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Kapittel 1 INTRODUKSIJON
OG PERSPEKTIVER PA TEMA

"Den formelle likhet mellom kvinner og menn har (pd)alle
nivaer og tross virkninger av kjgnnskvotering, endens til &
dekke over at under ellers like omstendigheterhiane
kvinnene fremdeles de minst begunstigede posigdnen

Pierre Bourdieu, 2000:100

Innledning

Stadig flere kvinner blir ledere, men en mulig utj;mg mellom kjgnnene innenfor dette
omradet skjer ikke over natta. Til tross for at dekumenteres en viss gkning i antall kvinner
som innehar ledende posisjoner, er de ogsa i sagig mindretall, og mer synlig jo nsermere
de hgyeste stillingene en kommer. Andelen kvinhedérposisjoner i Norge er nd naermere
en tredel totalt (se for eksempel tall fra Rgnrebgl. 2013), noe jeg snart kommer tilbake til.
Jeg har lurt pa hvorfor denne fordelingen fremdelesa skjev, og det ble derfor relevant for

meg a ta et lite antropologisk dypdykk nettopp irTfoe dette feltet.

Undervegs i arbeidet med oppgaven har jeg i noad fyigt med pa debatter og ytringer som
er eksponert i media, og som omhandler kjgnn ogr&a@p - eller mer presist: kvinner og
lederskap. Dette har jeg gjort parallelt med adéitb meg til forskning pa omradet og egne
informanter, og det er pa denne maten jeg hardtikigne meg litt innsikt i forhold til hva
som rarer seg innenfor et stort felt. For meg opgsedet meningsfylt a falge
problemstillinger som debatteres innenfor det digummradet i samtida, og Eduardo Archetti
(1994) mener eksempelvis at tekst ma sees pa sematlve og utfyllende kilder i forhold til

a forstd omfanget av ulike diskurser i samfunndorsker innenfor. Media pavirker vare
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holdninger og er en markant bidragsyter i samfuabatten i forhold til hvilke tema som til
enhver tid ansees som aktuelle og settes pa dagsd¥dr a vise at min forskning er aktuell,
har jeg derfor valgt & ta med noen mediedebattaredsempler. Disse er ogsa tenkt som
innspill til tema som aktualiseres og behandlegsendenne oppgaven, ikke som del av et

faktagrunnlag.

Debatter i media

Som konsumenter eksponeres vi for mange forskgefbgklaringer pa hvorfor langt feerre
kvinner enn menn blir toppledere, og i ei undertsskgjengitt i Dagbladet (23.02.09), blir vi
for eksempel presentert for uviljen kvinner gentenal mot & ta lederstillinger, under tittelen
"Kvinner vil ikke!” Ei undersgkelse giennomfart &emanningsbyraet Manpower (ibid.),
forteller at tre ganger sa mange menn som kvinaesbm mal & bli administrerende direktgr:
Over halvparten av alle norske menn tror de katopgjobben pa sin arbeidsplass, mens bare
18 prosent av kvinnene "drammer” om a bli toppdjeet falgende vil jeg bruke noen
eksempler jeg har funnet relevante fra Ukeavisatelse for & illustrere litt av hva diskursen

om kvinner og lederskap kan handle om:

Professor i statsvitenskap, Frank Aarebrot, kadte artikkel (nr.7:2007) kampen for flere
kvinnelige ledere "Et latterlig luksusproblem”. Harener kvinner ofte er overrepresentert i
sjefssjiktet - eksempelvis i mannsdominerte selskagat 50/50-kvoter i ledelse blir en syk

mate a tenke pa. Han gyver derfor Igs pa det hiber Kvinnekampen”, og sier blant anna:

Den norske kvinnebevegelsen som roper pa fleressgér har blitt en middelklassebevegelse
med et luksusproblem... Det er latterlig. De gnalara®/50-kvoter i ledelse og sutrer etter
direktgrstillinger, mens de virkelige heltene i demske kvinnesaken er innvandrerkvinnene.
De tar fatt i de alvorlige kvinnesakene som virggeéiller, som & bli analfabeter og

kignnslemlestet.

Magne Lerg sier det motsatte av Aarebrot pa ledsspinr.8:2009). Han mener kvinner har
sjefsvegring, at de velger annerledes enn menmtidig som han ikke ser noen grunn til a

kritisere kvinner for dette. Han mener det ikkenfis noen lederoppgaver kvinner bar avsta
fra fordi menn passer bedre. Lerg sier mange ledges som "fisken i vannet” - til tross for

utfordringene jobben bringer med seg - og at joldydivet for noen, men konkluderer med at
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dette gjelder svaert fa kvinner. Fordi han meneniker stiller spgrsmal ved om det er verdt

"alt” det innebeerer. Og til slutt skriver Lerg:

...Jobben som biskop eller bedriftsleder er slik eerVi har ingen tro pa at disse stillingene
kan gjgres annerledes slik at kvinner finner dematteaktive. Det er heller ingen ting i
utviklingen av lederrollen som gjar at kvinner skWli mer motivert for & pata seg
topplederoppgaven. Snarere tvert imot. | nedskgstider blir det ekstra mye a gjare for

ledere. Og det blir stadig flere palegg og forvergar rettet mot ledere....

Aarebrot snakker om to forskjellige tema som jdgeiker har noen logisk sammenheng, men
begge handler pa hvert sitt vis om kvinner. Hatesete to sakene, og dermed to grupper av
kvinner han betegner som "kvinnebevegelsen” ogvamurerkvinnene”, opp mot hverandre
og generaliserer og rangerer ut fra dette. Han nagrefarstnevnte gruppa er ute etter a karre
til seg posisjoner han synes de i realiteten esnmbetente til. Lerg mener tvert imot at

kvinner rett og slett vegrer seg mot disse ledegpmsene, og han bruker kvinner sitt verdisyn
som argument for & fremme pastandene om at ledemjdieller ikke i framtida vil bli mer
attraktive for kvinner. BAde Aarebrot og Lerg etivaki samfunnsdebatten og de er med pa a

forme diskurser - og dermed ogsa holdninger titinker og lederskap, slik jeg ser det.

"Skal man skape mangfold, m& man velge inn folk miédutdanning, ulike erfaringsbaser
og ulike tankesett. Du far ikke mangfold ved & edlmn kvinner med samme type bakgrunn
som de mennene som sitter der fra for.” Det savateanest profilerte kvinnelige topplederne
i Norge, Gunn Weersted, til Ukeavisen Ledelse (n23d9) Ogsa forsker Anne Grete Solberg

var helt enig og uttalte i samme artikkel (ibid.):

Jo hgyere opp i hierarkiet, jo mindre er forskjedlenellom folk. De som sitter pa toppen har
hay lgnn og mye makt, og pa veien opp hardner kwakaen til. De som kommer seg opp og
forbi det sakalte glasstaket, er gjerne bare dedikatene som sees pa som optimale ... Dette
er ofte folk som gar likt, snakker likt, har likendier og et profesjonelt forhold til verden

omkring seg.

Solberg argumenterer for det sosialdemokratiskéerdighetsprinsippet i forhold til at bade
kvinner og menn har lik rett til & vaere med pa ineshgstaking, og Weersted innrgmmer at

det har tatt lenger tid enn forventet a fa kvinop og fram i neeringslivet. | samme sak



uttrykker hodejeger Steinar Hopland overraskelss dkheten mellom mannlige og
kvinnelige kolleger pa hgyere lederniva, og hanenemannlige mentorer kan ha hatt en
smitteeffekt pa lederstilen til mange kvinner. dibi

| dette innledende avsnittet har jeg brukt eksenmpdeklipp fra media, som et skrablikk i
forhold til temaet jeg behandler, og som en tankkeenar det gjelder meningsytringer.
Aarebrot har jeg tatt med fordi jeg mener han Beresenterer et noe ytterliggaende syn, og
er med dette ogsa deltakende i & forme debattfea holdninger han reflekterer. Lera peker
pa en klassisk problemstilling som blant annet amdlex kvinner sitvverdisyn noe jeg vil
diskutere seinere i oppgavdblasstaketsom nevnes her, har i noen grad veert brukt som en
teoretisk forklaringsmodell innenfor ledelsesfetietsiste 20 ara, og vil ogsa vaere del av min
diskusjon. Hopland nevner til sluttentorer noe jeg ogsa tar opp som et eget tema i mitt

arbeid. Men farst vil jeg rette blikket i retning vordan situasjonen ser ut i dag.

Blikk pa tilstanden

Kvinnelig lederskap, er det noen big deal? spgkahskje. Ved a stille et slikt sparsmal, er
det mulig & tenke seg en allmenn oppfatning, htgangspunktet er antakelsen om kvinner
og menn som likestilte i dagens Norge. Dette médjitumn i at det i vart demokrati er den
offisielle og lovregulerte statlige tankegangelé, uavhengig av kjgnn, skal ha tilgang til
godene pa lik linje i samfunnet. Slik jeg ser detle det & tenke med et ikke-
diskrimineringsprinsipp som for eksempel Teigen0@Q92) kalledikedeling eller
kignnsbalanseDette kan sies & veere manifestert i form av ltikiegsloven fra 1978 (i
Lovdata 2013), som slar fast at kvinner og menml'gis like muligheter til utdanning, arbeid
og kulturell og faglig utvikling.” Det & ha "like mligheter”, kan i folk sin oppfatning veere
det samme som\&erelikestilt, men virkeligheten kan jo veere en anrfeé bakgrunn av den
nevnte demokratiske tankegangen i Norge, har lar&eblitt trukket fram som hva Skjeie
og Teigen i Makt- og demokratiutredningen (2003.@®Yaler som "Verdensmesteren i

likestilling”.

| den samme utredningen ser Ellingseeter og Sol{20®2:13-14) i et kignnsmaktperspektiv
pa at kvinner og menn i Norge framstar som relditiestilte aktgrer innenfor det politiske

feltet, men at arbeidslivets domene her heime sikeut til & ha hengt med pa dette: "De



fleste arbeidsorganisasjoner er (...) sterkt kjgrarsinkiske, med kvinner mer eller mindre
systematisk plassert i underordnede posisjonevi bar faerre kvinner i ledende stillinger enn
mange andre industrialiserte land”. Ellingseete02001) sier, med bakgrunn i tidsforbruk,
at karriére naermest har veert "et mannlig monopdlin bruker noe av samme
argumentasjonsgrunnlag som Lerg fra forrige aysdet hun fremmer sin tvil om at
mannsmonopolet vil endres, fordi: "Karriére er fiates forbundet med mye tid i arbeidet.”
Sa har vi det faktum at det kjgnnssegregerte asbeickedet i Norge heller ikke har blitt
mindre delt med ara, noe som i samfunnsvitenskgfaiskning betegnes som et eget
fenomen, kalDet norske paradok&e f.eks. Solbraekke i Lorentzen og Mihleisen 2006,
Kvande 1999). Dette forklares ved at selv om nokskener sin yrkesdeltaking er blant de
hgyeste i verden, befinner de seg stadig inneafagtlfaerre yrkesomrader enn hva menn gjar,
samtidig som menn dominerer topplederjobbene. Atrier velger snevrere, slik dette kan
tolkes, kan i utgangspunktet fa en konsekvens dei@rtat valgmulighetene i forhold til

lederposisjoner vil kunne tenkes & veere feerre.

Om vi velger & se pa konkrete tall innenfor felsétviselLivet som ledefRgnning et al.

2013) - en stor undersgkelse i regi av Administtdtirskningsfond (AFF), at kvinneandelen
gker pa alle ledernivaer og etter hvert neermeesegedel. Fra 2002 til 2011 — en
tiarsperiode — skal den totale gkningen ha veentepdnere 50 prosent, fra 21,5 til 31,4
prosent (ibid.). Men fremdeles er det slik at kdandelen er starst pa mellomlederniva hvor
to av fem er kvinner. Antallet ser ut til & ha giast pa toppen, hvor det fra fgr var — og
fremdeles er — feerrest kvinner. Blant toppledegligdeder hadde kvinneandelen her gkt til
23,5 prosent, noe som er en drgy fordobling fra22@den var i underkant av 11 prosent. Pa
nivaet under, det vil si ledere som rapportereopbpleder, var tallet gkt fra drgyt 20 til i
overkant av 30 prosent i samme tidsperiode. Neer8@096 (2910) av drgyt 4000 (4108)
spurte responderte pa undersgkelsen som gikkrépeesentativt utvalg og omfattet
toppledere, ledere som rapporterer direkte til keggr, stabsledere, prosjektledere,

mellomledere og farstelinjeledere (ibid.).

Om vi tenker pa intelligens, kompetanse og sunnuitrsom jevnt fordelt i befolkningen,
uavhengig av kjgnn, kan det virke ulogisk at vigdier en slik skjev kjgnnsfordeling som
disse tallene viser, ogsa jfr. kignnsbalanseprp&tipeg viste til innledningsvis i avsnittet.
Eksempelvis ser vi tallfestet at kvinneandelen kygnjo hgyere posisjoner i naeringslivet vi

kommer til, og hvor makt og innflytelse i stgrsadrkan utgves. Balansen forskyves stadig
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mer jo hgyere opp i hierarkiet vi kommer, og nakammer helt til topps er
kignnsfordelingen skjev til gagns. Jeg sgker adeedn flik av feltet ved & studere kvinner
selv, og det er hva denne oppgaven pa forskjettigeer vil dreie seg om. Dette kommer jeg

veldig snart tilbake til.

Jeg mener det kan se ut til at debatter innenfaBdar som dreier seg om likestilling mellom
kijgnnene har stilnet noe. Dette om en sammenlikrest tidligere tiar, som 70-, 80- og til dels
ogsa 90-tallet, hvor jeg oppfatter at likestillinar et starre tema. Det kan veere at folk flest
oppfatter likestilling som a vaere en vunnet kantigy @t vi er "nok” likestilt, slik jeg ogsa har
hart noen uttrykke det. Et tydelig kvinnefokus infor dette feltet, noe som ogsa var
bakgrunn for Likestillingsloven, ser for meg utdiha mattet vike noe for andre viktige og
riktige likestillingsdiskurser som har blitt stadiger aktualisert innenfor omrader som
eksempelvis etnisitet og seksuell legning. Jegrhatertid inntrykk av at besluttende
myndigheter de senere arene har dreid interesstemre grad i retning av regulering innenfor
familien, noe jeg oppfatter er ment a gi effektéarim av at begge kjgnn skal ha et likt
utgangspunkt nar det kommer til familie- og huskodthtert arbeid. Den nylig vedtatte
Fedrekvoten (LDO 2013a) er akkurat na det fremissemplet pa en utjevningspolitikk som
er ment & stimulere til at mor og far skal fordstedbarnspermisjonen mest mulig likt mellom
seg. Fglgende er ogsa et utsagn jeg mener kanveseited la henge med som en tankevekker

innenfor temaet nar jeg beveger meg over til darkkate problemstillinga:

(...) Det er ikke lenger sa farlig & snakke om bitkg forskjeller, nar det ikke lenger er tvil
om at biologisk kjgnn ikke har noen innvirkninglpdnners og menns evner og kapasiteter.
Pa den annen side skal det ikke skyves under katstet selv i var tid fortsatt er mange som
mener at kvinner ikke har de "naturlige” forutsetygéne for a bli gode ledere. Denne type
fordommer kan komme til & henge igjen lenge fremeéelenge vi ikke har mange nok

kvinner i ledende stillinger som kan "motbevisefrde(Drake og Solberg 1995:46)

Problemstilling

| det foregaende har vi sett tallene snakke tilazgsbekrefte det vi pa forhand tror vi ser: Vi
har ikke fatt noen boom av kvinnelige toppsjefersiste tiaret heller, og jeg er nysgjerrig pa
hvorfor det fremdeles er slik at kvinner ikke fisndederposisjoner i stgrre grad. Det

overordnede malet for prosjektet mitt vil derforread se pa hvorfor gkningen av denne
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kvinneandelen gar sdpass sakte. Ved hjelp av @alit, et knippe kvinner som er deltakere
pa et lederutviklingskurs, sgker jeg & studere mty@nsjoner innenfor det nevnte
fokusomradet. Jeg har veert interessert i faktarer isnoen grad kan tenkes a pavirke
hvorvidt kvinner kommer i en lederposisjon. Medrkwene sin selvpresentasjon, deres egne
opplevelser, oppfatninger og det observerte somnggspunkt, vil jeg pa grunnlag av
datamaterialet prgve a belyse en liten flik av atatanoe som vil vaere mitt delbidrag i en
stadig pagaende diskurs om kvinner og lederskap.

