besvarelsen af ovenneevnte PISA-spargsmal - der som naevnt betragtes som
et mal for kensstereotyp talentopfattelse - med kaensgabet i bl.a., hvor konkurrenceorienterede
bern er, og om de forventer at komme til at arbejde med informations- og kommunikationstekno-
logi som voksne.”® Det vil sige, at i lande, hvor piger er meget mere tilbgjelige end drenge til tro, at
egne fejl er udtryk for mangel pa talent, er piger ogsa generelt relativt mindre tilbgjelige til at synes
om konkurrence og til at forvente at komme til at arbejde med informations- og kommunikations-
teknologi som voksen.

| en tidligere analyse fra Kraka-Deloitte (2021) peger vi 0gsé pd, at kensforskelle i troen pé eget
talent bidrager til kansforskelle i ledelsesambitioner i Danmark. P& baggrund af en spergeskema-
undersggelse blandt maend og kvinder finder vi, at kvinder er mindre tilbgjelige end maend til at
have ambitioner om at overtage deres naermeste leders job, og at det haenger sammen med, at
de er mindre tilbgjelige til at tro, at de er kompetente til det. Blandt kvinder, der ikke vil sgge deres
neermeste leders job, er fglelsen af ikke at vaere kvalificeret den hyppigste arsag. Blandt meend er
mangel p& motivation for ledelsesarbejde den hyppigste arsag.

Hvis kgnsstereotyper holder kvindelige talenter tilbage fra bestemte professioner eller omrader,
er det bade et problem for ligestilling og potentielt samfundsgkonomisk omkostningsfyldt. Sidst-
neevnte fordi det kan betyde, at vi pa samfundsplan ikke far udnyttet talentmassen optimalt. Begge
forhold kan veere arsager til at ggre noget ved det.

Nogle undersagelser peger pg, at en kansstereotyp opfattelse af intellektuelt talent opstar meget
tidligt hos barn og umiddelbart pavirker pigers adfeerd: Et forskningsstudie finder fx, at piger og
drenge i femarsalderen er omtrent lige tilbgjelige til at tro, at personer af deres eget kan er "virke-
lig, virkelig kloge”, og til at udvise interesse i aktiviteter, som de far at vide, er for bern, der er
"virkelig, virkelig kloge”.”® Men i bade seksarsalderen og syvarsalderen er piger signifikant mindre
tilbgjelige end drenge til at tro, at personer af deres eget kan er "virkelig, virkelig kloge®® og sam-
tidig mindre tilbgjelige end drengene til at vise interesse for aktiviteter for "virkelig, virkelig kloge”
bern.

Det er derfor nzerliggende, at en indsats mod kensstereotype forestillinger om talent skal starte
tidligt i livet, hvor bgrn gar i dagtilbud og i grundskole. Det kan handle om at gge bevidstheden om

75 Bian m.fl. (2018).

76 Witteman m.fl. (2019).

77 Bian m.fl. (2018).

78 Napp og Breda (2022).

79 Bian m.fl. (2017).

80 Studiet er baseret pa ikke-tilfaeldige stikpraver af barn i forskellige aldersgrupper. Det er altsa ikke de samme barn,
der males ved forskellige aldre, og resultaterne skal derfor tages med et vist forbehold. | alt indgar 400 bern i studiet.
Studiet omfatter ikke barn, der er &ldre end 7 ar, og det kan derfor ikke pa baggrund af studiet afgeres, om forskelle i,
hvor hurtigt drenge og piger udvikler sig, spiller ind.
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ubevidste bias hos forzeldre, paedagoger og laerere; herunder ogsé bevidstheden om, hvilke typer
af interaktioner der fremmer kensstereotype selvopfattelser hos barn.

Forskning har desuden vist, at eksponering for rollemodeller kan fremme kvinders interesse i pro-
fessioner og omrader, som traditionelt associeres med meend, herunder bl.a. karriere i STEM.®'
@get eksponering for rollemodeller, herunder gennem gget repraesentation af kvinder i de presti-
gefyldte erhverv, hvor de i dag er underrepraesenterede, kan derfor bidrage.

Historien har vist, at @get repraesentation af kvinder pa visse omrader kun kommer meget lang-
somt af sig selv - eller slet ikke gor det. Derfor vil gget repraesentation sandsynligvis kraeve en
meget bevidst og intensiveret indsats fra arbejdsgivere, som bade skal have fokus pé eventuel bias
i vurdering af mandlige og kvindelige kandidater og pa eventuelle barrierer for at tiltraekke kvinde-
lige kandidater. Det kan fx vaere sprogbrug i rekrutteringsmateriale, der har kennede konnotatio-
ner, som frasteder kvindelige ans@gere. For at sikre gget repraesentationen af kvinder i de gverste
ledelseslag kan virksomheder desuden have szerligt fokus pa at rekruttere kvinder til talentpro-
grammer. Endelig kan kanskvoter i bestyrelser og direktioner vaere ngdvendige. Det er i den sam-
menhaeng positivt, at et relativt nyt EU-direktiv om kensbalance i bestyrelser lzegger op til, at virk-
somheder med mindst 250 medarbejdere inden 2027 skal indfere transparente udveelgelsespro-
cedurer, sa det sikres, at mindst 40 pct. af deres menige bestyrelsesposter eller 33 pct. af deres
menige og ledende bestyrelsesposter besaettes af det underrepraesenterede kan. Og samtidig at
medlemslandene skal indfgre sanktioner for virksomheder, der ikke lever op til reglerne om &bne
og transparente udveelgelsesprocedurer.®

5.4  Kvinder haler ind pa farerfeltet, men rammer fortsat

glasloftet lige for malstregen.

| dette kapitel har vi vist, at der stadig er lang vej til ligestilling mellem kennene. Selvom Danmark
har formel ligestilling mellem kennene i juridisk forstand, er der stadig langt til reel chancelighed,
hvor kan ikke spiller nogen rolle for ens sandsynlighed for succes. | ovenstaende analyse viste vi,
at kvinder allerede i skoletiden udseettes for fordomme og stereotyper om, hvad talent er, og i
afsnit 5.1 viste vi, at det at veaere kvinde mindsker ens sandsynlighed for at ende i top 20 pct. af
indkomstfordelingen med 17 pct.-point. | denne analyse undersgger vi lgnuligheden mellem
mand og kvinder forskellige steder i indkomstfordelingen, og om udviklingen gar i den rigtige ret-
ning.

Det gar vi ved at se pa to indikatorer for ligestilling mellem kannene. Den fgrste indikator er lgn-
gabet, som er et meget anvendt mal for forskellen mellem maend og kvinders lgn. | denne analyse
opger vi det primeert for specifikke indkomstpercentiler. Vi ser fx pa, hvor meget mere en mand
pa den 90. percentil af mandenes indkomstfordeling tjener ift. en kvinde pa den 90. percentil af
kvindernes indkomstfordeling. Metoden er i hgj grad inspireret af Hansen m.fl. (2021).

Den anden indikator er den sakaldte glasloftskoefficient. Begrebet "glasloft” bliver ofte anvendt om
det faenomen, at kvinder kan na til et bestemt niveau i deres karriere eller til en bestemt indkomst,
hvorefter de ma@der et sakaldt glasloft, der afholder dem fra at na videre.®® At loftet er af "glas”
henviser til, at det er usynligt: Der er ikke er nogle formelle barrierer, der holder kvinderne tilbage,
men uformelle samfundsstrukturer betyder, at kvinder alligevel har sveerere ved at komme til tops.

Vi definerer derfor en glasloftskoefficient, der er et mal for, om kvinder statistisk set har svaert ved
at na helt til tops - konkret top 1 pct. af indkomstfordelingen - selv hvis de i forvejen ligger hgjt i
indkomstfordelingen - top 10 pct. En positiv glasloftskoefficient betyder sédledes, at kvinder udger

81 Breda m.fl. (2023).

82 https://www.europarl.europa.eu/news/da/press-room/20221118IPR55706/parlamentet-godkender-nye-regler-
som-skal-fremme-konsligestilling-i-bestyrelser

83 Andre grupper, der udger en minoritet i toppen af indkomstfordelingen, kan ogsa opleve at made et glasloft. | denne
analyse tager vi udgangspunkt i kvinder, og vi har derfor valgt at forklare begrebet med dem som udgangspunkt.
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en faldende andel, jo hgjere oppe i indkomstfordelingen, man maler. Se boks 3 for en uddybende
beskrivelse af opgarelsen af langab og glasloftskoefficienten. 84

Boks 3  Beregning af langab og glasloftskoefficient

Metoderne, som anvendes til beregning af langab, er inspireret af Hansen m.fl. (2021).

Indkomstfordelingen for maend og kvinder er forskellige. Forskellene kan opsummeres ved Igngabet og glaslofts-
koefficienten.

Langab
I opgerelsen af langabet anvendes fordelingen af hhv. maends indkomster og kvinders indkomster.
Longabet beregnes som forskellen mellem In-transformationen af lennen for hhv. maend og kvinder:

longab = In(Ymzena) — IN(Y kvinder)

hvor y; er indkomsten.

Lengabet kan beregnes for fx alle personer med en positiv Ianindkomst eller for specifikke indkomstpercentiler.
Nar vi praesenterer vores resultater, omregnes lgngabet til procent.

Glasloftskoefficient

Til opgerelsen af glasloftskoefficienten benyttes top 10 pct. af indkomstfordelingen for hhv. maend og kvinder
med en positiv Ignindkomst. Det adskiller sig fra Hansen m.fl. (2021), der estimerer glasloftskoefficienten vha.
maximum likelihood estimation. Vores mere simple mal svarer approksimativt til deres estimationsresultater og
fanger de samme sammenhaenge.

I vores definition af glasloftskoefficienten forholder vi os udelukkende til andelen af kvinder i hhv. top 10 og top
1 pct. Vi definerer en glasloftskoefficient, der er givet som:

andel af kvinder i top 10 pct.—andel af kvinder i top 1 pct.

glasloftskoefficient = ( ) - 100 pct.

andel af kvinder i top 10 pct.

Glasloftskoefficienten er altsa et udtryk for, hvor meget mindre kvinders andel er i top 1 pct. end i top 10 pct.
Hvis kvinder fx udger 40 pct. i top 10 pct., men kun 10 pct. i top 1 pct,, sa vil glasloftskoefficienten veere 75 pct.,
fordi 75 pct. af kvinderne sa at sige falder fra. Dermed kan koefficienten fortolkes som et udtryk for den stigende
knaphed af kvinder, jo hejere vi bevaeger os op i indkomstfordelingen.

Sa laenge glasloftskoefficient er positiv, betyder det altsd, at andelen af kvinder bliver lavere, nar vi bevaeger os
op i indkomstfordelingen.

Siden 1985 er kvinders deltagelse pa arbejdsmarkedet steget, sd der i 2021 kun er ca. 2 pct.-points
forskel pa maend og kvinders erhvervsfrekvens, jf. figur 5.12.a. | samme periode er lgnforskellen
mellem mand og kvinder i midten af indkomstfordelingen faldet, jf. figur 5.12.b. 1 1985 tjente en
mand i midten af maendenes indkomstfordeling ca. 53 pct. mere end en kvinde i midten af kvin-
dernes indkomstfordeling. | 2021 var forskellen reduceret til 19 pct. Over hele perioden har der
altsd veeret et fald i lgngabet pa 34 pct.-point, men udviklingen ser ud til at veere stagneret siden
starten af 10'erne.

84 Metoden beskrives i detaljer i Jargensen og Haekkerup (2023).



Figur 5.12 Udvikling i lengab og deltagelse pa arbejdsmarkedet for maend og kvinder, 1985-2021

Figur 5.12.a Deltagelse pa arbejdsmarkedet Figur 5.12.b Lengabet ved 50. percentil
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Anm.:  Begge figurer daekker observationer for personer, der er 18-64 ar ved hvert ars begyndelse. Figur 5.14.a viser andelen af personer

med positiv lenindkomst. Figur 1.b viser langabet mellem det 50. percentil i maend og kvinders indkomstfordeling. For at indga i ind-
komstfordelingen skal man have positiv lgnindkomst for aret.
Kilde: ~ Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Lengabet er storst i
toppen af
indkomstfordelingen

Deltidsarbejde kan
pavirke lgngabet
nederst i fordelingen

Longabets starrelse afhaenger i hgj grad af, hvor i indkomstfordelingen vi beregner det. Fx tjener
maend "kun” godt 20 pct. mere end kvinder, nar vi sammenligner dem pé 40. og 80. indkomstper-
centil, jf. figur 5.13. Derimod er lgngabet saerligt haijt i toppen af fordelingen. Pa det 90. percentil
er lgngabet knap 30 pct., og det stiger stet frem mod den 99. percentil, hvor Igngabet i 2021 var
58 pct. Nar lgnforskellene er starst i toppen, indikerer det, at kvinder har en saerligt stor udfordring
med at na helt til tops.

