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ABSTRACT

Dette essay dokumenterer den fortsat svigtende ligestilling mellem kgnnene, noterer sig de
allestedsneervaerende og begransende kgnsstereotyper og den pa en gang usynlige og ganske bastante
hverdagsdiskrimination overfor kvindelige ledere. Vi gares klogere pa feminismens fire former og der
agiteres for, at et feministisk syn pad organisationer og ledelse kan ggre en forskel pd mindst fire
fundamentale omrader. Essayet er et lettere redigeret talepapir preesenteret til Copenhagen Science
Slam, Folkemgdet pd Bornholm 16.06.2017.
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FYFORF

Hvorfor er F-ordet sé farligt? Og her taler jeg ikke om F-ordet med u, men med e som i feminisme. Faktisk
kan jeg sige fuck i min undervisning [(eller pa sociale medier] uden de helt store problemer, men hvis jeg
begynder at tale om feminisme bliver jeg meget hurtigt upopuleer. Oftest bliver mine studerende (bade
bachelor, kandidat og MBA studerende] enten usikre og nervgse eller decideret vrede og aggressive (og
pd de sociale medier er det en sikker made at f& negativ opmaerksomhed). Uanset den specifikke
folelsesmaessige reaktion, er indholdet af responsen dog ofte det samme: Vi har ikke brug for feminisme

i vore dages progressive Danmark.

Men hvorfor er det sddan? Hvorfor vaekker F-ordet s& mange fglelser? Hvorfor foretraekker vi det
kgnsneutrale ‘ligestilling’ nar det rent faktisk er kvinder og det feminine, der systematisk diskrimineres
imod og undertrykkes? Eller endnu verre, hvorfor er der s& mange, der pastar, at 'vi er der’, at

'vi har ligestilling’, nar alle tal viser stik det modsatte? Hvordan kan vi mennesker, som de intelligente
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vaesener vier, vaere sa gode til at lyve overfor os selv? Det er de spgrgsmal, som reaktionerne mod brugen

af F-ordet i offentligheden, har ansporet mig til at diskutere i dette essay.

FORST ET PAR FACTS TIL AT SATTE SCENEN

Lad os kigge pa et par facts, som understgtter den pointe, at vi ikke har ligestilling her i Danmark, og at
vi derfor stadigveek har noget at keempe for. For det fgrste er Danmarks overordnede lgngap pa 14 pct.
Det vil sige maend tjener 14 pct. mere end kvinder for det samme arbejde. Sa er der selvfglgelig nogen,
der vil sige, at det er kun den a&ldre generation, dette gaelder for, og at det ikke er sddan mere. Det satte
en ny undersggelse fra DJOF dog spergsmalstegn ved. Den fandt, at der allerede er et langap pa 2,6 pct.
blandt studerende i deres studiejobs og at langappet ligger pa 6,6 % for nyuddannede kandidater. Dette
pa trods af, at kvinder i mange ar har haft et hgjere karaktergennemsnit end deres mandlige
medstuderende. Kigger man pa CEO-niveau ligger lengappet pa 30 pct. Ironisk nok er der dog ikke mange
kvinder, der oplever sd stort et lengap, for kun 6 pct. af de private virksomheder har en kvinde som CEO.
Det vil sige, at 94 pct. ledes af en mand.

Kvinder topper dog et par andre statistikker. Hvert &r bliver 33.000 kvinder i Danmark udsat for
partnervold, mellem 5.000 og 10.000 kvinder voldtages arligt i Danmark. Mellem 2005 og 2015 blev 100
kvinder draebt af en (eks]partner, og vender vi tilbage til en arbejdskontekst, bliver 50 pct. udsat for
sexchikane eller sexisme pa arbejdspladsen.

Med disse tal in mente, kan man godt forstd nedenstdende budskab, som gik viralt i foraret 2017 under
de mange "Women's March” protester verden.

Foto: Womens march Washington DC - dreamstime.com (17218989)
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HVORDAN KAN DET GA TIL | DAGENS "LIGESTILLEDE” DANMARK?

Sa det der undrer mig, som forsker, det er, hvordan de her tal kan vaere en realitet i dagens sakaldt
“ligestillede” Danmark. Hvordan kan s& mange mennesker kollektivt vaere enige om, at “vi er der”, at vi
er et "lige samfund”, nar tallene viser det modsatte? Disse spergsmal beskaeftiger jeg mig med ved blandt
andet i min forskning at kortleegge arbejdsmarkedets og de enkelte virksomheders normer og ideologier,

som far medarbejderne til at traekke pa kensstereotyper i deres vurdering af hinanden.