Under den overordnede problemstillinga har jeggaehe siden gnsket a skjele til om det er
mulig & identifisere noen ytre strukturer eller meismer som kan bety noe for hvorvidt
kvinner kan tenkes a komme i lederposisjoner. Dettevaere i form av en tenkt
glasstakseffekeventuelt andre hindringer, eller noe som karevi'emmende. P& den andre
siden handler det om hva jeg her vil kalle kvinsige egne ogersonlige valgaltsa at

kvinner i seg selv med det de gjer eller er, synkper og tanker de har, kan tenkes a bidra til
a skape muligheter eller hindringer i forhold tiladpa seg lederstillinger.

Finn Sivert Nielsen (1996:102) sier om problemisiiia som utgangspunkt at den er refleksiv;
et perspektiv en anlegger og som endrer seg makitforskeren sin egen laering. For min
egen del vil jeg si at etter hvert som jeg haghlet meg starre innsikt innenfor det aktuelle
omradet, har jeg erfart at dette er et felt medesteompleksitet i forhold til kvinner sine

tanke- og handlingsmgnstre enn hva jeg kunne hasfetninger for a se i starten av arbeidet.

Teoretiske tanker

Innenfor kvinne- og kjgnnsforskning har det vaeriligaa studere en antatt eller mulig
assymetri mellom kvinner og menn. Bade Jorun Soil{&007,1998) og Simone de Beauvoir
(1949) snakker eksempelvis om kvinner sin posisfmmn underordna, soresultatav biologi
eller miljg. Sherry Ortner (1974), hevder en slikanrangs status som kvinner har i
samfunnet er et universelt fenomen, et syn hurr dedel blant andre Michelle Rosaldo
(1974). Ortner sitt standpunkt er at selv om kvirgen ha mye makt, stor autonomi og
utstrakte rettigheter i samfunnet, trekker alledndr likevel ei grense. Hun sier at utover
denne er de hgyest verdsatte posisjoner og akéivitsamfunnet alltid forbeholdt menn. |

den sammenheng kan jeg peke pa det sakakstgkesom jeg vil se neermere pa her, og



som ligger til grunn for en teori som hevder atriagr har vesentlig vanskeligere enn menn
for & na opp til gverste lederniva. Dette dreigy @ et fenomen som opprinnelig grodde ut
av pastander om at kvinner ble diskriminert vecettetser, og som av tilhengere ansees som
opprettholdt blant anna av radende verdier, kultuuformelle strukturer i organisasjonen
(Drake og Solberg 1995). Selve glasstak-begrepetdibptert fra amerikansk
organisasjonslitteratur (se for eksempel Wirth 2004 ble gjennom 1990-arene allment
kjent og tatt i bruk ogsa i norsk neeringsliv. Tearbetegner situasjoner som usynlig hindrer
en kvalifisert person fra & ta lederansvar pa niesier mellomledernivaet, noe som ofte blir
brukt metaforisk om kvinner, men som ogsa gjeldeptrsoner som tilhgrer andre
minoriteter i1 en organisasjon (Drake og Solberg5)9Pdet fglgende vil jeg vise noen
eksempler pa hvordan selve glasstakteorien komimetrykk hos noen som bruker den i sin
forskning, og her vil jeg ogsa innlemme begrepemmososial reproduksjong gutteklubben
Grei, som jeg betrakter som naert beslektede og betegeeav det samme. Jeg gir deretter
innblikk i en kritisk diskurs i forhold til hvorvidglasstakfenomenet eksisterer, og ved bruk av
egne data vil jeg forholde meg til dette.

| sitt studium av 300 kvinnelige sivilingenigreerKvande og Rasmussen (1990) pa
glasstaket som en teori om at det er eldre maskuatienn som utgjar toppledernivaet i
organisasjoner, og at dette representerer en sa#itakseffektom er til hinder for kvinner.
Arsaken er at disse mennene blir sett p& som adapere seg selv som gruppe, og dermed
kan sies & veere del i en selvforsterkende proskssmekanisme, som bidrar til at mannlige
ledere ansetter menn og ikke kvinner under segn®éarstaelsen av glasstaket mener jeg
kan sees pa som en parallell til Rosabeth Mossaf4h977) sitt begrepomososial
reproduksjorsom hun skapte pa bakgrunn av det fenomen at ssateoe har en tendens til a
velge de som likner pa dem selv ved rekrutterinigdiergrupperHun mener med dette at
menn gnsker a speile seg selv, og at de rekruttgrBemmer andre menn som ligger tett opp
til deres eget verdisett og deres egne egenskiyoe).(Siden det eksisterer grunnleggende
likheter bade hva strukturer og mekanismer angateenaerliggende a trekke trader mellom
bade glasstaket og homososial reproduksijon, gtjltd gutteklubben GreiDette siste

begrepet er en betegnelse hvor menn i posisjoganeal tette band, ansees a stgtte hverandre
opp og fram til stillinger i naeringsliv og i styreg har veert det tradisjonelle uttrykket som
betegner dette mannlige kompismiljget i norsk ngstin siden 80-tallet (Klassekampen
2006). Begrepet er fremdeles i alminnelig brukglitsale og ma kunne sies a ha en negativ

konnotasjon, hvor det henspeiles pa noe internniithog som ekskluderer kvinner.
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Jeg vil ogsa eksemplifisergasstaksfenomeneed & vise til Rueslatten og Myklebust (2006)
sin forskning. De studerte ledelse og kjgnn i ettstorsk teleselskap hvor det ikke finnes
noen kvinnelige toppledere, og fant det de menet eksisterende glasstak side om side med
en utbredt tro p& at muligheten til topplederpaosisj er lik og apen for alle, noe de kaller en
"harmoni-illusjon”. Kvinner nevnte i langt starreagl enn menn glasstaket som en barriére de
hevdet andre kvinner hadde stgtt pa. Rueslattaviyddgbust peker her pa en toppkultur
preget av menn og dermed en mangel pa kvinnelitgmodeller, noe de mener kan vaere
avgjerende for hvorvidt kvinner tar pa seg en ttipipg). | rapporten Ambition and Gender at
Work, som er basert pa ei undersgkelse med naeB0eéedeltakere ved the Institute of
Leadership and Management; ILM (2011) i Storbritanstgttes det opp under
glasstakteorien:

Three quarters (73%) of female managers feel liggietare barriers to women’s management
progression — the notorious glass ceiling. Thedormgwoman’s career, the more visible the
glass ceiling becomes (...) By contrast, only 38%meh believe the glass ceiling exists (...)
The percentage of women who believe that gendehindered their career progression
doubles from 20% of under 30s to 44% of over 4%ss Suggests that women are either now
being treated more fairly, or that younger womemnlass likely to have experienced the

impact of the glass ceiling.

Fra disse eksemplene, hvor glasstaket sin eksibtarslitt framhevet, vil jeg ga videre til hva
jeg oppfatter som en stadig tiltakende kritisk disk Den handler om hvorvidt teorien om
glasstaket i det hele tatt er gyldig, noen tideredt den farst ble introdusert. Kritikken handler
farst og fremst om at barriérer kvinner stgter péganisasjoner kan oppleves som mer
mangfoldig og sammensatt enn a vaere begrensittdrkiske hindringesom legges til

grunn for glasstaksteorien. | sin doktoravhandtimegd tema kjgnnsmangfold og innovasjon i
hierarkiske organisasjoner i Norge, uttrykker Ai@rete Solberg (2012) at denne teorien har
fatt stor gjennomslagskraft til tross for at det Wiaert relativt lite empirisk etterpraving av
premissene den bygger pa. Hun utforsker her gkststarien blant mer enn 900 topp- og
mellomledere i privat naeringsliv, og konkludererchag "det ikke eksisterer noen seerlige
effekter av glasstak” (2012:vii). Solberg gir statse til organisasjonsforskere som i dag er
skeptiske til & bruke glasstaket som forklaringsetiodeg vil i det falgende gi noen
eksempler:



Baxter og Wright (2000) har undersgkt teorien siliditet gjennom analyser av data fra
USA, Australia og Sverige. Deres kritikk av glagstaorien dreier seg om at deflere
hindringer for kvinner enn hierarkiet, og at diss&onstantegjennom hele karriéren.
Eksempelvis hevder de at det kjgnnssegrerte arbartedet - noe jeg tidligere har vist til
somdet norske paradokser heime - er et stgrre hinder for kvinner erardrkiske barriérer,
og de konkluderer i sin studie med at metaforen swhkerer glasstak bgr brukes med
forsiktighet (ibid.).

“The concept of a single glass ceiling is an ow@dahodel and no longer reflects the realities
of modern working life for women. (...) Professiomadrking women have told us they face
multiple barriers on their rise to the top”. Dettefunn i ei spgrreundersgkelse giennomfart av
Ernst & Young (2012) i Storbritannia. | alt var ID@rkesaktive kvinner mellom 18 og 60 ar
med i surveyen som avslgrte at hele to tredelé&wvamnene mente a treffe pa flere barriérer
giennom sin karriére, noe som er pa linje med BageWright sine funn over.

Undersgkelsen konkluderte med fire hovedhindringé&ter — for ung eller for gammel,
kvalifikasjoner og erfaring, moderskapet sin inkming og mangelen pa rollemodeller.
Hvorav de to siste ble sett pa som de starsteihigine hos de fleste, nar de rettet blikket
framover. Hele tre av fire kvinner s& mangelen yiarelige rollemodeller som en barriére

for avansement i karriéren.

Storvik (2006), konkluderte i sin studie av kvinmgy ledelse i Staten med at det i hovedsak er
kvinner sine tanker og tro pa at dieneset glasstak som hindrer dem i a ta starre
lederansvar. Underforstatt er det altsé ingen kinoim du vil, sa kan du. Disse funnene
indikerte at glasstakseffekten kan vdgav og kun veere til stede som forestillinger.
Barrieren kan ligge i holdninger og verdier someilds forenlig med de radende
karrierenormene i den hierarkiske strukturen efled hvordan toppledere tenker, og denne
verdiforskjellen kan gi seg utslag i at kvinnerekfinner motivasjon til 4 ta pa seg starre
ansvar enn de har i organisasjonen (ibid.). StargilSchgne (2008) har analysert sgkning til
lederstillinger i offentlig sektor og funnet at detzknadsvurderingen ikke er noe som tyder
pa forskjellsbehandling av kvinner og menn. De dinat kvinner sgker faerre lederjobber enn
menn og at det er kvinnenes tro pa at det ogsfintmaset glasstak som hindrer dem i & sgke,
mer enn at de mangler selvtillit eller pa noen nefitendertrykte av menn. Et annet eksempel
jeg vil vise her finnes i en masteroppgave fra 204@r Anita Birgitte Bakkeland Lervik tar

for seg kvinner og verv i en fagforening i lys an glasstaket hindrer kvinner i & na opp til
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toppvervene. Hun konkluderer med at det ikke erglasstak, men at det kun er kvinner selv
som hindrer seg selv, ved at kvinner med smabhedérne og LO vegrer seg for a ta pa seg

verv fordi de vil prioritere familie og barn.

Kritikken mot glasstaket som teori, eller betvieisav dets gyldighet, dreier i eksemplene
mine seg om at det ikke bare er hierarkisk basentaérer kvinner stgter mot, men at det er
flere faktorer som kan oppleves som hindringerkviiner i Norge kan ha mulig feerre
karriéreveger til disposisjon pa grunn av smaleig innenfor yrker enn menn, kan for
eksempel ha som konsekvens at det snevrer innedg@phulighetene, slik tidligere nevnt. At
det eksisterer sa fa kvinnelige rollemodeller efador som beskrives som hinder i noen av
de nevnte studiene, og i mitt eget arbeid nevnte de flere som noe de oppfatter som
viktig. Alder, kvalifikasjoner og moderskap er aadwonkrete barriérer som blir nevnt i den
britiske studien. | det siste eksemplet kan vitgariariteringen av familie og barn — som jo
ogsahandler om moderskap - innebaerer en motstand magp@sisjoner. | to av de nevnte
studiene gar forskerne langt i a tilbakevise gyldign av glasstaket nar de sier at snarere enn
at dette er en effekt, kan det rett og slett vaambilning. Det hevdes at tanker og tro pa at
hinderetfinneskan veere nok til & bremse karriéren, og at barmiéetier handler om kvinner
sine egne holdninger og verdier. Jeg vil kommekibtil dette siste i mitt arbeid, hvor jeg
blant anna vil se pa prioriteringer i lys av detdieaserte i kvinner sine liv.

Ut fra forskning jeg har vist til, har jeg pravdéiape en forstaelse av hva glasstakdebatten
dreier seg om. | utgangspunktet er det usynligeatkéske hindringer som hevdes a danne
grunnlaget for noen mekanismer, men jeg har prawidedat grenseoppgangene mellom hva
som kan oppfattes & veere hindringer under "paraplgasstakebg hva som kan oppfattes a
veereandrehindringer kan framsta som noe diffuse og vanskekgille. Dette er noe jeg vil
komme tilbake til, da kvinnene i mitt utvalg ikkeakker ikke om noe glasstak, eller pa andre
mater om ytre eller strukturelle faktorer som pé mis skulle hindre dem i a ta
lederposisjoner. Men slik jeg velger & neerme metg dmed stor vekt pa kvinner sin
selvforstaelse og oppfatninger i forhold til divefaktorer jeg skal utforske, vil mye ligge
implisitt i kvinner sine tanke- og handlingsmgnsicevil dermed ikke ngdvendigvis veere lett
identifiserbart. Jeg velger a tenke pa glasstaketsn overbygning med et komplekst og ikke
entydig innhold, og hvor pavirkninger kan veere samsatt. Nar det gjelddlusjoner om

hindre, mener jeg ogsa det kaaerehindre, i den forstand at alle opplevelser er ektije.
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Hindre kan veere innbilning eller fiksjon, men sem det angivelig kan tenkes a eksistere

bare som ei sperre hos den enkelte kvinne, hasitlettspring et steds fra.