Lengabet omkring 15. til 35. percentil er dog ogsa sterre end gennemsnittet. En mulig forklaring
herpa er, at kvinder oftere arbejder pa deltid end maend, hvilket saetter sig i starre lanforskelle i
den nederste tredjedel af fordelingen.

Figur 5.13 Lengabet pa forskellige indkomstpercentiler, 2021
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Kilde:

Figuren angiver Iengabet mellem maend og kvinder ved hvert indkomstpercentil. Populationen er af-
graenset til personer, der var 18-64 ar ved begyndelsen af 2021 samt havde en positiv Iznindkomst for
aret. 1.-5. samt 100. indkomstpercentil indgar ikke i figuren.

Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.
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Lengab og glasloft i toppen af indkomstfordelingen

| resten af analysen fokuserer vi pd meend og kvinder i toppen af indkomstfordelingen, hvor vi sa i
figur 5.13, at lengabet er hgjest. Vi dykker ned i, hvordan udviklingen i langabet har veeret i toppen
af indkomstfordelingen, ved at se p& personer med indkomster pa 90. percentil eller hgjere for
hhv. maendenes og kvindernes indkomstfordeling. Vi ser ogséa pa udviklingen i glasloftskoefficien-
ten, der deekker over kvinders begraensede mulighed for at na helt til tops i den samlede indkomst-
fordeling.

Lengabet pa 90. percentil har vaeret faldende gennem perioden, jf. figur 5.14. 1 1985 tjente maend
ca. 48 pct. mere end kvinder pa 90. percentil. Forskellen var faldet til 29 pct. i 2021, hvilket svarer
til et fald pa 19 pct.-point.

Longabet pa 99. percentil er som forventet hgjere end langabet pa 90. percentil for hele perioden,
jf. figur 5.14. Ogsa her er lgngabet faldet over perioden. | 1985 tjente meend 76 pct. mere end
kvinder, mens forskellen i 2021 er reduceret til 58 pct. Der er dog fortsat et meget stort lgngab
mellem mand og kvinder p& den 99. indkomstpercentil. Samtidig fremgéar det, at den primaere
reduktion i lgngabet fandt sted frem mod midten af halvfemserne, hvorefter udviklingen er géet
ned i tempo.

Der er sdledes fortsat markante indkomstforskelle mellem maend og kvinder i toppen af indkomst-
fordelingen, som kun bliver starre, desto hgjere oppe i indkomstfordelingen forskellene males.
Samtidig er lgngabet reduceret vaesentligt mindre i toppen end i midten af indkomstfordelingen.
Der ser altsa fortsat ud til at veere betydelige barrierer for, at kvinder kan na helt til tops.

Figur 5.14 Udviklingen i lengabet i toppen af indkomstfordelingen, 1985-2021
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Anm.: Figuren angiver lengabet mellem maend og kvinder pa hhv. det 90. og 99. indkomstpercentil. Populatio-

nen er afgraenset til personer, der var 18-64 ar ved begyndelsen af 2021 samt havde en positiv lgnind-
komst for aret.
Kilde: Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Lengabet er imidlertid kun en del af historien om den manglende ligestilling mellem kgnnene i
toppen af indkomstfordelingen. For udover at have forskellig lan pa en givent percentil i toppen af
de kensspecifikke indkomstfordelinger, s& er kannenes repreesentation i toppen af den samlede
indkomstfordeling ogsa meget forskellig. | hele perioden fra 1985 til 2021 har kvinder vaeret kraf-
tigt underrepraesenteret i top 10 pct. af indkomstfordelingen, jf. figur 5.15.a. Udviklingen har dog
gdet i retning af mere ligestilling. Saledes udgjorde kvinder 10 pct. af top 10 pct. af
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indkomstfordelingen i 1985. 12021 var kvinders andel steget til 27 pct. Repraesentationen er altsa
steget markant, men kvinder er fortsat meget underrepraesenterede i toppen af indkomstforde-
lingen.

I top 1 pct. af den samlede indkomstfordeling er kvinder endnu mere underrepreesenterede. Sa-
ledes udger kvinder kun 16 pct. af top 1 pct. i 2021. Det svarer til, at der er 4.744 kvinder i top 1
pct. mod 24.540 maend. Der mangler séledes knap 20.000 kvinder i top 1 pct., for at kennene har
samme reprasentation. | 1985 var kvindeandelen helt nede pa 4 pct., svarende til blot 954 kvinder.
At kvinder udger en lavere andel af top 1 pct. end af top 10 pct., er netop et udtryk for, at kvinder
"rammer glasloftet”.

Underrepraesentationen af kvinder kan beskrives ved glasloftskoefficienten. Glasloftskoefficienten
forteeller, hvor meget mindre kvinders andel i top 1 pct. er ift. deres andel i top 10 pct. En positiv
glasloftskoefficient betyder altsd, at andelen af kvinder falder, nér vi bevaeger os leengere op i ind-
komstfordelingen.

Glasloftskoefficienten er ligesom Igngabene faldet markant over perioden, men den er fortsat pa
et hgijt niveau.®> | 1985 var kvindeandelen 61 pct. mindre i top 1 pct. end i top 10 pct,, jf. figur
5.15.b. 1 20271 udger kvinder "kun” en 40 pct. lavere andel i top 10 pct. end i top 1 pct. Selvom
glasloftet er blevet mindre udtalt, falder kvinders andel altsa fortsat markant, jo hgjere vi beveeger
os op i indkomstfordelingen.

Figur 5.15 Andelen af kvinder i toppen af indkomstfordelingen og glasloftskoefficienten, 1995-2021

Figur 5.15.a Andel kvinder i toppen af den samlede indkomstfordeling Figur 5.15.b  Glasloftskoefficient
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Anm.:  Figuren til venstre viser, hvor stor en andel kvinder udggr blandt hhv. de 10 pct. og 1 pct. med den hgjeste Ignindkomst i samfundet.
Figuren til hgjre viser ‘glasloftkoefficienten’, som er en made at beskrive den faldende andel af kvinder pa, desto hgjere oppe vi kigger
i indkomstfordelingen.

Kilde: ~ Danmarks Statistiks registre og egne beregninger
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Over hele perioden er der sket store ligestillingsforbedringer. Langabet er faldet for bade 50., 90.
og 99. indkomstpercentil, og glasloftet er ogsa blevet mindre udtalt. Udviklingen ser dog ogsa ud
til at vaere taget af i tempo, og der er fortsat langt til reel ligestilling mellem kennene, ikke mindst i
toppen af indkomstfordelingen.

At lgngabet og forskellen i repraesentation er sterst i toppen af indkomstfordelingen, er interes-
sant ift., hvilke vaerktgjer politikerne har til radighed, hvis de @nsker eget ligestilling. Mens fx mere
gremaerket barsel til maend ofte fremhaeves som et muligt veerktej til at reducere det generelle
lgngab mellem maend og kvinder, tyder denne analyse pa, at der ogsa kan veere brug for andre

85 | Hansen m.fl. (2021), som denne analyse er inspireret af, nar de frem til en konklusion om, at glasloftkoefficienten
ikke har aendret sig, fordi den steg meget i arene fra 1980-1985. Vi har dog ikke data pa de ferste fem ar, hvorfor de er
udeladt af denne analyse. En mulig forklaring er, at mange kvinder tradte ind pa arbejdsmarkedet i bunden af ind-
komstfordelingen i den pageeldende periode, hvilket betad, at en relativt faldende andel af kvinder ndede til toppen.
Derudover bruger vi et andet mal for glasloftskoefficienten, som udelukkende beror pa kvinders andel i hhv. top 10 pct.
ogtop 1 pct.
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veerktajer, der sigter seerskilt mod at reducere kansforskelle i toppen af indkomstfordelingen. Det
kunne fx veere kanskvoter i bestyrelser og direktioner.
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6. Talent pa
arbejdsmarkedet

Talenter identificeres, dyrkes og belgnnes forskelligt pa tveers af brancher og sektorer. Forskellige
dele af arbejdsmarkedet kraever forskellige evner, hvilket gar, at alle bar kunne finde en niche, hvor
de kan udfolde deres evner.

Det geelder ikke bare for personer med et stort bogligt talent, som typisk identificeres gennem fx
deres karakterer i folkeskolen eller gymnasiet, men det gaelder i lige s& hgj grad for personer med
andre talenter end de boglige - fx personer med et stort handvaerksmeessigt talent. | afsnit 6.1
undersgger vi, om det er blevet lettere eller svaerere for personer med en erhvervsfaglig uddan-
nelse at fa succes pa arbejdsmarkedet i lgbet af de sidste 25 ar.

Hvis Danmark skal bevare den sammenhangskraft, der kommer fra at have en veldrevet offentlig
sektor, som de fleste borgere har tillid til, er det afggrende at sikre, at den offentlige sektor forbliver
i stand til at levere farsteklasses service. Dette kraever talentfulde medarbejdere, der kan handtere
forskellige aspekter af offentlig tjeneste, bade dem med direkte kontakt til borgerne og dem, der
arbejder bag kulisserne med lovgivning og regulering. | afsnit 6.2 undersgger vi, hvordan tiltraek-
ningen af talentfulde individer til den offentlige sektor udvikler sig, og hvilke udfordringer det of-
fentlige star overfor.

For at kunne fastholde og udnytte de dygtigste medarbejdere bedst muligt er det vigtigt, at det
offentlige ogsa fremstar som en god arbejdsplads for talentfulde specialister. En bekymring i den
henseende kunne vare, at det offentlige kun kan anerkende godt arbejde ved at tilbyde medar-
bejdere en lederstilling, som ikke ngdvendigyis er attraktiv for alle, og som risikerer at flytte med-
arbejderen vaek fra det borgernaere arbejde. | afsnit 6.3 underseger vi, om der ser ud til at veere
et problem med at honorere dygtige medarbejdere uden ledelsesansvar i det offentlige.

| en globaliseret verden er konkurrencen efter talent blevet afggrende for innovation og gkono-
misk veekst i et samfund. Arbejdskraft rykker pa tveers af greenser, og virksomheder konkurrerer
internationalt om de bedste kompetencer. | afsnit 6.4 udforsker vi denne udfordring og undersg-
ger, om det er lykkedes Danmark at fastholde sine talenter, eller om Danmark er udsat for "brain
drain”.

6.1  Flere fagleerte end tidligere tjener lige sa meget som
akademikere

Mangel pa faglaerte er et tilbagevendende emne i samfundsdebatten. P4 trods af utallige politiske
hensigtserklaeringer veelger stadigt flere unge at tage en videregdende uddannelse i stedet for at
tage en erhvervsfaglig uddannelse. | en tid, hvor samfundet har brug for en bred vifte af kompe-
tencer, er det derfor relevant at undersege, om der er nogle barrierer i vores samfund, der for-
hindrer flere i at realisere et praktisk og evt. handvaerksmaessigt talent.

En barriere kunne vaere, at folk har en opfattelse af, at man skal tage en videreg&ende uddannelse
for at tjene mange penge. Og ser man pa den gennemsnitlige indkomst for folk med forskellig
uddannelsesleengde, er der da ogsa en klar tendens til, at leengere uddannelse fgrer til hgjere
indkomster, som opgarelserne i denne analyser ogsa indikerer.
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... men for nogle vil
erhvervsuddannelse
vere en gevinst

Vi undersager, hvor
mange det gaelder

for

Mange fagleerte
tjener det samme
som KVU'er og

typisk ender med en relativt lav indkomst, hvis de vaelger at g gymnasievejen.&

om nogle af tendenserne ser ud til at have aendret sig i labet af de seneste 25 ar.

MVU’er bekrafter, at dem med den videregdende uddannelse i gennemsnit ligger hgjere i indkomstfor-
delingen, jf. figur 6.1. Ser man p4, i hvilken grad fordelingerne overlapper, star det dog ogsa klart,
at mange fagleerte tjener det samme som personer med en videregdende uddannelse. Sdledes
skulle 19. pct. af de fagleerte have en hgjere indkomst, for at fordelingen for fagleerte og KVU'ere
blev identisk, mens 81 pct. af de fagleerte i forvejen tjener det samme som KVU'erne. Blandt per-
soner med en mellemlang videregdende uddannelse, er det 83 pct., der tjener det samme som
fagleerte. Disse andele har vaeret relativt stabile over tid.8’
Figur 6.1  Indkomstfordeling for faglaerte og personer med en kort eller mellemlang videregdende uddannelse, 2021
Figur 6.1.a KVU Figur 6.1.b MVU
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Anm.:  De to indkomstfordelinger er baseret pa erhvervsindkomst og indbetalinger til arbejdsgiveradministrerede pensionsordninger og

Kilde:

LVU'’ere tjener mere,
men overlappet er
blevet storre

92

inkluderer personer med positivindkomst. Personer med en indkomst over 1 mio. kr. er summeret til én gruppe. Indkomster er run-
det ned til naermeste 10.000 kr. Opg@relsen inkluderer ikke overskud i anpartsselskaber eller aktieselskaber, der ikke udbetales som
len, hvilket kan betyde, at indkomsten for isaer nogle faglaerte undervurderes.
Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

betydeligt i perioden.

