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Havtruen i1

erhvervslivet

— perspektivskift nodvendigt

INTERVIEW MED ELISABETH FLENSTED-JENSEN,

PROJEKTCHEF I TDC

AF CHRISTINA HEE PEDERSEN

For 10 ar siden var Elisabeth Flen-
sted-Jensen en af hovedkrafterne bay
udgivelsen af “Havfruebogen,! dev
gjovde status over forskningen i kon
og organisationer og introducervede
nye perspektiver pa ovganisationers
konnede dynamikker. Men kan litte-
rave metafover egentliy bidrage til
organisationsudvikling i praksis?

I dette interview svarer Elisabeth
Flensted-Jensen fra sit nuvervende
perspelktiv.

D:‘ll sommer

jeg skrev artiklen om den lille havfrue rejste
jeg til OECD og var der som “Adviser on
gender issues” 1 et dr. Sa kom jeg til UNI-

2

CEF som uddannelsesleder 1 3 dr, og nu
har jeg sd veret i TDCi4 1/2 ar. ITDC er
jeg projektchef 1 koncernens Human Res-
source afdeling, hvor jeg siden 2000 har ar-
bejdet med mangtoldighed og socialt an-
svar. Det indebarer indsatser inden for
t.eks. kon og ledelse, integration at etniske
minoriteter og antidiskrimination.

Da I skriver “Kon og kultur i organisatio-
ner” kommer samspillet mellem de struktu-
relle og de kulturelle betingelser for forstaelse
af kon i organisationer i centrum. Kunne
man sige at forskningsomradet da beveger
sig et nyt sted hen?

Jeg vil formulere det sidan, at egentlig hav-
de vi haft gang i de tanker et godt stykke
tid. Jeg husker meget tydeligt, at jeg moder
Silvia Gherardi pd et seminar i Lund, og
pludselig kunne jeg se, at hun har fat i no-
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get, som kunne bruges til at formulere det
vi gik og folte, der manglede, og som vi ik-
ke helt vidste, hvordan vi kunne komme vi-
dere med.

Sammenvevningen af det sociale og det sym-
bolske nivean kommer blandt andet til ud-
tryk i en interesse for metaforer hos jer. Du
nevner i din artikel i bogen de mange krigs-
metaforer i managementlitteraturen of ar-
bejder sely med H.C. Andersens “Den lille
Havfrue” som en metafor til at forsta kvin-
ders deltagelse i organisationer. Har du i de
ti ar du hav vevet uden for universitetet pa
noget tidspunkt arbejdet videre med metafo-
rer?

Nej, hvis jeg skal vare helt @rlig, det har
jeg taktisk ikke — 1 hvert tilfelde ikke pa den
mdde, som jeg skriver om 1 “Den lille hav-
true og prinsens rige”. Ikke tordi jeg ikke
synes, det kunne vare en god idé at gore
det, men 1 praksis er der ikke meget rum
tor at arbejde pda den mdde. Noget af det
jeg oplevede, da jeg kom til TDC, var, at
der var en parathed til at tage mig ind —
hvad jeg faktisk var overrasket over. Der var
et helt klart behov for, at der skulle ske no-
get mere pa feltet kon og ligestilling, men
der manglede 1 den grad en metodisk til-
gang og et nyt sprog. Der var — og er stadig
— et ligebehandlingsudvalg med reprasenta-
tion fra bade ledelse og medarbejderorgani-
sationer — og der var en vedtagen persona-
lepolitik om, at arbejde aktivt for at fd en li-
gelig andel kvinder og mand pd alle ni-
veauer. Men det er sejt at flytte pd de brik-
ker. TDC har som si mange andre virksom-
heder en historisk tradition for en ret sterk
konsarbejdsdeling — mandlige teknikere og
kvindelige kunderadgivere for at sige det
lidt firkantet. Kvinderne udgor 40% af med-
arbejderne, mens fordelingen af kvinder og
mand i ledelse er: 30% : 70% med stigende
overvegt af mandlige ledere desto hojere
du kommer op 1 hierarkiet.

