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Kvinder i industrien: Grundfos 1944-2025

AF ANNA VICHIT PETERSEN

I denne artikel underseges kvindernes udvikling i jobindhold i en af landets sterste
industrivirksomheder fra 1944 op til i dag. Grundfos voksede frem af en lokal entreprenerand med
dremmen om at konstruere pumper til i dag at vaere en global akter indenfor vandlesninger. I
perioden har kvinderne i virksomheden varet beskaftiget i mange roller og jobtyper. Med afsattet
i den jyske muld, behandler artiklen udviklingen hen mod at vaere en attraktiv arbejdsplads for en
mangfoldig og global medarbejderskare. Sidelobende fremhaves udvalgte teknologiske
udviklinger og strategiske beslutninger, der har haft indvirkning pé i hvilket omfang og under
hvilke forhold, kvinderne pa Grundfos har veret ansat. Serligt har konverteringen fra
ordrefremstilling til massefremstilling af pumper haft betydelig indvirkning pa jobmulighederne for
kvinderne. Fra 1960’erne og frem ses en parallel udvikling mellem ufaglert samlebandsarbejde og
den store gruppe af kvindelige medarbejdere, som fik beskeeftigelse fra denne periode.
Produktionsskiftet fik sammen med indfersel og udvikling af ny teknologi afgerende betydning for
Grundfos’ tilstedevarelse i pumpebranchen og hvordan nedvendige kompetencer sammenszttes.
Nye teknologier og globale dagsordener har siden 2000 skabt fokus pa diversitet — bade ud fra et
veerdisaet og 1 konkurrencen om medarbejdertiltrekning og positionen pé det globale marked.

Indledning og metode

Begrebet ’diversitet’ bruges i artiklen som en kombination af definitoner fra LGBT+, Dansk
Industri og Grundfos’ arbejde med DE&I, Diversity, Equity & Inclusion. 1 LGBT+’s definition er
diversitet vaerende “synonymt med mangfoldighed og forskelligartethed. At mange forskellige
personer med forskellige baggrunde er til stede det samme sted eller indgar i det samme fellesskab
kan betegnes som et sted med meget diversitet”.! DE&I-arbejdsgrupper hos Grundfos udvider med:
“Diversity as an expression of the many characteristics that make us human: Ages, sexual
orientations, gender identities, family or marital statuses, ancestries, personalities, nationalities,
faiths, disabilities, educations ... just to mention a few.? Dansk Industri beskriver det i en
virksomhedskontekst som verende "hvordan medarbejdergrupper og teams er sammensat” og
dakker over de forskelligheder, som naturligt er mellem mennesker.® DI uddyber med at, nir
forskelligheder anerkendes og bringes i spil, forer det til bedre trivsel og sterkere resultater.
Diversitetsbegrebet bruges bredt til at beskrive mangfoldighed i en medarbejdergruppe som et
udtryk for eksistensen af eller manglen pé forskellighed. Diversitetsbegrebet behandles ikke
yderligere, men tjener her som en begrebsatklaring for brugen 1 denne artikel.

Danske virksomheders udvikling 1 det 20. &rhundrede har fremmet markante innovative
landvindinger, som bade har praeget verden og er blevet praeget af verden. Danmarks udvikling mod
velstandsland er forst tilskrevet landbrugets betydning og siden er erhvervslivet skrevet ind som
afgorende faktor for udviklingen.* De multinationale virksomheder, som har bidraget til denne
udvikling, har med forskellige ejerstrukturer, organiseringer og sterrelser haft deres saregne
strategier og udviklingsplaner hvad enten de er klassificerede som stats-, familie-, fondsejede etc.
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Pa et afgerende punkt har udviklingen veret relativt homogen — sammensatningen af medarbejdere
fordelt pa ken.

International litteratur om virksomhedshistorie og arbejdskraft har traditionelt beskeeftiget sig
med sterre grupperinger af arbejdergrupper for, under og efter industrialiseringen, 2. Verdenskrigs
betydning for beskaftigelse og servicefagene med etableringen og udvidelsen af en udbygget
offentlig sektor. Geografisk har industrialiseringens betydning for Storbritannien samt den
amerikanske bilindustris produktionsrationalisering givet overvaegt af forskning herfra. I takt med
kvindesagens udbredelse og stadigt sterre fokus pa kvindernes erhvervsomrdder, ogedes den
historiske forskning. Efter 1970’ernes kamp for ligelon blev feltet et tema for kensforskningen, som
problematiserede historiens bidrag til fastholdelse af differentieret lon efter kon, som for eksempel 1
Leslie Woodcock Tentlers "Wage-Earning Women: Industrial Work and Family in the United
States, 1900-1930” (1979). Tentlers forskning er arbejderkvindernes lenforhold og serligt
koncentreret om fabriksarbejde og arbejdsmilja. Tentler giver et billede af kvinder i1 industrierne i
perioden, og problematiserer narrativet om at deltagelse pa det betalte arbejdsmarked automatisk
forte til uathengighed for kvinden. Tentlers forskning er forleber for udviklingen i Danmark og i
Grundfos’ industri, hvor ise@r unge kvinder betragtede arbejdet 1 fabrikkerne som en vej til frihed og
gifte kvinder som en vej til storre skonomisk raderum.

Fra 1990 blev Claudia Goldins arbejde med ekonomi- og arbejdsmarkedshistorie 1 ”The
Gender Gap: An Economic History of American Women” (1990) et vendepunkt. Hendes metode
var brug af statistisk og ekonomisk data ssmmen med historiske kilder, som blev et gennemgéaende
traek ved efterfolgende forskning. I 2021 kom fortsaettelsen til 1990-publikationen, *Career &
Family: Women's Century-Long Journey Toward Equity’, som lagde vagt pd tre hovedtemaer som
afgerende faktorer for kvinders arbejde: 1) frigivelsen af p-pillen, 2) kvinders straeben efter bade
karriere- og familieetablering — arbejdsmarkedets favorisering af lange arbejdstider og ufleksibilitet
kaldet ’greedy jobs’ — og 3) en U-formet udvikling indenfor kvinders beskaftigelsesfrekvens — hoj
beskaeftigelse indtil et fald 1 1920’erne, som forst for alvor stiger vedvarende fra 1960’erne. Goldins
analyse bruges 1 artiklen til at fremh@ve kvindernes dominans i Grundfos’ fabrikker i Bjerringbro
som ufagleert arbejdskraft.

Goldin blev 1 2023 anerkendt med Nobelprisen i gkonomi for hendes bidrag til forstaelse af
hvordan og hvorfor der er kensforskelle pa det amerikanske arbejdsmarked.

Litteratur om kvinder i spidsen for store virksomheder, for eksempel i1 direktion eller
bestyrelser, har varet sparsom, og behandles af Andrea Lluch og Erica Salvaj 1 ”Women may be
climbing on board, but not in first class: A long-term study of the factors affecting women’s board
participation in Argentina and Chile (1923-2010)” (2024). Deres undersggelse gar i dybden med
afgorende faktorer for kvinder og bestyrelsessammensa&tninger i latinamerikansk erhvervshistorie.
En vigtig pointe i deres forskning er, at det ikke er lykkedes kvinder i1 overvejende grad i1 nyere tid
at entrere bestyrelserne i de store, substantielle virksomheder, men at det stigende antal
bestyrelseskvinder er forbeholdt mindre virksomheder. Lluch og Salvaj fremhaver at uden
kenskvoter for kvinder, vil uligheden forblive den samme. Det bliver dermed vanskeligt for
virksomhederne at bringe hejt kompetente kvinder 1 spil og pévirke etablerede magtforhold, nar
kvinder i topledelse er enten usynlige eller ikkeeksisterende. Lluch og Salvajs analyse omhandler
bestyrelsesposter, men som lignende topmagtposition, anvendes deres konklusioner pé direktioner i
denne artikel i tiden efter 2000.

Fra Danmark er Hanne Schaumburg Serensens ph.d. fra 2020 Kebstadskvinder: Kvinder,
kon og forsergelse i Randers, Grenaa og Ebeltoft 1787-1901" et indblik i de tre danske byers
udviklingsforleb, som med deres forskellige storrelser tegner et bredt billede af Danmark 1
perioden. Serensen papeger, at kvinder altid har varet pd arbejdsmarkedet 1 forskelligt omfang og
serligt inden industrialiseringen, hvor traditionel arbejdsmarkedsforskning har tegnet et andet
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billede. Myten om at kvinden altid har géet hjemme tages under grundig behandling. Serensens
resultater er sammenfaldende med Goldins U-kurveanalyse med hej beskeftigelse 1 det 19.
arhundrede, et fald omkring 1910/20 og derefter kraftig og vedvarende stigning fra 1960’erne.
Selvom Serensens forskning beskaftiger sig med en tidligere periode, er elementer herfra inddraget
i artiklen for at kontekstualisere tiden omkring 1950’erne og 1960’erne pad Grundfos.

I artiklen arbejdes der ud fra folgende problemstilling: Hvordan har dansk industriel
innovation og ledelsesstrategier pavirket kvinderne pa Grundfos og udviklingen mod mere
diversitet?

Sidelobende bereres det *feminine’ versus det *maskuline’ arbejde, og hvordan det er kommet
til udtryk gennem perioden. Der fremsettes eksempler pé disse og inddrages sproglige
konstruktioner for jobs til henholdsvis kvinder og mand som et middel til at understotte tesen om
fastholdelse af en strukturel ubalance.

Kildegrundlaget er, udover orientering i eksisterende litteratur og forskning, arkivalier fra
beslutningstagende grupperinger for eksempel direktion og bestyrelse, nedsatte udvalg,
medarbejderkommunikation, medarbejderstatistik og medarbejderinterviews.

Interviewene har med bade prospektive og retrospektive betragtninger en daekning af tiden
1950’erne til i dag. Respondenterne er valgt ud fra kriterier om ken — personerne identificerer sig
alle som kvinder (undtaget er Jan Andreasen, som blev adspurgt om forhold vedr. sin mor, Gudrun
Andreasen samt Niels Jorgen Berg) —, de bidrager med betragtninger om eget arbejdsliv som
kvinde, reprasenterer en norm eller et normbrud og har eller aktivt skubber til en udvikling, hvor
kvinder ses i flere jobroller. Respondenterne har varet eller er ansat pd Grundfos og daekker
reprasentativt et blandet landskab af forskellige typer jobs gennem perioden 1944-i dag.

e Interview 1: Jan Andreasen, seon til forste kvindelige medarbejder pa Grundfos, Gudrun

Andreasen (1950-1952)

¢ Interview 2: Margit Vestergaard (1958-2008)

e Interview 3: Kitty Thaarup Herholdt Jensen (1973-1 dag)

e Interview 4: Kirsten Brandt Lind (2003-1 dag)

e Interview 5: Karin Doolewerdt (2010-1 dag)

¢ Interview 6: Maryam Momeni (2013-1 dag)

o Interview 7: Ulla Gron (2013-2024)

e Interview/dialog 8: Inge Delobelle (2024-1 dag)

e Interview 9: Marina Sosa (2021-i dag)

e Interview 10: Carolina Von Essen (2021-i dag)

e Interview 11: Luisa Boaretto (2024-2025)

e Interview 12: Niels Jorgen Berg (1964-2010)

En grad af udsagnene fra interviewene forstas som efterrationalisering og refleksion, hvor det er
respondentens eget perspektiv og forteelling der kommer frem. Interviewene er subjektive, men med
hej intern validitet idet respondenterne har fortalt om egne erfaringer ud fra en spergeteknik med fa
abne spergsmal med et tillidsfuldt udgangspunkt. Tilliden blev yderligere styrket af en kollegial
relation mellem interviewer og respondenter, hvor ensartet udgangspunkt og insiderviden bidrager
til godt flow 1 samtalerne. Det har givet mulighed for dybere refleksion. Respondenterne har qua
deres stilling, levet tid og personlighedstrek givet sandfaerdige beretninger, og om end emnet pa
givne tidspunkter kan betragtes som delikat, hvor respondenterne har givet "ufarlige’ eller ’sikre’
svar, vil vores nutid tale for en sterre dbenhed. Det vil sige, at samme sporgsmaél stillet prospektivt i
tidligere perioder, for eksempel 1 1960°erne og 1970’erne, givetvis ville have givet andre svar
baseret pad normkultur og samtidens sociale accept. P4 samme made vil en refleksion over
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oplevelser vaere athaengig af passeret tid, hvor et overblik over situationen kan supportere
forteellingen. For eksempel oplevedes en forskel i 1970’ernes motorfabrik mellem kennene. Denne
oplevelse star endnu tydeligere, nar den sammenlignes med 1980’erne, hvor ubalance mellem
kennene 1 motor- og elektronikfabrik oplevedes som formindsket. Et spergsmél som “Har du
oplevet forskelsbehandling baseret pd ken” ville give forskellige svar stillet i 1970’erne og
1980’erne. Erindringsinterviewene har i denne sammenheng flere fordele end ulemper. De giver
mulighed for at inddrage senere oplevelser og perspektivere dem til generel samfundsudvikling —
is@r inden for ligestilling.

