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Digital diversitet og tveerfaglig tech

Mangfoldige output kreever mangfoldige input

Af Emma Bitz, Nynne Just Christoffersen, Ask Hesby Krogh og Stine Bosse, med-
lemmer af og formand for Djofs TechDK Kommission og hhv. medstifter og partner
i Female Invest; softwareudvikler og underviser; neestformand i foreningen Digi-
talt Ansvar; og formand i Europabeveegelsen.

Teknologiens rolle bar vere at berige samfundet. At lgse udfordringer, vi star
overfor i dag og forme vores fremtid positivt. Derfor er det essentielt, at vi far flest
mulige akterer med i udviklingen af lesningerne. P4 et praktisk plan, star viien
situation, hvor vi i Danmark mangler arbejdskraft med it-feerdigheder. Set i et
stgrre perspektiv, er det ngdvendigt at inddrage flere forskellige stemmer, hvis vi
onsker, at vores digitale omstilling skal blive et demokratisk, ligestillet og baere-
dygtigt projekt med storst mulig chance for succes.

Vi kender nok alle eksempler pd, hvordan tech og digitalisering kan opleves som
skeevvridende eller ekskluderende. Som nar nogle borgere er darligere stillet med
helt grundleggende velferdsydelser alene af den grund, at de ikke magter at
betjene sig selv digitalt'. Nar bias i onlineprodukter eller algoritmer ekskluderer
specifikke grupper fra jobs? Eller nar it-uddannelser og it- og sikkerhedsbranchen
domineres af meend?®. Eksemplerne er mange flere, og mange peger pa behovet
for, at det ikke primaeert skal veere én homogen gruppe — men en inkluderende
mangfoldig skare — der satter dagsordenen for udviklingen af ny teknologi og
digitale lgsninger. For at lykkedes skal vi derfor kritisk vurdere, om ny teknologi
og digitale lgsninger er med til at ekskludere eller inddrage forskellige grupper
i samfundet. Samtidigt skal vi udvikle og anvende teknologien til at synliggere
disse bias og fremme diversitet. Det er ikke teknologien i sig selv, der er problemet,
men hvordan vi udvikler og anvender den.

Mangel pa diversitet pa digitale arbejdspladser

12019 blev 95% af alle Venture Capital-investeringer i Danmark givet til virksom-
heder, der kun var stiftet af meend, mens 4% gik til startups med blandede grund-
leeggerhold af bdde kvinder og maend. Den sidste ene procent gik til virksomheder
med et helt kvindeligt grundleggerhold®. Samtidig var kun hver fjerde ansatte
i IT-branchen en kvinde i 2018, og langt feerre kvinder havde en lederstilling i
branchen®. Det er kensmeessige skeevvridninger. Men diversitet handler ogsa om
meget andet end ken. Fx beskriver Sheree Atcheson, global direkter for diversitet
og inklusion hos ValTech, hvordan det udbredte fokus pa ken i diskussionen om
tech, mangfoldighed og inklusion har betydet, at andre parametre, som fx alder
og etnicitet, ikke bliver overvejet pa samme méde. Der har i for hgj grad veeret en
one-size-fits-all tilgang til emnet, selvom der snarere har veeret brug for en tveer-
géende tilgang®.

Det tyder ogsa péa at veere billedet i den danske tech-branche og investormiljger,
hvor det er svert at finde klare tal og statistikker om andre former for diversitet
end kgn. I foraret 2021 underskrev danske investorer eksempelvis en reekke mél-



setninger for diversitet i et feelles Diversity Commitment. Malene, kan man lase
pé Veekstfondens website, skal “veere med til at sikre feelles rapportering af data
for at skabe storre indsigt i diversiteten i det danske startup-miljo, og ikke mindst
skal mdlseetningerne veere med til at fremme lige adgang til investeringer, sG Dan-
mark som iveerkseetternation far udnyttet det fulde potentiale for nye virksomhe-
der”. Men, som man ogsé kan lese, forpligter investorerne sig kun pa at male og
dele repreesentation pé kan. De kan endvidere vaslge ogsé at male og rapportere pa
etnicitet, alder, uddannelsesniveau og baggrund.

