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I Danmark har vi en stolt tradition for ligestilling og inklusion, som velfærds-
staten på mange måder er garant for. Adgang til offentlige pasningstilbud er 
stærkt medvirkende til, at kvinder tidligt og i stort antal fik adgang til det 
danske arbejdsmarked, offentlig og gratis uddannelse indtil højeste niveau 
gør, at drømmen om en universitetsgrad ikke er forbeholdt de rige, ydelser til 
personer, der står uden for arbejdsmarkedet, sikrer dem økonomisk gennem 
perioder, der ofte er fysisk, mentalt og/eller socialt udfordrende… og listen 
kunne fortsætte. 

Derfor er det så meget desto mere overraskende og bekymrende, at der i de se-
nere år ikke er sket de store fremskridt, når det kommer til diversitet i toppen af 
erhvervslivet, de offentlige institutioner og den politiske elite (Christensen og 
Mogensen, 2020; Muhr, 2019; Ottsen og Muhr, 2021; Siig, 2022). Med andre 
ord: magten besiddes til stadighed af en relativt homogen gruppe, bestående 
hovedsageligt af hvide, (kultur)kristne, heteroseksuelle, midaldrende mænd, 
der hverken har synlige eller usynlige handicap og har baggrund i den øvre 
socioøkonomiske klasse (Ellersgaard o.a., 2019; Larsen og Ellersgaard, 2018). 
På det punkt er der ikke sket meget siden det i sidste magtudredning blev på-
peget, at kønsmagten er under sociokulturel forandring, mens den politisk og 
økonomisk forbliver ulige fordelt i mændenes favør (Borchorst, 2002).

Samtidig med at vi fra et inklusions- og repræsentationsperspektiv kan ærgre 
os over de manglende fremskridt i forhold til at øge diversiteten i toppen af det 
danske samfund, er den fortsatte homogenitet også problematisk ud fra di-
verse performanceparametre. Således er der i den internationale forsknings-
litteratur stor enighed om, at homogene grupper performer dårligere, tager 

I sidste magtudredning blev det påpeget, at køns-
magten er under sociokulturel forandring, mens den 
politisk og økonomisk forbliver ulige fordelt i mænds 
favør. I de 20 år, der er gået, er det dog ikke lykkedes 
at rette op på det forhold. Snarere er Danmark sak-
ket bagud på internationale ligestillingsranglister, 
særligt når det kommer til økonomisk magt. I denne 
artikel præsenterer vi dels de nyeste tal på området, 
dels argumenterer vi for, at ligestillingsdagsordenen 

må suppleres med et bredere blik for mangfoldig-
hed. Særligt mangler der intersektionel forskning, 
dvs. forskning om de dynamiske relationer mellem 
forskellige identitetsdimensioner – og disses betyd-
ning for individers og gruppers muligheder for at til-
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skævheder i og udfordringer for dansk erhvervsliv, 
men peger også på deres bredere konsekvenser i et 
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mindre kvalificerede beslutninger og er mindre kreative (Abatecola o.a., 2018; 
Philips, 2014; Soll o.a., 2015; Sunstein og Hastie, 2015). Den kontinuerlige 
homogenitet i toppen af dansk erhvervsliv er med andre ord et problem for 
Danmark set i et konkurrencemæssigt perspektiv. Derudover er det også et 
problem for den enkelte organisation. Med en befolkning, der bliver stadig 
ældre, er manglen på kvalificeret arbejdskraft en reel fremtidig trussel (But-
tugieg, 2011; Farraro o.a., 2018). Så hvis erhvervslivet ikke formår at få blo-
keret for bl.a. køn-, race- og aldersbias og øget diversiteten i den måde, talent 
defineres og udvikles på, står vi overfor en potentiel mangel på kvalificeret 
arbejdskraft. Vi får med andre ord ikke alle talenter i spil, hvis vi ikke får blo-
keret for de bias, der forhindrer os i at se talent mangfoldigt repræsenteret 
(Devine o.a., 2012; Festing o.a., 2015; Muhr, 2019).

