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Hvorfor er der sa fa kvinder iledelse?

Der er ikke lige sa mange kvinder som mand i topledelse. Bade i den offentlige og private sektor. Laes

her, hvorfor der ikke er flere kvinder i ledelse og fa bud pa, hvad du kan gere for at @ndre det.
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I( vinder er faktuelt underrepreesenterede i den politiske beslutningsproces og i de organer, der saetter
scenen for samfundets organisationer.

Men den massive homogenitet, der praeger ledelsesposter og bestyrelser i dag, er der en masse potentiale
og perspektiver, som ikke bliver bragt i spil, og man kunne med fordel stille spargsmalet: Er homogeniteten
en fordel for os? Er der nogle perspektiver, vi ikke favner eller far bragt i spil? Var det perspektiver, der
kunne gavne vores beslutningsprocesser?

Og hvis svaret er ja: Hvordan ger vi sa noget ved det?

Sa er der nemlig masser, vi kan ggre. Men vi er nok ngdt til at starte med at tage dialogen og blive enige
om, at det er noget, vi gerne vil a&endre pa. For sa kan vi gare det.

Med adfeerdspsykologien i handen kan vi nemlig designe os til en mere lige k@nsfordeling i de gverste
ledelseslag. Men det kraever en bevidst indsats. Vores ubevidste, fastlaste forestillinger skal simpelthen
kodes om, sa vi undgar de blinde vinkler. Og her star adfaerdspsykologien pa spring med masser af helt
konkrete rad, som ogsa fremgar af denne artikel.
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Diversitet gar os nemlig klogere, forklarer professor Katherine Phillips i artiklen ” How Diversity Makes Us
Smarter” pa Scientific American.

Med diversitet bliver den samlede meaengde af viden i rummet starre, og prof. Phillips’ forskning viser bl.a.,
at alle mgder mere velforberedte op, nar man er indstillet pa alternative synspunkter. Samtidig ved alle
omkring bordet ogsa, at det kraever en indsats at na til enighed. Som en direkte fglge heraf gor alle sig mere
umage og treeffer bade bedre, mere helhedsorienterede og langsigtede beslutninger.

Men hvis diversitet kun er en fordel, kan det undre, at der ikke er flere kvinder i ledelse og i bestyrelser.
Professor Sarah Louise Muhr dokumenterer i "Ledelse af kan” en lang raekke barrierer for flere kvinder i
ledelse.

Laes ogsa: Lad stiletterne fgre dansen

Kvinder bedemmes anderledes end maend

Der findes fx flere CV-studier, hvor man sender samme CV til to forskellige grupper. Den ene gruppe far
CV’et med et kvindenavn. Den anden gruppe far samme CV med et mandenavn pa. Fuldkommen samme
CV, kun navnene er forskellige.

Et af disse CV-studier er John/Jennifer-studiet fra Yale i 2012. Igen: Fuldkommen samme CV blot med to
forskellige navne.

Sa skulle man tro, de blev bedemt ens. Men det gar de ikke. | John/Jennifer-studiet bliver John systematisk
bedgmt til at veere dygtigere, han far tilbudt en hgjere startign og mere mentoring, og han bliver anset for at

vaere mere vellidt og desuden en bedre foraelder end Jennifer. Uagtet at John har fuldkommen samme CV

som Jennifer.

Det siger noget om, at maend og kvinder, helt intuitivt, bliver bedgmt forskelligt. Det er ikke gjort af ondskab
eller had til kvinder, men fordi forstaelsen af verden er farvet af ubevidste bias. Der er forskellige
forventninger til meend og kvinder.

Hvad kan du gore?

Brug “Flip it to test it"-reglen og spearg: Ville jeg have opfattet
ansggningen/CV’et/personligheden/samtalen/udsagnet anderledes, hvis hun havde veeret en mand?

Er svaret ja, har du faet gje pa nogle af dine egne bias, og det er noget af det sveereste men ogsa vigtigste
ift. at fa flere kvinder i spil. Sa skal du bare handle pa det.

Laes ogsa: Kvinder skal brgle som maend for at na til tops

Den blinde tro pa meritokratiet

Den blinde tro pa meritokratiet er endnu en barriere, og det er fx det, du mgder, nar du hgrer én sige:

“Personligt ansaetter jeg altid efter kompetencer. Det handler jo om at fa den bedste til jobbet”.
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Og ja, det gar det. De fleste gnsker at finde den bedste til jobbet. Men det er pafaldende i hvor hgj grad,
“de bedste til jobbet” ofte ligner hinanden. Der er fx over 80 pct. maend i de danske SMV-bestyrelser.
Betyder at, det “de bedste” bestyrelsesmedlemmer i over 80 pct. af alle tilfeelde er mand?