86 Se Ahle og Nesta (2023).
87 Se Jgrgensen og Nilausen (2023) for indkomstfordelinger fra 1995.

Gennemsnitsbetragtningerne daekker dog over en betydelig variation. En tidligere Kraka-Deloitte
analyse viste fx, at der for gruppen af unge med de 20 pct. laveste folkeskolekarakterer er en
gkonomisk gevinst ved at veelge en erhvervsuddannelse, hvilket isaer skyldes, at denne gruppe

I den anden ende af skalaen er der en gruppe med meget stort erhvervsfagligt talent, som kommer
til at tjene mere end den typiske videregdende uddannede. Og endelig vil der veere en stor gruppe
af fagleerte, der tjener det samme, som folk med videregdende uddannelser ggr. | denne analyse
undersgger vi, hvor mange fagleerte der tjener det samme som folk med en videregéende uddan-
nelse, og hvor hgjt man skal ligge i indkomstfordelingen som fagleert for at tjene det samme som
en gennemsnitlig akademiker med en lang videre gdende uddannelse. Vi er isar interesserede i,

Vi danner indkomstfordelingen for hver faggruppe ved at opgere, hvor mange der har en arsind-
komst fer skat mv., der ligger indenfor et givent 10.000-kroners interval. Indkomstfordelingen for
hhv. fagleerte og personer med en kort- eller mellemlang videregdende uddannelse (KVU og MVU)

Indkomstfordelingerne for fagleerte og personer med en lang videregdende uddannelse (LVU) for-
teeller en lidt anden historie. P& den ene side ligger akademikerne hgjere i indkomstfordelingen,
jf. figur 6.2. P& den anden side er forskellene ogsa blevet markant mindre i perioden fra 1995 til
2021. Saledes tjente 45 pct. af de fagleerte det samme som en LVU'er i 1995.12021 er tallet steget
til 58 pct. Der er altsd kommet vaesentligt flere fagleerte, der tjener det samme som en LVU'er i
lgbet af de sidste 25 ar. Det skyldes farst og fremmest, at medianindkomsten for faglaerte er steget



Figur 6.2 Indkomstfordeling for faglaerte og personer med en lang videregaende uddannelse i 1995 og 2021.

Figur 6.2.a 1995

Figur 6.2.b 2021
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Anm.:  De to indkomstfordelinger er baseret pa erhvervsindkomst og indbetalinger til arbejdsgiveradministrerede pensionsordninger og
inkluderer personer med positivindkomst. Personer med en indkomst over 1 mio. kr. er summeret til én gruppe. Indkomster er run-
det ned til naermeste 10.000 kr. Opg@relsen inkluderer ikke overskud i anpartsselskaber eller aktieselskaber, der ikke udbetales som
lgn, hvilket kan betyde, at indkomsten for iseer nogle fagleerte undervurderes. Indkomsten i 1995 er opregnet?omregnet til 2021-ni-

veau.

Kilde:  Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Udviklingen skyldes
bade strukturer og
konjunkturer

Andelen af fagleerte, der tjener det samme som LVU'ere, er steget gradvist over tid, jf. figur 6.3. En
del af forklaringen er givetvis, at der i perioden fra 1995 til 2021 har veeret et fald i antallet af
personer, der tager en erhvervsfaglig uddannelse, mens der har veeret en stor stigning i antallet
med en lang videregdende uddannelse?LVU. Denne strukturelle udvikling vil kunne traekke i ret-
ning af en sterre lanfremgang blandt de tilbagevaerende fagleerte. Det kunne dog ogsa have truk-
ket i den modsatte retning, hvis det generelt er de bedste, der overgar til at f& en LVU?lang vide-
regdende udddannelse. Konjunkturer ser ud til at spille en rolle, idet overlappet stiger frem mod
finanskrisen og igen er steget under den nuvaerende hgjkonjunktur. Det indikerer, at faglaertes lgn
er mere konjunkturfglsom end LVU'ernes.
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Figur 6.3 Hvor mange fagleerte og LVU’ere tjener det samme?
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Anm.: Andelen af faglaerte og LVU'ere, som tjener det samme, er beregnet som overlappet i indkomstfordelin-
gerne for hvert ar
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Vi har ogsé undersagt, hvor hgjt udvalgte faggrupper skal ligge indenfor den fagspecifikke ind-
komstfordeling for at tjene det samme som en median LVU'er, og hvordan det har udviklet sig
siden 1995. Her kan man se, at der for fagleerte generelt har vaeret en udvikling, hvor det i starten
af perioden var personer pa 94. percentil, der tjente det samme som median-LVU'eren, og i 2021
var personer pa 87. percentil, jf. figur 6.4. Det bekreefter billedet af, at der har veeret en indkomst-
udvikling til fordel for de faglaerte, men at fagleerte fortsat skal ligge meget hgjt i fordelingen for at
tjene det samme som en akademiker.

Udviklingen og niveauet for de faglaerte er ikke jaevnt fordelt. Af figur 6.4 fremgar det, at SOSU’er
(Social- og Sundhedshjalpere og Social- og Sundhedsassistenter) skal ligge helt i toppen af
SOSU'ernes indkomstfordeling for at tjene det samme som en medianakademiker, og at der stort
set ikke har vaeret nogen udvikling i perioden.

I den anden ende af skalaen har der vaeret en markant fremgang for elektrikere, som er gaet fra
at skulle ligge pa 93. percentil for at tjene det samme som akademikeren i 1995 til at skulle ligge
pa 74. percentil i 2021. VWWS'ere har ogsa oplevet en markant fremgang, mens temrere har fulgt
omtrent samme udvikling som faglaerte generelt.



Bor flere udnytte
handvaerksmaessigt
talent?

Talenter er en
forudsaetning for god
offentlig service
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med hgje karakterer
far deres farste job
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kunne fa en hgj lgn i
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Figur 6.4 Hvor meget skal en given fagleert tjene for at have samme indkomst som en median LVU'er?
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Anm.: Indkomstpercentilerne er beregnet ud fra erhvervsindkomst og indbetalinger pa arbejdsgiveradministre-
rede pensionsordninger.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Undersagelsen viser altsd, at man skal klare det godt som fagleert for at f& en indkomst pa niveau
med en akademiker. Men den viser ogs3, at der er plads til, at netop de sterste handvaerkstalenter
kan lykkes med det - isaer for specialiserede grupper som elektrikerne. Og endelig at det er blevet
nemmere i lgbet af de sidste 25 ar, hvilket maske kan vaere med til at vende udviklingen, sa flere
fremover gnsker at udnytte deres handvaerksmeessige talent

6.2 Det offentlige kan godt tiltreekke talenter, men halter
bagefter det private pa flere omrader

| en verden, der bliver stadigt mere kompleks, er talentfulde medarbejdere en forudszetning for,
at den offentlige sektor ogsa fremadrettet kan levere service af hgj kvalitet. Det geelder bade for
offentligt ansatte med direkte borgerkontakt og for administrative medarbejdere, der bistar med
lovarbejdet, udtaenker regulering mv. Derfor undersgger vi i denne analyse, hvordan det gar med
at tiltreekke talenter til den offentlige sektor.

Det gor vived at kortlaegge, hvor stor en andel af dem med de 20 pct. bedste gymnasiekarakterer
der sgger mod det offentlige. Vi ser specifikt pd, hvor nyuddannede far deres farste job efter at
have afsluttet en kompetencegivende uddannelse, afhaengigt af om de 1& i top 20 pct. af deres
gymnasiedrgang eller ej. Analysen omhandler saledes det offentliges evne til at tiltraekke personer
med hgje gymnasiekarakterer relativt til de gvrige. Man kan derimod ikke pa baggrund af denne
analyse vurdere, om det offentlige er i stand til at tiltreekke det gnskede antal medarbejdere, fx
velfeerdspersonale.

Generelt m& man forvente, at folk med meget hgje gymnasiekarakterer har gode muligheder for
at forfglge deres foretrukne karrierevej. Her kan lgnnen spille en rolle ift. valg af bade uddannelse,
branche og sektor. Da det offentlige generelt har lavere lgnninger end det private, vil det traekke i
retning af, at mange af de mest talentfulde vil sage mod det private.

Omvendt peger forskningslitteraturen pa, at mange offentligt ansatte netop seger mod den of-
fentlige sektor, fordi de i hgjere grad er drevet af at ggre en forskel for andre mennesker end af
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Flere med gode
karakterer starter i
det offentlige ...

lgn.8 Samtidig er der noget, der tyder pd, at denne effekt kan veere staerkere for den yngre gene-
ration, der ofte beskrives som meget drevet af, at arbejdet skal vaere meningsfuldt.®?

Vores opgerelse viser, at det offentlige ikke overordnet har problemer med at tiltraekke nyuddan-
nede med gymnasiekarakterer i top-20 pct. af deres drgang. Tvaertimod har der siden 2010 veeret
en tendens til, at denne gruppe udger en relativt sterre og stigende andel af de offentligt ansatte,
jf. figur 6.5.a. Der er altsa en sterre andel af dem med haje karakterer, der sgger mod det offent-
lige, end det er tilfeeldet blandt de @vrige 80 pct. af personer med en studentereksamen. Opggrel-
sen er begreenset til personer, som har gennemfgrt en gymnasial uddannelse og herefter har
afsluttet en erhvervskompetencegivende uddannelse.

Figur 6.5 Andel nyuddannede der arbejder i den offentlige sektor
Figur 6.5.a Maend og kvinder samlet Figur 6.5.b Fordelt pa ken
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Anm.:  Top-20-gruppen omfatter personer, som la i top 20 pct. af karakterfordeling pa deres gymnasieargang. Nyuddannede omfatter perso-
ner, som for sidste gang i den observerede periode faerdigger en erhvervskompetencegivende uddannelse. Det vil sige, at personer,
som aldrig uddanner sig efter gymnasiet, eller som ikke har gaet i gymnasiet, ikke teelles med.
Kilde:  Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

... det geelder isaer for
mandene med gode
karakterer

Vi ser pa fagomrader
med bade offentligt
og privat arbejde
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Feenomenet er drevet af mandene, hvor vaesentligt flere af dem med karakterer i top 20 pct. star-
ter i det offentlige, end det er tilfeeldet for de avrige 80 pct., jf. figur 6.5.b. For kvinder ser der ikke
ud til at vaere forskel mellem dem med hgje karakterer og de gvrige.

En del af forklaringen pd, at den generelle tendens til at det offentlige i hgjere grad tiltraekker dem
med hgje karakterer, kan vaere, at nogle uddannelser, der kraever hgjt karaktergennemsnit, pri-
meert henvender sig til at arbejde i det offentlige. Vi har derfor beregnet overrepraesentationen af
nyuddannede med top 20 pct. karakterer blandt de starste fagomrader, der kan have arbejde
bade i det offentlige og det private.®® Overrepraesentationen er defineret som forskellen mellem
andelen af dem med top 20 pct. karakterer, der starter deres karriere i det offentlige, og andelen
af de avrige, der gor. Fa at fa tilstraekkelig daekning af personer med de hgjeste karakterer er over-
repraesentationen udregnet som et gennemsnit over en tredrig periode. Hver prik i figur 6.6 angi-
ver sdledes gennemsnittet i en tredrig periode opgjort mellem 1995 og 2021, og sgjlerne viser
spaendet mellem de to perioder med den hhv. hgjeste og laveste overreprasentation.

88 Det man i litteraturen kalder "Public Service Motivation”. Se fx Olsen m.fl. (2019).

89 Se fx

90 Konkret er der afgraenset til fagomrader, hvor det offentlige og det private hver isar aftager mindst 20 pct. af de
nyuddannede.


https://www.kornferry.com/insights/this-week-in-leadership/millennials-purpose-generation

Fordelingen af demi
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at det offentlige ikke
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Figur 6.6  Overrepraesentation i det offentlige af nyuddannede med top 20 pct. gymnasiekarakterer

blandt de storste fagomrader, 1995-2021.
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Anm.: Fagomrader er defineret pba. den hgjest fuldferte uddannelse vha. Danmarks Statistiks uddannelses-
klassifikationer (DICED-15). Hver prik repraesenterer gennemsnittet i en tredrig periode, fx 2001-2003.
Sejlerne angiver spaendet mellem den hgjeste og laveste periode.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Opgorelsen viser, at overrepraesentationen af personer med gode karakterer i det offentlige in-
denfor de enkelte fagomrader varierer meget pa tveers af perioderne, jf. figur 6.6. En del af forkla-
ringen er selvsagt, at det overordnede niveau har sendret sig over tid, som det fremgik ovenfor.
Det kan dog ikke alene forklare, at forskellen mellem hgjeste og laveste observerede overreprae-
sentation i perioden fra 1995-2021 er mellem 10 og 15 pct. for alle faggrupperne. Overrepraesen-
tation af folk med hgje karakterer i det offentlige er altsd en malestok med betydelig varians over
tid.