Hvor de fleste andre lande diskuterer diversitet på både  
ledelses- og politisk niveau, har der i Danmark hersket en  
forestilling om, at samfundets ”spilleplade” allerede er så  
tilpas udjævnet, at meritokratiet kan fungere

Hvor de fleste andre lande diskuterer diversitet på både ledelses- og politisk 
niveau, har der i Danmark hersket en forestilling om, at samfundets ”spil-
leplade” allerede er så tilpas udjævnet, at meritokratiet kan fungere. Hvis 
bare minoriteterne var dygtige nok, skulle de nok komme til tops. Det er dog 
ikke sket, og både danske og internationale studier viser, at det hverken er 
et spørgsmål om de underrepræsenterede gruppers manglende kompetencer 
eller vilje (Clar o.a., 2021; Auster og Prasad, 2016; Braddy o.a., 2020; Carton 
og Rosette, 2011; Castilla og Bernard, 2015; DiTomaso, 2021).

Hvis vi vil se reelle forandringer, må vi for det første indse, at vi ikke allerede 
har ligestilling i Danmark – hverken i forhold til køn eller andre identitetsdi-
mensioner. Dernæst må vi identificere de kræfter, der fastholder homogenite-
ten i toppen af det danske samfund. Endelig må vi erkende, at forandringen 
ikke kommer af sig selv og undersøge, hvordan vi kan imødekomme struk-
turel diskrimination, systematisk ulighed, uretfærdige normer og skadelige 
stereotyper. I denne artikel begynder vi med at beskrive den fortsatte ulighed 
nærmere. Vi tager udgangspunkt i køn, som er den eneste parameter, vi kan 
måle på i en international kontekst. Alder har man for eksempel ikke adgang 
til i en amerikansk kontekst, og etnicitet, som kan registreres i USA, har vi 
ikke mulighed for at måle på i Danmark på en meningsfuld måde. Her er vi 
begrænset til at måle på nationalitet, som ikke nødvendigvis siger noget om 
den diskrimination, som minoritetsetniske personer oplever. 

På trods af det svagere datagrundlag er det afgørende ikke at reducere diversi-
tetsbegrebet til køn, hvorfor vi også ser nærmere på etnicitet og seksuel orien-
tering og samtidig inddrager nogle af de temaer, som i øjeblikket er genstand 
for øget forskningsmæssig og offentlig opmærksomhed, særligt alder, neuro-
diversitet, kønsidentitet og klasse/socioøkonomisk baggrund. For at under-
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søge sammenhængene mellem de forskellige identitetsdimensioner afslutter 
vi artiklens deskriptive del med en præsentation af begrebet intersektionalitet, 
der netop sigter på at forklare de måder, hvorpå forskellige kategorier altid 
påvirker hinanden.

På den baggrund går vi over til artiklens andet hovedformål, nemlig at dis-
kutere, hvordan forskningen kan bidrage til at skabe reel forandring: Hvad 
ved vi allerede om, hvordan man kan ændre diskriminerende strukturer og 
uretfærdige processer? Og hvor mangler der mere viden? Vi runder artiklen 
af med en diskussion af, hvordan forskningen kan bidrage til at skabe mere 
ligestilling og mangfoldighed.

Kønsligestilling

Danmark er i 2022 røget ned på en 32. plads i World Economic Forums ”glo-
bal gender gap index”.1 Selvom det stadig er i den ”pæne ende” af de i alt 146 
rangerede lande, er det langt efter lande, vi normalt sammenligner os med, 
idet Island, Finland, Norge, New Zealand og Sverige indtager de fem øverste 
pladser. Og det er i omegnen af lande, man næppe tænker, at Danmark har 
meget andet end den lunkne placering til fælles med; Barbados og Mexico 
er henholdsvis nummer 30 og 31, mens Danmark ligger lige over Argentina 
og Mozambique på 33. og 34. pladserne. Særligt bemærkelsesværdigt er, at 
Danmark i 2021 lå nummer 29, lige over USA,2 men hvor USA i 2022 er gået 
frem til 27. pladsen, er det altså gået tilbage for Danmark. Og går man blot et 
år længere tilbage, til 2020, lå Danmark helt oppe på en 14. plads, mens USA 
det år var nede som nummer 53.3 Går man tilbage til 2012, lå Danmark helt 
oppe på en syvende plads side om side med vores naboer, som også dengang 
lå i top.4 Det tyder altså på, at andre lande har øget – eller fastholdt – indsatsen 
for kønsligestilling, mens vi i Danmark er stagneret eller ligefrem gået tilbage.