“HVORDAN KAN SA MANGE MENNESKER
KOLLEKTIVT VAERE ENIGE OM, AT "VI ER DER”,
AT VI ER ET "LIGE SAMFUND", NAR TALLENE
VISER DET MODSATTE? ”

Her ser jeg tydeligt, at der er forskel pa de forventninger, vi har til mandlige henholdsvis kvindelige ledere.
Mit studie af en transkgnnet leder viser bl.a., at hendes medarbejdere andrede forventninger til hendes
lederegenskaber efter hun skiftede kgnsidentitet. Som en af medarbejderne fortalte mig i et interview:
"Jeg har stor respekt for hende og synes, at hun er fantastisk modig, men hvordan kan det vaere, hun skal
veere sa hard, nu hun vil veere kvinde”. Det vil sige, respondenten her satter lighedstegn mellem det at
veere blid, lyttende og samarbejdsvillig og det at veere (eller ville veere] kvinde; samtidig bliver det at veere
resultatorienteret, malrettet og hard sat lig med det at vaere (eller ville veere] mand. Og dette er ikke en
ekstrem case; den viser bare meget tydeligt og preecist de underliggende kgnsstereotyper, da
respondenten kan sammenligne lederen med mandelig kensidentitet og lederen med kvindelig

kgnsidentitet.

Generelt viser min empiriske forskning, at det er de samme granser mellem maskulinitet/femininitet,
naturlighed/unaturlighed, som kvinder og maend keemper med i forhold til deres karriere. Det vil sige, vi
mgder alle de samme normer for, hvad der er 'naturlig” eller "unaturlig” lederstil for henholdsvis mand
og kvinder. Hvorfor bliver den kvindelige leder for eksempel kaldt en 'bitch” og 'bossy’, nar den mandlige
bliver kaldt "handlekraftig’ og ‘resultatorienteret’? Og hvorfor bliver en mand af hans venner og kolleger
kaldt uambitigs, en ‘svans’ og ‘under tgflen’ (eller det, der er veerre], hvis han vil pa halv tid - eller ikke
gnsker en forfremmelse - for at vaere sammen med bgrnene og lave hjemmelavet mad, mens kvinder far
at vide, at det er en fornuftig prioritering, de ikke vil fortryde. Hvorfor skal kvinder konstant iretteseettes
for enten at have for meget eller for lidt make-up pa, en Gucci taske over armen, for kort en kjole eller,
modsat, at veere ‘'mandhaftig’? Mens mand ofte 'bare passer ind’ - og forventes at have lyst til at passe

ind - i lederrollen.
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KONSTRUKTIONEN AF NORMER

For at forstd, hvad det er, der sker her, er to begreber vigtige: Everyday sexism & entitlement sexism.

Everyday sexism henviser til de smd, ofte ubevidste mikro-aggressioner, som rettes mod kvinder i
hverdagen. De kan isoleret set opfattes som ubetydelige, men akkumuleret er de med til at konstruere
de normer, som bade mand og kvinder bedgmmes pa i dagligdagen - og som danner grundlaget for, om
man ‘passer ind’ i kenskassen. Det er alt fra kommentarer om paklaedning, sdsom “du bliver aldrig taget
serigst i de der kjoler”, over antagelser om, at kvinden henter kaffe til mgdet, at kvinden i teamet altid er

sekretaeren, til sexistiske kommentarer som "du kan da bare ha mikrofonen under kjolen”.

“EVERYDAY SEXISM HENVISER TIL DE SMA,
OFTE UBEVIDSTE MIKRO-AGGRESSIONER,
SOM RETTES MOD KVINDER | HVERDAGEN.”

Denne hverdagsdiskrimination opretholdes b&de af strukturelle forhold sdsom evalueringer og
rekrutteringer, der stadig indeholder navn og agteskabelig status, selvom alle studier viser, at
beslutninger farves steerkt af denne type af kgnnet information, og uformelle processer som humor, jokes,
frokostsnak, hvor sexisme normaliseres: "Lad nu veere med at vaere sa sart, det er jo bare for sjov ik, kan
du ikke tage en joke!”. En joke kan ogsd vaere meget sjov, man “skal jo kunne tage tonen”, som mange af
mine respondenter siger, men nar kvinder oplever det flere gange om dagen, bliver det efterhdnden til
mere end bare enkeltstdende jokes. Som resultat, er der mange af de kvindelige ledere, jeg igennem
arene har interviewet, som helt forsgger at holde sig fra sddanne situationer og for eksempel bevidst
forsgger at undgd fredagsellen eller firmafesten - som mange kvinder ellers far at vide, at de 'burde’

deltage noget mere i pa grund af netveerksvaerdien.

