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\ SIDE 3

Vi mænd har det med at tale teknisk og indforstået. Vi glemmer, at andre end os 
skal kunne være med i samtalen. Vi snakker om CPU, RAM, HDMI og alle mulige 
andre mærkelige forkortelser.
Og jeg tror, at mange – mænd som kvinder – bare holder op med at lytte til den 
syndflod af indforstået kodesprog. Ganske som på et morgenmøde, hvor en 
kollega taler varmt og længe om en sag, hvis nuancer og detaljer du ikke helt kan 
følge med i. Så er det næsten umuligt at holde opmærksomheden på, hvad der 
bliver sagt.
Som IT-medarbejdere – hvor mændene som regel er i overtal – har mange af os 
ikke været vant til at kommunikere med andre end vore kolleger i IT-afdelingen. I 

dag er det bare ikke nok. Vi er nødt til at vænne os til at tale med andre, der ikke 
er hjemmevante i vores verden.

Hvorfor så få kvinder?
Mens mange af os fortaber os i de tekniske termer, er vore kvindelige kolleger 
bedre til at hæve sig ud over teknikken. I stedet er de ofte stærke, når det handle 
om at formulere, hvad de systemer rent faktisk skal bruges til i hverdagen. Hvor 
de gør en forskel for brugerne i deres hverdag.
Tag nu min arbejdsplads, IT-afdelingen i Sønderborg Kommune, hvor jeg har set, 
hvor gode mine kvindelige kolleger er til at forklare teknikken overfor bruger-

\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Henrik Sohl, medlem af bestyrelsen SAMDATA\HK.

VI SKAL 
GØRE 
NOGET 
ANDET 
END VI 
PLEJER

Rundt om på arbejdspladserne skal man huske, at jobopslag også skal appellere til kvinder. Flere kvinder i IT-afdelingerne vil skabe en ny 
og mere dynamisk kultur, hvor vi bliver bedre til at forny os i takt med de krav vore brugere stiller.

\ fortsættes næste side

Henrik Sohl, medlem af 
bestyrelsen SAMDATA\HK:



SIDE 4  \  SAMDATA MAGASINET  4 \ 18

ne som f.eks. personalet i daginstitutioner. Her 
vil mange af mine mandlige kolleger komme til 
kort. Vi er ikke vant til at kommunikere på den 
måde. Så ikke alene er mange kvinder bedre til at 
kommunikere, som oftest er de lige så gode til det 
tekniske som vi mænd.
Jeg tror, at det er de færreste af mine kolleger, 
mænd som kvinder, der vil være uenige i det. Men 
hvad er så årsagen til, at så få kvinder rent faktisk 
søger og får IT-jobs?
Svaret kan være svært at sætte på en enkel 
formel. Den analyse, som Epinion har foretaget for 
os i SAMDATA giver mange gode bud på svar. Og 
over de næste sider i dette nummer af SAMDATA 
Magasinet vil du kunne læse mere om dette.

Teknikken er til at lære
Selv mener jeg, at vi – som noget af det første – 
er nødt til at gentænke den måde, vi formulerer 
jobopslag.
Groft forenklet kan man sige, at mænd ikke har 
de store problemer med at søge jobs, hvor de 
måske ikke helt opfylder alle de opstillede krav. 
Det lærer vi sgu nok hen ad vejen, tænker vi.
Men mange kvindelige ansøgere kan blive af-
skrækket af, at de ikke helt er på højde med det, 
der kræves i jobbet. De stiller meget høje krav til 
sig selv. Umiddelbart er det jo positivt, men det 
kan holde nogle tilbage fra at søge opslåede jobs. 
Her kan det være en hjælp, hvis vi i ansættelses-
udvalgene og ledelsen bliver bedre til i stillings-
opslagene at fremhæve mulighederne for at blive 
uddannet i de specifikke systemer, som virksom-
heden har brug for.
I stedet skal vi have in mente, at det er de per-
sonlige kompetencer, som i sidste ende er de af-
gørende. Teknikken kan man altid lære. Og der går 
alligevel som regel omkring et halvt år, før man 
som nyansat medarbejder er inde i alle facetter af 
det job, man er blevet ansat til.
Men det er ikke gjort med at skrive stillingsopslag, 
der appellerer til begge køn.
Noget andet er, at vi bør være indstillet på at 
ansætte personer, der ikke ligner os selv. Nor-
malen er, at vi helst vil ansætte mennesker, der 
ligner os selv. En sælger hyrer helst en sælger. En 
akademiker ansætter helst en akademiker. Det 
er nærmest en naturlov. Den vanetænkning er vi 
simpelthen nødt til at gøre op med, hvis vi skal 
have flere kvinder ind i IT-branchen. Vi mænd, der 
sidder i ansættelsesudvalgene rundt omkring, skal 
være åbne overfor at ansætte kvinder i stedet for 
endnu en mand.

På en arbejdsplads, hvor der er flest mænd, skal 
man være bevidst om at gøre noget andet, end 
det man plejer at gøre. Vi skal turde at tænke an-
derledes. Og hvorfor ikke hyre kvinder til jobbet, 
hvis de har kvalifikationerne? I stedet for at hyre 
en mand. Igen. Og igen. 
Jeg mener bestemt ikke, at man skal ansætte 
kvinder blot, fordi de er kvinder. De færreste har 
lyst til at få et job, blot fordi de har det ene eller 
det andet køn. Så kan man let føle, at man har 
fået det hele foræret uden at have de faglige kva-
lifikationer. Men har man to eller flere ansøgere 
med de samme kvalifikationer, er der intet i vejen 
for at ansætte en kvinde i stedet. Det har vi selv 
gjort på min arbejdsplads. Og det er vi glade for.

Forventer af os
Flere kvinder kan være med til at skabe en ny dy-
namik på arbejdspladsen, som der vil være hårdt 
brug for. Mænd og kvinder tænker forskelligt. 
Og har man på en arbejdsplads flere forskellige 
mennesker ansat, vil det give flere forskellige 
input og tilgange til opgaverne. Og i sidste instans 
vil det give os flere ideer til at gøre vores arbejde 
bedre til gavn for brugerne – uanset om vi, som 
jeg, arbejder i det offentlige eller man er ansat i en 
privat virksomhed.
Vi har brug for forandringer, hvis vi skal holde trit 
med det, vore brugere eller kunder forventer af os 
i fremtiden.
Samtidig kan en mere ligelig fordeling af mænd og 
kvinder være med til at skabe en helt anden tone 
på den enkelte arbejdsplads.
Selv har jeg aldrig oplevet, at kolleger bliver udsat 
for uønskede seksuelle tilnærmelser, som analysen 
fra Epinion viser, og som du kan læse mere om på 
side 10. Hvis sådan noget foregår, skal der skrides 
hårdt ind overfor det. Ingen tvivl om det.
Men en mere ligelig fordeling af kønnene vil i sig 
selv give en anden tone, hvor man taler pænere 
til hinanden. Og hvor vi bliver gladere for at gå på 
arbejde hver morgen.

\

Vi mænd, der sidder i ansættelsesudvalgene rundt omkring, skal være 
åbne overfor at ansætte kvinder i stedet for endnu en mand.
Henrik Sohl, medlem af bestyrelsen SAMDATA\HK.

Vi har brug for forandringer, hvis vi skal holde trit 
med det, vore brugere eller kunder forventer af os i 
fremtiden, mener Henrik Sohl, medlem af bestyrelsen 
SAMDATA\HK.

”
VI SKAL GØRE NOGET ANDET END VI PLEJER
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\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Peder Bjerge. peder@bjerge.net

Den hårde tone på arbejdspladsen. Uønskede seksuelle tilnærmelser. Kun få 
virksomheder gør en indsats for at rekruttere kvinder.

Den nye analyse foretaget af Epinion for SAMDATA påviser en række 
årsager til, at kvinder fravælger IT-faget. I alt 2.145 medlemmer af SAMDATA 
har deltaget i en spørgeskemaundersøgelse, og der er foretaget 299 inter-
views med virksomheder. Ud over dette er der gennemført 18 dybdegående 
interviews med IT-chefer, medarbejdere og IT-eksperter.

Den store datamængde viser, at manglen på kvinder koster arbejdspladser, 
kolleger og i sidste ende samfundet dyrt. I analysen peger SAMDATA’s med-
lemmer især på tre konsekvenser af, at så få kvinder vælger IT-branchen og 
mange forlader den i utide.

\ 	 Det skaber et kulturproblem på den enkelte arbejdsplads; flere ledere 
og kvindelige ansatte nævner, at en skæv kønsfordeling kan fostre 
en stærk mandekultur – på godt men også på ondt. Flere kvinder på 
arbejdspladsen gør det nemmere at opbygge en god arbejdskultur.

\ 	 Det skaber rekrutteringsproblemer i branchen; Udfordringen er blandt 
andet, at kvinder forlader IT-jobs i større grad end mænd. Kulturen 
spiller en central rolle her, da ”det er svært at sidde ene kvinde i et 
udviklingsmiljø”. 

\ 	 Det skaber dårligere IT-løsninger for hele samfundet; Erfaringerne fra 
bl.a. virksomhederne er, at der bliver skabt andre typer af løsninger, når 
der f.eks. både er mænd og kvinder i udviklingsteam.

NY ANALYSE VISER 
ÅRSAGERNE TIL 
DE FÅ KVINDER I IT
Alt for få kvinder skaber sig en karriere inden for IT. Og en ny undersøgelse viser de egentlige årsager til problemerne med 
at få kvinder til at vælge IT-faget. Og hvorfor flere kvinder end mænd forlader IT-branchen.  

Over de næste sider vil du kunne gå mere i dybden med flere af undersøgelsens resultater. Og hen over de næste sider vil du 
kunne læse artikler, der borer sig ned i en række af de problemer og udfordringer, analysen behandler.

VI SKAL GØRE NOGET ANDET END VI PLEJER
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KUN FÅ KVINDER I IT-JOBS ER 
IT-SPECIALISTER – OG FLEST 
KVINDER ARBEJDER I VIRKSOM-
HEDER, DER ER DÆKKET AF EN 
OVERENSKOMST 
Væsentligt flere mænd end kvinder er 
beskæftiget i IT-jobs. Dertil kommer, at flere 
mænd end kvinder er ansat i jobs, hvor de 
kan defineres som IT-specialister, mens flere 
kvinder end mænd er ansat i jobs, hvor de 
defineres som avancerede IT-brugere. Det 
er dog interessant, at IT-faglige kvinder er 
særligt repræsenteret i offentlige virksom-
heder og virksomheder med en over-
enskomst. Det er således en større andel 
kvinder end mænd, der er dækket af en 
overenskomst, mens der samtidigt særligt 
er offentlige ansatte, der er dækket af en 
overenskomst.

GODE SOCIALE RELATIONER, 
MEN EN HÅRD TONE PÅ IT-AR-
BEJDSPLADSEN
67 pct. af de erhvervsaktive medlemmer 
angiver, at der på deres arbejdsplads er 
gode sociale relationer, mens den samme 
oplevelse gør sig gældende blandt virk-
somhederne. I de dybdegående interviews 
omtales ligeledes gode sociale relationer på 
arbejdspladsen, mens det dog samtidigt be-
skrives, at der i nogle IT-miljø kan være en 
meget hård og barsk tone (”mandekultur”, 
”byggepladstone”), som vil kunne skramme 
nogle kvinder væk fra branchen.

MANGLENDE TEKNISK INTER- 
ESSE OG KOMPETENCER
Over halvdelen af medlemmerne i med-
lemsundersøgelsen og størstedelen af de 
kvindelige medlemmerne i interviewene 
tilkendegiver eller fortæller, at it-sektoren 
fravælges af kvinder som følge af manglen-
de interesse for IT og teknik. Dertil fortæller 
flere om, at usikkerhed ifm. egne IT-kom-
petencer eller manglende it-kompetencer 
blandt kvinder ligeledes kan være årsagen 
til at it-sektoren fravælges.

DEN TVIVLENDE KVINDE
En ændring af betoningen af tekniske 
begreber, halve IT-stillinger der kombinerer 
andet arbejdsindhold, efteruddannelser og 
mulig sparring kan give kvinder tryghed til 
at vælge it-sektoren og troen på, at de kan 
klare sig i et IT-job. En general anbefaling er 
at tydeliggøre mulighederne for kompeten-
ceudvikling og sørge for, at også kvinder er 
repræsenteret i ansættelsesudvalg.

IT-LØSNINGER RETTES MOD 
MANDELIGE BEHOV OG PRÆFE-
RENCER
I både desk researchen og de dybdegå-
ende interviews kom det til udtryk, at når 
IT-branchen er domineret af det ene køn, så 
kan dette skabe risiko for, at udviklingen af 
løsninger tilpasses en specifik logik i forhold 
til indhold, brugeroplevelse, etc. Derudover 
mener IT-ansatte, at kvinder – i gennemsnit 
- bidrager med andre kompetencer, såsom 
forståelse af funktionalitet og brugerople-
velse.

ARBEJDETS INDHOLD, BALAN-
CEN MELLEM ARBEJDSLIV OG 
PRIVATLIV SAMT SOCIALE RELA-
TIONER ER VIGTIGE ARBEJDS-
FORHOLD
Medlemsundersøgelsen viser, at selve 
arbejdets indhold og mulighederne for at 
få indflydelse herpå, work/life balance og 
sociale relationer er nogle af de arbejds-
forhold som både kvindelige og mandlige 
medlemmer vægter højst. Resultaterne 
viser desuden et sammenfald mellem de 
arbejdsforhold, som flest medlemmer finder 
vigtigst samt de arbejdsforhold, som de 
rent faktisk oplever at have. Der er dog 
signifikant flere kvinder end mænd, der 
finder det vigtigt at have indflydelse på 
arbejdsopgaver, mulighed for flextid samt at 
være dækket af en overenskomst.

