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Abstract

Adgangen til ledelsesstillinger er i mange brancher lettere, hvis man er mand, tilhgrer den et-
niske majoritet, eller er vokset op i middelklassen eller overklassen. Denne artikel undersgger,
om det samme ggr sig gaeldende i velfeerdsprofessionerne, der udger en karrierevej for kvinder,
arbejderklasse, og etniske minoriteter og hvor det professionelle ethos er associeret med kvinde-
lighed. Artiklens undersager om eksisterende dominansforhold inden for ken reproduceres i det
velfeerdsprofessionelle arbejde gennem ulige adgang til ledelsespositioner, om denne adgang
intersekterer med klasse og etnicitet, og om denne adgang har sendret sig for disse grupper i pe-
rioden 1980-20207 Dette undersgges for fire kohorter af velfaerdsprofessionelle, nemlig samtlige,
der feerdiggjorde en velfeerdsprofessionel uddannelse i hhv. 1980, 1990, 2000 og 2010. Analysen
hviler pa mikrodata om sociogkonomisk baggrund for de professionelle, og deres professionelle
karrierer. Analyserne gennemfares med logistisk regression og viser, at maend og hgjere klasse-
positioner har privilegeret adgang til ledelsesstillinger, med hgjere sandsynlighed for maend, og
for middel- og overklasserne. Noget tilsvarende er tilfaeldet for etniske majoritetspersoner, men
da den etniske minoritetspopulation i data er meget lille, fortolkes dette som et udtryk for social
lukning ved rekruttering til professionerne, og ikke til ledelse.
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Indledning

er en konsekvens af, hvordan ken gennem

Det er velkendt, at de velfeerdsprofessionelle
i vidt omfang er kvinder, hvilket der er hi-
storiske forklaringer pd (Brante et al., 2015a;
Witz, 1992a). Endvidere viser aktuelle studier,
at denne kennede skaevhed i rekrutteringen
til velfeerdsprofessionerne ikke har aendret
sig i nyere tid (Frederiksen, 2021). Profes-
sionsteoretikeren Anne Witz forstar dette
som et patriarkalsk professions-hierarki, og
heaevder at skaevhed inden for professioner

historien har vaeret sammenfiltret med pro-
fessionel viden, magt og status, hvor kvin-
der har veeret udelukket fra de traditionelle
professioner (eksempelvis lege), gennem
forskellige juridiske og ikke mindst sociale
eksklusionsprocesser.
Velferdsprofessionerne star imidlertid i
kontrast hertil, da de historisk har fungeret
som en vigtig vej til uddannelse og social
mobilitet for kvinder (Nielsen, 2003; Frede-
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riksen, 2020). Dette giver anledning til at
undersage, om det kvindelige overtal samt
den historiske tilknytning til feminint kon-
noterede vaerdier (fx omsorg og pleje) betyder,
at der inden for disse professioner er bedre
muligheder for at kvinder kan stige op i in-
stitutionelle hierarkier til ledelsespositioner
af forskellig art.

Inden for erhvervsliv, politik, og de fle-
ste organisationer er ledelse oftere bemandet
med mand. I EU besad kvinder i gennem-
snit 34% af alle ledelsesposterne i ar 2020,
hvoraf Danmark 13 en smule under dette
gennemsnit, med en kvindelig lederandel
pd 31% (Eurostat, 2021). Ser man kun pa
ledelsesposter i den offentlige administra-
tion, er tallet en smule lavere, nemlig 30%
(EU Parliament, 2021). Tidligere var kvinder
endnu mindre repraesenteret i ledelseslaget; i
perioden 2000-2010 har andelen af kvinder
i ledelse generelt ligget mellem 20 og 25%,
for sd langsomt at stige frem til 2020 (Inter-
national Labor Organization, 2021). Trods
denne stigning, tegner der sig dog stadig et
billede af at ledelse, uanset branche, lukker
sig socialt om mend. Dette er imidlertid
ikke konkret undersogt for velfeerdsprofes-
sionerne, og speorgsmalet rejser sig nu, om
denne tendens er at genfinde indenfor for
et omrade, hvor kvinder er sa klart i overtal.

Det er forholdet mellem disse to tenden-
ser, som denne artikel har som formal at
undersgge; pa den ene side den markante
overrepraesentation af kvinder i velfeerdspro-
fessioner, og pa den anden side den markante
overrepraesentation af maeend i ledelse. Det
er vigtigt, bade af ligestillingsarsager, men
ogsa fordi det kan illustrere en forskellighed
i de konnede karrieremaessige muligheds-
horisonter, som mand og kvinder ser, i det
velfeerdsprofessionelle arbejde. Endvidere
peger forskning ogsé pd, at en aget diversitet
i ledelsessammensatningen i sig selv ogsa
forer til lonmaessig lighed (Stojmenovska,
2019).

Kon ber dog ikke forstds som et isoleret
forhold, ndr man taler om ulighed i repree-
sentation. I denne analyse anlagger vi et
intersektionelt perspektiv, hvilket betyder, at
kon sattes i relation til klasse og etnisk op-
rindelse, der ogsa er vaesentlige ulighedsakser
i forhold til uddannelse og karriere (Harrits,
2014; Stevens, 2009; Kimmel & Ferber, 2017).
Velfaerdsprofessionerne er en adgangsvej til
uddannelse, og til social mobilitet, for bern
med oprindelse i arbejderklassen, eller med
anden etnisk oprindelse end dansk, ligesom
de har det for kvinder (Frederiksen, 2020;
Thomsen, Dencker & Pedersen, 2013). Vi
undersgger derfor, om denne overreprasenta-
tion af ikke-privilegerede grupper fortseaetter
op gennem Kkarrierevejene i det velfseerdspro-
fessionelle arbejde, eller om der — som i resten
af samfundet —sker en forfordeling af mindre
privilegerede samfundsgrupper i adgangen
til ledelsespositioner (Friedman & Laurison,
2019; Andersen & Hansen, 2012). At vi forstar
ken, klasse, og etnisk intersektionelt betyder,
at mulighederne - eller manglen pa samme
— for at gore karriere som leder i velfaerdspro-
tessionelt arbejde som hhv. mand eller kvinde
interagerer med klasse og etnisk oprindelse,
pé mdder, der er specifikke for hver enkelt
kombination (McCall, 2001).

