Ligestilling og mangfoldighed:
Fortsatte skevheder i og udfordringer
for dansk erhvervsliv

Den nye magtudredning

| sidste magtudredning blev det pdpeget, at kens-  ma suppleres med et bredere blik for mangfoldig-
magten er under sociokulturel forandring, mens den  hed. Seerligt mangler der intersektionel forskning,
politisk og @konomisk forbliver ulige fordelti meends  dvs. forskning om de dynamiske relationer mellem
favar. | de 20 dr, der er gdet, er det dog ikke lykkedes  forskellige identitetsdimensioner — og disses betyd-
at rette op pa det forhold. Snarere er Danmark sak-  ning for individers og gruppers muligheder for at til-
ket bagud pad internationale ligestillingsranglister,  tage sig og udave magt. Vi fokuserer pé de fortsatte
seerligt ndr det kommer til skonomisk magt. | denne  skaevheder i og udfordringer for dansk erhvervsliv,
artikel preesenterer vi dels de nyeste tal pd omrddet, men peger ogsd pa deres bredere konsekvenser i et
dels argumenterer vi for, at ligestillingsdagsordenen  magtperspektiv.

I Danmark har vi en stolt tradition for ligestilling og inklusion, som velferds-
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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, bestaende
hovedsageligt af hvide, (kultur)kristne, heteroseksuelle, midaldrende maend,
der hverken har synlige eller usynlige handicap og har baggrund i den ovre
sociogkonomiske klasse (Ellersgaard o.a., 2019; Larsen og Ellersgaard, 2018).
Pa det punkt er der ikke sket meget siden det i sidste magtudredning blev pa-
peget, at kensmagten er under sociokulturel forandring, mens den politisk og
okonomisk forbliver ulige fordelt i mandenes faver (Borchorst, 2002).

Samtidig med at vi fra et inklusions- og repraesentationsperspektiv kan argre
os over de manglende fremskridt i forhold til at ege diversiteten i toppen af det
danske samfund, er den fortsatte homogenitet ogsa problematisk ud fra di-
verse performanceparametre. Saledes er der i den internationale forsknings-
litteratur stor enighed om, at homogene grupper performer darligere, tager
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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 konkurrencemaessigt perspektiv. Derudover er det ogsa et
problem for den enkelte organisation. Med en befolkning, der bliver stadig
@ldre, er manglen pa kvalificeret arbejdskraft en reel fremtidig trussel (But-
tugieg, 2011; Farraro o.a., 2018). Sa hvis erhvervslivet ikke formar at fa blo-
keret for bl.a. ken-, race- og aldersbias og eget diversiteten i den made, talent
defineres og udvikles pa, star vi overfor en potentiel mangel pa kvalificeret
arbejdskraft. Vi far med andre ord ikke alle talenter i spil, hvis vi ikke far blo-
keret for de bias, der forhindrer os i at se talent mangfoldigt repreaesenteret
(Devine o.a., 2012; Festing o.a., 2015; Muhr, 2019).

Hvor de fleste andre lande diskuterer diversitet pa bade

)) ledelses- og politisk niveau, har der i Danmark hersket en
forestilling om, at samfundets “spilleplade” allerede er sa
tilpas udjaevnet, at meritokratiet kan fungere