Opgorelsen viser ogsd, at der for de fleste af fagomraderne er en tendens til, at en mindre andel
af dem med de gode karakterer vaelger det offentlige. Det gaelder iseer for nogle af de fagomrader,
der typisk beskzeftiger sig i den offentlige administration, som fx jurister, statskundskabere og gko-
nomer, jf. figur 6.6. Men ogsa blandt lzerere er der en tendens til, at dem med haje karakterer
fraveelger det offentlige.

Generelt er der en underrepraesentation af personer med gode karakterer i det offentlige blandt
de fagomrader, der bade kan finde privat og offentlig beskeeftigelse, hvilket taler for, at lysten til at
arbejde i det offentlige i hajere grad saetter sig i folks uddannelsesvalg end i direkte konkurrence
med det private.

Samlet set peger denne analyse ikke p3, at det offentlige generelt har problemer med at tiltraekke
talentfulde medarbejdere. Den understreger dog ogsd, at det offentlige har sveerere ved at til-
traekke personer med hgje karakterer pa de fagomrader, hvor der er direkte konkurrence om ar-
bejdskraften med det private.
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6.3  Talenter i det offentlige belannes primaert med
ledelsesansvar

Hvis den offentlige sektor fortsat skal kunne tiltraekke, og ikke mindst fastholde, dygtige medarbej-
dere, er det afggrende, at det offentlige opfattes som et sted, hvor der er mulighed for at gere
karriere. Dette geelder bade for medarbejdere, der @nsker den traditionelle karrierevej og en dag
vil avancere til ledelsesstillinger, og i lige sa hej grad for dygtige medarbejdere, der gnsker at spe-
cialisere sig uden ngdvendigvis at patage sig ledelsesansvar. Det var en af Robusthedskommissi-
onens anbefalinger til lzsninger af udfordringer i sundhedssystemet, men det gzelder givetvis
mange steder i den offentlige sektor.”!

En bekymring kunne vaere, at mulighederne for at opbygge en karriere som specialist i det offent-
lige er begraenset af en ufleksibel lgnstruktur, der ikke tillader belenning af talenter, der leverer en
ekstraordinzer praestation, og at dette isaer gaelder for specialister uden ledelsesansvar. For speci-
alister uden ledelsesansvar kan med et hgjt niveau af fx faglighed eller engagement medvirke til
at lafte deres kollegaers praestationer - sakaldte positive eksternaliteter. Det kan fare til en dérlig
udnyttelse af arbejdskraften, hvis fx en dygtig paedagog eller sygeplejerske kun kan blive honoreret
for sit gode arbejde ved at fa en lederstilling laengere vaek fra borgerne. | denne analyse vil vi derfor
undersege forskellene mellem den offentlige og den private sektor med hensyn til aflenning af
medarbejdere med talenter indenfor omrader, der ikke involverer ledelse.

Det gar vived at undersgge, hvor mange medarbejdere pd en given arbejdsplads, der tjener mere
end den lavestlgnnede leder, bade i den offentlige og private sektor. For at sikre en retvisende
sammenligning afgraenser vi analysen til tilfeelde, hvor medarbejderen realistisk set kunne referere
til den lavestlgnnede leder. Dette opnar vived at betinge pa, at den pageeldende leder har mindst
samme uddannelsesniveau som medarbejderen.

Andelen af medarbejdere uden ledelsesansvar, der tjener mere end den lavestlgnnede leder med
tilsvarende uddannelsesniveau, er dobbelt sa stor i den private sektor som i den offentlige, og
endda med en tendens til at vokse, jf. figur 6.7. Her ses det, at andelen i den private sektor er
steget fra 10 til 11 pct. fra 2013 til 2021, mens der i samme periode har veeret en lille nedgang fra
seks til fem pct. i den offentlige sektor. Dette indikerer, at der generelt er bedre muligheder for at
belgnne dygtige specialister i den private sektor sammenlignet med den offentlige sektor.

9T Kommissionen for robusthed i sundhedsvaesenet (2023).



Opgavernes karakter
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forklaringen ...
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Figur 6.7 Andel af ansatte med hojere len end den lavestlennede leder med samme
uddannelsesniveau.
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Anm.: Figuren viser andelen af ikke-ledermedarbejdere, der har hgjere lgn end den lavestiennede leder med
tilsvarende eller hgjere uddannelsesniveau pa arbejdspladsen. Hver medarbejder er vaegtet efter, hvor
stor en andel af aret de har vaeret ansat pa arbejdsstedet. Med arbejdsplads forstas den samme produk-
tionsenhed. Dvs. den del af en virksomheds eller institutions aktiviteter, der foregdr pd samme geografi-
ske adresse. | det offentlige kunne det fx veere en folkeskole.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

En alternativ forklaring kan dog vaere, at arbejdsopgaverne i den private sektor har en anden ka-
rakter, og at der derfor er brug for flere hgjtkvalificerede specialister. For at tage hgjde for en sa-
dan sammensatningseffekt har vi ogsd undersagt, hvor mange der tjener mere end den lavest-

lennede leder indenfor udvalgte brancher med forskellige behov for specialister.

Opggrelsen viser, at det ikke kun er pa tvaers af den offentlige og private sektor, at der er forskel
pa muligheden for at honorere talentfulde specialister. Andelen af medarbejdere uden ledelses-
ansvar, der tjener mere end den lavestlgnnede leder, varierer ogsa meget fra branche til branche.
Det fremgar af figur 6.8, hvor opgarelsen er lavet for en raekke udvalgte brancher, der repraesen-
terer forskellige ender af spektret.?? | den private sektor er arbejde i medicinalindustrien og som
byggeentreprengrer nogle af de steder, hvor der er gode udsigter til at gere karriere som specia-
list. Omvendt er det meget f& medarbejdere indenfor detailnandel, der tjener mere end chefen.

| den offentlige sektor er det pa folkeskoler, at den starste andel af medarbejdere tjener mere end
den lavestlennede leder, hvilket er en smule overraskende, idet der generelt er meget lav lan-
spredning blandt folkeskolelzerere. Det skyldes fagrst og fremmest, at nogle af de lavestlgnnede
skoleledere har en lavere Ign end de erfarne skolelzerere. Derudover spiller det ogsa en rolle, at
en mindre gruppe leerere med mellemlederansvar (sdsom teamledere eller ressourcepersoner)
klassificeres som personaleansvarlige, selvom deres primaere rolle er undervisning, mens det
overordnede personaleansvar ligger hos skolelederen.

Hospitaler er et andet omrade i den offentlige sektor, hvor relativt mange medarbejdere tjener
mere end den lavestlgnnede leder. Det skyldes formentlig, at der er rimeligt gode muligheder for
at aflenne specialiserede laeger og sygeplejersker. Omvendt er det meget fa ansatte pa plejehjem
og i daginstitutioner, der tjener mere end deres ledere. Her er der altsd mindre gode muligheder
for at forfalge en karrierevej, der ikke involverer personaleansvar.

92 Vi sammenligner konkret de fem starste offentlige brancher med de to private brancher med minimum 20.000 an-
satte med hhv. hgjest og lavest andel, der tjener mere end den lavestignnede leder.
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Figur 6.8  Andel af ovrige ansatte med hojere len end den lavestlennede leder i udvalgte brancher,
2019

m Privat

m Offentlig

Anm.: Figuren viser andelen af ikke-ledermedarbejdere, der har hgjere lgn end den lavestlennede leder med
tilsvarende eller hgjere uddannelsesniveau. Hver medarbejder er vaegtet efter, hvor stor en andel af aret
de har veeret ansat pa arbejdsstedet.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Resultaterne i figur 6.8 understatter hypotesen om, at opgavernes karakter har stor betydning for,
i hvilken grad forskellige brancher aflanner specialister hgjere end arbejdere med ledelsesansvar,
idet der indenfor bade det offentlige og det private er stor forskel mellem brancherne. Idet opga-
verne har forskellig karakter i forskellige brancher, er det heller ikke et mal, at honoreringen af
specialister skal vaere den samme i forskellige brancher.

Opgavernes karakter ser dog ikke ud til at vaere hele forklaringen pd, at det offentlige generelt har
sveerere ved at honorere talentfulde specialister, da der ogsa er store niveauforskelle mellem fx
medicinalindustrien og hospitaler, som begge er brancher, der ma formodes at beskaeftige en stor
andel specialister. P4 samme mader er der relativt fa i den offentlige administration, der tjener
mere end den lavestlgnnede leder, selvom det er en branche, der beskaftiger mange hgjtkvalifi-
cerede vidensmedarbejdere, som fx jurister. Dette tyder p4, at landannelsen i den offentlige sektor
i sig selv begraenser mulighederne for at aflanne specialister uden ledelsesansvar pd samme ni-
veau som i den private sektor.

En potentiel lasning for at sikre, at den offentlige sektor fremadrettet kan tiltraekke og fastholde
talentfulde specialister, er at indfgre en mere fleksibel landannelsesmodel, der muligger en bedre
aflenning af dygtige specialister uden krav om ledelsesansvar. Dette kunne hjaelpe med at gore
det offentlige til en mere attraktiv karrierevej og derved bidrage til at fastholde de mest kvalifice-
rede specialister i den offentlige sektor.
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6.4 Danmark er blevet bedre til at fastholde sine

talenter

Flere analyser har de seneste ar dokumenteret, at indvandring af udenlandsk arbejdskraft har
vaeret godt for Danmarks gkonomi. Fx har Kraka (2023) vist, at udenlandsk arbejdskraft har bidra-
get med ca. 40 pct. af Danmarks vaekst siden 2008. Tiltreekning af udenlandsk arbejdskraft er en
af fordelene ved en i stigende grad mobil international arbejdsstyrke.

Der kan dog vaere en bagside af medaljen. Hvis prisen for gget indvandring er en tilsvarende gget
udvandring af danske statsborgere, er det en regning, der ber tages hgjde for. Isaer hvis hgjpro-
duktive danskere bosaetter sig permanent i udlandet, kan det g& udover Danmarks velstand som
folge af tabt arbejdskraft og produktivitet.

Denne analyse undersgger derfor udviklingen i danske statsborgeres udvandring fra og hjemven-
delse til Danmark. Analysen undersgger derudover, om hgjproduktive danskere i stigende grad
udvandrer fra Danmark.

Udvandring af danske statsborgere

Overordnet set har Danmark haft en stor nettoindvandring af udleendinge siden 1980, jf. figur 6.9.
Siden 1980 er naesten 700.000 udleendinge indvandret til Danmark uden at udvandre igen. Tilsva-
rende er kun 64.000 danskere udvandret uden at vende hjem igen. Da Danmark siden 1980 har
modtaget en stor raekke flygtninge og asylansggere, er det dog ikke overraskende, at der samlet
set er flere, der har indvandret til Danmark, end der er udvandret.

Figur 6.9  Akkumulering af udlaendinge i Danmark og danskere i udlandet siden 1980
Personer
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Anm.: Tallene er beregnet som den akkumulerede forskel i ind- og udvandring for hhv. danske statsborgere og
udenlandske statsborgere siden 1980.
Danmarks statistik, statistikbanken (INDVAN og UDVAN).

Kilde:
figur 6.9 afspejler den samlede ind- og udvandring til og fra Danmark inklusive flygtninge, barn,
familiesammenferte m.m. Analysen nedenfor fokuserer dog udelukkende pa udvandring af dan-
skere i den arbejdsdygtige alder, dvs. personer i alderen 25 - 64 ar. Vi er heller ikke interesserede
i personer, der kun udvandrer i et par maneder, og fokuserer derfor pa personer, der udvandrer
og bliver i udlandet i minimum hele det efterfalgende kalenderar. Laes mere om den preecise po-
pulationsbegraensning i boks 4.
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COVID-19
forsteerkede
tendensen i 2020

Det er isaer de yngre
pa arbejdsmarkedet,
der udvandrer

Boks 4 Udvaelgelse af population og definition af udvandring
Da vi er interesserede i personer med arbejdsmarkedstilknytning, begraenser vi populationen til 25 til 64-arige,
sa vi udelader bgrn, de fleste studerende og eldre fra analysen.