NED I NOGET MEGET MERE
GRUNDLAEGGENDE

Jeg har oplevet det sidan, at mange af de
fine ideer, jeg havde om, at nu skulle vi ta-
ge fat pd kon pa en helt ny mdde, var meget
svare at gennemfore. Jeg var nedt til at ta-
ge fat 1 noget meget mere grundleggende.
Bare det at fa lavet noget statistik, der viser
tfordelingen at kvinder og mand pd de for-
skellige ledelsesniveauer, er faktisk en ud-
tordring 1 en organisation, der er i konstant
torandring, og hvor ledere med ens titler
ikke uden videre kan antages at have sam-
me tyngde og indflydelse pd tvars af kon-
cernens store og mindre selskaber. Kons-
specificeret statistik pd andre omrader eksi-
sterede slet ikke.

Noget af det forste jeg gjorde, det var at
fa konsspecificeret den medarbejdertilfreds-
hedsundersogelse, vi laver hvert dr for
maske at kunne sige noget om, hvorvidt
mand og kvinder i1 virksomheden folte; at
de har lige muligheder i1 virksomheden. I
sidan en kampestor, finansielt styret virk-
somhed som vores med 16.000 ansatte er
man jo utrovardig, hvis man kommer og
vil @ndre noget, og sd ikke kan dokumente-
re situationen kvantitativt. Si derfor be-
vagede jeg mig tl en vis grad vak fra alle
de her sjove ideer om metaforer og den
slags. Det blev helt enkelt et sporgsmil om
at fi lavet noget statistik og fi sat gang i
nogle analyser; si jeg fik noget at std pd,
som er dokumenteret.

Kunne dine tal sa noget?

Ja, jeg synes selv, analysen af Klimamalin-
gen? er et godt eksempel. Nar vi analysere-
de den drlige medarbejderundersagelse ud
tra en konsvinkel, sd var det sliende, at de
kvindelige ledere gennemsnitligt fir et lidt
bedre skudsmil end de mandlige ledere, og
det er bade mandlige og kvindelige medar-
bejdere, som giver deres nxrmeste leder en
hgjere score, hvis lederen er kvinde.

Hpvilke konsekvenser fiar sadan en undersopel-
se konkret for dit arbejde?
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Jeg kan jo ikke dokumentere det, men jeg
tror, at det at vi to dr 1 trek viste, at kvinde-
lige ledere blev hojere rated pd alle sporgs-
madl vedrorende opfattelsen at den narme-
ste leders adferd, det skabte si meget op-
marksomhed omkring sporgsmailet, at det
blev lettere at tale om behovet for flere
kvindelige ledere. Det betod selvtolgelig ik-
ke, at viljen til at gore noget ved det plud-
selig var der alle vegne 1 virksomheden,
men det gjorde alligevel, at det blev lidt
svarere at sige, at kon ikke er en relevant
problemstilling. Det blev lettere stille og
roligt at fore en dialog med de relevante
ngglepersoner.

Jeg havde samtidig ogsid provet at fi ind-
arbejdet nogle kvantitative malsatninger 1
torhold til kon og ledelse. Vi anvender et
system, der hedder ‘Balanced scorecard’, et
styringsinstrument eller malsatningsvarktoj
som hele TDC styres efter. Det andet dr jeg
var der, lykkedes det at fi et mdl ind pa
kon, hvad der er meget usedvanligt, fordi
der nasten ingen sikaldte blede madl er i
TDCs ‘balanced scorecard’. Uden at kunne
dokumentere det, tror jeg, det har en sam-
menheng med tallene, jeg snakkede om
for. Mit forslag var sd, at vi skulle stile efter
at oge andelen af kvinder pa de overste le-
delsesniveauer ved drets udgang. Men pro-
blemet var, at vi ikke var sikre pd, at vi hav-
de tlstrakkeligt med kvinder, der over en
kortere periode ville vare parate og havde
erfaringer til at kunne gd ind pd de der top-
poster. Og madl skal jo vare realistiske, hvis
de skal fungere, gerne ambitigse — men
altsd ikke uladsiggorlige. Det skal vare no-
get, man har mulighed for at nd. Derfor
blev det besluttet, 1 stedet at ga efter at ud-
vide den pool af talenter, som topcheterne
rekrutteres fra, si man senere ville kunne
opnd en forggelse 1 andelen at kvinder pd
de egentlige topposter. Man endte med sa
at formulere et mdl, der hed at vi ville gi fra
at have 20 % til at have 30% kvinder 1 vores
corporate talent pool, som er et udviklings-
program for ledere med potentiale til at nd
de @verste niveauer.