Det andet begreb, entitlement sexism, er inspireret af "entitlement racism” udviklet af Philomena Essed
og henviser til den made en barskere tone badde om race, religion, kgn og seksuel orientering er blevet sa
normaliseret, at mange mener, at det er en ret at ytre sig diskriminerende eller politisk ukorrekt. Dvs. vi
leegger ikke engang meerke til det - og selv, nar vi ger, har det ikke de store konsekvenser. Her er det
selvfglgelig neerliggende at kigge mod USA og Trump’s angivelige ‘ret’ til at ‘grab them by the pussy’! Men
for at tage et eksempel fra Danmark, fortalte en respondent mig for nyligt, at hun netop i en MUS samtale
i en stor anerkendt dansk virksomhed havde faet at vide, at det var @rgerligt, at hun var kvinde, for hun
som kvinde aldrig ville blive topdirektgr med den 'barske’ attitude. Det er ikke ubetydeligt eller uskyldigt
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for en leder at opfere sig / sige sadan. Sa til forskel fra everyday sexism, er man her godt klar over, at

man diskriminerer, men man mener alligevel, at det er i orden, at man har ret til at ggre det.

“DET ANDET BEGREB, ENTITLEMENT SEXISM,
ER INSPIRERET AF ’ENTITLEMENT RACISM’
UDVIKLET AF PHILOMENA ESSED OG HENVIS-
ER TIL DEN MADE EN BARSKERE TONE BADE
OM RACE, RELIGION, K&N OG SEKSUEL ORIEN-
TERING ER BLEVET SA NORMALISERET, AT
MANGE MENER, AT DET ER EN RET AT YTRE
SIG DISKRIMINERENDE ELLER POLITISK —
UKORREKT.”

Resultatet er, at sexisme bliver bdde normaliseret og usynligt. Uden anderkendelse af, at vi har et
systematisk problem far ‘'unconscious bias’ (som betyder, at vi uvilkarligt treekker pa kensstereotyper i
vores vurdering af hinanden) lov til at leve i bedste velgdende, og vi bliver "'super gode’ til at opretholde
myten om meritokratiet. De fleste topledere forteeller mig bl.a. i fuld overbevisning, at det er muligt at
veere objektivi en ansattelsessituation: "Jeg ansaetter da kun baseret pd kvalifikationer, alt andet ville da
vaere dumt - og diskriminerende for den, der vaelges fra, fordi en kvote skal opfyldes!” Problemet er bare,
attroen pad meritokratiet netop giver frit lab for unconscious bias til at forme vores beslutninger. Som alle,

der nogensinde har rekrutteret ogsa med det samme indremmer, “jeg ved indenfor 1 minut, om jeg vil

ansatte en person eller ej”.

SA HVAD ER FEMISME 0G HVORDAN KAN DET BRUGES FORNUFTIGT | DENNE HER
DEBAT?

Hvad er feminisme egentligt? Og hvordan kan vi bruge begrebet fornuftigt for at forstd problematikkerne

I debatten omkring sexisme, diskrimination, unconscious bias og meritokrati bedre?

Den basale definition af feminisme er kampen for social, politisk og gkonomisk ligestilling. Normalt
kategoriseres feminisme i 4 bglger, som ofte siges at hgre forskellige tider til. Men jeg vil argumentere
for, at der stadig er brug for dem alle pad hver sin made. S i stedet for at give en historieforeleesning, sa
viljeg bruge et par billeder til at illustrere nogle vigtige nedslag i historien og fokusere pa, hvad det betyder

den dagidag:
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We Qan Do It!

Foto: dreamstime.com (17218989)

1. Denne steerke kvinde er symbol pa den del af femismen som har keempet for - og stadig keemper for -
kvinders basale rettigheder. Det er rettigheder sdsom stemmeret, lige adgang til arbejdsmarkedet, retten
til at blive skilt og rettigheder over egen krop. Ting, vi tager for givet i dag, men som ikke eksisterer alle
steder. Endnu engang kan vi tage USA som eksempel og debatterne om abort eller minimumsalder for
barnebrude. Men ikke engang i Danmark er alle rettigheder lige. Der er dele af forsvaret, kvinder ikke har
adgang til, og nar en kvinde og en mand kgber hus sammen, ender kvinden ofte som 'medejer’ pa det
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Foto: Colorbox (215181)

officielle skgde.