Oppgavestruktur

| dette farste kapitlet har jeg fortalt at jeg vil studere fenomenet sogiet seg om at

kvinner i hgyere lederposisjoner stadig er i mitalte forhold til menn - fordi jeg rett og slett
er nysgjerrig pa hvorfor det stadig er slik. Inmledysvis har jeg tatt for meg noen
mediedebatter om kvinner og lederskap for a visemlpler pa tema som kan bli satt pa
dagsorden og formes i det offentlige rom, og stk kies & veere aktuelle ogsa i forhold til
min egen debatt. Jeg strekker tematikken her viereforskningens verden, og nar det
gjelder teori har jeg trukket noen trader til farslg og debatter som omhandigasstaketog

vil senere komme tilbake til dette.

| neste kapittel vil jeg farst fortelle om utvalget mitt, hvor ake deltakere pa et
lederutviklingskurs for kvinner. Her kommer detrfrdavordan de ble mine informanter, og pa
hvilke mater de bidrar. Jeg redegjer for obsenrgsjamtaler, fortellinger og spgrreskjema
som er de forskjellige metodene jeg har brukt feagle inn empirisk materiale. Med
utgangspunkt i egne erfaringer, og den for megagite debatten om "heime”antropologi,
drafter jeg nytten av forskjellige metoder og heg ser som svakheter og styrker i arbeidet
mitt. Jeg kan for eksempel sies a ha mindre enkpilaga fra det observerte enn hva jeg har av
informasjon gjennom andre metoder jeg har brukty samtaler, men jeg vil vise at jeg har
tilstrekkelig distanse i mitt arbeid.

Etter & ha fortalt om felt og metodebruk, kélpittel tre nsermest i sin helhet veere viet de fire
hovedinformantene som jeg oppholdt meg i bedrifters i tillegg noen korte sekvenser med
lederne. Her viser jeg fram kvinnene - deres exfabserverte og fortalte liv - og med
bakgrunn i informasjon som kommer fram, vil jeced noen tema for naermere granskning.
Dette ut fra hva jeg erfarer at framstar som betyghfullt hos kvinnene. Verdier, ambisjoner
og oppfatninger av kjgnn er eksempler pa faktover blir vektlagt og som jeg vil ta med
videre for utdypning.

| kapittel fire trekker jeg inn resten av utvalget mitt, og denésrmasjon som hovedsaklig

er gitt i form av samtaler. Ved hjelp av dette kaspekteret suppleres det med flere
opplysninger til allerede gitte faktorer fra foigapittel, samt at nye deltemaer identifiseres

og trekkes fram. Nettverksbruk og mentorer er eldenpa dette. Faktorene star hver for seg
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fram som objekter for diskusjon og fortolkning, ®gmlet representerer de et nett av mulige
pavirkningsfaktorer nar det gjelder hva som karkésra fremme eller hemme kvinner sin lyst
og mulighet til & komme i hgyere posisjoner.

| femte og siste kapittelvil jeg samle trader og, ved hjelp av funn i adegimitt, reflektere
over hvorvidt kvinners prioriteringer i forhold téderskap er resultat av personlige valg
og/eller om det er ytre faktorer, som et mulig gtak, som kan pavirke. Jeg tar ogsa et blikk
framover. Men na skal jeg farst til kapittel 2, fofortelle om hva jeg gjorde i felten, hvordan
jeg gjorde det og pa hvilke mater dette var nytfirhold til tema.
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Kapittel 2 FELT OG METODEBRUK

"Kultursjokkets epistemologi” er trolig overvurdesom
middel til forstaelse.”
Halvard Vike, 2001:552

Dette kapitlet vil dreie seg om det metodiske w&thfbeidet mitt som hovedsaklig er basert
pa samtaler, narrativer og deltakende observadgmvil vise hvordan jeg har gatt fram og
argumentere for mine metodiske valg, samt vurdetteverdi av forskjellige framgangsmater
og hva dette har betydd for empirisk grunnlagslutt vil jeg reflektere omkring aspekter ved
det metodiske som handler om etiske vurderingére sammen for forskningsarbeidet og

forskning "heime”.

Nielsen (1996:216) sier at ”(...) det ikke finnes n@ndelig konsensus om feltarbeidet i det
antropologiske miljg, og - enda viktigere - at itk&e finnes noen oppskrift for hvordan
feltarbeid skal gjares (...)". Det finnes sa manggerénnenfor faget; det er bare fantasien
som begrenser hva en kan gjare pa feltarbeid, voed gjer det og hva en far ut av det
etterpa, noe som gjgr det spennende og krevensienpde tid. Nielsen mener mye tyder pa
at det er sterkt personavhengig hva antropolodeistagjar i felten og hvordan hver enkelt
gar fram: "Feltarbeidet er et mgte mellom virkeligennesker, og hvordan et slikt mate arter
seg, vil avhenge av situasjonene som oppstar, a@nhman mgater, i hvilken fase av livet, av
kjgnn og personlighet.” (1996:106) For meg ble mgiaiten unntak, veldig spennende. Jeg
tror det var fordi jeg fikk oppleve kvinner pa derespektive arbeidsplasser, noe som brakte

med seg et spekter av inntrykk og opplevelser.

| stor grad fulgte jeg planen jeg hadde laget pdod for gjennomfaring av feltarbeidet, men
vegen blir som kjent til mens man gar. En god dekfart som uforutsigbart og vanskelig,
for ikke & si umulig, & planlegge. Farst og fremjatdt dette tidsperspektivet i forhold til nar

jeg kunne fa gnsket tilgang pa informanter, alestdhetlt grunnleggende for & kunne
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giennomfgre feltarbeidet. Til tross for dette, @dgeg likevel at jeg gjorde starstedelen av
det jeg pa forhand hadde planlagt i lgpet av derféinedene jeg hadde til radighet. Foruten
hele meg selv var blokk og penn mine redskapédt,idg notatene ble undervegs skrevet rett

inn p& en pc som var passordbelagt og bare tilgjenfpr meg.

Valg av lokus

Jeg var ute etter a finne et spekter av kvinner lsonme bidra til selv a kaste lys over
problemfeltet mitt, og ifalge Wadel (1991:101) aiget av fokus for en studie ofte pa samme
tid et valg av utvalg. For meg var det gnskeligjmédrmantene skulle inneha noen form for
egenskaper eller kvalifikasjoner som var passerioinold til problematikken jeg ville
utforske. Dette defineres som et sakalt strategfigklg av blant andre Thagaard (2002:53).
Gjennom sgk pa internett var jeg sa heldig a fietrlederutviklingskurs for kvinner i

regionen, noe jeg umiddelbart tenkte ville passersgodt som lokus for prosjektet mitt.
Kurset var ment a skulle stimulere kvinner somratle hadde en ambisjon om & ta pa seg
lederoppgaver og styreverv. Siden disse kvinnelvehselde vist initiativ og interesse for
feltet lederskap ved a melde seg pa, sa jeg dethfoasmeg som bidragsytere til mitt
prosjekt. Geografisk neerhet var et viktig kriterifmn min gjennomfgring, og pa det nevnte
kurset deltok kvinner fra en avgrenset region atifeg kunne jobbe med prosjektet mitt ut fra
en fysisk base heime. Et spesifikt kurs danneéatsimen for mitt strategiske utvalg, mens
det som kalles "sngballmetoden” hos Wikan (1996)1@&er & vaere en mer vanlig
framgangsmate for a finne informanter til antrogidée studier. Se for eksempel Ravn
(2004:20) hvor det vises til at flere forskjelliganaler tas i bruk, som & fa kontakt via familie,
venner og bekjente, gjerne gijennom noen som kjemwem som igjen kjenner noen. A
rekruttere pa den maten jeg gjorde, mener jeg gaendordel nar det gjaldt at kvinnene
hadde et felles utgangspunkt i kurset. Pa samnet igekter av individuell ulikhet nar det
gjaldt kategorier som alder, bosted og bakgrunnnfeg er det enkeltkvinnene i den nevnte
gruppa, deres arbeidshverdagsliv, erfaringer odeopfser, tanker og synspunkt - i den grad
de er observert eller blitt meg fortalt - som liggiegrunn for tematisk inndeling og analyser

som er gjort undervegs.

| alt 22 kvinner i regionen deltok i kursrekka, gignnomsnittsalderen var 40 ar. Den eldste

deltakeren var 56 og den yngste var 28 ar. Majeritav deltakerne, 13 av totalt 22 kvinner,
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befant seq i tiarsspennet fra 36 til 45 ar. Sekisvawnene, hvorav de tre eldste i gruppa, kom
fra offentlige bedrifter i form av statlige virksdrater, 15 kom fra privat naeringsliv og ei var
student. | alt hadde to av tre kvinner en ellereamform for lederansvar pa forskjellige niva
da jeg utfgrte feltarbeidet. To hadde tittelen gplglder, tre var nestledere, mens naermere
halvparten av deltakerne befant seg pa mellomlededelingsleder- eller seksjonslederniva -
med enten faglig, administrativt ansvar eller peadansvar for medarbeidere, noen med
begge deler. Hver tredje deltaker var ikke i ledergion og hadde ikke personal- eller
administrativt ansvar pa denne tida. 20 av de 2@nkene var mgdre og hadde fra ett til tre
egne barn. Ei av kvinnene var bade singel og uéen pa tidspunktet for arbeidet mitt, mens
resten levde i parforhold. Samtlige kvinner hadtianning av varierende art og varighet,
enten pa hggskole- eller universitetsnizistort flertall av de personene kvinnene deltetli
sitt med pa dette tidspunktet hadde ogsa hgyeemning, og halvparten av disse

livsledsagerne hadde leder- eller mellomledensgéi.

Informantene har bidratt til prosjektet mitt i stderskjellig grad. Fire kvinner jeg fulgte pa
arbeidsplassene ble mine ngkkelinformanter, aks@gl har fatt mest fyldig informasjon fra.
(Thagaard 2002:67). Disse gar jeg i dybden medteneapittel. Ytterligere 12 har jeg hatt
samtaler med, noe som innebeerer en bredde i fathasjonstilfang. | tillegg har seks
kvinner ytret seg ved bare & svare pa spgrreskjfoen har jeg behandlet over flere sider i
oppgaven, andre dukker opp i forhold til flere temm@&ns atter andre har fatt plass i form av
et sitat og noen kan veere kun del av en presentasjedningsvis. Det er mange faktorer
ved informasjonen og maten den er skapt, gitt ogatigpd som har pavirket min seleksjon av
empiriske data, og den er til enhver tid valgt giisamholdt, kontekstualisert og fortolket i
forhold til mine hensikter. Det varierer derforrgta hvor stor grad den enkelte informant er
bidrag til det endelige produktet. Med et sa litealg som jeg brukte, vil det ikke vaere
grunnlag nok for & generalisere. Men jeg menewiliesere mulig & se noen tendenser ut fra

arbeidet mitt.

Kontakt etableres
Aller farst traff jeg Else, prosjektleder hos kursaggren, og hun ble min portapner til &
komme i kontakt med kvinnene pa lederutviklingsktr¥i mattes i god tid far kursstart, og

etter den fagrste samtalen syntes hun det planpegtgektet mitt hgrtes ut som en god idé.
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Dermed fikk jeg tilgang til direkte forbindelse malle kursdeltakerne, og den farste
kontakten tok jeg via e-post noen uker far kurssker forklarte jeg hvem jeg var og fortalte
i grove trekk om masterprosjektet jeg planla a ggenfare, slik at alle var kjent med dette far
kurset startet. Ved a informere pa forhand mergeogsa noe av nysgjerrigheten som kunne

forventes i forbindelse med en forskende studdénhairveer ble redusert.

Behandling av persondata i oppgaven min gjordecasiNSamfunnsvitenskapelig
Datatjeneste (NSD) matte godkjenne prosjektetthat, g hver enkelt av deltakerne i
prosjektet mitt matte skrive under pa ei erkleesttgr krav fra instansen. Her gikk det fram at
de stilte seg til disposisjon for a vaere med, med mulighet til & trekke seg nar som helst
undervegs. Jeg la ogsa arbeid i & informere pafarhfortalte om hensikten med prosjektet
og at jeg gnsket a snakke med hver enkelt av dehiakIfalge Thagaard (2002:23) bar
prinsippet om "deltakerensformerte samtykReveere utgangspunkt for ethvert
forskningsprosjekt. Og for meg var dette farstg gt& vegen til gjennomfaring, siden alle
kvinnene skrev under og ingen trakk seg verken veds eller i ettertid. Informasjonen
mener jeg var med pa a ufarliggjere opplegget ovelen enkelte slik at jeg ogsa fikk
velvilje tilbake. Flere av informantene kommenteateale syntes utgangspunktet var positivt
og at de gjerne ville delta. Jeg fikk tilbakemeggkn som: "Selvsagt”, "Skulle bare mangle”,
"Haper du finner ut noe”, "Dette virker spennendg’liknende utsagn.

Selve kurset, fordelt med tre samlinger over toedgh forskjellige steder, var kompakt og
det ble derfor sveert liten mulighet for meg a Faligkusjoner eller samtaler hvor flere var
samlet pa én gang. Slike situasjoner ser jeg fay kn@ne ha veert én mulighet til & fa nyttig
observasjons- og samhandlingsdata til bruk i pkbsjemitt. Men kvinnene var til dels
nysgjerrige pa hverandre og minglet for & blikjtint, sa ved siden av a veere til stede under
kurset fungerte disse dagene som en kontaktskaperdg ogsa. Jeg skaffet meg oversikt, og
i pauser og andre pusterom prgvde jeg sa godtjegeka fa til korte pratestunder med de
kvinnene jeg gnsket. Dette var primeert for a t&k]i#nnskap til den enkelte, men ogsa for a
skape tillit i forhold til informantene. Denne tidar uvurderlig for meg som verktgy pa den
maten at det var slik jeg fikk gjort avtaler fonstaler og feltarbeid i bedriftene, og en del
avtaler viste seg ngdvendig & gjgre maneder i fmweleg onsket & snakke med flest mulig,
men en del av kvinnene var sveert opptatt i joblieng det var et tidkrevende puslespill & fa
gnskede avtaler i boks. De aller fleste gikk ogglégttii rommene sine pa kursdagene, like

etter middag, fordi de gnsket tid for seg selv.fildgkommentarer fra flere pa at dette var en
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"frikveld” borte fra heim og familie, og at de derfville "nyte” dette i form av & slappe av
alene pa rommet og samtidig "fordgye” dagens katsiid. P& kurssamlingene kom jeg i
dialog, knyttet kontakter og etablerte slik enifotenfor hos informantene, og snart kjente jeg

meg klar for & komme ut i bedriftene.

Innpass i felten

Opplevelse av dag én av feltarbeidet i min forsrift viser en bratt lseringskurve:

Jeg er faktisk ganske nervgs foran det farste mmetBritt pa hennes heimebane. (...)
Avtalen fgrste dag er kl. 10:30. (...) Hvor skal tarse? Det blir masse, litt ustrukturert
informasjon. Ikke sa lett & skjgnne systemene g@-+re. Det handler mest om organisasjon,
struktur og fusjon. Jeg far med meg to organisasjant, et for bedriften her og et for
konsernet. Disse skal jeg fa mye bruk for i dagemmover, til jeg laerer meg navn og

stillingsbetegnelser. (Fra feltnotater, uke 5)

@nsket mitt var & kunne gjare kortere feltarbeiinimum tre bedrifter, og jeg matte velge
organisasjon med utgangspunkt i geografi for reaktisk a fa gjennomfart arbeidet, samtidig
som jeg ogsa tenkte variasjon nar det gjaldt tygmiifi. Jeg fikk negativ respons fra to av
dem jeg valgte & sparre farst. Den ene fordi agtaiifle bli problematisk & gjennomfare, i og
med at den som kom til & veere hovedinformant skiaiee sa lite til stede i den aktuelle
perioden. En annen arbeidsgiver sa nei, angivaligrpnn av at det fra fgr av allerede var en
del "stay” i forbindelse med aktiviteter som skufitleéega i denne bedriften i det forespurte
tidsrom. Men jeg var veldig forngyd med etter hvefé avtaler med fire bedrifter. Og siden 5
av de 22 kursdeltakerne var ansatt i det offentkggntes det mest balansert om den ene av
"mine” feltorganisasjoner kunne veere en offentlkglhft, noe jeg ogsa fikk til. Jeg var til
stede i bedrift W i varierende antall dager og timesermere fire uker, i bedrift X var jeqg til
og fra i en maneds tid, mens jeg var i bedrifteneg¥Z i noen dager tilsvarende om lag ei uke
totalt pa hvert sted. De to farstnevnte bedrifiemm jeg ogsa kort tilbake til pa slutten av

feltarbeidsperioden.
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Pa arbeidsplassene hvor jeg oppholdt meg overtli¢idgsar jeg observatgr og
samtalepartner i dagliglivet pa jobben til inforrteme Jeg fulgte dem sa godt jeg kunne fa til,

i deres daglige gjgremal pa kontoret, i mater logsjen.