Kontekst og
undersggelsessporgsmal

Artiklen kobler sig til og treekker pé tre forsk-
ningsomrader. For det forste, forskning i pro-
fessionalisering og velfeerdsprofessionelle,
hvor de mest relevante forskningsbidrag
handler om social lukning. Her traeekker vi
primart pd Thomas Brantes (2014) profes-
sionsteorier, Anne Witzs (1992) studier af
patriarkalsk professionalisme og Gitte Som-
mer Harrits’(2014) operationalisering af so-
cial lukning. For det andet kennet ulighed i
adgang til ledelsesstillinger, hvor der findes
en ganske omfattende mangde forskning,
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men meget lidt om ledelsesstillinger i vel-
feerdsarbejde. Og endelig intersektionalitets-
forskning, der handler om forholdet mellem
kategorier sd som ken, klasse og etnicitet.
Hertil traekker vi pa den amerikanske sociolog
Leslie McCalls arbejde med at systematisere
de forskellige positioner, der findes indenfor
intersektionalitet, og hendes egen intersekti-
onelle forstdelse af ulighed indenfor klasse,
kon og race i det amerikanske samfund (Mc-
Call, 2001; Cho, Crenshaw &McCall, 2013;
McCall, 2005). Disse omrader bliver beskrevet
kort, for at give plads til en mere systematisk
praesentation af forskning vedrgrende kennet
ulighed i adgang til lederpositioner.

Velfcerdsprofessioner

Ved velferdsprofessionelle forstar vi den
gruppe af professioner, der er knyttet til
velfaerdsstatslige institutioner, dvs. pada-
goger, leerere socialrddgivere, sygeplejersker,
mv. Den svenske professionssociolog Brante
knytter forskellige professioner til den stats-
formation, deres professionaliseringsprojekt
foregik under (Brante, 2008; 2014). Hvor
de @ldre professioner er kendetegnet ved
deres autonomi, vidensbase og monopol pa
et arbejdsfelt, har velfeerdsprofessionerne en
begraenset professionel autonomi, en mindre
tydelig vidensbase for arbejdet, og et mindre
sikkert monopol pa arbejdet — hvorfor de
0gsd er blevet beskrevet som ufuldstendige
professioner, eller ‘semi-professioner’ (Etzio-
ni, 1969). De adskiller sig fra klassiske profes-
sioner s& som advokat, arkitekt og ingenier,
fordi de er professionaliseret under velfeerds-
staten, hvor der gaelder andre betingelser for
at opna status, gennem professionalisering
og social lukning (Brante, 2008). Begrebet
om social lukning har sin oprindelse hos
Max Weber, men vi treekker her pa Gitte
Sommer Harrits’ (2014) fortolkning. Hun for-
star social lukning, som den proces hvorved
en social gruppe, gennem en begraensning af

adgangen til gruppen, opndr privilegier og
status. Denne lukningsproces deles op i flere
former for professionel lukning. Hvor en so-
cial lukning handler om at begreense adgang
pa basis af kapital og handler en symbolsk
lukning om at begraense adgangen pa basis
af dominerende livsstile (Harrits, 2014)".
Det er sdledes dominerede samfundsgrup-
per — og i denne kontekst kvinder, personer
med anden etnisk oprindelse end dansk,
samt personer med oprindelse i arbejder-
klassen — der sgges ekskluderet gennem den
professionelle lukning?. Denne forstaelse
af lukning stemmer godt overens med pro-
fessionsforskeren Anne Witz’ analyser af
sammenhangen mellem kon og professio-
nalisering, hvor opndelse og fastholdelse af
professionsstatus sikres gennem rekruttering
af maend frem for kvinder, hvorved kgnne-
de dominansforhold reproduceres. I denne
analyse betyder det konkret, at fx personer
af anden etnisk oprindelse end dansk ikke
kun kan have ringe ledelseschancer, fordi
de ikke ansattes som leder. Det kan ogsa
skyldes, at professionen i storre eller mindre
grad er socialt lukket for dem, og der derfor
ikke findes kandidater til ledelsesstillinger
med en sddan oprindelse.

Der findes meget begraenset forskning i,
hvem der rekrutteres til velfeerdsprofessio-
ner (Thomsen, Dencker & Pedersen, 2013;
Brante et al., 2015b; Harrits & Olesen, 2012),
og s& godt som ingen forskning i, hvem der
ansattes i ledelsespositionerne indenfor
velfeerdsprofessionerne. Den forskning, der
foreligger, viser at velfeerdsprofessionerne
rummer en del personer fra socialt domine-
rede grupper sd som kvinder, arbejderklasse,
eller har anden etnisk oprindelse end dansk
— for de to ferste vedkommende endog en
andel der overstiger disse gruppers andel
af befolkningen (Frederiksen, 2021). Derfor
spger denne artikel at undersoge hvorvidt den
sociale lukning, som altsa ikke finder sted
i rekrutteringen til professionerne, i stedet
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finder sted i rekrutteringen til ledelsesposi-
tioner inden for det professionelle arbejde.

Interkategoriel intersektionalitet

Artiklen forstar forholdet mellem sociale ka-
tegorier forstds som en interkategoriel kom-
pleksitet, med Leslie McCalls (2005) beteg-
nelse. Dette indebeerer en strategisk brug af de
kategorier, som egentlig soges dekonstrueret,
for at pavise. hvordan disse kategorier er virk-
somme i social ulighed.

Dette valg er i vores tilfeelde nodvendig-
gjort af, at de registerdata, vi analyserer, ikke
tillader mere flydende kategoriseringer. For at
kunne pdvise intersektionel ulighed indenfor
ledelse i professionsuddannelserne, bliver vi
derfor ngdt til at gore strategisk og proviso-
risk brug af fx et binaert kensbegreb. Dette
indebaerer imidlertid ikke en antagelse om
at disse kategorier er statiske, dikotome, eller
at minorisering og undertrykkelse er additiv
(dvs. at de ulighedskonsekvenser, der rammer
fx kvinder med anden etnisk oprindelse end
dansk blot er summen af hhv kenslige og
etniske konsekvenser). At ulighed ikke har
denne additive karakter, er hos Crenshaw
(1989) en central pointe i intersektionali-
tetsbegrebet. En forskel mellem Crenshaws
antikategorielle intersektionalitet, og McCalls
interkategorielle er, at sidstnavntes strategi-
ske pavisning af uligheder gennem strategisk
brug af simple kategorier gor det umuligt at
iagttage ikke-additive intersektionelle ulig-
heder (McCall, 2001). Vores intersektionelle
ambition her er séledes at kortleegge kennede
uligheder i adgangen til ledelsespositioner,
og se hvordan ken intersekterer med klasse
og etnisk oprindelse, dvs., om og hvordan
uligheden bliver enten storre eller mindre
nar vi kobler klasse og etnisk oprindelse pé
kon, konkret i form af signifikante eendrin-
ger i odds-ratio. Det, artiklen saledes ikke
analyserer, er hvordan interaktionen mellem
kons- klasse- og etnicitetskategorier bliver

til, opleves, eller pavirkes normativt af disse
kategoriers konstruktion.