Diversitet kan for nogen maske koste pd bundlinjen i det korte lgb — men meget
tyder p4, at det diverse team traekker sorte tal pd bundlinjen i det leengere perspek-
tiv®. Vi har ogsa brug for at ggre op med eventuelle stereotypiske forestillinger om,
hvordan en it-medarbejder, en softwareudvikler eller en tech-kompetent person
ser ud, hvis vi vil diversitet, overkomme bias og sikre lgsninger med fundament i
en bred og repreesentativ tilgang til verden.

Gode samfundslgsninger kraever
bred mangfoldighed

Det ér dokumenteret, at grupper med diversitet i for eksempel ken, alder, etni-
citet og med mangfoldige tilgange til problemlgsning skaber bedre resultater og
tager bedre beslutninger end grupper sammensat af selv de bedste problemlg-
sere®. IT-Branchen skriver det selv: “teams, der inkluderer forskellige typer kon og
fagligheder, treeffer bedre forretningsbeslutninger 87% af gangene, ligesom deres
forretningsresultater er 60% bedre end gennemsnittet'”.

Vi kan ikke i alle sammenhange sikre en bred diversitet pA mange parametre, om
end det kan vaere gnskverdigt. Men vi kan godt tilstreebe diversiteten, og vi kan
undlade at parkere udviklingen af nye produkter kun hos it-specialister eller lade
dem sta alene med den digitale omstilling. For som DI skriver i et studie af, hvilke
kompetencer der efterspgrges, sa “kraever [det] andre fagligheder, som kan identifi-
cere forretningsmeessige potentialer i data og i digitale teknologier’'”. Mere speci-
fikt viser undersggelsen en stor efterspgrgsel efter samfundsfaglige kompetencer.
Men det kunne ogsé geelde andre grupper. Hvis vi ikke har en mangfoldighed af
blikke pa og analyser af udfordringer og potentielle digitale (eller ikke-digitale)
lgsninger, gar vi simpelthen glip af potentialer, kvalitet, og vi overser de maske
vigtigste, strukturelle blinde vinkler.

Heldigvis behgver det ikke veere et enten-eller, for forskellige kompetencer kan
naturligvis bade kombineres i samarbejder og i den livslange uddannelse af indi-
videt. I Danmark findes der umiddelbart ingen voksenuddannelse, hvor folk, der
allerede har feerdiggjort deres fx samfundsvidenskabelige kandidatuddannelse
og maske vaeret pa arbejdsmarkedet i en drraekke, kan bygge softwarefeerdigheder
ovenpd. Det haenger ikke sammen med, at industrien dels efterspgrger tveerfag-
lighed, samt folk der gnsker at blive kleedt pa til digital transformation af sam-
fundet. Mange grunduddannelser pd bade universiteter, professionshgjskoler og
erhvervsskoler er i gang med en tilpasning, der forholder sig til digitaliseringen,
men ogsa de studerende ma forholde sig. For en ung gkonom kan det maske vere



lige sa relevant med et kursus i digital projektledelse som i politik, og sddan kan
der veere flere eksempler pé, at vi ma teenke anderledes i valg af kurser og fag, end
vi har veeret vant til.

Det handler om, at alle skal med!

Uanset kgn, uddannelsesniveau, etnicitet osv. skal alle med, for vi er alle brugere,
kunder, patienter, klienter eller borgere i den digitale tidsalder. Den eritreisk-ame-
rikanske datalog, Timnit Gebru, papegede for flere ar siden, at der i den kunstige
intelligens, som bl.a. vores offentlige digitale lasninger bygger p4, er en skaevvrid-
ning af, hvilke problemer vi synes er vigtige, hvilken form for forskning vi synes
er vigtig, og i hvilken retning vi mener, at kunstig intelligens skal ga: "Hvis vi
ikke har diversitet blandt vores forskere, adresserer vi ikke problemer, der vedrorer
majoriteten af mennesker i verden. Nar problemer ikke pavirker os, sd tror vi ikke
de er vigtige™?.