Kom like etter kl 09:30, kjenner meg allerede vgltijent” her, setter pa kaffe nar jeg
kommer, alle hilser og er hyggelige. Astrid erfiittsinka (...), jeg er med henne i
produktutviklingsmgate en liten time, disse mgtentaste hver 14.dag. (...) :
Produksjonsplanlegging: Oppdatering pa na-situasjpalle produkt: Dagens situasjon og
ansket situasjon. Avdelinga er klar for starre walumen ikke mulig a kjgre flere skift. (...)

diskusjon om hva som trengs av utstyr. (Fra fedttest uke 7)

| tillegg tilbad jeg meg a utfgre forskjellige smésder i de bedriftene jeg oppholdt meg
mest, men jeg opplevde en sterk begrensning i forildwor deltakende det var mulig a
veere i bedrifter hvor alle for det meste satt taoeptatt pa sine egne kontorer, foran sin
egen pc. Uansett pravde jeg & bruke de mulighetarfantes. Pa den ene bedriften ryddet jeg
fram og satte pa plass mat og utstyr i forbindeise lunsjen, slik fikk jeg en atspredelse fra
den rene kontor- og mgtevirksomheten og det hlietiere & komme i prat med andre enn
hovedinformanten. Ved & veere tilstede og utgve muler som observatar og samtalepartner
i fire bedrifter, mener jeg at jeg etter beste egrede & fa god innsikt i disse informantene

sine jobbhverdager.

Samtaler og fortellinger

Jeg var i dialog med de aller fleste av informaatem & fa komme til hver enkelt sin
arbeidsplass for & gijennomfgre samtaler, noe sornsstt gikk i orden. Den ene
kursdeltakeren var student mens feltarbeidet pagigheg fikk derfor komme heim til henne.
To av hovedinformantene ba meg ogsa heim pa Ifodpindelse med samtaler jeg hadde
med dem, og resten av dem jeg snakket med besakpgjhver enkelt sin arbeidsplass. De
mest utfyllende historiene fikk jeg fra ngkkelinfoantene i bedriftene der jeg var lengst.
Mgatene ble stort sett gjennomfart i siste halvdediedtarbeidsperioden, noe som ble naturlig
bade fordi jeg hadde rukket & gjgre meg litt kjmed deltakerne og fordi det var tidkrevende
a fa alle avtaler pa plagsorut for mgtene laget jeg en oversikt i stikkoodsf over emner
somkunneveere aktuelle & bergre undervegs, som verdiealgg malsetting og hindringer

(Vedlegg: Stikkordliste). Denne stikkordslista l&id bakerst i skriveblokka, mest for &
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minne meg selv pa noen tema undervegs, om jegléantar ngdvendig. Jeg forholdt meg til
samtalene i stgrst mulig grad som apne, og hveglefikk fortelle mest mulig rett fra hjertet
om jobbrelaterte tema og om livet sitt for gvriget® mener jeg var med pa a gi et noenlunde
helhetlig bilde av den enkelte sin totale og opgéelivssituasjon. | et tilfelle uttrykte
informanten at det & snakke om et spesifikt temi@ f## en ny bevissthet hos henne og farte
til at hun i ettertid tenkte annerledes i forhdldémaet. Erfaringen som la i det a fortelle

kunne altsa se ut til & skape ny mening hos henne.

Samtalene varte i giennomsnitt om lag tre timerd mrentak av mgtene med
hovedinformantene hvor det ble brukt lenger tidyed et par tilfeller ble det gjennomfart to
mater for & kunne ga ytterligere i dybden hos désse jeg kom tettere pa livet. Planen var fra
starten & snakke med halvparten av kursdeltakaeree jeg endte opp med s& mange som 16
av de 22. Dette fordi samtale- og fortellerformenderte godt, kjentes fruktbar og dermed
ble en god kilde til informasjon for meg. Hanneortéller (i Eriksen 2003:34) om sine
metoder i det multilokale feltarbeidet han gjordeupenrikskorrespondenter, og illustrerer

hvor viktige nettopp samtalene - og maten de l#amgpmfart pa - var ogsa i hans arbeid:

(...) my materials on the work of foreign correspamdeconsist in a large part of long
interviews — at home with them, at the office, ba@afé. In such contexts, it is important (in
my study as so often in anthropology) that intemgdecome conversations, only partially
directed, partially developed spontaneously — @hdiosn a question of going through some

questionnaire.

Formen pa mine mgter med informantene var ogsafisienen. Avgrenset i tid og rom, og
hva jeg vil karakterisere som en kombinasjon avtakmnog fortellinger. Om "uformelle”
intervjuer sier Nielsen at de beveger seg langsrak®ellom det formelle og den passive
observatgren, og har som poeng "a fa i stand esvilearg interessant kommunikasjon”
(1996:114). Jeg kan delvis kjenne meg igjen i dgiftimen hans i mitt arbeid. lkke ved & veere
ren passiv observatgr, for helt passiv mener jeglankan vaere sa lenge det er snakk om en
kombinasjon av samtale og lytting. Men jeg kjenmexg igjen i opplevelsen av & befinne meg
i stadig bevegelse langs en akse, alltid med deérféi stand dialog og kommunikasjon mer

enn 4 stille sparsmal som krever definerte svar.
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Hvordan observatgren framstar overfor informantenmeogsa bety noe for resultatet, og i
ettertid mener jeg & ha veert uformell og avslappeh tilngerming i alle sider ved

feltarbeidet nar det gjaldt slikt som veeremate ékjgrining, og jeg har aldri framstatt pa en
mate som ikke har kjentes greit for meg. Dette delnis skyldes at et vidt spekter av
intervjuer og samtaler som har kommet ut av mgtent stadig nye mennesker i naer sagt alle
tenkelige situasjoner har veert en stor del av merdag som journalist i mange ar. Disse
erfaringene kan sies a ha blitt naermest kroppskgrporert hos meg og tjener ogsa som det
jeg kan kalle et erfaringsbasert grunnlag for fekédet. Thagaard (2002) er pa linje her, i det
hun mener det at forskeren har bakgrunnskunnskajpfommantene er viktig i forhold til hva
som kommer ut av intervjuet, i likhet med denneesfiaring i & takle menneskelige
situasjoner. Hun nevner ogsa spesielt viktigheted annga a skape sosial avstand til
informantene i en slik situasjon, for ikke & bititakepsis. Jeg mener bade arbeidet jeg hadde
lagt ned med a bli kjent pa forhand samt min enfgsbakgrunn og deres raushet bidro til det

jeg kan karakterisere som gode og tillitsfulle saegituasjoner med alle informanter.

Jeg er klar over begrensninger datamaterialethartfordi jeg har forholdt meg til det fortalte
fra dem jeg ikke har observert i det daglige. Hbempirisk forskning gjelder at en ved
intervju og samtaler ma forholde seg til det somfbltalt i starre grad enn ved for eksempel
observasjon eller deltakende observasjon hvor e iy data ut fra deres handling og
samhandling. Goffman (1992) mener informanteniirstgrad kan pavirke verbale utsagn i
gnskelig retning enn hva tilfellet er med handlimgn at heller ikke handling og samhandling
under noen omstendigheter skal sees ukritisk pa’sanm” informasjon. Slik sett eksisterer
det bade styrker og svakheter ved forskjellige metoog det er uansett viktig & ha et kritisk
blikk. I mitt prosjekt mener jeg at det a oppartesiiit, slik jeg la vekt pa i forkant av
intervjuene, var uvurderlig nar det gjaldt inforrjumssom ble formidlet pa grunnlag av
apenhet i selve samtalesituasjonen. Samtidig eslittedt Apenhet er individuelt, enkelte
snakker mer "rett fra levra” enn andre. Noen apmegytvert i samtaler, mens andre trenger a
kjenne enda starre grad av trygghet fgr de vibsi vesentlig - eller de kommer kanskje ikke

til & si sa mye i det hele tatt. Her var det vgoiasr ogsa i mitt utvalg.

Det krevde mye tid og god logistikk a farte omkrireg vidstrakt distrikt, men opplevelsen
med & komme til hver enkelt sin arbeidsplass paeematen var sveert verdifull for meg i
arbeidet mitt, og jeg tolket informantene som kortafble med & mgte meg pa sin egen grunn.

De fleste samtalene foregikk pa kontorene deresaaglige kvinner viste hag grad av
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imgtekommenhet og hva jeg oftest ogsa oppfattetstotthet over egen arbeidsplass og
posisjon. Spesielt var dette synlig der hvor jeg\vst omkring i bedriftene. Jeg observerte
glede hos informantene ved disse mgtene, og kjgnsdéike gode fglelser selv ogsa. Nar jeg
reflekterer over mgtene i ettertid, kjenner jedgrggghet i forhold til at disse besgkene gjorde
det langt enklere & se for meg hver enkelt samaaiegr i sitt daglige miljg, noe som har veert
en fordel nar jeg ville gjenskape situasjonenee Akksgkene sitter lagret naermest som en film
som avspilles i hodet nar jeg matte gnske det.égoike ved hvert mate har fart til at jeg
husker situasjoner godt i ettertid, bade nar deltlgj selve samtaleforlgpene og informantene

i disse face-to-face relasjonene.

(...) Det artige med feltarbeidet er jo s& klart metared folk, det er det som gir energi. Jeg

har vaert heldig a fa mate folk over litt lengreipéer, blitt kjent. Avslappa, fatt betroelser...
Og de korte mgtene har ogsa veert veldig gode. R@deg informantene har stilt apne og med

energi (...). (Fra feltnotater, avslutning)

Spgrreskjema

| tillegg til kvalitative metoder jeg nettopp harakket om, benyttet jeg ogsa en enklere form
for spgrreskjemaundersgkelse i tre forskjelligearder, og som ble distribuert til alle i
utvalget pa tre forskjellige tidspunkter. Dgtstesendte jeg ut ganske tidlig i semesteret,
mellom de to fgrste samlingene. Dette var hovedtpédd & samle basiskunnskap om
kvinnene, sa som alder, bosted, bakgrunn, famgipbb. Jeg brukte skjemaet til & gjare
arbeidet enklere for meg selv ved at det ga megr@mnleggende oversikt over hver enkelt
informant tidlig i arbeidet mitt. Dette bidro tilare ryddighet da jeg skulle gjennomfare
samtaler i ettertid, noe jeg synes fungerte ettesikten. Deaindrespgrreskjemaet ble sendt
ut pa tampen av feltarbeidet og dreide seg hovdigsaik selve kurset og erfaringer rundt
dette. Detredje skjemaet ble distribuert nsermere et ar etter eetwar avslutta. Her var jeg
ute etter holdninger til det a bli kvotert inn i ledlerposisjon, samt & hgre om eventuelle
endringer i jobbsituasjonen til den enkelte i ¢ite(\Vedlegg: Sparreskjema |, Il og Ill)
Skjemaene ble sendt i e-post til informantene teysaim svarte responderte pa e-post, noe
som fungerte godt. Dette var definitivt ogsa dekieste maten a holde kontakten pa, i
forkant, undervegs og i ettertid. Jeg matte semds purringer til enkelte, og pa hvert skjiema
var det bare to jeg ikke fikk svar fra. Dette Uddd de samme fra gang til gang.
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Anonymisering og etiske vurderinger

Da jeg skrev inn all feltinformasjonen pa en padbelagt pc, ble alle egennavn samtidig
byttet ut med fiktive navn. Jeg har anonymisertaterialet mitt ved at personer, bedrifter og
steder er gitt pseudonymer eller er omtalt pa nsier gjgr dem ugjenkjennbare, men
samtidig uten at de viktigste kvaliteter ved demdwtt tapt. | og med at jeg valgte ei
spesifikk kursgruppe hos en navngitt kursarranggtar jeg at det kan veere mulig a spore
deltakerne utenfra dersom jeg oppgir tidsrom ogyoefsk omrade for gjennomfaring av
feltarbeidet. Opplysninger om region vil ikke hayaming for prosjektet, og jeg har derfor
valgt & droppe stedsnavn. | mitt prosjekt gjgrijegn grep for & unngé gjenkjennelse ved
omdikting og a fortelle i "generelle ordelag” (Nseh 1996). Jeg unngar for eksempel a
beskrive fysiske aspekter ved den enkelte bedyittvaa som produseres eller hva slags arbeid
som i hovedsak utfgres her. Jeg unngar ogsa ekbaspédruke presise titler, eksakt alder
og antall barn. Det & gjare slike endringer i fédnid informantene uten at det bergrer
sentrale poeng i teksten, kaller Thagaard symbalsiteftninger” (2002:199-200).

Det har skjedd en innskjerping av kravene til amoitgt de senere arene, og det etiske
ansvaret i forhold til dette ligger fullt og helbéiforskeren. A anonymisere slik at ingen
utenforstaende kan kjenne igjen de som er medsjgktet mener jeg a ivareta til fulle, slik

jeg har beskrevet. Thagaard snakker om konfidatetggdrinsippet som ligger til grunn for

"en etisk forsvarlig forskningspraksis”, og det@nller om at forskeren skal veere ngye med a
behandle informasjon fra prosjektet sitt slik agrititeten til deltakerne forblir skjult

(ibid.:24). Dette mener jeg a ha ivaretatt. Anorsening slik at enkeltpersoner innad i gruppa
ikke skal kunne identifisere hverandre, opplevgrgem en starre utfordring. | Whyte (1984)
sitt banebrytende studiuBtreet Corner Sociefjnnes et ytterliggdende eksempel pa nettopp
dette: Fordi det ikke var til & unnga at gjengmauteene ville kjienne hverandre igjen, kunne
han ikke publisere studiet far han fikk gjengledeset samtykke. | mitt prosjekt var derimot
apenhet mellom deltakerne innenfor rammen av karsételt grunnleggende forutsetning for
deltaking. Sett i lys av denne forutsetningen vietr jeg graden av anonymisering til a vaere
tilfredsstillende ivaretatt, dette til tross forjag) ikke kan utelukke at gjenkjenning innad kan

veere mulig.

Ved a forholde seg til ngdvendig anonymiseringsgisaér helt klart muligheten til & ga glipp

av detaljer i teksten til stede. En risikerer &trslrikholdige skildringer kan bli fattigere fordi
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antropologen hemmes av at ikke alt kan fargeleffgepa grunn av faren for gjenkjennbare
element. Jeg er bevisst at dette ogsa kan ha péskkdringer hos meg, eksempelvis nar det
gjelder det & kunne beskrive det indre i et prophrisdokale, visuelt og i form av lukter.

