Biasblokkere som middel til ligestilling pa

arbejdsmarkedet: Hvordan ubevidste bias

skaber ulighed, og hvordan de kan blokeres'

Temanummer: KVINDENS PLADS - Betydning af ken i dagens Danmark

Ifolge 2018 udgaven af World Economic Forums rapport om Global Gender
Index er Danmark reget ned pa en 13. plads over verdens mest kensligestil-
lede lande. Indekset er malt pa fire parametre: ekonomisk lighed, lige adgang
til uddannelse, helbred og politisk indflydelse, og 1.0 er ensbetydende med
lighed mellem kennene (World Economic Forum, 2018). Danmarks gender
gap ligger pa 0,776, og Danmark er dermed det eneste nordiske land, der
har et gender gap pa under 0,8 og er i ovrigt blevet overhalet af lande sasom
Rwanda, Nicaragua, Slovenien samt — mindre overraskende — ogsé af Tysk-
land og Frankrig. En stor del af arsagen til Danmarks tilbagegang skal, ifolge
World Economic Forum, findes i det lave antal kvinder i ledelse og politik.
Specifikt i forhold til kvinder i ledelse ligger Danmark nu pa en 95. plads ud af
144 lande. Arsagen til denne darlige placering er ikke nedvendigvis, at Dan-
mark gor mindre end tidligere, men er formentlig naermere, at de fleste andre
lande gor langt mere netop for at fa flere kvinder ind i ledelse (af bade virk-
somheder og offentlige organer) og dermed overhaler Danmark indenom.

Som rapporter fra bade Erhvervsstyrelsen (2018) og Institut for Menneskeret-
tigheder (Larsen et al., 2018) viser, er der kun syv procent kvindelige direkto-
rer i landets 1200 storste virksomheder. I de samme 1200 virksomheder er der
kun seks procent kvindelige bestyrelsesformeand, og i over halvdelen af dem
(52 procent) er der ikke en eneste kvinde at finde i deres overste ledelsesorgan,
altsa bestyrelsen. Derudover er der i Danmark et overordnet longab pa 16 %
og nylige analyser af DJOF’s medlemmer viser, at dette stiger til 30 % for CEOs
og ligger allerede pa 6,6 % for nyuddannede kandidater og 2,6 % for stude-
rende i studiejobs (indenfor DJ@Fs omrade dvs. jurister, erhvervsgkonomer
og okonomer). Hvis vi vender blikket mod det offentlige har vi godt nok cirka
50/50 kommunale mellemledere, men néar det kommer til topchefer, har vi for
eksempel kun 16 % kvindelige kommunaldirektorer — og det er i en.

De to mest gengse forklaringer pa disse tal er, at kvinder ikke kan, altsa at
de ikke har de rette kompetencer, eller at de ikke vil - eller tor — tage magten
(Muhr, 2019). Vi bliver dog nedt til at legge disse forklaringsmodeller fra os.
Piger har i dag hejere matematikkarakterer end drengene pa de gymnasiale
uddannelser, kvinder kommer ud af universiteterne med hejere gennemsnit
end meandene, og de er generelt bedre kvalificerede, nar de stiger til leder-
jobs end deres mandlige medledere. Derudover har mange analyser fra i hvert
fald det seneste arti vist, at der blandt mellemledere (og studerende pa f.eks.
CBS) er stort set samme ambitionsniveau at finde blandt meend og kvinder.
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Problemet er dog, at forestillingen om, at der ikke er nogen kvinder - eller at
kvinderne ikke vil - far lederne til at lade veere med at lede efter dem (Sherbin,
2018; Williams, 2015). Sa et tredje — og i forskningen mere anerkendt — svar
pa kensubalancen i toppen af erhvervslivet (og mange professioner) er, at vo-
res opfattelse af det at vaere leder er farvet af nogle steerke kensstereotyper,
som gor, at vi ikke kan bedemme mennesker neutralt, men demmer dem for-
skelligt atheengigt af, om de er maend eller kvinder.