Ved seneste kommunalvalg var det 70 pct. af alle poster, der blev besat af maend. Betyder det s3, at “de
bedste” medlemmer i de danske kommunalbestyrelser i 70 pct. af alle tilfeelde er maend?

Det gar det nok ikke. | hvert fald kommer det helt an pa den opgave, der skal lazses. Men vi er oppe mod
nogle stereotyper, hvor fx "Think Manager; Think Male” ligger dybt i os alle sammen. Og det er ikke noget, vi
bevidst gar efter. Det er bare sadan, vi ubevidst afkoder, hvordan en leder ser ud og er.

Adfeerdspsykologien viser, at det er en kamp mod stereotyperne. At man ansaetter og veelger dem, der
ligner rollen mest - i stedet for rent faktisk at vurdere, hvem der kan lgse opgaven bedst.

Hvad kan du gore?

Du kan indfgre anonymiserede ans@gninger, hvor navn og andre kgnsindikatorer er skjulte. Sa bliver flere
kvinder bragt i spil. Du kan ogsa arbejde med The Rooney Rule, som handler om, at der fx altid skal veere
50 pct. kvinder i den pulje, du indkalder til samtale eller stiller til valg. Du kan arbejde med diverst
sammensatte anseettelses- og bedosmmelsesudvalg - hvor alle stemmer teeller og bliver bragt i spil. Og du
kan arbejde med ordlyden i stillingsopslag eller hvervemateriale eller bruge software til at sikre, at opslaget
appellerer til alle kan.

Det vil tage lzengere tid, til gengeeld giver det langt flere muligheder - og et bedre og bredere kandidatfelt.

Laes ogsa: Kvindelig mellemleder: Sadan kommer du til tops

Den blinde tro pa det - sikaldt - frie valg

Og sa er der det faktum, at kvinder far bgrn. Det ggr maend ogsa, men kvinderne fader barnene, og lige
preecis pa det tidspunkt i livet kommer kvinderne til at sakke bagud i arbejdslivet. Et stort, dansk studie fra
2018 viser, at kvinder - efter de har faet deres fgrste barn:

 arbejder feerre timer (nedsat tid)
 erleengere tid veek fra arbejdet (barsel)
* i hgjere grad flytter til mere familievenlige jobs med lavere indkomst (behov for fleksibilitet)

Og sa kan man spegrge: Jamen, skal de ikke have lov til det? Hvis det er det, de allerhelst vil? Og jo, det skal
de da. Hvis det er det, de allerhelst vil. Men der er meget, der tyder pa, at vi overvurderer det sakaldt frie
valg. At valg altid er farvet af sociale og kulturelle forventninger til, hvad vi skal, ger og bear.

Du kender udtrykket ravnemor. Du kender ogsa udtrykket karrierekvinde. Men hvorfor taler vi ikke om en
ravnefar? Eller en karrierefar? Det er fordi, vi ikke har brug for seerlige ord til at definere en mand, som tager
veek fra sine barn for at komme pa arbejde. Det har vi derimod brug for, nar det er en kvinde, som ggr det.
Fordi det bryder med normen.

Det betyder ikke, at man skal begynde at tale om ravne- og karrierefezedre, men der er brug for
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opmarksomhed pa det sprog, som bruges. Og ikke mindst den betydning, det skaber.

Laes ogsa: Undga at splittelsen med familie og arbejde bremser dine ledertalenter

Hvad kan du gore?

Du kan veere med til at skabe nogle mere fleksible arbejdspladser og bedre muligheder for at kombinere et
familieliv med et arbejdsliv. Det handler om at erkende og ikke mindst anerkende, at kvinder selvfglgelig kan
veere lige sa ambitigse pa deres arbejdsliv efter barn, som de var fgr barn. Det er ikke kun forbeholdt maend
at sgge indflydelsen og ledelsesansvaret efter, de er blevet feedre. Mgdre kan dramme om preecis det
samme.

Pa samme made som meend kan dremme om at ga pa barsel. Men fraveaelge det pga. forventninger til det at
vaere “en rigtig mand”.

Det er de stereotyper, vi rigtig gerne vil gare op med, sa langt flere rent faktisk kan treeffe langt friere valg,
som er farvet knap sa meget af sociale og kulturelle forventninger.
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