Heldigvis er den manglende diversitet efterhdnden noget, som de fleste forskere,
politikere og branchen kan blive enige om. Men lgsninger og resultater udebliver.
Derfor er det ogsa pa tide at begynde at arbejde mere malrettet og aktivt med lgs-
ninger. Her vil Djgfs TechDK Kommission gerne bidrage med tre konkrete forslag
i hébet om, at mange andre vil falge trop.

Vi kan og skal alle bidrage fra hvert vores unikke stasted.



Anbefalinger

Forste anbefaling:
Offentlige udbud og lgsninger skal leengere op pa
mangfoldighedsstigen

Som samfund kan vi i udgangspunktet prise os glade for, at offentlige ord-
regivere lovgivningsmeessigt skal anvende objektive og ikke-diskriminerende
kriterier i udveelgelsen af tilbud®”. Men vi skal begynde at formulere krav til,
at bred diversitet indtenkes fra start bade hos de offentlige akterer, der for-
mulerer kravene i skriftlige udbudsmaterialer, og hos de private akterer, der
byder pa opgaverne, sa alle parter redegor for og arbejder med, hvordan de vil
indtenke forskellige grupper i udbud, tilbud og lesning. At veelge forskellige
og mindre virksomheder til opgaver ber ogsd veere en del af mangfoldigheden.

Nar samfundet har brug for en digital lasning — eksempelvis en smittestop-app
— sd er det vigtigt, at man i design og valg af lasning ikke blot tager udgangs-
punkt i én gruppes virkelighed, men i stedet teenker en meget mangfoldig
brugergruppes behov ind i lgsningen bade i udbuds- og designfaser. Mangfol-
dighed er en trappe med mange trin, der skal betreedes. Nar offentlige akte-
rer udarbejder udbudsmateriale for digitale la@sninger, som skal komme hele
samfundet til gode, bliver der i dag ikke ngdvendigvis stillet krav til mang-
foldighed og diversitet i arbejdet med den efterspurgte lgsning. Men evnen
til at teenke mangfoldigt mangler méske ogsé hos udbyderne selv? Derfor bgr
vi kraeve, at de offentlige enheder, der formulerer udbud selv skal redegare
for, hvordan de har indteenkt mangfoldighed. Pointen er, at hvis vi skal stille
krav til virksomheder, der afgiver tilbud, mé de, som laver udbudsmateriale
og kravspecifikationer, ogsa have forsggt at overkomme egne bias eller mang-
lende diversitet.

Et lignende krav ber vi stille til de virksomheder (leverandgr eller leverandgr-
konsortium), der giver tilbud pé eksempelvis en dataanalyseopgave, en app
eller platform for staten, som har til hensigt at digitalisere offentlig service.
Tilbudsgivere skal ggre rede for, hvordan de vil lave en tilpas mangfoldig inte-
ressent-involvering samt overkomme egne bias.

Det er ikke realistisk muligt at stille krav om, at der skal vere repreesentanter
for alle mulige teenkelige grupperinger ansat i en styrelse eller i en virksom-
hed, som afgiver et tilbud, men vi kan godt stille krav om, at man dokumente-
rer, hvordan man har indteenkt mange forskellige grupperinger i bade udbud
og lgsning.

Trade off: Der bor stilles mere omfattende krav til reel diversitet hos offentlige
aktorer og barsnoterede virksomheder end de mindre start ups, da diversitet
0gsd bestdr i, at flere offentlige udbud gar til mindre, men mere innovative
virksomheder. Og sma virksomheder har maske af flere grunde ikke de samme
ressourcer som de store.




Anden anbefaling:
Invitation til at indfere biasblokkere som fx
“anonyme” tests i tech-branchen

Danmark ligger lavt pa ligestilling mellem konnene pa arbejdsmarkedet pa en
reekke parametre — og diversitet i fx alder og etnicitet er heller ikke altid at finde
i tech-branchen. Losningen er bl.a. en anden mdde at rekruttere pd, herunder
brug af biasblokkere i form af fx "anonyme” tests.