Kan og ledelse

For bade kvinder, arbejderklasse og etniske
minoriteter er der et ledelses-gab, dvs. der
rekrutteres feerre fra disse grupper til le-
delse end forventeligt givet deres andel af
befolkningen (Maume, 2012; Morrison &
Von Glinow, 1990; Corsun & Costen, 2001;
Stojmenovska, 2019). Endvidere viser forsk-
ning, at dette gab ikke kan forklares med
antagelser om lederevner eller -potentiale, da
disse antagelser viser sig at rumme bias mod
kvinder, som tilslgres gennem formaliserin-
ger i form af lederevner-malinger (Elsesser &
Lever, 2011; van Emmerik, Wendt & Euwe-
ma, 2010; Estevez-Abe, 2005; Shore, 1992;
Hopkins et al., 2021; Helgesson & Sjogren,
2019). Det er derfor relevant at skitsere, hvad
forskningen viser, at dette gab reelt skyldes.

Der er kun begreenset forskning vedroren-
de klasse og etnicitet i ledelse, men den, der
foreligger, beskriver forhold, der er kongru-
ente med den forskning indenfor ken. Derfor
skelner vi i dette afsnit ikke altid mellem,
hvad forskningen har vist vedrgrende kon,
klasse eller etnicitet i forhold til ledelsesgabet.
Forskningen i ledelsesgabet kan rubriceres i
tre grupper af barrierer og forhindringer; 1)
Diskrimination eller bias, 2) organisations- og
arbejdskulturer der privilegerer majoriteten,
og 3) ulige arbejdsfordeling i hjem og familie
(se evt. van't Foort-Diepeveen, Argyrou, &
Lambooy 2021).

Sidstneevnte angéar primeert kegnsgabet,
som imidlertid i nogen grad forsteerkes i arbej-
derklassen (Ravenswood & Harris, 2016), og
har i USA ogsé varet knyttet til racialisering
(Sanchez-Mazas & Casini, 2009).

Forhindringer i form af diskrimination og
bias i rekruttering handler om, hvem der
overhovedet lukkes ind i ledelse. Her peger
forskningen pé bevidste og ikke-bevidste fore-
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stillinger og stereotyper, der sorterer kvinder
og minoriteter fra at blive ansat sdvel som
forfremmet, hvilket er vist bdde quasi-eks-
perimentalt, og gennem interviews og etno-
grafiske studier (Paoloni & Demartini, 2016;
Gray & Kish-Gephart, 2013; Goldin & Rouse,
2000). Dette er siden 1978 metaforisk blevet
omtalt som et glass ceiling, der forhindrer
kvinder i at bevaege sig op gennem ledelses-
hierarkiet i virksomheder og organisationer
- en usynlig barriere, som stopper kvindernes
karriereopstigning (Kagan, 2021).

Forhindringer i form af organisations- og
arbejdskulturer, der privilegerer majoriteten,
deaekker over forhold, der forer til, at kvin-
der og minoriteter ikke bliver i ansaettelsen,
eller selv fravaelger at soge ansattelse eller
ledelsespositioner. Der er forhold som mang-
lende rummelighed og stettende rammer pé
arbejdspladser for kvinder og minoriteter,
samt kulturelle antagelser om hvilke per-
sonlighedstyper og —traek ledelse kraever, og
hvilke grupper der besidder disse traek. Det
kan ogsa handle om krav om at leve op til
seerlige begreensende kulturelle og kennede
normer, der ikke gaelder for mand, eller majo-
riteten — eller om devaluerende forestillinger
om minoriteters og kvinders arbejdsevner,
kompetencer, eller ambitioner, eventuelt i
form af en macho-arbejdskultur omkring
arbejdstid og -praestationer(Green & Cassell,
2008; Kamasak et al., 2020; Liff & Ward,
2001; Fitzgerald, 2018).

Feelles for bade de bias-relaterede, og de
organisationskultur-relaterede forhindringer
for at kvinder kan blive ledere, er, at dis-
se forhindringer ikke rammer maend, og at
meend i kvindedominerede fag i tilgift ofte
har sarlige privilegier (fx mandlige mentorer
og seerlige mandlige netveerk). I kraft af dette
fraveer af sarlige krav og kennede stotteme-
kanismer opnar mend en privilegeret adgang
til ledelse, ogsé kendt som ’glass escalator’
(Williams, 1992). Et epokeggrende studie
af britiske eliteprofessioner har vist at noget

tilsvarende geelder for personer med oprin-
delse i privilegerede klasser, der oplever en
strukturel ‘'medvind’ i deres karrierer, mens
personer fra arbejderklassen meder et sakaldt
‘class ceiling’(Friedman & Laurison, 2019).

Disse privilegerede forhold for meend
betyder ogsa, at det er uklart, hvorvidt et
storre antal kvindelige ledere har en lig-
hedsforegende effekt (Zimmer, 1988). I det
omfang, der er en sddan effekt, gaelder det
kun, nar kvinder er topledere; kvindelige
og/eller minoritets mellemledere kan i no-
gen tilfeelde forege uligheden (Stainback &
Kwon, 2012; Stainback, Kleiner & Skaggs,
2016). Endvidere peger anden forskning pa
at kvindelige ledere primeert findes i lavere
ledelseslag (Liff & Ward, 2001; Brannan &
Priola, 2012), hvilket kan veere udtryk for
‘tokenism’, (dvs symbolske tiltag i retning
af diversitet) (Zimmer, 1988), eller at nar
kvinder forfremmes, kan det veere til seerligt
risikable positioner, den sakaldte ‘glass cliff’
(Mulcahy & Linehan, 2014).

Forhindringer vedrerende den ulige arbejds-
fordeling i hjemmet handler om det forhold,
at kvinder i hjemmet og i forhold til bgrn
og barsel kan forvente (og forventes) at tage
en storre del af arbejdsbyrden, ogsd kendt
som ‘et tredje skiftehold’ indenfor familie-
forskningen (Smeby, 2017). Dette kan fore
til nedprioritering eller fravalg af ledelsesar-
bejde, hvilket kommer til syne som stabile
konsforskelle i ledelsesaspirationer. Her er der
tale om en modsaetning mellem fx tids- og
mobilitetskrav til ledere, der star i modsaet-
ning til en gnsket, eller normativ work-life
balance for kvinder (Guillaume & Pochic,
2009; Ravenswood & Harris, 2016; Kamasak
et al., 2020).

Hvor de to forste grupper af barrierer pe-
ger p4, at der i rekruttering til ledelse findes
forforstaelser, der devaluerer eller diskrimi-
nerer dominerede sociale gruppet, peger den
tredje specifikt pd, at visse arbejds- og orga-
nisationskulturer i kombination med den
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kennede arbejdsfordeling i familien virker
som et kontraincitament for kvinder med
familie til at soge ledelsesstillinger. Man
kunne derfor opstille den hypotese, at der
pa arbejdspladser som de velfaerdsprofessi-
onelle, hvor savel kvinder som minoriteter
er overrepreesenterede, i mindre grad fandtes
sadanne devaluerende, ekskluderende eller
kontrainciterende forforstdelser og kulturer,
og at den professionelle lukning i form social
eksklusion af dominerede sociale grupper i
ledelsespositioner derfor er begraenset her.
Denne hypotese kan yderligere begrundes i,
at en raekke analyser af professionsethos og
—identitet i velfeerdsarbejdet peger pd seerlige
feminint konnoterede vardier og selvfortal-
linger i disse professioner (Hjort, 2004; 2012;
Dahl, 2000).