KUN FÅ VIRKSOMHEDER GØR 
EN INDSATS FOR AT REKRUTTE-
RE KVINDER, TIL TRODS FOR AT 
DET OPLEVES SOM EN UDFOR-
DRING
Næsten halvdelen af virksomhederne gør 
ikke en aktiv indsats for at opnå en mere 
kønsblandet sammensætning af IT-medar-
bejdere, mens kun hver tiende i høj grad gør 
en aktiv indsats. Samtidigt er halvdelen af 
de adspurgte virksomheder dog enige i, at 
det er en udfordring at rekruttere kvalifi-
cerede kvindelige IT-faglige medarbejdere. 
Virksomhederne oplever, at der vanskeligt 
at rekruttere kvinder, fordi der er for få 
kvindelige ansøgere, at kvinderne mangler 
kompetencer eller at de tvivler på egne 
kompetencer.

MANGLENDE FOKUS PÅ 
KØNSFORDELING I IT-JOBS
Særligt medlemmerne oplever manglende 
ledelsesfokus på kønsfordelingen blandt 
IT-ansatte, mens over halvdelen af både 
virksomheder og medlemmer mener, at 
kønsdiversitet i IT-stillinger er vigtig. De 
dybdegående interview viser, at ledelse / 
direktionen har haft en afgørende betydning 
blandt de virksomheder, som faktisk er 
lykkes med at sikre en mere kønsblandet 
sammensætning af IT-faglige medarbejdere.

BLOT FÅ VIRKSOMHEDER HAR 
EN MÅLSÆTNING OM EN MERE 
KØNSBLANDET ARBEJDSPLADS 
Virksomhedsundersøgelsen viser, at 41 pct. 
af de adspurgte virksomheder har en lige-
stillingspolitik. Imidlertid er kun en tredjedel 
af virksomhederne med en ligestillingspo-
litik, der har en målsætning om en mere 
kønsblandet arbejdsplads. Dernæst er det 
næsten halvdelen af virksomhederne, der 
ikke har initiativer for at rekruttere og/eller 
fastholde kvindelige IT-faglige medarbej-
dere.

FLERE KVINDER END MÆND 
OPLEVER UØNSKEDE 
SEKSUELLE TILNÆRMELSER 
Hver fjerde kvinde har oplevet seksuelle til-
nærmelser i løbet af deres arbejdsliv, mens 
det kun er hver tyvende mand. 42 pct. af 
de adspurgte medlemmer, som har oplevet 
uønskede seksuelle tilnærmelser, havde det 
ikke godt med, at det skete, mens 10 pct. 
fik det psykisk dårligt.
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INTERESSERER KVINDER 
SIG IKKE FOR IT?
Over halvdelen af de adspurgte medlemmer af SAMDATA mener, at 
manglende interesse for IT er årsagen til de få kvinder i IT-branchen. 
Dette resultat var på linje med de dybdegående interviews, der ligeledes 
pegede på dette som en af årsagerne.
Disse interviews viste også, at en af årsagerne til, at kvinder fravælger 
IT-stillinger kan skyldes at branchen er mandsdomineret.
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4%

4%

5%

9%

10%

21%

21%

52%

Sexisme

Work/life-balance

Kulturel genkendelighed

Uddannelsesinstitutionernes ansvar

Manglende kompetencer

Kultur

Kønsroller/kønsopdelt arbejdsmarked

Stereotyper

Interesse

HVORFOR TROR DU, AT DER ER FÆRRE KVINDER END MÆND, DER ER
ANSAT I IT-STILLINGER I DANMARK? 

Kilde: Medlemsundersøgelse
Andet = 1%, Ved ikke = 2%

N=1205

\ 1
En mere mangfoldig gruppe 
af IT-ansatte skaber oplevet 
værdi
At sammensætte IT-ansat-
te med forskellige tilgange 
bidrager positivt til kvaliteten 
af løsninger, der udvikles, samt 
i hvilken grad IT lykkes med 
at blive implementeret i den 
samlede forretning i virksom-
hederne.

\ 2 
Tidlig indsats er nødvendigt
Fravalget af særligt de tekni-
ske IT-discipliner sker tidligt i 
uddannelsessystemet, og en 
tidlig næring af IT-interesse 
og afmystificering af det 
nørdede og tekniske image er 
afgørende.

\ 3
Det som taler til kvinderne 
taler også til mange mænd
En løsning på kønsudfordrin-
gen kan være en løsning på 
de generelle problemer med 
at rekruttere medarbejdere til 
IT-jobs. Det handler både om 
at tiltrække flere kvinder, men 
også andre typer af mænd end 
den ’typiske’ IT-specialist.  

\ 4
Strategien skal forankres 
hos ledelsen og direktionen
Hvis strategien om en større 
kønsdiversitet skal lykkes, skal 
ændringerne implementeres 
i hele ansøgningsprocessen. 
Eksempelvis ved at sørge for, 
at også kvinder er repræsente-
ret i ansættelsesudvalg.

\ 5 
At være ene kvinde i IT er 
svært
Mentorordninger for kvindelige 
IT-ansatte fremhæves som et 
stærkt middel til rekruttering 
og fastholdelse.

FEM ANBEFALINGER I RAPPORTEN
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DET ULIGE FORHOLD 
MELLEM MÆND OG 
KVINDER I IT ER ET 
PROBLEM
En tredjedel af både virksomheder og SAMDATA’s 
medlemmer mener, at den ulige fordeling mellem 
kvinder og mænd i IT er et problem for samfundet. 
Og hele 34 procent af medlemmerne mener, at det 
er et problem for den enkelte arbejdsplads, at der er 
flere mænd end kvinder, der arbejder med IT, mens 
det samme gælder for 31 procent af de adspurgte 
virksomheder i undersøgelsen.

8

34%

31%

27%

34%

... Det er et problem for samfundet, at der er flere
mænd end kvinder, der arbejder med IT.

... Det er et problem for den enkelte arbejdsplads,
at der er flere mænd end kvinder, der arbejder

med IT.

Virksomheder Medlemmer

HVOR ENIG ELLER UENIG ER DU I FØLGENDE UDSAGN?
(VISER KUN ANDEL DER ER ENIG ELLER MEGET ENIG)

Kilde: Virksomhedsundersøgelse & medlemsundersøgelsen n=299 & 2145

BALANCEN MELLEM 
ARBEJDSLIV OG 
PRIVATLIV VIGTIG
En god balance mellem arbejdsliv og privatlivet rangerer 
samlet højest blandt medlemmerne, mens kvinderne 
mener, at indflydelse på arbejdsopgaverne er det vig-
tigste. Begge elementer ligger højere end gode løn- og 
pensionsforhold. Det mindst vigtige for både mænd og 
kvinder er personalegoder.

HVILKE AF NEDENSTÅENDE FAKTORER ER EFTER DIN MENING DE 
VIGTIGSTE FOR AT SIKRE GODE ARBEJDSFORHOLD? 

Kilde: Medlemsundersøgelsen. 
Medlemmerne har kunne afgive op til tre svar. 1 pct. svarer ved ikke.

N=1800

13%

26%

29%

33%

35%

44%

42%

49%

4%

2%

18%

19%

33%

29%

39%

44%

50%

45%

15%

23%

31%

31%

37%

44%

46%

47%

Andet

Personalegoder

Dækket af overenskomst

Høj tryghed i ansættelsen

Mulighed for �extid og/eller
afspadsering

Mulighed for kompetenceudvikling og
efteruddannelse

Gode sociale relationer

Gode løn og/eller pensionsforhold

Ind�ydelse på arbejdsopgavernes
indhold

God balance mellem arbejdsliv og
privatliv

Total

Kvinder

Mænd

\

\
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34%

31%

27%

34%

... Det er et problem for samfundet, at der er flere
mænd end kvinder, der arbejder med IT.

... Det er et problem for den enkelte arbejdsplads,
at der er flere mænd end kvinder, der arbejder

med IT.

Virksomheder Medlemmer

HVOR ENIG ELLER UENIG ER DU I FØLGENDE UDSAGN?
(VISER KUN ANDEL DER ER ENIG ELLER MEGET ENIG)

Kilde: Virksomhedsundersøgelse & medlemsundersøgelsen n=299 & 2145

FÅ VIRKSOMHEDER 
GØR EN INDSATS 
FOR AT REKRUTTERE 
OG BEHOLDE 
KVINDER SOM 
IT-MEDARBEJDERE
Hele 44 procent af de i undersøgelsen adspurgte virksom-
heder, at de slet ikke gør en indsats for at fremme en mere 
ligelig fordeling mellem mænd og kvinder, når de rekrutterer 
nye IT-medarbejdere. Kun 10 procent af virksomhederne 
mener, at de i høj grad gør en aktiv indsats.
Og 36 procent af de adspurgte virksomheder gør slet ikke 
en indsats for at fastholde kvindelige IT-medarbejdere, 
mens 15 procent i høj grad gør en aktiv indsats.

15%

10%

19%

13%

18%

16%

36%

44%

13%

17%

Fastholde it-faglige kvindelige
medarbejdere for at fremme en

mere kønsblandet sammensætning
af it-medarbejdere?

Rekruttere it-faglige kvindelige
medarbejdere for at fremme en

mere kønsblandet sammensætning
af it-medarbejdere?

I høj grad I nogen grad I mindre grad Slet ikke Ved ikke

I HVILKEN GRAD GØR VIRKSOMHEDEN EN AKTIV INDSATS FOR …

Kilde: Virksomhedsundersøgelsen N=299 & 157

LEDELSEN IKKE NOK OPMÆRKSOM PÅ AT 
FÅ EN BEDRE BLANDING AF MÆND OG KVINDER
Medarbejderne mener ikke, deres chefer har nok fokus på at få flere kvinder ansat, så fordelingen mellem de to køn bliver ligelig. 
Undersøgelsen af virksomhederne viser, at 39 procent af de adspurgte virksomheder enten er enige i, at ledelsen har fokus på at sikre en mere 
kønsblandet sammensætning af IT-faglige medarbejdere, mens 32 procent er uenige. Til gengæld oplever blot 14 procent af medlemmer, at deres 
ledelse har fokus på dette.

HVOR ENIG ELLER UENIG ER DU I FØLGENDE UDSAGN? 
(ANDEL DER ER ENIG ELLER MEGET ENIG)

Kilde: Virksomhedsundersøgelse & medlemsundersøgelse N=299 & 2145

62%

14%

62%

39%

Det er vigtigt, at der på
arbejdspladsen er en kønsblandet

sammensætning af IT-faglige
medarbejdere.

Ledelsen har fokus på at sikre en
mere kønsblandet sammensætning

af IT-faglige medarbejdere

Virksomheder Medlemmer

71% af de kvindelige medlemmer 
mener, det er vigtigt med en 
kønsblandet sammensætning af IT-
faglige. 

55% af de mandlige medlemmer 
mener, det er vigtigt med en 
kønsblandet sammensætning af IT-
faglige. 

\
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\ Af Ernst Poulsen. Twitter: @ernstpoulsen

”Når man ser de her tal så løber det mig koldt ned ad ryggen,” siger Marianne 
Vind, der er næstformand i HK Privat.
Tallene, hun henviser til, stammer fra en ny Epinion-undersøgelse, som SAM-
DATA\HK har fået lavet for fagforeningens egne medlemmer og IT-branchen. 
Og tallene fra afsnittet om ”uønskede seksuelle tilnærmelser” er ganske rigtigt 
markante.
Her bliver det klart, at 23 procent - næsten hver fjerde kvinde - i løbet af karrie-
ren oplever uønskede seksuelle tilnærmelser på jobbet. For mænd er det samme 
tal blot 5 procent. 
Undersøgelsen viser også, at det er chikane, der har konsekvenser. 42 procent 
havde det dårligt med oplevelsen og 10 procent fik det decideret psykisk dårligt. 
”Det er folk, som hver dag på vej hen på arbejde tænker ”det her må jeg leve 
med.” Det er sådan noget, der ødelægger mennesker i længden,” understreger 
Marianne Vind. Undersøgelsen viser også, at en stor del af chikanen er mundtlig.
”Det vi hører om, er ofte opfordringer til seksuelt samvær: ”Har du ikke lyst til et 

blowjob? Fik du god anal-sex i weekenden?” Det er tit svært at høre, om det er 
seriøst eller ej, forklarer Marianne Vind.”
Det gør det også svært at få sat en stopper for de grænseoverskridende 
kommentarer. To ud af tre lader helt være med at gøre noget ved sagen, viser 
undersøgelsen.

Praktikanter er stavnsbundne
Marianne Vind peger på en gruppe, som er specielt sårbare.
”Det er de unge, der har sværest ved at sige fra, fordi de ikke har erfaring fra 
andre arbejdspladser og ikke ved, hvordan man skal sige fra. Værst er det for 
praktikanter, som jo risikerer at miste deres praktikplads og dermed skulle starte 
helt forfra i et nyt praktikforløb. De er nærmest stavnsbundne.”
”Man skal huske, at det er et ulige magtforhold, fordi der ikke er mange, der har 
råd eller lyst til at sige jobbet op. Derfor bliver mange hængende og finder sig i 
det,” siger Marianne Vind.

CHEFEN VILLE 
KYSSE MIG OG SÆTTE 
HÅNDEN OP MELLEM 

MINE BEN

”Jeg var udsat for sexchikane for mange år siden, da 
jeg var elev. Det har jeg aldrig fortalt nogen om. Det var 
min chef på min læreplads, der ikke helt kunne finde ud 

af, hvor grænserne gik. En dag, da vi sad i en bil sammen, 
væltede han pludselig ind over mig og ville kysse mig. 

Jeg gik totalt i panik og skyndte mig ud af bilen. Der var 
også en gang, hvor jeg var ude på et lager og skulle 
op på en skammel, og så havde han pludselig hån-

den mellem mine ben.”

Kilde: ”Under overfladen.”
Rapport fra HK om sexchikane på arbejdspladsen

”

\ FOR FÅ KVINDER I IT

Marianne Vind, Næstformand i HK Privat:

SEKSUEL CHIKANE BØR 
KOSTE DET SAMME SOM 
UBERETTIGET FYRING
Hver fjerde kvinde i IT-branchen udsættes for uønskede seksuelle tilnærmelser. Det viser en ny undersøgelse som Epinion har lavet 
for SAMDATA\HK. I HK opfordrer man til langt større bøder til firmaer, hvor der foregår krænkelser.