Vier med andre ord biased i vores beslutninger og tager ikke rationelle rekrutte-
rings- eller forfremmelsesbeslutninger, nar vi bedemmer mandlige og kvinde-
lige kandidater. Utallige analyser og eksperimenter har vist, at kvinder systema-
tisk bliver bedomt lavere end deres mandlige »modpart«. De to mest beromte
analyser er for det forste det sakaldte John-Jennifer-studie, hvor det samme CV
bliver sendt ud til en stor gruppe ledere, som bliver bedt om at bedemme kandi-
daten. CV'erne er ens, bortset fra at der pa halvdelen af dem star et mandenavn
og halvdelen et kvindenavn. CV’et med mandenavnet (John) bliver systema-
tisk bedre bedemt, far anslaet en hojere startlen, bliver tilbudt mere mentoring
(Moss-Racusin et al., 2012), og i udvidede variationer af samme studie er han
ogsd mere vellidt og bliver bedemt til at veere en bedre foralder end den kvin-
delige leder (Gaustad & Raknes, 2015; Sandberg, 2013). Den anden beremte
undersogelse er et blindtest studie, hvor det Amerikanske Symfoniorkester
pa grund af manglen pa kvindelige musikere forsegte at holde audition bag et
teeppe. Andelen af kvindelige musikere steg med 25 procent — bare ved, at man
ikke kunne se, om det var mend eller kvinder man valgte (Goldin og Rouse,
2000). For man indferte blind audition og i stedet stolede pa sin mavefornem-
melse, ville disse kvinder ikke have veeret bedemt som kvalificerede - eller ret-
tere: De ville slet ikke vaere kommet i betragtning. Det var forst, da man ikke
kunne se dem, at man kunne vurdere deres kompetencer neutralt.

Den forskningsmaessige konklusion er klar. Den made, ledere rekrutterer og
forfremmer medarbejdere pa, er pavirket af kennede stereotyper, som forar-
sager, at vi som udgangspunkt bedemmer meend til at veere bedre ledere end
kvinder. Og det gor vi alle, ubevidst og hele tiden - ogsa jeg, der har beskef-
tiget mig med dette emne i mange ar. Og det er fordi ars historie og kultur
pavirker os hele vejen op igennem vores opvakst, uddannelse og arbejdsliv
og gor os biased. Her er der bade tale om eksplicitte bias, det vil sige ekspli-
citte holdninger om for eksempel mand og kvinder, som vi er overbevist om
er sande; og implicitte bias, som traeder i kraft uden vores viden (og endda
muligvis mod vores vilje), fordi vores hjerne for at kunne tage beslutninger er
atheengig af preedefinerede kategorier; kategorier, som er farvede af historiske
og kulturelle konsstereotyper (Fine, 2013; Rippon, 2019; Saini, 2018).

Bias og stereotyper gor, at vi forventer, at kvinder er mere blode og rummelige
(gode til det med mennesker), og at meend er mere resultatorienterede og stra-
tegiske (gode ledere), og nér individer overskrider greensen for den adfeerd,
der associeres med deres kon, bliver de irettesat af omgivelserne (Ashcraft og
Mubhr, 2018; Heilman og Caleo, 2018; Muhr, 2011). Det behover ikke veere di-
rekte, men sker derimod ofte gennem jokes, humor, fortellinger etc. — det vil
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sige igennem det, der i forskningen kaldes hverdagsdiskrimination eller mere
specifikt, nar det drejer sig om ken, hverdagssexisme (Jones et al., 2017; King
og Jones, 2016). En enkelt joke eller historie er i sig selv ikke problematisk og
er derfor svar at gore modstand imod, men nar man herer den hver uge eller
hver dag i forskellige variationer, begynder det at pavirke ens adferd, da det
er menneskelig natur ikke at ville stikke for meget ud.