Mens arbejdet med denne artikel har vaeret undervejs, er utallige historier om diskrimination
blevet delt. Indenfor de sidste 5-7 ar, har det varet alt fra kvinder, der blev inviteret med til meder
’fordi der sd var noget kent at kigge pa” til udsagn i ansettelsesforleb som “hun kan da ikke vere
serlig god — hun er for paen”, hvor faglige kvalifikationer vurderes ud fra fysisk fremtoning. Disse
historier er ikke behandlet yderligere, men er med til at tegne et billede af nedvendigheden af
formaliserede DE&I-indsatser. Afsluttende bemerkninger tager afset i nutidige problemstillinger
for multinationale virksomheder, hvis succes er dybt athangig af klare malsaetninger om DE&I,
hvis virksomheden skal vere konkurrencedygtig pé et globalt marked og samtidig agere
fremtidsdygtigt i et kompliceret globalt politisk farvand. De seneste politiske stremninger har lagt
iser store virksomheder under pres for at vige fra DE&I-dagsordener, hvor det amerikanske marked
er serligt udtalt. Ydermere problematiseres den stadig voksende brug af Al som et verktej, der
uden aktiv indgriben, eger ulighed mellem ken.

Verden udenom Bjerringbro

Industrialisering og urbanisering gav de store byer en massiv tilvakst af arbejdere generelt og
kvinder som en sekundar arbejdskraft fra 1800-tallet. Den afgerende udvikling fra agrar- til
industrisamfund banede vej for nye storakterer, virksomhedsejerne, og de fag- og
brancheforeninger der blev etableret i kelvandet p& virksomhedernes vakst.’ Lavere lenninger gav
arbejdsgivere mulighed for at producere mere, hurtigere og billigere. Fabrikkernes storproduktion
og en ukompliceret maskinbetjening var medvirkende til at ufaglaerte kvinder, og i nogle tilfelde
bern, kunne bestride de samme beskaftigelser som mandene. I nogle kabenhavnske brancher
oversteg antallet af kvinder endda mandene, blandt andet i cikoriefabrikation og tekstilindustrien.
Ved Folketzllingen 1885 viste tallene at storstedelen af de beskaftigede kvinder 1 industrien 1
Kebenhavn, ernarede sig ved syning, vask, tobaksrulning og bogtrykkervirksomhed, mens omkring
en tiendedel blot blev klassificeret som ’arbejdsmaend’ pé trods af en professionel uddannelse.
Andelen af beskaftigede kvinder 1 Kebenhavn i 1885 var samme andel som ved Folketellingen
1855. Indbyggertallet var fordoblet og andelen af beskaeftigede kvinder var saledes pa godt en
femtedel 1 bade 1855 og i1 1885. Typen af erhverv havde derimod @ndret sig “vasentlig paa
Bekostning af det “kvindelige” Kvindearbejde: Tjenestepigegerningen og Syning, medens Mandens
tidligere Overherredomme i Handel, Industri og Larergerning nu trues sterkt af Kvindernes
Konkurrence. [...] Det viser sig saaledes, at Omraadet for Kvinders Erhvaerv udvides betydeligt,
selv om dette just ikke sker af Hensyn til Kvinden, men vasenligst for at skaffe Kapitalen billigere
Arbejdskraft paa Markedet”.® Udviklingen blev flittigt droftet offentligt og var hos nogle debattorer
anledning til bekymring for omvendte kensroller og lentrykkeri. Hoj erhvervsfrekvens var ogsa
geldende for kvinderne i de jyske provinsbyer og var ikke kun et hovedstadsfenomen.

For middelklassen 1 det 19. arhundrede var det vigtigt at std sammen om familiens indtjening. To-
forsergermodellen var nedvendig for middelstanden der blandt andet udgjordes af handvarkere,
selvsteendige og handelsbranchen.” Et vilkar som ogsd var geldende i blandt andet USA i starten af
det 20. &rhundrede, hvor kvindernes indtaegter var essentielle for en husholdnings overlevelse.
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Kvindens forpligtelser i familien blev dermed forstaerket. Typen af jobs som lavtlennet arbejder i
fabrikation, eller tjenende 1 hus eller som syerske var ofte ikke nok til at opretholde en selvstendig
forsergelse, hvilket for kvinden skabte dyb afthengighed af a@gtemanden. Var eller blev en kvinde
alene, var det nasten umuligt at forserge sig selv og familien.®

m Meend = Kyvinder
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Fattigunderstottelse med fattighjcelps virkning efter trangsdrsag. 1911-1912.

1 alt fik 150.307 personer i Danmark fattigunderstottelse og andelen af kvinder og meend var stort set lige
store. For meend ses en stor overveegt ved darsager som ‘arbejdsloshed’ og "dovenskab og drikfeldighed’,
mens kvinders overveegt ses i kategorien ‘forsorger dod eller rommet’’

Flere og flere jobmuligheder i industrien begyndte at vokse frem. Kvindernes andel i industrien blev
af flere fronter fordemt for at forvride lenniveauet. Det gav anledning til en bevagelse, hvor
lenkonkurrence og rimelige arbejdsvilkér blev fokuspunktet pa bdde meendenes og kvindernes
organiseringer fra slutningen af 1800-tallet. Kvinder havde opnéet at kunne tjene egne penge og
opna en vis grad af selvstendighed, hvor et godt giftermal ellers havde vaeret bedst mulige slutmal
for enhver kvinde. Men det var pa bekostning af arbejde der var dérligst lennet og uden mulighed
for indflydelse eller avancement. Det vaeegtede dog hejt, at kvinderne havde opnéet en hgjere grad af
mobilitet, som de nye beskaftigelser 1 industrien havde skubbet til. Hvor kvinder for var tvunget til
at blive 1 samme hus som for eksempel tjenestepige, barnepige og husholderske, kunne kvinder i
stedet flytte sig efter et job der for dem syntes langt bedre. Derudover var udsigterne til faste
arbejdstider tillokkende 1 modsatning til tjenende husarbejde hos en anden familie, hvor man skulle
sté til radighed alle deognets vigne timer.

Arbejdsgiverne pa fabrikkerne efterspurgte den billigere kvindelige arbejdskraft langt ind i det
nye drhundrede. Men sa laenge kvinderne blev betragtet som lontrykkere, var holdningen fra
samfundet imod dem, og behovet for at organisere sig i en fagforening mere nodvendig — de fleste 1
kvindelige forbund, men ogsa nogle i mandenes fagforeninger for eksempel skraedderne og
tobaksarbejderne.'°

Pé trods af kvindernes stigende beskaftigelsesgrad, var det stadig kvinden som holdt hus og
hjem. Fra perioden 1900-1950 beveagede flere isaer unge kvinder sig vaek fra hjemmet og ud pa det
betalte arbejdsmarked, hvor dremmen om et nyt liv trak fra landet og ind til byerne. Antallet af
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erhvervsaktive kvinder fordobledes i forste halvdel af 1900-tallet, og mange nye erhvervsomrader
dukkede op blandt andet handels-, kontor-, undervisning- og sundhedsomrader, hvor borgerskabets
kvinder vandt indpas som medhjelpere og assistenter. I 1920’erne og 1930’erne tog flere kvinder
en lengere uddannelse. Skent der ikke var lovmaessige forhindringer, var det stadig en udfordring at
skulle klare bdde et akademisk arbejde samt huset og hjemmets pligter, hvilket resulterede i at kun
i kvinder med embedseksamen fik lonarbejde efter endt uddannelse. For kvinder blev det typisk et
valg mellem karriere eller familie, og de kvinder som valgte karrieren, blev aldrig gift eller fik bern.
Efterhanden som arbejdsmarkedet udviklede sig de folgende artier, blev det typisk at mange unge
kvinder arbejdede inden de blev gift, fik bern tidligt og vendte tilbage til arbejdsmarkedet nar
bernene var blevet store.!! Nye uddannelser og beskaftigelsesomrader indenfor barne- og
sundhedsomradet sdsom padagogik, socialradgivning og andet omsorgsarbejde blev en
forudsztning for et udvidet arbejdsmarked for kvinderne'2.

Afslutningen pa 2. Verdenskrig blev imidlertid en disruption pa den udvikling, og iser i
England skete der en modsatrettet tendens. Selvom kvinderne under krigen havde overtaget
storstedelen af stillingerne i industrien med evner og kompetencer, var de nu igen en
andenrangsarbejdsstyrke. The Royal Commission on Equal Pay havde i 1946 besluttet at kvindelig
arbejdskraft var mindre effektiv og skulle kompenseres lavere end mandlig. Serlige feminine og
maskuline egenskaber blev sat op imod hinanden. Argumenterne var, at kvinders ristyrke var den
mandlige ditto underlegen samt at kvinder var dérligere i stand til at handtere ’overraskende
situationer’. Kvinderne métte gerne beholde deres arbejde, men matte acceptere lonfaldet, der nu
ikke leengere blot var en herskende praksis, men reguleret ved lov. Den udbredte holdning var at
nationens genopbygning efter krigen var athengig af at underbetale kvinder pé alle niveauer i alle
slags industrier."?

Opstarten i Bjerringbro

Den midtjyske by, Bjerringbro, havde siden sin forste bro over Gudenéden og anleggelsen af en
jernbanestation 1 1863 udviklet sig til en driftig stationsby. Post- og telegrafvasen, kebmand,
gastgiveri, og siden savvaerk, maskinfabrik og slagteri kom til at prege byen og mulighederne for
udvikling, hvor iser arbejdere med en handverksmaessig baggrund etablerede sig. Det var her
Grundfos blev stiftet i krigsdrene af Poul Due Jensen. Han var udlart maskinsvend og havde
arbejdet sig op til at blive vaerkferer, inden tankerne om selvstendighed begyndte at spire. [ 1943
modtog han nzringsbrevet fra politimesteren i Viborg, og aret efter annonceredes hans nye
virksomhed i den lokale avis.

Poul Due Jensen var 1 en tidlig alder blevet foreldreles, men havde stiftet ny familie med
Inger Bach, datter af savvearksejeren, og parrets fire barn kom til i &rene 1939-1951. Success med
den selvstendige virksomhed blev dermed endnu mere vigtig. Familien havde bosat sig i en villa,
forst lejet og til sidst kebt i takt med bedre tider, og herfra blev virksomheden drevet i flere artier.
Den forste tid gik med forefaldende smedearbejde, og hverken pressesteberi eller maskinfabrik var
en realitet pa trods af virksomhedens oprindelige navn, Bjerringbro Pressestaberi og Maskinfabrik.
Pumpefabrikationen startede i 1945 efter en lokal landmand havde henvendst sig til Poul Due Jensen
om behovet for et automatisk vandverk. De forste pumper — stempelpumper med indbygget
hydrofor — rullede ud fra vaerkstedet 1 1946 og flere nye typer fulgte hurtigt efter. Poul havde helt
fra starten medarbejdere beskaftiget, og ved den forste pumpekonstruktion var medarbejdertallet
omkring ti. To &r efter var tallet tredoblet. Poul Due Jensen lagde fra starten og indtil sin ded 1 1977
stor veegt pd medarbejdertiltrekning og -fastholdelse. Han var klar over, at den mest gunstige
medarbejdersammensatning udgjordes af dem som var motiverede, fagdrevne og vigtigst af alt,
havde mulighed for at drive ny innovation.
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Pladskreevende og materialetunge stempelpumper i 1950 og den meget mindre centrifugalpumpe i 1959 ved
siden af Poul Due Jensen. Centrifugalpumpens mindre dele muliggjorde rationalisering af produktionen.

Medarbejderne var 1 de tidlige ar maskinarbejdere og konstrukterer, og ofte var de blevet udlart
samme sted som Poul Due Jensen, nemlig pa Bjerringbro Maskinfabrik. I 1945 var indbyggertallet i
Bjerringbro 2.337, og flere andre provinsbyer sisom Viborg, Randers og Skanderborg omkransede
omradet. Men krigens knaphed begransede arbejdskraftens mobilitet, og flere medarbejdere blev
hentet fra Pouls gamle arbejdsplads p4 maskinfabrikken. Blandt andet erindrede Svend Age Jensen,
at han blev overtalt til at arbejde for sin gamle kollega, Poul, i 1945 pa trods af at han boede i
Viborg. Den naermest ikkeeksisterende bus, havde kun afgang fra Viborg mod Bjerringbro én gang
hver tredje uge. Transporten blev lost ved en uformel aftale om at benytte postbilen, hvis Svend
Age kunne sti af og pa udenfor Viborg og vk fra nysgerrige blikke.'*

Med skiftet fra stempelpumper til centrifugalpumper og produktionsomlaegningen fulgte en
betydelig medarbejdertilvaekst, som efterhanden @ndrede virksomheden fra et mindre foretagende
til en mellemstor virksomhed. I 1955 var medarbejderantallet 60 og fem ar efter, 1 1960, var tallet
148. I starten af 1950’erne bestod staben stadig af konstrukterer, maskinarbejdere og monterer,
men virksomhedsvaksten abnede for og nadvendiggjorde en mere alsidig besetning. Til
administrationen var prokurist Henning Jergensen ansat i 1950 og senere kom Herluf Nedergaard
og Laurids Trenninge Nielsen til som de forste ingenigrer i 1953.

11950 var en tredjedel af beskeeftigede kvinder i1 landet stadig tjenestepiger og den anden
tredjedel var ’arbejdskvinder’, hvoraf langt de fleste var ansatte i industrien indenfor tekstil- og
bekledningsomradet og naerings- og nydelsesmiddelindustrien. Snart dukkede nye industriomrader
op, og blandt andet blev kvinderne eftertragtede i elektronikbranchen, hvor fingernemhed blev
karakteriseret som et s&rligt kvindetraek, der gjorde det nemmere at arbejde med sma dele ved et
samleband pa akkordlen.