Derudover er vi interesserede i udvandringer af personer med dansk statsborgerskab. Da der i befolkningsregi-
stret forst er data om personers statsborgerskab fra 1991, starter vores analyse med personer, der udvandrer i
1992.

| analysen betinges en udvandring pa, at personen tidligst indvandrer i det andet kalenderar efter udvandring.
Dvs. hvis en person udvandrer i 2015 og indvandrer inden 2017, vil udvandringen ikke tzelle med i vores opg@-
relse. P& den made undgar vi korte udvandringer, der fx kan vaere i forbindelse med uddannelse, sabbatar m.m.

Nar vi fierner alle korte udvandringer, fierner vi ca. 30 pct. af udvandringerne i vores population.

Siden 2007 har der veeret et generelt fald i andelen af danskere i alderen 25 til 64 ar, der hvert ar
udvandrer, jf. figur 6.10.b. Fra 1992 og frem til 2007 var der ellers en stigende andel af personer,
der arligt udvandrede, men siden 2007 er tendensen vendt. | 2007 udvandrede 0,68 pct. af alle
25 til 34-arige, mens det i 2020 kun var 0,48 pct. En del af faldet i drene umiddelbart efter 2007
kan potentielt forklares af den internationale finanskrise, der skabte stor global gkonomisk usik-
kerhed, men tendensen er ogsd fortsat i drene efter finanskrisen.

| 2020 var der en seerlig lav udvandring, hvilket ma ses som et resultat af COVID-19-pandemien.
figur 6.10.a viser dog, at der ogsd inden COVID-19-pandemien var en faldende tendens i udvan-
dringsgrader for alle aldersgrupperne, s COVID-19-pandemien ser ud til at have forstaerket en i
forvejen faldende tendens.

Det er generelt blandt unge pd arbejdsmarkedet, at den sterste andel af befolkningen arligt ud-
vandrer, jf. figur 6.10.b. Det kan skyldes, at unge generelt er mere fleksible og har faerre familiefor-
pligtelser. Det kan veere godt for Danmark, at unge far erfaring i udlandet, som de kan anvende,
nar de vender hjem igen. Hvis talentfulde unge derimod forbliver i udlandet, kan det veere negativt
for Danmark, da vi derved gar glip af deres evner pa det danske arbejdsmarked.

Figur 6.10 Arlige udvandringer fra Danmark af danske statsborgere i alderen 25 til 64 ar

Figur 6.10.a Antal arlige udvandringer, danske statsborgere (25-64 ar)

Figur 6.10.b  Andel arlige udvandringer fordelt pa aldersgrupper,
danske statsborgere
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Anm.:  Udvandringerne opgjort pa baggrund af metoden i boks 1.

Kilde:
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Danskerne bliver i
udlandet i kortere tid
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Ser pa udvikling pa
tvaers af uddannelse
og indkomst

Udvandringsgraden
for Ph.D'ere og
LVU'ere er faldende

Samtidig med at antallet af danskere, der udvandrer, har vaeret faldende siden 2007, er der ogsa
en tendens til, at udvandrede personer hurtigere rejser hjem igen. Fra 1992 til midt nullerne var
tendensen, at personer blev lzengere og laengere i udlandet, men herefter ser tendensen ud til at
veere vendt. Fx er andelen, der er hjemvendt efter ti ar, steget fra ca. 58 pct. i 2005 til 61 pct. i
2012, jf. figur 6.11.

Figur 6.11 Andel af danske statsborgere (25-64 ar), der er hjemvendt til Danmark efter en arrakke i
udlandet

Pct.
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Anm.: Udvandringerne opgjort pa baggrund af metoden i boks 1.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Seerligt produktive danskere udvandrer i mindre grad end tidligere

For at undersage om tendensen med faldende udvandring siden 2007 ogsa geelder for saerligt
produktive danskere, har vi opdelt vores population efter uddannelsesniveau og personernes pla-
cering i indkomstfordelingen aret, inden de udvandrer. Der findes ikke en overordnet definition af
at vaere produktiv eller et talent pa arbejdsmarkedet. | denne analyse er vi dog seerligt interesse-
rede i udviklingen for hgjt uddannede, og personer med hgje indkomster. Dette er grupper, der
normalt anses for at veere nogle af de mest produktive i samfundet.

Nar vi opdeler populationen efter uddannelsesniveau, er der ikke noget, der tyder pd, at hgjt ud-
dannede danskere i stigende grad forlader landet. Tveertimod har andelen af personer med en
lang videregdende uddannelse eller en Ph.D-grad, der hvert ar udvandrer, vaeret faldende siden
slutningen af 90’erne, jf. figur 6.12. 1 samme periode har der ogsd vaeret en stigning i den samlede
andel af befolkningen, der opnar et af disse uddannelsesniveauer, men resultaterne tyder pa, at
personer, der opnar en Ph.D eller en lang videregdende uddannelse, i dag ikke udvandrer i samme
grad som tidligere.
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Figur 6.12 Andel indenfor hver uddannelsesgruppe af danske statsborgere (25-64 ar), der udvandrer

hvert ar
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Anm.: Udvandringerne opgjort pa baggrund af metoden i boks 1. Personernes uddannelsesniveau er opgjort i
kalenderaret inden udvandring og svarer til personens hgjest fuldferte uddannelse.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Nar vi opdeler populationen efter deres placering i indkomstfordelingen, ser vi, at der er starst
udvandring af personer fra toppen af indkomstfordelingen, jf. figur 6.13. Der er altsa flere perso-

ner med hgj indkomst, der rejser ud af landet end personer med lav indkomst.

Vi ser dog ingen tegn p3, at personer med relativt haje indkomster i stigende grad udvandrer fra
Danmark. Nar vi ser pa top 10 pct. af indkomstfordelingen, har personerne fra 90. til 99. indkomst-
percentil faktisk, siden hgjkonjunkturen i 2000, i faldende grad udvandret fra Danmark. Og siden
2013 er andelen af personer fra top 1 pct. af indkomstfordelingen, der udvandrer, ogsa faldet. |
2013 var der 0,89 pct. fra top 1 pct. af indkomstfordelingen, der udvandrede, mens der i 2020 var
0,44 pct.

Her spiller COVID-19-pandemien igen en rolle ift. Udvandringsprocenten i 2020, men ogsa frem
til 2019 oplevede personerne fra toppen af indkomstfordelingen et sterre fald i andelen, der ud-
rejser end de andre indkomstgrupper. | 2019 var andelen der udvandrede fra top 1 pct. 0,43 pct.-
point starre end andelen, der udvandrede fra 61.-90. indkomstpercentil, mens forskellen i 2013
var pa 0,69 pct.-point.
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Figur 6.13 Andel indenfor udvalgte indkomstpercentiler, der hvert ar udvandrer, danske statsborgere
(25-64 ar)
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Anm.: Udvandringerne opgjort pa baggrund af metoden i boks 1. Personernes placering i indkomstfordelingen
er opgjort i kalenderaret inden udvandring.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Der er altsd intet tegn pa, at Danmark i stigende grad mister saerligt produktive personer til udlan-
det. Tvaertimod ser det ud til, at det isaer er seerligt produktive danskere, der i stigende grad bliver
hjemme.

Denne analyse undersgger ikke, hvorfor udvandringsgraderne er faldet. Der kan veere flere forkla-
ringer pa udviklingen. Den kan bl.a. vaere drevet af, at enkeltpersoner er mindre villige til at udvan-
dre, eller at danske virksomheder i mindre grad udstationerer danskere i udlandet. En analyse fra
Danmarks Statistik har fx vist, at danske virksomheder i langt mindre grad end tidligere udflytter
jobs til udlandet.?

Mindre udvandring har bidraget til arbejdsstyrken

Ved at fastholde udvandrings- og hjemvendelsesgraderne fra 2007 har vi beregnet, hvor mange
flere danskere i den arbejdsdygtige alder, der ville opholde sig i udlandet i dag, hvis udvandrings-
niveauet ikke var faldet siden 2007. Fra 2007 og frem til 2020 er der udrejst ca. 56.000 personer i
den arbejdsdygtige alder, der ikke er hjemrejst igen. Havde udvandringsgraden fortsat med
samme grader som i 2007, ville der have vaeret ca. 71.000 danskere i udlandet i 2020, jf. figur 6.14.

Det svarer til, at den faldende udvandringsgrad har medfart, at arbejdsstyrken i 2020 bestar af
15.000 ekstra personer ift., hvis udvandringsgraden var fortsat pa 2007-niveau. Den faldende ud-
vandringsgrad har derved bidraget betydeligt til den danske arbejdsstyrke og samtidig styrket Dan-
marks gkonomi. Det ekstra arbejdsudbud svarer til en foragelse af BNP i 2023 pa ca. 15,5 mia.
kr.%4

Det er som udgangspunkt godt for danske virksomheder, den danske gkonomi og den danske
statskasse, nar arbejdsstyrken vokser, og flere haender bidrager til samfundet. Den faldende ud-
vandring er dog ikke ngdvendigvis entydigt positiv. Hvis udlandserfaring gger produktiviteten hos
personer, der tager arbejde i udlandet, gar Danmark glip af viden og erfaring fra udlandet, nar
udvandringsgraden falder, og far derved en mindre produktiv arbejdsstyrke.

93 Danmarks Statistik (2022).
9 Omregningen fra arbejdsudbud til BNP-effekter er baseret pa gkonomiberegninger fra regeringens "Aftale om ram-
merne for reform af universitetsuddannelserne i Danmark”.
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Figur 6.14 Faktisk og kontrafaktisk akkumulering af danskere i udlandet siden 2007, danske
statsborgere i alderen 25 til 64 ar

Personer

80.000 - Ikke hjemvendte danskere, der er udvandret siden 2007
Ikke hjemvendte danskere, kontrafaktisk scenarie (fastholdt 2007-niveauer)
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Anm.: Tallene er beregnet som den akkumulerede forskel i ind- og udvandring. | det kontrafaktiske scenarie
antages det, at udvandringsgraderne og hjemvendelsesgraderne fastholdes pa 2007-niveau i hele perio-
den.

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Danmark er blevet bedre til at holde pa hgjproduktive borgere

Analysen viser, at Danmark ikke har et problem med, at seerligt produktive personer i stigende
grad udvandrer og boseetter sig permanent i udlandet. Tvaertimod udvandrer produktive danskere
i faldende grad, mens Danmark samtidig henter mere og mere arbejdskraft fra udlandet. Mere
indvandring og mindre udvandring kan vaere et tegn p3, at Danmark er blevet et mere attraktivt
land at bo og arbejde i.

At Danmark er i stand til at fastholde sine talenter er pa kort sigt positivt for gkonomien, da det
medferer en sterre arbejdsstyrke og derved flere haender, der bidrager til gkonomien. En mindre
grad af udvandring har siden 2007 gget arbejdsstyrken med 15.000 personer, hvilket er et vae-
sentligt bidrag til arbejdsstyrken sammenlignet med mange arbejdsudbudsreformer.

P& lang sigt kan en lavere udvandringsgrad dog veere en ulempe for Danmark. Hvis erfaring fra
udlandet bidrager med en raekke positive ting til personers produktivitet og netvaerk, kan Danmark
potentielt g& glip af produktivitet og nye forretningsmuligheder som falge af en lavere udvan-
dringsgrad. Det er derfor ikke entydigt positivt, at udvandringsgraden er faldet. Analysen viser dog,
at der ikke er grund til at frygte et dansk "brain drain”, hvor udlandet tiltraekker en stor eller sti-
gende andel af Danmarks produktive personer.
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afskaere talenter fra
at spire

Samfundet skal
udglatte disse
tilfaeldigheder

Fedselsmaneder har
store konsekvenser
for personers liv

Dimittenders
startvilkar er preeget
af tilfeeldigheder

Undersgger konjunk-

turernes effekt pa
dimittenders arslgn

Indkomst i farste ar
efter dimittering er
konjunkturfglsom

/. Tilfeeldigheder fgrer til
spildt talent

Tilfeeldigheder spiller en rolle, nar det drejer sig om personers karriere og livsbane. Hver persons
vejilivet er pavirket af tilfzeldige mader, gjeblikke af held eller uheld og uforudsigelige omstaendig-
heder. Sddanne faktorer kan vaere afggrende for, hvilke muligheder en person har for at udfolde
sit talent og forfalge sine ambitioner.

Nar tilfeeldigheder pavirker individers karrieremuligheder, risikerer samfundet at ga glip af veerdi-
fulde bidrag fra personer, der ikke har haft heldet med sig. Det er isaer et problem, hvis samfundet
er indrettet séledes, at nogle personer systematisk er uheldige. Dette kapitel afdaekker nogle sam-
fundsstrukturer, der gennem tilfaeldigheder afskaerer nogle personer fra at udfolde deres evner
fuldt ud. I afsnit 7.1 viser vi, hvordan en darlig konjunktursituation kan fa langvarige konsekvenser
for nyuddannede.

| afsnit 7.2 viser vi, hvordan en persons fadselsmaned kan fa konsekvenser for personens livsind-
komst. | afsnittene forseger vi endvidere at identificere potentielle lasningsmodeller, der kan mi-
nimere tilfeeldighedens negative indflydelse og fremme en mere lige mulighedsfordeling for talent-
udfoldelse i samfundet.