Og vi havde da kraftige diskussioner om,
hvad der var den rigtige procent, og der
blev lavet scenarier og Dberegninger, og
okonomerne regnede og regnede pad det og
sagde sd, at 30% det ville vi ikke kunne na.
Men nogle ma have tenkt lige som jeg, at
vi er nedt til at satse hojt, hvis det skal ryk-
ke noget som helst, og si niede vi faktisk
28 % det forste dr. I sidan en situation der
tror jeg, direktionens villighed tl at gd efter
sidan et mal godt kan h@nge lidt sammen
med, at vi taktisk havde et kvantitativt do-
kumentationsmateriale.

Men hvis jeg forestiller mig de her over-
vejelser tenkt ind 1 en akademisk sammen-
haeng, si ser jeg folk for mig, der siger
gaaab! Et sporgsmdl om 28 % eller 30 % —
dodkedeligt! Men min oplevelse har varet,
at interessen for teori om kon er meget be-
granset. Hvis jeg ikke kunne komme med
sliende kvantitativ dokumentation eller rig-
tigt gode argumenter for, at der er forret-
ningsmassige fordele ved at skabe bedre
konsbalance, jamen sd er det meget svart at
fastholde interessen for det 1 en virksom-
hed, der opererer i sterkt konkurrencepra-
get marked. Det, der har gennemslagskraft,
er tal og procenter. Min pointe er, at derfor
er det ogsd sidan, der skal tales om kon.

HVIS MAN SIGNALERER
‘STOTTEPADAGOG’ ER MAN IKKE
TOPKANDIDAT I TDC

Mange har meget svart ved at acceptere at
forholde sig til kon. Lad mig tage et eksem-
pel. Noget af det forste, jeg pitog mig 1
TDC, var at etablere en mentorordning for
kvindelige ledere — med det formail at oge
andelen at kvindelige ledere pa de overste
niveauer. Det er det samme madl; jeg har ta-
get fat pd pd forskellige mader. Jeg tenkte:
Vi skal have fat i toppen, for hvis der ikke
kommer kvinder ind 1 toppen, si @ndrer vi
intet, vanset at der kan vare alt muligt an-
det, der er vigtigt omkring ken. Der er
masser af udfordringer 1 bunden af pyrami-
den, men hvis vi ikke fir det op som et te-
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ma, man forholder sig til 1 selskabernes le-
delser, sa fir det ikke prestige nok. Derfor
er jeg éntydigt gdet efter det mdl. Rent
praktisk gjorde vi det pd den made, at vi fik
nedsat en styregruppe, hvor vores davaren-
de personale- og organisationsdirektor, der
var toppen 1 Human Ressource, gik ind
som styregruppetormand, og hvor en rakke
hojt placerede chefer gik ind. Det signal
gor, at nogle andre ogsia gerne vil vare
med.

Vi identificerede 22 kvinder som poten-
tielle topledere 1 TDC. Og jeg spurgte ca.
30 af de mest erfarne mandlige topchefer,
om de ikke kunne tanke sig at vaere mento-
rer. Nar jeg sd interviewede kvinderne, si
kunne jeg jo marke den modstand der var
pd at forholde sig til kon. For ndr jeg sagde:
“Du er en at dem organisationen tror pd —
kunne du tenke dig at fa en mentor pd me-
get hojt niveau?”; si kom de jo 1 et dilem-
ma. Mange at dem de ville sidan set gerne
have en mentor, men de ville overhovedet
ikke vaere med i et program for kvinder.