P4 Grundfos var den kvindelige arbejdskraft stadig naesten ikkeeksisterende. Fremsynethed og
ambitioner om en moderniseret virksomhed gjorde at Poul Due Jensen og de ledende funktionarer i
1955 havde gennemfort et samarbejde med S.A. Larsen, en forretningsstrateg, som vurderede
virksomhedens helhed med henblik pa at optimere ledelse, drift, organisation, udstyr,
produktionsplanlegning og imedegé vanskeligheder ved fortsat ekspansion. Der blev opstillet
korttids- og langtidsplaner for den vakstende virksomhed.!®> Da Grundfos i 1957 blev omdannet til
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aktieselskab og ved samme lejlighed skiftede navn til Bjerringbro Pumpefabrik A/S, blev Pouls
hustru, Inger Due Jensen, som en del af ejerkredsen medlem af bestyrelsen'®. Det er den forste
eksisterende fortegnelse over en kvinde med arbejdskraft tilknyttet Grundfos. Forinden var flere
kvinder ansat — usynlige, og alle som assisterende kontormedhjalpere, og alle i bogholderiet.

Den forste kvindelige medarbejder var Gudrun, gift Andreasen, ansat i 1950. Hun var fra
lokalomradet, var blevet gift og startede som kontorelev i bogholderiet 1 det der stadig var en lille
virksomhed. I 1950 var der 46 medarbejdere, og langt sterstedelen var beskaeftiget med
konstruktion af pumper med f4 medarbejdere 1 administrative roller. Gudrun kom til at arbejde pa
kontoret indtil hun fedte parrets forste barn i 1952. Som en tidstypisk tendens blev hun herefter
hjemmegéaende husmor. Efterkrigstidens ideal om kernefamilien definerede husmoren som en
samfundsmessig stabilitet, mens manden forsergede familien ved at tage betalt lonarbejde. Hanne
Schaumburg Serensen papeger, at 1950’ernes ideal var et kunstigt og konstrueret billede, som ikke
finder oprindelse i perioden inden. Her ses at kvinder over 15 ar havde et selverhverv pa 28-48% i
hele det 19. drhundrede samt 22-34% som medhj&lpende hustruer i mandens erhverv. Den
hjemmegaende hustru, som helt var forserget af manden, talte kun fa procent. Som det blev tilfeldet
for mange andre unge kvinder og nylige medre 1 1950’erne, kom Gudrun forst tilbage pé det betalte
arbejdsmarked omkring 1975, da bernene var blevet store.!’

Margit Vestergaard husker at hun kom til Grundfos i1 1958 fordi hun ikke havde fiet den
onskede elevplads i banken, som hun ellers havde dremt om. Hendes sester Gudrun, havde ogsa
arbejdet 1 bogholderiet, og havde spurgt Henning Jergensen, bogholder og personalechef, om der
var en plads til lillesgster, Margit. Og selvom Margit senere blev tilbudt en elevplads i banken,
valgte hun at blive hos Grundfos for som hendes far sagde ”Nu har Due Jensen sagt ja til dig, nu ma
du blive der!”!®

Stillingen som kontormedhjalper blev meget kendetegnende for alle kvinderne pa Grundfos i
1950’erne frem mod starten af 1960’erne. Jobtypen var appellerende for de unge kvinder, som ikke
havde mulighed for at tage en studentereksamen og tjente som et afgerende skridt pa vejen mod
selvsteendighed med egen lon pa lommen og egen rideret over fritid.

Margit Vestergaard skiftede efter endt leeretid 1 1961 til eksportafdelingen, hvor hun blev til
omkring 1976. Herefter tiltrddte hun stillingen som koncerndirektersekretar for Poul Due Jensen og
senere Niels Due Jensen.

e

Kontormiljo:
Eksportafdelingen, 1962.
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Nye pumper og heajt tempo

Helt fra 1949 havde Grundfos drevet eksport og havde gennem 1950’erne positioneret sig som en
ikke ubetydelig pumpeleverander. Sarligt det tyske marked efterspurgte cirkulationspumpen der
blev lanceret i 1959. Det blev afgerende, da det forste udenlandske selskab skulle etableres, og i
1960 dbnede Grundfos et selskab 1 den nordtyske by, Wahlstedt. Cirkulationspumpens typenavn,
VP — en forkortelse for varmepumpe — blev endda andret til UP for Umwélzpumpe for at
akkommodere det tyske marked. I 1962 berettede salgs- og eksportcheferne om et maettet
hjemmemarked, som udgjorde 52% af omsatningen. Det var tid til at satse benhardt pé de
udenlandske markeder. En foregelse af omsatningen kunne kun ske ved en programudvidelse.'’
Den voksende forretning afstedkom en betydelig stigning i medarbejdertallet som fra 1960-1965
steg fra 148 til 650 ansatte fordelt i Danmark, Tyskland og England. Produktionskapaciteten steg og
det samme gjorde behovet for ansatte i administrationen. Det var efterhdnden blevet nemmere for
unge kvinder fra flere sociale lag at tage uddannelse indenfor handel- og kontor. Kvinderne fandt
det rene skrivebordsarbejde med faste arbejdstider appellerende sammenlignet med hvad man ellers
kunne fa af arbejde. Langt storstedelen af erhvervsaktive kvinder i perioden var beskaftiget
indenfor service- og omsorgsarbejde. Erhvervsfrekvensen var sterst for nygifte, og faldt nar ferste
barn blev fodt for sa at stige igen nér yngste barn var startet 1 skole. Den arelange manglende
erhvervserfaring gav kvinderne dérlige betingelser for at genoptage arbejdet.?”

I lobet af 1960°erne steg kvindernes erhvervsfrekvens pé det lonnede arbejdsmarked
betydeligt. I 1950’erne var fedselsraten nedadgaende, og der opstod kampagner fra flere sider for at
vende udviklingen. Det okonomiske opsving betad ogsé at mange familier valgte en konstellation,
hvor manden gik pé arbejde udenfor hjemmet, og kvindens arbejde primert 1a indenfor hjemmets
fire veegge, fordi det var gkonomisk muligt.?! Forestillingen om ’kernefamilien’ blev romantiseret,
og der sas et fald 1 erhvervsfrekvensen for kvinders lennede arbejde. Kvinder som i denne periode
fik arbejde i mandens virksomhed, blev betegnet 'medhjelpende hustruer’ og opniede dermed en
officiel anerkendelse. I 1960’erne ggedes forbrugernes kebekraft, hvor unge mennesker ville have
egen lejlighed, familier ville have bil, fjernsyn og andre forbrugsgoder, og der var fuld
beskaftigelse og mangel pa arbejdskraft. Industrierne udviklede og tilkebte nye teknologier, og en
oget mekanisering abnede op for en ny sammens&tning af erhvervsaktive.

P4 Grundfos blev alle sejl sat ind pé at @ge produktionskapaciteten. Der var stor eftersporgsel,
og det sds nu tydeligt at cirkulationspumpens andel pa 26% af omsatningen var markant. Ifolge
budgettet ville det stige til 40% aret efter. Udviklingsarbejdet skulle skaerpes sa flere nye
pumpetyper kunne imegdekomme efterspergslen. Der blev ansat flere nye ingenierer og udviklere
for at sikre virksomhedens produktkatalog rettidigt og til udvikling af produktionsteknologi. Den
tekniske afdeling berettede 1 1964 “det kniber hirdt med at skaffe dygtigt fagleert arbejdskraft” og
desuden métte fabrikken udvides pa grund af pladsmangel.?

Moderniteten indtraf pa Grundfos og for at imedekomme det enorme ordrepres, kom de forste
kvindelige medarbejdere 1 produktionen for forste gang 1 1965. Hidtil havde den mindre andel af
kvinder udelukkende haft beskaftigelse pa kontorerne som assistenter og medhjalpere. Kvindernes
dominans 1 disse roller, beted at 1960’erne eksportvakst til de mellemeostlige lande viste sig at veere
problematisk. Eksportafdelingens kontorelever havde indtil 1964 udelukkende bestaet af kvinder.
For at imegdekomme kunderne pé det nye marked, blev Niels Jorgen Berg ansat som den forste
mandlige kontorelev. ”Det var fordi kunderne fra Mellemgosten ikke ville gennemfore handler med
kvinder, og de kunne derfor ikke komme med pé rejserne til messerne”?. Det viste at virksomheden
havde soagt kensspecifikt pa grund af formodninger om muligheder og begransninger.

Med introduktionen af ny teknologi kom der nye jobtyper til. Efter den forste hulkortmaskine
var kommet til 1 1963, blev det fortrinsvis kvinder som sad og stemplede kortene til lagerforing, lon,
ordrehdndtering mv.?*. Det tidligere anvendte suffiks *-dame’ for kvindelige medarbejdere, for
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Medarbejdere i Hulkortafdelingen, 1970.

eksempel ’telefondame’, kontordame’ og ’rengeringsdame’, blev straks overfort til de nye
medarbejdere. De fik betegnelsen "hulledamer’. Den sproglige anvendelse vidner om en
fastholdelse af keonsstrukturelle forhold, hvor differentiering mellem kvinder og meand er tydelig.
Mandlige medarbejdere hed pd samme made netop ikke "konstruktermand’, maskinmestermand’,
’lagerforvaltermand’ eller ’direktermand’. Kensneutrale stillings- og hvervbetegnelser er under
stadig udvikling, og 1 dag ses en hyppigere brug af suffikset *-person’ i tilfeelde som for eksempel
"formand’, ’embedsmand’ og ’tillidsmand’. Betegnelserne er i senere ar blevet problematiserede
som kennede og hindrende for en mere kensbalanceret udvikling. I andre tilfeelde ses en bevidst
differentiering hvor blandt andet *forkvinde’ og ’tillidskvinde” anvendes i stedet®.

Poul Due Jensen havde 1 1965 en efterhdnden stor virksomhed, og ledelsen var fordelt blandt
ham selv, salgsdirektaren, eksportdirektoren, gkonomi- og personaledirekteren samt
produktionsdirekteren. Sidstnavnte var Herluf Andersen Nedergaard, en ingenier ansat i 1953.
Nedergaard havde varet én af de forste uddannede ingenigrer, da virksomheden stadig var ung og
var ved at kompetenceopbygge. Han havde med tiden udviklet et stadigt tillidsforhold til Due
Jensen, som aldrig ndede at gennemfore ingenioruddannelsen fra Odense Teknikum selv.
Nedergaard havde dermed bdde indsigt 1 og indflydelse pa planleegning af produktionskapacitet, og
var blevet udnavnt til direkter for produktionen og den tekniske afdeling med produkt- og
produktionsudvikling under paraplyen i 1961.
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1965 var et fremgangsrigt ar med megen beskaftigelse, og Grundfos naede sin hidtil sterste
fremgang pa oms&tningen med 38,4%. Det store ordrepres begyndte efterhanden at udgere et
signifikant problem hos salgsafdelingen, som dagligt métte afvaerge utdlmodige kunder og love bod
og bedring.?® I 1963 var virksomhedens navn @ndret til Grundfoss fra det tidligere Bjerringbro
Pumpefabrik A/S. Det kom til en retstvist med Danfoss, som blev lgst i 1967, hvor Grundfos med ét
’s” blev kompromisset.?” Der var meget pa spil og betydningen af at kunne udvikle nye prototyper,
standardisere masseproduktion af nye pumper og fastholdelse og fremdyrkelse af markeder, var
definitionen af make it or break it’. Grundfos var veletableret, men stadig ny i klassen af
industrivirksomhederne i Danmark. Som hos tidens andre virksomheder, nedvendiggjorde et
begranset dansk hjemmemarked en satsning pa de internationale markeder.?®

I det forlebne ar var produktionskapaciteten for iser cirkulationspumper gget betydeligt, og
var géet fra 26% til 32% af den samlede omsa&tning. Produktionsapparatet kunne ikke udvides
yderligere, men medarbejderstaben kunne til gengaeld foreges. Denne gang var ikke den mandlige
arbejdskraft at foretrekke, men den kvindelige. I 1965 kom de forste kvindelige medarbejdere i
fabrikken. Antallet har veret cirka 15-18. Nedergaard berettede til den arlige
generalforsamling:”Det nye pa dette omrade er, at vi er begyndt at beskaeftige kvinder. Ikke i noget
stort tal, men vi mener forsgget er faldet heldigt ud”.?