Det bør bemærkes, at World Economic Forums målemetode ikke er hævet 
over kritik.5 Ligesom det er vigtigt at påpege, at Danmark klarer sig bedre i 
andre målinger, særligt i EU’s Gender Equality Index, hvor vi i 2021 kun blev 
overgået af Sverige.6 Ser man nærmere på de to undersøgelsers underliggende 
kategorier, fortoner denne tilsyneladende voldsomme forskel sig dog noget, 
idet det i begge undersøgelser er tydeligt, at Danmark klarer sig relativt godt 
på parametre som adgang til sundhed og arbejde. Samtidig viser begge under-
søgelser, at der er stor uligestilling i Danmark, når det kommer til magt. Her 
er der i EU’s måling kun 66,8 pct. ligestilling, hvilket dækker over kønsforde-
lingen blandt ministre og andre politikere, erhvervsledere og bestyrelsesmed-
lemmer.7 I World Economic Forums seneste rapport ligger Danmark på plads 
nummer 95, når det gælder kvinder i erhvervslivets top og som nummer 42 i 
forhold til kvinder på ministerielle positioner. Disse tal stemmer også overens 
med undersøgelser af nyhedsmedierne, som viser, at kvinder fortsat er stærkt 
underrepræsenterede som kilder i danske nyheder, særligt i forhold til traditi-
onelt ”tunge” stofområder som politik og erhverv (Jørndrup, 2021).
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Modsat EU’s indeks, som viser relativt stor økonomisk lighed kønnene imel-
lem (89,1 pct. ligestilling),8 ligger Danmark på plads nummer 59 i World Eco-
nomic Forums beregning af løngab. Dette peger på en fortsat forskel de to 
rapporter imellem, men også på, at lønlighed er en mere specifik kategori end 
økonomisk lighed som sådan. Ser man konkret på lønforskelle mellem mænd 
og kvinder, viser analyser fra Danmarks Statistik, at mandlige lønmodtagere 
mellem 30 og 59 år i 2020 tjente i gennemsnit 18 pct. mere end de kvinde-
lige, men også at løngabet er væsentligt højere blandt de højtuddannede, som 
udgør en stor del af erhvervslivets top. Ifølge Danmarks Statistik kan 1/3 af 
dette løngab forklares med forskelle i f.eks. ansættelser og uddannelsesvalg, 
hvorimod 2/3 stadig betegnes som ”uforklarligt” – og dermed må siges at være 
udtryk for uligestilling mellem kønnene. 

Derudover skal det understreges, at kvinder uddanner sig mere, men at det 
tyder på at mænd får mere ”ud af ” deres uddannelse – i hvert fald økono-
misk. En mand og en kvinde, der har præcis samme kompetencer og bestri-
der præcis det samme job, får altså stadig ikke præcis det samme i løn. En 
nylig undersøgelse som Dansk Magisterforening har lavet, viser endvidere, at 
lønuligheden blandt akademiske medarbejdere endda er steget siden 2019.9 
Endelig bliver løngabet endnu mere tydeligt, hvis man følger mænds og kvin-
ders lønudvikling før og efter, de bliver forældre. Når kvinder får børn, stag-
nerer deres løn, mens mændenes lønudvikling ikke påvirkes – eller i nogle 
tilfælde påvirkes positivt – af forældreskab (Hodges og Budig, 2010; Luhr, 
2020; Morgenroth o.a., 2020). At dette kun gælder en amerikansk kontekst, 
blev tilbagebevist af en analyse fra ”National Bureau of Economic Research” i 
Cambridge, Massachusetts, som viste, at danske kvinder, der får børn, falder 
væsentligt i løn, hvorimod det samme ikke sker for mænd, der får børn (Kle-
ven o.a., 2018).

