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HVORFOR ER LIGESTILLING VIGTIGT AT HAVE PA
DAGSORDENEN. . .?

Mangfoldige teams performer bedre
| et mangfoldigt team anvender individer flere sider af dem selv
Et inklusivt miljg leder til hgjere jobtilfredshed og bedre performance

Ligestilling er blevet god branding (specielt overfor millennials)



DANSKE ORGANISATIONER ER DOG

STADIG IKKE SARLIG MANGFOLDIGE...




DANMARK: FRA FORGANGSLAND TIL. ..

7 % Direktgrer
14 % kvinder i C-suite

| over halvdelen af de 1200 sterste virksomheder sidder der ikke
en kvinde i bestyrelsen

6 % Bestyrelsesformaend i samme 1200 virksomheder

16 % kvindelige kommunaldirektgrer

16 % lgngab, 30 % for Direktarer, 6,6 % for nyuddannede



10 GANGSE FORKLARINGER. ..

Kvinder kan ikke...

Kvinder vil ikke...



MEN DER ER OGSA EN TREDJE. ..

Kvinder bremses af kennede magtstrukturer bias
og stereotyper...



FORSKNINGEN ER ENTYDIG. ..

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

Kvindelige ledere er mindre vellidte (og degmmes til at veere ddarligere forceldre)
end mcend

Kvinder og andre minoriteter far systematisk kortere, mindre rosende
anbefalinger end (hvide) mecend

Mcend mobbes og diskrimineres systematisk for at veelge omsorgsfag og/eller
veere hjemmegdende



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
opmcerksomme pd. De udlgses automatisk nar vi magder
mennesker eller situationen



TYPER AF
UBEVIDST BIAS

Ligheds/enshed bias — nar 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’

Bekreeftelses bias — at interviewer
skaber en hypotese om kandidaten og
derefter leder efter bekraeftelse denne
— tendens til at sage bekreeftelse pa
egne foruddannede holdninger.

Kontrastbias — En person vurderes
| sammenligning med andre

Intuition — kandidaten
bedemmes pa baggrund af
interviewers ‘sjette sans’
/mavefornemmelse

‘Horn i siden’ bias — at se én
darlig egenskab ved
kandidaten og lade denne
overskygge kandidatens andre
egenskaber

Effektiv bedgmmelse —
kandidatens egnethed bedgmmes
pa baggrund af overfladiske
faktorer som hgjde, udseende,
accent, tatoveringer mv.

Forventnings bias — interviewers
forventninger er hgjere til en saerlig

fremfor pa baggrund af neutrale kriterier

kandidat, hvorved ordentlig afsggning
af kandidatens bagrund omgas



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 made vores hjerner kategoriserer andre
mennesker og oplevelser ger at vi kan tage hurtigere beslutninger



PROBLEMET ER IKKE KATEGORIERNE 1 S1G
SELV...

Kategorierne er baseret pa historiske og kulturelle definitioner af
forskellighed og lighed — og hvad der er 'normalt’ og ‘naturligt’

- Det pdvirker vores opfattelse af hvem der passer ind i en given
kategori



HVAD "GOR" KATEGORIERNE?

Giver os identitet

Men de scette ogsd nogle meget specifikke forventninger til hvordan vi
opfarer os ‘naturligt’

Og straffer os socialt, hvis vi performer en (kgns)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 pd sig selv, og det bliver vi ngdt til at preve pa at rette
op pa ved at tale med dem om det”.

"Vi indfaerte nogle kvindekurser, der faktisk var med til at give sddan lidt mere selvtillid, sadan lidt mere
mod til at udtrykke sine snsker og sddan nogle ting. Det gar, 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 cendre dynamikken i vores
ledergruppe. Vi har brug for nogen, der kan bremse os, gere vores beslutninger sddan lidt mere
menneskelige. Det bliver sgu lidt for hardt en gang imellem”.