Undersogelsesspargsmdl

Denne artikels bidrag til en intersektionel
forstdelse af konnet ulighed i rekrutteringen
til ledelsespositioner, som en form for social
lukning af velfaerdsprofessionerne er sdledes
at undersgge denne hypotese gennem disse
undersogelsesspargsmal:

1. Reproduceres eksisterende dominansfor-
hold inden for ken i det velfeerdsprofes-

Tabel 1. Professionskohorter, fordeling.

sionelle arbejde gennem ulige adgang til
ledelsespositioner?

2. Intersekterer kon med etnisk oprindelse
og klasseoprindelse i forhold til adgangen
til ledelsespositioner?

3. Har denne adgang @ndret sig for disse
grupper i perioden 1980-20207?

Data og metoder

Artiklens empiri er mikrodata udtrukket fra
Danmarks Statistiks registre under Forsker-
ordningen?. Disse data beskriver de nyud-
dannede velfardsprofessionelle i a&rene 1980,
1990, 2000 og 2010, og folger deres karriere-
baner 10 &r frem. Data omfatter forseldrenes
uddannelse, erhverv, sociogkonomiske status,
og indkomst samt data pa den velferdspro-
fessionelles ansattelse, beskaftigelse, og stil-
lingskategori fra uddannelsestidspunktet og
frem til 2020. Data om foraeldrene bruges til
at beskrive de nyuddannede velfaerdsprofes-
sionelles sociale og etniske oprindelse. Data
om den velfeerdsprofessionelle selv bruges til
at kortleegge om, og hvornar, denne bliver
ansat i en lederstilling.

De analyserede data daekker de fire sterste
velfeerdsprofessioner: Paedagog, sygepleje, fol-
keskoleleerer og socialrddgiver. Fordelingen pa
de fire analyserede kohorter fremgar af tabel 1%

Paedagoger 2567 1789 2821 4004 11181
Folkeskolelzerere 1499 1521 3008 3664 9692
Sygepleje 1947 1711 2178 3028 8864
Socialradgivere 432 453 771 660 2316
Total 6445 5474 8778 11356 32053
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Vi vaelger de fire storste professioner for at fa
storst muligt populationer. Nedslagene med
10 4rs mellemrum gor det muligt at iagttage
@ndringer i uligheden over tid og daekker en
tilstreekkelig lang periode til, at en eendring
i ulighed burde kunne iagttages. I den un-
dersogte periode sker der selvfglgelig meget

Tabel 2. Andele ledere indenfor professionerne’

med den mdde. professionerne er organiseret
pé, herunder ledelse. Der sker dog ikke vold-
somme @&ndringer i andelen af kohorten der
rekrutteres til ledelse, der er svagt faldende fra
4% til 2% af kohorterne over tid, noget der
skal ses i forhold til, at kohorterne samtidig
bliver en del storre.

Paedagoger 3,9% 5,1%
Folkeskolelaerere 2,3% 5,0%
Sygepleje 5,1% 7,4%
Socialradgivere 3,5% 7,6%
Total 3,6% 6,5%

Operationaliseringerne tager alle udgangs-
punkt i Danmarks Statistiks kategorier.
Konkret operationaliseres etnisk oprindel-
se, saledes at det selv at vaere indvandret,
eller at have en eller flere foreeldre, der er
indvandret, forstas som at have anden etnisk
oprindelse end dansk. Tilsvarende operati-
onaliseres kon til de binaere konskategorier,
som Danmarks Statistik betjener sig af. Social
klasse operationaliseres med den tredelte
klasseanalyse, som Etienne Penissat m.fl.
har benyttet i deres analyser af det euro-
paiske klassesamfund (Hugrée, Pénissat &
Spire 2020). Her opbygges social klasse pa
baggrund af foraeldrenes erhvervsmaessige og
sociogkonomiske status, som den foreligger
i European Socio-Economic Group Classi-

fication (Institut National de la Statistique
et des Etudes Economiques (INSEE) 2021),
og Danmarks Statistiks registre®. Dette klas-
sesystem traekker pa foraeldres erhverv som
indikator for skonomi og uddannelse, og
inddeler de velfeerdsprofessionelles klasse-
oprindelse, i arbejderklasse, middelklasse og
overklasse. Der er visse begraensninger ved
disse operationaliseringer, som vi vender til-
bage til under det analytiske design. Endelig
operationaliserer vi ledelse ved hjaelp af Dan-
marks Statistisk registerbaserede arbejdsstyrke
statistik, hvor ledelse som arbejdsfunktion
indgdr i den danske variant af den interna-
tionale ISCO-klassifikation, DISCO’, som en
hovedkategori. Ledelse er opgjort bade 5 og
10 ar efter feerdiggjort uddannelse.
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Tabel 3. Fordeling pd kon, etnisk og klassemcessig oprindelse

Andel anden etnisk
oprindelse end

Andel maend

1980 1990 dansk
Paedagoger 18,9% 13,5% 19,8% 20,5% 4,5%
Folkeskoleleerere 44,7% 30,1% 32,4% 28,5% 4,2%
Sygepleje 5,3% 4,5% 4,4% 4,2% 4,5%
Socialradgivere 1980 21,5% 16,9% 9,6% 6,8%

Tabel 4. Fordeling af professioner og kohorter pa klasser.