Multilokalitet som forskningsramme
Som tidligere fortalt ble min lokus regionbaseoidi utvalget dukket beleilig opp for meg, og

fordi det viste seg praktisk gjennomfarbart. Sekgonen er ikke noe poeng i seg selv her,
men stedlgsheten og multilokaliteten som er meé géfinere prosjektet mitt blant det
muligens mindre tradisjonelle: Jeg beveget meg ogeshellom personer, mgtesteder og
bedrifter. Frgystad (2003:41) tar opp noe av desmioasjonen, i hvilken grad antropologer
bar legge stedsfokuset til side for & bevegensedinformantene ellemedde fenomenene
som studeres. Her stgtter hun seg til Marcus (188 tar til orde for a belyse et tema
gjennom feltarbeid pa flere steder. Han presenflrer mulige lgsninger for det multilokale
antropologiske prosjekt, i form av a faglge noerafieen, som "follow the plot”, follow the
phenomena og "follow the person”. Jeg har fulgtmkeinner, pa arbeidsplassene, og ut fra
det prgvd & belyse temaet mitt. Dette kan tenkespaet multilokalt prosjekt i Marcus'’

forstand.

Stedet, og spesielt landsbyen, som forskningsrahaneaert det idealiserte i antropologien,
jfr. Clifford Geertz’ ofte refererte utsagn; "antipologists don’t study villages (...) they study
in villages” (1993:22) Ogsa Nielsen (1996:67-68):siEpr vi kan dra pa feltarbeid, ma vi
finne etstedvi kan reise til. Stedet kan veere stort eller, itaert eller fjernt, stabilt eller
midlertidig”. Han presiserer at det ma vaa#k der, i en eller annen form. Og nettopp fordi
stedethar vaert reknet som utgangspunktet for tradisjdattarbeid, var det for bare noen tiar
siden bortimot utenkelig a gjgre antropologi medtilokalitet eller "stedlgshet” som
utgangspunkt. Dette snakker ogsa Hannerz om irfddise med sine multilokale
feltarbeidsmetoder (i Eriksen 2003:18): "When | &e@s a social anthropologist in the
1960s, the possibility of working in this mannerulMbhardly have been thinkable.”

Som alternativ til mitt multilokale feltarbeid gdet an & se for seg en tenkt mulighet for
lokalisering: A gjere et noenlunde tilsvarende jekis med tilsvarende fokus, men

eksempelvis med lokalsamfunnet som lokus. | s&/idl det ha veert et feltarbeid i mer
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tradisjonell form. Om dette ville vaere en metode $mnne gi informasjon i den grad jeg fikk
i mitt feltarbeid er ikke lett a si. Men fordi ailet nok hadde blitt annerledes pa flere mater,
ville jeg sannsynligvis ogsa fatt andre typer infiasjon. Jeg kan se for meg inngangen til et
utvalg som trangere pa den maten at det trolig &uatt lenger tid & finne informanter i
startfasen, siden en matte skaffe dem tilveie plieamater enn jeg gjorde. Dette ville kreve
tidsbruk for & opparbeide tillit, finne arenaermgteplasser. Kanskje ville det heller ikke
veere sa lett a framskaffe aktuelle kvinner i &t sjom jeg @nsket - jeg kan bare nevne
potensielle lederkandidater som et kriterium bftere. De ville i sa fall veere lett
identifiserbare i et mindre og avgrenset samfumnlid ville dette utgangspunktet ogsa gitt
feerre informanter totalt, noe som bade kunne vaeferdel og en ulempe med hensyn til
oppnaelig bredde- og dybdeinformasjon i prosjelet. er heller ikke godt & si om lokal
interaksjon ville vaere betydningsfull nok til atistrekkelig empiri, eller om disse kvinnene
eventuelt ville sgke utenfor stedet — eksempebvigiéttverksbygging. Jeg kunne da ha fulgt

dem.

Refleksjoner omkring “heime” i feltarbeidet

Som norsk voksen kvinne skulle jeg ut i feltenrinicav a studere ei gitt gruppe av et gitt
kjgnn i en gitt region i eget land. Jeg skulle soren egen seng nesten hver natt disse
manedene og i det hele tatt leve en bortimot vailligerelse, et dagligliv med familien min
og alt som hgarer til. Slik jeg hadde oppfattetpieforhand 1a det en utfordring nettopp i dette
a skulle forske innenriks, eller "heime”, som digrge blir kalt i antropologien. Denne
utfordringa er definert som distanseproblemetaaltfordringa som ligger i & holde
ngdvendig avstand i sitt arbeid. Her hersker |8 motstridende meninger blant norske

antropologer, og jeg Vil si noe om dette fra midissed:

Alle kvinnene pa kurset hadde i utgangspunktet eggtfand, sprak og kjgnn til felles. De var
alle forskjellig posisjonert nar det gjaldt aldeosted, familie, utdanning og karriére, og min
egen situasjon kunne likne noen av kvinnenetpdmrade, andre av kvinnene pé et annet
omrade. Det & veere mor kombinert med mange aeidslivet med en travel hverdag var for
eksempel erfaringer jeg kunne dele med de allsteldEn slik felles erfaringsbakgrunn
innebar kunnskap som kunne veere forenklende i fdtilat jeg lettere kunne forsta og tolke

hva som ble sagt eller ment innenfor disse omraddea samtidig som jeg pa den ene siden
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"vet” hva detkaninnebeere a ha barn og "vet” hva Bahinnebaere a vaere i en jobb og ha
travle dager , var det viktig at dette ikke blergjd noe tatt-for-gitt, noe felles for alle. Vide
er det en mulighet for at informantene, bevissralbevisst, kunne komme til & selektere
informasjon fordi jeg ogsa er kvinne. At de kunideug fra at vi for eksempel hadde en mer
lik erfaringsbakgrunn fordi vi hadde samme kjgrmab det er informasjon som dermed
kunne tenkes a veere ansett som selvfglgelig, kagrilwdvendig & gi. Widerberg (1992:297)
sier om felles forstaelse:

(...) Om jeg som kvinne intervjuer en annen kvinré,\g begge ut fra at vi som kvinner deler
en viss forstaelse. Dette, som absolutt ikke beh@weere tilfelle, gjer at hun forteller enkelte
ting pa en slik mate til meg som hun ikke villetédr en mannlig intervjuer. | s& henseende er
"felles kjgnn” en ressurs. Samtidig unngar hun kg8 ta opp andre ting, for hun oppfatter
dem som selvsagte, naturlige eller noe som er skhrfdr oss kvinner. Her kan da vart

"felles kjignn” bli et hinder. (...)

Vi fortolker alle sammen inntrykk ut fra de erfagar vi har og den situasjonen vi til enhver
tid befinner oss i, og jeg vil si at det er badétigyog helt nadvendig a reflektere over at vi
selv er preget av en bestemt kultur, noe jeg préwaere bevisst undervegs. Eriksen (1998)
mener den intime kjennskapen forskeren innenrikgiheget samfunn ma sees pa som en
ressurs. Og flere antropologer har ogsa papekt ftreker som gjer studier i sin egen kultur
lettere kan oppna forstaelse for informantene isirasjon, fordi de nettopp kan tenkes a ha
noe av den samme erfaringsbakgrunnen. Thagaar@:{@00viser til forskeren sin posisjon
og kompetanse, erfaring og perspektiv som merg/igtin kulturtilknytning, og Vike (2001a)
hevder at nordisk etnografi er mer et produkt aatilgang og analysemodell enn forskeren
sin kulturelle bakgrunn. Jeg mener det er vikttg &ned seg fordelene grunnleggende
kjennskap til samfunn og radende mekanismer girmfav nyttig bakgrunnsinformasjon, og
samtidig ogsa a kunne evne a se ulempene den skj@mmskapen kan fgre med seg i form

av muligheten til & ga glipp av informasjon.

Signe Howell (2001) er en av dem som har kritiaserhange som gjar feltarbeid i eget
samfunn bor heime hos seg selv i perioden. Arguetdr@nnes har veert frykten for
"heimeblindhet” (Gullestad 1991, Nielsen 1996, HiMV2001), og at denne ville true
avstanden som kreves for "spenstige antropologiskdyser” (Fraystad i Rugkasa og
Thorsen 2003:40). "Innfadt antropolog” Marianne I8silad (1996:46) er sterkt uenig med

27



"sosialantropologiske tradisjonalister” som Howealette, nar det hevdes at antropologer som
studerer sin egen kultur ngdvendigvis manglerdldtelig distanse. Frgystad deler Howell
(2001) sine bekymringer nar det gjelder den svakgitingen deltakende observasjon kan se
ut til & ha her "heime”. Ikke ut fra at det”heime”, men at den forestillingen hun mener
eksisterer nar det gjelder "det "ordentlige” feltaid” rett og slett er darlig egnet for studier

av norske samfunnsforhold” (Frgystad 2003:33).grepet "det "ordentlige” feltarbeid”

legger hun at en studie i fijernere strgk har hdgoaologisk prestisje, kontra den lave
prestisjen studier i antropologens eget rike heg.réflekterte selv i noen grad over de samme
problemstillingene som Fraystad under studiet,gkghunn av at jeg subjektivt mener det
innenfor kjernepensum for sjelden ble forelest @lar trukket fram eksempler pa
antropologisk arbeid som var gjort innenriks ogadetr som var brukt. Selv tok jeg bevisst i
bruk det tidligere nevnte spekteret av antropokgimetoder for a tilegne meg bredest mulig
informasjon innenfor det tidsrommet jeg haddedilighet, for a kunne vaere i stand til &

framskaffe et rikest mulig datatilfang.

Med utgangspunkt i diskusjonen over, ble selvenilgjfinen av hva somr "heime” ogsa
interessant for meg, og jeg har reflektert noe olette i perioden etter feltarbeidet. | mitt
arbeid med oppgaven reiste jeg med tog, bussghib for & komme meg omkring i den
aktuelle regionen for & oppsgke informantene mlag.har mgnstret i gedigne industrihaller
hvor vidt forskjellige produkter har blitt skapeglhar trukket i kjeledress, i stgvler og hjelm,
i kvit frakk og i hette og tresko under feltarbdidesamtaler med kvinnene har jeg frekventert
kontorer og mgterom pa arbeidsplasser rundt omaitdth high-tech bykontorlandskap til
rurale bedrifter med storslatt natur like utenfaral "Heime” har konkret for meg veert et
utvalg ukjente kvinner som bodde i felles landgzfetien tida prosjektet ble gjennomfart.
Noen av dem hadde sine jobber i organisasjonétrjagt visste eksisterte far jeg startet. Jeg
var, som nevnt, sa heldig a fa besgke dem, nodrswebar at jeg ogsa fikk se innsida av
bedrifter jeg aldri far hadde hatt noen tanker Bnosjektet innebar altsa i utgangspunktet
mange, for meg, ukjente faktorer i forhold til adsyerdener jeg for farste gang fikk innblikk
i. I lys av dette vil jeg karakterisere arbeidettrabom mangfoldig og rikt pa nye erfaringer og
ny leerdom, og med det som realitet kjente jeg @latidet jeg gjorde ikke var "heime”, til
det tenker jeg at det var for mange ukjente omstdeder for meg. Ut fra disse opplevelsene
kjenner jeg meg godt igjen i hva Nielsen (1996:1%6) om at et feltarbeid er "aldrelt

hjemme.. Et feltarbeid kan bare veemgereller mindre”hjemme”; det kan aldiweere
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"hjemme”. Han mener uttrykkene "hjemme” og "i edaritur” alltid har relativ betydning, og

jeg tenker at jeg i vesentlig grad gjorde feltadleh - for meg - fremmed grunn.

Oppsummering

| dette kapitlet har jeg gjort rede for arbeidsndetee mine gjennom fem maneder i felt, og pa
hvilke mater jeg har tilegnet meg empiri. Til trdss at jeg har brukt diverse metoder som
vist, er jeg klar over at det kan sees pa som begraele ved prosjektet at mye empiri er basert
pa det fortalte, mens mindre pa det observertehddde i tillegg hapet pa ytterligere en
dimensjon i feltarbeidet, ved & komme heim til negormanter undervegs for a fa et

innblikk i deres hverdagsliv privat, for om mulida@et enda bredere kontekstgrunnlag.
Tanken om & fokusere pa heimesfaeren ble imidlEgdbort pa et relativt tidlig stadium, da
jeg var ngdt til a prioritere pa grunn av tid. Jatgte derfor & konsentrere meg om de

innsamlingsmetodene hvor jeg var sikker pa a téld¢h - framfor det som var mer usikkert.

A gjere feltarbeid i egen kultur, ogsa kalt "heimk&n innebeere utfordringer i form av
mangel pa distanse mellom den som forsker og hvefsskes pa. Blant norske antropologer
hersker det uenighet om i hvor stor grad detteHamnvirkning pa antropologiske analyser.
Det & ha en mulig felles erfaringsbakgrunn medrinfmter, slik som arbeidsliv og
hverdagstravelhet jeg nevnte som eksempler, pekesip en ressurs fordi forskeren har
samfunnskunnskap som kan gjare det lettere & fmfst@nanten sin situasjon. Pa en annen
side kan en antatt felles forstaelse ogsa tenkesra et hinder, fordi det er mulig at
informasjon som blir gitt kan veere selektert efterbli uuttalt nettopp som falge av dette. A
veere klar over at denne type utfordringer kan finiog samtidig & innta en bevisst og
refleksiv holdning til dette i arbeidet - slik jb@r pravd a gjgre - mener jeg kan veere

grunnleggende i forhold til & tilegne seg et rikestlig datagrunnlag undervegs.

Jeg er bevisst at utvalget jeg brukte for & bitlkeunnskap innenfor feltet jeg studerte, var
bare ett alternativ i ei rekke av mange mulige.dlsamfunnet som lokus, slik nevnt her, er et
eksempel pa dette og noe som kunne ha gitt etrardaelhetlig bilde av kvinnene gjennom
en mulig starre grad av deltakende observasjoalt&inativ kunne ogsa ha veert a vinkle
oppgaven mot et utvalg kvinner som innehar toppktilinger i norsk neeringsliv, bade i

offentlig og privat sektor - det er sannsynligesg pfla kunne fatt helt andre innsikter direkte
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basert pa ledererfaring. Annen informasjon villg $ikkert ogsa fatt om jeg eksempelvis
hadde valgt a forholde meg bare til én bransje el og slett et kollegium i et foretak. Men
da jeg som sagt "fant” denne kvinnegruppa ble detrfeg en god match, og arbeidet ble
givende. Na har jeg kommet til fortellinger fratéel, hvor du i det neste kapitlet far

kjennskap til de fire ngkkelinformantene mine.
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Kapittel 3 FIRE KVINNER FORTELLER

“Det er viktig a finne roen i det man gjar og finaenar man
er forngyd. Ikke alle skal bli president i USA!”
Astrid i bedrift X

Livene til de fire hovedinformantene er det semtialenne delen av arbeidet. Jeg oppholdt
meg i bedriftene hos disse kvinnene i perioderoaskiellig lengde i Igpet av feltarbeidet
mitt, og fulgte dem der i det daglige. Ved siderdavobserverte, vil ogsa det de fortalte fra
livene sine representere en betydelig del av dfataget. Rapport og Overing (2007:318)
viser til Kerby (1991) nar de definerer narratigem " (...) the telling (in whatever medium,
though especially language) of a series of temparahts so that a meaningful sequence is
portrayed (...)" | tillegg var samtaler jeg avtaltednkvinnene undervegs en ytterligere
informasjonskilde. | det gyeblikk en slik samtalarser, er det viktig & vaere bevisst at det
settes en scene med definerte roller som i stenrengindre grad kan pavirke hva som
kommer ut av samtalen. Goffman (1992) mener, rstéekonsekvens, at &idri er helt oss
selv og at maten vi framstar ptid er regissert - bevisst eller ubevi€d3m jeg velger a
betrakte dette sowirkelig virkelig eller ikke, sa synes jeg uansett Goffrsare bilder er
greie a ta med seg i denne sammenhengen, ikke nianbbld til bevissthet omkring
sannhetsbegrepet nar det gjelder informasjon. Bxe\seg bade i egen og andre sin

forskning.