På trods af at kønsligestilling har været på agendaen i mange år, er der sket for-
svindende lidt; i hvert fald når vi fokuserer specifikt på spørgsmålet om, hvem 
der sidder på de mest magtfulde erhvervspositioner i Danmark. Således er der 
stadig flere danske topchefer, der hedder Lars eller Peter, end der er kvindelige 
direktører.10 Og som flere branchestudier har vist, har kvinder hverken mang-
lende evner eller ambitioner (se for eksempel rapport fra Finansforbundet, 
som cementerer, at det er en myte, at kvinder ikke har ledelsesambitioner11), 
hvilket betyder, at der må være andre barrierer i spil. I forskningslitteraturen 
omtales disse barrierer ofte som et ”glasloft”, fordi de ikke altid er til at se, før 
man støder ind i dem (Acker, 1990; Morrison o.a., 1987; Myerson og Fletcher, 
2000; Powell, 1999). Der er ikke tale om eksplicit diskrimination (kvinder i 
Danmark er ikke forhindret i at søge disse stillinger eller frataget andre ret-
tigheder), men uligheden er ikke desto mindre strukturel og systematisk. Og 
den viser sig i forhold som, at kvindelige ledere generelt er mindre vellidte end 
mænd, ligesom kvinder (og etniske minoriteter) systematisk får kortere og 
mindre rosende anbefalinger end (hvide) mænd (Glick og Fiske, 1996; Glick 
o.a., 2015; Heilmann, 2012; Rosette o.a., 2015). Hvis vi tænker på en leder, 
tænker vi på en mand – uanset vores eget køn (Schein, 1973; 2001). Samtidig 
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mobbes og diskrimineres mænd lige så systematisk, når de vælger at uddanne 
sig inden for omsorgsfag eller vil være hjemmegående (Muhr, 2019). Ind til 
for nyligt har det også været stærkt stigmatiserende for mænd at ønske sig en 
(lang) barsel, men måske ændrer det sig med de nye regler, der gælder for 
børn født den 2. august 2022 eller senere. 

I diskussionerne om kønsligestilling er der en stærk tendens 
til at fokusere på kvinder, men det er vigtigt at understrege, 
at kønsligestilling også handler om mænds rettigheder og 
ligeværd

I diskussionerne om kønsligestilling er der en stærk tendens til at fokusere på 
kvinder, hvilket kan forklares med at kvinder generelt oplever mere diskri-
mination og større ulighed end mænd, men det er vigtigt, at understrege, at 
kønsligestilling også handler om mænds rettigheder og ligeværd. Den over-
ordnede pointe er, at større ligestilling i et samfund kommer alle til gavn. Den 
pointe bliver særligt tydelig, hvis vi flytter blikket væk fra køn og over til di-
versitet i bredere forstand. Den internationale forskning sætter stadigt mere 
fokus på sammenhængene imellem identitetskategorier og magtrelationer, og 
det er særligt i forhold til sådanne sammenhænge, at vi mangler forskning, 
der kan belyse specifikt danske forhold, forklaringer og forandringer.

Fra køn til diversitet

Inden vi kan etablere en ny forskningsdagsorden, er det imidlertid vigtigt at 
kridte banen yderligere op ved at se nærmere på, hvad vi ved om minoritets-
gruppers nuværende situation i Danmark. Når vi bevæger os fra køn til diver-
sitet, har vi som nævnt ikke lige så gode data, særligt ikke hvis vi vil foretage 
internationale sammenligninger, da vi i de forskellige lande ikke kan måle på 
og registrere de samme parametre.

Vi begynder med etnicitet, som i mange år har været et hedt diskuteret emne. 
Det er almindeligt at antage, at Danmark var et etnisk homogent land frem til 
70’erne, hvor de første store bølger af såkaldte ”gæstearbejdere” kom til (An-
dersen o.a., 2015; Ejrnæs, 2012). Det er dog en antagelse, der fortier Danmarks 
koloniale fortid med dens lange tråde helt tilbage til 1600-tallet (Gulløv o.a., 
2017) og helt op til i dag, hvor blandt andet relationen til Grønland forbliver 
anspændt, også i forhold til arbejdsmarkedsdynamikker (Dobusch o.a., 2021; 
Jensen, 2015; Holck og Muhr, 2019). Det er også en antagelse, der vanske-
liggør samtaler om diskrimination baseret på etnicitet eller egentlig racisme; 
særligt fordi etnicitet ikke registreres, og det fortsat for mange føles direkte 
forkert at tale om race (DiAngelo, 2015; Rødje og Skadegaard Thorsen, 2015). 
Derfor er det både svært at bevise og at anerkende, at disse former for diskri-
mination er systematiske og strukturelle, hvilket på interessant vis illustreres 
af betegnelserne ”ikke-vestlige indvandrere” og ”efterkommere af ikke-vestlige 
indvandrere”, som i dag udgør 9,1 pct. af den danske befolkning.12 Men hvad 
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dækker de betegnelser egentlig over? ”Vesten”, som disse indvandrere og deres 
efterkommere afgrænses fra, er et mærkeligt konstrukt, der ikke bare inklude-
rer Europa og USA, men også Australien og New Zealand, men til gengæld 
ikke medtager Latinamerika, som ellers er lige så ”vestligt” som USA, når man 
breder jordens runde kugle ud på et kort, der placerer Europa i midten. ”Ik-
ke-vestlig” er altså en eufemisme for ”ikke-hvid”; en racialisering, der virker 
ved at udskille en gruppe fra normen (såkaldt ”Othering”, jf. Dervin, 2012) og 
kun bliver mere indgroet, fordi den er implicit. Vi har i lang tid i Danmark 
haft en tendens til at udvikle nye eufemismer i stedet for at tale direkte om 
etnicitet og race; f.eks. opstod begrebet ”nydanskere” i 1990’erne, og nogen-
lunde samtidig begyndte man at bruge ”2.g’ere” som andet end en betegnelse 
for folk midt i deres gymnasiale uddannelse. Alligevel – eller rettere, derfor – 
er det svært at foretage præcise undersøgelser af disse personers positioner i 
det danske samfund. 