Hvor de fleste andre lande diskuterer diversitet pa bade ledelses- og politisk
niveau, har der i Danmark hersket en forestilling om, at samfundets “spil-
leplade” allerede er sa tilpas udjevnet, at meritokratiet kan fungere. Hvis
bare minoriteterne var dygtige nok, skulle de nok komme til tops. Det er dog
ikke sket, og bade danske og internationale studier viser, at det hverken er
et spargsmal om de underrepreasenterede 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, ma vi for det forste indse, at vi ikke allerede
har ligestilling i Danmark - hverken i forhold til ken eller andre identitetsdi-
mensioner. Dernzst ma vi identificere de kreefter, der fastholder homogenite-
ten i toppen af det danske samfund. Endelig ma vi erkende, at forandringen
ikke kommer af sig selv og undersege, hvordan vi kan imedekomme struk-
turel diskrimination, systematisk ulighed, uretfeerdige normer og skadelige
stereotyper. I denne artikel begynder vi med at beskrive den fortsatte ulighed
nrmere. Vi tager udgangspunkt i ken, som er den eneste parameter, vi kan
male pd 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 male pa i Danmark pa en meningsfuld made. Her er vi
begranset til at méle pa nationalitet, som ikke nedvendigvis siger noget om
den diskrimination, som minoritetsetniske personer oplever.

Pa trods af det svagere datagrundlag er det afgerende ikke at reducere diversi-
tetsbegrebet til kon, hvorfor vi ogsa ser neermere pa etnicitet og seksuel orien-
tering og samtidig inddrager nogle af de temaer, som i ojeblikket er genstand
for aget forskningsmaessig og offentlig opmaerksomhed, sarligt alder, neuro-
diversitet, konsidentitet og klasse/sociogkonomisk baggrund. For at under-
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soge sammenhaengene mellem de forskellige identitetsdimensioner afslutter
vi artiklens deskriptive del med en praesentation af begrebet intersektionalitet,
der netop sigter pa at forklare de mader, hvorpa forskellige kategorier altid
pavirker hinanden.

Pa den baggrund gar vi over til artiklens andet hovedformal, nemlig at dis-
kutere, hvordan forskningen kan bidrage til at skabe reel forandring: Hvad
ved vi allerede om, hvordan man kan andre diskriminerende strukturer og
uretfeerdige 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.

Kegnsligestilling

Danmark er i 2022 roget ned pa en 32. plads i World Economic Forums “glo-
bal gender gap index”' Selvom det stadig er i den "paene 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 overste
pladser. Og det er i omegnen af lande, man nappe tenker, at Danmark har
meget andet end den lunkne placering til felles med; Barbados og Mexico
er henholdsvis nummer 30 og 31, mens Danmark ligger lige over Argentina
og Mozambique pa 33. og 34. pladserne. Serligt bemerkelsesvaerdigt er, at
Danmark i 2021 Ia nummer 29, lige over USA,* men hvor USA i 2022 er gaet
frem til 27. pladsen, er det altsa gaet tilbage for Danmark. Og gar man blot et
ar lengere tilbage, til 2020, 1& Danmark helt oppe pa en 14. plads, mens USA
det ar var nede som nummer 53.> Gar man tilbage til 2012, 14 Danmark helt
oppe pa en syvende plads side om side med vores naboer, som ogsa dengang
laitop.* Det tyder altsa p4, at andre lande har oget - eller fastholdt - indsatsen
for kensligestilling, mens vi i Danmark er stagneret eller ligefrem gaet tilbage.