Data fra feltarbeidet vil i dette kapitlet pa dereesiden sta for seg selv, som fortalte
kvinneliv. Pa den andre side vil empiri herfra dauignunnlag for a sirkle inn no¢éema for
videre undersgkelser. Et knippe ledere er ogs&tgithmer som overordnede til
ngkkelinformantene mine, og vil komme til ordeteetant. Disse lederne er ikke observert i
sitt arbeid, men intervjuet for spesifikk informasj og jeg vil ta med meg disse videre til

neste kapittel og den mer analytiske delen. Mest té fortellingene:
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Britt i bedrift W

Britt, i 30-arene, hadde fem ar hgyere utdanninginsitt fag, ingen styreverv og var ansatt i
en stagrre industribedrift i sitt slag i regionereriar det tilneermet 100 prosent kvinner i
produksjonsavdelingen, mens menn dominerte i ladegjonene. Hun hadde ikke hatt sin
nye mellomlederstilling i lang tid far en fusjonsepess kom i gang, noe som innebar at hun
mistet den jobben hun hadde og fikk en ny i konsefa jeg kom inn visste jeg ikke noe om
denne forutgaende - og fremdeles pagaende - pewssem bidro til & sette sitt preg pa

oppholdet mitt her.

Jeg hadde veert til og fra i denne bedriften i nalegr og var snart pa veg videre, da den ene
formiddagen ble noe spesiell. Som vanlig sa jed &g "hallo” til medarbeiderne som satt
innenfor kontorveggene idet jeg passerte dgrerevem gangen. Jeg fikk det samme til svar,
mens jeg hastet i retning kontoret til Britt. Erglyglig replikk 1a klar i hodet mitt, men far jeg
rakk & slippe den utover leppene fikk jeg blikkkBtitt rettet mot meg fra kontorstolen:
"Sjefen har sagt opp!” Jeg brastoppet pa terskelemn. virket bade oppremt og oppgitt pa
samme tid. Etter litt ordveksling for & fa klarhsttuasjonen, vil jeg kanskje karakterisere det
som resignasjon. Hendelsen virket heller ikke devepesielt sjokkerende for ansatte jeg
observerte, snarere pa den maten at det ble mdtementeressert skuldertrekk. Denne
dagen gikk som de andre ved bedriften, og blantanbeiderne her var det ingen form for
tristhet eller andre falelser som ble formidleik g¢g oppfattet det. Seinere pa dagen var det
kake og hyggelig avskjedstale, og jeg kjente pénerkelig falelse av at jeg satt og @nsket litt
"dramatikk” rundt det hele. Men den uteble og alket helt dagligdags, til tross for det som
hadde skjedd. Denne hendelsen var spesiell, @y sétdig klart i hodet fra oppholdet mitt i
bedriften. For meg ble den et symbol pa frustramjay uforutsigbarhet som ble billedgjort

for meg undervegs.

Frustrasjoner og avgjgrelser

Jeg gar tilbake til starten pa oppholdet mitt e .jeg fikk klarsignal for & komme til denne
produksjonsbedriften kjente jeg sveert lite til bigkken. Men etter hvert som jeg begynte a
snakke med informanten, fikk jeg et bilde pa vedunde frustrasjoner etter en omfattende
fusjonsprosess som hadde brakt med seg uro oy@oidsom ogsa ble bekreftet av andre jeg
snakket med her. Siden jeg oppholdt meg bare ielamdelingen, kan jeg ikke si om det

eksisterte tilsvarende forhold i resten av bedriftieg ble fortalt at det hadde veert en del
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oppsigelser i hele konsernet — noe jeg fikk viee kbplet opp mot frustrasjoner og usikkerhet,
og flere kom til bare i Igpet av den korte periogemvar i bedriften. A fglge Britt sine
arbeidsdager i avdelingen var pa en mate kaotilsk, @nfattende, for & bruke et annet ord.
Gjentatte ganger ble det uttrykt at det var for raygigre, og at dagene var ustrukturerte og
uforutsigbare. Jeg ble fortalt at det stadig dutggp ting som ikke sto pa planen, og i det hele
tatt ble totalsituasjonen opplevd og uttrykt i niagavendinger. Jeg fikk selv se pa
jobbkalenderen for et par maneder. Det meste taphn pa dato flere uker i forvegen, men
jeg registrerte at det uansett oppsto en god akireger fra dag til dag, endringer som kunne
forandre arbeidsdagen ganske mye og fare til etgggiremal uten at hun selv hadde styring
over det. Britt var en av to, blant alle informame mine, som sa hun ikke trivdes seaerlig godt
i jobben sin, og hun vurderte pa denne tida & sgebort fra arbeidsplassen.

Foruten a snakke med henne pa jobben, hadde jégengsamtale med Britt heime hos
henne. Hun kom fra en annen landsdel og hadde fiytig til en by i denne regionen.
Samtidig som flyttinga hit ble aktuell, hadde hugsa fatt tilbud om en attraktiv jobb i et
konsern i den byen hun i mange ar hadde bodd. liinhjan avslo, og sa hun tok et verdivalg
da hun takka ja til en mellomlederjobb i denne stdbedriften: Hun flytta med ektemannen
og deres barn til sin nye heimplass for & komme feilie, fordi hun la vekt pa at ungene
skulle vokse opp i nzer kontakt med disse. Til &yhag med pendlet hun mellom sitt tidligere
bosted og sin nye jobb, far resten av familien ladtar og de kjgpte seg hus. Det var omtrent
samtidig med huskjgpet hun fikk vite om fusjoneenHes stilling ble tatt bort som faglge av
denne, og hun sier de ansatte ble ngdt til & veetejar kamp om stillingene: "Jeg fikk
beskjed om a ta det med ro og ikke sette i gangmoechytt.” Etter hvert fikk hun ny jobb i
konsernet, noe som i seg sjgl innebar et avansdrfahbld til stillingen hun egentlig skulle
ha i bedriften fgr fusjonen var et faktum. Dette @a lederjobb innen sitt felt. Men til tross
for dette havna Britt lenger ned i det nye storgeayet og fikk ikke fortsette i ledergruppa.
"Det hgrer ikke med til & veere innovativ a plassieneavdelingen(min utheving) langt

nede i systemet. Egentlig hadde jeg ikke lyst pindgobben; den var for "stor” for meg”, sa
Britt. Men hun presiserte at hun ikke mente "farspa grunn av selve innholdet i stillinga:
"Jeg faler jeg har kompetanse, men det er alt fge for meg i forhold til & gjere en god
jobb.” Hun sa at hun trengte "noen a sparre med”, og agaffe seg mer erfaring far hun
eventuelt kunne se seg selv i en form for ledegposi

33



Da jeg kom heim til Britt for & snakke med henna flemiddagen vi hadde avtalt, hadde hun
tydelig mye pa hjertet og stort behov for a formitta sin egen situasjon. Vi satt i hver var
ende av hjgrnesofaen, og hun snakket ivrig, bestgmesten uavbrutt. Det hadde nesten gatt
et ar siden det hun fortalte om skjedde, men hudesaar mye som fremdeles ikke hadde falt
pa plass i forhold til stillingen hennes. Hun sa lamsket a gjgre en god jobb, ikke
ngdvendigvis for & fa anerkjennelse, men en joblhde kunne vokse bade faglig og som
leder. "Jeg har stor arbeidskapasitet, s jegddaing helger og kvelder viss jeg har et msdf,
Britt. Men hun opplevde forholdene omkring arbeisitsom uavklarte. Hun gnsket en sjef

som kunne gi rad.

“"En god mor”

| samtalen var hun klar pa det hun opplevde sonflikomellom heim og arbeid, og hun ga i
den forbindelse uttrykk for to gnsker; en mer oiktlig arbeidssituasjon og & vaere mer

heime hos barna. Britt hadde som ambisjon en jebib hun gnsket & veere "mer tilgjengelig
for ungene i en periode.” Samtidig var hun ikkeksikpa om hun ville bli forngyd medét

heller, fordi det skjedde s& mange ting i forhdlgbbben hele tida, s& mange "innspill”, som
hun kalte det. Britt sa at hun hadde en ektemammaddri klaget, som tok seg utmerket av
barna og at de delte pa husarbeidet. Men det vardseeget gnske a veere mer heime og a ha
en mer oversiktlig hverdag. Hun gnsket & veere tehrgor”, som hun sa. Det var helheten
med livet hun syntes var viktig: Trivsel med heimfamilie, & fa god feedback pa jobb. Men

det var et savn, ifglge Britt:

Det er viktig med et liv utenfor arbeidstid. Jegker og haper det skal ga an. Det er ikke
unikt, men jeg ma ta et valg. Jeg ma aksepterevarfdre tid med familien viss jeg fortsatt vil
ha en krevende jobb. Vi kunne fatt praktikant, ra@ik (ektemannemin anm.) klarer det

bra. Hver fredag har vi vaskehjelp, da ma vi ryddet er skikkelig luksus, og vi betaler for
det. Vi kunne spart pengene, men jeg synes dét fimts.. Vi kunne ogsa ha noen til a vaske
klzerne vare, men vi har en ganske bra rytme pa/dldeler greit pa husarbeidet, men viss jeg

gar ned i lann ma vi eventuelt se pa det.

Hun sa hun var redd for at det skulle bli for "my&Jeg vil ha fokus pa et familieliv som
fungerer. Det er viktig a fa alt til & fungere!” derstreket Britt, som hadde jobbet redusert
stilling i en periode. Da brukte hun fridagene mElager til & gjare alt klart, som klesvask og

andre huslige gjgremal, til familien skulle drah@geturer eller ha andre aktiviteter. | en
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periode hadde hun i stedet fri pA mandager. Diagerke ble ofte brukt til opprydding etter
aktivitetene i helga, noe hun ikke syntes var gpanitig. Na syntes hun det var fint med en
viss fleksibilitet i jobben, noe som gjorde at laghektemannen kunne tilpasse bringing og

henting av barna i barnehagen.

| en situasjon hvor hun var ny og gnsket & gjagekgnt og bygge nettverk, hadde jobben -
med alle dens implikasjoner - teeret pa kreftenan kente hun dermed hadde kommet i en
stilling hun uttalte at hun egentlig ikke gnskatphhun hadde lite pavirkning, og som hadde
blitt skapt i fusjonsprosessen. Britt sa dette medfen annen type jobb, og hun fikk plutselig
mange reisedggn. En del av hennes situasjon Yamatadde mindre barn og derfor ikke
gnsket a veere borte fra familien ei natt ellergstan ukentlig, men hun fikk ikke
gjennomslag for sine gnsker om mindre reising. Hitmykte at det var uaktuelt for henne &
ofre sa mye for jobben na. Hun falte seg maktadierhold til systemet, syntes i tillegg lanna
var for darlig, hun fikk ikke feedback og kjentegydgde liten og sliten i forhold til jobben.
Hun fortalte ogs& om opplevd bruk av hersketekniklis 1978), hvor hun gjennomgéende

ble tiltalt som "lille venn” av sjefen som hun oppte ikke hadde noen respekt for henne.

Karriére uten & satse helsa

Britt fortalte at det fremdeles ikke var sa vamtigd kvinner i hennes jobb. "Jeg visste ikke da
jeg tok denne utdanninga at den farer til stillingem krever ganske mye”, noe hun fortalte at
hun ogsa hadde diskutert med noen tidligere stedigvmner hun traff jevnlig, og som hadde
samme syn. Hun opplevde det ikke alltid like enkeh bransje som tradisjonelt hadde veert
sett pa som det hun kalte "tgff” i betydningen &den hadde veert forbundet med fysiske tak
og dominert av menn — & vaetensom hadde utdanning. "Jeg har kompetanse pa at ann
niva. Men jeg vil at alle skal veere pa lag. Jeg spalre om rad, vil laere av dem. Men noen
ganger er jeg litt for ydmyk overfor andre, deteviseg gjerne at det var jeg som hadde rett”.
Britt sa ogsa at hun alltid hadde veert pliktopgfgtle, men at hun gvde seg pa "a gi litt faen”,
og at hun gnsket a bli flinkere til & ta mindre $yamtil alle andre. Ifglge Britt var jobben
hennes selve dremmejobben, pa papiret, men atlaefingerte slik i virkeligheten. Hun
mente noe av det som gjorde alt vanskelig i besriftar blandingen av to jobbkulturer, lite
klare mal fra ledelsen, lite fokus pa ansatte ggmbelgnninger. Hun hadde ogsa kjempet og
forhandlet for hgyere lgnn uten a erfare at noeléaltjedd. @nsket hennes, som ble gjentatt
mange ganger, var en jobb hun kunne mestre ogtrivéeg vil ha min karriére uten a slite

helsa av meg! (...) Jeg praver a finne en annen jdddphar tatt en del kontakter ute pa
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arbeidsmarkedet. Jeg faler jeg kan mye; jeg harézpgenskaper og faglig kompetanse.”
Samtidig sa hun at hun ikke "ngdvendigvis” matteevieder selv. | jobben hun hadde na,
visste hun ikke hva hun skulle prioritere. Dette bifart som det starste problemet nar
arbeidsoppgavene var s& mange og nar hun oppifatgean leder som utydelig og lite

respektfull.

| den perioden jeg var i bedriften hos Britt, blamge dager opplevd som ustrukturerte pa den
maten at ting ble ombestemt kort tid far det eggistulle skje. Britt sa det ikke var lett & fa
overblikk eller & planlegge noen dager fram i tibbn jobben hun skulle gjare.
Arbeidssituasjonen i hverdagen ble opplevd somtamisd hoc, pa den maten at det enten
ikke eksisterte noen agenda, eller at agendaesniolest kontinuerligHun kjente pa at hun

var konstant pa etterskudd, og fortalte om en Herdwin mente var helt vanlig og

beskrivende for sin arbeidssituasjon:

En fredag nylig hadde jeg ingen mater, sa torsdatfkestemte jeg meg for hvordan jeg
skulle bruke dagen. Jeg kom pa jobb klokka 08.2@s@ mailer som hadde kommet inn natt
til fredag. Her sto det at varepregver pa fredagengere klare til levering mandag. Da var det

bare a brette opp ermene. Jeg matte jobbe medrddttelagen for & f det unna.

Dette gjorde at alt hun hadde planlagt denne dag#te utsettes. Jeg gjorde kontinuerlig
observasjoner som bekreftet at Britt hadde hekijsiilehverdager, blant annet med stadige
mater pa arbeidsplassen og mater pr. telefon. Qgttde min tilgang til henne mindre, og
siden jeg skulle veere der ei stund, gnsket jeg dkkeere for patrengende. Ofte nar jeg kom
for & sparre eller snakke om noe, sto hun ellek gikkring pa golvet og jobbpratet i
telefonen, eller hun satt ved pc-en og jobbet shighiom hun snakket i telefonen. | tillegg

var hun pa reiser med overnatting flere gangepeét@v tida jeg var der.