En første indikation finder vi dog i det faktum, at mandlige indvandrere fra 
”ikke-vestlige” lande oplever et betydeligt løngab på det danske arbejdsmar-
ked – selv hvis de har gennemført en lang uddannelse i Danmark. Nye be-
regninger baseret på tal fra Danmarks Statistik viser, at ”vestlige” mandlige 
immigranter med en højere videregående uddannelse taget i Danmark tjener 
4.0 pct. mindre end deres danske kolleger, hvor ”ikke-vestlige” immigranter 
med samme uddannelse tjener hele 8,4 pct. mindre end deres danske kolleger 
med tilsvarende uddannelse (Henriksen et al, 2022; for internationale studier 
af samme forhold se bl.a. Brynin og Güveli, 2012; Midtbøen, 2015). Ser vi på 
denne gruppes repræsentation i toppen af erhvervslivet, tegner der sig også 
et interessant billede. Topledere rekrutteres ofte internationalt, og der er flere 
topledere fra ”vestlige lande” på disse poster, mens immigranter fra ikke-vest-
lige lande kun udgør en forsvindende lille del af denne gruppe. I en optæl-
ling, som Børsen lavede i 2021, fandt avisen, at der kun var én dansker med 
”ikke-vestlig” baggrund blandt de 754 personer, der sidder i spidsen for de 50 
største virksomheder i Danmark.13 Problematikken cementeres sprogligt, idet 
”ikke-vestlige” indvandrere ofte omtales som indvandrere, mens ”vestlige” 
indvandrere er ”ex-pats” (Andresen o.a., 2014; Mahadevan og Kilian-Yasin, 
2017). Der tegner sig altså et mønster, men også en indikation af, hvor dårligt 
et mål nationalitet er for det, vi egentlig taler om: minoritetsetniske og racia-
liserede personer. 

Når det kommer til disse menneskers oplevelser, har vi lidt bedre tal, fordi der 
findes konkrete undersøgelser af dem. For eksempel viser en rapport lavet i 
samarbejde med Institut for Menneskerettigheder og et speciale fra Køben-
havns Universitet, at mænd med minoritetsetnisk baggrund må sende over 
50 pct. flere jobansøgninger end mænd fra majoriteten, før de opnår at blive 
inviteret til samtale – og for kvinder, der bærer tørklæde, er det tal tæt på 60 
pct.14 (se også Agerström og Roth, 2009; Carlson og Roth, 2007 for lignende 
svenske undersøgelser). Det sidste tal peger direkte på den sammenhæng mel-
lem etnicitet og religion, der ofte underforstås, men derfor også underspilles. 
Det er i Danmark særligt svært at undersøge den diskrimination, der rammer 
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praktiserende muslimer med mellemøstligt eller afrikansk udseende. Alligevel 
viser den sig overalt, ikke bare på jobmarkedet. Den er for eksempel til stede, 
når lærere i folkeskolen forventer mindre af børn med mørk hud og mørkt hår 
(Lagerman, 2019). Og den viser sig, når politiet oftere sigter minoritetsetniske 
danskere for senere at droppe sigtelsen, end det er tilfældet for majoritetsdan-
skere.15 Det er derfor ikke overraskende, at en ny undersøgelse fra Institut 
for Menneskerettigheder viser, at etniske minoriteter angiver, at de langt of-
tere end hvide danskere oplever diskrimination på arbejdspladsen. Hvor 11 
procent af de hvide danskere i undersøgelsen rapporterer, at de har følt sig 
diskrimineret på arbejdspladsen, er det 21 pct. af de etniske minoriteter, der 
rapporterer, at de har oplevet at blive diskrimineret.