Det bor bemzrkes, at World Economic Forums malemetode ikke er heaevet
over kritik.> Ligesom det er vigtigt at papege, at Danmark klarer sig bedre i
andre malinger, serligt i EU’s Gender Equality Index, hvor vii 2021 kun blev
overgaet af Sverige.® Ser man naermere pa de to undersogelsers underliggende
kategorier, fortoner denne tilsyneladende voldsomme forskel sig dog noget,
idet det i begge undersogelser er tydeligt, at Danmark klarer sig relativt godt
pa parametre som adgang til sundhed og arbejde. Samtidig viser begge under-
sogelser, at der er stor uligestilling i Danmark, nar det kommer til magt. Her
er der i EU’s maling kun 66,8 pct. ligestilling, hvilket deekker over kensforde-
lingen blandt ministre og andre politikere, erhvervsledere og bestyrelsesmed-
lemmer.” I World Economic Forums seneste rapport ligger Danmark pa plads
nummer 95, ndr det galder kvinder i erhvervslivets top og som nummer 42 i
forhold til kvinder pa ministerielle positioner. Disse tal stemmer ogsa overens
med undersogelser af nyhedsmedierne, som viser, at kvinder fortsat er steerkt
underreprasenterede som kilder i danske nyheder, saerligt i forhold til traditi-
onelt “tunge” stofomrader som politik og erhverv (Jorndrup, 2021).
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Modsat EU’s indeks, som viser relativt stor ekonomisk lighed kennene imel-
lem (89,1 pct. ligestilling),? ligger Danmark pa plads nummer 59 i World Eco-
nomic Forums beregning af longab. Dette peger pa en fortsat forskel de to
rapporter imellem, men ogsa pa, at lenlighed er en mere specifik kategori end
okonomisk lighed som sadan. Ser man konkret pa lonforskelle mellem mznd
og kvinder, viser analyser fra Danmarks Statistik, at mandlige lonmodtagere
mellem 30 og 59 ar i 2020 tjente i gennemsnit 18 pct. mere end de kvinde-
lige, men ogsa at longabet er vaesentligt hojere blandt de hojtuddannede, som
udger en stor del af erhvervslivets top. Ifelge Danmarks Statistik kan 1/3 af
dette longab forklares med forskelle i f.eks. ansattelser og uddannelsesvalg,
hvorimod 2/3 stadig betegnes som "uforklarligt” — og dermed ma siges at vere
udtryk for uligestilling mellem keonnene.

Derudover skal det understreges, at kvinder uddanner sig mere, men at det
tyder pa at mand far mere "ud af” deres uddannelse - i hvert fald gkono-
misk. En mand og en kvinde, der har praecis samme kompetencer og bestri-
der preacis det samme job, far altsa stadig ikke praecis det samme i len. En
nylig undersogelse som Dansk Magisterforening har lavet, viser endvidere, at
lpnuligheden blandt akademiske medarbejdere endda er steget siden 2019.°
Endelig bliver longabet endnu mere tydeligt, hvis man felger meends og kvin-
ders lenudvikling for og efter, de bliver foraldre. Nar kvinder far bern, stag-
nerer deres lon, mens mandenes lonudvikling ikke pavirkes - eller i nogle
tilfeelde pavirkes positivt — af foreeldreskab (Hodges og Budig, 2010; Luhr,
2020; Morgenroth o.a., 2020). At dette kun geelder en amerikansk kontekst,
blev tilbagebevist af en analyse fra "National Bureau of Economic Research” i
Cambridge, Massachusetts, som viste, at danske kvinder, der far bern, falder
vaesentligt i lon, hvorimod det samme ikke sker for maend, der far bern (Kle-
ven o0.a., 2018).

Pa trods af at kensligestilling har veeret pa agendaen i mange ar, er der sket for-
svindende lidt; i hvert fald nar vi fokuserer specifikt pa sporgsmalet om, hvem
der sidder pa de mest magtfulde erhvervspositioner i Danmark. Saledes er der
stadig flere danske topchefer, der hedder Lars eller Peter, end der er kvindelige
direktorer.'® 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 ledelsesambitioner'"),
hvilket betyder, at der ma vere andre barrierer i spil. I forskningslitteraturen
omtales disse barrierer ofte som et “glasloft”, fordi de ikke altid er til at se, for
man stoder 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 soge 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
mend, ligesom kvinder (og etniske minoriteter) systematisk far kortere og
mindre rosende anbefalinger end (hvide) mand (Glick og Fiske, 1996; Glick
0.a., 2015; Heilmann, 2012; Rosette o.a., 2015). Hvis vi tenker pa en leder,
teenker vi pa en mand - uanset vores eget kon (Schein, 1973; 2001). Samtidig
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mobbes og diskrimineres maend lige sa systematisk, nar de vaelger at uddanne
sig inden for omsorgsfag eller vil veere hjemmegaende (Muhr, 2019). Ind til
for nyligt har det ogsa veaeret sterkt stigmatiserende for mand at enske sig en
(lang) barsel, men maske @ndrer det sig med de nye regler, der gelder for
born fodt den 2. august 2022 eller senere.

