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HVORFOR ER LIGESTILLING VIGTIGT AT HAVE PÅ 
DAGSORDENEN…?

 Mangfoldige teams performer bedre

 I et mangfoldigt team anvender individer flere sider af dem selv

 Et inklusivt miljø leder til højere jobtilfredshed og bedre performance

 Ligestilling er blevet god branding (specielt overfor millennials)



DANSKE ORGANISATIONER ER DOG 
STADIG IKKE SÆRLIG MANGFOLDIGE…



DANMARK: FRA FORGANGSLAND TIL…

 7 % Direktører

 14 % kvinder i C-suite

 I over halvdelen af de 1200 største virksomheder sidder der ikke 
en kvinde i bestyrelsen

 6 % Bestyrelsesformænd i samme 1200 virksomheder

 16 % kvindelige kommunaldirektører

 16 % løngab, 30 % for Direktører, 6,6 % for nyuddannede



TO GÆNGSE FORKLARINGER…

 Kvinder kan ikke…

 Kvinder vil ikke…



MEN DER ER OGSÅ EN TREDJE…

 Kvinder bremses af kønnede magtstrukturer bias 
og stereotyper…



FORSKNINGEN ER ENTYDIG…

 Kvinder og andre minoriteter bliver kontinuerligt evalueret lavere end (hvide) 
mænd

 Kvindelige ledere er mindre vellidte (og dømmes til at være dårligere forældre) 
end mænd

 Kvinder og andre minoriteter får systematisk kortere, mindre rosende 
anbefalinger end (hvide) mænd

 Mænd mobbes og diskrimineres systematisk for at vælge omsorgsfag og/eller 
være hjemmegående



HVORFOR…?

 Bevidst bias er de synspunkter og holdninger vi er bevidste 
om. f.eks. politisk parti

 Ubevidst bias er de synspunkter og holdninger vi ikke er 
opmærksomme på. De udløses automatisk når vi møder 
mennesker eller situationen



Effektiv bedømmelse –

kandidatens egnethed bedømmes 

på baggrund af overfladiske 

faktorer  som højde, udseende, 

accent, tatoveringer mv.

Forventnings bias – interviewers 

forventninger er højere til en særlig 

kandidat, hvorved ordentlig afsøgning 

af kandidatens bagrund omgås

Bekræftelses bias – at interviewer 

skaber en hypotese om kandidaten og 

derefter leder efter bekræftelse denne 

– tendens til at søge bekræftelse på 

egne foruddannede holdninger. 

Ligheds/enshed bias – når vi ser 

nogen, som vi oplever ligner os f.eks. 

samme uddannelse, sociale baggrund, 

alder mv eller de minder om en, som vi 

kan lide. ‘Lig med mig/os’

TYPER AF
UBEVIDST BIAS 

Kontrastbias – En person vurderes

i sammenligning med andre 

fremfor på baggrund af neutrale kriterier 



HVOR KOMMER UBEVIDST BIAS FRA?

Ubevidst bias er et resultat af mentale processer (kognitiv bias)

 Information-processing short cuts: intuition, common sense, 
mavefornemmelse

 Social categorisation theory: den måde vores hjerner kategoriserer andre 
mennesker og oplevelser gør at vi kan tage hurtigere beslutninger



PROBLEMET ER IKKE KATEGORIERNE I SIG 
SELV…

Kategorierne er baseret på historiske og kulturelle definitioner af 
forskellighed og lighed – og hvad der er ’normalt’ og ‘naturligt’

 Det påvirker vores opfattelse af hvem der passer ind i en given 
kategori



HVAD ‘GØR’ KATEGORIERNE?

 Giver os identitet

 Men de sætte også nogle meget specifikke forventninger til hvordan vi 
opfører os ‘naturligt’

 Og straffer os socialt, hvis vi performer en (køns)identitet, der ikke 
stemmer overens med disse forventninger

 Kvinder der ikke arbejder med typiske ‘kvindefag’ (ledere, forskere, 
revisorer) oplever en linedanserproblematik



LINEDANSERPROBLEMATIKKEN

Fix the women

Value the feminine



LINEDANSERPROBLEMATIKKEN

Fix the women

 ”Det er en del af det kvindelige dna at tvivle på sig selv, og det bliver vi nødt til at prøve på at rette 
op på ved at tale med dem om det”.

 ”Vi indførte nogle kvindekurser, der faktisk var med til at give sådan lidt mere selvtillid, sådan lidt mere 
mod til at udtrykke sine ønsker og sådan nogle ting. Det gør, at kvinderne bliver bedre i stand til at 
konkurrere om jobbene”.