Klassesammensaetning

Arbejderklasse Middelklasse Overklasse Total

Paedagog 1980 66% 32% 2% 100%
1990 52% 44% 5% 100%

2000 49% 43% 8% 100%

2010 48% 48% 4% 100%

Laerer 1980 49% 48% 3% 100%
1990 41% 51% 8% 100%

2000 46% 43% 11% 100%

2010 38% 52% 12% 100%

Sygepleje 1980 56% 39% 5% 100%
1990 41% 49% 10% 100%

2000 40% 46% 14% 100%

2010 37% 52% 11% 100%

Socialradgiver 1980 62% 35% 4% 100%
1990 55% 38% 6% 100%

2000 45% 44% 11% 100%

2010 48% 46% 6% 100%

Analytisk design og ulighed nicitet og klasse over perioden 1980-2020

De tre undersggelsessporgsmal besvares ved  med multiple logistisk regressionsanalyse.
at beregne oddsene for at blive leder efter Logistisk regression er fordelagtig til at
henholdsvis 5 og 10 ar i forhold til ken, et- belyse sammenhange, hvor den afhaengige
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variable (Y) har et binert udfaldsrum og er
baseret pd antagelsen om at sammenhaen-
gen mellem den afhsengige variable og den
uafhangige variabel kan beskrives ud fra for-
holdet mellem to odds-veerdier (odds-ratio).
Ideelt set er man interesseret i at estimere den
model, som kan forudse, hvilke respondenter
der har Y=1, og hvilke respondenter der har
Y=0, som funktion af de respektive x-veer-
dier. Dertil udregnes de parameterestimater
der bedst opfylder dette gennem maxium
likelihood estimering (Hosmer, Lemeshow &
Sturdivant, 2013; Pampel, 2009). I vores un-
dersagelse opererer vi med at have opndet
en ledelsesposition eller ikke at have opnéet
en ledelsesposition som afhangig variabel
og kan, etnicitet og klasse som uafhangige
variable med etnisk dansk, arbejdsklasse-
mand som referencekategori. Med logistisk
regression kan vi sammenligne oddsene for at
blive leder for henholdsvis meend og kvinder,
etnisk dansk og ikke-etnisk dansk oprindelse,
samt arbejder-, middel- og overklasse. Social
ulighed inden for velferdsprofessionerne
operationaliseres saledes som signifikant for-
skellige odds for at have opnaet en ledelses-
position indenfor vores 3 afthangige variable.
Analysen er inddelt i 2 dele, som adresserer
hvert af vores undersegelsesspargsmal:

o ] forste analysedel stiller vi skarpt pa hver
enkelt velfaerdsprofession ved at estime-
re 5 og 10 &rs modeller for hver af de 4
velfaerdsprofessioner. For bade 5 og 10
ars ledelsesvariablene estimerer vi 3 mo-
deller for hver profession: model (1) hvor
vi alene indseetter ken som fri variabel;
model (2) hvor vi bdde indsatter kon og
etnisk oprindelse, og endelig model (3),
hvor vi indsatter ken, etnisk oprindelse
og klasse, i alt 24 modeller.

e Det samme gores for anden analysedel,
hvor vi for de fire kohorter estimerer de
samme ovennavnte tre modeller for hhv.
ledelse efter 5 og 10 &r. hvorved vi under-

soger udvikling i odds-ratio over perioden
1980-2020 ved at sammenligne kohorter-
nes odds-ratioer pa tvers af velfeerdspro-
fessionerne.

Modellernes forklaringskraft gennem model-
sogningen i de 3 analysenedslag er testet ud
fra likelihood-ratio-testen.

Operationelle begrcensninger
i statistisk analyse af ulighed

Der er en raekke operationelle begraensnin-
ger ved alle tre uafheengige variable i vores
statistiske analyse af ulighed i velfeerdspro-
fessionerne. De kons- og etnicitetskategorier,
vi opererer med, er forsimplinger af sociale
forhold til bineere kategorier, som i aktuelle
forstdelser af kon og etnicitet er mere nuan-
ceret og komplekse end det. McCall (2005)
argumenterer imidlertid for en strategisk brug
af de eksisterende sociale kategorier, som
egentlig soges dekonstrueret, for at pavise
hvordan disse kategorier er virksomme i so-
cial ulighed. Inspireret af McCall anvender vi
derfor de keons- og etnicitetskategorier som er
tilgeengelige i dansk registerpraksis til at pavi-
se eksistensen af kennet eller etnisk ulighed i
adgang til ledelsespositioner. Som folge heraf
begreenser vores analyse sig fra at kunne ud-
sige noget om, hvordan denne ulighed prak-
tiseres, eller hvorvidt disse kategoriseringer
er tilstraekkelige til at synliggore uligheden.

De operationelle begraeensninger ved under-
sogelsens klassebegreb skyldes det begreensede
antal ledere i vores population. Et mere nu-
anceret klassebegreb ville medfeore et storre
antal delpopulationer med et meget lille antal
ledere med minoritetsetnisk oprindelse. Groft
sagt kan man sige at en mere nuanceret kate-
gorisering af klasse fordrer et eksponentielt
foreget antal individer i analysen. Selv med
de anvendte kategorielle indskreenkninger
ville det i to tilfeelde potentielt vaere muligt
at identificere individer®.
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Professions-analyse

I professionsanalysen undersgges de to forste
forskningsspergsmal, altsd hvorvidt rekrut-
tering til ledelsespositioner i velfaerdspro-
fessionerne reproducerer eksisterende do-
minansforhold inden for ken, og hvordan
dette intersekterer med klasse og etnicitet.
I tabel 6 nedenfor ses den vha. logistisk re-
gression beregnede odds-ratio for alle fire

professioner, efter model (3)°. Odds-ratio er
for alle fire professioner angivet for at opna
ledelsesposition efter badde 5 &r og 10 ar. Alle
otte modeller er samlet set signifikante, dette
og ovrige detaljer for modellerne fremgar
af tabellerne i appendiks 1'°, hvor alle lo-
gistiske regressionsmodeller er dokumente-
ret i detaljer, sammen med syntaxkode for
SPSS-kerslerne.

Tabel 5. Odds-ratio for ledelsesposition efter 5 og 10 dr for fire professioner, Model (3).

Paedagoger

Meaend

Dansk etnisk oprind.

Middelklasse oprind.

Overklasse oprind.

3,752%%*
(2,632;5,350)
1,271
(0,662;2,439)
0,850
(0,565;1,278)
1,119
(0,695;1,801)

2,393%
(1,968; 2,910)
1,203
(0,863;1,676)
0,921
(0,747;1,135)
0,970
(0,748;1,259)

Folkeskolelaerere

Meaend

Dansk etnisk oprind.

Middelklasse oprind.

Overklasse oprind.

6,451%**

(3,448;12,068)

0,500
(0,234;1,070)
0,993
(0,510;1,936)
0,749
(0,350;1,604)

4,800%
(3,475;6,629)
0,796

(0,483; 1,312)
0,522+
(0,336;0,774)
0,555*
(0,378;0,813)

Socialradgivere

Meaend

Dansk etnisk oprind.

Middelklasse oprind.

Overklasse oprind.

4,378%
(2,053;9,339)
3,574
(0,483;26,527)
0,697
(0,307;1,583)
0,507
(0,203;1,642)

Sygepleje

Meaend

Dansk etnisk oprind.

Middelklasse oprind.

Overklasse oprind.