| diskussionerne om kensligestilling er der en staerk tendens

>> til at fokusere pa kvinder, men det er vigtigt at understrege,
at kensligestilling ogsa handler om mands rettigheder og
ligeveerd

I diskussionerne om kensligestilling er der en steerk tendens til at fokusere pa
kvinder, hvilket kan forklares med at kvinder generelt oplever mere diskri-
mination og sterre ulighed end mand, men det er vigtigt, at understrege, at
kensligestilling ogsa handler om mends rettigheder og ligevaerd. Den over-
ordnede pointe er, at storre ligestilling i et samfund kommer alle til gavn. Den
pointe bliver serligt tydelig, hvis vi flytter blikket veek fra ken og over til di-
versitet i bredere forstand. Den internationale forskning seetter stadigt mere
fokus pa sammenhangene imellem identitetskategorier og magtrelationer, og
det er serligt i forhold til sadanne sammenhange, at vi mangler forskning,
der kan belyse specifikt danske forhold, forklaringer og forandringer.

Fra kon til diversitet

Inden vi kan etablere en ny forskningsdagsorden, er det imidlertid vigtigt at
kridte banen yderligere op ved at se naermere pa, hvad vi ved om minoritets-
gruppers nuvarende situation i Danmark. Nér vi beveager os fra ken til diver-
sitet, har vi som naevnt ikke lige sa gode data, saerligt ikke hvis vi vil foretage
internationale sammenligninger, da vi i de forskellige lande ikke kan male pa
og registrere de samme parametre.

Vi begynder med etnicitet, som i mange ar har veret et hedt diskuteret emne.
Det er almindeligt at antage, at Danmark var et etnisk homogent land frem til
70%erne, hvor de forste store bolger af sikaldte "geestearbejdere” kom til (An-
dersen o0.a.,2015; Ejrnees, 2012). Det er dog en antagelse, der fortier Danmarks
koloniale fortid med dens lange trade helt tilbage til 1600-tallet (Gullov o.a.,
2017) og helt op til i dag, hvor blandt andet relationen til Grenland forbliver
anspeendt, ogsé i forhold til arbejdsmarkedsdynamikker (Dobusch o.a., 2021;
Jensen, 2015; Holck og Muhr, 2019). Det er ogsa en antagelse, der vanske-
liggor samtaler om diskrimination baseret pa etnicitet eller egentlig racisme;
seerligt fordi etnicitet ikke registreres, og det fortsat for mange foles direkte
forkert at tale om race (DiAngelo, 2015; Redje og Skadegaard Thorsen, 2015).
Derfor er det bade svert at bevise og at anerkende, at disse former for diskri-
mination er systematiske og strukturelle, hvilket pa interessant vis illustreres
af betegnelserne "ikke-vestlige indvandrere” og "efterkommere af ikke-vestlige
indvandrere”, som i dag udger 9,1 pct. af den danske befolkning.’> Men hvad
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deekker de betegnelser egentlig over? ”Vesten”, som disse indvandrere og deres
efterkommere afgranses fra, er et maerkeligt konstrukt, der ikke bare inklude-
rer Europa og USA, men ogsa Australien og New Zealand, men til gengaeld
ikke medtager Latinamerika, som ellers er lige sa "vestligt” som USA, nar man
breder jordens runde kugle ud pa et kort, der placerer Europa i midten. "Tk-
ke-vestlig” er altsa en eufemisme for “ikke-hvid”; en racialisering, der virker
ved at udskille en gruppe fra normen (sékaldt "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.gere” som andet end en betegnelse
for folk midt i deres gymnasiale uddannelse. Alligevel - eller rettere, derfor -
er det sveert at foretage preecise undersogelser af disse personers positioner i
det danske samfund.