Produktion:
Medarbejder
ved
cirkulations-
pumpelinje i
1968.
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Forste belge: En ny @ra

Nye innovative bearbejdningsmaskiner og vaerktgjer, automatisering og maskinelt
administrationsarbejde fik sammen med gunstige handelsforhold 1 1960’erne Grundfos til at vakste
hurtigere end organisationen var sat op til. Flaskehalse ved maskinerne i produktionen og dermed
forsinkede ordreleveringer satte iser pres pa den storste gruppe af medarbejdere 1 fabrikken —
gruppen af ufaglerte. Ville Grundfos vere konkurrencedygtige, métte denne del af organisationen
leve op til de leveringskrav og den kvalitet, der efterhanden blev kendetegnet ved produkterne. Det
kunne kun opnés ved at udvide den ufaglarte medarbejderstab med sa lave lenningsomkostninger
som muligt. Nedergaard havde identificeret udviklingen og indstillede at personalets
omklaedningsrum blev indrettet efter den forventelige foragelse af kvindelig arbejdskraft i den
naermeste fremtid: ”[...] pd den nye fabrik bliver de sanitare forhold indrettet pé at tage et
betydeligt antal kvinder i arbejde”.°

Automatisering og mekanisering medferte mere ensformigt gentaget arbejde, som erstattede
det tunge arbejde udfert manuelt. Hvor industrierne for havde veret staerkt athaengige af en
menneskelig rastyrke, var det ikke leengere en nedvendighed. Maskinerne kunne med tillering
betjenes og smédelene til videre bearbejdning kraevede nu i stedet snilde og fingerfaerdighed. Savel
som man tidligere havde argumenteret for at kvindens feminine traek passede til forlengelse af
hjemmets opgaver, omsorgs- sundheds-, social- og undervisningsarbejde, matte det samme veare
tilfeldet nu’!. Den udbredte holdning var, at denne faerdighed var et serligt kvindetrak, at
mandenes grovere hender ikke havde samme lethed.

Elektricitetens generelle udbredelse fra efterkrigsarene, resulterede i en opblomstring af
elektronikfabrikker over hele landet. Alt fra industrien til danskernes parcelhuse blev
elektrificerede, og producenter til bade elforsyning og fremstilling af elektriske forbrugsvarer
stortrivedes®?. Det var isar i elektronikindustrien, at kvindelig arbejdskraft til de ufaglarte stillinger
var eftertragtede. Hos Grundfos’ mangedrige leverander af elmotorer, Thrige, var tendensen den

samme.

Thriges Abakkefabrik i 1964.
Billedet vidner om en klar
konsopdelt fabrik. Kvinderne i
de lange reekker med
elektromotorer har ikke

54 mange mandlige
sidekammerater, hvis nogen.
Odense Stadsarkiv.
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Den stigende lonudgift pavirkede det endelige overskudsresultat i de kommende &r. Omkostninger
til lon var steget 100% fra starten af 1960 erne til sidste halvdel af 1960’erne, og omsetningen
fulgte ikke med som planlagt. Poul Due Jensen udtalte: [ ...] at treerne ikke umiddelbart vokser ind
1 himlen. Det er jo s@rdeles godt at vaere nogtern, nir det geelder forretning [...] jeg vil gerne
understrege, at vi med lenkravene som baggrund har fiet seletajet pa og pisken over nakken”.3

Det var en skeptisk Due Jensen der betragtede lenudviklingen og helst ville forholde sig
konservativt til en reallonsstigning. Nedergaard papegede overfor direktoren og resten af ledelsen,
at lonstigningen var nedvendig for at fastholde arbejdskraften. Sammenligneligt kunne ufaglerte
arbejdere fa mindst 1/3 mere i lon andre steder i landet samt i lande som England.
Lenomkostningerne skulle dog ikke holde Grundfos fra at planleegge virksomhedens ekspansion, og
Due Jensen var ikke mere skeptisk overfor lonudgifterne end at ambitionerne om betydelig veekst

ikke kunne sosettes:>*

Produktionen rationaliseres, nye automatiserede maskiner kommer til og produktkataloget er
gennemforsket sé alle pumper indenfor de tre hovedgrupper prasenterer sig bedst ift. kvalitet,
virkemade og rational og billig fremstilling. Der vil derfor veere mulighed for, safremt kapital kan
skaffes i tilstraekkeligt omfang at gennemfere en massiv og kraftig ekspansion.

Eksportchefen Henry Hansen, der var hentet fra Grundfos’ tidligere eksportagentur Refimex, havde
en mere usentimental holdning til hvordan Grundfos bedst balancerede sin egen veekst i en verden i
opbrud: ”’[...] man skal udnytte chancerne i olielandene og i de fjernestlige omrader, hvor der pa
grund af krigsfaren er penge til radighed”. Ydermere var Hansen utilfreds med arbejdsindsatsen fra
medarbejderne som han formulerede séledes: ”Jeg er bange for, at det hele sygner hen og bliver til
mundsvejr, hvis vi ikke ophidser vore unge medarbejdere til den samme idealisme og offervilje,
som er uundgaelig nedvendig, hvis vi skal klare os i konkurrencen fremover”.*> Mens Hansen var
optaget af forventningsindfrielse, fokuserede Nedergaard pa at skabe en attraktiv arbejdsplads med
gode forhold og en konkurrencedygtig lon. ”Antallet af beskaftigede kvinder er steget med ca.
15%. Vi har nu over 20 kvindelige arbejdere, og der kan findes egnede pladser for endnu flere”.>
Intentionen om at finde flere pladser stir i modsatning til at dekke en mangel pa arbejdskraft, og
viser at strategien var helt bevidst.

Due Jensen udviste mere tilbageholdenhed med lenomkostningerne. Regeringen havde 1 1967
vedtaget avancestoploven som et led i en prisstabiliseringspolitik.>” Men Due Jensen, velvidende
om industriernes bidrag til nationens velstand, havde ved den arlige generalforsamling i 1967
berettet: **

Det er selvfolgelig for os en helt uforstaelig politik, der i gjeblikket fores af den danske regering. Der
er nemlig ingen tvivl om, at den danske industri har medvirket til det stade, den danske nation har naet
frem til, men nu hvor konkurrence og pres udefra stiger voldsomt, forsgger man ad to kanaler at
beskaere industrien dens konkurrenceevne, nemlig ved foregelse af lenninger og omkostninger, og
foregelse af skattepres gennem hgjere skatteprocent og forringede afskrivningsmuligheder.
Loven var i 1968 blevet forlenget for at bringe de vedvarende starke prisstigninger under kontrol.*
Det fik Due Jensen til at udtale Vi mener derfor at skulle man drive en retferdig politik métte man
indfore lonstop sammen med avancestop”’.

Avancestoppet blev udfordrende for produktionen og det blev nedvendigt at producere
billigere for at kunne fastholde en konkurrencedygtig position pa et efterhanden globalt
eksportmarked. Lonstop blev ikke realiseret, men sammensatningen af medarbejderstaben sével
som indferelse af skiftehold fik til gengaeld en betydning i den kommende tid.
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Motorfabrikken og et markant skridt

Efter det mangedrige og udmerkede samarbejde med Thrige-Titan om levering af elektromotorer,
havde Poul Due Jensen bestemt sig for at fremstille motorer selv. Det fik stor betydning for antallet
af kvindelige medarbejdere hos Grundfos. Kort om baggrunden: Med Steen Dang i spidsen fra 1969
for det underskudsramte Thrige-Titan, blev Grundfos presset til hgjere priser pd de motorer som
selvsagt var en essentiel bestanddel af en pumpe. Due Jensen var langt fra tilfreds.*! Udover
priserne, var Due Jensen bekymret for om Thrige-Titan kunne efterleve leveringstiderne, og dermed
udgere en skalerbar risiko for Grundfos. Direktionen sa sig om efter en ny leverander, og der blev
da ogsa indgaet en ordreaftale med KEF-motor. De havde garanteret bade priser og
leveringsbetingelser, men efter deres salg af virksomheden til Thrige-Titan 1 1970, var Steen Dang
ogsé kommet i spidsen her. Der blev med det samme udstukket ordre om, at KEF skulle haeve
priserne pa bade indevarende og fremtidige ordrer, og det gjaldt ogsd Grundfos-ordren.*? Det fik
Due Jensen til at annullere ordren og da der efterhdnden ikke var nogen andre producenter af
elektromotorer 1 Danmark, var neste handling naermest forventelig. Grundfos ville producere dem
selv.

Der var ikke langt fra tanke til handling og Grundfos begyndte 1 1971 en egenproduktion af
elektromotorer. Uroen og utilfredshed med ledelsen hos Thrige-Titan havde medfert en
medarbejderflugt og blandt andet kom Grundfos’ nye motordirekter og driftslederen derfra. De
havde i forvejen et tillidsfuldt forhold til Grundfos’ ledelse og kendte organisationen og
produktionsgangene ud og ind.*’

Som en direkte konsekvens for Thrige-Titan med tabet af Grundfos som kunde, métte
Aalborg-afdelingen, som stod for Grundfos-ordrerne, afskedige 95 medarbejdere. 80 af dem var
kvinder.*

Opfattelser om kennenes s@rskilte kompetencer blev isa@r fremtreedende med etableringen af
motorfabrikken og implementering af linjeproduktion. Produkterne blev for 1968 fremstillet 1 serier
efter ordrer, men kunne nu fremstilles pa samleband. Cirkulationspumpens mindre dele var oplagte
at kore et ustandseligt styktal pa, og sammen med motorfremstilling blev fabrikationen af
cirkulationspumper gennemrationaliseret. Det fordrede en medarbejdertilvaekst, og om nogle af de
nye medarbejdere kom fra den hedengangne Thrige-Titan-afdeling, er sandsynligvis sket. Savel
som det var tilfeldet hos Thrige-Titan og andre industrier, var kvinder en stor del og snart
storstedelen af ufaglaerte arbejdere ved samlebandene. 1 1970 udgjorde kvinderne halvdelen af
medarbejderne ved cirkulationspumpelinjen. Der blev i det udsendte kundeblad ”Pumpebladet”
understreget folgende  [...] halvdelen er damer, - ogsé et forholdsvist nyt moment hos
Grundfos”.* *Vikledame’ opstod som en ny stillingsbeskrivelse og var et tydeligt vidne om
overvagten af kvindelige medarbejdere i motorfabrikken. P4 samme made som hulkortafdelingen
havde afstedkommet udtrykket "hulledamer’ og de mere udbredte "kontordamer’ og
‘rengeringsdamer’, blev *vikledamer’ endnu et konsstruktureret begreb der fastholdt forestillingen
om at nogle jobs var sarligt feminine eller maskuline.

Den herskende holdning var, at fordi kvinder havde mere fingersnilde, og tilmed besad en
storre talmodighed med det ensidige arbejde, var det dem der bedst bestred disse opgaver. Det blev
en accepteret sandhed, at mandene ikke egnede sig til det ensformige arbejde, argumenteret med at
de ville fokusere for meget pa den ene opgave eller ikke havde tdlmodigheden til det. Hvorimod
kvinderne var gode til at samtale med sidekammeraten ved bandet, og tale om lost og fast, om
aftensmaden, hvornar bernene skulle hentes, hvad der skulle vaskes osv. Det blev som oftest til
samtaler om hvad der skulle ske, nir man havde fri og skulle hen til sit andet arbejde — hjemmet.*S.

Kitty Thaarup Herholdt Jensen kom til Grundfos 1 1973 som kun 15-arig. Selvom hun var
yngre end de andre ugifte unge kvinder, befandt hun sig godt sammen med ligesindede kolleger.
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Medarbejdere i motorfabrikken i 1973. Kvinderne viklede tynd kobbertrad om motorens stator, og blev kaldt
"vikledamer’.

Kitty dremte om egne penge pa lommen og selvstendighed. Bade sosteren og stedmoren havde haft
ansattelse 1 motorfabrikken siden opstarten 1 1971, og da det gik forrygende staerkt hos Grundfos,
var der god beskeftigelse. Rekrutteringen foregik efter mund-til-mund, og enten havde man hert
noget fra ens mor, sgster eller naboens kone eller datter. Kitty blev da ogsa tilbudt arbejdet pa stedet
med ordene fra vaerkfereren ”Hvornér kan du starte, i morgen?”.

Pa KEF-motor fik ufaglerte kvinder i starten af 1970’erne 25% mindre i len end ufaglaerte
mend.*” Det samme var galdende hos f.eks. fremstillingsbranchen og tekstilindustrien.*® Kitty
havde ikke fornemmelsen af, at kvinder og mand fik forskellig betaling for det samme arbejde. Hun
fik desuden som ungarbejder halvdelen af, hvad en medarbejder over 18 ar tjente, hvilket pd det
tidspunkt var 7,5 kr/timen. En sammenligning er ogsa vanskeliggjort af, at der var klare kensopdelte
arbejdsomrader: ¥

Vi [kvinderne] sad pa hver sin side og der var band der kerte med nogle kasser med statorer i og der
hvor maendene var, var helt nede i den anden ende [...]. Det var dem der kerte truck, der var lakovne
og det var mand der betjente dem. Mand reparerede maskinerne, korte pa stablerne og trucks.
’Mandeverkstedet’ var pa den anden side, det var maendene der stod med drejebaenkene og drejede
forskellige ting. [...] Det var kvinderne der sad med det manuelle arbejde [...] og sad pé deres flade og
forarbejdede statorerne. [...] Det var manuel forarbejdning hele vejen igennem.
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Ligelon efter kollektive overenskomster blev indfert i 1973, og skulle principielt sikre kvinder og
mand samme lonsatser uden kensmassig forskelsbehandling for samme arbejde eller samme verdi.
I praksis blev overenskomsterne omgaet ved at arbejdsgiverne ude pa virksomhederne, der ofte var
mand, vurderede mandenes arbejde som mere vaerdifuldt end kvindernes.>® Eftersom kvinder og
maend desuden ogsa udferte forskellige typer af jobs pd de samme virksomheder, fik
overenskomstendringen meget ringe effekt. Davarende formand for Arbejdsgiverforeningen, Leif
Hartwell, udtalte til Aktuelt i 1973 ” Vi vil veere med til at gennemfore ligeleon for lige arbejde, men
ikke ligelen for mend og kvinder — det ville betyde enorme udgifter for vore medlemmer.”! En
anden forhindring var, at de fleste ufagleaerte kvinder arbejdede i industrier med en sterk overvaegt
af kvinder i1 de arbejdsintensive jobs med ensidigt gentaget arbejde. Det vanskeliggjorde et frugtbart
udgangspunkt for forhandling, at der ikke var en mandlig kollega i samme stilling at sammenligne
med: >

Sa havde vi en lang reekke afdelinger, bl.a. den afdeling jeg selv sidder pé, hvor der kun arbejder
kvinder. Hvem faen skulle vi sammenligne os med? Der var ikke en mand, der sad ved siden af os,
hvor vi kunne sige "han har to kroner mere i timen dér skal vi op". Hvem skal vi sammenligne os
med?