7.1 Fagligt steerke dimittender oplever indkomsttab i op
til ti ar efter dimittering i en lavkonjunktur

Dimittender gar forskellige vilkar i made, alt efter hvilken konjunktursituation gkonomien befinder
sigi, nar de afslutter deres uddannelse. | en lavkonjunktur kan det fx veere sveert for nye dimitten-
der at finde beskaeftigelse, og de kan i nogle tilfelde vaere ngdt til at tage et job, som de er over-
kvalificerede til, eller de kan risikere at ga ledige i en periode.

Denne analyse undersgger, om personer, der dimitterer under en lavkonjunktur, oplever lzenge-
revarende negative effekter pa deres indkomst. Forskelle i personers startvilkar efter endt uddan-
nelse skyldes ikke dimittendernes talent eller kvalifikationer, men afspejler ren tilfeldighed, idet
dimittenderne ikke selv afgar, hvilken konjunktursituation de dimitterer under. Det kan vaere en
omkostning for samfundet, hvis talentpotentiale gar tabt, alene fordi nogle talenter tilfeeldigvis di-
mitterer under en lavkonjunktur.

| det farste ar efter endt uddannelse er den gennemsnitlige arsindkomst generelt lav, nar ledighe-

den er hgj - og omvendt, jf. figur 7.1. Arslennens konjunkturfglsomhed i farste &r efter endt ud-
dannelse geelder pa tveers af uddannelsesniveauer.
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Undersegger arslgn
for argange fra 1985-
2010
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Figur 7.1

Gennemsnitlig arsindkomst i ferste ar efter dimittering pa tveers af uddannelsesniveau og
andelen af ledige personer blandt unge under 35 ar (h. akse), 1985-2010

Afvigelse fra trend (1.000 kr.) Afvigelse fra trend (pct.-point)

4 S — -, - 35
50
30

10

2010 2015

1985 1990 1995 2000 2005

= Erhvervsuddannelser ——— Korte videregaende uddannelser

Mellemlange videregdende uddannelser Lange videregdende uddannelser

Ungdomsledighed (h. akse)

Anm.: Den lysegrgnne kurve viser andelen af ledige i arbejdsstyrken blandt alle personer under 35 ar, der ind-
gar i den registerbaserede arbejdsstyrkestatistik. De resterende kurver viser den gennemsnitlige arslen i
ferste ar efter dimittering (2022 kr.) for hver uddannelse. Begge er malt som afvigelsen fra en HP-filtreret

tidstrend.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af data fra Danmarks Statistik.

Vi underseger, hvilken effekt konjunkturerne i dimitteringsaret har pa dimittenders indkomst i ti
ar efter, at de har endt deres uddannelse. Analysen falger personer, som dimitterer fra en kom-
petencegivende uddannelse i ti ar efter endt uddannelse og daekker perioden fra 1985-2020. figur
7.2 viser udviklingen i arsindkomsten over tid for alle dimittendargange fra hhv. erhvervsuddan-
nelser og videregdende uddannelser. Lgnindkomsten svinger generelt med konjunkturerne, men
seerligt dimittender er udsatte, da deres Ign svinger mere end personer med flere ars erfaring.
Figuren illustrerer, at efter ti ar svinger arslennen begreenset blandt dimittender med en videre-
gdende uddannelse, mens arslgnnen svinger lidt mere for personer med en erhvervsuddannelse.



Figur 7.2

Figur 7.2.a Personer, som dimitterer fra en erhvervsuddannelse

Indkomst i de forste ti ar efter dimittering fordelt pa afgangsar, 1986-2020

Figur 7.2.b Personer, som dimitterer fra en videregaende uddannelse

Tusind kr. Tusind kr.
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Anm.:  Huver linje angiver udviklingen i arslgn for de personer, der dimitterede i et givent ar. Arslgnnen er opgjort i 2022-kr. deflateret med

forbrugerprisindekset. Figuren til venstre indeholder personer med en erhvervsuddannelse, der er registreret som leanmodtager i
aret, mens figuren til hgjre indeholder personer med en videregdende uddannelse, der er registreret som lenmodtager i aret.
Kilde:  Egne beregninger pa baggrund af data fra Danmarks Statistik.

Vi benytter en
regressionsmodel...

... og kontrollerer for
relevante forhold

Lavkonjunktur:
ledighed 0,4-1,3 pct.-
point over normalen

Sammenhangen mellem konjunkturerne i dimitteringsaret og arslennen de efterfelgende ti ar
Resultaterne i figur 7.2 tegner et billede af, at der kan vaere leengerevarende effekter af at dimittere
under en lavkonjunktur. Men disse resultater er udelukkende deskriptive og tager ikke hgjde for
andre forhold, som kan pavirke personers indkomst efter dimittering. Hvis fx uddannelsessam-
mensaetningen i befolkningen andrer sig over tid, vil dette korrelere med kalenderaret, og derved
konjunkturerne, hvilket kan have betydning for arslgnnen. Det er ogsa teenkeligt, at dimittenders
erfaring, alder eller karakterer pavirker deres indkomst i arene efter endt uddannelse. Vi er inte-
resserede i at isolere effekten af at dimittere under en lavkonjunktur. Til dette bruger vi en regres-
sionsmodel, der estimerer sammenhangen mellem ledighedsraten i dimitteringsaret og indkom-
sten hvert ar efter dimittering. Analysen er afgraenset til kun at omfatte maend, der dimitterer se-
nest som 35-arige, fordi kvinders beslutning om at stifte familie har betydning for deres karriere,
bl.a. fordi de holder leengere barsel end mand. Det er svart at modellere kvinders lgnfunktion
korrekt, hvis deres beslutning om at stifte familie er pavirket af konjunkturerne. Ved kun at inklu-
dere mand folger vi metoden fra Finansministeriet (2014), der har lavet en lignende analyse.

Vores model har den fordel, at vi kan kontrollere for andre forhold, som potentielt pavirker ind-
komsten i drene efter dimittering. Modellen estimerer derved den isolerede sammenhang mel-
lem konjunktursituationen i dimitteringsaret og personers indkomst i de efterfalgende ar. Ved at
kontrollere for arseffekter og erfaring kan vi fx tage hgjde for, at indkomsten for alle personer
generelt stiger i labet af karrieren, og at konjunktursituationen generelt pavirker lgnniveauet for
alle personer pa tvaers af alder og dimitteringsar. Derudover kontrollerer vi ogsa for en raekke
andre faktorer, sdsom herkomst, alder og karaktergennemsnit fra gymnasiet, fordi disse faktorer
ogsa kan have indflydelse pa arslannen.?® Se boks 5 for en detaljeret gennemgang af metoden.

I analysen bruger vi ledighedsraten blandt unge under 35 ar indenfor samme uddannelseskate-
gori som konjunkturmal og leegger til grund, at en lavkonjunktur er forbundet med en foregelse af
ledighedsraten pa én standardafvigelse ift. dens historiske udvikling. Ledigheden blandt personer

95 Hvis disse kontrolvariable er tilfeeldigt fordelt pa tveers af argange, er det ikke ngdvendigt at kontrollere for disse i
regressionen. Det er til gengaeld na@dvendigt at inkludere kontrolvariablene i regressionen, hvis de korrelerer med di-
mitteringsaret, fordi dette kan skabe bias i vores estimater.
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med en sundhedsvidenskabelig videregdende uddannelse har den mindste standardafvigelse pa
0,37 pct.-point, mens ledigheden blandt personer med en erhvervsuddannelse har den hgjeste
standardafvigelse pa 1,32 pct.-point. De resterende grupper ligger derimellem.

Boks 5 Data og metode

Analysen er baseret pa populationen af danske meend i alderen 15-35 ar, som er dimitteret fra en erhvervskom-
petencegivende uddannelse i perioden 1985-2010. Kun maend er inkluderet i analysen, da kvinders beslutning
om at fa bgrn kan haenge sammen med konjunkturerne og derved introducere endogenitet i modellen, jf. Fi-
nansministeriet (2014). Populationen er udarbejdet med registerdata fra Danmarks Statistik og inkluderer per-
soner med en erhvervsuddannelse eller en kort, mellemlang eller lang videregaende uddannelse. Hvis en person
har gennemfart flere uddannelser, ser vi pa den senest fuldfgrte uddannelse, personen har gennemfart inden
aret, hvor vedkommende fylder 36 ar. Disse individer falger vi derefter i de farste 10 ar efter, fra de dimitterer
fra en uddannelse. Dataseettet deekker sdledes perioden 1985-2020. Vi bruger elevregistret (KOTRE) til at identi-
ficere dimitteringstidspunkt samt uddannelsestype for hvert individ.

Variablen for personers arlige indkomst stammer fra indkomstregistret (IND), hvor vi benytter personernes skat-
tepligtige lanindkomst som indkomstbegreb. Arslannen er omregnet til 2022-kroner vha. forbrugerprisindekset.
Vi har ogsa lavet robusthedstjek ved at bruge et Ignindeks i stedet og finder, at resultaterne fra regressionen er
de samme, nar dette bruges i stedet for forbrugerprisindekset. | analysen benyttes den naturlige logaritme til
arsindkomsten, hvorfor der kun indgar personer med en positiv Ignindkomst i analysen. Selvstaendige er eksklu-
deret fra analysen, da deres udbetalte lgnindkomst svinger fra ar til ar.

Vi estimerer falgende regressionsmodel for at undersege, hvordan en forggelse af arbejdsleshedsraten i aret,
hvor et individ dimitterer, pavirker individets indkomst i de efterfglgende ti ar efter dimittering:

log(indie) = fo + $1% (By,jAR: X 1(PE = ))) + E2, (Bor 1 (PEy = K)) + Ar + X, + ;.

Hvor ind;, er individ i's arsindkomst i 2022-priser i ar t. AR;, er arbejdslgshedsraten for unge under 35 ar i aret,
hvor personen dimitterer. Vi udfgrer regressionsanalysen for fire forskellige grupper, nemlig for alle dimittender,
og seerskilt for uddannelsesniveau, -retning og fordelt pa gymnasiekarakterer. Vi bruger den uddannelsesspeci-
fikke ledighedsrate som vores foretrukne konjunkturmal. Sdledes bruger vi fx den samlede ungdomsledighed
som konjunkturmal, nar vi estimerer effekten for alle dimittender med en erhvervsuddannelse eller en viderega-
ende uddannelse.

Da vi estimerer over en relativt lang tidsperiode, kan modellen risikere at forveksle @ndringer i den strukturelle
arbejdslgshed med midlertidige udsving i konjunkturerne. Dette kan fere til, at effekten af at dimittere under en
lavkonjunktur bliver overvurderet. For at imgdegd dette standardiserer vi arbejdslgshedsraten og anvender et
sakaldt HP-filter til at isolere de midlertidige udsving i arbejdslasheden fra den underliggende trend, hvor vi be-
nytter en udglatningsparameter pa A = 100. Vores resultater er ikke falsomme overfor aendringer i udglatnings-
parameteren. Vi laegger til grund, at en lavkonjunktur er forbundet med en forhgjet ledighed pa 1 standardafvi-
gelse ift. Til trenden.

PE;, er personens potentielle erfaring i ar ¢, hvilket svarer til antal ar siden dimittering. Variablen indikerer den
potentielle erfaring, fordi nogle personer kan risikere at have géet ledige i nogle &r efter dimittering. Ar, er kalen-
derdrsdummies, mens X; er en vektor bestaende af en raekke kontrolvariable, der inkluderer individ i's herkomst,
civilstatus, alder ved dimittering, dimitteringsmaned, og hvilken percentil individets karaktergennemsnit fra gym-
nasiet 1& i blandt sin drgang. En raekke individer, serligt personer med en erhvervsuddannelse, har ikke gaet pa
gymnasiet, hvorfor der ikke foreligger data om gymnasiekarakterer. For at undga at udelade disse individer in-
kluderer vi ogsa en dummy for, om der mangler data for gymnasiekarakterer.

Viinkluderer dummies for hvert ars potentiel erfaring for at kontrollere for den effekt pa indkomsten, der alene
stammer fra, at personer far mere erhvervserfaring. Derudover kontrollerer vi for konjunkturerne i ar ¢ ved at
inkludere arsdummies. De resterende kontrolvariable forseger at kontrollere for andre forhold, der bade kan
pavirke individernes indkomst i dag og ledighedsraten i afgangsaret.