En forste indikation finder vi dog i det faktum, at mandlige indvandrere fra
"ikke-vestlige” lande oplever et betydeligt longab pa det danske arbejdsmar-
ked - selv hvis de har gennemfort en lang uddannelse i Danmark. Nye be-
regninger baseret pa tal fra Danmarks Statistik viser, at "vestlige” mandlige
immigranter med en hojere videregaende 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 Giiveli, 2012; Midtbeen, 2015). Ser vi pa
denne gruppes reprasentation i toppen af erhvervslivet, tegner der sig ogsa
et interessant billede. Topledere rekrutteres ofte internationalt, og der er flere
topledere fra “vestlige lande” pa disse poster, mens immigranter fra ikke-vest-
lige lande kun udger en forsvindende lille del af denne gruppe. I en opteel-
ling, som Borsen 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
storste virksomheder i Danmark.’® 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 altsa et menster, men ogsa en indikation af, hvor darligt
et mal nationalitet er for det, vi egentlig taler om: minoritetsetniske og racia-
liserede personer.

Nar det kommer til disse menneskers oplevelser, har vi lidt bedre tal, fordi der
findes konkrete undersogelser af dem. For eksempel viser en rapport lavet i
samarbejde med Institut for Menneskerettigheder og et speciale fra Keben-
havns Universitet, at meend med minoritetsetnisk baggrund ma sende over
50 pct. flere jobansegninger end maend fra majoriteten, for de opnar at blive
inviteret til samtale — og for kvinder, der berer torklede, er det tal tet pa 60
pct.’ (se ogsa Agerstrom og Roth, 2009; Carlson og Roth, 2007 for lignende
svenske undersogelser). Det sidste tal peger direkte pa den sammenhzng mel-
lem etnicitet og religion, der ofte underforstas, men derfor ogsa underspilles.
Det er i Danmark seerligt sveert at undersege den diskrimination, der rammer
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praktiserende muslimer med mellemostligt eller afrikansk udseende. Alligevel
viser den sig overalt, ikke bare pa jobmarkedet. Den er for eksempel til stede,
nar lerere i folkeskolen forventer mindre af bern med merk hud og merkt har
(Lagerman, 2019). Og den viser sig, nar politiet oftere sigter minoritetsetniske
danskere for senere at droppe sigtelsen, end det er tilfeeldet for majoritetsdan-
skere.” Det er derfor ikke overraskende, at en ny undersogelse fra Institut
for Menneskerettigheder viser, at etniske minoriteter angiver, at de langt of-
tere end hvide danskere oplever diskrimination pa arbejdspladsen. Hvor 11
procent af de hvide danskere i undersegelsen rapporterer, at de har folt sig
diskrimineret pa 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 pa arbejdspladsen - i hvert fald pa 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 foler, at de i hoj grad kan vare dbne om deres seksuelle orientering
pa arbejdspladsen, hvor 44 pct. ikke ved om de kan ga til deres tillidsreprae-
sentant, hvis de oplever at blive diskrimineret.’® En amerikansk analyse fra
Boston Consulting Group viser tilsvarende, at kun 40 pct. foler, at de kan
vere abne pa arbejdspladsen, og tilfejer derudover at 54 pct. af dem, der er
abne pa arbejdspladsen, ikke er det overfor kunder og klienter."” Lighederne i
disse danske og amerikanske tal til trods, er der givetvis mange nationalt be-
tingede forhold, som endnu ikke er fuldt afdekkede. Isaeer mangler vi indsigt
i forskellene inden for gruppen af LGBT+ personer i Danmark, hvor serligt
konsidentitet forbliver et emtaleligt emne, politisk savel som i ledelsessam-
menhange. Saledes er transpersoner fortsat ikke sikret lige rettigheder og li-
gestilling, og kensidentiteter, der spraenger de traditionelle binzre kategorier,
forbliver steerkt omdiskuterede.®