Der er udbredt dokumentation for manglende diversitet malt pd ken i forskel-
lige dele af samfundet. Indenfor it geelder det, at kun hver fjerde medarbejder
i it-sektoren er en kvinde, og pa it-uddannelserne udger kvinderne kun 20%.
P& et mere generelt plan (flere sektorer end it- og tech og flere parametre end
kon) publicerede Konsulenthuset Ballisager i september 2021 en undersggelse,
der viste, at 26% erkender, at de har udvalgt ansggere efter alder, 12% har
frasorteret ansggere pa grund af nationalitet og 10% péa grund af ansggerens
kon®.

Vi vil invitere tech-branchen til at arbejde med de usynlige menneskelige bias,
som er med til at forsteerke og fastholde skeevvridninger, med tilstraebt neu-
tralitet og transparens i job-rekrutteringsprocesser blandt andet gennem ind-
forelsen af “biasblokkere”. Det vil sige foranstaltninger, som kan formindske
den indirekte diskrimination, der kan opstd som falge af bias i en rekrutte-
ringssituation. Hvis man fx ikke kender ansggerens kon, sa vurderes kvinder
erfaringsmeessigt hajere, end hvis man havde kendt kennet. Det er sddan set
allerede ulovligt at frasortere ansggere pa fx alder eller kgn, men det udeluk-
ker desveerre ikke risikoen for, at sa snart vi har oplysningerne om fx kan eller
alder, kan vores egne bias alligevel ende med at frasortere — ogsé ubevidst.

Foruden at fjerne alle identifikationsoplysninger fra ansggninger og CV, kan
biasblokkere besta i, at ansggerne skal besvare specifikke case-spegrgsmal. Hver
kandidats ansggning skal sd opdeles i de enkelte svar sdledes, at man scorer
dem “spergsmal for spergsmél”, ikke “kandidat for kandidat”. Endvidere kan
man randomisere svarene, sd kandidaternes svar vises i en anden reekkefalge
for hvert spgrgsmal. Ligesom svarene kan vurderes ud fra de samme kriterier
af tre forskellige teammedlemmer. Der findes allerede mange modeller — ogsa
udover de her beskrevne — og der er masser af nemt tilgengelige veerktajer og
smaesendringer, man kan indfere i rekrutteringsforlgb, som ikke er ressource-
kreevende at benytte, men som forsgger at omga bias'®. Pointen er, at vi skal
teenke ud af boksen med rekruttering til tech-branchen, hvis mélet er mere
mangfoldighed.

Trade off: Det kan veere sveert at arbejde malrettet med at sammensatte det
mangfoldige team, hvis man ikke kender “delkomponenterne”, man sammen-
seetter helheden ud fra. Det kreever derfor et skeerpet kompetencefokus at sikre
diversitet i en anonym proces.




S

Tredje anbefaling:
Luk arbejdskraftsgabet — indfer traineeforlgb
i tech-industrien og efteruddannelse

Der er bade pd den helt korte og lange bane behov for flere IT-kompetencer i
Danmark, ligesom der er behov for mere diversitet i IT-branchen; herunder ogsa
mere tvarfaglighed. Alligevel er vi ikke gode til at omskole, efteruddanne og
treene fagligheder pa dette omrade. Det skal og kan vi gore noget ved nu.

En bred gruppe af aktgrer har i flere ar advaret om, at manglen pa IT-kompe-
tencer bade sveekker veeksten og sikkerheden i danske virksomheder lige nu
og i fremtiden. Derfor er det uhensigtsmaessigt, at der i Danmark fx ikke findes
en efteruddannelse, som laerer dig at kode fra bunden, hvis du ikke kan det
i forvejen. Den type efteruddannelser er overbygninger for folk, der allerede
er udviklere med specialisering i programmering og kodning". Og sa er der
tale om kandidatgrader, som derfor — med de nuverende regler — udelukker,
at personer, som allerede er kandidater i andre fag, kan lere at programmere.
Det kunne eksempelvis veere nogle af de kvinder, som industrien efterspar-
ger, som maske kunne supplere en samfundsvidenskabelig eller humanistisk
uddannelse med noget mere teknisk for at fa adgang til de jobs, der kraever et
tech-element. Det samme gor sig geldende for “alders-diverse” (det vil sige
eeldre end industriens nuvaerende unge gennemsnit) eller etniske danskere,
som gnsker at bidrage ved at tilleere sig disse feerdigheder, for blot at neevne
nogle eksempler pa grupper, der kunne tilfore industrien diversitet.