Litt uti feltperioden fikk jeg vaere med Britt pamigte hos en leverandgr et annet sted, borte
fra kontorhverdagen. Her hadde hun et overordmnetarfor utprgving av en del nye produkt
som ei gruppe ga tilbakemelding pa i plenum fardietbestemt hva som skulle lages for
markedet. Vi var fire-fem personer til stede i nigbg da jeg ble spurt om a vaere med pa
utpregving, takket jeg ja. Jeg ble hilst velkommemset kjserkomment innslag "utenfra”, og
mine eerlige tilbakemeldinger ble mottatt med shdikt Det var mange produkter og en god

del forberedelser i forkant av utpraving, sa detkesa a si hele dagen. Produktvalgene ble
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gjort etter at alle "prgvekaniner” hadde sagt siin forvirring omkring beslutninger skapte
frustrasjoner, slik jeg observerte det. Britt tokggundig prat med sjefen i etterkant, og jeg
opplevde at hun hadde siste ord da avgjgrelsenatble

Etter noen maneder, helt pa tampen av semestemgtjdg tilbake til bedriften i noen fa
dager. | mellomtida var det blitt ansatt en ny mers avdelingen, etter det Britt beskrev som
et visst press fra henne over tid. Den nye toknsgg av det skriftlige, "papirarbeidet”, som
min informant hadde gjort tidligere, og Britt syatarbeidssituasjonen hadde blitt en god del
bedre, med tanke pa rapportskriving og slike pskditing. | tillegg fortalte hun meg at det
var stor forbedring i forhold til den faglige bitehun kunne na sparre med noen som var pa
samme faglige nivVien reisevirksomhet og jobbtempo mente hun likewetlet samme som
far, og hun syntes ikke det hadde blitt faerre oppgaegen jobb. Utfordringene med a finne
en "plass” i systemet beskrev hun var der fortsktter at feltarbeidsperioden var over var
jeg i kontakt med Britt som da hadde tatt konses®emav sin egen situasjon og valgt bort
jobben til fordel for noe som ga henne et "Kindegégform av utvikling, kompetanse og
stagrre frihet til egne valg i hverdagen — men ikketning av lederskap. Det er imidlertid noe
hun ikke utelukker for framtida. Dette sa ut tétd8mme godt med det hun i utgangspunktet

uttrykte som sitt fremste gnske i hverdagsarbeigsIfEn karriére uten a satse helsa”.

Direktar Egil i bedrift W hadde ansatt Britt og flere andre kvinner. Egil mente kvinner
skiller seg fra menn ved forskjellige tankesetfargkjellig verdigrunnlag, og at de bidrar til
mangfold nar de kommer inn i bedriften. Om utvedgele sa han:

Jeg gikk ikke ut fra damer, men de kandidatene wamiest. At de er kvinner er en
tilleggsverdi i et s& mannsdominert samfunn.”(...)nMiet er alltid det eneste kriterium &
ansette den beste personen (...) Policyen er belieikvmnen det er alltid sunt med damer

tilstede: De har andre mater & tenke pa, andreevetd legger til grunn.

Han mente kvinner brakte med seg "myke verdier,abde representerte noe annet enn menn
med sin tilstedevaerelse: "Lettere at det blir monbtned bare menn, men med damer blir det
flere og andre vinklinger pa en sak. Over tid Hdsehov for det. Mangfoldet.” Han fortalte at
han var motstander av kvotering i ledelse, og \tiseg det alltid er den beste kompetansen

som ma telle.
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Astrid i bedrift X

Astrid, ogsa i 30-arene, hadde trearig fagutdanimingn sitt felt, to styreverv og var ansatt
som mellomleder i en starre produksjonsbedrift tknednedominans. Her var jeg til og fra
over et tidsrom péa noen fa uker. Jeg fulgte hedagtige gjgremal, ble vist omkring og
orientert, var til stede i mgter og videokonferaogdikk et overblikk over Astrid sine roller.
Jeg syntes det var vanskelig & fa oversikt ovenatuet i arbeidsdagene, da det plutselig
dukket opp mater, bade fysisk pa huset og ikke nuver telefon. Astrid hadde jobbet innen
sitt spesialfelt her i noen ar da hennes ansvagsdiegrunn av ytre faktorer ble kraftig
redusert. Hun mente jobbsituasjonen etter dettdénhtitt fullstendig uholdbar, med altfor
mange arbeidsoppgaver til at hun kunne rekke dgrhpa var den andre av mine
informanter som svarte at hun ikke var tilfreds rjeaben sin. Pa grunn av barna sine jobbet
hun pa papiret i 80 prosent stilling ei tid, meuraksis jobbet hun mer, ifalge henne selv. Slik
jeg observerte det, opplevde hun daglig strespbapning av gjgremal, i tillegg til stadige
endringer:

Jeg er ikke ivaretatt i forhold til at de trengezgnde vil ikke satse pa meg, og jeg har ikke fatt
veldig statte.(...) Alt skal veere sa effektivt, detkdke tid til & se og ta vare pa folk. (...) Jeg
har vanskelig for & si nei. For viss jeg kan gjgwe som bringer andre et steg videre, at det
kanskje er det som skal til - at jeg hjelper dgobben, sa gjer jeg det. Jeg bruker min
kompetanse.

Astrid var gift og hadde mindrearige barn. Mannenres var mye borte pa jobb, noe som
innebar at store deler av ansvaret heime ble hekhweshadde familie like i naerheten, og jeg
fikk et klart inntrykk av at hun hadde tett kontakéd disse. Astrid var ogsa den av
informantene jeg tilbrakte mest tid sammen medttatag fikk bruke hennes kontor sa mye
jeg ville, og med det samme jeg kom innenfor dagtekéunansvarfor meg i form av a ta
meg med pa presentasjons- og hilserunder rundtadrie avdelinger i bedriften, slik at jeg
skulle fa en best mulig totaloversikt. Hun involkeemeg og forklarte meg om sine gjgremal
og ga meg rom for & veere til stede og falge hemmbedidsoppgavene ved bedriften. Slik

mener jeg at jeg kom ganske tett pa hennes arheioty.

Den dagen vi hadde avtalt en lengre samtale, meifstrid meg heim til seg privat fordi hun
mente det ville veere mer uforstyrret & prate dergnarbeidsplassen hvor hun visste det

stadig kunne inntreffe noe som ville innebeaere adisgr. Dette hadde jeg erfart selv da jeg
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fulgte jobbhverdagene hennes, at det plutselig eukgp bade folk og mater som krevde av
hennes tid der og da. Mgtet heime hos Astrid vanlpbt ei stund i forvegen, men i
mellomtida hadde det ene barnet blitt sykt slika uansett matte vaere heime. Pa grunn av
arbeidspresset jobbet hun derfor heimefra dennerdag svarte bade pa telefoner og e-post
mens jeg var til stede. Tida var tilmalt, hun hadast hos legen med barnet tidligere pa
dagen og skulle dit igjen etter at intervjuet Mattog far et mgte like i naerheten hvor hun
var leder for et privat prosjekt. Dette siste gg@rdin fordi det var leererikt og ga erfaring, som
hun uttrykte det. Tilsynelatende uforstyrret av'siby”, turnerte Astrid fokusert sine
gigremal. Hun laget luns;j til oss og unnskyldte fegelefoner hun matte svare pa fordi hun

hadde lovt arbeidsgiver & veere tilgjengelig.

Klar for ny jobb

Etter ganske kort tid i Astrid sitt hverdagsarbkidforsto jeg at hun hadde kommet sé langt
at hun mentalt sto med et bein utenfor arbeidsptasg pa veg inn i en annen jobb, nar den
matte dukke opp. Dette uttrykte hun etter hverogssplisitt: "Jeg har kommet langt, jeg har
bestemt meg!” var ordene hun innledet var samtadesitt eget spisebord med. Og med fa
ord klargjorde hun hva slags omrade hun gnskebl@ejinnenfor - et omrade hvor hun hadde
god erfaring - og hvordan hun mente hun ganské hagide bestemt seg for det: "Det bare
datt ned i hodet pa meg pa fredag.” Jeg oppfagtehé umiddelbart som veldig bestemt pa
dette, og hun virket forngyd med sin egen avgjerfds den neermeste framtida. Astrid var
helt klar pa hvilket felt hun gnsket a jobbe inrerifen ny stilling, og hun ville umiddelbart
starte med & bygge kompetanse. Hun var ogsa vdhtiga at hun matte starte med seg selv

for & skape endring i sin egen situasjon:

Det siste aret har jeg blitt mer obs pa verdenfatdredriften. Kanskje er dette banalt (...),
men det er ingen jeg jobber sammen med som vipdjeleg videre uten at jeg sjol tar
initiativ. Viss jeg vil ha endringer ma jeg settgaing med ting sjgl. (...) Kanskje jeg skal se

meg rundt, at det ikke er sunt & veere i denne @asjonen om et ar.

Hun sa hun selv hadde det greit pa jobb for gykétikmen at det ikke hadde vaert sa bra to
maneder tidligere. Da hadde alt veert uklart, og leadde ogsa blitt et problemfylt tema som

fulgte med stillingsendringen hennes:
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Jeg har aldri veert god pa a diskutere lgnn, memngeg sagt fra at jeg synes lgnna mi er for
darlig. Jeg har fatt beskjed om a vise at jeg klggben, sa skulle lgnna diskuteres ut fra det.
Men na har det gatt et halvt ar og det har ikkeddkjnoe. Det er skuffende. Jeg faler meg

darlig behandla. Derfor er jeg ikke her lengeggét av i ar eller neste ar.

Astrid sa hun kjente seg veldig komfortabel meduat konkret hadde funnet ut hva hun ville
jobbe med, og hun uttrykte noe vagt, dog implisittlligheten for en posisjon pa et hgyere
nivad enn hun hadde i dag. Na var hun mellomleddrastyle knapt personalansvar. | en
tidligere jobb hadde hun hatt ansvar for over 4@ankeidere, men ga inntrykk av at dette
ikke var drgmmen av en arbeidssituasjon: "Jeghkia behov for personalansvar. Jeg gnsker
en jobb hvor jeg kan veere mer fristilt og styre mgad.” Astrid mente hun hadde tilegnet seg
god bredde innen sitt fagomrade opp gjennom ai@ bgn var moden for noe annet, etter a
ha levd i en jobbhverdag som var veldig styrt atdding: "Jeg gnsker ikke rutiner, jeg er
ferdig med rutinejobbing.” Hun sa hun alltid haddekt snevert i forhold til utdanning og

hva den kunne brukes til, men na mente hun & htasage kunnskap og erfaring som hun

etter hvert sa at ogsa kunne brukes til andregimgbransjen hun jobbet innenfor akkurat na.

Hun fortalte om en arbeidsplass hun hadde vaeitga&ystem der hun jobba parallelt med ei
venninne fra tidligere, og venninna var pa deniddptassen enna. Selv sgkte hun seg
derimot bort derfra: "Jeg opplevde & komme tilbtikipbb etter svangerskapspermisjon og
var tatt fra ansvarsomradet mitt, det interessardananeder etterpa ble det utlyst ei stilling
jeg sgkte pa et annet sted. Der er jeg na. Jeg ibkesurettferdighet’sa Astrid som betegnet
seg sjgl som en "handlingens person” og som dessiget etter noe nytt, noe annet. "Jeg
har lyst til a treffe folk. (...) Jeg kan ga ut, beukunnskap, rettlede, veilede, holde kurs (...)"
Hun sa for seg a f& mange a forholde seg til, pkjellige niva. Slik mente hun
arbeidssituasjonen delvis var ogsa i dag. "Jeg andeh artig i hverdagen. Humor!

Optimisme! Det ma skje noe, jeg ma trives med fakdt meg, ha god kjemi.”

En “planleggingsminister”

Da vi snakka om hvordan livet med jobb, heim otidmyikk ihop, sa Astrid at hun ikke
opplevde noen konflikt mellom disse. Og hun begairtet med at det var hun selv som
administrerte det som hadde med heimen a gjgrentiglamin sier jeg kunne veert
planleggingsminister”, fortalte hun lattermildtet) trenger ikke a "sjefe” over noen, det har

jeg aldri hatt behov for. Men jeg vil veldig gjermeere med og bestemme. Jeg liker & veere litt
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"edderkopp”. Hun forklarte at hun med dette mente fingrene borti mye forskjellig pa
jobben, og at hun fant det bade meningsfylt ocetiléstillende. Med ektemannen mye
heimefra, krevdes at Astrid matte "ha kustus pdenet, som hun uttrykte det. Faste rutiner

var viktige.

Astrid mente hun hadde veert sjglstendig fra hurlitear, hun fortalte: "Jeg har aldri veert en
av mengden, men har likt & styre meg sjal. Dawalminner spilte handball, spilte jeg fotball.
Jeg hadde bilpark, ikke dukker, jeg var nok metegemte. Og da vi skulle ha nytt kjgkken
heime her ville jeg ikke ha bjark og stal, for tar "alle.” Hun mente ogsa at hun hadde
utvikla sin personlighet til mer utadvendt sidemlgikk pa skolen: "Da satt jeg stille og rolig.
Gjorde lekser og rakte sjelden opp handmitsatt ga hun inntrykk av a trekke seg litt tkba
viss noen var veldig ivrige, og hun var ikke demsopte hgyest for & na gjennom med det

hun hadde & si. Ikke for enhver pris.

Finne roen

Astrid trivdes pa mellomlederplanet og sa ikkedeg noen endring i sa mate. Hun brukte
beskrivelsen "a finne roen” om sitt gnske for egeitijobbsituasjon, og om hun skulle "finne
roen” pa gverste trinn eller lengre nede i et sydtadde hun ikke noen klar formening om.
Det var ikke det viktigste for henne, noe som bilkesjsert flere ganger, og hun gjentok ogsa
dette metaforisk pa et spgrreskiema jeg sendteetiefierpa: "Det er viktig a finne roen i det

man gjar og finne ut ndr man er forngyd. lkke akal bli president i USA!

Hun kunne tenkt seg hjelp i huset, til frigjgringtad, i denne perioden hvor ektemannen var
mye fraveerende fra heimen. | tillegg var ikke halidn glad i husarbeid, sa dette ble av dem
begge betraktet som "et ngdvendig onde” i heimiénAstrid beskrev det. "Jeg har pregvd
vaskehjelp og kunne tenkt meg det igjen. Men jegkke forngyd med det; det var en
stressfaktor at alt skulle veere rydda” sa Astridantplte at de nd hadde senket kravene til
vasking og rydding heime. Hun fortalte ogsa at lesmrmor kunne "finne p@” @ komme og
vaske golv, noe Astrid selv syntes var helt greit itravel hverdag. Hun mente mora kunne

bli forneermet viss hun ikke fikk lov til & gjgremi®e tjenesten for sin datter.

Da jeg kom tilbake til bedriften etter noen ukétkfeg nye beskrivelser om hva som rgrte
seg pa arbeidsplassen. Jeg ble fortalt om et pkbsiem var i igangsettingsfasen og innebar

optimisme da jeg var der sist. Etter a ha vaertigganoen maneder, viste det seg na at dette
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pa mange mater hadde blitt et fallittprosjekt, lg@Astrid. Hun mente mye hadde gatt galt,
noe som innebar at den totale situasjonen na veaener ustrukturert for hennes del: Hun
beskrev det som om alt for mange hadde en fingdri sgillet nar det gjaldt
medbestemmelse i prosjektet, og hun hadde bar#ll§idtomme seg bort derfra. Et par uker
etter dette fikk jeg en sommerhilsen pa e-post, meskjed om at jeg kunne gratulere henne
med ny jobb. Hun hadde ikke sgkt, men fatt tilomdmforskjellige stillinger og sagt ja til en
mellomlederstilling innenfor det feltet hun haddedlt meg at hun ville satse pa.

Arne var naermeste sjef til Astrid i bedrift X. Han sa han gnsket damer i ledende stillinger
og starre "kjgnnsblanding” i bransjen. | en stdlisom Astrid sin, hvor det var store krav til
ngyaktighet, mente han det var typisk med damel foenn generelt ikke var "ngye nok”,
som han uttrykte det. Han fortalte om en sveerskorativ bransje og at denne industrien
hadde det han betegnet som "gammeldags tenknirgjed@spurte spesifikt om Astrid sin
rolle i bedriften, svarte han i mer generelle vegér; at det var en tendens til at damer tok
ting mer alvorlig: "Det tynger dem mer, mevigmenn, min anm.) blaser av det. A veere
pliktoppfyllende er bra i mange sammenhenger, megtti travelheten. En ma tenke, og
plukke ut det viktigste (...)."