0,952
(0,230;3,949)
1,766

2,793%
(1,513;5,156)
1,145

(0,427;7,310) (0,528;2,481)
0,473* 0,537%
(0,245;0,912) (0,347;0,833)
0,475 0,509%*

(0,224;1,008)

(0,306;0,844)

Note:*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001. Ikke-signifikante veerdier er Kursiveret
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For padagoger, leerere og socialrddgivere geel-
der det, at odds for at blive leder efter 10 ar
for meend er markant og signifikant bedre
end de samme odds for kvinder. Forskellen
udjevnes en smulesammenlignet med odds-
ratio for at blive leder efter 5 ar: Maends odds
for at bliver ledere efter 5 ar er for paedagoger
og sygepleje mellem 4 og 6 gange bedre end
kvinders - efter 10 ar er meends odds 2-5 gan-
ge bedre. For sygepleje er der ikke signifikant
forskel pa odds for at blive leder efter 5 ar. For

socialrddgiverne terminerer model (2) og (3)
ikke, nar Leder efter 5 ar er afheengig varia-
bel — men i model (1) er odds for, at maend
bliver ledere efter 5 ar 6,222** (1,546;25,044)
gange bedre end kvinders odds!!. Dette skyl-
des, at der blandt socialrddgiverne er meget
fa ledere med anden etnisk oprindelse end
dansk efter fem ar. Figur 1 viser, hvor meget
bedre meends odds er end kvinders for at
blive leder (odds-ratio for socialrddgiverne
efter fem ar er fra model (1)).

Figur 1. Odds-ratio for at meend opnadr lederstilling sammenlignet med kvinder, professionsanalyse.
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Iingen af de 8 analyser er etnisk oprindelse
signifikant, hvorfor vi konkluderer, at etnisk
oprindelse ikke intersekterer med ken, og der
ikke foregar en social lukning vedr. etnisk
oprindelse i adgangen til ledelse.

I tre tilfaelde har klasse en signifikant be-
tydning. For leerere, der bliver ledere efter 10
ar, har personer med arbejderklasse-oprindel-
se bedre odds for at blive ledere, end personer
med oprindelse i middel- hhv. overklasse, og
for sygeplejersker, der bliver ledere efter 5 ar,
har personer med arbejderklasse-oprindelse
bedre odds for at blive ledere, end personer
med oprindelse i middelklassen, og efter 10

8,768

5,303

4,082

2,142

2000 2010

Oddsratio efter 10 ar

ar geelder dette bdde middel- og overklasse.
Vi har ikke et godt teoretisk bud pd, hvad
der kan forklare dette forhold, men man kan
spekulere pa, om det er udtryk for, at mend
oftere bliver ledere, og samtidig oftere har
arbejderklasse-oprindelse (Mand i sygepleje
kommer for 72%s vedkommende fra arbej-
derklassen, mens dette kun gelder for 56%
af hele professionen). Dette geelder dog ikke
for folkeskolelaererne. Vi kunne have under-
sogt denne sammenhang yderligere ved at
introducere interaktionsled i model (3), jf.
(Emerek, 2017), men dette har vi undladt
her, af plads- og overskuelighedshensyn. I
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hvert fald peger disse resultater for klasse
den modsatte vej af hvad vi umiddelbart
ville forvente, og vi vender tilbage til dette
uventede fund i diskussionen.

Vi konkluderer dog, at model (3) er en
bedre model end model (1) i de tre tilfeelde,
hvor klasse viser sig signifikant.

Professionsanalysen giver sdledes anled-
ning til at besvare det forste undersggelses-
sporgsmadl sdledes, at vi kan bekreefte at den
maskuline dominans i adgang til ledelsesposi-
tioner faktisk reproduceres i velfserdsprofessi-
onerne. Mand har markant bedre odds for at
blive ledere efter 10 r for alle professioner, og
efter 5 &r for alle professioner pa neer sygepleje.
Hvad angar intersektionen med etnicitet og
klasse, som andet undersggelsesspargsmal be-
handler, kan vi ikke pavise, at etnisk oprindel-
se har en vaesentlig betydning for adgangen

til ledelsespositioner. Derimod har personer
med oprindelse i arbejderklassen bedre odds
for at blive leder inden for sygepleje efter bade
5 og 10 ar, og blandt leererne efter 10 ar.

Kohorte-analyse

Denne del af analysen skal besvare det tredje
undersggelsessporgsmdl: Har adgangen til
ledelsespositioner a&ndret sig for disse grup-
per i perioden 1980-2020? Nedenfor i tabel
6 ser vi derfor pa de samme odds-ratios, vi
ovenfor analyserede for de fire professioner,
men de er nu beregnet for de fire kohorter,
uden at skelne mellem professionerne. Vi
fremstiller ogsd her kun resultaterne for de 8
analyser med model (3)!%. Alle otte modeller
er samlet set signifikante, hvilket fremgar af
tabellerne i appendiks 1.

Tabel 6. Odds-ratio for ledelsesposition efter 5 og 10 dr for fire kohorter, Model (3).

1980 Maend

Dansk etnisk oprind.

Middelklasse oprind.

Overklasse oprind.

2,047%
(1,326;3,159)
0,580
(0,232;1,541)
0,830
(0,525;1,310)
0,944
(0,511;1,746)

2,295%%*
(1,802;2,922)
0,744
(0,417;1,329)
0,832
(0,644;1,075)
1,011
(0,720;1,421)

1990 Meend

Dansk etnisk oprind.

Middelklasse oprind.

Overklasse oprind.

2,659%+
(1,492;4,736)
0,512
(0,122;2,145)
0,599
(0,336;1,067)
0,371*
(0,152;0,905)

2,003%**
(1,472;2,726)
1,581
(0,500;4,998)
0,682%+*
(0,510;0,913)
0,577%*
(0,388;0,858)

Fortscettes pd noeste side ...
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Leder efter 5 ar Leder efter 10 ar

2000 Meend 8,612*** 5,237***
Dansk etnisk oprind. (5,470;13,558) (4,146,6,616)
Middelklasse oprind. 1,032 1,134
Overklasse oprind. (0,576;1,846) (0,835;1,542)
1,281 1,240
(0,710;2,309) (0,922;1,669)
1,335 1,242
(0,679;2,623) (0,878;1,759)
2010 Maend 2,299*** 4,082***
Dansk etnisk oprind. (1,608;3,289) (3,118;5,345)
Middelklasse oprind. 1,828 1,145
Overklasse oprind. (0,673;4,966) (0,621;2,113)
1,252 1,772%**
(0,830;1,888) (1,293;2,439)
1,719%* 2,553***
(1,107;2,671) (1,839;3,544)

Note:*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001. Ikke-signifikante veerdier er kursiveret

For alle fire kohorter ser vi, at maend har sd hgje som for kvinder i 1990 og 1980, men
signifikant og markant bedre odds end kvin-  de er markant hgjere i 2000, og i 2010 for
der for at blive ledere, bade efter 5 og 10 ar.  ledere efter 10 ar. Disse forskelle i odds er
Ledelsesodds for mand er omtrent dobbelt  vist i grafisk i figur 1.