2. Denne model er symbolet pd, hvordan kvinderi 1980°erne stormede ind p& arbejdsmarkedet, men ogsa
pd, hvordan vi ofte bliver gjort til mini-maend i jagten pa topposterne. Sa den type af feminisme, som hun
repraesenterer, ses i dag mest i kampen for flere kvinder i ledelse. En kamp, der gar ud pa, at fa kvinderne
til tops pd deres egne betingelser - uden at de skal “fixes” eller "upgrades” via kvindekurser sasom

"power and politics” og “strategic thinking”, som to af mine caseorganisationer udbudte for nyligt. Den
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slags kurser udbydes i dag i mange store virksomheder ud fra den (méske uudtalte) antagelse, at det er
noget kvinder per definition ikke kan. De fleste kvindelige topledere jeg har interviewet har derfor aldrig
taget disse kurser, da de (forstdeligt nok] ikke @nsker at forbindes med ikke at vaere kompetente nok i sig
selv. Denne kamp gér derfor i store traek pa at opna retten til b&dde at vaere succesfuld erhvervskvinde pa

sine egne pramisser.

Foto: Colorbox (215181)

3. Det naeste billede symboliserer queer teoriens leg med - og overskridelse af - kgnsgraenserne. | ‘den
virkelige verden’ er specielt Casey Legler, verdens fgrste kvindelige herremodel, og Jaden Smith, som for
nyligt poserende i nederdel i en Louis Vuitton reklame, forbilleder for denne overskridelse. Queer teori
argumenterer for, at vi skal ggre op med den binere forstdelse af ken [mand/kvinder,
maskulinitet/femininitet, hetero/homo). Med andre ord kaemper denne form for feminisme for, at man
kan lege med kgn, veere begge dele/hverken eller; eller at det ikke, er det, der betyder noget. Overfgrt pa
ledelse, “ja, jeg kan godt veere b&de hard forretningskvinde og mor uden at blive kaldt en bitch”, “ja, jeg
kan godt veere pa halvtid som mand og stadig ses som mandig”, "Ja, jeg kan godt veere transkvinde og
have en kontant ledelsesstil”. Denne bglge beskaftiger sig dermed netop med at nedbryde de fgr omtalte

greenser for naturlig/unaturlig kgnsidentitet.
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Fotograf: Ekaterina Krarup Andersen

4. Til sidst har vi Girl Squad. Det feministiske projekt, de repraesenterer, handler om at gere krav pa at
bestemme over egen seksualitet. Deres argument gar pd, at kvinders udseende og seksualitet
systematisk bliver brugt som et redskab til at udskamme og kontrollere kvinder. Girl Squad keemper
derfor for at tage kontrol over egen seksualitet og bruge den som et redskab til at styrke sig selv og andre
kvinder. Den malgruppe, Girl Squad arbejder med, er maske mest unge kvinder, som udsaettes for 'slut-
shaming’ (dvs. udskamning af kvindens lyst], visse maends ret’ tilat kommentere pa kvinders paklaedning,
‘cat-calling’ - eller endnu veerre; voldtaegter. Deres argument kan dog overfgres til ledelsesgangene ved
at sammenligne udtalelser som "hun var selv uden om det, hun kan bare lade vaere med at ga sadan
kleedt” til "hun ma da ha ligget sig til toppen sadan som hun ser ud” eller "i det mindste har vi da noget
kgnt at se pd”. Feelles for disse to former for udtalelser er, at kvindens seksualitet bliver gjort til noget
skammeligt og/eller uveerdigt, som ma gemmes vaek, hvis man vil tages serigst. Girl Squad insisterer pa

at kunne sige/skrive noget fornuftigt og samtidig veere et eksplicit seksuelt veesen.

SA HVORFOR ER F-ORDET SA FARLIGT?

Sa hvis man - set i lyset af farnaevnte statistikker, samt de fire feministiske argumenter - faktisk godt kan

se, at vi har en udfordring i Danmark, hvorfor er F-ordet stadigveek, sa farligt?

F-ordet er farligt, fordi det udfordrer vores fundamentale opfattelse af, at vores samfund er lige; at vi har
keempet for - og har opnaet - velfeerdsstaten med dens lige muligheder. Hvis vi anderkender feminisme
som en gyldig og ngdvendig bevaegelse (i al dens mangfoldighed], s& bliver vi ogsd nedt til at se
problemerne i gjnene: Vi er IKKE kgnsblinde (og vi er i gvrigt heller IKKE farveblinde]. Men denne
erkendelse ggr ondt, for vi elsker jo vores ‘folkelige’, 'lige” Danmark!
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"DER DISKRIMINERES SYSTEMATISK MOD
KVINDER OG FEMININITET (SOM PER DEFINI-
TION OGSA BERGRER MZAND OG MAENDS
RETTIGHEDER TIL DET, DER ANSES SOM
STEREOTYPT FEMININT, SASOM BARSEL OG
VISSE OMSORGSJOBS).”