Sd allerede der har du det meget kon-
kret. De her kvinder skulle tage stilling til,
om de overhovedet ville gd med ind i no-
get, der havde med deres kon at gore. Og
der var nogle fi af dem, der sagde nej tak,
og sidan som jeg kunne marke det, si var
det fordi de folte det som forstehjelp og
stottepadagog, og det skulle de ikke have
noget at. Og for si vidt var deres betanke-
ligheder berettigede vil jeg sige, fordi hvis
man pd nogen miader kommer til at signale-
re at man kunne have behov for en stotte-
padagog, sa er man ikke toplederkandidat i
en stor virksomhed.

Hvad er det sa for en slags kvindelige ledere,
du ev med til at lave?

Jeg vil sige, jeg laver jo ikke nogen. Jeg er
hyret af en stor virksomhed til at understot-
te det, de har brug for, hvis man nu skal
skare det lidt ud i pap. Selvtolgelig kan jeg
som person have nogle ideer, men dybest
set er jeg hyret tl at give et bidrag til, at vi
har en moderne HR politik og strategi. Jeg

har min lille del af det — og ndr jeg sd kom-
mer og siger, at jeg synes, vi er ngdt tl at
gore et eller andet omkring kon — ja, bliver
der sa svaret, hvis vi kan se argumenterne.
Og argumenterne det er, hvis man kan vise,
at det gor forretningen mere konkurrence-
dygtig. Det centrale er: Gavner det her for-
retningen, eller gavner det ikke forretnin-
gen? Der, hvor jeg har tilfredsstillelsen 1 de
her dr, er, at jeg ser, at det stille og roligt
kan lade sig gore at flytte dagsordenen bl.a.
via de meget jordnare initiativer, jeg fortal-
te dig om.

MAN GOR DET BEDSTE, MAN KAN...
Nar du sa er interessevet i at etableve et sam-
arbejde med universiteter for ar generere ny
viden, hvad er det sa, du soger fra det akade-
miske felt, et felt som ikke tenker forretning
pa samme made?

Med blikket tilbage pd havfruetiden vil jeg
sige, at det der stadig er brug for, er en nu-
anceret forstielse af kon, som kan bruges
praktisk 1 en organisations- eller virksom-
hedsvirkelighed. Som er formuleret si tilpas
enkelt, at terminologien kan glide ind 1
hverdagssproget. Det er grundleggende
det, der er brug tor.

Er der eksempler pa, hvor det er lykkedes?

Hyvis jeg skal vare helt @rlig, nej. Men det
kan selvfolgelig vare, fordi jeg ikke har tid
til at lese, det folk laver. Jeg har heller ikke
1 dag et begrebsapparat, som er pracist nok
til at skabe klarhed omkring de torhold, jeg
prover at flytte pa. Nar jeg taler med kolle-
ger, sd fluktuerer samtalen hele tiden mel-
lem niveauerne. Fra en kant siger man, vi
setter nogle mdl for at fi nogle flere kvin-
der ind 1 TDC pa hojt niveau, men hvortfor
er det egentlig vi gor det ? — Hvad er argu-
menterne? Er det fordi kvinder tilforer no-
get helt unike? Eller er det fordi rekrutte-
ringsgrundlaget bliver storre, ndr bdde
mand og kvinder er med? Nogle holder
tast 1 forstaelser af konsforskelle som biolo-
giske storrelser med vagt pa at forskellene
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eksisterer — eller at de ikke gor det. Athaen-
gigt at synsvinkel, situation og individuelle
erfaringer fir det ene eller det andet syns-
punkt vegt. Men der er ikke et beredskab
til at se kon som noget, der konstrueres i
hverdagen, mens vi lever den, noget som vi
selv er medskabere af,

Hvad er dine avgumenter for at oge andelen
af kvindelige ledere sa?

Mine argumenter er, at jeg tror pd, at det i
sidste ende — uden at jeg kan dokumentere
det — giver en bedre bundlinie. Jeg tror p4d,
at det oger virksomhedens konkurrence-
dygtighed.

Det er ikke bare en dekmanovre?