- To modsatrettede diskurser, der placerer kvinder (og mcend) 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
mcendene: Hun har ingen bgrn, 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 fglelser, mavefornemmelser, empati,
forstaelse, socialt engagement, fleksibilitet i forhold til barn syg og alt muligt
andet, fordi det er en del af deres vej, end meend har ... Og derfor tror jeg, at
for at komme helt derop [i hierarkiet], sa skal de gere noget vold pa sig selv, og
nar man laver vold pa sig selv, sa bliver det tit til at man... noget a la det dér
med, at man egentlig tcenker 'fy for helvede, hvor er de firkantede og

I

unaturlige’.



LINEDANSERPROBLEMATIKKEN — FOR MASKULIN

“Der er forskel pd meend 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 veere mand, lad nu vcere...”.

“Hvis du tager mange af de kvinder, der er hgjt placerede, sa vil jeg vove
at pdsta, at de naesten er mere toughe, end maend er. De er ncesten sadan
nogle kvindelige mcend. Det er ncesten sddan, at det sddan vender sig i én,
for de er jo ncesten over-toughe”.



LINEDANSERPROBLEMATIKKEN — FOR FEMININ

“Man skal veere meget prcecis, nar man udtrykker sig om ’blgde’ ting, for
jeg bliver hurtigt sat i kvindekassen. Og det er superirriterende at blive sat
i kvindekassen og mdske derfor ikke blive taget sa serigst. 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 flcebe. Det kan jeg stadig have svcert ved, for jeg bliver nemt
emotionelt pavirket. Hende, jeg netvcerker med, er fuldstaendig cool, sG det
er lettere for hende at tage de ting. Hold kceft, det ville jeg godt kunne,
iscer fordi jeg kan bruge det, nar jeg er oppe imod maeend, for de er aldrig
emotionelle — de er kolde og kyniske i sddanne situationer”.



DE MEST ALMINDELIGE FEJLTAGELSER. ..

Kvindeinitiativer
Kvinder er ikke fra Venus og mcend fra Mars
Hjcelpediskurs

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! Fa styr pa fakta

Lad veere med at fix kvinderne



| SA HVAD KAN MAN GORE...?

@

Kultur Adfcerd



BIAS-BLOKKERE, DER ZANDRER ADFARD

Indgd samarbejde med universiteter, gymnasier og folkeskoler

Sla stillingen op selvom der er en intern kandidat

Teenk over sproget i jobannoncer

Brug — og stil krav til — headhuntere

Anonymiser ansggeres CV

Brug en mangfoldig anscettelseskomite

Del interviewet op i flere enkeltdele foretaget af forskellige personer

Blade kvoter



BIAS-BLOKKERE, DER ZANDRER ADFARD

Serg for reprceesentation — hvis ikke medarbejdere, sd artefakter,
gcester, eksperter og emner

Fleksible l@sninger — ogsa til meend

Serg for — og monitorer — ligelgn
Transparens

Bias-tjek ritualer og sociale arrangementer

Knyt diversitetsmdl op pd lederbonusser
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Nyeste bog, Ledelse af Ken: https://www.djoef-forlag.dk /book-info/ledelse-af-kon

| medierne:

https: //www.berlingske.dk /karriere /cbs-professor-om-ligestilling-problemet-er-
vores-ubevidste-fordomme-om

https: / /www.djoefbladet.dk /artikler /2019 /4 /nej-kvinder-og-m-ae-nd-har-ikke-
lige-muligheder-for-at-blive-ledere.aspx

https: / /www.berlingske.dk /karriere /ny-bog-vejen-til-ligestilling-gaar-gennem-bias-
blokkere

https: / /csr.dk /vi-skal-g%C3%B8re-op-med-myter-og-installere-bias-blokkere

Podcasts:

Interviewet af Trine Askholm, InnovatorQ: https://Inkd.in/gB8gn-u

En bog om barrierer og nye strategier

| samtale med Rikke @stergaard og Naja Lind og klippet sammen med Sanne
Segnnergaard i podcastserien 'Karrierekvinder: Link til apple podcast:
hitps://Inkd.in/gC-yR5p

Interviewet af Henning Due, A4 arbejdsliv: hitps://Inkd.in/ggXwXwk
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|AT TEST

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

= Appen: https://itunes.apple.com/us/app /implicit-association-
test/id7758724872mt=8
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