Kilde: ”Under overfladen.”
Rapport fra HK om sexchikane på arbejdspladsen
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Ledelsens ansvar
”Vi ser nogle tilfælde, hvor man advarer en ny kollega på en arbejdsplads. Det er 
især kvinder, der synes at det er godt kollegaskab.”
Men hun synes tilgangen er forkert. 
”Det rigtige er at gå til ledelsen. Det er deres ansvar at sige fra og gøre det på en 
måde, så alle kan se, at vi ikke vil have den kultur på arbejdspladsen.”
Epinion-rapporten viser, at kun i sølle 7 procent af sagerne ender det med en 
advarsel eller irettesættelse til den, der har overskredet grænserne.

Behov for lovændringer
Marianne Vind er særdeles positiv over for, at regeringen vil ændre loven, så man 
ikke længere kan slippe for en sag om mundtlig chikane med en undskyldning 
om, at der er ”en frisk tone” på arbejdspladsen.
Desværre er skridtet ikke nok til at dæmme op for det faktum, at det ofte er 
de kvinder som er udsat for chikanen, som ender med at måtte trække sig fra 
jobbet.
”Erstatningen i den her type sager ligger på omkring 25.000 kr., og selv om rege-
ringen vil hæve det til 33.000 kr., så er det stadigt et lavt beløb.”

”Til sammenligning så udløser det 6-9 månedslønninger i erstatning, hvis en 
virksomhed fyrer en gravid uberettiget. Det vil være et passende niveau at 
sammenligne med,” siger Marianne Vind, der opfordrer regeringen til at hæve 
erstatningsniveauet betydeligt.  

\

”

33 % 
af de adspurgte 

medlemmer, som har 
svaret ja til, at de har 

oplevet uønskede seksuelle 
tilnærmelser, vil karakteri-

sere det som decideret 
sexchikane.

Har du i løbet af dit arbejdsliv oplevet uønskede 
seksuelle tilnærmelser på arbejdet?
Inden for de seneste 3 år: 
 4 %
I løbet af dit arbejdsliv: 
 13 %

Har du oplevet uønsket seksuelle tilnærmelser i løbet af dit arbejdsliv?
Kvinder: 	
 23 %
Mænd: 	
 5 %

Hvad skete der med vedkommende, der stod bag chikanen?
Gjorde ikke noget ved det			 
 64 %
Vedkommende blev irettesat eller fik en advarsel	   
 7 %

Hvordan påvirkede det dig?
Blev ikke påvirket af det			 
 30 %
Havde det ikke godt med det			 
 42 %
Fik det psykisk dårligt			
 10 %

Hvordan vil du karakterisere handlingen?
Skete i form af bevægelser eller fagter		
 19 %
Skete i form af berøringer			 
 56 %
Skete i form af tale			 
 65 %

Hvem stod for de uønskede seksuelle tilnærmelser?
Flere kollegaer			 
 17 %
Chef				  
 31 %
Kollega				  
 54 %

(Kilde: Epinion: Kønsdiversitet i IT-stillinger, SAMDATA\HK, juli 2018) 

NOGEN HAVDE 
ÆNDRET MIN PAUSE-

SKÆRM OG SKREVET EN 
PERVERS TEKST

”Jeg oplevede på min tidligere arbejdsplads, at 
jeg kom tilbage fra frokost og ind på mit kontor, 
og så var der nogen, der havde lavet min pause-
skærm om, så der stod noget i retning af ”jeg er 
liderlig og vil bare have nogle mænd”. Måske var 

det ment i sjov, men det var det ikke for mig. 
Det sved, og det var meget ubehageligt, at 
jeg ikke vidste, hvem der havde gjort det. 

Det gjorde mig utryg i lang tid.”
Kilde: ”Under overfladen.”

Rapport fra HK om sexchikane 
på arbejdspladsen

Erstatningerne i sager med seksuelle 
krænkelser er alt for lave. De burde svare 
til det, man giver ved fyring af en gravid.

Marianne Vind, Næstformand i HK Privat

 

”
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Marianne Vind, Næstformand i HK Privat:

SEKSUEL CHIKANE BØR 
KOSTE DET SAMME SOM 
UBERETTIGET FYRING
Hver fjerde kvinde i IT-branchen udsættes for uønskede seksuelle tilnærmelser. Det viser en ny undersøgelse som Epinion har lavet 
for SAMDATA\HK. I HK opfordrer man til langt større bøder til firmaer, hvor der foregår krænkelser.
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10 GODE RÅD TIL 
AT OVERLEVE 
SOM KVINDE I 
IT-BRANCHEN
Den norske programmør og blogger Patricia Aas offentliggjorde en stribe gode råd til andre kvinder, der også har prøvet 
at sidde som eneste kvinde i en udviklingsafdeling. Responsen var overvældende, men baggrunden er i virkeligheden 
sørgelig.

MIN CHEF SKAFFEDE 
SIG ADGANG TIL MIT 

HOTELVÆRELSE

”For fem år siden var hele min koncern samlet 
til julefrokost og skulle overnatte på hotel. I løbet 
af natten hørte jeg, det bankede på. Der blev sat 

en nøgle i døre, og den gik op. Jeg tændte lyset og 
så, at det var en af de øverste chefer. Jeg begynd-

te bare at skrige og råbe han skulle gå. Jeg var 
meget rystet, men fik klædt mig på og gik ned 

i receptionen, hvor jeg spurgte, hvordan en 
fremmed mand kunne få udleveret en nøgle 

til mit værelse. Her fik jeg at vide, at han 
havde udgivet sig for at være min 

ægtemand.”
Kilde: ”Under overfladen.”

Rapport fra HK om sexchikane 
på arbejdspladsen

Det startede med et lille nødråb på Twitter fra en amerikansk kvinde: ”Om der var 
nogen derude, som havde erfaring med at være den eneste kvinde på et hold af 
udviklere.” 
Den norske programmør og blogger Patricia Aas bød lynhurtigt ind med en stribe 
”24 survival tips.” Læsningen er deprimerende, for det står lynhurtigt klart, at 
kvinder ofte oplever, at andre tager æren for deres arbejde og kvinder nemt 
havner i situationer, hvor de bliver udsat for chikane af mindre direkte seksuel 
karakter.
Responsen var enorm. Patricia Aas fik lynhurtigt 500 retweets, flere tusinde 
likes og en lang debat brød løs på Twitter. Mange fortalte, at de kunne genkende 
situationerne. Den store respons og efterfølgende debat betød, at Patricia Aas 
skrev de gode råd sammen til et længere blogindlæg. 
Hendes erfaringer stammer fra 13 år som programmør hos store firmaer som 
Opera, Cisco og Knowit. Senest er hun sprunget ud som selvstændig med firma-
et Turtle Sec, der leverer konsulentydelser inden for IT-sikkerhed.

Næsten alle har oplevet chikane
SAMDATA Magasinet fanger hende få minutter før, hun skal afsted til Australien 
for at holde to oplæg på NDC Sydney - en konference for softwareudviklere. 
”Næsten alle kvinder har oplevet chikane et eller andet sted på den her skala – 
uanset hvilket fagområde de arbejder inden for,” fastslår Patricia Aas.
”For mig blev responsen en bekræftelse af, at det ikke bare var mig. Det var en 
bekræftelse af, at det er en realitet for rigtigt mange at blive udsat for diskrimi-
nation.”
Hun er meget bevidst om, at hun ikke ønsker at nævne konkrete ting, hun selv 
har været ude for, og hun mener også, at det kan skade andre at stå frem med 
konkrete oplevelser.
”Jeg anbefaler ikke nogen at fortælle, hvad de har været ude for. Det giver bag-
slag, og du får meget lidt ud af det,” siger Patricia Aas.
”Vi har alle brug for jobs og en karriere, så det er ikke i din interesse at være 
specifik med det, du har været udsat for.”
Selv om hun ikke ønsker at være konkret, er det meget bevidst, at hun står frem 
og omtaler problemerne. Målet er at få synliggjort chikanen, både så den kan 
blive stoppet, og så andre kvinder ikke føler sig ene.

”Kvinder skal vide, at det ikke bare er dem. Vi kvinder har brug for hinanden, og 
det er nødvendigt at give hinanden et skud selvtillid.”
Selv om Patricia Aas ikke anbefaler kvinder at stå frem i offentligheden, og selv 
om hun i et af sine råd advarer mod at kontakte HR-afdelingen, så mener hun 
stadig, kvinderne skal sige fra.
”Det er her, vi har brug for fagforeningerne og tillidsrepræsentanterne. De er der 
ikke for firmaets skyld, men for kollegaerne. Hvis du har en stærk fagforening, så 
har du mulighed for at få en indflydelse, som du ikke kunne få, hvis du står alene 
med din sag,” slutter Patricia Aas inden hun skal afsted til lufthavnen.

\

”Men næsten alle kvinder har oplevet chikane – et eller andet 
sted på skalaen – uanset hvilket fagområde de arbejder inden for, 
siger Patricia Aas efter 13 år som programmør i en stribe norske 
IT-firmaer.”

”\ Af Ernst Poulsen. Twitter: @ernstpoulsen\ FOR FÅ KVINDER I IT
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1. Forsøg ikke at blive en af gutterne. 
På den måde bliver du ikke dig selv.
Det er svært at være anderledes i længden, og 
mange af os forsøger at tilpasse os for at være ”en 
af gutterne.” Men det gør dig til en person, du ikke 
er, og som du ikke selv kan lide. 

2. HR er ikke din ven
Efter min erfaring er det bedst, HR kender så 
lidt som muligt til din eksistens. Selv om de ofte 
er kvinder, så er min erfaring, at de ikke virkeligt 
hjælper dig. De siger alle de rigtige ting, men du 
kan regne med at havne på en uofficiel balladema-
gerliste, hvis du fortæller dem noget negativt. 

3. Forlad firma-fester, før dine kollegaer bli-
ver fulde. Hverken du eller dem ønsker 
at kende deres inderste tanker.
En masse ting, som burde være forblevet usagt, 
kommer frem, når folk bliver fulde, eller du kommer 
måske til at sige ting, som du egentlig ikke ønskede 
at dele. 

4. Overbevis dig selv om, at det ikke er dig 
– det er dem
Psykologisk manipulation og dine egne mindre-
værdskomplekser kan have en meget stærk virk-
ning. Måske bliver du bedt om at forandre dig. Folk 
vil sige, at det ikke handler om, at du er en kvinde, 
men at du er mindre dygtig, mindre sympatisk, 
mindre venlig, mindre… Alt sammen noget, som gør 
det til din fejl. Forsøg ikke at tro på det.

5. Deltag aldrig i team-building aktiviteter 
som betyder, at du skal klæde dig 
anderledes på
Bliv væk fra team-building aktiviteter, som får 
dig til at føle dig dårlig tilpas. Det kan være ture 
i svømmehallen, sauna, strip-klub, udklædnings-
fester eller det at have kjole på. Hvis du ikke kan 
melde afbud, så tag en sygedag. Maveinfluenza er 
en fremragende undskyldning.

6. Vær ikke bange for at sige op. Du skal ikke 
ofre dit mentale helbred for dårlige folk
Der er ingen, der belønner dig for at kæmpe i 
årevis i et dårligt job. Beskyt dig selv, beskyt din 
fremtidige indkomst ved at forlade jobbet i tide. 
Det er hårdt. Vi ønsker alle at løse problemerne og 
fokusere på de positive sider. Men selv om arbejdet 
er godt, så er dit mentale helbred vigtigere.

7. Indfør regler for kommunikation. 
Ros gives i offentlighed, kritik gives privat
Et team der kun består af mænd har ofte en rå 
tone. Når du ankommer som den første kvinde, vil 
jeg anbefale, at du forsøger at indføre nogle regler 
for kommunikation. De fleste mænd vil værdsætte 
det, mens andre vil kæmpe med næb og kløer. 
Offentlig udskamning vil ofte ramme dig, fordi du 
som kvinde er et let offer.

8. Forsøg at gøre dit team mere alsidigt 
– på alle måder. Det ændrer tonen. 
Få flere kvindelige udviklere – hvis ikke på dit hold, 
så på et andet. Det er svært at være alene.
Alt som gør holdet mindre homogent vil være godt 
for dig. Folk vil holde op med at forvente, at alle 
er ens.

9. Skrid når der opstår omklædnings-
rums-stemning. Det er lettere end at diskute-
re det. Og de skal nok fatte budskabet.
Det kan ikke betale sig at diskutere det, og det vil 
bare blive brugt imod dig. Bare skrid. Det vil stadig 
blive brugt imod dig, men i det mindste vil de ikke 
kunne bruge dine ord imod dig.

10. Stil akavede spørgsmål om 
upassende udsmykning
Det er her, du trækker, ”jeg-spørger-bare”-kortet. 
De upassende plakater eller billeder kan være 
decideret pornografiske. Fortæl ikke, hvordan du 
føler, da det kan bruges imod dig. Bliv i stedet ved 
med at stille offentlige spørgsmål - om de synes, 
det er passende?

MIN CHEF SKAFFEDE 
SIG ADGANG TIL MIT 

HOTELVÆRELSE

”For fem år siden var hele min koncern samlet 
til julefrokost og skulle overnatte på hotel. I løbet 
af natten hørte jeg, det bankede på. Der blev sat 

en nøgle i døre, og den gik op. Jeg tændte lyset og 
så, at det var en af de øverste chefer. Jeg begynd-

te bare at skrige og råbe han skulle gå. Jeg var 
meget rystet, men fik klædt mig på og gik ned 

i receptionen, hvor jeg spurgte, hvordan en 
fremmed mand kunne få udleveret en nøgle 

til mit værelse. Her fik jeg at vide, at han 
havde udgivet sig for at være min 

ægtemand.”
Kilde: ”Under overfladen.”

Rapport fra HK om sexchikane 
på arbejdspladsen

PATRICIA AAS:
 

SÅDAN OVERLEVER 
DU SOM KVINDE I 
TECH-VERDENEN

Kilde: 24 survival tips for women in tech. 

Vi bringer her med tilladelse 10 af de 24 regler. 

LÆS MERE PÅ PATRICIA.NO



\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Malene Mølgaard malene@storyseller.dk  @Malene_Molgaard

UDSKIFT MANDEHØRM OG 
ASS-TIME MED MENING OG 
VÆRDI
Mandejargon og teknik-lingo præger stadig IT-branchen. Det er på tide at gøre op med gammeldags fokus på tilstedeværelse og 
teknisk tyngde og gøre plads til mere feminine værdier, mener rådgiver i diversitet.