Mange mener, at seksualitet og kensidentitet slet ikke herer hjemme pé ar-
bejdspladsen, men tanker ikke over, at heteroseksuelle konstant ‘springer
ud’ ved f.eks. at fortelle abent om deres partner eller ved at dele historier og
oplevelser, der rummer information om deres seksuelle preeferencer uden at
det bliver oplevet som sddan (Carbado, 2016; Corrigan og Matthews, 2003).
Heroverfor oplever mange LGBT+ personer diskrimination, hvis de holder i
hand med deres partner eller pa anden vis ger sig synlige i det offentlige rum,
og nasten en tredjedel valger helt eller delvist at lade veere med dette.”” Gene-
relt oplever LGBT+ personer lavere trivsel end heteroseksuelle og ciskennede
(Gorsuch, 2019; Maclnnes og Hodson, 2012), og tendensen bliver seerligt
grel, nar man ser pa minoritetsetniske LGBT+ personer.? I denne gruppe har
34 pct. overvejet selvmord inden for det seneste ar og 44 pct. er i risiko for
depression og stress.?'

Det sidste forhold peger pa vigtigheden af at se pd sammenhangene mellem
diversitetsparametre, ligesom det er afgorende at inddrage endnu flere dimen-
sioner. I en dansk sammenhang er der i disse ar ved at komme mere fokus pa
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dimensioner som alder og (usynlige) handicap. Alder er interessant i en dansk
kontekst specielt ud fra den betragtning, at argangene bliver mindre, samtidig
med at vi ved, at mange +55 individer (specielt kvinder) stadig kan have sveert
ved at fa job, fordi aldersbias forhindrer ledere og ansettelsesudvalg i at se
talent og udviklingsmuligheder i eldre medarbejdere (Riach o.a., 2014; Riach
og Jack, 2016; Cutcher o.a., 2022).

I forhold til handikap, er det slaende, hvor i medarbejdere i rullestol eller pa
anden vis fysisk handikappede man meder pa 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.*? Den indsigt bliver stadigt vigtigere i takt med, at flere og flere — bade
born og vokse - far diagnoser som Aspergers, autisme og ADHD, som ikke
forhindrer dem i at arbejde, men gor det sveert at arbejde under samme vilkar
som andre individer.

Der er med andre ord seerligt behov for forskning, der flytter

)) fokus fra ken til diversitet og fra diversitet til intersektionalitet.
Det er ikke lengere nok at se pa antallet af kvinder i ledelse,
men det er heller ikke nok at se pa mange diversitetsaspekter
isoleret fra hinanden

Danske arbejdspladser kunne fa adgang til en langt sterre talentgruppe, hvis
man adresserede aldersbias mere systematisk (og dens intersektion med
bl.a. ken), samt indrettede arbejdspladser mere hensigtsmaessigt i forhold til
medarbejdere med (synlige og usynlige) handicap. Men begge omrader - og
mange flere til — forbliver underbelyste. Der er med andre ord serligt behov
for forskning, der flytter fokus fra ken til diversitet og fra diversitet til inter-
sektionalitet. Det er ikke leengere nok at se pa antallet af kvinder i ledelse, men
det er heller ikke nok at se pa mange diversitetsaspekter isoleret fra hinanden.
For at fa forstd, hvad der forhindrer storre diversitet i danske organisationer
- pa ledelsesgangene savel som i laboratorier og kontorer — bliver vi nedt til
at forstd den made diversitetskategorier spiller ssmmen, dvs. intersektionali-
tet. Kun med sadan viden kan vi begynde at se pa, hvordan situationen kan
forandres.