Problemet var udbredt og vedvarende, og ledte efterhdnden til Ligelensloven fra 1976.

Argumentationen om at kvinder og mand besad forskellige faerdigheder og derfor havde
forskellige typer af jobs, blev snart en selvfolge. *Vikledamerne’ og "hulledamerne’ sad i samme
stilling og prikkede hulkort og viklede kobbertrad hele dagen, kun afbrudt af chefens eller
varkforerens tilsyn fra tid til anden. Der forekom hurtigere nedslidning, og blev 1 1970’erne en del
af fagbevagelsens diskussioner om ligestilling sdvel som ligelon — at kvinder skulle vare mere
overlegne til pracisionsarbejde, gjorde dem bare hurtigere nedslidte.>* Kitty Herholdt erindrer at
nogle af hendes kvindelige kolleger fra motorfabrikken fik slidskader med for eksempel krogede
hander og fingre efter 1 arevis at have siddet med det samme manuelle arbejde.

Onsket om gkonomisk selvsteendighed og rdderum vejede for kvinderne tungt, og der var en
storre villighed til at acceptere det ensformige manuelle arbejde. Det gjaldt bade arbejdet i
hulkortafdelingen, pad motorfabrikken og ved stanse- og pressemaskinerne som alle blev opfattet
som kvindejobs. Faglaerte sdvel som ufaglerte mand fik i1 stedet tildelt opgaver med storre ansvar,
storre bevagelsesfrihed og med mere teknisk indsigt. Som Kitty Herholdt beskriver det: >*

Dem der ikke blev faglaerte pa papiret [ufagleerte mend], fik alligevel nogle opgaver der var mere kad
pa. Da jeg var pa Birkevaenget [motorfabrikkens davearende adresse] kunne man ikke have dremt om
at bede en af de unge mend, der kerte rundt pa en stabler, om at satte sig over ved siden af kvinderne
og lave det der handarbejde.

Alternativet var vaerre, og som kvinde kunne ufaglart arbejde andre steder vare beskidt, langt mere
stgjende og mere fysisk kraevende for eksempel i treindustrien og pa maskinfabrikkerne. Derfor var
stillingerne som ufaglart arbejder pd Grundfos og sarligt motorfabrikken eftertragtede for
kvinderne. Her var der sa lidt stgj, at man kunne tale med hinanden, og treengte man til en pause,
kom cigaretterne med i lommen og ud pa toilettet. Det fik en helt s&rlig betydning for
personalerekrutteringen 1 1970’erne, hvor Grundfos og den kvindelige arbejdsstyrke fik et gensidigt
athangighedsforhold. Et ny-nedsat rationaliseringsudvalg pd Grundfos i 1973 havde vurderet at der
skulle indferes et skiftehold>. Tidspunktet skulle vaere klokken 16-20. Det var vanskeligt at skaffe
den nedvendige arbejdskraft, og denne deltid placeret fra sen eftermiddag over mod aftenen,
passede godt til gifte kvinder. Her var deres mand kommet hjem fra arbejde, og kunne tage over
med bernene. For nogle kvinder var det nemmere at forholde sig til faerre arbejdstimer, fordi de
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havde ansvaret for familien og hjemmet. En deltidslon var derfor et godt supplement til det
efterhdnden stigende velstands-Danmark, hvor dremme om fjernsyn, bil og charterferie snart kunne
realiseres, hvis man blot kunne ege den samlede hustandsindtegt.

P& Grundfos prioriterede man derfor at ’sgge efter 16-20 [-skiftehold] damer” og
argumenterede med at det samtidigt var det nemmeste skiftehold at afvikle i nedgangssituationer>S.
De deltidsansatte *16-20-damer’ har vearet en sarbar gruppe, og at gruppen bestod af kvinder,
primert gifte kvinder, har vearet en klar prioritering 1 en tid praeget af voldsomt voksevark. Det var
blevet normal praksis at sege kensspecifikt. Der blev tilmed segt specifikt efter eftermiddagsholdet,
som primert bestod af gifte kvinder som fik deltidslon. Om det har vaeret af hensyn til familierne,
som s kun skulle undvere en halv len i nedgangstider, eller om det udelukkende var af
bundlinjehensyn, kan ikke slds fast. Begge vinkler foreligger, og det ene udelukker ikke
nedvendigvis det andet. Hen mod forsommeren 1973 segtes der f.eks. efter 1 faglaert mand, 18
ufaglerte mand, 6 ufaglerte kvinder til daghold og 8 ufaglerte kvinder til det sene skiftehold.
Desuden blev der ansegt om 2 stk. *hulledamer’ p4 det sene skiftehold.>’

Medarbejdere med dele til centrifugalpumper i 1972. Villigheden til at acceptere det ensformige og
opslidende arbejde blev vejet op imod onsket om okonomisk selvstendighed for den unge kvinde og
supplement til husstandens indkomst for den gifte kvinde.
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Pé landsplan voksede den kvindelige arbejdsstyrke i 1970’erne med 380.000. I artiet inden var den
vokset med 270.000, og i 1980°erne med yderligere cirka 150.000. Det blev 800.000 kvinder pa det
registrerede arbejdsmarked 1 de tre artier, hvor mandenes antal i samme periode steg med
100.000.®

I drene 1970-1975 fordobledes medarbejderantallet fra 1000 til cirka 2000. For at handtere og
administrere den voksende arbejdsstyrke, blev der i 1977 oprettet en personaleafdeling begrundet
med det voldsomme personaletreek™ over den seneste tid. Den hidtidige personaleansvarlige, N.
Storgaard, og dennes ’kontordame’ skulle referere til den nye personalechef. Der kom fokus pa en
generel optimering af arbejdsstyrken, og blandt andet skulle det ikke vere praksis at afskedige en
kompetent medarbejder uden forinden at forsege en omplacering.>

Posten som administrerende direkter var siden 1971 overgéet til Herluf Nedergaard, da Poul
Due Jensen ville hellige sig udviklingsarbejdet og havde bosat sig i Tyskland. Den nye fabrik 1
Wahlstedt havde voksevaerk, og iser blev bearbejdningsmaskinen, kaldet "karrusellen’, konstrueret
feerdig her. Den blev 1 1970’erne sat ind i cirkulationspumpelinjerne i bAde Danmark og Tyskland,
og var sterkt medvirkende til en yderligere rationalisering af pumpernes gennemlobstid som gik fra
20 minutter til blot ét minut. Flere motortyper kom desuden til, og inden 1975 var produktion af
normmotorer og dykmotorer en del af motorfabrikken. Det blev endnu vigtigere at kunne haeve
antallet af medarbejdere i motorfabrikken for at kunne folge med og udnytte den gunstige
udvikling.

Efter Poul Due Jensens dod 1 1977, overtog sennen Niels Due Jensen. Flere af
rationaliseringsudvalgsmedlemmerne, 1 daglig tale kaldet *Stevsugerbanden’ pa grund af den ivrige
oprydning, kom til at udgere en ny direktion, og fra 1980 blev Grundfos omdannet til en egentlig
koncern med holdingselskab.

Global virksomhed med globalt udsyn

Mod midten og slutningen af 1970’erne begyndte den heje erhvervsfrekvens at dale. Kvinderne som
stadig var de nye pa arbejdsmarkedet blev en udsat gruppe, og de fik efterhdnden hgjere ledighed
end mandene. Udviklingen blev typisk forklaret med, at kvinderne ikke valgte uddannelser
indenfor de brancher som gav beskaftigelse®’.

Selvom kvindens dobbeltarbejde, det lonnede arbejde pd arbejdsmarkedet og ansvaret for hjemmet,
var en del af kvindebevagelsen og den politiske agenda 1 1970 erne, fik det for alvor slagkraft 1
1980’erne. Forskningen tog kvindernes dobbeltrolle op, og lagde isaer vegt pd hvordan de kunne
mangvrere bade arbejdsgiverens krav og forventningerne til hjemmet®'. Kitty Herholdt erindrer fra
tiden 1 1980’erne, at det var blevet sverere at f beskaftigelse. Efter graviditeten og fodslen af
parrets forste barn, var Kitty stoppet pd Grundfos, da det langtfra var en selvfolge at man kunne
genoptage sit job efter endt barsel. Hun fik arbejde hos et supermarked, og da den anden graviditet
havde indfundet sig, sagde hun til butikschefen: ”Hvis du skal af med nogen pé et tidspunkt, sa vil
jeg godt fyres”. Det var ikke en ualmindelig praksis, og butikschefen blev glad, for sa slap han for
at betale barsel. Smi- og sa@sonfyringer blev normale, og nar nedgangstiden var vendt, kunne man
blive genansat.®?

Ligelonsloven blev @ndret 1 1986 efter EF-domstolen havde demt den utilstraekkelig. Loven
blev strammet op, og der indfertes lovgivning som 1 hgjere grad skulle mindske longabet mellem
traditionelle kvinde- og mandefag. Efter lovens ikrafttreeden blev det svaerere for arbejdsgiverne at
forvalte lenniveauer og -forskelle baseret pd kon, og der kom en markant stigning i ligelenssager.

1980’ernes politiske skonomistramninger kunne merkes pad Grundfos hos medarbejderne og
den hidtidige jobsikkerhed blev frosset for en periode. Det var ikke leengere muligt at *ga ind fra
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gaden’ og blive hyret pa stedet. Fokus for den @verste ledelse inklusiv Niels Due Jensen og
fagsammenslutningerne, blev at videreuddanne den eksisterende medarbejderskare til en ny tid.

Efter 1983, hvor Grundfos havde udviklet verdens forste soldrevne dykpumpe, skete der et
skred 1 udviklingen af elektroniske dele til pumperne. Klima og energioptimering kom pa
dagsordenen, og fra midten af 1980’erne pabegyndtes udviklingen af frekvensomformere. Nye
kompetencer blev nadvendige og sével som en stigning 1 ans@ttelser af ingenierer samt samarbejder
med udenlandske udviklere fandt sted. I takt med stigende automatiseringsprocesser, blandt andet
ved indkeb og samudvikling med robotleveranderer, ®&ndredes medarbejdersammensatningen og
overvegten af ufaglerte medarbejdere begyndte at mindskes. Der var ikke det samme behov
leengere, og der skete et skifte fra hovedsageligt ufaglaert arbejdskraft til specialister og
automatiserede processer.

KAD-landsledelsen besogte Grundfos for at diskutere gode forhold for de kvindelige arbejdere og fortsat
godt samarbejde mellem KAD og Grundfos, 1985. Blandt andre ses forkvinde for KAD, Lillian Knudsen som

nr. 5 fv. og feellestillidsrepreesentant pa Grundfos, Else-Marie Larsen som nr. 7 fv.

Fra slutningen af 1980’erne kom der mere fokus pa udvikling og uddannelse af medarbejderne savel
som overordnet trivsel og gode arbejdsforhold. Der blev tilbudt tekniske kurser til de ufaglarte
arbejdere og ergonomi blev et nyt interesseomrade. Nogle var skeptiske overfor afbrydelserne i
deres faste rutiner pa arbejdet, og nogle bad de nye muligheder velkommen med &bne arme. Det var
stadig kvinderne der besatte de fleste stillinger som ufaglerte arbejdere, hvilket i 1985 havde
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foranlediget et besog af KAD’s landsledelse med Lilian Knudsen i front som forkvinde. Grundfos
havde interesse 1 at fa kvinderne ansat 1 maskinteknikerstillingerne, og kurser i1 blandt andet
freesning, opmaling og leerepladser som maskinarbejder blev tilbudt. Konjunkturnedgangen i
1980’erne ramte ufaglarte kvinder hardest, og op mod 20% af KAD’s medlemmer var arbejdslese.
Det foranledigede et stort fokus pa uddannelse for at begraense de ufaglerte kvinders sarbarhed.®

Den indgroede forestilling om de kensspecifikke jobs, begyndte at blive formindsket, og
kvinderne fik med uddannelserne en helt anden selvforstielse.® Initiativet og kampagnerne for
uddannelserne var strategisk drevet af Grundfos, og hen mod 1990’erne @&ndredes Grundfos’ image
efterhanden til en mere &ben og medarbejderdrevet profil. I 1991 blev Grundfos af SID karet til
Arets Arbejdsplads — en pris der var indstillet af medarbejderne.