Kvinder kan blive skræmt væk af det mandsdominerede, konkurrenceprægede og rå sociale miljø 
på nogle IT-arbejdspladser. I nogle miljøer kan der være en hård og barsk tone og byggepladsjar-
gon. Sådan lyder en af konklusionerne i analysen Kønsdiversitet i IT-stillinger foretaget af Epinion 
for SAMDATA\HK.
Dog anser kvindelige ansatte uddannet inden for IT det ikke som et stort problem, da de har været 
vant til det miljø i deres studietid. Men de vil ikke søge job i en afdeling, hvor der ikke er andre 
kvinder.

Skurvognsjargon
At den hårde mandekultur kan skræmme kvinderne væk er ikke fremmed for Lisbeth Odgaard 
Madsen, stifter og indehaver af Potential Company, som blandt andet rådgiver virksomheder om 
kønsbalance, stop af talentspild og diversitet i bred forstand. En direkte rå tone er hun endnu ikke 
stødt på i sit arbejde med virksomheder i IT-branchen, når hun sammenligner med den skarpe 
skurvognsjargon, hun oftere møder i håndværksfagene. 
”Men i de mandsdominerede IT-virksomheder oplever jeg et meget enøjet fokus på, at alle kandi-
dater skal have teknisk tyngde, selv inden for områder, hvor man faktisk ikke behøver være teknisk 
tung. I IT og tech er de teknisk tunge kandidater mænd. Derfor er mange stillingsopslag arkety-
pisk maskuline, og så går det i ring, fordi der er den her helt bundstereotype opfattelse af, at som 
udgangspunkt gider kvinder ikke teknik. Det udmønter sig faktisk i, at på de arbejdspladser, jeg har 
været på i den her industri, der oplever kvinderne dårligere muligheder for at avancere og føler 
også mindre selvtillid,” siger Lisbeth Odgaard Madsen.
Samtidig oplever hun en usagt kultur i IT-branchen om, at man arbejder 24/7.
”Der er meget fokus på facetime – eller hvad jeg kalder ass-time. Der er helt klart en work harder 
– not smarter indstilling, og det er ærgerligt, for det er dokumenteret, at kvinder er meget mere 
effektive,” konkluderer hun.

Skru op for forskellige håndtag
Når det gælder løsninger i forhold til at bløde op i den maskuline kultur, så kvinderne ikke stempler 
ud, er det nødvendigt at skrue på mange forskellige håndtag.
”Afskaf ’ass-time’ og sæt fokus på produktivitet. Virksomhederne siger, at det gør de allerede, men 
hvis man går i dybden, så handler det stadig om, at chefen kan se, man er der. Fjern det enøjede 
fokus på teknisk ekspertise og tal mere om meningen med, at vi er her og virksomhedens purpo-
se,” anbefaler Lisbeth Odgaard Madsen.

\
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Der er meget fokus på såkaldt ’ass-time’, tilstedeværelse og 
teknik i den mandsdominere IT-branche, vurderer diversitets-
rådgiver Lisbeth Odgaard Madsen.”
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”Dengang jeg var yngre og begyndte min karriere, 
gik en stor del af fokus i forhold til at få flere 
kvinder i erhvervslivet til at fixe kvinderne. Vi var 
på kurser for at lære, hvordan man skulle begå sig i 
en mandlig domineret verden, hvor man skal huske 
ikke at have sit hår hængende og ikke have for 
store smykker, for så er det distraherende. Ting, 
som man i dag kan grine af,” fortæller Anja Monrad, 
der er en af de få kvindelige ledere i en meget 
mandetung IT-branche.
Senere erkendte man(d), at kvinder selvfølgelig 
skal have lov at være, som de er. Men Anja Monrad 
er stadig ikke tilfreds.
”Vi må finde ud af at få talt om, at mangfoldighed 
er vigtigt, og hvilken værdi det giver,” siger hun 
bestemt og forklarer sin mission, der handler om at 
få det bedste ud af forskelligheden og ikke tilpasse 
forskelligheden til majoriteten ved at fixe problemet 
med minoriteten. Altså kvinderne i en branche, som 
stadig er præget af mænd og mandehørm.

Inkluderende miljøer
”I Dell gør vi en stor indsats for at få flere kvinder 
ind ved at uddanne mændene i at forstå, hvordan 
man oplever verden – eller branchen – som mino-
ritet. Og hvad mændene kan gøre for at få skabt 
mere inkluderende miljøer. Det er en helt anden 
måde, end dengang man skulle fixe kvinderne,” 
siger hun tilfreds.
Indsatsen starter helt lavpraktisk med sprog, tone 
og ord.

”Spørger man unge piger i 5. klasse, hvor de 
begynder at forme deres karrieredrømme, så 
vil en stor del sige, at de gerne vil arbejde med 
mennesker. Så det gælder om at få fremhævet 
den her industris store indflydelse på alt, hvad 
der har med mennesker at gøre. Helt konkret har 
det betydning for, hvordan vi udformer jobopslag. 
Hvis vi kun taler om, at vi er de største og bedste, 
der kan slå alle konkurrenterne, mens vi tjener en 
hulens masse penge, så taler vi jo ikke om at have 
med mennesker at gøre eller at få indflydelse på 
samfundsudviklingen, som unge piger generelt 
gerne vil arbejde med,” forklarer Anja Monrad og 
får det til at lyde både banalt og genialt.
”Hvis vores jobopslag fortæller om, hvordan IT æn-
drer den verden vi lever i, og hvordan digitalisering 
redder liv på hospitalerne, så når vi pigerne, der 
gerne vil gøre en forskel for verden og ikke nød-
vendigvis være den bedste, største og hurtigste.”

En øjenåbner 
På halv- og heldagskurser bliver lederne i Dell ud-
dannet til at forstå, hvordan stereotype opfattelser 
påvirker os, hvad det vil sige at være inklude-
rende og hvordan vi ofte har mere til fælles med 
mennesker, vi ikke i forvejen vidste, vi havde noget 
til fælles med. Helt i stil med tv-reklamen, hvor 
folk skal stille sig sammen i grupper efter erfaring, 
overbevisning eller tro.
”Det er en øjenåbner for, hvordan det er at være 
en minoritet, og at det er ubehageligt at være den 

eneste, der har det sådan. Det åbner deres øjne 
for, hvordan er det at være i et team, hvor der 
sidder 15 fyre og en eller to piger. Hvad det gør 
ved humoren og de aktiviteter, vi vælger at lave 
sammen,” forklarer Dells kvindelige direktør, som 
tror på, at gennem inkluderende kultur, kan man 
få skabt plads til at være kvinde eller homoseksuel 
osv. 

Italesætte output
Indsatsen har helt sikkert haft indflydelse både 
på kulturen og fastholdelsen af kvinder og andre 
minoriteter hos Dell, hvor 27 procent i ledelsen er 
kvinder, og lidt over 30 procent blandt medarbej-
derne.
”Det er langt fra godt nok. Det rykker meget 
langsomt, men det rykker,” fastslår Anja Monrad og 
gentager:
”Men der er ingen tvivl om, at som branche kan vi 
gøre mere for at italesætte det output, vi leverer 
mere end måden, vi producerer det på. Og det vil 
åbne øjnene for langt flere kvinder, som gerne vil 
være med til at forandre verden. Hvis vi bliver ved 
med at tale hardware, så får vi ikke flere til at søge. 
Og hvis ikke vi får kvinderne med ind og program-
mere og udvikle vores samfund, så får vi kun den 
version, man ser gennem øjnene på en ung mand.”

\

KVINDER I IT SKAL IKKE FIXES
Anja Monrad, der er øverste chef for Dell EMC i central- og Østeuropa har sat sig for at uddanne mændene til at være mere inkluderen-
de i virksomheden i stedet for, at mindretallet af kvinder skal tilpasse sig mændenes kultur og jargon.

I Dell gør vi en stor indsats for at få 
flere kvinder ind ved at uddanne mæn-
dene i at forstå, hvordan man oplever 
verden – eller branchen – som minori-
tet. Og hvad mændene kan gøre for at 
få skabt mere inkluderende miljøer. Det 
er en helt anden måde, end dengang 
man skulle fixe kvinderne.
Anja Monrad, senior vice president og General Manager i Dell EMC

”
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\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Malene Mølgaard malene@storyseller.dk  @Malene_Molgaard

I alle 13 år, softwarevirksomheden iSpoc har 
eksisteret, har firmaet haft adresse på Chri-
stianshavn i Københavns indre by omgivet af 
hippe cafeer, kanaler med husbåde, ministerier 
og moderne virksomheder. De hjemlige lokaler 
i en gammel fredet bygning minder mere om 
en liebhaverlejlighed end en techpark i en 
forstad, hvor IT-firmaer traditionelt er placeret. 
Beliggenheden er helt bevidst, da mange af de 
kvindelige ansatte ikke drømmer om at arbejde i 
et gråt industrikvarter.
”Modsat mange andre IT-virksomheder her-
hjemme, der ofte ikke har kvindelige ansatte på 
programmørsiden, men i marketing og salg, så 
prøver vi at have kønsbalance også på tech- og 
produktsiden,” siger direktør Casper Bøgeholdt 
Andersen. 
iSpoc leverer IT-serviceværktøjer til industrivirk-
somheder, universiteter, ministerier og kommu-
ner, hvor mange af brugerne er kvinder.

”Derfor er det også vigtigt, at det er kvinder, 
der udvikler dem. Når vi holder erfamøder med 
vores kunder, kan jeg fornemme, at kvinderne 
har det godt med, at der også er kvinder fra 
vores udviklingsafdeling repræsenteret omkring 
bordet. For kvinder har en anden tilgang til 
user experience end mænd, der nogle gange 
kan have den indstilling, at teknikken bare skal 
virke. Vores kvindelige kolleger er super skarpe 
til at tage udgangspunkt i, hvordan nyttevær-
dien er for brugeren,” siger Casper Bøgeholdt 
Andersen.

IT-navlepilleri
Med hensyn til tonen og jargonen i både bran-
chen og firmaet, så mener han nu nok, at kvin-
derne sagtens kan være med. Men produkterne, 
sproget og samtalerne bliver påvirket af, at alt 
for mange IT-virksomheder søger inspiration i 
IT-branchen. 

”Det bliver navlepilleri. Derfor har vi altid søgt 
inspiration i andre brancher,” siger han.

Taler kodesprog
Ud over byens puls, anser firmaet det også som 
en super vitaminpille at dele kontorlokaler med 
andre virksomheder inden for udvikling og HR 
med god kønsdiversitet, der sikrer liv på konto-
ret og flere kolleger, som siger godmorgen.
”Det kan jeg se, har betydning for de nye unge, 
vi ansætter lige nu. De kigger helt klart på, om 
der er højere til loftet og god energi end en stiv-
stikkerkultur i et miljø, hvor man bare sidder og 
nørder og taler kodesprog fra 8-16,”siger Casper 
Bøgeholdt Andersen.

\

HER TALER VI IKKE 
KODESPROG FRA 8-16
Softwarefirmaet iSpoc gør en ekstra indsats for at tiltrække og fastholde kvindelige medarbejdere i alt fra udviklerjob til 
lederstillinger. Noget utraditionelt for IT-branchen er halvdelen af staben kvinder hos iSpoc.

Hos softwarevirksomheden iSpoc 
er cirka halvdelen af medarbej-
derne kvinder – lige fra udviklere 
til partnerkredsen, der består 
af stifterne Casper Bøgeholdt 
Andersen (til venstre) og Lennart 
Fulgsang Pedersen (til højre) samt 
Marianne Bach.
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\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Peder Bjerge. peder@bjerge.net

Hvad skal der egentlig til for at få flere kvinder til at vælge IT?
Spørgsmålet har sikkert lige så mange svarmuligheder, som de mennesker du 
vælger at spørge. Men spørger du bulgarske Plamena Cherneva, er i hvert fald 
en del af svaret WonderCoders, en non-profit organisation, der arbejder for at 
inspirere kvinder til at vælge IT-verdenen. 
”Med WonderCoders har vi skabt et miljø, hvor kvinder kan føle sig hjemme. Vi 
deler interessen for IT, og vi kan støtte og motivere hinanden. Vi vil være med til 
at vise kvinder, hvor stor en forskel IT kan gøre. Og hvor mange fantastiske ting, 
man kan med IT,” siger hun.

Lige så mange mænd som kvinder
Selv er Plamena Cherneva uddannet inden for IT i sit hjemland, en uddannelse 
hun har kombineret med en bachelor taget på erhvervsakademiet Copenhagen 
Business Academy (Cphbusiness.dk). Hun har arbejdet i forskellige IT-virksom-
heder både i Bulgarien og Danmark. Og hun har mærket på egen krop, hvad det 
betyder at være ene kvinder på jobbet.
”Lige siden jeg begyndte i IT-branchen har jeg som kvinde altid været i mindretal 
i forhold til mine mandlige kolleger. Og det har ind i mellem været ensomt,” siger 
Plamena Cherneva.

I Bulgarien – i modsætning til Danmark – er der en mere ligelig fordeling mellem 
mænd og kvinder i IT-branchen, understreger hun. Da hun fik sin bulgarske ba-
chelorgrad i informationsteknologi var der halvt af hvert køn i hendes klasse.
”Jeg var slet ikke opmærksom på, at der var færre kvinder end mænd inden for 
IT.  Men da jeg kom til Danmark var jeg den eneste kvinde i min klasse, da jeg tog 
en uddannelse her. Så jeg følte mig virkelig ensom. Og jeg var meget overrasket. 
Jeg havde slet ikke forventet, at det var sådan,” siger Plamena Cherneva.