Men vi har ikke ligestilling! Der diskrimineres systematisk mod kvinder og femininitet (som per definition
0gsa bergrer maend og maends rettigheder til det, der anses som stereotypt feminint, sdsom barsel og

visse omsorgsjobs).

HVAD KAN FEMINISME GORE?

“PRIVILEGIER ER DERFOR IKKE SYNLIGE;
TVZAERTIMOD ER MAN PRIVILEGERET, HVIS =
MAN IKKE BEH@VER AT TZANKE OVER DET:;

HVIS MAN IKKE KAN SE, AT DER ER
FORSKELLE. DET ER DERFOR EN N@DVEN-
DIG DEL AF LIGESTILLINGSDEBATTEN AT
SYNLIG@RE PRIVILEGIER SOM ET FORSTE
SKRIDT MOD AT OPNA EN SITUATION, HVOR
M/ZEND OG KVINDER KAN KONKURRERE OM
LEDELSESSTILLINGERNE (SAVEL SOM
PZADAGOGSTILLINGERNE OG RETTEN TIL
AT VERE HJEMMEGAENDE) PA LIGE FOD.”

Hvis vi formar at anerkende, at vi ikke er lige, og at vi ikke lever i et meritokrati; hvis vi formar at se
demonerne i gjnene, hvad er det s& feminisme kan ggre? Her vil jeg argumentere for, at et feministisk
syn pa organisationer og ledelse kan ggre en forskel pa mindst fire fundamentale omrader:

1) Tydeligggre de utydelige forskelle pd maends og kvinders rettigheder/muligheder. Det vil sige
systematisk afdeekke og veere kritisk overfor de normer, der pavirker den made, vi opfatter kvinders og

mands erfaringer, kvalifikationer og muligheder.

2) Dette indebeerer, at ligestillingsdebatten pa arbejdsmarkedet (og i samfundet] re-politiseres. Den er

ikke neutral og objektiv. Vi kan ikke kun se pa business casen. Vi bliver ngdt til at se pa de historiske og

www.lederliv.dk 9




kulturelle konstruktioner, som saetter retningslinjer for kvinder, kvinders kroppe, og kvinders seksualitet
i virksomheder og ledelsesteams sdvel som i grupper af unge. Ligestillingskampen i dag handler ikke om

kvalifikationer, merit og kompetencer, men om ideologier, normer og stereotyper.

3) Nar vi har gjort det, kan vi begynde systematisk at adressere den unconscious bias og sexisme, som
florerer alle steder, og bliver mere og mere accepteret - eller i hvert fald ikke irettesat.

4) Synligggre de privilegier og magtstrukturer, som ggr, at visse mennesker [minoriteten i en given
beskeeftigelse/organisation) skal keempe for at blive accepteret i deres job (kvinden i direktionen, der
konstant bliver spurgt, om hun virkelig har lyst og om det ikke er synd for bgrnene; eller den mandlige
paedagog i vuggestuen, som hele tiden skal kontrollere sin egen adfeerd for at sikre, at hans kontakt med
bgrnene ikke er for intim, hvis han da ikke vil risikere at andre ggr det for ham), mens andre bare passer
ind (fx den hvide mandlige leder i bestyrelseslokalet eller den kvindelige sygeplejerske). Det kan godt
veere, at medlemmer af den sidste gruppe 0gsé har arbejdet hardt for at opna deres position, men ingen
har nogensinde betvivlet, om deres 'kategori’ (f.eks. mand, hvid) passer til det job, de udfgrer. Privilegier
er derfor ikke synlige; tvaertimod er man privilegeret, hvis man ikke behgver at taenke over det; hvis man
ikke kan se, at der er forskelle. Det er derfor en ngdvendig del af ligestillingsdebatten at synliggre
privilegier som et farste skridt mod at opna en situation, hvor mand og kvinder kan konkurrere om

ledelsesstillingerne (sadvel som paedagogstillingerne og retten til at veere hjemmegaende) pa lige fod.

En ting er sikker: Hvis vi ikke finder en made at gere F-ordet mindre farligt pa og adressere nogle af de
ideologiske konstruktioner, som skaber myten om meritokrati og giver unconscious bias frit rdéderum, sa
ender jeg - og mange kvinder i min generation og de naeste 0gsa - nok med at g& rundt med sadan skilt,

nar vi bliver gamle:

A0
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