Medarbejderveksten fra 1980-1990 var mindre markant end tidligere rtier, men stadig stabil.
Niels Due Jensen havde som koncerndirekter 1 denne periode blandt andet tidligt identificeret et
stort vaekstpotentiale 1 de asiatiske tigerekonomier. Det forste Grundfos-selskab i Asien blev
etableret 1 1984 1 Singapore, og flere selskaber i ASEAN-omradet fulgte 1 arene efter. I 1995 blev
méilsatningen at gore Kina til et andet hjemmemarked, og blev fastholdt i de folgende artier.®
Forskellen 1 medarbejdervaeksten var nu at de fleste nyansattelser efterhanden skete udenfor landets
grenser. [ midten af 1980’erne var over halvdelen af den samlede medarbejderstyrke stadig ansat i
Danmark, men skiftet skete 1 de efterfolgende ér.
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Uddannelsesafdelingen blev etableret i 1985 for bedre at kunne tilpasse behov med udbud.
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Den procentmessige tilvaekst i arene 1990-2000 var tilsvarende artiet for omkring 30% hen
over artiet. Ved indgangen til det nye arti, tog Grundfos en strategisk beslutning for at markere
frontpositionen indenfor elektrisk styrede pumper. Arbejdet med at forberede elektronikfabrikken
og -produktionen blev hemmeligholdt indtil sidste gjeblik for at undga spionage og generel
nysgerrighed fra konkurrenter og andre store virksomheder i Danmark. Det gav Grundfos en
kempemassig konkurrencefordel at kunne producere elektronikken selv og blev et afgerende skridt
pa vej mod nye tider. Elektronikfabrikken abnede i 1991. Der blev fra starten produceret printplader
der indgik 1 alle pumpetyperne, der med en mikrofrekvensomformer var blevet gjort selvstyrende og
‘intelligente’.%® Produktionsformen var ny, og sammenlignet med de andre fabrikstyper;
motorfabrikken, tryksteberiet, montagen, kataforesen (elektrisk ladet overfladebehandling til
metaldele, der beskyttes mod korrosion) mv. var elektronikfabrikken meget ren, hygiejnisk og var
samtidig noget nyt. I en tid hvor mange af arbejderne i fabrikkerne blev videreuddannede og sa
indkersler af robotter, blev elektronikfabrikken hurtigt et seerdeles attraktivt sted at sege hen.

En stor del af det ufaglarte arbejde pé elektronikfabrikken skulle udferes med endnu mere
pracision og snilde blandt andet lodningen af printpladerne. De gamle kensmenstre flyttede med pa
den nye fabrik, og det blev 1 hej grad kvinderne der sad med det ensformige arbejde med at tage
sma komponenter ned fra kasser og samle dem pé pladerne. Ma&ndene dominerede i de hgjere og
mere ansvarsfulde stillinger og blev pd elektronikfabrikken blandt andet opstillere og blev tildelt
opgaver med delforsyning. Det var stillesiddende arbejde med meget begranset bevagelse, og viste
sig for flere at blive mere vanskeligt end forst antaget, da pracisionsarbejdet var meget mindre
skala end man var vant til, og man derfor sad foroverbgjet i samme stilling i lang tid. Hvor
arbejderne i de gamle fabrikker 1 langt hejere grad var ath@ngige af hinandens arbejde, oplevede
medarbejderne pa elektronikfabrikken meget mere selvstendighed. Det fik en enorm betydning for
kvinderne at fa ansvar for eget arbejde, og alle folte en stolthed over det arbejde der blev leveret fra
egen hand. Der var endog plads til udviklingsensker og flere kvinder oplevede at kunne forme
arbejdsopgaver og -omrader. Kitty Herholdt erindrer det ’som en virkelig spaendende tid, hvor

elektronikfabrikken var sidste nye hype”.’

Medarbejder i
elektronikfabrikken i 1991.
Der udfores preecisions-
arbejde i arbejdet med
printpladerne.
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Gamle konsroller pa ny recept

I takt med oget kvalitetssikring og intern kontrol oprettede Grundfos i 1984 et materialelaboratorie,
som fik til ansvar at efterteste leveranderernes varer. Alt sammen sa Grundfos kunne sté inde for
stadigt mere avancerede produkter, hvor risici som korrosion eller nedbrydning af elektronik ikke
var acceptabelt pd mindste plan. Laborantarbejdet var maling, provetagning og analyse og var en
type arbejde som blev et krydsfelt mellem klassiske mands- og kvindedominerede roller.
Laborantarbejde har typisk vaeret besat af kvinder, da det traditionelt er blevet betragtet som
kvindearbejde med dets heje krav til renlighed og ordentlighed. En nylig undersegelse (2024) viste
at 80% af Novozymes laboranter var kvinder.5®

Kirsten Brandt Lind blev ansat pa Grundfos efter endt uddannelse som laborant, en
uddannelse hun folte passede til interessen for fysik, kemi og matematik. Specialiseringen som
industrilaborant blev det oplagte valg for Kirsten, og efter nogle ar hos Danisco, blev hun ansat i en
ingeniorstilling 1 1998-2002 1 anden virksomhed. Efter Kirsten blev ansat 1 materialelaboratoriet i
2003, blev hun straks kastet ud pa nyt territorium. Hun havde perifert beskaftiget sig med
materialegrupper i de tidligere stillinger, og det blev snart hendes primare omrade. Der fandtes ikke
en decideret uddannelse i materialelaere, og det specialiserede arbejdsomrade blev en form for
mesterlere “det at veere pd Grundfos blev en uddannelse i sig selv.”®

Omkring 2000’erne var stillingerne som laboranter besatte af kvinder, mens ingeniererne var
meand. Kensfordelingen blev bledt op gennem arene, og hos materialelaboratoriet er der naesten
50/50-fordeling mellem mend og kvinder i dag. Der er bade flere mandlige laboranter og flere
kvindelige ingeniorer. Men i resten af organisationen er der stadig en klar overvaegt af mand 1
ingenierstillinger. Kirsten Brandt Lind giver en mulig forklaring med at uddannelserne er blevet
mere konsfordelte samt at laborantarbejdet er blevet mere appellerende for analytiske mand. Det
bliver gradvist bedre, men Kirsten erindrer hvordan kvindelige ingenierkolleger har oplevet at
skulle vere langt mere verbale og argumenterende end de mandlige ingenierer. ”Som kvinde skal
man sige ting ti gange, mens mand siger det én gang”. Det har hos nogle kvindelige kolleger varet
sa opslidende, at et jobskifte blev nedvendigt. Vejen frem, udtaler Kirsten, er at fremme diversitet
pa arbejdspladsen ved at vare bevidste om hinanden, vise respekt og ordentlighed, for kun sadan
kan man for alvor give plads til alle.”” Det kan vare en tung kamp at vere kvindelig mellemleder
hvis hele dit nzste led, kun er mand”’!. Nar der tales mellem kvindelige kolleger, omtales
arbejdspladsen som en "mandeklub.”

Synet pé kensroller blev synlig pa en anden made i 1990’erne, iser ved markedsferingen af
Grundfos’ produkter. Nar kvinder var frontfigurer i markedsferingen, blev de enten fremstillet som
skrappe eller sexede. For eksempel 1 1997 da Grundfos udsendte en reklame til TV kaldet
"Energivagten’; en kvindelig vagt opseger folk 1 deres huse og udsperger om deres pumper. Hun er
skrap og skulle via sin fremtraeden, incitere folk til at skifte pumper ud med nye energibesparende
pumper.” 12005 blev en ny cirkulationspumpe lanceret, og salgskampagnens model var i
tetsiddende lederdragt. Samme kampagnestil fortsattes 1 2012 ved lanceringen af en ny
cirkulationspumpe, som blev bannerfort af kvindelige modeller i rede lederdragter i selskab med
ulve. Kampagnen sendte et tydeligt signal.”*

Strategisk blev der ikke talt &bent om initiativer eller deciderede ledelsesplaner vedrerende
kon 1 1990’erne. Det &ndrede sig i begyndelsen af 2000’erne, hvor Grundfos igangsatte flere
initiativer for at skaffe flere kvindelige ledere 1 virksomheden. Argumentet var at virksomheden
skulle matche befolkningen i1 kensfordeling og fordi det giver bedre bundlinje med flere kvinder i
ledelsen. Det gav en merkbar effekt, at ledelsen lavede kensfordelingsmalsatninger, og ved valget
til bestyrelserne i direktion og fond 1 2012, blev seks ud af de syv valgte medarbejdere, kvinder.
Medarbejderbladet Gmagazines redaktion valgte at fokusere pa kensfordelingen og beskrev det som
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folgende: ’Det blev kvindernes valg. Kun en enkelt mandlig medarbejder skaffede sig adgang til
bestyrelseslokalet”.”

Det var en tydelig markering af hvordan medarbejderne pd Grundfos betragtede
sammens&tningen af posterne med indflydelse. De seks kvinder 1 bestyrelserne var valgte af
kollegerne. Der blaste nye vinde, og snart igangsattes flere initiativer for at fa kvinder placeret for
bordenden. Davarende HR-direktor, Henrik Christiansen italesatte, at ”abne og fordomsfrie
dialoger var vejen frem for at bringe kvinderne i spil”.”® Den sterre opmaerksomhed pa konkrete
initiativer, frembragte 1 2014 talentprogrammet ’Female Frontrunners’ — et rotationsprogram for
unge medarbejdere med fokus pa kensfordeling.”’

Grundfos var langt fra den eneste virksomhed pa globalt plan, der i &rene efter artusindeskiftet
satte kraefterne ind pa at vende underreprasentationen af kvinder indenfor iseer STEM-fagene.”® P&
trods af at kvinderne pa STEM-uddannelserne efterhdnden overgik mandene 1 antal, afspejlede
kvindernes erhvervsfrekvens ikke dette skifte. Fenomenet beskrives som ’leaky pipeline effect’, og
forholder sig til at kvinderne indenfor STEM tvertimod har et fald i andelen af beskeftigelsen
indenfor de naturvidenskabelige fag.

Karin Dooleweerdt blev ansat pd Grundfos 1 2010 efter faerdiggerelsen af en ph.d. 1
nanoteknologi med speciale i kemi. Hun havde deltaget i og vundet Grundfos’ talentprogram i
studietiden 1 2007 sammen med en arbejdsgruppe, og det var her Karin for alvor fik kendskab til
Grundfos.

Interessen for en naturvidenskabelig retning havde altid ligget i kortene, blandt andet fordi
Karin altid havde veret god til disse fag: ”Jeg havde altid vaeret god til matematiske fag [...] alt
hvor der er en logisk ssmmenhzng [...] det var det naturvidenskabelige der faldt mig nemmest”.”’
Hun vidste godt, at retningen var et mandsdomineret felt, men det havde aldrig veeret en del af
overvejelserne ikke at folge det man var god til. Det var heller aldrig noget hun tenkte over 1
hverken sit uddannelsesforlab eller under ansattelsen hos Grundfos selvom vejledere,
studieckammerater, kolleger og ledere i overvejende grad var mand. Det var alligevel ret
bemarkelsesvardigt for andre rundt om Karin, og kort efter ansattelsen blev hun udpeget til
rollemodel for *Girl’s Day In Science’ for at fi flere kvinder i naturfagene.®® Det var en kasket
Karin gladeligt tog pd sig, for hendes egne tanker havde aldrig strejfet, at det kvindelige kon skulle
vere en barriere for bestemte fagretninger eller at udtalte ambitioner skulle dempes. Og det ville
hun gerne bidrage til at udbrede. Det blev blandt andet til en del interviews. Hun husker iser et
interview til DR P4, hvor den kvindelige journalist efter interviewet sperger Karin, om hun virkelig
tror pa at kvinder kan klare sig 1 de naturvidenskabelig fag. Selvom Karin aldrig selv har oplevet
kensbaserede forhindringer, blev det spergsmaél en gjenabner for hvilke udfordringer kvinder, og
iser unge kvinder 1 uddannelsesstadiet, mé takle. En nylig situation udenfor Grundfos, hvor Karin
oplevede at blive talt ned til, har bidraget til en sterre opmarksomhed generelt:®!

Det var med til at teende min méde at teenke over forskellige ting. For at blive opfattet korrekt, eller
taget imod korrekt, skal jeg sa i virkeligheden forsgge at fremsta pa en anden made? Eller er den made
jeg skal fremsta pa hvis jeg virkelig vil noget med det, er den anderledes fordi jeg er kvinde end hvis
jeg havde veret mand.

Det er is@r blevet til overvejelser over hvordan mennesker kommunikerer med hinanden, og
hvordan ken har en afgerende faktor i forhold til hvordan vi opfatter hinandens beskeder. For
eksempel 1 samarbejder og ved feedback, hvor Karin overvejer om hendes feedback bliver opfattet
pa en bestemt méde, og om den feedback hun selv modtager, er leveret ud fra en serlig holdning
omkring ken.

Karin gik fra at vare eneste kvinde 1 sin tidligere forskningsafdeling 1 2010 til at halvdelen
var kvinder, da hun stoppede der 1 2017. Der abnede sig en verden af muligheder da hun med drene
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skiftede fra laboratoriet til at arbejde som dataspecialist inden for strategisk udvikling af Grundfos’
produktionsnetvaerk.®? Den nye afdeling har i dag en cirka 60/40%-fordeling med overvaegten mod
mand.

Maryam Momeni startede hos Grundfos 1 2013 efter at have faerdiggjort en ph.d. i Mechanical
Engineering-Energy Technology. Interessen for matematikken og fysikken kom tidligt savel som en
dygtighed 1 fagene. Oprindeligt fra Iran, oplevede Maryam fra sin familie, og is@r fra sin mors side,
en enorm stette og opbakning i at forfelge sin drem. "Min mor var et ret modigt forbillede for mig,
hun var ikke hejtuddannet, men hun var meget talentfuld. Hendes liv &ndrede sig, da vi havde
revolution i Iran [...] og hun kunne ikke fardiggere sin uddannelse".®* Maryams mor var en stor
inspiration og motiverede Maryam til at have tillid til, at hun kunne forfelge enhver karriere og
blive det, hun enskede at vere.