Jeg passede ikke ind
Efter sin uddannelse fik hun et job som ”front end developer” i en dansk virk-
somhed, hvor hun husker, at hun var den eneste kvinde ud af 35 medarbejdere.
”Og jeg havde følelsen af, at jeg ikke passede ind. Jeg skulle hele tiden bevise, 
at jeg var lige så dygtig som drengene. Det var ikke sådan, at jeg blev behandlet 
dårligt, men det var stadig ensomt at være den eneste kvinde på arbejdsplad-
sen,” siger Plamena Cherneva.
Og hun undrede sig over, hvorfor det var så svært at få danske kvinder til vælge 
IT-branchen. Og ifølge hende er en af de primære grunde til dette, en opfattelse 
af, at IT ikke er noget for kvinder: Det er noget, de bør overlade til mænd. Så skal 
mandfolkene nok sørge for det tekniske.
I bund og grund er årsagen til denne misforståelse, at børn og unge går igennem 
uddannelsessystemet uden rigtig at få at vide, hvad teknologi er og kan, mener 
hun.
”Og ikke mindst hvor mange cool ting man kan udrette med teknologi. Kvinder 
ved alt for lidt om mulighederne. Og hvis de endelig alligevel vælger at læse IT-
fag, så dropper de som oftest ud, fordi de ikke føler sig hjemme i studiemiljøet,” 
siger Plamena Cherneva.

Ikke indbydende for kvinder
Og når mændene dominerer IT-faget, kan det være med til at skabe et arbejds-
miljø, hvor kvinder let kommer til – lige som Plamena Cherneva – at føle sig 
ensomme på arbejdspladsen.

KVINDER VED ALT FOR LIDT 
OM MULIGHEDERNE I IT
Bulgarske Plamena Cherneva har stiftet non-profit organisationen WonderCoders for at inspirere flere kvinder til at vælge IT-branchen. Sammen med andre frivillige arbej-
der hun for at få en mere ligelig fordeling mellem kønnene i den danske IT-branche. Målet er at forandre mandekulturen i IT-verdenen.

Vi har brug for flere kvinder i IT-branchen, fordi vi har 
brug for flere mennesker i IT-branchen.
Plamena Cherneva, stifter af WonderCoders

”
\ fortsættes næste side
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”Som en minoritet blandt mænd, er det let at føle, at man ikke 
rigtigt passer ind. At de ikke er gode nok,” siger hun. Plamena 
Cherneva gør en kort pause, inden hun fortsætter:
”Mine egne oplevelser i mit første job som front end developer 
var, at arbejdsmiljøet var skabt til, at mænd følte sig velkommen. 
Der var plakater for nørder. Af computerspil og den slags. Og det 
er ikke et indbydende miljø for kvinder. Og det er en af de ting, 
som vi er nødt til at forandre på arbejdspladserne.”
Mændene er så vant til at have IT-verdenen for sig selv, at de 
kan have svært ved at indstille sig på at skulle dele den med 
kvinder, mener hun.
”Tag nu virksomheder inden for IT-sikkerhed. De har næsten kun 
mænd ansat. Og de er vant til at kunne fyre sexistiske vittig-
heder af. De mener ikke noget grimt med det. De er bare ikke 
opmærksomme på, at de kan krænke kvindelige kolleger. De er 
vant til, at det kan man godt. Den slags kan være meget svært 
at forandre.”
Men selv om det er svært, er forandringerne nødvendige.
”Som kvinder er vi nødt til at sige fra i stedet for at tie stille og 
acceptere tingenes tilstand. Hvis ikke vil det blot fortsætte som 
hidtil.”

\

Efter sin uddannelse fik 
Plamena Cherneva et job 
som ”front end developer” 
i en dansk virksomhed, 
hvor hun husker, at hun var 
den eneste kvinde ud af 35 
medarbejdere.

\ KORT OM 
PLAMENA CHERNEVA

I 2006 blev Plamena Cherneva uddannet 
med en bachelor i informationsteknologi fra 
Ruse Universitet i Bulgarien. I 2014 fik hun en 
bachelor i web development fra Cphbusiness.
dk (Copenhagen Business Academy).

I 2017 stifter hun WonderCoders, der er en 
sammenslutning af IT-professionelle, der 
arbejder for at inspirere kvinder til at gå ind i 
IT-branchen.

I 2018 blev Plamena Cherneva ansat som 
IT-medarbejder i den danske afdeling af IT-virk-
somheden Itelligence. Tidligere har hun arbejdet 
for bl.a. virksomhederne EPI-USE og Ramboll.
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\ KORT OM 
WONDERCODERS

WonderCoders beskriver sig selv som en 
non-profit organisation, der som sin mission har 
at inspirere og støtte kvinder i at gå efter en 
karriere i IT-verdenen. Du kan bl.a. finde Won-
derCoders på f.eks. Linkedin og Facebook, hvor 
et opslag f.eks. inviterer til et søndagsseminar i 
at udvikle dit eget computerspil.

Kilde: Linkedin, Facebook mv.

Læs mere om dine muligheder, for 
at blive bedre til at programmere 
med WonderCoders og Coding Club 
på bagsiden.

WonderCoders samarbejder med 
SAMDATA\HK om Coding Clubs og 
Coding Sundays.
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\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Ernst Poulsen. Twitter: @ernstpoulsen

REKRUTTERING: 
VIS KVINDERNE FREM
Virksomheder, der vil rekruttere flere kvinder, skal være ekstremt bevidste om, hvilke signaler de sender til omverdenen - både gennem 
hjemmesider, sociale medier og netværk, fortæller Camilla Ley Valentin fra Queue-it.

”Det er superbanalt.”
”Mange IT-virksomheder kæmper med at tiltrække kvinder, men det mest 
oplagte skridt er så let, at det næsten er pinligt”, mener Camilla Ley Valentin, der 
er marketingdirektør i IT-firmaet Queue-it. Hun forklarer det med et eksempel fra 
virkeligheden.
”En mandlig bekendt fortalte, at han havde besvær med at få kvindelige ansøge-
re, og han spurgte mig derfor, hvad han skulle gøre. Jeg bad nogle kvindelige kol-
legaer i IT-branchen kigge på jobopslaget, og deres respons var kort og klart: Det 
er naturligt, at ingen kvinder søger job der, når hjemmesiden kun viser mænd.”
”Billeder betyder utroligt meget for det image, man udstråler. Så sørg for, at der 
er masser af kvinder på billederne. Vi er hos Queue-it meget bevidste om, at når 
vi laver opslag på sociale medier, skal der helst også være kvinder på billederne,” 
siger Camilla Ley Valentin. 
Hun er helt med på, at det er sværere at rekruttere kvindelige programmører end 
andre faggrupper. Det afgørende er ikke, at det lige er programmørerne, der skal 

udgøre 50 procent, men at man opnår en nogenlunde ligelig fordeling i huset og 
dernæst i de forskellige afdelinger. Hos Queue-it har man 40 procent kvinder 
ansat og det tal er tydeligt publiceret på firmaets hjemmeside. 
”Kvinderne er ofte bedre til dialog, lytter mere og spørger ind til nogle andre ting 
end mænd. Der kan kønnene lære noget af hinanden. Det er oplagt, at hvis man 
har en udviklingsopgave, så kan brugerfladen blive bedre, hvis man har flere 
forskellige bud på, hvad der er en god løsning.”
Kønsproblematikken handler i øvrigt ikke kun om at skaffe flere kvinder. Ligestil-
lingen går begge veje.
”Vi har netop forfremmet en af mændene i marketingafdelingen, så han nu er 
fastansat. Det er et team, der ellers kun består af kvinder, men det gælder for 
begge køn, at man nemt får nogle uheldige mekanismer på et team, hvis det kun 
består af det ene køn. Tingene bliver mere konstruktive, når vi har mindst 30 
procent af det andet køn i en afdeling.”

\ fortsættes næste side
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Tag de små overskridelser alvorligt
Camille Ley Valentin lægger stor vægt på, at de kvinder, der er i virksomheden, 
har en god oplevelse af arbejdsmiljøet, så de også taler pænt om firmaet ude i 
byen. Derfor bliver det taget meget seriøst af ledelsen, hvis der opstår uheldige 
episoder. 
”Vi deltog faktisk i en fest, hvor der opstod nogle upassende episoder, som 
involverede en del af vores kvindelige medarbejdere og en mandlig leder fra en 
anden virksomhed. Det tog vi superalvorligt og sørgede for at følge op og høre 
de involverede. Jeg havde selv en snak med den pågældende mand, som tilbød 
at give en uforbeholden undskyldning i plenum eller individuelt. Det endte med, at 
de berørte kvinder takkede nej til det, for det vigtige for dem var, at situationen 
blev taget alvorligt, og de mærkede, at vi bakkede op om deres oplevelse af, at 
deres grænser blev overskredet, selvom der ikke som sådan var foregået noget 
ulovligt.”
”Det er afgørende, at vi som ledelse synliggør, når noget ikke er i orden, og at vi 
udtaler os åbent om det – også selv om det kan være nemmere ikke at nævne 
det. Det breder sig som ringe i vandet, og København er en meget lille by med et 
tæt community.”
Hos Queue-it indgår seksuelle krænkelser også fast i APV-undersøgelserne, hvor 
de spørger ind til, om medarbejderne har været udsat for det, eller har set det 
foregå. Det er bevidst, for netop at signalere, at det er noget, vi ikke tolererer, 
forklarer Camilla Ley Valentin.

Ansøgere er super-velforberedte
”Man plejede at bruge udtrykket ”People join companies - and leave mana-
gers”. Sådan er det ikke længere. Kandidaterne undersøger sindssygt meget om 
menneskerne – og især lederne - i virksomheden, før de søger et job, og det er 
nemt at finde oplysningerne derude. Selv om vi beder folk søge via bestemte 
kanaler, så tager de kontakt på kryds og tværs til vores ansatte. De relationer er 
supervigtige.”
”Derfor er det især vigtigt, at de kvindelige leder er aktive på sociale medier, 
at de har en engagerende og autentisk profil og, at de med mellemrum gerne 

nævner diversitet,” understreger Camilla Ley Valentin. En af de kanaler, der virker 
for Queue-it, er blandt andet at holde på de kvindelige studerende, de allerede 
har i huset. Når først kvinderne kender firmaet indefra, virker det ikke nær så 
intimiderende for dem at flytte over i en afdeling med flere mænd, når de søger 
ansættelse på fuld tid efter studietiden.

Diversitet: To køn og 26 nationaliteter
Camilla Ley Valentin startede selv sin erhvervskarriere hos Mærsk, og her var det 
indforstået, at man havde ansatte fra hele verden. Derfor ser hun i dag ikke bare 
diversitet som en øvelse i både at have mænd og kvinder ansat. Det er også en 
værdi at have ansatte fra mange forskellige kulturer. Queue-it er ganske vist et 
dansk firma, men sælger deres kø-service på tværs af alle kontinenter. 
”Det er smart at have folk fra mange forskellige lande. Det gør en stor forskel, 
når vi skal navigere i alle lande og har webmøder med kunder i mange andre 
kulturer. Særligt i Asien er der store forskelle, hvor det er vigtigt fx at forstå 
hierarkiet i kundens virksomhed og dets betydning. En anden ting vi har lært 
undervejs er, at japanerne forventer at møde folk af en vis alder.”
Også på brugersiden spiller kulturen ind. Da Queue-it lancerede i England skete 
det helt uden problemer. Men det samme var slet ikke tilfældet i Sydafrika. Her 
var den kulturelle forståelse, at der sikkert var nogen, der havde snydt og var 
kommet foran i køen. Mængden af klager var derfor langt større.
”Det viser, at vi skal være i stand til at forstå vore kunder og brugere og kom-
munikere alt efter, hvilken kultur vi er i. Det er også en stor fordel, når vi holder 
webmøder med kunder fra andre lande og kan stille med folk, der både forstår 
sprog og kulturer.”

Start-up branchen viser vejen
Selv om Camilla Ley Valentin har arbejdet på direktørniveau i snart 20 år, oplever 
hun stadig ind i mellem, at være udenfor som kvinde. 
”Der er stadig folk, som opfører sig ekskluderende, når man som kvinde træder 
ind i en sammenhæng, hvor man ikke er en del af et eksisterende fællesskab. 
Når der derimod træder endnu en mand ind, så er han med med det samme. Jeg 

”Det er smart at have folk fra 
mange forskellige lande. Det gør 
en stor forskel, når vi skal navigere 
i alle lande og har webmøder med 
kunder i mange andre kulturer,” 
siger Camilla Ley Valentin, der er 
marketingdirektør i Queue-it. 
Billedet viser en undervisingssitu-
ation i virksomheden.”

\ FOR FÅ KVINDER I IT
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TRE SKARPE ? 
TIL 
IT-BRANCHEN

Epinions undersøgelse af ligestillingen i 
IT-branchen viser, at det stadigvæk halter ge-
valdigt. Vi har spurgt Mette Lundberg, der er 
IT-branchens direktør for politik og kommuni-
kation, hvorfor det ikke står bedre til.

\ 1
? Hver tredje IT-ansatte mener, at det er et problem 
både for arbejdspladserne og samfundet, at der er 
flere mænd end kvinder, der arbejder med IT. Hvad 
mener IT-Branchen?
! Vi så gerne, at der blev bedre balance. Det ville være 
godt for branchen og, de løsninger vi laver. Flere 
analyser viser, at arbejdspladser fungerer godt, hvis der 
er diversitet – det gælder både køn, alder og kulturelt. 
Derudover mangler vi  arbejdskraft i branchen, og hvis vi 
kun appellerer til halvdelen af befolkningen, så går vi glip 
af et stort potentiale.

\ 2
? 44 procent af virksomhederne gør slet ikke en 
indsats for at fremme mere kønsblandet sammensæt-
ning? Hvorfor ikke?
! Godt spørgsmål. Mange har nok den helt enkle tilgang, 
at de går efter de bedste medarbejdere. Det er også 
fornuftigt, men hvis man ikke appellerer til kvinderne, så 
går man glip af talent. Man kommer nemt til at afspejle 
den sammensætning man allerede har.