Den opfattelse du taler ud fra, synes jeg er
alt for firkantet. De mennesker jeg moder 1
TDC, som er ansvarlige for strategiske be-
slutninger, og som dermed forvalter magt,
det er jo mennesker med fornuftige syns-
punkter, som gerne vil gore noget godt i
verden. Men de er altsd ogsd sat til at passe
en forretning, og det prioriterer de selvtol-
geligt meget hojt. Og ndr du sd sperger, er
det ikke bare en daekmangvre, man har for
at pleje sit image, sd vil jeg sige, nej det er
det ikke. En virksomhed er jo drevet af
mennesker, som har politiske holdninger,
og som har menneskelige synspunkter, som
er engagerede pd mange forskellige mader,
og som har hjerter som alle andre. De er
interesserede 1 at fi forretningen til at kore
og lave mest muligt overskud og fi konkur-
renterne af banen, men derudover vil de
gerne vare med til at gore en helt masse
fornuftige ting. Derfor giver det ikke me-
ning at tale om daekmanevrer. Man gor det
bedste man kan, si lenge man ikke skader
forretningen.

LIGESTILLING — PROVOKATION OG
PERSONLIGHED

I din artikel i “Havfruebogen” snakkede du
om, at folk ikke vil tale ligestilling, men at de
gerne vil tale om deves evfarvinger med kon.

Sporgsmilet er, om man overhovedet vil ta-
le om kon, ndr det kommer til stykket. Det
skrev jeg dengang, men kon er stadig et
meget emtileligt emne, selvom temaet
kvinder 1 ledelse igen er blevet meget hot.
Og jeg tror, det handler om, at ingen vil
‘stemples’ som kvinde.

Der er meget fi, som er interesserede 1 at
skille sig ud, og specielt pd konnet, og det
vil sige, at man tematiserer si vidt muligt
ikke en konsproblemstilling. Og igen mdske
ud fra en meget realistisk fornemmelse af at
man derved meget let kan komme til at
stigmatisere bdde sig selv, og det man on-
sker at fremme.

Da jeg forlod universitetsforskningen,
var det jo ogsa for at blive fri for at have det
der konsstempel pd mig hele tiden. Jeg var
simpelthen rigtig tret af hele tiden at blive
identificeret med kon. Jeg ville lave noget
andet. Og da jeg kom til Unicef og ikke
havde noget som helst at gore med kon,
nod jeg det veldig meget

Hvad var det, du nod?

Jamen, jeg nod bare at kunne vare mig
selv, hvis man overhovedet kan tale om det
nu om dage. Jeg folte, jeg blev modt som
Elisabeth Flensted-Jensen; en person med
en professionel tunktion f.eks. at lave kur-
ser. En aktivitet der ikke pd samme made
satte sporgsmalstegn ved dit ken og din
krop og din livsforelse og din personlighed.
Man antager ikke med det samme, at du
mad vare lidt ekstrem, du ma have lidt apar-
te synspunkter, du ma vare lidt anderledes.
Sddan havde jeg jo varet vant tl at blive
medt gennem 25 dr, fordi jeg arbejdede
med kon.

Huvis jeg 1 dag siger til en anden TDC’er,
at jeg arbejder med kon, ligestilling, ulig-
hed eller forskelle 1 den organisation vi beg-
ge arbejder i, jamen si vil vedkommende jo
selv fole sig impliceret: Tror du nu, at jeg
undertrykker de kvinder, jeg har under mig
— eller hvad. Ser hun mig nu som et typisk
cksemplar af mandsracen? Eller for kvinder-
nes vedkommende bliver det ofte til, at de
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lige bliver nodt til at pointere, at dette her
har jo ikke noget med rodstromper at gore.
Det er jo 1 virkeligheden den mekanisme,
som straks gdr 1 gang. Du kan ikke sige, at
du arbejder med ligestilling 1 organisationer
til en person i samme organisation, uden at
vedkommende foler sig provokeret, det kan
du faktisk ikke. Det vil jeg gerne af med.
Jeg synes, det er utdleligt altid at vare kon-
fronteret med det.

SIG DET KOMPLEKSE ENKELT!

Kan studier om kon si overhovedet tilfore or-
ganisationer noget, som er anvendeligt?