Efter at have afsluttet sin ph.d. blev Maryam kontaktet af en god ven, der havde set et
jobopslag hos Grundfos og mente, at Maryam var den perfekte kandidat. Efter en kort overvejelse
og droftelse med sin mand om praktiske hensyn, tog Maryam til jobsamtale som Fluid Mechanics
Specialist. Hun blev ansat pé stedet. Fagomradet var udpraeget mandsdomineret og bade hun og
andre kvindelige kolleger oplevede en ubalance, der fremmede kensdiskrimination. Maryam
oplevede, at det var mere anstrengende at f4 argumenter igennem, og hun sa, hvordan mandlige
kolleger og ledere tog @ren for hendes arbejde. En grundleggende folelse af lighed pé
arbejdspladsen manglede. Dette naerede dog kun Maryams beslutsomhed, og med afgerende stotte
fra sin familie brugte hun disse oplevelser som en drivkraft fremad. Siden 2013 har Maryams vej
fort hende gennem lederteamet inden for Grundfos' produktudvikling af industripumper og er i dag
Program Director for Solutions & Marketing 1 Industry-divisionen. Hendes professionelle fokus har
@ndret sig, og i dag er Maryam meget bevidst om de faktorer, der har formet hendes vej — og
hvordan Grundfos kan handle ansvarligt for at sikre mangfoldighed i organisationen: ”Du skal vare
1 det rigtige miljg, ellers kan du miste al din energi bare pé at bekeempe miljoet. Vi har brug for
storre skridt, [...] vi er i den rigtige retning — det tager bare tid”.%*

Anden belge: vejen mod DE&I

Da Mads Nipper i 2014 var tiltradt CEO-posten, fik Grundfos en mere klar profil, hvor fokus pa
baredygtighed og innovative vandlesninger blev kerneforretningen. Mads Nipper orienterede sig ud
i verden og identificerede behovet for konkrete mélsatninger for at fremme flere kvinder i ledelse.
Blandt andet havde flere lande 1 2015, for eksempel Belgien, Frankrig, Tyskland, Island, Indien,
Israel, Norge, Pakistan og Spanien, indfert lovregulerede kenskvoter for kvinder 1 bestyrelser for
bersnoterede virksomheder.®> 12017 bad koncerndirektionen HR om at formalisere et initiativ om
diversitet. Procentdelen af kvinder i ledelse havde ligget stabilt pa 20% de foregéende ti ar, og
problematikken blev anerkendt af direktionen. Ulla Gren blev som HR-ansvarlig for lederskab og
kultur, sat 1 spidsen for at udrede Grundfos’ sterste udfordringer og kortlaegge vejen hen for at
fremme en DE&I-agenda.

Processen blev indledt med at stort interviewarbejde med medarbejdere pé forskellige
niveauer, for at definere en DE&I-indsats og afklare hvor der kunne ligge reelle forbedringer.
Miltallet blev sat til 2020, og pa de to ar initiativet blev fulgt, steg kvindernes andel af
ledelsesposter fra 20% til 24%. Malsatningen er i dag 27%.

Flere fagomrader som traditionelt havde varet domineret af mend, oplevede omkring
2020’erne en stigning af kvindelige ansatte. [ 2019 var der saledes sket en stigning pa 10% fra
2009-2019 indenfor IT, hvor andelen nu var 29% af de 575 medarbejdere indenfor koncern-IT. Der
var dog store nationale forskelle og mens andelen 1 Danmark var 22%, var den for eksempel pé hele
78% i Argentina.’¢
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Resultaterne fra det indledende initiativ var mélbare, og da Lone Tvis tiltrddte posten som
HR-direktor 1 2019, fik DE&I-agendaen det nedvendige skub for at blive en vedtaget
koncernpolitik. Lone Tvis var den ferste kvinde i koncerndirektionen, og hun satte for alvor turbo 1
arbejdet for mere diversitet. Det blev en af hendes markesager sidelobende med at ruste den globale
HR-funktion til en af de sterste organisationsandringer i Grundfos’ historie samt at navigere
Grundfos’ globale medarbejderskare gennem COVID-19-pandemien. I hendes tid som CHRO
(2019-2021) igangsattes flere initiativer, og et af de tidligste var at etablere et samarbejde med
Boston Consulting Group, BCG, om at strukturere indsatserne. BCG blev sat sammen med Ulla
Gron som projektleder og Jacob Nielsen som dataanalytiker i arbejdet med at analysere og
formulere Grundfos’ muligheder for at arbejde mere kvalitativt for at sikre mangfoldighed og
lighed,’” nu kaldet DE&I — Diversity, Equity and Inclusion.®®

Rapporterne identificerede potentielle faldgruber og prioriteringer for at kunne etablere et
grundlag for en reel @ndring, hvor det var vigtigt at kunne monitorere og sikre fremskridt. Der blev
peget pi at etablering af ERG’ere (Employee Ressource Group),®” exit interviews, foraldreorlov,
synlige DE&I-mél i arsrapporter, *diverse slates’”° og fleksible arbejdsmodeller var eksempler pé at
fremme DE&I-agendaen.”! Den interne argumentation var tydelig: “Failing to act on DE&I could
have future long-term consequences for Grundfos, as the industry, companies, and customers are
increasingly moving in that direction”.”? Den gverste ledelse var enige og Grundfos kunne enten
vaelge en proaktiv eller reaktiv tilgang til DE&I-agendaen. Velvidende om at en klar DE&I-strategi
profilerer en virksomhed pa det globale marked, hvor medarbejdertiltrekning og offentlig opfattelse
af et brand er afgerende, valgte Grundfos at vaere proaktive. Der var klar konsensus blandt ledelsen
og arbejdsgruppen fra HR om, at udviklingen havde bragt langt mere fokus pd DE&I-agendaen de
sidste bare fem ar, at der var udbredt villighed til at arbejde intensiveret videre og at fremtidige
initiativer skulle vaere mere end symbolske.”

Da Ulla Gren blev udnavnt til Head of Global DE&I, blev hendes engagement hurtigt et fast
pejlemarke for Grundfos’ arbejde pa omradet — selvom interessen ikke var der fra begyndelsen. Da
hun oprindeligt blev bedt om at pdtage sig opgaven, lod svaret et klart “nej tak”. Ulla sagde @rligt
til sin davaerende leder: ”Jeg tror ikke, det er nedvendigt. Vi kvinder kan godt selv — vi er
veluddannede, og der er ingen grund til, at nogen skal gere noget sarligt for 0os”**. Hun mente
dengang, at ligestilling bedst ville vokse frem gennem naturlig udvikling og dynamik, ikke gennem
strukturerede initiativer. Men hun sagde alligevel ja, og 1 takt med at hun fordybede sig i opgaven,
@ndrede hendes perspektiv sig markant.

Ulla fik gjnene op for omfanget af udfordringerne og de dybtliggende strukturer, der krevede
forandring, hvis organisationen skulle lykkes. Hun sd ogsé, hvilke konsekvenser det kunne fa for
Grundfos, hvis virksomheden ikke for alvor forpligtede sig til en tydelig DE&I-agenda. Frem for alt
blev det klart for hende, at en virksomhed af Grundfos’ sterrelse og betydning havde et sarligt
ansvar for at g forrest — ikke blot fordi det var strategisk klogt, men fordi det var etisk rigtigt. Som
Ulla siden formulerede det: ”Det er ikke noget, man kan klare alene — det er noget, man skal lofte 1
faellesskab”.”

For at stte vaegt og mandat bag og formalisere indsatsen blev der nedsat et DE&I Council 1
2021. Der blev formuleret to ambitionssgjler, hvori kraefterne skulle leegges 1)
Lederskabsforpligtelse (skabe en mangfoldig og inkluderende organisation med lige muligheder ved
at ledelsen er rollemodeller og ved at omfavne forskelle) og 2) Kulturinklusion (frigere den magt
som findes 1 mangfoldigheden ved at sikre alle foler sig velkomne, verdifulde, respekterede og
stottede).”®

Udover fremme af kvindelige ledere blev der sat fokus pa tidlig-karriereudvikling, da
virksomheden oplevede udfordringer med fastholdelse af unge medarbejdere. Ydermere var
medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat pa sarlige vilkér et fortsat fokusomrade, fordi det siden
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1968 havde varet en del af Grundfos’ vaerdi-DNA med oprettelsen af et *beskyttet veerksted’ i dag
kaldet flex-verksteder.

ERG’erne (se note 89) blev hurtigt en meget klar synliggerelse af ambitionerne, og de tre
fokusomréader fik hver deres gruppe, hurtigt efterfulgt af ’Pride@Grundfos’ og 1 2024 sa endnu en
ERG — Multicultural@Grundfos — dagens lys. ERG’erne er ledelsesforankrede med en taet kreds af
frivillig medarbejderdedikation og en bredere kreds af alliererede og stetter. Grupperne arbejder for
at styrke alles muligheder for fair avancement og objektiv og lige behandling, og er siden blevet en
vigtig og indflydelsesrig gruppering. *Women@Grundfos’ var 1 2021 den ferste ERG til at blive
oprettet. 1 2024 skiftede den navn til GenderBalance@Grundfos for at reflektere et mere
inkluderende fokus og derved adressere systematiske forhindringer for alle kon. P4 de kun tre &r var
dagsordenen blevet modnet i organisationen og suppleret med nye stotter og ledere, og ambitionen
blev skruet op. For at gere gruppen mere robust og skalerbar pa tvers af regioner og kulturer skulle
der vaere klarerer definition af roller, ansvar og strategiske prioriteringer. Siden har én af
mélsatningerne for GenderBalance@Grundfos vearet 40% kvinder i ledelse ved 2040.%

Det klare DE&I-mal udpeget af ledelsen siden iser 2017 blev katalysator for flere globale
initiativer, hvor Grundfos-selskaberne udenfor Danmark sgsatte indsatser. Det har blandt andet
resulteret i mentorprogrammer, samarbejder med og om kvinder pA STEM-uddannelser og
oplysningskampagner om trivsel, stress, kon og foraldreskab, overgangsalder og karriere.
Grundfos-selskaberne 1 Indien og Kina er udpreeget aktive og har de sidste ar aftholdt
lederskabsforums for at fremme kvinder. Indsatserne har givet et direkte resultat i Kina, som i dag
har 43,6% kvinder pa ledende poster og i seniorroller.
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Female Leadership Forum. / 2023 afholdte Grundfos China et lederskabsforum for kvinder. Forummet var
afledt af Kvindernes Internationale Kampdag under temaet "DigitALL: Innovation and technology for
gender equality’ og #EmbraceEquity.
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12024 tiltradte Inge Delobelle posten som divisionsdirekter for industri — en af Grundfos’ fire
organisatoriske divisioner. Hendes udn@vnelse markerede et afgarende skridt i retning af at bryde
artiers bias om kvinder i ledelse. Inge Delobelle blev den forste kvindelige divisionsdirektor i
Grundfos' historie inden for et traditionelt mandsdomineret felt.

Industridivisionen leverer pumper og vandlesninger til industrier over hele verden, hvor
baredygtig vandforsyning er afgerende for produkter og ydelser. I rollen indgar alt fra design,
produktudvikling og produktionsudvikling og -planlaegning. Inges udnavnelse var en betydelig
milepal for Grundfos, som raesonnerede dybt hos iser kvindelige medarbejdere. Karin Dooleweerdt
udtrykker det sdledes: ”Det var alligevel en overraskelse da det blev annonceret, en meget positiv
overraskelse”. Maryam Momeni reflekterer med Det har en betydning for kvinder at vi kan se der
er kvinder i topledelsen pa poster som normalt har veret forbeholdt mand.”

Forskningen af Lluch og Salvajs fra Argentina og Chile understreger denne effekt: flere
kvinder i topledelsen skaber synergi. Udover at den synlige kvindelige direkter kan virke
inspirerende og i kongruens med andre kvinders egne ambitioner, bidrager flere kvinder i den
samme direktion til at skabe sterke forbindelser — en afgerende faktor for at opretholde
lederroller.”® Hos Grundfos blev denne dynamik tydelig, da Lone Tvis blev efterfulgt p4 posten som
HR-direkter af Mirjam Baijens og Anne Grenbjerg, mens Inge Delobelle tiltradte som
divisionsdirektor. Konsdiversitet viste sig at vaere en styrke, der fremmer enhed og former en mere
inkluderende fremtid. Andelen af kvinder i topledelse (her bestyrelsesposter) ligger i Danmark pé
34,2% sammen med Sydaftika og Storbritannien, mens Frankrig ligger i toppen med 44%.%

Inge Delobelles egne ord om sin karriere er:

For det forste skal vi normalisere ambition som en positiv egenskab — for alle. Ledere skal skabe
miljeer, hvor ambition opmuntres, ikke fordemmes. Klare mal hjelper, men det gor mentorskab og
sponsorskab ogsd. Kvinder skal se, at de herer hjemme i ledelsen — og allierede, bade maend og
kvinder, spiller en afgerende rolle i at dbne disse dere.