\ 3
? 2/3-dele af både virksomhederne og medarbejderne 
siger, at det er vigtigt, at der en kønsblandet sammen-
sæting af IT-faglige medarbejdere. Men kun 14 % af 
medarbejderne oplever, at ledelsen har fokus på det. 
Svigter IT-virksomhedernes ledelse? Hvad bliver der 
ikke gjort nok af?
! Det er dejligt, at der er enighed om, at det er vigtigt. 
Men mange små- og mellemstore virksomheder har 
måske så travlt med at drive forretningen og med at til-
trække de rigtige kompetencer, at de ikke får formuleret 
og kommunikeret en klar strategi for at tiltrække kvinder. 
Men de kan stadigt godt have øje for det. 
   Erfaringen viser, at virksomhederne skal være meget 
bevidste om, hvordan de formulerer sig i jobopslag og 
om at have en åben rekrutteringsproces, hvor de kigger 
ud over de gængse jagtmarker, så der ikke går old-boys-
network i processen. 

har set det samme mønster blandt shippingfolk, så det handler ikke bare om IT-branchen. Nogle 
gange er man bare en fremmed fugl, hvor man ved, at man skal tilkæmpe sig en rolle.”
Camilla Ley Valentin færdes ofte i startup-sammenhænge og her oplever hun, at der er markant 
opmærksomhed på at fremhæve kvinder. Det giver håb. 
”Det er en anden generation. Her er man klar over, at man ikke skal have et konferenceprogram 
eller en paneldebat uden kvinder. Det skyldes blandt andet nogle af de ledende mænd, som er 
meget lydhøre, inkluderende og åbne.”

\

\ OM CAMILLA LEY VALENTIN

Medstifter og marketingdirektør i det danske softwarefirma Queue-it, der leverer 
kø-løsninger til virksomheder, der ofte rammes af heftig trafik på internettet – fx 
koncertbureauer, onlinebutikker eller offentlige myndigheder. Queue-it har i dag 70 
ansatte fordelt på kontorer i Danmark og USA.
Derudover er hun bestyrelsesmedlem hos Minuba og bestyrelsesformand i Domanica 
og Fourkant.
Camilla Ley Valentin sidder i styrekomiteen for TechBBQ-festivalen.
Hun var medlem af regeringens Digitale Vækstpanel i 2016-2017.

Mange IT-virksomheder kæmper med at tiltrække kvinder, men 
det mest oplagte skridt er så let, at det næsten er pinligt. Gør 
kvinderne synlige.
Camilla Ley Valentin, Marketingdirektør, Queue-it

”
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\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Ernst Poulsen. Twitter: @ernstpoulsen

DYRT IKKE AT TÆNKE 
SOM EN KVINDE
Rigtigt mange IT-firmaer har en overvægt af mandlige ansatte. Men det kan blive dyrt, hvis man overser, at der kan være forskellige be-
hov hos de to køn. Hos firmaet design-people har man specialiseret sig i at hjælpe firmaer med at forstå den anden halvdel af kunderne.
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Der har været talt om det i årevis: At der er alt for få kvinder ansat i IT-branchen. 
Men, når diskussionerne spidser til, dukker en håndfuld spørgsmål næsten 
altid op fra djævlens advokat: ”Jamen, hvorfor er det så vigtigt at have kvinder 
ansat? Betyder det virkeligt noget? Og hvordan designer man i det hele taget til 
kvinder?
Det spørgsmål satte firmaet design-people, der arbejder med interaktive desig-
nflader, sig for at undersøge i samarbejde med Aarhus Universitet og tre store 
danske virksomheder: B&O, Danfoss og GN Netcom.
I researchprojektet, der strakte sig over tre år og fire kontinenter, fandt firmaet 
frem til en række forskelle mellem de to køn, som har betydning for, hvordan vi 
hver især prioriterer forskelligt og derfor foretager forskellige valg, når vi står for 
at købe et nyt produkt. Og der er markante forskelle mellem kønnene.
Firmaets direktør Klaus Schroeder, opsummerer hovedbudskabet meget kontant:
”Du har som virksomhed ikke råd til at ignorere kvinderne.”

Pink er en farve – ikke en løsning
Det første, rapporten fra design-people gør op med, er den klassiske ”Pinkifikati-
on.” Det giver ikke værdi at skifte farve til lyserød og tro, at det vil tiltrække flere 
kvindelige brugere. Tværtimod er der en pæn risiko for, at det vil støde nogle 
grupper væk, fordi de føler sig talt ned til. 
”Grundproblemet opstår, fordi rigtigt mange firmaer har masser af mandlige 
ingeniører, programmører og designere ansat. Vi hjælper dem ved at undersøge, 
hvad der skaber værdi i kvinders liv, og hvordan kvinder trives med de løsninger, 
de har designet,” fortæller Klaus Schroeder.
Han peger på, at en af kerneforskellene er, at hvor mænd ofte ser på, hvor man-
ge features et produkt har, så tænker kvinderne oftere i at få udført en opgave 
mest effektivt. 
”Det er stadig sådan, at kvinder har flere opgaver i hjemmet. Derfor tænker de i 
at få udført tingene effektivt og nemt. De vil have praktiske produkter og tænker 
i usability og nytteværdi, og hvor de tænker på, om noget fungerer godt i en 
social kontekst. De er ikke på samme måde til fals for produkter, der reklamerer 
med antallet af pixels eller flere hestekræfter,” forklarer Klaus Schroeder.

Brug for det nære overblik
En af de kunder som design-people siden har hjulpet, er energiselskabet OK, der 
havde det problem, at 70 procent af brugerne på en ny app var mænd. Der var 
med andre ord meget få kvinder, som overhovedet gad downloade firmaets app.
”Vi lavede en del brugerstudier, hvor vi fulgte kvinder, mens de besøgte tanksta-
tioner og vaskede biler. Samtidigt talte vi med en del potentielle brugere for at 
afdække ukendte behov. Det gav en liste over uudtalte behov, som at sidde i tør-
vejr, nemhed i betjening og sikkerhed,” fortæller designmanager Stine Vilhelmsen.
Det var bare slet ikke de værdier og services, som OK’s app signalerede, når man 
downloadede den. 
”Når man kiggede på app’en, var dens åbningsbillede et kort der viste, hvor 
man kan finde OK’s benzinstationer over hele landet. Men kvindelige bilister er 
primært casual drivers, der kører kortere strækninger i nærområdet. For dem var 
det mere relevant at orientere sig på tankstationen,” forklarer Klaus Schroeder.
OK brugte disse indsigter i forbindelse med den videre udvikling af app’en og 
især til at fortælle om app’ens fordele på en helt anden måde. 
Det var ikke alle kvinder, der var glade for at stå ud på en mørk benzinstation 
for at betjene panelet foran vaskehallen. Derfor blev der nu kommunikeret om 
fordelen ved at betjene bilvasken fra app’en og blive siddende inde i varmen, 
mens bilen blev vasket.
Slutresultatet var langt flere downloads af OK’s App. 

Mænd vil have historier til kaffemaskinen
Forskellen mellem kønnene betyder også, at vi tænker forskelligt, når vi læser 
nyheder. Det erkendte Microsoft, da de kiggede på brugertallene for MSN.
”Mændene ser f.eks. på finansnyheder som noget performance-drevet: Hvor får 
man det højeste afkast, hvem gør det bedst, hvordan forstørrer du formuen?” 
siger Klaus Schroeder.

”Kvinder tænker derimod på finansnyheder i højere grad ud fra et ”vi”-begreb, 
og ser i højere grad på husholdningens økonomi, på større samfundstrends som 
bæredygtighed, eller hvordan de kan tjene penge på en socialt ansvarlig måde.”
Stine Vilhelmsen supplerer:
”Mange interaktive ”smarte” produkter har skærme, som skal indgå i folks hjem 
– lige fra fjernsyn til klimastyring. Vi har observeret, at kvinderne ofte oplever 
skærme og displays som forstyrrende i stuerne,” siger Klaus Schroeder.

\ fortsættes næste side

\ HER VÆGTER KØNNENE FORSKELLIGT
Hvad er de vigtigste faktorer, når du skal købe ny elektronik 
(laptop, pc, tv, mobil, microwave)?

HOLDBARHED
Mænd 52 %
Kvinder 46 %

MATERIALE
            Mænd 10 %
 Kvinder 2 %

PRIS
Mænd 81 %
Kvinder 71 %

BRAND/SPECIALBRAND
Mænd 26 %
             Kvinder 11 %

FLERE FUNKTIONER
Mænd 38 %
Kvinder 22 %

LET AT BETJENE
Mænd 52 %
Kvinder 57 %

(Kilde: Guidebook to a Female Interaction Strategy, design-people.)
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Design-people udførte et tre årigt studie omkring kvinder-
nes præferencer omkring teknologi i forhold til mænds. 

\ For at få flere kvindelige brugere og købere af 
et produkt skal produkterne: 
\ Tilbyde hende meningsfyldte og motiverende fordele
\ Understøtte sociale og følelsesmæssige brugeraspekter
\ Have hovedfunktioner, der er lette at forstå 
\ Få hende til at se rigtig ud og føle sig godt tilpas
\ Være hurtige at betjene med de vigtigste funktioner

\ DE STØRSTE SHOWSTOPPERE ER:
\ 	At spilde hendes tid med tech-performance detaljer
\ 	Mangel på motiverende hovedfordele for kvinder og dårlig 
	 kommunikation af fordelene
\ 	Et kompliceret og teknisk interface
\ 	Hvis hun ikke føler sig godt tilpas med produktet
	 Studiet blev udført i samarbejde med Aarhus Universitet, Lindberg 
	 International, GN Netcom, B&O og Danfoss. De 3 virksomheder fik 

designet nye prototyper af mobilheadset, højtalere og intelligente 
	 klimastyringer.

”Løsninger der er designet, så de appellerer til kvinder, tiltaler ofte også mænd,” 
understreger han. Det handler her ofte om høj betjeningsvenlighed, så de vigtig-
ste hverdagsfunktioner er nemme at gå til, uden at man mister muligheden for 
de mere avancerede indstillinger. 
Her drejer det sig om at prioritere de kvindelige præferencer for usability i deres 
daglige brugssituationer, fordi de også er med til at gøre løsningen til et godt 
produkt for mænd.

”Vi arbejder for Danfoss, der kan en helt masse inden for varmestyring. Vores 
forskningssamarbejde omkring de kvindelige brugere viste, at det udover styring 
af temperaturen, er luftkvaliteten i huset, der er vigtigt for hende. Kvinderne 
tænker på sundhedsaspektet og hele familiens velvære.
De første Danfoss Smart heating-løsninger tog udgangspunkt i opsætning af 
et system til hele huset. Det gjorde systemet teknisk kompliceret at installere 
og sætte op. Den sidst nye Smart heating-løsning, hvor vi fokuserede på en 
kvindelig brugerprofil, gør den enkelte termostat smart og energibesparende ved 
hjælp af en Bluetooth App. Det gør løsningen let at installere. Løsningen høstede 
tidligere i år den prestigefyldte ”Red Dot Design Award.”

Kan det betale sig?
”Så selvfølgelig giver det mening at lave design som appellerer til kvinder, når de 
udgør 50 procent af verdens befolkning,” understreger Stine Vilhelmsen. 
Hun henviser samtidigt til statistikker, der viser, at tæt ved halvdelen af alle 
husholdninger i Danmark er single-husholdninger, hvor hvert køn bestemmer for 
sig. Selv om antallet af singler er større i Danmark, så er tendensen med flere 
single-husholdninger stigende på verdensplan.
På verdensplan er kvinders disponible indkomst også stigende, efterhånden som 
de i større grad kommer ud på arbejdsmarkedet og får længere uddannelser end 
mænd.
Den tendens betyder ifølge Boston Consulting Group, at kvinder i 2028 vil stå for 
72 procent af alle forbrugsbeslutninger.

\

Designmanager Stine Vilhelmsen og direktør Klaus Schroeder fra 
design-people har i et tre-årigt projekt undersøgt, hvilke forskelle der 
er på mænd og kvinders præferencer. Mænd lægger f.eks. vægt på 
hvor mange features et produkt har, mens kvinder mere fokuserer på, 
om noget er nemt at bruge. 
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Som tidligere SFO-pædagog med sit eget 
værksted med kreativ teknologi har Eva Fog 
utallige gange observeret, at når piger og 
drenge er i samme rum for at lære om eller 
lege med teknologi, så lader pigerne sig ofte 
nøje med en hjælperolle frem for at tage 
teten. 
”Jeg har observeret, at pigers eget ønske om 
at opsøge teknologien og udforske den, er 
rigtig lav. Pigerne bakker op om drengenes 
ideer og henter ting til dem, mens drengene 
sætter sig ned og roder med teknologien. Det 
skal vi bort fra.”
Hvorfor, hvis pigerne ikke selv opsøger 
det?
”Det er der desværre behov for på grund 
af den branding, der har været af teknologi 
som noget svært, noget utilgængeligt og 
noget mandigt. Den skal simpelthen kyles ad 
helvede til!
Hvorfor er det vigtigt at få pigerne med, 
hvis de er uinteresserede i teknologi?
”Lige så snart, pigerne kommer ud over 
deres egen usikkerhed og tøven, så bliver 
de utroligt dygtige, deltagende og fokuse-
rede. Men når man bare smækker en robot 
på bordet og siger, at nu skal der kodes, så 
tænker pigerne ”hjælp!” eller ”hvorfor?” fordi 
de ikke kan bryde koden til, hvad der foregår. 
Og det er ærgerligt, for vi får noget rigtig 
godt ud af pigernes perspektivering og måde 
at planlægge og udføre på sammen med 
drengenes enorme entusiasme over dimserne 
og teknologien.”

Hvordan får vi så pigerne med?
”I det øjeblik vi lærer de små piger, at tekno-
logi er sjovt, nemt, udviklende og deres, så 
tager de det til sig.”
Hvorfor har piger brug for rollemodeller 
af samme køn at spejle sig i?
”Jeg har jo set, hvad der sker, når jeg som 
kvindelig rollemodel viser pigerne, at vi kan 
gøre, hvad vi vil med teknologi. Fx når jeg 
viser dem en lille robot, og at vi kan få den til 
at danse, så finder de ud af, at de kan styre 
den. Og så begynder vi langsomt at kode en 
lille tegnefilm eller laver en påklædningsdukke 
i 3D print. I DigiPippi præsenterer vi piger for 
teknologi, der samarbejder med deres interes-
ser, og det foregår i trygge rammer, hvor der 
er mulighed for at prøve sig frem og få hjælp, 
hvis det ikke virker.”
Hvordan arbejder I med rollemodeller?
”Vi beder vores rollemodeller om at fortælle, 
hvem de er som mennesker og om deres 
analoge interesser. For hvis vi begge to synes, 
det er helt vildt fedt at hækle eller spille 
fodbold, så har vi større chance for at have 
noget at være på lige fod med, og så kan vi 
bedre udvikle noget sammen. Man skal altså 
virkelig ikke underkende søsterskabet og det 
bånd, der er mellem piger, som godt kan lide 
hinanden. Hvis jeg kan få søde, rolige og me-
get feminine små piger til at lave noget med 
teknologi, så kan alle!”