AR; og PE;; interageres for at finde sammenhangen mellem arbejdslgshedsraten i aret for dimittering og ind-
komsten i hvert ar, i ti &r efter dimittering. Saledes er vi hovedsageligt interesserede i koefficienterne g, ; for hvert
potentielt erfaringsar, da disse fanger den isolerede sammenhaeng mellem arbejdslgshedsraten et givent erfa-
ringsar og indkomsten i det givne ar. Da vi har kontrolleret for de generelle sammenhaenge mellem erfaring og
indkomst samt sammenhangen mellem konjunkturar og indkomst, afspejler g, ; den isolerede del af indkomst-
variationen, der opstar af at dimittere under en lavkonjunktur.

Vores model afviger fra Finansministeriets (2014) pa flere mader. For det ferste har vi dummies for personers
potentielle erfaring i hvert ar i ti ar efter dimittering, hvorimod Finansministeriet (2014) inkluderer potentiel erfa-
ring som et fierdegradspolynomium. For det andet daekker denne analyse en laengere periode end Finansmini-
steriet (2014), som kun ser pa perioden 1993 til 2010. For det tredje bruger vi den standardiserede arbejdslgs-
hedsrate, mens Finansministeriet (2014) anvender den faktiske arbejdslgshedsrate.



Konjunkturerne pavirker ikke alle uddannelser i lige lang tid
Dimittering under en Effekten pa arslgnnen af at dimittere i en lavkonjunktur for alle personer med enten en erhvervs-
lavkonjunktur uddannelse eller videregdende uddannelse er praesenteret i figur 7.3. Vi finder, at dimittender i
markes i syv ar efter  gennemsnit oplever en lavere indkomst i op til 7 ar efter dimittering, hvis de dimitterer i en lavkon-
junktur frem for en neutral konjunktur. Specifikt finder vi, at i ferste ar efter dimittering er perso-
nernes indkomst ca. 3,9 pct. Lavere, mens den 7 ar efter endt uddannelse stadigvaek er 0,5 pct.
Lavere.

Figur 7.3  Effekten pa indkomst af at dimittere under en lavkonjunktur ift. En neutral
konjunktursituation

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Antal ar efter dimittering

Anm.: Stiplede linjer angiver 95 procents konfidensintervaller. Figuren viser effekten pa arslgnnen af at dimit-
tere i en lavkonjunktur, hvor en lavkonjunktur er forbundet med en forggelse af ledighedsraten pa én
standardafvigelse ift. Dens historiske udvikling. Effekten er estimeret pa baggrund af regressionsanaly-
sen fra boks 5 kert pa udvalgte grupper.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af data fra Danmarks Statistik.

Forskellige effekter Konjunkturerne pavirker personer forskelligt pa tveers af uddannelsesniveauer, men felles for alle
pa tveers af er, at konjunkturerne har sterst effekt pa lannen det farste ar efter endt uddannelse. Seerligt di-
uddannelsesniveau mittender fra en mellemlang eller lang videregdende uddannelse bliver ramt, og for disse personer

varer effekten ved i fem ar efter endt uddannelse, jf. figur 7.4. | forste ar efter dimittering er ind-
komsten for personer med en lang videregdende uddannelse ca. 4,3 pct. Lavere, hvis de dimitterer
i en lavkonjunktur, ift. Hvis de dimitterer i en neutral konjunktur. Det svarer til en tabt indkomst pa
ca. 15.600 kr. pa et ar. Til sammenligning er indkomsten i farste ar efter endt uddannelse omtrent
6,1 pct. Lavere for dimittender fra en mellemlang videregdende uddannelse, hvilket svarer til et
tab pa ca. 19.700 kr. Resultaterne viser, at konjunktursituationen i dimitteringsaret i mindre grad
pavirker indkomsten hos personer med en erhvervsuddannelse, mens personer med en kort vi-
deregdende uddannelse kun er signifikant ramte i fgrste ar efter dimittering.
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Gymnasiekarakter
spiller ogsa en rolle

Langvarig effekt pa
de mest talentfulde
dimittender

Andre meaerker kun
effekt i fem ar
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Figur 7.4  Effekten pa indkomst af at dimittere under en lavkonjunktur ift. En neutral konjunktur,
fordelt pa uddannelsesvarighed

Erhvervsuddannelse
M Kort videregdende uddannelse
W Mellemlang videregadende uddannelse

Lang videregadende uddannelse

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Antal ar efter dimittering

Anm.: Tomme sgjler indikerer estimater, der er insignifikante pa et 5 procents signifikansniveau. Figuren viser
effekten pa arslgnnen af at dimittere i en lavkonjunktur, hvor en lavkonjunktur er forbundet med en for-
ogelse af ledighedsraten pd én standardafvigelse ift. dens historiske udvikling. Effekten er estimeret pa
baggrund af regressionsanalysen fra boks 5 kert pa udvalgte grupper. Regressionen i denne figur er an-
derledes end regressionen i figur 7.3, idet vi lader alle vores kontrolvariable variere pa tveers af uddan-
nelsesniveauer. Den gennemsnitlige effekt i figuren er séledes ikke lig det resultat, vi finder i figur 7.3,
men gennemsnitseffekterne ligger indenfor konfidensintervallet i figur 7.3.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af data fra Danmarks Statistik.

De mest talentfulde oplever laengerevarende effekt af at dimittere i en lavkonjunktur

For dimittender med en videregdende uddannelse varierer effekten ogsa alt efter, hvor i karakter-
fordelingen disse personer 13 i gymnasiet. Vi har opdelt dimittenderne fra en videregdende ud-
dannelse i fem grupper baseret pd, hvor i karakterfordelingen, de 13, i det ar, de afsluttede gym-
nasiet. Resultaterne fremgar af figur 7.5.

Vifinder, at de mest talentfulde personer, forstadet som dem der 14 i toppen af karakterfordelingen
i gymnasiet, oplever den mindste effekt pa deres indkomst i farste ar efter dimittering. Men effek-
ten er til gengaeld leengerevarende og fglger dimittenderne i flere ar efter dimittering. Personer i
toppen af gymnasiekarakterfordelingen er den eneste gruppe, der er ramt af at dimittere i en
lavkonjunktur i ti ar efter, at de har endt deres videregdende uddannelse.

De resterende personer, som ikke var i toppen af karakterfordelingen i gymnasiet, pavirkes ikke i
lige sa lang tid som de mest talentfulde dimittender. Vi finder en signifikant effekt i fem ar efter
dimittering. Men fzelles for disse personer er, at indkomsttabet i de farste to ar er stgrre end for
de mest talentfulde.



Talent gar tabt i en
lavkonjunktur

Fleksible
virksomheder er en
mulig lgsning

Stabiliserende
finanspolitik kan
mindske talentspild

Figur 7.5 Effekten pa indkomst af at dimittere under en lavkonjunktur ift. en neutral konjunktur,
fordelt pa karakterkvintil fra gymnasiet

Forste kvintil

W Anden kvintil

W Tredje kvintil ~ ----
Fjerde kvintil
Femte kvintil

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Antal ar efter dimittering

Anm.: Tomme sgjler indikerer estimater, der er insignifikante pa et 5 procents signifikansniveau. Figuren viser
effekten pa arslgnnen af at dimittere i en lavkonjunktur, hvor en lavkonjunktur er forbundet med en for-
ogelse af ledighedsraten pa én standardafvigelse ift. dens historiske udvikling. Effekten er estimeret pa
baggrund af regressionsanalysen fra boks 5 kert pa udvalgte grupper.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af data fra Danmarks Statistik.

Fleksible virksomheder og konjunkturdeempende politik kan mindske talentspild

Analysen viser, at der for de fleste dimittender ikke er permanente tab ved at dimittere under en
lavkonjunktur. Men billedet ser anderledes ud blandt dimittender, som befinder sig i toppen af
gymnasiekarakterfordelingen. De mest talentfulde dimittender pavirkes i flere ar efter dimittering,
hvilket kan skyldes, at disse personer har et szerligt stort indkomstpotentiale, som ikke indfries,
hvis de dimitterer under en lavkonjunktur. Det kan skyldes, at de i szerlig hgj grad i forhold til andre
grupper ender pa et andet karriespor, end de ellers ville have gjort i en neutral konjunktursitua-
tion. Fx kan det veere, at de talentfulde dimittender i hgjere grad er arbejdslgse det farste ar eller
takker ja til et job, de ellers ikke ville sige ja til, hvis gkonomien var i en neutral konjunktur. Derved
kan samfundet ga glip af dygtige talenter i en lavkonjunktur.

Resultaterne peger pa, at det er essentielt, at virksomheder ikke ser potentielle talenters alder
som et problem. Virksomheder kan bidrage til at reducere talenttabet ved at fa det bedste ud af
talenters potentielle erfaring fra arene efter endt uddannelse. Hvis muligt, bar virksomheder be-
lgnne andre typer af erfaring end den slagne vej, som maske ikke er mulig for talenter, der dimit-
terer i en lavkonjunktur. Det er desuden et problem, hvis virksomheder ikke er i stand til at skelne
mellem talentfulde dimittender, der er blevet ramt af tilfeeldigheder, og dimittender som generelt
bare er mindre talentfulde. Virksomheder kan med fordel forsage at skelne mellem disse grupper,
hvis talent ikke skal ga tabt.

Hvis fordelingen af evner er tilfeeldig pa tveers af argange, kan Danmark risikere at ga glip af talenter
i toppositioner, hvis konjunkturerne spiller en rolle for sandsynligheden for fx at blive topleder. En
made at undga dette pa er at udjeevne gkonomiens konjunkturudsving ved hjeelp af konjunktur-
daempende finanspolitik. [det pengepolitikken i Danmark er reserveret til at fastholde kronekursen
i forhold til euroen, er finanspolitik den eneste mulighed for at fare konjunkturdeempende politik.
Danmark har i forvejen en reekke automatiske stabilisatorer, som deemper udsving fra konjunktu-
rerne. Men hvis konjunkturerne pavirker individers sandsynlighed for at ende i toppositioner, kan
det veere behov for yderligere stabilisering af konjunkturerne ved diskretionaer finanspolitik som
supplement til de allerede eksisterende automatiske stabilisatorer.
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det kalenderar, de
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7.2  Aldersforskelle ved skolestart koster decemberbgarn
390.000 kr.

| Danmark starter barn som udgangspunkt i skole det ar, de fylder seks. Personer fadt i slutningen
af et kalenderér er derfor som udgangspunkt yngre end deres klassekammerater og er derfor i
gennemsnit mindre fysisk og mentalt udviklede.

Tidligere analyser fra Kraka-Deloitte har vist, at der kan veere ulemper ved at veere fgdt i slutningen
af et kalenderar og derved vaere blandt de mindst udviklede i en klasse. Analyserne har bl.a. vist,
at personer fgdt i slutningen af aret i hgjere grad mistrives end andre elever i folkeskolens 4.
klasse, og at de i gennemsnit far darligere karakterer i 9. klasse.?® Denne analyse undersager, om
disse negative effekter ogsa falger personerne senere i livet gennem en lavere erhvervsindkomst.

Der er ingen grund til at tro, at personer har forskellige medfedte evner, alt efter hvilken maned
de fedes i. Hvis der er en sammenhang mellem fadselsmaned og livsindkomst, tyder det pg, at
andre forhold, herunder skolesystemet, skaber ulige muligheder for talentudfoldelse pa tveers af
fadselsmaneder. Det gar ikke blot ud over den enkelte, der tilfaeldigvis blev fadt sent pa aret, men
det gar ogsa ud over samfundet, som gar glip af en del af disse personers talentmasse.

Analysen skelner mellem social alder og biologisk alder

Muligheden for skoleudseettelse, der medferer, at nogle elever starter i skole senere end det ar,
de fylder 6, komplicerer sammenligningen af personers indkomst senere i livet. Ved sammenlig-
ninger af fx elevers karakterer i 9. klasse eller elevers trivsel i 4. klasse, sammenlignes elever, der
gar pa samme skoledrgang, men som ikke ngdvendigvis er fra samme fgdselsargang. Det kan man
kalde for en sammenligning af personer med samme "sociale alder"’. | resten af rapporten er
social alder opgjort som antal ar efter 9. klasse plus 15. Det betyder, at personer, der har afsluttet
9. klasse for 25 ar siden, angives som veerende omkring 40 ar gamle malt pa social alder.

Fra et indkomstperspektiv kan skoleudseettelse medfgre den ulempe, at skoleudsatte indtraeder
senere pa arbejdsmarkedet, men pensioneres ved samme alder. Derved kan skoleudsaettelse ga
ud over skoleudsattes samlede livsindkomst. Et alternativt sammenligningsgrundlag er derfor at
sammenligne indkomsten for personer med samme biologiske alder. En sammenligning af ind-
komsten for personer med samme biologiske alder, fx personers indkomst som 40-arige, tager
hejde for ulempen ved skoleudseettelse ift. livsindkomst. Til gengeeld indebaerer metoden, at man
sammenligner personer, der er indtradt pa arbejdsmarkedet ved forskellige aldre og derfor har
varierende anciennitet ved en given alder.