Intersektionalitet

Begrebet om intersektionalitet, det forhold, at vores identitetsdimensioner
spiller sammen pa forskellige mader, der kan resultere i diskrimination el-
ler privilegier, blev introduceret af den amerikanske juraprofessor Kimberlé
Crenshaw. Crenshaw (1989) tager udgangspunkt i den serlige diskrimination,
som sorte kvinder oplever, der hverken kan reduceres til deres race eller ken
og som derfor ikke opfanges i det eksisterende juridiske net. For at tydeliggore
hvordan flere identitetsdimensioner pavirker den samlede diskrimination an-
vender hun en kaldermetafor. I beskrivelsen af metaforen beder Crenshaw

OKONOMI & POLITIK #3-4/2022

Den nye magtudredning

95

Udgives af Djof Forlag



(1989: 151-2) leeseren om at forestille sig en keelder fuld af minoriteter. De star
pa skuldrene af hinanden, hvor dem der star nederst, har flest minoritetsdi-
mensioner og dem, der star 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 pa flere mader, derfor diskrimineres hardere. Men metaforen tegner ogsé
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 fa
kan hjelpe resten op af keelderen (Se bl.a. Bielfeld o.a., 2021; Luiz og Terziev,
2022; Villeseche o.a., 2018).

Vi kan altsa 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 ogsa forskellige handlemu-
ligheder. Luthra (2021) identificerer 12 forskellige diversitetsparametre og
viser, hvordan nogle er fysiske og ofte synlige for andre (ken, alder, fysiske
handicaps, seksuel orientering), andre er kognitive (personlighed, erfaring og
feerdigheder, uddannelse, leringsstile), mens en tredje gruppe er sociale og
knyttet til livsstil (tro, skonomiske forhold, familievalg, etnicitet og kultur).
Her er pointen, at vi alle er formet af alle 12 parametre og af relationen mellem
dem, hvilket gor det muligt at undersoge, hvordan nogle kombinationer giver
storre privilegier, mens andre placerer individer i mere udsatte positioner —
som vi f.eks. sd det med minoritetsetniske LGBT+ personer.

Nér man undersoger de dynamiske relationer mellem forskellige identitetsdi-
mensioner, er det afgorende ikke at miste blikket for de menstre, 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 ogsd med fordel genindfe-
res — bade som det, der forklares af andre parametre, og som forklaring pa,
at nogle personer klarer sig bedre end andre. I den klassiske kensforskning
er sammenhangen mellem kon og klasse central, og det er en kernediskus-
sion, om gkonomisk ulighed skal have forrang i forklaringsmodellerne eller
opfattes pa 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 hoj grad treenger yder-
ligere belysning. Det mener vi vil abne op for mere dynamiske og nuance-
rede studier af danske magtforhold, der ikke mister blik for magtens stabile
skaevvridning.

Fra individer og grupper (tilbage) til processer og strukturer

Ser vi pa 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

OKONOMI & POLITIK #3-4/2022

Den nye magtudredning

926

Udgives af Djof Forlag



position, man tager for givet, hvis ikke andet er udtalt. Er man genkende-
lig som en hvid, (kultur)kristen, heteroseksuel, midaldrende, veluddannet og
velstaende 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 lgses pa individ- eller gruppe-
niveau. I stedet ma vi andre pa de processer og strukturer, der skaber posi-
tionerne, hvilket selvfolgelig kreever en villighed til forandring fra dem, der i
ojeblikket far mest ud af disse, men ogsa har mest magt til at endre dem.

Lad os tage et par eksempler: I dag er det kun 8 pct. af alle bestyrelsesposter
i Danmark, der besattes via opslag,?® ligesom kun fire ud af 10 stillinger i det
private - mod syv ud af 10 i det offentlige — besattes via opslag,** Specielt
direktorstillinger besattes ofte gennem organisationens nuverende lederes
egne netverk - eller via de netverk, som headhuntere har. Det betyder, at
eksisterende netveark ikke bare reproducerer, men ligefrem bestyrker sig selv
- og at det er sveert at komme ind i disse netverk, hvis man ikke allerede
er der. Det er den samme dynamik vi ser, nar 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 mader
at se ud over de eksisterende netverk for at finde dem.?*