Forste skridt pa vejen mod flere kvinder i ledelse er derfor at gore op med
myten om lighed, gore op med myten om det frie valg og gere op med myten
om meritokratiet. Hvis vi anerkender den store mangde forskning, der er la-
vet om bias og stereotyper i organisationer, bliver vi nedt til at anerkende, at
vi ikke har lighed i dag. Vi er nedt til at se kvinders - og meends - valg som
formet af stereotype forventninger til dem. P4 samme made som karriere-
kvinden konstant skal begrunde sit valg og retfeerdiggere, at hun ikke bruger
lige sd meget tid pa bernene - eller ikke har nogen - skal den hjemmegaende
husfar (som vi sigende end ikke har et ord for) ogsa begrunde sine valg igen
og igen og retfeerdigere overfor venner og bekendte, at han er en rigtig mand,
selvom han har valgt at ga hjemme. Det er derfor langt nemmere for kvinder
at »veelge« born til og for meend at »veelge« karrieren til. Tilsammen betyder
det, at meritokratiet er en illusion. Nar bias og stereotyper pavirker os - og
vores valg — sa meget som forskningen igen og igen har vist, lever vi ikke i et
meritokrati, hvor meritter — det vil sige kompetencer og opnaede resultater
— objektivt bestemmer, hvem der er ved magten. Hvem der er ved magten,
bestemmes i hoj grad ogsa af kennede forventninger, normer og organisati-
ons- og samfundsstrukturer. Det bliver derfor ogsa nedvendig at kommuni-
kere, at det at implementere initiativer for at fa flere kvinder i ledelse ikke er
diskrimination mod mand, men en udligning af den diskrimination, vi ind til
videre har haft pa det danske arbejdsmarked.

For at kunne gore noget ved antallet af kvinder i ledelse er vi derfor nedt
til at eendre den adfaerd, bias og stereotyper resulterer i, og de normer, der
ligger til grund for denne adferd. Det mest effektive og kortsigtede man kan
foretage sig er at implementere det, jeg kalder biasblokkere. Biasblokkere géar
netop ind og blokerer for bias og formindsker dermed den diskrimination,
som ellers ville folge af bias. En vigtig praemis for biasblokkere er derfor, at
det ikke er kvinderne, der skal sendres, hjalpes eller motiveres, men derimod
systemet — organisationen, processerne og lederne — der skal fixes. Kun hvis
nuvaerende ledere hjelpes til at endre deres egne praksisser, kan de veere med
til at forhindre, at organisationen tager farvede — og dermed darlige — rekrut-
terings- eller evalueringsbeslutninger, der potentielt forhindrer bade kvinder
og meend i at udvikle og udnytte deres fulde potentiale. For at opna denne
forandring ma ledernes egen vurdering (mavefornemmelse, intuition og erfa-
ring) suppleres af systemer og processer, der er designet til at spotte og blokere
menneskelig bias. Idet selv de mest bias-opmerksomme ledere fanges af den
bias, der uundgaeligt kommer fra deres kulturelle arv, fungerer biasblokkere
derfor netop, fordi de er designet til at »outsmarte« den menneskelige hjerne
(Soll et al., 2015). Biasblokkere skal naturligvis matches den enkelte organi-
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sations behov, men de mest effektive er: sla stillinger op, selvom der er en god
intern kandidat; teenk over sproget i jobannoncen; stil krav til headhunteres
processer; anonymisér ansegeres CVer; del interviewet op i flere enkeltdele
foretaget af forskellige personer; sorg for reprasentation i ledelse, brug af eks-
perter, inviterede geester etc.; sorg for og monitorer ligelon; ger information
om lon offentlig tilgeengelig; knyt diversitetsmal op pa lederbonusser.

Noter

1. Dette essay er baseret pa bogen »Ledelse af Kan: Hvordan Kgnsstereotyper Former Kvinders og Mands
Karrierevalg. En Bog om Barrierer og Nye Strategier« udgivet pa DJ@F Forlag. En tidligere version af dette

essay er desuden blevet bragt pa CSR.dk.

2. https://www.cbs.dk/files/cbs.dk/call_to_action/kvindernes_kampdag_undersoegelse.pdf
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Laese mere om Sara Louise Muhrs forskning i Ledelse af kan,
hvori hun undersgger, hvorfor Danmark er faldet drastisk
ned af ligestillingsranglisten. Bliv klogere pa hvorfor det er
gdet sadan, og hvad vi kan gare for at aendre tendensen.

https://www.djoef-forlag.dk/book-info/ledelse-af-kon

35

Udgives af Djof Forlag