Hvis samfundet gav alle personer lige mulighed for at udleve deres potentiale, ville vi ikke forvente,
at der var nogen sammenheng mellem hverken karakterer, trivsel eller indkomst og fadselsma-
ned. Vi ved dog fra tidligere analyser, at der er en negativ effekt pd karakterer og trivsel af at veere
fodt i december. Hvis disse negative effekter falger personer gennem livet, vil vi ved sammenlig-
ning af indkomster for personer med samme biologiske alder ogsa forvente, at personer fadt i
slutningen af aret i gennemsnit vil have de laveste indkomster.

Decemberbgrn tjener mindre som 40-arige

Analysen starter med at sammenligne personers indkomst som 40-arige, malt ved biologisk alder,
og personers indkomst 25 ar, efter de har afsluttet 9. klasse, ved sammenligning af social alder,
hvilket svarer til, at de er omkring 40-ar. Analysen ser derefter pa indkomstforskelle for aldrene 18
til 60 ar. Vores resultater viser, at der for 40-arige i gennemsnit er en negativ sammenhang mel-
lem fadselsmaned og indkomst, jf. figur 7.6. Det geelder bade, nar vi sammenligner pa baggrund
af biologisk alder og pa baggrund af social alder. Opgjort ved biologisk alder tjener personer fadt
i december ca. 10.000 kr. mindre om aret end personer fgdt i januar. Opgjort ved social alder er
forskellen ca. 6.000 kr.

% Vasiljeva og Naur (2017) samt Jergensen m.fl. (2023).
97 Larsen og Solli (2017).
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Figur 7.6

Figur 7.6.a Social alder

Den mindre forskel mellem fadselsméanederne, opgjort ved social alder, indikerer, at skoleudseet-
telse er med til at udligne indkomstforskelle pa tveers af skoleklasser. | det nuvaerende system er
der dog langt fra reel lighed mellem fadselsmanederne, hvilket farst opnas, nar der ikke er forskel
pa de gennemsnitlige indkomster pa tvaers af fadselsmaneder malt ved biologisk alder. Desveerre
kan vi i denne analyse ikke vurdere, om skoleudsaettelse mindsker eller gger forskellen malt ved
biologisk alder, da der er modsatrettede tendenser ved skoleudsaettelse, som vi ikke kan isolere.

Vores resultater viser ogsd, at det faktisk ikke er personer fgdt i januar, der tjener mest. Det er
derimod personerne fgdt i april ved sammenligning af personer med samme biologiske alder og
marts ved sammenligning af personer med samme sociale alder. Her er forskellen til personerne
fgdt i december hhv. 19.000 kr. og 15.000 kr. om aret, jf. figur 7.6.

At personer fadt i januar ikke har de hgjeste indkomster kan potentielt forklares ved, at en andel
af disse personer starter et ar tidligere i skole, end deres argang tilsiger.® Vores resultater antyder
dog, at det kan vaere en gkonomisk bjgrnetjeneste for januarbern at starte dem i skole som 5-
arige, da de sa er de yngste i klassen. Dermed bliver de genstand for samme ulemper ved at veere
de yngste, som decemberbgrn normalt ggr. En alternativ forklaring er, at der ogsé kan veere ulem-
per ved at vaere de ldste i klassen, da man potentielt er "overmoden” ift. ens klassekammerater.

Gennemsnitlig standardiseret arsindkomst for 40-arige i 2016-2021 fordelt pa fedselsmaned

Figur 7.6.b Biologisk alder
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Anm.:  Social alder er opgjort som 25 ar efter endt 9. klasse. Det svarer til, at personerne i gennemsnit er omkring 40 ar.

Kilde: ~ Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Vi undersgger
sammenhang med
livsindkomst ...

... ved at se pa
indkomster for 18 til
60-arige

Personer fgdt i december tjener mindre over det meste af arbejdslivet

Indkomst som 40-arig giver kun et gjebliksbillede af en persons samlede livsindkomst. For at un-
dersgge om der er en aldersspecifik sammenhang mellem fadselsmaned og indkomst, har vi be-
regnet den gennemsnitlige forskel i indkomst mellem personer fgdt i januar og personer fodt i
december for alle aldersgrupper mellem 18 og 60 ar.

Til sammenligning af personer med samme sociale alder beregner vi de gennemsnitlige indkomst-
forskelle i drene 2016 til 2021 for alle personer, der har afsluttet 9. klasse for 3 til 45 ar siden i det
pageeldende ar. Det svarer til, at personerne er omtrent 18 til 60 ar gamle i perioden. Til sammen-
ligning af personer med samme biologiske alder beregner vi de gennemsnitlige indkomstforskelle
mellem personer fadt i januar og personer fgdt i december for alle aldre mellem 18 og 60 ar i
arene 2016 til 2021. Vi afgraenser analysen til 60-arige, da de aeldre drganges arbejdsmarkedstil-
knytning i perioden er pavirket af forskellige officielle tilbagetraekningsaldre, fx efterlgnsalder, for
personer fgdt i januar og personer fgdt i december.

% Jorgensen m.fl. (2023).
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Ved sammenligning af personer med samme sociale alder er der en overveegt af ar, hvor personer
fodt i januar i gennemsnit tjener mere end personer, der er fgdt i december, jf. figur 7.7. Det gar
de i 32 ud af 43 ar. Der er en aldersspecifik ssmmenhang mellem fadselsmaned og indkomst,
hvor personerne fra januar tjener mere end personer fgdt i december, fra de er 18, til de er om-
kring 45 ar. Fra 45-ars alderen forsvinder sammenhangen mellem fadselsméned og indkomst,
hvilket tyder pé, at de udviklingsmaessige forskelle fra ungdommen bliver udvandet over tid.

Hvis skoleudszettelse fungerede optimalt, ville vi dog slet ikke forvente, at der var en sammenhaeng
mellem fadselsmaned og indkomst, nar vi sammenligner personer med samme sociale alder. Selv
med skoleudsaettelse er det altsd i gennemsnit en lille ulempe at blive fadt i december. Det tyder
pa, at noget i samfundet, herunder indretningen af skolesystemet ikke giver lige mulighed for, at
alle personer kan udleve deres evner.

Figur 7.7  Gennemsnitlig arsindkomst for personer fodt i hhv. januar og december opgjort pa social
alder, 2017-2021
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Anm.: En positiv forskel ved en alder betyder, at personer fadt i januar i gennemsnit tjener mere end personer
fedt i december. Den approksimerede alder svarer til et antal &r efter 9. klasse. Personer, der er approk-
simeret som 18-arige, er personer, der har afsluttet 9. klasse 3 ar tidligere. Personer, der er approksime-
ret som 60-arige, har gennemfart 9. klasse 45 ar tidligere.

Kilde: Danmarks Statistiks registre og egne beregninger.

Nar vi sammenligner personer med samme biologiske alder, fglger sammenhangen mellem fad-
selsmaned og indkomst samme mgnster, som nar vi sammenligninger personer med samme so-
ciale alder. Dog er indkomstforskellene mellem personer fgdt i hhv. januar og december starre,
isaer i de tidlige ar, jf. figur 7.8. Seerligt i 20'erne er der store forskelle, hvor personer fadt i januar
tjener op mod 30.000 kr. mere om dret end personer fgdt i december. Forskellene ligger relativt
lavt i alderen 21 og 22 ar, hvilket potentielt kan forklares ved, at disse ar er seerligt studieintensive,
og populationen derfor generelt har en lav erhvervsindkomst i disse ar.

Ogsa ved opgearelse pa baggrund af biologisk alder udviskes forskellene omkring 45-ars alderen.
Herfra tjener personer fodt i december mere end personer fgdt i januar frem til, at de bliver 60
ar. Det tyder pd, at de negative effekter af at vaere fadt i december iszer slér igennem i starten af
livet, men bliver udvasket senere pa arbejdsmarkedet. Denne analyse har ikke en forklaring pa,
hvorfor sammenhangen vender. Personer fgdti hhv. januar og december udger en stort set ugen-
dret andel af den samlede population ved alle alderstrin i perioden. Derudover er der indenfor
hvert alderstrin stort set samme erhvervsdeltagelse for de to grupper.
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Figur 7.8  Gennemsnitlig arsindkomst for personer fedt i hhv. januar og december opgjort pa biologisk
alder, 2016-2021
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Anm.: En positiv forskel ved en alder betyder, at personer fgdt i januar i gennemsnit tjener mere end personer
fedt i december.
Kilde: Danmarks Statistik registre og egne beregninger.

Datameessigt er det ikke muligt for os at fglge en argang over hele dens livstid. Som en proxy for
livstidsindkomst summerer vi derfor forskellene for hver aldersgruppe mellem personer fgdt i ja-
nuar og december svarende til summen af de bla sgjler i figur 7.7 og figur 7.8.

Personer fadt i december tjener samlet set mindre end personer fadt i januar, nar der summeres
over aldersgrupperne 18 til 60 ar, jf. figur 7.9. Ved opgarelse pa baggrund af social alder er for-
skellen 117.000 kr., mens den ved sammenligning pa baggrund af biologisk alder er ca. 390.000
kr. Ved begge opggrelser tjener personer fadt i december altsd mindre end personer fgdt i januar
over sterstedelen af et arbejdsliv.
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Figur 7.9 Summeret forskel i indkomst for personer fedt i januar relativt til personer fodt i december
malt i perioden 2016-2021 for personer mellem 18 og 60 ar.
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Anm.: Ved en positiv veerdi forstas, at personer fgdt i januar samlet set tjener mere end personer fgdt i decem-
ber malt over stgrstedelen af et arbejdsliv. De grenne sgjler svarer til summen af de bla sgjler i Figur 7.7
og Figur 7.8.

Kilde: Danmarks Statistik registre og egne beregninger.

Zndret skolesystem kan udjeevne indkomstforskelle pa tveers af fadselsmaneder

Resultaterne viser, at personer, der tilfzeldigvis bliver fadt i slutningen af et kalenderar, har darli-
gere mulighed for at udfolde deres evner end personer fadt i starten af et kalenderar og derfor
ender med en lavere livsindkomst. Derved skaber samfundet og skolesystemet ikke chancelighed
for alle, men favoriserer udvalgte grupper.

Skoleudsattelse udglatter en del af indkomstforskellene pa tveers af fadselsmaneder, men ser ikke
ud til at lgse problemet pga. tab af livsindkomst. Nar vi sammenligner personer med samme bio-
logiske alder, er der pa trods af skoleudsaettelse en stor indkomstforskel mellem fadselsmane-
derne. Det skyldes sandsynligvis, at de positive alderseffekter af skoleudsaettelse ikke fuldt ud op-
vejer de negative effekter af at starte senere pa arbejdsmarkedet. Samlet set tjener personer fadt
i december, fra de er 18 ar, til de er 60, i gennemsnit ca. 390.000 kr. mindre end personer fadt i
januar.

Hvor skoleudseettelse potentielt kan hjeelpe pad decemberbgarns trivsel og karakterer i grundskolen,
viser denne analyse, at skoleudszettelse ikke ng@dvendigvis kan lase problemerne med aldersskaev-
heden i grundskolen, nar vi méler pa personers livsindkomst.

En alternativ l@sning pa problemet er i stedet at opdele skolestarten i kvartaler eller halvar, fx med
skolestart 1. august og 1. februar. Det vil rykke personer i hver klasse teettere pa hinanden alders-
maessigt og derved udviske en del af den ulighed, som systemet skaber i dag. Et sddant system vil
indebaere mere administration i dag til fx flere afgangspraver, men vil til gengaeld mindske det spild
af evner, som samfundet i dag skaber for personer fgdt i slutningen af et kalenderar.

En tredje lgsning, der indebaerer mindre administration, og som allerede er ivaerksat pd nogle
skoler, er en sdkaldt rullende skolestart. Ved rullende skolestart starter eleverne fx i skole det
kvartal, de fylder seks, og starter i en klasse, der har elever pa tveers af 0.-2. argang. Fra 3. klasse
gar eleverne dog i den klasse, som deres argang tilsiger. Denne model har den fordel, at personer
fodt sent pa aret ikke har oplevelsen af at veere de yngste i en klasse i de farste ar i grundskolen,
hvor den relative aldersforskel mellem bgrnene er sterst. Til gengeaeld eendrer modellen ikke pd, at



decemberbgrn fortsat, alt andet lige, vil vaere de yngste gennem det meste af grundskolen og i
udskolingen. Det vil derfor kraeve en undersegelse, der falger barn fra rullende skolestart senere
i livet, at finde ud af, om rullende skolestart skaber mere lige livsindkomst pa tveers af fedselsma-
neder.
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