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 kreever endrede praksisser (Muhr, 2019; Ottsen og Mubhr,
2021). Det er f.eks. nemmere at eendre maden, vi rekrutterer pa, end det er at
andre vores ofte ubevidste antagelse om, at direktoren er en hvid mand (Soll
0.a., 2015). Udfordres rammerne og processerne bliver det ogsa nemmere at
ansette 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, pa
nogle omréder er flere og mere valide tal, sa er det ikke evidens, vi mangler.
Forklaringer har vi efterhdnden ogsa en del af, og de peger alle pa, at foran-
dringer ikke kommer af sig selv. Derfor har vi iseer brug for mere forskning,
der undersoger, hvordan de skeve magtforhold kan andres. Her kan et frugt-
bart undersegelsesomrade veere de sociale bevagelser og alternative organise-
ringer, der i de senere ar er piblet frem, f.eks. under hashtags som #metoo og
#blacklivesmatter (se f.eks. Just, 2019; Just og Muhr, 2019). Hvad kan vi lere
af de nye bevagelser, ikke mindst om sammenhaengene mellem teknologiske
udviklinger og nye magtrelationer?
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https://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2022.pdf
https://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2021.pdf
https://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2020.pdf
https://www3.weforum.org/docs/WEF_GenderGap_Report_2012.pdf
https://www.tjekdet.dk/faktatjek/danmark-styrtdykker-i-misvisende-rangli-
ste-over-ligestilling-mellem-maend-og-kvinder
https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021/country/DK
https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021/domain/power/DK
https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021/domain/money/DK
https://dm.dk/media/40018/kvindelige-akademikere-tjener-stadig-mindre.pdf
https://www.berlingske.dk/virksomheder/der-er-stadig-flere-danske-topchefer-der-
hedder-lars-eller-peter-end
https://www.finansforbundet.dk/media/jugpvamd/kortl%C3%A6gning-af-kvin-
ders-vej-til-de-9%C3%B8verste-ledelseslag.pdf
https://integrationsbarometer.dk/tal-og-analyser/INTEGRATION-STATUS-OG-UDVIK-
LING

https://borsen.dk/nyheder/generelt/toppen-hos-de-storste-virksomheder-er-
hvid?b_source=joacim-praest-nielsen&b_medium=row_18&b_campaign=list_47
https://menneskeret.dk/nyheder/minoritetskvinder-toerklaede-fravalgt-paa-ar-
bejdsmarkedet

https://menneskeret.dk/udgivelser/etnisk-profilering; https://mangfoldighed.dk/
anders-for-ali/
https://www.prosa.dk/fileadmin/user_upload/Politik/Igbt/146545_PROSA_Rap-
port_2018_LGBT_medlemmer_WEB.pdf
https://www.bcg.com/publications/2020/inclusive-cultures-must-follow-new-Ig-
btg-workforce

https://menneskeret.dk/status/Igbt
https://fvm.dk/nyheder/nyhed/nyhed/Igbt-personer-skjuler-deres-identitet-for-om-
verdenen/
https://www.alsresearch.dk/uploads/Publikationer/Nydanske_LGBT-personers_leve-
vilkaar.pdf
https://Igbt.dk/ny-undersoegelse-minoritetsetniske-lgbt-personer-har-vaesent-
ligt-daarligere-trivsel-og-levevilkaar-end-andre-lgbt-personer%E2%80%AF/
https://phabsalon.dk/jobmeddiagnosedk
https://boardpartner.dk/wp-content/uploads/2022/02/BoardPartner-Bestyrelses-
rapporten-2022-01022022.pdf
https://ballisager.com/6-ud-af-10-stillinger-private-ikke-opslaaet/
https://journalisten.dk/deadline-har-kaempet-for-at-faa-flere-kvindelige-kilder-nu-
er-de-gaaet-i-staa/
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