Mens indvandring er et politiseret emne, er der i Danmark stor opbakning til 
inklusion af seksuelle minoriteter på arbejdspladsen – i hvert fald på papiret, 
hvor homoseksuelle i dag har samme rettigheder som heteroseksuelle. Allige-
vel viser en analyse fortaget af Prosa, at kun 56 pct. af de adspurgte LGBT+ 
personer føler, at de i høj grad kan være åbne om deres seksuelle orientering 
på arbejdspladsen, hvor 44 pct. ikke ved om de kan gå til deres tillidsrepræ-
sentant, hvis de oplever at blive diskrimineret.16 En amerikansk analyse fra 
Boston Consulting Group viser tilsvarende, at kun 40 pct. føler, at de kan 
være åbne på arbejdspladsen, og tilføjer derudover at 54 pct. af dem, der er 
åbne på arbejdspladsen, ikke er det overfor kunder og klienter.17 Lighederne i 
disse danske og amerikanske tal til trods, er der givetvis mange nationalt be-
tingede forhold, som endnu ikke er fuldt afdækkede. Især mangler vi indsigt 
i forskellene inden for gruppen af LGBT+ personer i Danmark, hvor særligt 
kønsidentitet forbliver et ømtåleligt emne, politisk såvel som i ledelsessam-
menhænge. Således er transpersoner fortsat ikke sikret lige rettigheder og li-
gestilling, og kønsidentiteter, der sprænger de traditionelle binære kategorier, 
forbliver stærkt omdiskuterede.18

Mange mener, at seksualitet og kønsidentitet slet ikke hører hjemme på ar-
bejdspladsen, men tænker ikke over, at heteroseksuelle konstant ’springer 
ud’ ved f.eks. at fortælle åbent om deres partner eller ved at dele historier og 
oplevelser, der rummer information om deres seksuelle præferencer uden at 
det bliver oplevet som sådan (Carbado, 2016; Corrigan og Matthews, 2003). 
Heroverfor oplever mange LGBT+ personer diskrimination, hvis de holder i 
hånd med deres partner eller på anden vis gør sig synlige i det offentlige rum, 
og næsten en tredjedel vælger helt eller delvist at lade være med dette.19 Gene-
relt oplever LGBT+ personer lavere trivsel end heteroseksuelle og ciskønnede 
(Gorsuch, 2019; MacInnes og Hodson, 2012), og tendensen bliver særligt 
grel, når man ser på minoritetsetniske LGBT+ personer.20 I denne gruppe har 
34 pct. overvejet selvmord inden for det seneste år og 44 pct. er i risiko for 
depression og stress.21

Det sidste forhold peger på vigtigheden af at se på sammenhængene mellem 
diversitetsparametre, ligesom det er afgørende at inddrage endnu flere dimen-
sioner. I en dansk sammenhæng er der i disse år ved at komme mere fokus på 



95

Den nye magtudredning

ØKONOMI & POLITIK #3-4/2022� Udgives af Djøf Forlag

dimensioner som alder og (usynlige) handicap. Alder er interessant i en dansk 
kontekst specielt ud fra den betragtning, at årgangene bliver mindre, samtidig 
med at vi ved, at mange +55 individer (specielt kvinder) stadig kan have svært 
ved at få job, fordi aldersbias forhindrer ledere og ansættelsesudvalg i at se 
talent og udviklingsmuligheder i ældre medarbejdere (Riach o.a., 2014; Riach 
og Jack, 2016; Cutcher o.a., 2022). 

I forhold til handikap, er det slående, hvor få medarbejdere i rullestol eller på 
anden vis fysisk handikappede man møder på de danske arbejdspladser. Der-
udover er der stigende bevidsthed om, at danske arbejdspladser er ekstremt 
neuro-homogene, dvs. at de ikke er gearet til at rumme folk med psykiske 
lidelser.22 Den indsigt bliver stadigt vigtigere i takt med, at flere og flere – både 
børn og vokse – får diagnoser som Aspergers, autisme og ADHD, som ikke 
forhindrer dem i at arbejde, men gør det svært at arbejde under samme vilkår 
som andre individer. 