Figur 2. Odds-ratio for at meend opnadr lederstilling sammenlignet med kvinder, kohorte-analyse.
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Etnisk oprindelse er ikke signifikant i no-
gen kohorter, lige som det var tilfeeldet i pro-
fessionsanalysen ovenfor, og vi konkluderer
derfor at etnisk oprindelse ikke intersekterer
med keon i adgangen til ledelsespositioner.
Endelig er klasse signifikant for to kohorter:
1990, hvor personer fra middelklasse og over-
klasse har darligere odds for at bliver ledere,
end personer fra arbejderklassen; og 2010,
hvor det modsatte er tilfaeldet — her er det
personer fra arbejderklassen der har darligere
odds'3. Middel- og overklasse-oprindelsens
betydning for adgang til ledelse skifter altsa
retning mellem 1990 og 2010, fra i 1990 til
at have samme uventede betydning, som vi
sa for leerere og sygeplejersker i professions-
analysen, til i 2010 at veere en fordel, i stil
med det, Laurison og Friedman betegner et
class ceiling.

Vores analyse viser dermed, at uligheden
mellem mand og kvinder, som vi fandt i
professionsanalysen, ser ud til at vaere stabil
over den periode, som kohorterne daekker. Til
forskel for professionsanalysen, hvor maen-
denes odds for at blive ledere udjeevnes en
smule fra 5 til 10 dr over hele linjen, viser
denne analyse, at udjeevningen kun geelder
for 2 ud af de 4 kohorter. For kohorte 1980
og 2010 bliver oddsene for meend dermed
endnu bedre efter 10 ar. P4 trods af udsving,
og mindre forskelle i oddsene, stemmer vores
resultater dermed overens med forskningen
inden for ulighed mellem kgnnene i ledelse-
sadgang ogsa kaldet glass escalator effekten; en
vedvarende fordel til meend, alt andet lige.

Diskussion og konklusion

Neervaerende artikel havde til formal at un-
dersege ulighed i adgangen til ledelsesposi-
tioner i forhold til iseer ken men ogsa klasse
og etnicitet inden for danske velfeerdsprofes-
sioner i perioden 1980 til 2020. Interessen
for dette udsprang af den historiske overre-
praesentation af kvinder i velfaerdsprofessio-

nerne og mend i ledelsespositioner, hvortil
det er vaesentligt at undersgge, om netop
den markante overreprasentation af kvinder
inden for disse professioner betyder bedre
muligheder for, at kvinder kan stige op i in-
stitutionelle hierarkier til ledelsespositioner.

For at belyse dette, beregnede vi oddsene
for at blive leder efter henholdsvis 5 og 10 ar
ved hjeelp af multiple logistisk regressionsana-
lyse bdde inden for hver velfaerdsprofession
pa tveers af kohorter (professions-analyse) og
pa tveers af velfaerdsprofessionerne inden for
hver kohorte (kohorte-analyse).

Overordnet set viste vores analyser, at der
pa trods af en markant overrepreesentation af
kvinder i velfeerdsprofessionerne til stadig-
hed er en signifikant kensmaessig ulighed i
adgangen til ledelsespositioner til meendenes
fordel - bade inden for hver velferdsprofes-
sion og over tid. Analysen indikerer dermed,
at overtal ikke (nedvendigvis) betyder domi-
nans inden for professioner. Endvidere viste
vores professionsanalyser, at mands fordel
i forhold til at blive leder er stgrst efter 5 ar,
for sa at blive udjevnet en smule efter 10 ar.
Dette tidlige forspring kan veere en indikation
pé, at der inden for velfeerdsprofessioner-
ne er patriarkalsk professionelle strukturer,
der bevirker, at mands fordel har karakter
af en glass escalator, hvor karrierevejen op
igennem de institutionelle hierarkier er en
mere privilegeret, forhindringsfri bane end
kvindernes, eller netop den rulletrappe, som
Williams' metafor hentyder til. Det ville vaere
et vaesentligt bidrag viden om denne ulighed,
hvis det kunne undersgges, hvad der sker i
dette leengere tidsinterval.

Med hensyn til etnicitet viste vores analyse
imidlertid ikke nogen signifikant betydning
af etnicitet for adgang til ledelse mellem per-
soner med dansk oprindelse, og personer med
anden etnisk oprindelse end dansk. Dette kan
vi dog ikke entydigt tage som dokumentation
for et fraveer af social lukning vedr. etnicitet,
idet personer med anden etnisk oprindelse
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end dansk er steerkt underrepraesenterede i
tre af de fire velfeerdsprofessioner (Frederik-
sen, 2021). Undtagelsen er socialrddgiverne,
og her er der s fa ledere med anden etnisk
baggrund end dansk, at en model ikke kan
beregnes for ledelse efter 5 ar. Vi tager dette
som en indikation p4, at vi ikke kan udelukke
at etnicitet spiller en rolle i social lukning for
socialradgiverne, som vores analyse hverken
er sofistikeret nok til at afdaeekke, eller afvise.
Tilbage stér et spergsmal om denne analyses
klasse-, kogns- og etnicitetsbegreber er for
unuancerede til at kunne pavise ulighedens
egentlige struktur. Men, mens det er muligt,
at fx et flerdimensionelt klasseapparat kunne
vise, om uligheden har gkonomisk eller kul-
turel karakter, er det dog ikke praktisk muligt
at foretage den analyse, uden at forlade det
intersektionelle design. Dertil er populatio-
nerne for sma. Med henvisning til McCalls
idé om strategisk brug af unuancerede ka-
tegoriseringer, vil vi ogsé papege, at denne
analyse viser, at der i hvert fald forekommer
ulighed i de gaeengse konskategorier, som er
en del af dansk register- og forvaltningsprak-
sis. Det betyder ogsd, at denne ulighed kan
tolges, og eventuelle ulighedsminimerende
interventioner kan vurderes med disse data.

Med hensyn til klasse viser professions-
analysen, at blandt leerere og i sygepleje en
uventet tendens til at arbejderklasse har
bedre odds for at opnd ledelsespositioner
— og kohorteanalysen viste, en tilsvarende
tendens for 1990-kohorten, og den modsat-
te tendens for 2010-kohorten. Det er van-
skeligt at forklare dette fund. Det er ikke
en utaenkelig hypotese at der findes andre
klasserelaterede selektionsmekanismer i vel-
feerdsprofessionerne end fx i uddannelses-
systemet generelt. Den relativt sparsomme
rekruttering fra overklasse og middelklasse
kunne tenkes at have sadanne effekter. En
anden mulig forklaring er den vi omtalte
i professionsanalysen, nemlig at ken er sd
betydningsfuldt for leder-rekrutteringen, at

meend med arbejderklassebaggrund oftere
bliver ledere end kvinder med middel- og
overklassebaggrund. En tredje mulig forkla-
ring har at gore med det tidligere omtalte
forhold, at der sker en del store &ndringer
i hvordan det velfeerdsprofessionelle arbej-
de er organiseret, i den undersggte periode.
Med det, der populert kaldes New public
Managements implementeringen af mar-
kedslignende mekanismer i den offentlige
sektor (Hjort 2008) og med strukturreformen
i 2007 introduceres der flere ledelseslag i bade
skole, dagtilbud, og kommunal forvaltning.
Det kan vere en effekt af disse politiske og
strukturelle forandringer, som vi her ser, i
form af en eendring i klasse-relateret adgang
til ledelsespositioner for og efter disse refor-
mer slar igennem. Dette er forhold vi ikke
kan analysere eller kontrollere for med de
foreliggende data, men en hypotese til videre
forskning kunne vaere om strukturreformen
og new public management-reformer har
skabt et class ceiling til ledelsesposter i vel-
feerdsarbejdets organisering of forvaltning.