\

\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Malene Mølgaard malene@storyseller.dk  @Malene_Molgaard

PIGER HAR BRUG 
FOR DIGITALE 
ROLLEMODELLER
Efter mange år som pædagog, nørd og digital underviser har Eva Fog observeret 
store forskelle mellem, hvordan piger og drenge indtager det digitale. Det beslut-
tede hun sig for at gøre sit til at ændre med foreningen DigiPippi, der introducerer 
teknologi for piger i et trygt miljø baseret på interesser og rollemodeller. 

Ifølge Eva Fog har vi generelt en til-
gang til, hvordan teknologi skal tænkes, 
som er meget maskulin og handler om 
at være glad for dimserne og teknologi 
for teknologiens skyld. Her kommer 
mange kvinder til kort, fordi der ikke er 
noget formål. Når man sætter tekno-
logi i perspektiv, dvs. der er en grund 
til man gerne vil bruge en teknologi, så 
opstår der et ønske om at deltage for 
piger og kvinder, oplever hun.

DigiPippi 

DigiPippi afholder workshops og 
undervisningsforløb for 7-13-årige piger og 

mor-datter-tech-brunch.
DigiPippis mission er at udligne kønskløften inden 

for IT, teknologi og digitalisering – på pigernes 
præmisser i trygge rammer med engagerede og 

omsorgsfulde rollemodeller.

\
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\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Malene Mølgaard malene@storyseller.dk  @Malene_Molgaard

Der er så meget mænd ikke forstår. Der er så mange dilemmaer og overvejelser, 
som kvinder bare bedre kan sætte sig ind i. For eksempel:
Hvad er konsekvensen, hvis jeg flytter til en anden afdeling?
Hvad skal jeg kunne, før jeg siger ja til et helt nyt job?
Kan jeg klare et lederjob med to små børn?
Hvordan får vi flere rejsedage til at hænge sammen i familien?
De spørgsmål har 30-årige Sarah Dürr stillet sig selv flere gange. Hun arbejder 
med proces transformation hos IBM i en stilling, der kræver rejsedage, hvor hun 
er væk fra sine to små børn.
”Jeg vidste godt, da jeg tog jobbet, at der ville være en del rejser, og jeg kan også 
godt lide at rejse og tage til konferencer i udlandet,” understreger Sarah Dürr.
Men derfor kan der godt opstå tvivl, når man er kvinde og mor.
”Når man får tilbudt sådan et job, så ville en mand sige: Hvorfor tager du det ikke 
bare? En kvinde forstår bedre det, som en mand ikke tænker over på samme 
måde, når man har to små børn,” forklarer hun og erkender, at hun da teoretisk 
set godt kunne dele sin tvivl med sine mandlige kolleger.
”Men kvinder har bare andre udfordringer end mænd. Det lyder måske meget 
stereotypt, men jeg er meget realistisk omkring, at rollerne ligger så dybt i os. 
Hvis jeg er ude at rejse, så får jeg tit stillet spørgsmålet: Hvem har så børnene? 
Jeg bliver også spurgt om, hvad min mand siger til, at jeg har sådan en karriere. 
Det spørgsmål ville man aldrig stille en mand,” siger hun.

Alle burde have en mentor
Derfor sætter Sarah Dürr stor pris på IBM’s mentorprogram, der tilbyder kvindeli-
ge mentorer til kvinder med karriereambitioner i virksomheden. Hun har haft tre 

kvindelige mentorer i IBM. Den ene sidder i England og er øverste chef for den 
afdeling, Sarah Dürr er en del af, som hovedsageligt består af meget specialisere-
de hardwarekonsulenter.
”Hende har jeg brugt til at vende jobmuligheder med, fordi hun kender organisa-
tionen, cheferne og opgaverne,” fortæller Sarah Dürr, der laver forretningsudvik-
ling og procesoptimering.
På det seneste har hun også fået IBM’s danske Country Operating Officer 
(forkortet COO), Pia Rønhøj, som mentor, fordi hun har et godt overblik over 
fremtidsmulighederne i virksomheden her i landet. 
”Alle burde have en mentor. Det er virkelig rart at have nogen at tale med, som 
kender branchen. Jeg er 30 år, har to små børn og er nået relativt langt i min 
karriere allerede. Der er ting, man har svært ved at overskue, når man står midt i 
det. Så bliver jeg mindet om, at jeg nogle gange er lidt for ambitiøs og skal huske 
mine børn og ikke sige ja til alting,” siger Sarah Dürr og understreger, at hun både 
er meget glad for sit arbejde og for IT-branchen.
”Det fede både ved branchen og IBM er, at der konstant er udvikling og nye 
ting, man skal lære. Jeg kan se, hvor mange forskellige typer jobs de kvinder, jeg 
møder, har. Når man kan se, at det er lykkedes for dem, hvorfor skulle det så ikke 
lykkes for mig?”

Værdi og strategi
Den følelse er lige præcis, hvad de formaliserede kvindementor-ordninger handler 
om for IBM, fortæller IT-virksomhedens danske Country Operating Officer, Pia 
Rønhøj.
”Det handler om fastholdelse og skulle gerne klæde kvinderne på til at få lyst 

MENTORORDNINGER 
SOM LØFTESTANG
Rollemodeller og forbilleder baner vejen for flere kvinder i tech og IT både i serverrummene og på ledelsesgangene. At være ene kvinde 
i IT kan være svært, og derfor har IBM og NNIT sat mentorordninger og kvindenetværk i system for at sikre fastholdelse og forfrem-
melse af kvinder.
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til at gøre karriere inden for det her felt ved at give dem robusthed, selvværd 
og viden om, hvilke knapper, de skal trykke på,” siger hun og understreger, at 
rollemodeller derfor er vigtige i IBM, hvor mangfoldighed er en forretningsmæs-
sig strategi.
”Innovation trives, hvor forskellighed mødes. Vi lever jo af at tænke nyt og bidra-
ge til, hvordan teknologi kan gøre vores kunders forretning endnu bedre, og her 
har mænd og kvinder forskellige indfaldsvinkler, ligesom fx alder, etnisk baggrund 
og seksualitet kan give forskellige perspektiver.”
Mens diversitet længe har været en udtalt værdi i IBM, har danske NNIT, der 
udvikler og drifter it-løsninger især til den farmaceutiske verden, de seneste år 
også øget fokus på kvinderne og arbejdet med kvindelige rollemodeller generelt 
og mentorordninger for kvinder med lederambitioner.
”Det gør vi for at øge kvindernes kvalifikationer, men også for at give kvinderne 
et øget synlighed ved at give dem et bredt netværk, så når andre ledere skal 
besætte positioner, så kan mentorerne anbefale en kvinde til stillingen,” forklarer 
Britt Kannegaard Johannesen, der er senior vice president og medlem af direkti-
onen i NNIT.

Holder et spejl op
En af NNIT’s kvindelige mentorer er Kristine Stenhuus, som er divisionsdirektør 
for 200 medarbejdere, der laver softwareudvikling.
Hun begyndte selv for 20 år siden som udvikler.
”Men det var jeg virkelig dårlig til,” siger hun taknemmelig over den tilgivende 
branche dengang, hvor næsten ingen var uddannet i IT.
Før hun kom til NNIT, har hun arbejdet i IBM, KMD og Mærsk og ved derfor, at 
det hjælper at have relationerne internt i virksomheden på plads.

”En mentorordning kan være med til at gøre en mere synlig. Det er en måde at 
blive kendt i organisationen, hvor man måske ellers ikke ville blive peget på,” siger 
Kristine Stenhuus, der har børn på 10 og 13 år og dermed gennemlevet mange 
ting som mor og karrierekvinde.
”Det er ikke, fordi man har venindesnakke med den kvinde, man er mentor for. 
Men det kan godt handle om, hvordan jeg fik prioriteret mine børn, da de var 
små – eller hvordan jeg ikke nåede ned i børnehaven og se min søn synge pi-
ratsangen. Og jeg kan holde et spejl op og spørge: Er det vigtigt, at børnene har 
hjemmesyet fastelavnskostumer?”

Behøver ikke være mand i jakkesæt
Mentorordninger handler om at have nogen at spejle sig i især i en mandsdomi-
neret tech-branche – også når det gælder et kvindebillede i kjole eller nederdel 
på ledelsesgangen.
”Jeg synes sagtens, man kan være kvinde og gør meget for at signalere, at jeg 
ikke er en mand. Man behøver ikke være mand i jakkesæt for at være leder i en 
IT-virksomhed,” konstaterer Kristine Stenhuus. 
Hun mener, at det måske gør mindre ondt at vise sin usikkerhed over for en 
kvindelig mentor end en mand i lyseblå skjorte.
”Det er mere okay, at der er revner i rustningen. At tvivle på, om man er god 
nok til et projekt, om man kan magte det og have en dialog om overvejelser, og 
hvad man kan gøre. Jeg er da også selv stadig i tvivl, om jeg træffer de rigtige 
beslutninger,” erkender divisionsdirektøren ærligt.
Og så er vi tilbage ved de mange ting, som kvinder bare bedre forstår.

\

\ %

Knap halvdelen 
(43 pct.) af 
SAMDATA’s 
medlemmer mener, 
at der skal være flere 
IT-faglige kvindelige rol-
lemodeller og mentorer.

\ KVINDENETVÆRK I NNIT

Kvinderne er i undertal blandt entreprenørerne i 
NNIT. For at få flere kvinder til at byde ind med 
gode ideer og udvikle nye tilbud til kunderne 
har virksomheden nu sat fokus på kvinder og 
innovation. Der har været seancer for kvinder med 
foredrag af kvindelige rollemodeller og gæstetalere 
udefra om at få den gode ide, barrierer og hvordan 
man får den ført ud i livet for at lokke flere kvinder 
ind i innovations-arenaen.

\ KVINDENETVÆRK I IBM

Den globale netværksgruppe Womens Leadership Council i 
IBM, som arbejder for at tiltrække og fastholde flere kvinder, 
søsætter i oktober Lean In Cirkles inspireret af Facebooks 
øverste chef Sheryl Sandberg. Møderne i grupperne, som 
er for yngre kvinder i IBM, handler hver anden gang om løn, 
forfremmelse og karriereveje og hver anden gang bringes et 
dilemma op, som gruppen diskuterer og finder en løsning på.

”Vi har fokus på innovation 
generelt i NNIT, og der er mange 
entreprenører blandt medarbej-
derne, som har fået supergode 
ideer. Men der var færre kvinder 
imellem end mænd. Derfor har vi 
haft fokus på at få kvinder ind 
i innovationsdelen. Vi har haft 
gæstetalere om at få den gode 
ide, og hvordan får man den ført 
ud i livet og inviteret rollemodel-
ler for at få flere kvinder ud af 
busken og ind i den arena. For 
der er rigtig mange gode ideer 
blandt kvinderne,” siger Britt 
Kannegaard Johannessen, senior 
vice president i NNIT.

Det er måske nemmere at være 
usikker, når man taler med en 
kvinde end en mand i lyseblå 
skjorte og jakkesæt, siger Kristine 
Stenhuus, der er divisionsdirektør 
og mentor hos NNIT.
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\ FOR FÅ KVINDER I IT \ Af Ernst Poulsen. Twitter: @ernstpoulsen

Den er gal med kulturen i IT-branchen. Der er kun plads til een måde at være 
mand på, hvor kvinder tager næsten al barsel i børnefamilier, og manden bliver 
længe på jobbet ganske som hans far og farfar gjorde det.
Det mener Lisbeth Odgaard Madsen. Hun har stiftet konsulentvirksomheden 
Potential Co, der rådgiver om det at skabe et mere fleksibelt arbejdsliv og ikke 
mindst en mere ligelig barselskultur i virksomheder.
Hun peger på, at kerneproblemet opstår, når mødrene er på barsel og dermed 
væk fra arbejdspladsen i et helt år, mens fædrene bliver hængende på jobbet. 
SAMDATA Magasinet fanger hende, mens hun er på vej gennem byen – netop 
for at hente børn lidt tidligt. Jeg får bevilget et kvarter.
”Ifølge Danmarks Statistik har vi 37 familieformer i Danmark, men når det kom-
mer til et fleksibelt arbejdsliv og barsel, så ender det alligevel med, at der kun er 
plads til en stereotyp form – hvor mor tager den lange barsel, og far er den, der 
tjener føden hjem til husholdningen,” forklarer Lisbeth Odgaard Madsen.

Kvinder kaster ikke familien under bussen
Hun peger på, at når kvinderne har været væk fra arbejdspladsen i et helt år, så 
ændrer det også deres prioriteter på en måde, som er dyr for både kvinderne og 
virksomhederne.
”Som erhvervslivet er lige nu, så forlanger man, at folk der har lederambitioner, 
skal prioritere jobbet så meget, at de reelt kaster hele familielivet ind under bus-
sen. Når mødrene først har gået hjemme i et år, har det ændret deres prioriteter 
grundlæggende, så de ikke er villige til at foretage det valg. Det har ikke noget 
at gøre med, at de er kvinder, men at de har øvet sig i et helt år på familielivet – 
noget, fædrene sjældent har samme mulighed for.”
Det betyder både, at færre kvinder når til tops i erhvervslivet men også, at virk-
somhederne går glip af de fordele, der er ved at have større ligestilling i toppen 
af ledelsen. Fra tidligere undersøgelser ved man, at firmaer med en høj andel af 
kvinder i topledelsen har en højere overskudsgrad.
Hun mener målet må være, at systemet ændrer sig, så der er plads til karrierer 
for både det, hun kalder ”aktive og passive forældre”.
”Vi skal ikke tage hensyn til mødrene. I stedet skal der være plads til at både 
fædre og mødre kan prioritere familielivet. 
Det handler også om at give plads til dem, der foretrækker deltid og tillade, at 

fuldtidsjobs ikke er den eneste ansættelsesform. I dag er der et pres for at ar-
bejde fuldtid, og man bliver anset for uambitiøs, hvis man vil arbejde kortere tid. 
Men giver man plads til evt. at arbejde på deltid, så tiltrækker man også flere og 
anderledes profiler, når firmaet slår stillinger op.”
Det handler heller ikke om at tage noget barsel fra kvinderne, men at give en 
rettighed og en gevinst til mændene.”

