STJERNESTOVSFORSKEREN Anja C. Andersen tror ikke pa, at ligestilling kommer af sig selv. For kvinderne har ogsa harde
odds i forskerverdenen. Undersegelser viser, at kvinder skal publicere flere videnskabelige artikler end mand, samtidig

med at de far lavere lon, mindre laboratorier, kedeligere undervisning, farre penge til studerende, ligesom deres opgaver
bliver langt hardere bedemt end mandenes. Foto: Lars Bertelsen

tiljobbet. Det handler om fairness,«
siger Peter Horn.

Pa de videregiende uddannelser er
over 6o pct. af de studerende i dag
kvinder, og pa kandidatniveau er tal-
letomkring 40 pct. Men i de danske
topledelser er der er kun fem pct.
kvinder.

»Far vi gennemsigtige, objektive
kriterier, kommer der givet flere
kvinder ind. S bliver folk taget for
det, de kan, og ikke fordi de kender
nogen. Det vil blive helt hardcore,
hvem der er den bedste til jobbet,« si-
ger Peter Horn.

Tungt for virksomhederne

IDA statter enhver form for fairness
og gennemsigtighed i ansettelses-
processerne. Derfor synes formand
for IDAs arbejdsmarkedsudvalg Mor-

ten Thiessen, at forslaget er speen-
dende. Men det er vanskeligt at pa-
lzegge virksomhederne punkt for
punkt at melde tilbage til alle dem,
der sgger et direkterjob, mener han.

»Det skal give rimelig veerdi for
virksomhederne, og kun store virk-
somheder med mange interne anse-
gere vil fa direkte gavn af tilbagemel-
dinger til alle. Detlugter af norsk
tvangslovgivning og statsmagt, og
det er forkerti Danmark. Det vil bare
give en raekke automatsvar til kandi-
daterne, der ikke er gennemarbej-
det,« siger Morten Thiessen.

Det samme mener konsulent i
virksomhedsudvikling Susanne
Christensen fra Dansk Industri.

»Jeg tror ikke, deter en god idé at
palegge virksomhederne et helt for-
melt system til, hvordan de skal mel-

de tilbage til kandidater, som ikke far
en eventuelt opslaet stilling. Detkan
hurtigt komme til at optage ufor-
holdsmzssigt mange ressourcer i
virksomhederne, i forhold til det out-
put som bade kandidat og virksom-
hed farud afen sddan tilbagemel-
ding,« siger hun.

Langtidsholdbar lasning

Lektor Anja C. Andersen fra Niels
Bohr Institutet blev selv kensrekrut-
tereti2005. Instituttet havde indfort
en regel om, at hvis der er en kompe-
tentkvinde pd andenpladsen i rekrut-
teringsoplebet, s skulle hun ogsa
ansettes, og deter grunden til, at
hunidag kan forske i stjernestov.
Hun tror, at kompetencekvotering
kan veere vejen frem for kvinder som

hende.
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»Der er joingen, der kan vaere
uenige i, at vi skal anszttes pa kom-
petencerne og ikke pa kennet. Deter
joen fordel, jo flere der bliver at veelge
mellem til en stilling. Kompetence-
kvoter er en langtidsholdbar lgsning,
mens kenskvotering er et veerktej,
der kan bruges, hvis man er desperat
nok,« siger Anja C. Andersen. m

giver milliongevinst

ve ud af den ggede erfaringsudveks-
ling, mener professor i ledelse pa
Handelshgjskolen i Kgbenhavn,
Flemming Poulfeldt, der har forsketi
vidensdeling i vidensintensive virk-
sombheder.

»Saetter man bare folk sammen pa
kryds og tvaers og forventer, at de selv
formar at dele deres erfaringer, er der
stor risiko for, at det bliver en om-
gang socialt kaffeslabberas, der spil-
der folks tid. Vidensdeling kreever
styring,« papeger han.

Han understreger, at chefen skal
stimulere medarbejderne til at dele
deres viden ved bl.a. at belgnne de
medarbejdere, der formar at samar-
bejde med kollegaer fra andre afde-

linger.

Projektchefi Cowis miljedivision,
Laila Stub, bekrzfter, at en engageret
ledelse er afgerende for, hvorvidt
medarbejdernetvzrk forer til kon-
krete resultater. Ledelsen skal bl.a.
kommunikere klart ud, at det er legi-
timtat bruge arbejdstid pd at netvaer-
ke internt.