Ja, det kan de. For tiden har vi gang i nogle
studier 1 lontorskelle og et studie 1 lonsam-
taler m/k, og det er jeg da sikker pd, der
kommer noget brugbart ud at. Vi samar-
bejder jevnligt med forskere pd forskellige
institutter og er gradvist ved at bygge en
mere systematisk tilgang op. Jeg er sikker
pd, at vi pa ikke sarligt langt sigt har fiet
etableret en helt anden form tor HR analy-
se end dem vi har set hidtl — og der vil kon
blive en faktor pa linie med andre centrale
faktorer.

Den form for forskning, der er lettest at
integrere, er forskning, der har en klar em-
pirisk tilgang, som giver kvantitativ doku-
mentation, og som kan formidles i en form
og et sprog, der ikke adskiller sig vasentligt
fra dagligsproget. Men jeg tror ogsa, at vi
kan have stor gavn af en socialkonstruktio-
nistisk tilgang, der formdr at fange, hvor-
dan kon vaver sig ind 1 alle de sma nuancer
i udviklingen af relationer og opbygningen
at de gensidige forestillinger om hinanden
— blot kraver det langt mere brobygnings-
arbejde. Og her mener jeg, at forskerne skal
gore meget mere ud at formidlingssiden.
Det tror jeg faktisk kun kan lykkes, hvis de 1
hajere grad tilbringer tid 1 virksomheder og
organisationer. For det er forst der, det gir
op for én, hvor afgegrende — men ogsd hvor
vildt spendende, det er at iagttage, hvor-
dan mekanismerne udfolder sig. Sporgsma-
let om, hvordan man pd en enkel mdde kan

tid sagt de komplekse ting, er afgorende for
at tilgangen bliver anvendelig.

Selvom man forseger at gore det sd en-
kelt som muligt, sd er terminologien allige-
vel sd fremmedartet, at det ikke uden videre
bliver forstidet. Nar jeg t.eks. tenker, jamen
‘koder’; ‘kenskoder’ det md da kunne for-
stds, sd ender sidan et begreb alligevel med
at kreve en meget lang en forklaring, hvis
det skal give mening. Og tit kan man sd
sidde tilbage med en tolelse af, at det tor-
enklede sprog, sd heller ikke laengere siger
noget, der bryder med de vante forestillin-
ger. Det bliver reduceret til noget, vi har
hort mange gange for.

Den proces vi er i gang med er langsig-
tet, men jeg tror pd, at den form for torsk-
ning fir sin betydning over nogle dr, isaer
hvis vi sidelobende lykkes med at fi en
storre mangfoldighed pd strategisk vigtige
poster — og her tenker jeg ikke kun pa ba-
lance mellem konnene, men ogsi mange
andre forskelligheder — kulturelle og per-
sonlighedsmassige. Det vil gradvist gore
det lettere at holde tfokus pd nuancerne.
For man skal jo ikke tage fejl, selvom orga-
nisationerne ikke har let ved at optage tor-
skernes output, er det jo ikke fordi, folk er
dumme. Virkeligheden er kompleks, det er
tolk meget bevidste om — og ingen bryder
sig om, at se sig selv reduceret til en formel.

ET PRAKTISK ANVENDELIGT SPROG —
DET KUNNE JEG GODT TANKE MIG

Kan du fu noget ud af at samarbejde med

forskere, som har et andet forandringsper-

spektiv end dit, og som er drevet af et andet

felts logik?

Det er en meget vigtig distinktion at skelne
mellem forsker og virksomhed. Du har dit
perspektiv, og jeg har mit, det er ikke nod-
vendigvis de samme interesser, vi har — og
der ma vare reel gensidig respekt. Sd kunne
man f.eks. sporge, kan jeg som medarbejder
med det her specielle omride 1 en stor pri-
vat virksomhed have noget ud at at samar-
bejde med en forsker, der har et feministisk
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udgangspunkt? Og dertil vil jeg svare: Det
kan jeg godt, for si vidt som den person er
reelt nysgerrig og interesseret 1 at gd ind pa
de praemisser, der hedder at undersoge en
lille del af et eller andet omrade, som kan
have en interesse for begge parter. Men det
kraver ogsa vilje til at gore sig stor umage
med at omsatte observationer og analyse i
en formidlingsform, der er tilgengelig for
virksomhedens medarbejdere. Hvis vores
perspektiver kan krydses pa den made, si er
der ikke noget problem.