Slutteligt viser vores kohorte-analyse over
perioden 1990 til 2010 at uligheden i adgan-
gen til ledelsesposter mellem mand og kvin-
der ikke er blevet mindre med arene — snarere
tvaert imod. Kvindelige velfaerdsprofessionelle
som blev ferdiguddannet i 2010 har endnu
darligere odds for at blive ledere sammen-
lignet med deres mandlige kollegaer, end de
kvindelige velfaerdsprofessionelle som blev
faerdige 1 1980. [ tilgift bliver uligheden ikke
udjeevnet efter 10 ar for 2010 kohorten, men
derimod signifikant stgrre. Den langsomme
bevagelse mod storre lighed kensligheden i
ledelse som man ser pa et nationalt og inter-
nationalt plan kan altsd ikke genfindes inden
for velfaerdsprofessionerne. Vores analyser
peger endda pa en lettere stigende ulighed i
meaends og kvinders chancer for at blive leder.

De vedvarende og stabile kensuligheder i
adgang til ledelsespositioner, som vi har fun-
det i denne undersogelse, er igjnefaldende,
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og den gvrige forskning, i hvordan kennet
ulighed i ledelse virker, kan derfor med fordel
finde anvendelse pa velfaerdsprofessionerne.
Vi haber derfor at nerveerende resultater bi-
drager til at der kommer fokus pa, hvordan
disse uligheder opstar og vedligeholdes i re-
kruttering til profession og ledelse. De sociale,
kulturelle, eller organisatoriske strukturer
eller mekanismer, hvor i denne ulighed op-
star ber udforskes kvalitativt, for at afdeekke
hvordan denne ulighed opstar. En sddan
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NOTER

1

26

Harrits opererer med en tredje form for luk-
ning, nemlig den juridiske, i form af autori-
sationer. Hendes analyse viser dog at den i
dansk sammenhang kun er knyttet til det
medicinske felt, hvorfor vi ignorerer den her.
Denne forstaelse af dominans traeekker pa
Kimmels privilegiebegreb, og Bourdieus
relationelle dominansbegreb(Kimmel and
Ferber 2017; Bourdieu and Passeron 1990)
Disse data stammer fra det DFF-finansierede
projekt Velfeerdsprofessioner mellem udkant
og arbejderklasse, ledet af Jan Thorhauge
Frederiksen. Data er kun tilgengeligt i ag-
gregeret format, som de fremgar af artiklens
tabeller.

Tallene her er de individer, om hvem Dan-
marks Statistik ligger ind med data pa alle
de analyserede variable. Der er siledes et
betydeligt bortfald, der primaert skyldes
manglende oplysninger pa de velferdspro-
fessionelles foraeldre i de to aldste kohorter.
Her er bortfaldet 25% og 28%, mens det for
de to yngste kohorter er hhv. 2 og 4%. Over
alle fire kohorter er det samlede bortfald
12%. Det store bortfald i de eeldste kohor-
ter skyldes at danske registerdata tidligere
end 1970 har langt flere databrist, og dette
rammer data pa disse to kohorters foraeldre.
Tabel 2 og 3 er ikke opdelt i kohorter, da
dette vil bringe enkelte celler ned under 10
individer, hvilket potentielt betyder at cases
kan af-anonymiseres.

Vi bruger mere specifikt data fra den regi-
sterbaserede arbejdsstyrkestatistik (RAS),
indkomststatistik (IND) og ansattelsessta-
tistik (IDAN) hvor erhverv klassificeres i
DISCO (https://www.dst.dk/da/Statistik/
dokumentation/nomenklaturer/disco-08) og
sociogkonomisk status klassificeres i SOCIO
(https://www.dst.dk/da/TilSalg/Forsknings-
service/Dokumentation/hoejkvalitetsvaria-
ble/personers-tilknytning-til-arbejdsmarke-
det-set-over-hele-aaret--akm-/socio ).

10

11

12

13

https://www.dst.dk/da/Statistik/dokumen-
tation/Times/moduldata-for-arbejdsmarked/
disco-ras-kode. For drene for 1996 er variable-
ne ARBSTIL, NYARB og SOCSTIL fra samme
registre anvendt, da disse kan konverteres
entydigt til DISCO.

Danmarks Statistiks etiske retningslinjer for
analyser af mikrodata foreskriver at celler
med under 3 individer skal aggregeres for
at sikre at de ikke er muligt at identificere
individerne.

Vi afrapporterer kun model (3) i denne ta-
bel. Faktisk er model 3 ikke en signifikant
forbedring i forhold til model (1) i alle de
tilfaelde, hvor klasse ikke viser signifikante
effekt. Vi har dog valgt, for overskuelighe-
dens skyld kun at afrapportere den mattede
model. Forskellen mellem odds-ratios mel-
lem mend og kvinder er i samtlige disse
tilfeelde i storrelsesordenen 0,05-0,15. De
ngjagtige oddsratier for alle tre modeller
kan ses i appendiks 1.

Apendiks 1 findes pa tidsskriftets website
sammen med artiklen i en seerskilt fil https://
tidsskrift.dk/tidsskrift-for-arbejdsliv

At modellen ikke terminerer betyder at SPSS’
algoritme efter 20 iterationer ikke har fundet
stabile estimater for koefficienterne.

For de to kohorter, hvor klasse ikke er signifi-
kant forklarende er model(3) ikke signifikant
bedre end model(1). Vi har alligevel valgt at
vise resultaterne fra model(3) fremfor mo-
del(1) her, af samme grunde som i note x
ovenfor.

Selvom den totale Model (3) for ledelses-
positioner efter 5 ar for 2010-kohorten er
signifikant og koefficienten for overklasse
ogsa er signifikant, er model (3) faktisk ikke
signifikant bedre end model (1), som det
ses af likelihoodtesten i appendiks 1, tabel
A1S5. For ledelsespositioner efter 10 ar for
samme kohorte er model(3) dog signifikant
bedre(Tabel A16).
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