Vi skal have lukket gabet i arbejdsmarkedet, og et af svarene er efteruddan-
nelse indenfor IT-fag som fx programmerings- og trainee-forlgb i bade det
offentlige og private virksomheder. En af fordelene ved at satse pa efteruddan-
nelse er, at det vil sla tre fluer med et smeek. Det vil afhjelpe et akut behov for
kvalificeret arbejdskraft. Det vil bidrage til at skabe netop det kompetencemix
—mere diversitet i fagligheder — som er efterspurgt af blandt andet DI, og som
er helt ngdvendigt for at skabe et digitalt samfund, som kommer alle til gode.
Og det vil ogsé kunne rette op pa skeevheder i kagn, etnicitet og alder, uden at
vi skal vente p4, at hele nye generationer af kvinder eller personer med forskel-
lige etniciteter skal grunduddannes i et felt, hvor en gruppe hidtil har veeret
overreprasenteret.

Hvis virksomhederne forpligter sig pa trainee-forlgb, vil kompetencerne
komme ud og leve i samspil med de virksomheder, som skal levere veeksten i
fremtiden.

Trade off: Det kan veaere sveert for en arbejdsgiver at give plads til efteruddan-
nelse, der potentielt leder til et branche- eller jobskifte for medarbejderen. For
at gore det attraktivt for arbejdsgiverne bredt set at investere i medarbejdernes
opkvalificering pa det her felt, kan initiativet folges af et statsligt stipendie, der
kompenserer virksomhederne. Det er i det lange lob heller ikke nok at omskole
voksne — det handler om at gore diversitet i tech relevant helt fra starten i fol-
keskole, gymnasier og pa de forskellige videregdende uddannelser.



Kommissionens arbejde

Djofs TechDK Kommission arbejder uathengigt. Men den er nedsat af Djgf, som star
for sekretariatsbetjeningen. Medlemmernes arbejde er frivilligt og ulgnnet.

Medlemmerne identificerer udfordringer, som de betragter som blandt de mest
vaesentlige — ligesom de sammen udvikler lgsningsforslag, der preesenteres i kom-
missionens rapporter og analyser.

Det er en preemis, at der ikke kan veere konsensus blandt kommissionens medlem-
mer om alle lgsningsforslag. Alle temaer bliver dreftet i kommissionen i en feelles
proces, men det enkelte kommissionsmedlem kan vaere mere eller mindre enigi de
enkelte delelementer.

Som udgangspunkt bifalder Djgfs TechDK Kommission de mange positive elemen-
ter, som ny teknologi bibringer vores samfund. Hvad enten det er et produkt fra en
global techvirksomhed, som gar det muligt for en bedstemor at folge sine bernebgrn
i den store verden eller offentlige it-projekter i Danmark, som sgger at hjelpe unge
med angst ved hjeelp af virtual reality. P4 samme tid anerkender vi, at der nappe
findes snuptagslgsninger pé de store og vanskelige udfordringer, vi star overfor.

Det beerer vores rapporter og analyser ogsa preeg af. Der vil saledes vaere overvejelser
om trade-offs for kommissionens anbefalinger. Med andre ord tager vi stilling til,
béde hvad vi vinder, og hvad vi taber med vores konkrete forslag.

Endelig skal det papeges, at vores lgsningsforslag enkelte steder gar langt. Ogsa
leengere, end hvad mange maske oplever som muligt at gennemfare lige nu, bade
politisk, skonomisk og juridisk. Men vi har valgt pa flere omrader at teenke hgjtra-
vende og skrive lavpraktisk — og det giver anbefalinger, som kan danne udgangs-
punkt for debat.

Lees kommissionens andre udgivelser pa djoef.dk/techdk

Spergsmal og henvendelser til Djgfs TechDK Kommission kan rettes til
politisk chefradgiver Astrid Gufler agu@djoef.dk
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