Der er med andre ord særligt behov for forskning, der flytter  
fokus fra køn til diversitet og fra diversitet til intersektionalitet. 
Det er ikke længere nok at se på antallet af kvinder i ledelse, 
men det er heller ikke nok at se på mange diversitetsaspekter 
isoleret fra hinanden

Danske arbejdspladser kunne få adgang til en langt større talentgruppe, hvis 
man adresserede aldersbias mere systematisk (og dens intersektion med 
bl.a. køn), samt indrettede arbejdspladser mere hensigtsmæssigt i forhold til 
medarbejdere med (synlige og usynlige) handicap. Men begge områder – og 
mange flere til – forbliver underbelyste. Der er med andre ord særligt behov 
for forskning, der flytter fokus fra køn til diversitet og fra diversitet til inter-
sektionalitet. Det er ikke længere nok at se på antallet af kvinder i ledelse, men 
det er heller ikke nok at se på mange diversitetsaspekter isoleret fra hinanden. 
For at få forstå, hvad der forhindrer større diversitet i danske organisationer 
– på ledelsesgangene såvel som i laboratorier og kontorer – bliver vi nødt til 
at forstå den måde diversitetskategorier spiller sammen, dvs. intersektionali-
tet. Kun med sådan viden kan vi begynde at se på, hvordan situationen kan 
forandres.

Intersektionalitet

Begrebet om intersektionalitet, det forhold, at vores identitetsdimensioner 
spiller sammen på forskellige måder, der kan resultere i diskrimination el-
ler privilegier, blev introduceret af den amerikanske juraprofessor Kimberlé 
Crenshaw. Crenshaw (1989) tager udgangspunkt i den særlige diskrimination, 
som sorte kvinder oplever, der hverken kan reduceres til deres race eller køn 
og som derfor ikke opfanges i det eksisterende juridiske net. For at tydeliggøre 
hvordan flere identitetsdimensioner påvirker den samlede diskrimination an-
vender hun en kældermetafor. I beskrivelsen af metaforen beder Crenshaw 
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(1989: 151-2) læseren om at forestille sig en kælder fuld af minoriteter. De står 
på skuldrene af hinanden, hvor dem der står nederst, har flest minoritetsdi-
mensioner og dem, der står med hovedet mod stuegulvet ’kun’ har en. 

Pointen er, at antidiskriminationslovgivning ikke beskytter mod diskrimina-
tion, der skyldes flere dimensioner, og at personer, der skiller sig ud fra flertal-
let på flere måder, derfor diskrimineres hårdere. Men metaforen tegner også 
et noget forsimplet billede, hvis den flyttes fra den juridiske kontekst til en 
social virkelighed, hvor identitetsdimensionerne interagerer dynamisk – og 
ikke bare placerer nogle i bunden, mens andre er i toppen og kun nogle få 
kan hjælpe resten op af kælderen (Se bl.a. Bielfeld o.a., 2021; Luiz og Terziev, 
2022; Villeseche o.a., 2018). 

Vi kan altså med fordel tage udgangspunkt i intersektionalitet, men bruge 
begrebet mere nuanceret som et redskab til at blive klar over, hvordan alle 
identitetspositioner formes forskelligt af kombinationen af dimensioner og 
hvordan det giver os forskellige udsatheder, men også forskellige handlemu-
ligheder. Luthra (2021) identificerer 12 forskellige diversitetsparametre og 
viser, hvordan nogle er fysiske og ofte synlige for andre (køn, alder, fysiske 
handicaps, seksuel orientering), andre er kognitive (personlighed, erfaring og 
færdigheder, uddannelse, læringsstile), mens en tredje gruppe er sociale og 
knyttet til livsstil (tro, økonomiske forhold, familievalg, etnicitet og kultur). 
Her er pointen, at vi alle er formet af alle 12 parametre og af relationen mellem 
dem, hvilket gør det muligt at undersøge, hvordan nogle kombinationer giver 
større privilegier, mens andre placerer individer i mere udsatte positioner – 
som vi f.eks. så det med minoritetsetniske LGBT+ personer. 