Dårlige helbred, flere skilsmisser
”Statistikkerne viser, at i højtuddannede familier hvor far tager en lang barsel, er 
der op til 20 procent mindre risiko for skilsmisse. Vi ved også, at mænd, der tager 
længere barselsorlov har mindre risiko for at blive ramt af psykiske lidelser.”
Lisbeth Odgaard Madsen understreger, at det også er dyrt for virksomhederne, 
fordi mange skifter job efter et langt barselsforløb.
”I nogle brancher er det op mod 50 procent af alle dem, der har været hjemme 
på barsel, der ender med at skifte job inden de er kommet tilbage.”
”Man plejer at regne med, at det koster tæt ved en million kroner fra en virksom-
hed mister en akademiker, til man har kørt en anden ind. Derfor kan det være 
utroligt værdifuldt at holde på medarbejderne,” siger Lisbeth Odgaard Madsen, 
der gør opmærksom på, at hun nu skal videre.
Det kvarter, jeg oprindeligt havde fået bevilget, er for længst udløbet. 

EKSPERT: NY BARSELSFORDELING 
ER NØGLE TIL LIGESTILLING
Hvis man vil skabe mere ligestilling og en anderledes kultur i IT-branchen, er det helt essentielt, at man får flere mænd til at tage mere 
barsel. Første skridt er en mere fleksibel opdeling af barslen og bedre plads til at arbejde i deltidsjobs, påpeger en ekspert.

Man siger ofte, at ”culture eats strategy for breakfast.” 
Men faktisk æder firmakulturen både strategien og 
lovgivningen. Det er lige meget, at mænd gerne godt 
kan tage mere barselsorlov, når den herskende kultur 
er, at det gør de ikke.
Lisbeth Odgaard Madsen, Direktør, Potential Co

”
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Vi afbryder interviewet, og hun ringer tilbage senere på aftenen, hvor hun har 
haft tid til at hente børnene og spise i ro og fred. Vi genoptager samtalen, da hun 
har haft tid til at putte børnene. 

Anbefaler opbrydning af barsel
Når Lisbeth Odgaard Madsen rådgiver firmaer på området, anbefaler hun, at man 
forsøger at bryde barslen op, så medarbejderen ikke er væk fra firmaet i et helt 
år.
”Det giver en stor forandring, hvis man er i bedre kontakt med hinanden og for-
ventningsafstemmer omkring medarbejderens personlige udvikling og forandrin-
ger i firmaet. Medarbejderen bliver også mere synlig, og dermed nemmere taget 
med i betragtning på spændende projekter,” siger Lisbeth Odgaard Madsen.
I den sidste del af barselsperioden kan begge forældre med fordel starte op igen 
på deltid, så det er nemmere at få hentet barnet tidligt på skift, og samtidigt 
langsomt komme i gang med arbejdet igen. Det kan f.eks. fungere som en opde-
ling, hvor forældrene deler ugen op med to arbejdsdage til den ene og tre til den 
anden. 

Barsel ændrer fars livsprioriteringer
Det helt afgørende er, at mændene tager en større del af barslen.
”Hvis far kommer hjem, og involverer sig lidt mere, så ændrer hans livsprioriteter 
sig også, så hans tilknytning til familielivet bliver afgørende for hans prioriteringer 
på samme måde som morens. Dermed får vi skabt en mere lige bane på karri-
erevejen for mænd og kvinder – og psykisk sundere mænd, der også er bedre 
ledere. 
Når vi taler om karriere, så glemmer vi helt, at familielivet har en afgørende faktor 
for, hvordan man udfolder sig som medarbejder.

Hold kontakten
Lisbeth Odgaard Madsen anbefaler også, at firmaerne systematiserer deres 
kontakt med de forældre, der er hjemme på barsel.
”Nogle firmaer laver et holistisk ”Off- and Re-onboarding”-program, hvor man 
løbende mødes med chefen og får lavet forventningsafstemninger og måske et 
coachingforløb.”

”Nogle gange kan den, der er på barsel endda fungere som en slags ekstern 
konsulent. De får en vis afstand til virksomheden og kan blive en ekstern kilde til 
innovation, fordi de kan se tingene udefra,” foreslår Lisbeth Odgaard Madsen.

Kultur æder alting til morgenmad
Hun er helt med på, at man ikke forandrer store ting som barselsfordeling med et 
fingerknips. Her betyder det både noget, hvordan ens forældre gjorde, hvordan 
kollegaerne gør, og hvad man møder af fordomme i samfundet. 
”Man siger ofte, at ”culture eats strategy for breakfast.” Men faktisk æder 
firmakulturen både strategien og lovgivningen. Det er helt ligegyldigt, at mænd 
måske gerne ville tage mere barselsorlov, når den herskende kultur er, at det gør 
de ikke,” forklarer Lisbeth Odgaard Madsen.
Men hun understreger, at man godt kan ændre på selv de mest indgroede 
kulturvaner. For ikke så forfærdeligt mange år siden, blev der røget overalt: På 
arbejde, på restauranter, i lærerværelser, i det offentlige rum. Når ikke-rygerne 
protesterede, blev de udnævnt til de sure – brokkerøvene – som var socialt 
udstødte. 
”Det blev ændret, blandt andet ved, at lovgiverne gik forrest og ændrede tingene 
gradvist,” understreger Lisbeth Odgaard Madsen. Hun så gerne, at man gjorde 
noget tilsvarende på barselsområdet.
Indtil lovgivningen bliver ændret, så kan virksomhedernes ledelse gøre en hel del.

En lille gestus
”Tag Danske Spil. De har en lille gestus, hvor både mænd og kvinder får en stork 
med sig, når de tager hjem på barsel. Det er en måde, hvorpå virksomheden 
anerkender, at begge køn skal hjem og passe barnet.”
Folk tørster efter deltid
Hun slutter af med et særligt råd til virksomheder, der står foran at skulle ansæt-
te akademikere eller andre fagfolk. 
”Prøv at slå stillingerne op som deltidsstillinger. Der er rigtigt mange, der gerne vil 
arbejde i kortere tid, så de kan få balance i familielivet og samtidig udleve deres 
ambitioner. Det kan give et helt nyt ansøgerfelt og nogle dygtige medarbejdere, 
der er i god balance med sig selv og familielivet.”			       \

Typisk tager kvinderne langt 
størstedelen af barselsorloven. 

Lisbeth Odgaard Madsen foreslår, at laver en blødere 
opdeling, hvor kvinderne ganske vist tager de første 
14 + 10 uger i en blok, men senere deles forældrene 

om at være på deltid.

BLÅ BOG FOR LISBETH ODGAARD MADSEN

2014 – 	 Selvstændig. Stifter af Potential Co og 
	 Parental Leave Forum
	 Forfatter til: ”Ambitiøse Mødre”	
2007 – 2014: 	 Markedsudviklingskonsulent / Kommunikationskonsulent, 	
	 Dansk Industri
2006 – 2007: 	 Konsulent, Creative Nation
2004 – 2006: 	Projektleder, Eksportrådet
2001 – 2004: 	 CBS, International Business Administration 
	 and Modern Languages 

HVILKE AF FØLGENDE ARBEJDSFORHOLD 
TILBYDER VIRKSOMHEDEN DE IT-FAGLIGE 
MEDARBEJDERE

Mulighed for flextid			 

  70 %

Gode sociale relationer			 

  69 %

God balance mellem arbejdsliv og privatliv		

  66 %

Kompetenceudviklingsmuligheder		

  62 %

Indflydelse på arbejdsopgavernes indhold		

  59 %
(Kilde: Epinion, virksomhedsundersøgelse)
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\ ONLINEKURSERINSPIRERENDE KURSER  
TIL DIG FRA HK/PRIVAT
Her er efterårets faglige tilbud – de fleste kurser er fra kl. 17-20

BLIV KLOGERE 
PÅ ØKONOMISTYRING 
I PRAKSIS 
/ Thisted, 07/11-18

LEDEREN,  
DET ER DIG!
 / Kolding, 07/11-18

SKRIV REFERATER 
OG NOTATER, DER 
BLIVER LÆST
/ Holstebro, 24/10-18

FÅ VÆRKTØJER TIL 
AT KOMMUNIKERE 
DINE DATA
/ Kolding, 29/10-18
/ Viborg, 30/10-18
/ Ålborg, 31/10-18

DIGITAL 
TRANSFORMATION, 
BLOCKCHAIN-TEMA 
/ Århus, 25/10-18
/ Fredericia, 08/11-18

TILMELD DIG 
KURSERNE PÅ:

www.hk.dk/gratiskurser-
tildig

FIND DIT
FAGOMRÅDE OG
HOLD DIG
OPDATERET

www.hk.dk/fagligudvikling

HAR DU EN GOD IDE
TIL ET KURSUS?

Send den til os
Mail: mithkfag@hk.dk

\ KURSER

Har du spørgsmål, gode ideer, 
kritik eller ønsker, så hold dig 
ikke tilbage fra at kontakte Jeppe:

MOBIL +45 40728990
jeppe.engell@hk.dk 

dk.linkedin.com/in/engell/
twitter.com/jeppeengell

JEPPE ENGELL ER IT-FAGLIG 
KONSULENT I SAMDATA\HK 
OG DEN DAGLIGE LEDER AF 
SAMDATA\HK SEKRETARIATET

IT-EFTER-
UDDANNELSE

\ FRA AUTODIDAKT TIL AKADEMIUDDANNET 
\ FRA FAGLÆRT TIL AKADEMIUDDANNET 
\ FRA AKADEMIUDDANNET TIL DIPLOMUDDANNET 

\ EN GUIDE TIL 
IT-EFTERUDDANNELSE
Skal du opgradere dig selv fra autodidakt 

til akademiuddannet, fra faglært til akade-

miuddannelse eller skal du tage det store 

spring og starte på en diplomuddannelse? 

Så har SAMDATA en ny guide til dig!

DOWNLOAD FOLDEREN HER:

KORTLINK.DK/UHBP

VINTERENS 
KURSER ER PÅ VEJ 
OG KAN SES PÅ

www.hk.dk/gratiskurser
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\ KURSER

\ 	 ADMINISTRATION AF WINDOWS SERVER 2012 (70-411)

\ 	 AVANCERET KONFIGURATION AF 

	 WINDOWS SERVER 2012 (70-412)

\ 	 BASH – LINUX SCRIPTING

\ 	 C# – GRUNDLÆGGENDE PROGRAMMERING

\ 	 ENABLING OFFICE 365 SERVICES (70-412)

\ 	 IMPLEMENTING MICROSOFT AZURE INFRASTRUCTURE SOLUTIONS (70-412)

\ 	 INSTALLERING OG KONFIGURATION AF WINDOWS SERVER 2012 (70-410)

\ 	 JAVASCRIPT OG JQUERY – FORBEREDELSE TIL PROGRAMMERING

\ 	 KOM I GANG MED PROGRAMMERING – FOR BEGYNDERE

\ 	 OVERBLIK OVER GRUNDLÆGGENDE WEBUDVIKLING

\ 	 PERSONDATAFORORDNINGEN I PRAKSIS

\ 	 PHP

\ 	 POWERSHELL

\ 	 PYTHON – EN NEMMERE START PÅ PROGRAMMERING

\ 	 SQL – INTRODUKTION TIL DATABASER

\ 	 SIKKERHED OG KRYPTERING – SÅDAN FÅR DU STYR PÅ GRUNDPRINCIPPERNE

\ 	 SÅDAN KOMMER DU I GANG MED PROGRAMMERING – GRUNDLÆGGENDE JAVA

\ 	 WORDPRESS

\ FIND MERE INFO OM SAMDATA\HK PÅ

HAR DU SPØRGSMÅL? SEND EN MAIL TIL: SAMDATA@HK.DK

\ TILMELD DIG PÅ SAMDATA.DK
ALLE KURSERNE ER GRATIS FOR MEDLEMMER.

ONLINE
KURSER

MOBIL +45 40728990
jeppe.engell@hk.dk 

dk.linkedin.com/in/engell/
twitter.com/jeppeengell

HUSK AT VORES EFTERHÅNDEN STORE KATALOG AF ONLINEKURSER 

ALTID LIGGER KLAR OG VENTER PÅ DIG. http://kortlink.dk/shpa
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Har du spørgsmål, gode ideer eller ønske 
om at deltage i netværket for kvindelige 
IT-studerende, så hold dig ikke tilbage fra at 
kontakte Dorte.

DIREKTE +45 3330 4609 
MOBIL +45 2073 9658 
Dorte.Omdal@hk.dk

DORTE OMDAL ER ANSVARLIG 
FOR SAMDATA\HK’S AKTIVITETER 
FOR STUDERENDE PÅ 
ERHVERVSAKADEMIERNE

\ CODING CLUB

VIL DU BLIVE 
BEDRE TIL AT 
PROGRAMMERE?
Så kan du kvit og frit være en del af din lokale Coding Club.

SAMDATA\HK har sammen med WonderCoders oprettet 
Coding Clubs rundt omkring i landet på erhvervsakademierne.
Senest på Erhvervsakademi Lillebælt i Odense. WonderCoders 
er en non-profit organisation, hvis mål er at inspirere, uddanne 
og støtte flere kvinder i IT branchen. Til Coding Clubs er alle 
dog velkomne!
 
Som en del af en Coding Club vil du opleve, uanset niveau, at 
du får opgraderet dine kompetencer. Som udgangspunkt kan 
man mødes én gang om måneden, hvor der vil være super 
dygtige og engagerede mentorer til stede.
 
Lyder det interessant? Læs mere og tilmeld dig på 
facebook/wondercoders
 
Vil du selv være med til at starte en Coding Club? 
Så kontakt Dorte Omdal (se kontaktoplysningerne nedenfor).