»Nar vi tager med kollegaer pa kun-

debesgag, ved vi ikke, om der overho-
vedet kommer noget ud af det. Deter
altafgerende for min motivation, at
vores ledelse har sagt o.k. for, at vi ba-
re kaster os ud over klippen pd den
made,« siger Laila Stub.

Hun har bl.a. brugt medarbejder-
netvearket til at matche sine egne
kunder med neglepersoner fra andre
divisioner hos Cowi. m

FEM GODE RAD

Sadan sikrer du, at dine medarbejdere
deler deres viden:

H Skab en vidensdatabase pa intranet-
tet, der indeholder kontaktoplysninger
pa medarbejdere med szerlig eksperti-
se og beskrivelser af, hvilke projekter
kollegaerne har deltaget i. Ledelsen
bor lobende opfordre medarbejderne
til aktivt at bruge databasen, sa den ik-
ke ligger ubenyttet hen.

M Placer medarbejderne i kontorfael-
lesskaber, der skaber mulighed for at
styrke de sociale relationer.

W Fremhav og belon de medarbejdere,
der samarbejder pa tveers.

M Vis, at det er i orden at bruge ar-
bejdstid pa at netvaerke internt.

m Opstil konkrete mal for vidensde-
ling, for eksempel x antal ekstraordrer.
Det giver mulighed for at male indsat-
sen efterfolgende og fremhave vellyk-
kede projekter.

Kilde: Flemming Poulfeldt, professor i ledelse ved
Handelshgjskolen i Kebenhavn

Topstyring
draeber
effektiviteten

Topstyrende ledelser
gdelaegger motivation og
giver darlige samarbejds-
relationer, viser ph.d.-
afhandling

LEDELSE
Af Annika Ipsen aip@ing.dk

Den eneradige leder, der topstyrer
sin virksomhed, har ikke succes.
Han draber effektiviteten, skaber
darlig motivation blandt de ansatte,
sveekker samarbejdet for at ni malet
og har decideret en negativ indvirk-
ning pa virksomhedens evne til at
udvikle nye produkter og ydelser. Og
kundens behov skeles der ikke ret
meget til.

Detviser en ph.d.-afthandling om
strategiprocesserne i 200 danske
virksomheder, skrevet af lektor fra
Handelshgjskolen, Aarhus Universi-
tet, Elmer Fly Steensen. Konsekven-
sen af en kontrollerende topleder kan
afleeses direkte pa bundlinjen.

»Der er ingen tvivl. Jo mere top-
styring, des darligere udvikler virk-
somheden sig,« siger Elmer Fly
Steensen.

Han tilfgjer, at pointen geelder,
uanset om virksomheden har gko-
nomiske problemer, og nogle derfor
vil argumentere for, at hard topsty-
ring er ngdvendig —eller om det gar
godt.

»Medarbejdere reagerer meget ne-
gativt pa topstyring, og det vil efter
korttid hejst sandsynligt ga ud over
bundlinjen,« siger Elmer Fly Steen-
sen.

Flad struktur virker

Konsulentvirksomheden Devoteam
Consulting afskaffede for tre ar siden
alle titler pa de indre linjer, ligesom
medarbejderne byder ind pa de ar-
bejdsprocesser, de har mest lyst til el-
ler er bedst til.

Topstyring er der ikke meget af, og
det har gget effektiviteten. Igennem
2005 0g 2006 er omsaetningen vok-
setmed 160 pct., antallet af konsu-
lenter med 154 pct. og overskuddet
med 230 pct.

»Vihar faet frigivet en hel masse
energi og kan se, at det gar fremad
med at bringe medarbejdernes ta-
lenter bedre i spil. Vihar faet sat
noget innovativtispil, som vi ikke
havde fati, for vi skabte den helt flade
organisation. Det holder motivatio-
nen hos medarbejderne, ogsa nu
hvor nyhedsverdien ikke leengere er
sé stor,« siger adm. direkter Seren
Nielsen.

Han papeger, at det godt kan vere,
atden flade struktur giver lidt flere
gnidninger i processen, men til gen-
geld foler folk etlangt storre ejer-
skab:

»Hvis man sidder i en lille topledel-
se, sd er det da lettere atundga gnid-
ninger, men der er si ogsa kun fa, der
foler ejerskab. Med den flade struk-
tur og ved at slippe kontrollen far vi
frigivet ejerskab til projekterne —
medarbejderne tager storre ansvar
ogleegger mere energiijobbet.« m