Når man undersøger de dynamiske relationer mellem forskellige identitetsdi-
mensioner, er det afgørende ikke at miste blikket for de mønstre, der frem-
kommer. Pointen er ikke at undsige strukturel diskrimination eller systematisk 
ulighed, men at vise, hvordan de overordnede tendenser rammer forskelligt 
for forskellige individer. Her kan klassebegrebet også med fordel genindfø-
res – både som det, der forklares af andre parametre, og som forklaring på, 
at nogle personer klarer sig bedre end andre. I den klassiske kønsforskning 
er sammenhængen mellem køn og klasse central, og det er en kernediskus-
sion, om økonomisk ulighed skal have forrang i forklaringsmodellerne eller 
opfattes på linje med andre identitetsdimensioner (Butler, 1998; Fraser, 1998; 
Friedman og Laurison, 2019). I denne artikel opfatter vi klasseskel som én 
dimension blandt mange – hvis dynamiske relationer i høj grad trænger yder-
ligere belysning. Det mener vi vil åbne op for mere dynamiske og nuance-
rede studier af danske magtforhold, der ikke mister blik for magtens stabile 
skævvridning.

Fra individer og grupper (tilbage) til processer og strukturer

Ser vi på toppen af dansk erhvervsliv med et blik for intersektionalitet, bliver 
det tydeligt, hvor koncentreret magten er om en meget homogen gruppe. Og 
det giver os et blik for, hvad det er for en position, der er den normative – den 



97

Den nye magtudredning

ØKONOMI & POLITIK #3-4/2022� Udgives af Djøf Forlag

position, man tager for givet, hvis ikke andet er udtalt. Er man genkende-
lig som en hvid, (kultur)kristen, heteroseksuel, midaldrende, veluddannet og 
velstående mand uden handicaps, har man simpelthen lettere adgang til mag-
ten end alle andre. Det betyder ikke, at individer, som har disse privilegier, 
er skyld i, at andre ikke har dem, men det betyder, at de fortsatte problemer 
med ulighed og diskrimination netop ikke kan løses på individ- eller gruppe-
niveau. I stedet må vi ændre på de processer og strukturer, der skaber posi-
tionerne, hvilket selvfølgelig kræver en villighed til forandring fra dem, der i 
øjeblikket får mest ud af disse, men også har mest magt til at ændre dem. 

Lad os tage et par eksempler: I dag er det kun 8 pct. af alle bestyrelsesposter 
i Danmark, der besættes via opslag,23 ligesom kun fire ud af 10 stillinger i det 
private – mod syv ud af 10 i det offentlige – besættes via opslag,24 Specielt 
direktørstillinger besættes ofte gennem organisationens nuværende lederes 
egne netværk – eller via de netværk, som headhuntere har. Det betyder, at 
eksisterende netværk ikke bare reproducerer, men ligefrem bestyrker sig selv 
– og at det er svært at komme ind i disse netværk, hvis man ikke allerede 
er der. Det er den samme dynamik vi ser, når journalister siger, at der ikke 
er kvindelige eller minoritetsetniske ekspertkilder til deres nyheder. Som en 
reportage fra Journalisten viser, er det sandsynligvis ikke, fordi kilderne ikke 
findes, men snarere fordi journalisterne ikke kender dem og skal finde måder 
at se ud over de eksisterende netværk for at finde dem.25

For at bryde med eksisterende strukturer, er det vigtigt at blive bevidst om 
de normer og antagelser (eller bias), der opretholder dem. Men det er ikke 
nok; forandring kræver ændrede praksisser (Muhr, 2019; Ottsen og Muhr, 
2021). Det er f.eks. nemmere at ændre måden, vi rekrutterer på, end det er at 
ændre vores ofte ubevidste antagelse om, at direktøren er en hvid mand (Soll 
o.a., 2015). Udfordres rammerne og processerne bliver det også nemmere at 
ansætte en, der ikke passer ind i den eksisterende ramme. 

Med andre ord mangler vi ikke bare forskning, der identificerer eksisterende 
ulighed og diskrimination. Vi har tallene. Om end der, som vist ovenfor, på 
nogle områder er flere og mere valide tal, så er det ikke evidens, vi mangler. 
Forklaringer har vi efterhånden også en del af, og de peger alle på, at foran-
dringer ikke kommer af sig selv. Derfor har vi især brug for mere forskning, 
der undersøger, hvordan de skæve magtforhold kan ændres. Her kan et frugt-
bart undersøgelsesområde være de sociale bevægelser og alternative organise-
ringer, der i de senere år er piblet frem, f.eks. under hashtags som #metoo og 
#blacklivesmatter (se f.eks. Just, 2019; Just og Muhr, 2019). Hvad kan vi lære 
af de nye bevægelser, ikke mindst om sammenhængene mellem teknologiske 
udviklinger og nye magtrelationer?
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