Foruden uforbeholdne ambitioner, understreger Inge Delobelle vigtigheden af fallesskab. Det er
stotten og troen pa hinanden der gor forskellen. Hun har et rammende mantra: Own your ambition.
Don’t shrink it, don’t apologise for it. And once you’ve owned it, start building your tribe”.!%
Seneste drs komplicerede geopolitiske landskaber med polariserende tendenser, er blevet
accelereret i USA under prasident Trumps nuvarende prasidentperiode der startede 1 januar 2025.
Kort efter indsattelsen blev der underskrevet en reekke bekendtgerelser som skulle modvirke
de 'ulovlige’ og ’radikale’ DE&I-indsatser fra virksomheder med aktiviteter 1 USA. Flere store
virksomheder og sarligt amerikanske virksomheder, begyndte at nedskalere DE&I-indsatser eller
fjerne synlige mélsatninger fra hjemmesider, arsrapporter og lignende kommunikationskanaler.
Andre virksomheder stér fast pa verdierne. For danske virksomheder er realiteten, at skarp
bevéagenhed er et minimum, hvis virksomhederne ensker at opretholde tilstedevarelsen pa det
amerikanske marked. I 2023 initierede Grundfos kampagnen *Win in the US’ med en
produktionsudvidelse 1 det, der 1 dag er Grundfos’ sterste marked. Trumps bekendtgerelser
udfordrede virksomhedens vardibaserede identitet, og den fremtidige retning blev diskuteret for at
handtere den vanskelige realitet. Luisa Boaretto, Global Head of Diversity, Equity & Inclusion,
siger, at beslutningen i1 overensstemmelse med CEO var at ’forblive engageret i Grundfos'
medarbejdercentrerede kultur og dermed 1 vores globale rejse inden for diversitet, lighed og
inklusion samt vores ambition om at skabe et mangfoldigt og inkluderende arbejdsmilje” - dels pé
grund af europaisk lovgivning om diversitetsrettigheder og dels fordi Grundfos’ aktiviteter ikke
blev vurderet til at veere i modstrid med bekendtgerelserne. CEO Poul Due Jensen havde en
rammende argumentation: ”Nar jeg ser mig selv 1 spejlet om 3-4 ar fra nu, vil jeg gerne kunne
genkende det Grundfos jeg kender”!!
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Teknologiske vaerktejers indvirkning pa opfattelser af kon i dag

Nye teknologiske vindinger bliver til stadighed en del af hverdagen, og for en virksomhed som
Grundfos, er Al blevet en almindelig praksis. Carolina von Essen, ph.d. senior data scientist og
Marina Sosa ph.d. application specialist arbejder begge indenfor koncern-IT. De har gennem deres
arbejde og interessefelt beskeftiget sig med Al’s hurtige progression og hvordan den lynhurtigt kan
@ndre et landskab. Netop derfor, er det afgerende at have opmearksomhed pa hvordan kunstig
intelligens analyserer et landskab og hvilken data den baserer sine beregninger pa. Det bliver iser
kritisk nar Al bruges af store virksomheder til rekruttering, for nar den tilgeengelig data peger pé at
bestemte kon og demografier er beskaftiget 1 bestemte stillinger, kan AI’s beregninger forsterke
kensuligheden. Ser man pé arbejdet indenfor Al-branchen selv, er billedet meget tydeligt, kun 20%
kvinder er beskeftiget 1 tekniske roller og endnu lavere med 12% er kvinder ansat 1 forskningsfeltet
indenfor Al selv i store virksomheder beskaftiget med machine learning. P& trods af at flere kvinder
end mend uddanner sig i faget, er der feerre der fir en karriere indenfor Al hvilket viser der ogsé
her er en ’leaky pipeline’-effekt. Udregninger viser at med den hastighed det har taget indtil nu, vil
der g endnu 123 r for der er lighed mellem konnene.!? En del af forklaringen pé den langsomme
progression for at udligne ubalancen, kan findes i at kvinder ofte er beskaftiget i roller, som er tre
gange mere sdrbare overfor at blive Al-automatiserede end mands roller. Det vil betyde at de
stillinger, som typisk er domineret af mand, har bedre langtidsudsigter, hvorved de vedbliver at
dominere i det felt. Marina Sosa forklarer det séledes: "Mens Al udvikler sig i1 industrierne, kan den
enten hjelpe med lukke gabet [mellem kennene] eller risikere at gore det storre. Al-systemer spejler
data og designer valg pa baggrund af den”.!% Nar Al bliver fodret med partisk data, vil modellen,
hvis den ikke promptes med andre anvisninger, fortsette med at fravelge og fremhave visse
attributter hos mand og kvinder i en rekrutteringsproces. Modellen vil genkende menstre, og i
sidste ende favorisere mandlige kandidater. Det er derfor vigtigt at designe Al-modellerne som
inklusive og til bevidst at se bort fra tidligere menstre for pd den made at fremskynde retfaerdighed
og lige muligheder for alle at nd samme resultat. En simpel made at bruge Al i
rekrutteringsprocesser er, at skjule ansggeres navn og ken og derefter tilleegge processen en
menneskelig vurdering.

Carolina von Essen, som er global lead i GenderBalance@Grundfos, fremhaver at
retfeerdighed ikke er automatisk implementeret 1 Al selvom modellen bliver mere og mere tilpasset
menneskelige verdier. Hvis modellen pé et kensneutralt sprog bliver bedt om at skrive et antal
historier med mennesker indblandet, kan den kun give svar pa baggrund af hvad den tidligere har
leert. Resultatet vil derfor vise en overvegt mod at mand beskrives som for eksempel beslutsomme
og kvinder som empatiske, tvivlende og folelsesmassigt ekspressive, da denne bias eksisterer 1 den
tilgaengelige data.'® Det er derfor ikke nok at anvende et upartisk sprog, men der skal folges op
med systematisk kontrol og evaluering. I Grundfos er en af den mest hyppige brug af Al knyttet til
medereferater og handlingsplaner. Modellen er partisk overfor sprogbrug, stemmeforing og toneleje
og vil handle partisk ved at opsummere et mede ved at tildele den mandlige deltagelse med mere
beslutsomhed og kvindelig deltagelse som kommentarer eller bekymringer, pé trods af at ideer for
eksempel kom fra flere deltagere. Der skal aktive prompts til for komme udenom systematisk bias.
Et konkret eksempel kan vare at, 1 stedet for blot at bede Al om et madereferat, skal man bede
modellen om at ”lave et referat over faktiske bidrag fra hver deltager uden at udlede noget baseret

pa tone eller intentioner”.!%®
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Carolina von Essen modtog i
2025 KIF-prisen (Kvinder i
Fysik) for sit motiverende
arbejde for at fremme
ligestilling, mangfoldighed og
inklusion. Prisen uddeles
arligt til rollemodeller
indenfor fysik eller beslcegtede

Jag.

Afrunding

Udviklingen i jobroller for kvinderne pa Grundfos har i den undersegte periode 1944-2025 fulgt
lignende udviklinger i1 ind- og udland. I ferste del af perioden var jobrollerne afgranset til
kontorarbejde i 1950’erne og starten af 1960°erne. En betydelig udvidelse af produktportefolje,
produktionsteknologi og markedsudvidelse @ndrede pd medarbejdersammensatningen og kvinder
blev ansat i fabrikken i 1965 for forste gang. For at forstd kvindernes jobrolleudvikling, er det
nedvendigt at inddrage Grundfos’ innovative frembrud for bade produkter og produktion samt
ledelsesstrategierne gennem perioden. Der ses en parallel udvikling mellem ledelsesbeslutninger,
industriel innovation og kvindernes jobroller, som har belget frem i samme udviklingsmenster.
Cirkulationspumpens internationale udbredelse fik signifikant betydning for kvinderne og
serligt ufagleerte kvinder med begraensede muligheder for indtjening. Bade ugifte unge kvinder og
gifte kvinder med @&ldre bern, fik beskaftigelse i1 fabrikkerne. Holdningen var, at kvinderne var
bedre egnede til det stillesiddende arbejde i saerdeleshed i motorfabrikken, hvis smé delelementer
efter sigende passede bedre til kvindernes fysik end mandenes grovere motorik. Desuden kunne
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kvinderne fore samtaler under arbejdet — en egenskab som ikke blev tillagt mand, der til gengeeld
ville blive a&ngstelige af at sidde og lave det samme hver dag i timevis.

Efterhanden blev ledelsesstrategien at aktiv rekruttering eftersogte kvindelige medarbejdere i
fabrikken med argumentet om, at denne gruppe af medarbejdere var nemmere at afvikle i
nedgangstider. Motorfabrikkens betydning blev markant og 1 lebet af 1970’erne var stort set alle
medarbejdere ved samlebandene kvinder.

I takt med industrielle innovationer i 1960’erne og 1970’erne, dukkede ogséd nye
administrative roller op. Hulkortmaskiner blev gengs apparatur til styring af lager, lon mv. og her
fik kvinderne ogsa fortrinsret. Den tydelige ubalance mellem kvinder og maends jobroller blev
fastholdt af sproglige kenskonstruktioner, og betegnelser som "hulledame’, ’kontordame’
og ’vikledame’ var udbredte.

Konjunkturnedgang i 1980’erne satte strategisk fokus pa uddannelse, og opmarksomheden
var serligt vendt mod de ufaglerte kvinder, som var en udsat gruppe for afvikling. Ledelsens klare
mal var at ruste medarbejderne til vanskelige tider med skarp konkurrence pd jobmarkedet.
Handlingsplanen fokuserede pa flere lerlinge og efteruddannelse. Det gav kvinderne en helt anden
selvforstaelse, hvor selvudvikling og avancement pludselig blev opnaelige mal. Da den elektronisk
styrede pumpe var udviklet og Elektronikfabrikken abnede i 1991, sggte mange kvindelige
fabriksmedarbejdere dertil 1 onsket om at skifte det ensformige arbejde ud. Det viste sig, at arbejdet
stadig fortrinsvist var ensformigt og kensfordelingen den samme, men brugen af nye faerdigheder
og mulighed for indflydelse pd egne opgaver, vaegtede hojere og dannede grobund for
medarbejdertilfredshed og trivselsfokus. Opgaverne med ansvar var pa Elektronikfabrikken stadig
forbeholdt mand ved fabrikkens start, men 1 takt med kvindernes nye opgavemuligheder, oplevedes
en storre selvstendighed og formindskelse af ubalancen mellem kennene.

I begyndelsen af 2000’erne kom der fokus pad kvinder 1 ledelse, og det blev en strategisk
beslutning i organisationen, at etablere malsatninger om kensfordeling i ledende roller.
Jobmulighederne var udvidet, og stillinger som ingenigrer, teknikere og konstrukterer var ikke
leengere forbeholdt maend savel som kontorroller og laborantarbejde ikke lengere var forbeholdt
kvinder. Omréderne var stadig dominerede af henholdsvis mend og kvinder, men skerpet fokus og
konkrete initiativer fra 2010’erne, blev for alvor et vendepunkt. Koncerndirektionen arbejdede hen
mod formaliserede mélsatninger for diversitet fra 2017, hvor samarbejdet med Boston Consulting
Group 1 2020 strukturerede indsatserne og skabte solidt udgangspunkt for handlingsplaner. Med
realiseringen om, at systematisk bias og ubalance mellem kennene ikke udligner sig selv, blev
ERG’erne oprettet med Women@Grundfos som den forste. Siden er gruppen blevet modnet i
organisationen og har a&ndret navn til GenderBalance@Grundfos.

Klare mélsatninger om fremme af diversitet og inklusion bliver 1 dag udfordret af det
komplicerede geopolitiske landskab. Virksomheder som Grundfos med veardibaseret identitet skal
navigere i udefrakommende pres om at nedskalere eller afsvaerge diversitetsmal.
Ledelsesbeslutningen er at fortsette med globale DE&I-mél og fokusere pé et inkluderende
arbejdsmilje, hvor der er plads til alle. I en tid hvor medarbejdertiltraekning og -fastholdelse er
grundleggende parametre for en virksomheds succes, er det nodvendigt at holde fokus pa en bred
og mangfoldig rekruttering, som kan frigere innovation og fremtidssikre virksomheden.

Med udbredelsen af Al og dens spejling af den tilgengelige data, har teknologien forlaeg for at
imitere den lange historie af ulighed mellem kennene. Is@r nér Al bruges til rekruttering, vil
modellen spejle menstre og favorisere mandlige ansegere. Nar avanceret kunstig intelligens bliver
en stadig storre del af menneskers hverdag, bliver det endnu mere nedvendigt at udvise
agtpagivenhed og gribe ind med aktive prompts der konkret udvisker kensbetoning.

Undersagelsen af kvindernes udvikling pa Grundfos er et eksempel pa dansk industris
arbejdsforhold og -vilkér i1 en periode karakteriseret af store @ndringer for kensroller. Der ses en
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sammenhang mellem industriel innovation og strategiske beslutninger, der fik direkte betydning for
udviklingen af kvinders jobroller p4 Grundfos. Som en af Danmarks sterste virksomheder kan
Grundfos’ udvikling bruges som identifikator af udviklingstrak i moderne virksomhedshistorie,
hvor markante innovationssatsninger fik betydning for kvindernes beskaftigelse. Saerligt blev
etableringen af en selvstendig motorfabrik og satsning pé elektronik sammen med malsaetninger om
diversitet efter 2000°erne kendetegnende for Grundfos savel som andre danske virksomheder.
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