Value the feminine

 “Kvinder er mere empatiske og bedre til at lytte, og det tror jeg vil ændre dynamikken i vores 
ledergruppe. Vi har brug for nogen, der kan bremse os, gøre vores beslutninger sådan lidt mere 
menneskelige. Det bliver sgu lidt for hårdt en gang imellem”.

To modsatrettede diskurser, der placerer kvinder (og mænd) i en 
linedanserproblematik



LINEDANSERPROBLEMATIKKEN – FOR MASKULIN

 “Vi har for eksempel en kvindelig partner, en af de to vi har. Hun er totalt efter 
bogen, men hun er ikke en rollemodel for kvinderne, fordi hun vil det samme som 
mændene: Hun har ingen børn, ingen familie, hun arbejder hele tiden. Hun passer 
ind i lederrollen, men hun er jo ikke rigtig kvinde”.

 “Generelt har kvinder lettere ved det med følelser, mavefornemmelser, empati, 
forståelse, socialt engagement, fleksibilitet i forhold til barn syg og alt muligt 
andet, fordi det er en del af deres vej, end mænd har … Og derfor tror jeg, at 
for at komme helt derop [i hierarkiet], så skal de gøre noget vold på sig selv, og 
når man laver vold på sig selv, så bliver det tit til at man… noget a la det dér 
med, at man egentlig tænker ’fy for helvede, hvor er de firkantede og 
unaturlige’”.



LINEDANSERPROBLEMATIKKEN – FOR MASKULIN

 “Der er forskel på mænd og kvinder. Og det er en ledelsesopgave at 
sikre, at de kvinder, vi har, performer og er sig selv. Der er 
gennemslagskraft nok, selv om man i citationstegn bare er kvinde. Det er 
forkert opfattet, at du skal være mand, lad nu være…”.

 “Hvis du tager mange af de kvinder, der er højt placerede, så vil jeg vove 
at påstå, at de næsten er mere toughe, end mænd er. De er næsten sådan 
nogle kvindelige mænd. Det er næsten sådan, at det sådan vender sig i én, 
for de er jo næsten over-toughe”.



LINEDANSERPROBLEMATIKKEN – FOR FEMININ

 “Man skal være meget præcis, når man udtrykker sig om ’bløde’ ting, for 
jeg bliver hurtigt sat i kvindekassen. Og det er superirriterende at blive sat 
i kvindekassen og måske derfor ikke blive taget så seriøst. Hvis en mand 
sagde det selvsamme, ville han have mere gennemslagskraft”.

 “[Det er vigtigt] at kunne sige tingene direkte i situationen uden at blive 
gal eller flæbe. Det kan jeg stadig have svært ved, for jeg bliver nemt 
emotionelt påvirket. Hende, jeg netværker med, er fuldstændig cool, så det 
er lettere for hende at tage de ting. Hold kæft, det ville jeg godt kunne, 
især fordi jeg kan bruge det, når jeg er oppe imod mænd, for de er aldrig 
emotionelle – de er kolde og kyniske i sådanne situationer”.



DE MEST ALMINDELIGE FEJLTAGELSER…

 Kvindeinitiativer

 Kvinder er ikke fra Venus og mænd fra Mars

 Hjælpediskurs

 Det handler ikke kun om kvinder



DE MEST ALMINDELIGE FEJLTAGELSER…

 Meritokratiet er en illusion

 Diversitet kommer ikke kun af et godt hjerte

 Work-life balance er ikke kun for kvinder

 Fake news! Få styr på fakta

 Lad være med at fix kvinderne



SÅ HVAD KAN MAN GØRE…?

Kultur Adfærd



BIAS-BLOKKERE, DER ÆNDRER ADFÆRD

Rekruttering

 Indgå samarbejde med universiteter, gymnasier og folkeskoler 

 Slå stillingen op selvom der er en intern kandidat

 Tænk over sproget i jobannoncer

 Brug – og stil krav til – headhuntere

 Anonymiser ansøgeres CV

 Brug en mangfoldig ansættelseskomite

 Del interviewet op i flere enkeltdele foretaget af forskellige personer

 Bløde kvoter



BIAS-BLOKKERE, DER ÆNDRER ADFÆRD

Fastholdelse

 Sørg for repræsentation – hvis ikke medarbejdere, så artefakter, 
gæster, eksperter og emner

 Fleksible løsninger – også til mænd

 Sørg for – og monitorer – ligeløn

 Transparens

 Bias-tjek ritualer og sociale arrangementer

 Knyt diversitetsmål op på lederbonusser
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IAT TEST

 Den officielle test: 
https://implicit.harvard.edu/implicit/selectatest.html

 Appen: https://itunes.apple.com/us/app/implicit-association-
test/id775872487?mt=8
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