Jeg kan se en lang rakke forskellige mo-
deller for samarbejde, glidende fra total fal-
les synsvinkel til en model, hvor forskeren
far lov at komme ind og lave sit eget pro-
jekt, selvom firmaet synes det lyder marke-
ligt og ikke umiddelbart har en interesse i
projektet — bare forskeren ikke bruger for
meget af vores tid, og bare vi ikke kommer
til at hore for det bagefter! Men det kraver
dels, at der er nogle personer internt, der er
lidt nysgerrige og som har lyst til at bruge
noget energi pa noget, de ikke fir kredit
for, og dels kraver det, at forskeren er i
stand il at prasentere sit projekt, si man
faktisk bliver nysgerrig. Vi far rigtig mange
henvendelser, og ma sige nej tl langt de
fleste, for ellers kunne vi ikke foretage os
andet end at introducere studerende og
torskere til virksomheden og gelejde dem
rundt. Desvarre er der stadig en rigtig irri-
terende forestilling, iser hos specialeskrive-
re om, at hvis de bare fir lov til at observe-
re 1 to uger eller lave interview med 6 per-
soner, sd vil de vare 1 stand tl at levere en
analyse, der kan hjxlpe os til at udvikle en
eftektiv strategi tor det ene eller det andet.
Det er jo udtryk for ekstrem mangel pa tor-
nemmelse for, hvad de har med at gore.
Selviolgelig er man da mest interesseret i at
lukke folk ind, der vil kunne bidrage med
noget, man ikke selv har tankt pd, men i
virkeligheden er der ofte tale om mangel pa
ydmyghed overtor den viden og indsigt,
som ledere og medarbejdere har akkumule-
ret gennem mange drs erfaring. Naste

punkt er si, at man foler sig mistenkelig-
gjort pa sine motiver: Er der ikke bare tale
om imagepleje? Sa punkt ét er, at finde ud
at at fa bygget bro, at lere hinandens for-
udsztninger at kende, at blive realistisk pa,
hvad et egentligt samarbejde kan besta 1.

Hvilken viden om kon har du bruy for ar fi
for at komme viderve i dit arbejde?

Jeg kunne godt tenke mig, at nogen kunne
udvikle et praktisk anvendeligt sprog at tale
om kon i, som udfolder de forstielser, der
ligger 1 den nyere socialkonstruktionistiske
konsforskning.

Det ville kunne bidrage til, at man ikke
behovede at starte med Adam og Eva og
tage stilling til, hvorvidt m@nd og kvinder
er ens eller forskellige, hver gang man taler
om kon. Det ville kunne lofte debatterne
op til et niveau, hvor mekanismer, man ikke
er sig bevidst, ville kunne blive synlige pa
en mdde, sd man kan forholde sig til dem 1
en hverdag.

De forstaelser vil jeg gerne se omsat til et
sprog, som direkte kan anvendes i en orga-
nisation som vores. Jeg vil gerne se et sam-
arbejde mellem forskere og praktikere, der
bygger pi en ambition om at gore disse
forstielse si tilgengelige, at man kan prea-
sentere dem pad en serie af de foragtede
PowerPoint slides — som jo er virksomhe-
dernes tforetrukne kommunikationsmiddel.

Det kunne jeg godt tenke mig.

NOTE

1. Elisabeth Flensted-Jensen (1995): “Den lille
havfrue og prinsens rige — at tale om ken i organi-
sationsudvikling”, in Kon og kultur i
organisationer, Odense universitetsforlag, Odense.
2. Kon og ledelse — vesultater fra TDCs Klima-
maling 2003 kan leses pd www.tdc.dk /equal. Her
ligger ogsi anden information om TDCs mangfol-
dighedsindsats, bl.a. videoen Fremad — pa hoje hale,
om hvordan KabelTV har fordoblet andelen af
kvindelige ledere pi 3 ar.



