Kvindernes internationale kampdag og mangfoldigheden p& arbejdspladsen
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For f dage siden var det Kvindernes Internationale Kampdag, og for mange kvinder er hver dag en
kampdag rundt om i verden - international eller ¢j. Kampene variererer maske men har det tilfelles, at
der stadig den dag i dag er nogle ubalancer mellem kennene, som fortsat fordrer opmarksomhed som

handling.

Mange vil maske mene, at kennene i Danmark er ligestillet i hoj grad i dag, men selvom der er gode
nyheder i form af et mere ligeligt lonniveau i dag (mand tjener i dag “kun” 10% mere end kvinderne
ifelge seneste opgerelse), men der er stadig plads til forbedringer. Paradokset er, at kvinder pa nogle
omréder har overhalet mandene, f.eks. i uddannelsessystemet.

Det ma jo vakke undren, at der fortsat er skeve fordelinger af lederstillinger pa arbejdspladserne,
konsfordeling i fag og brancher, i forhold til fri og uhindret adgang til at deltage i offentlig debat uden
at blive hanet eller truet, vold i hjemmene og generel respekt for embedet uanset kon og i forhold til

samme type adferd.

Den lille forskel er ubetydelig i psykologisk forstand

S& hvad er egentlig den “lille forskel?” Det kunne jo faktisk vare interessant at se lidt pa. Kvindesynet i
et givet samfund er udtryk for den kulturelle fortelling og holdning, der gives liv til og holdes vedlige.
Hjernemassigt er der stor forskel pi mands og kvinders hjerner, men i praktikken er der forbavsende
lille forskel pa, hvordan mand og kvinder fungerer.

Feedbacksystemet hedder observation af adfeerd og analyse af personlighed. Al forskning viser, at
kensforskellene psykologisk set er ubetydelige, og min egen erfaring fra et langt arbejdsliv er da ogsa, at
jeg har set de samme monstre og trek fra hhv. mand og kvinder pa den fede som den ufede made uden
at kunne sige noget signifikant om nogen af slagsen. Bortset fra, at jeg ikke overraskende stter stor pris
pa at arbejde sammen med bade mand og kvinder ;-)

D-I-S-K-wise er forskellen ogsa nzsten ens og kan bedst udtrykkes som en lille overtendens til omsorg
for hvide rotter af hunken (hvilket betyder, at rotter af hanken er nasten ligesa omsorgsfulde som
hunrotter). Tilsvarende er der en lille overtendens til at kempe for rotter af hanken (og nesten ligesa
mange rotter af hunken kemper ogsd).

P& tide at fokusere pd noget andet

S er det ikke pa tide at fokusere pa noget andet end den forskel, hvor stor eller lille den end métte
vere? Feks. pa at arbejde aktivt for at skabe en bedre konsbalance pa arbejdspladserne. Jeg bliver
ojeblikkeligt persona non grata ved at foresla konskvoteringer i ledelser og bestyrelser. Det er et
forkeetret forslag i dette lille land, der ved alting bedre end naboerne. Men leeg vel marke til, at jeg ikke
tvangsudskriver kvinder til bestyrelser. Mit forslag er simpelt og enkelt, og det har ingen kenspolitisk
adresse. Kvoteringen kunne gé pa en relativ balance pd 60/40 med op til 60% af det ene og 40% af det
andet ken med respekt for de smd tals lov. S& behover vi aldrig diskutere, at en lille bestyrelse dermed
kan havne pa 70/30. Men pointen er, at vasentligt flere kvinder ville fi opfordringen og muligheden for
at gé ind i ledelsesarbejdet og bestyrelsesarbejdet, og der er brug for dem, for deres stemme bliver ikke
hert i tilstrekkeligt omfang, og det gir ud over mangfoldigheden.
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Hvad angir respekt for embedet, sa kan det fa mig op i det rode felt, nar jeg f.eks. oplever vores
statsminister bedemt efter andre kriterier end hendes forganger og efter andre malestokke, der intet har
med hendes moralske habitus eller praesterede resultater at gore, og nar hun nedgeres for sit ken og
udseende. Nedbrydningen af respekten for autoriteter er giet for langt i dette land, nar der ikke leengere
vises en statsminister respekt for rollen og embedet, og det er bide dehumaniserende og
antidemokratisk.

Hvor kommer relevansen for persolog som udvikler og taenketank for
organisationsudvikling ind i dette emne?

Det befriende og herlige ved alle vores udviklingsmodeller og iser Personfaktor Modellens D,1,S,K er, at
det ikke skelner mellem de parametre i arbejdslivets mangfoldighed, der handler om ken, sexualitet,
handikap, uddannelse, etnicitet og religion. Sa Personfaktor Modellen beskriver vores forskellighed pa
tveers af disse forskelle og gor dem dermed til det, der forener os. Jeg har qua mit arbejde for Movia og
Arriva gennem fem ér udviklet et szt mangfoldighedspointer, som udtrykker dette:

“Vi er vidt forskellige pd precis samme made”
“Sé forskellige og trods alt sd ens - og sd ens og trods alt forskellige”
“Det hele er normalt. Der er bare noget, der er mere almindeligt end andet”
“Unik blandt ligemand”

“Mangfoldighed forener”

Seet dig fri af dit faengsel

D-I-S-K gor os ikke ens, men frisztter os fra det fengsel, som generaliseringer og stereotype
unuancerede opfattelser bygger op om o0s. Jo mere, der forener, jo mere kan vi nyde og vardsztte de sma
forskelle og lade dem blive det krydderi pa tilverelsen, som giver den mening og skaber verdi og glaede,
vi kan dele - pd tvers og pa trods.

Forskerne bag D,L,S,K William Marston og John Geier var begge to optaget af ligestilling af kennene,
demokratiudvikling og ligevaerd og dyb respekt for alle mennesker, og vi ynder pé certificeringerne at
udribe Marston til USA’s forste mandlige feminist.

Nir jeg bliver spurgt om, hvad jeg laver pd arbejdet (organisationsudvikling), siger jeg altid med et glimt
i gjet, at jeg spreder keerlighed og bekeemper kriminalitet pd danske arbejdspladser. Og guderne skal vide
(og dig med), at der stadig er behov for begge dele.

Skulle vi ikke se, om vi kunne gore det lidt bedre?
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