Dorte i bedrift Y

Dorte var i 20-arene, singel, uten barn og ei ayrigste i utvalget. Hun hadde utdanning i
form av to bachelorgrader innen forskjellige fagadar, hadde ingen styreverv og kom sé a
si rett fra skolebenken da hun for fa ar siden begi/jobb som mellomleder i en
industribedrift. Etter et drayt ar i stillingen anserte hun til en posisjon med starre
ansvarsomrade i samme konsern - fortsatt som migltten- men ved ei anna avdeling, og
det var denne jobben hun hadde na. Hun boddenmenay enn der hun jobbet, noe som
totalt innebar mer enn to timer pendling hver diag fikk komme noen dager til Dorte sin
avdeling, en blant flere i Norge — og som var de¢tinternasjonalt konsern. Produksjonen
foregikk i en fabrikkhall hvor mannsdominansen tiaeermet total, og hun var fgrste kvinne
i en sa hgg posisjon i bedriften.
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Dorte hadde ansvar for produksjon og personal,upgslyntes personalansvaret for drgyt 70
ansatte tok mye tid i forhold til hva hun hadde &mtseg pa forhand. Hun mente det 1a store
utfordringer i denne ansvarsdelen, og i tilleggldtkdet stadig opp sparsmal av teknisk art
som matte lgses. Hun syntes det var litt fryktirtegge a sitte i ei stilling med sa stort ansvar
sa tidlig etter utdanninga, men var glad for & lesse dyktige folk med seg. Dorte sa hun var
perfeksjonist, og presiserte at hun for eksempekpampengye med layout i mgtereferat hun
skrev. Men hun visste hun matte jobbe med at degredt at dette bare var 80 prosent

perfekt, og ikke 100, sann at tida heller kunngjdnies til viktige ting i jobben.

Mellomlederen sa det ikke alltid var lett & hol@g $il planen for den enkelte arbeidsdag. Det
skjedde gjerne en del ting som innebar at hun filkkegjort s& mye av det hun hadde tenkt:
"Men det er greit, jeg er ikke noe rutinemenneskmes det er spennende med litt action, at
det skjer litt”, sa Dorte. Hun brukte & starte @lbdagen med & sjekke e-post og a ta en runde
i produksjonshallen for a hilse pa folk. Denne koumikasjonen med ansatte synes hun var
viktig, og mente det handlet om tillit og respekellom leder og medarbeidere; ...detos

som gjgr jobben!” som hun uttrykte det. Jeg blealoat bedriften akkurat na var tildelt sin
stgrste kontrakt noensinne, og at aktivitetsnivaetkstremt hggt de dagene jeg hadde

tilhold der.

Dagligliv

Dorte var sjef for arbeidslederne, alle menn, saths rekke og rad med sine jobber ved
enkle bord i et stort rom av eldre argang - lildtem av kontorbygget - pad en mate som i mitt
hode assosierte til flere tiar tilbake. En mattevgdis gjennom dette rommet for & komme til
Dorte sitt kontor. Det var stadig medarbeidere mriws henne, i forskjellige serender, og jeg
registrerte at hun var imgtekommende mot allesaaktid og matte folk med et smil.
Arbeidslederne hadde sine rutiner i forhold tiaut materiale som krevdes i andre ledd i
produksjonen, funksjoner som ble gjennomfart pankerkontor, noe som farte til hyppige
frekventeringer. Alle virket & veere godt drillegine roller og jobbene ble gjort uten ngling,
naermest pa autopilot, sa det ut til. Jeg fikk ratrde hadde gjort dette slik i mange ar, og at
det var lite turn-over i denne staben. Jeg forstietieksisterte stor gjensidig avhengighet i
lederteamet i forhold til at hver enkelt gjorde denben de skulle for & fa hele systemet til &
fungere uten heft i noe ledd, her sa det ut thsistere en relativt stor grad av

ansvarliggjaring.
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Dorte hadde to mgter pa planen den ene av daggnaijé bedriften, og det ukentlige matet
med arbeidslederne fikk jeg veere tilstede i. Herdgpdateringer pa sykmeldinger og forhold
tilknytta produksjonen tatt opp. Anskaffelse aweskin i produksjonshallen var det store
temaet denne gangen, og Dorte var den som tok mtsaad & falge opp saken. En annen
formiddag jeg kom var aktivitetsnivaet tydelig hag hektisk. Jeg la merke til at
papirbunkene pa bordet hadde vokst kraftig siden efj hovedinformanten selv var mer enn
opptatt i mobiltelefon og pa pc. En mann kom medaffekopp i hver hand, én til ham selv
og én til Dorte, et mgte var akkurat avsluttet.j&@pkom inn var alt tydeligvis "i boks” og

hun matte sette i gang med & skrive en rappaet ihnet firma, noe hun ga uttrykk for & ha
liten erfaring med. Hun snakket om lgst og fasjedgkom pa kontoret hennes, blant anna om
studiegruppa fra hggskolen hun gikk pa. De fire sknev oppgave i lag brukte a treffes
heime hos hverandre en gang i maneden. Dorteteaniédtlt at da brukte de "a sladre”, men
ogsa & oppdatere hverandre og & gi rad i forhbttkti enkelte sin jobbsituasjon. | gar hadde
gruppa veert heime hos Dorte, det hadde blittdithtsog hun var derfor litt trgtt denne dagen,
forklarte hun. Pendlingen innebar ogsa lange diogdrenne, fra hun dro pa jobb til hun kom

heim.

Ganske ofte mens vi satt og pratet, dukket noeonmkontoret, og utsagn som: "Du ma
bestille mer...” var ikke uvanlig. Dette var ngdvegelkomponenter til produksjonen. Dorte
nikket til dem som kom, spurte, noterte og tok sakidere i hvert enkelt tilfelle. Denne
dagen var en av de fa der jeg spiste lunsj samneehhmnne. "Jeg bruker a spise luns;j, altsa.
Tror det har veert ekstraordinaert de dagene dudear iver og jeg ikke har spist lunsj”,
kommenterte hun overfor meg, og papekte travelhigtében. De som satt i lederposisjoner
i bedriften hadde atskilt spiserom fra produksjobsalerne, et fenomen jeg er kjent med at
ikke var uvanlig i industrien for noen tiar tilbgkmen som jeg ikke tenker eksisterer pa
mange arbeidsplasser i var tid. Det kjentes seetégsitte sammen med noen fa i et rom hvor
det foregikk en relativt lavmaelt og hgflig ordveksgl mens et stort antall ansatte pa andre
sida av veggen var hgylydte med sin latter og jhedelsen lot imidlertid til & veere vant til
det, de reagerte ikke som jeg, som lot meg forstyg ogsa hadde lyst til & veere flue pa
veggen i det andre rommet akkurat der og da. Jplpege at dette dreide seg om en
kulturforskjell, men det ma samtidig &pnes oppdomin tilstedeveerelse kunne legge en

mulig demper pa ledergruppa.
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Pappa og sjefen som radgivere

Jeg hadde veert i bedriften hos Dorte i noen dagedenne morgenen hentet hun meg pa
stasjonen, siden jeg reiste kollektivt. Hun la ilskgul pa at hun gjorde det veldig frivillig, for
da ble det ogsa tid til noen minutter med frisk hg litt uformell prat. Vi hadde blitt enige

om en samtale denne dagen, og livet hennes p&jtet pa meg sapass hektisk at det syntes
uaktuelt & fa tid til & snakke utenfor bedriftenesfire vegger. Derfor ble Igsningen & ta praten
pa kontoret hennes, med apen dgr, ut mot rommetadwizlingslederne satt. Det var Dorte
sitt valg, og de satt for langt unna til & kunneehlava vi snakket om. Hun uttrykte flere
ganger stor respekt og ydmykhet i forhold til méagaerne sine: "De er kunnskapsrike,
erfarne folk som kan det de holder pa med. De edde og har ikke problem med a si fra viss
det er ting de lurer pa.” Hun ga samtidig uttrykk &t det vanoehun syntes var "skummelt”
med denne jobben: "Pa ei uke har vi en omsetnir@yganillioner kroner.(...) Det er
fryktinngytende viss en leser standardene, altueddokunne og er ansvarlig for viss noe
skulle skje.” Men hun konkluderte med at "en maaan sjanser” og hun ga inntrykk av a
veere komfortabel med situasjonen og tok dette meddnde ro.

Etter & ha veert ansatt i ett ar i firmaet ble Déotespeilet jobbavansement. Det var mens hun
jobbet med et prosjekt i sin forrige stilling sjefortalte at han gnsket henne i jobben. "Jeg
matte tenke meg om over sommeren”, sa Dorte. Hdalfie at hun konfererte med faren sin
far hun bestemte seg. "Jeg er "attpaklatt” og \efuippajente”, sa hun og forklarte at han ble
brukt som personlig konsulent, radgiver og stattiesp’Han er sa rolig og sier dette gar

bra”, sa hun med et smil. Hun hadde daglig komadd faren, og i lgpet av den tida jeg var
der ringte han gjentatte ganger - men uten atréattaltid hadde tid til & snakke med ham der
og da. Forholdet til sjefen ble ogsa beskrevet spesielt godt, Dorte kunne ikke fa fullrost

ham:

Jeg har god personkjemi med sjefen. Jeg liker heéitem hans, vi kan prate om det meste. Jeg
har en god dialog med ham og far tilbakemeldinBet.er en leeringsprosess. Jeg opplever
ogsa at han sparrer med meg, han gnsker min méwndar funnet meg tilliten verdig. Han

er helt utrolig!

| forhold til eget lederskap, sa Dorte at hun hakiolegkurranseinstinkt og likte prosesser. Hun
mente hun var fleksibel, syntes det var spennendedgjgrelser og a vaere med i

beslutningsprosesser. Hun sa hun var ydmyk og lydioe jeg faler kunne stemme etter & ha
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observert henne i daglige jobbsituasjoner og s@mtaéd kolleger. Jeg oppfattet henne
neermest som i en laereprosess. "Jeg vet ikke hyar &umbisjoner jeg har, i forhold til det &
veere toppleder. Det er litt uvesentlig i forholdutfordringer. Jeg vil ikke sitte pa toppen for
enhver pris. Jeg tror jeg har jobba for kort tidhtbestemme det”, sa Dorte. | og med at hun
jobbet i et stort internasjonalt konsern, med biri mange land, syntes hun det virket
forlokkende og kiempespennende a jobbe i utlamdehun dpnet opp for at det kunne veere
aktuelt litt fram i tid. "Men det er ikke noe jegriker pa na, forelapig”. | falge henne selv
hadde imidlertid sjefen gitt uttrykk for at hun keveere klar for a vaere der ute om tre ar,

noe hun sa hun syntes virket bade litt raskt ogkitmmelt.

"En av gutta”

Dorte fortalte at det i firmaet var banebrytendedraigkvinne i en sa hag stilling som hun
hadde. Hun sa hun hadde tenkt a finne argumentérdoi jobbintervju, at hun kunne bidra
med noe annerledes fordi hun var kvinne, men atdteufitt lettet da sjefen hennes sa "drit i
kignn.” "Jeg er ikke sa opptatt av kvinner og meeg,er en av guttakonstaterte Dorte. |

sin fgrste jobb her var hun med pa en bedriftsiom i realiteten var en "guttetur” pa grunn
av det sveert mannsdominerte miljget: "30 persamgjeg var eneste dame! Blant anna var vi
pa strippeklubb”. Hun karakteriserte dette sonmsjmisiell opplevelse” som ikke fristet til
gjentaking, men hun poengterte samtidig at begukstrippeklubben var en liten del av en
tur med mye anna innhold og sosialt samveer. Tdistfor den nevnte "opplevelsen”, var hun

sveert klar pa at hun personlig aldri opplevde elddding i arbeidsmiljget.

Innimellom observerte jeg Dorte i korte stundermivon lo og smapratet i ei klynge med sine
neermeste mannlige kolleger, Her hgrtes det utvibée spak og vitsefortellinger, noe hun
ogsa bekreftet: "En ma ta skikken dit en kommeaya&undt og veere prippen blir ikke
akseptert. En ma tale litt taff sprakbruk”, mentat@, som nevnte at hun innimellom fikk
hare: "Det der har hun leert pa den derre feminidésk” (siktet til lederutviklingskursemin
anm.), noe hun valgte a oppfatte humoristisk: ‘t3edkke meg selv sa haytidelig.” Hun
syntes én dag uten a flire var en darlig dag, atpivar godt med slike avbrekk fra det
faglige. Nar de sto slik, la jeg merke til at Dofysisk raget litt over noen av mennene, og
med det samme ble jeg slatt av et utsagn en adéiakerne hadde kommet med i
forbifarten, om at det kunne veert vanskelig fort®dr ha denne jobben om hun hadde veert
"ei lita blondine”. Begrunnelsen fra vedkommende aihun da kunne fatt problemer med a

na gjennom og "bli tatt p& alvor”. Dorte var markétéog skilte seg ikke ut i klesvegen pa
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noen mate. Hun kledte seg — etter mitt skjgnn tdaajligdags, for eksempel i dongeribukser,

skjorte og jumper, de dagene jeg var til stedalriften.

Mellomlederen sa hun la litt bAnd pa seg i stad@ihun satt i denne stillinga. "Men etter
hvert som jeg blir tryggere i rollen, er jeg mergrselv”’, mente hun. | sammenheng med
dette sa hun at hun ikke var redd for a veere exligjonell sjef, hun ga uttrykk for a ikke
veere redd for & skille seg litt ut. Og om hun ettegrt skulle fa egen familie sa hun for seg at
hun ville vaere apen for mange og fleksible lgsning@bbsammenheng, og da tenkte hun pa
utfordringer i forhold til logistikk - & fa alt té& ga i hop. Hun sa for seg at utfordringene
kunne bli starrenedfamilie enn uten, men hun la vekt pa at hun uaissepa det aller meste
nettopp som utfordringer, og at hun ikke likte 8ekaoe for problem.

Den perioden jeg var i bedriften var det et aldiilige dilemma for Dorte hvorvidt hun skulle
flytte dit arbeidsplassen 1a. Hun hadde sagt kleattil ledelsen at hun hadde liten lyst til det,
mest fordi alle venner og nettverk for gvrig bogdeheimstedet. Dette lgste seg imidlertid
etter hvert, for da jeg var i kontakt med henne &teerpa hadde hun fatt utvidet ansvar i
stillingen sin, noe hun var forngyd med. Ved sialea fortsette i samme posisjon i den
bedriften hun allerede jobbet, skulle hun ogsaese tilsvarende avdeling i heimbyen to
dager i uka. Dette innebar en delvis lgsning padtenproblemet hennes, og gjorde at hun

kunne legge bort den ugnskede tanken om flytting.

Dorte sin sjef, Trond i bedrift Y, sa han ikke spesielt hadde veert ute etter ei kviihn
jobben, men at han gnsket Dorte i denne stillinigaesle da hun ble ansatt i sin fgrste jobb i
bedriften, fordi hun var dyktig: "Hun er et taldnt.) Det er ikke noe poeng at hun er dame,
men det eartig.” Etter fgrste kvartal med Dorte i denne stillingéerte sjefen seg selv:
"Dorte er ei dame a satse pa”, noe han primeeriipegt med hennes solide utdanning. Han
fortalte at det har kommet utfordringer de seneeaé nar det gjelder krav til
formalkompetanse. Tidligere gikk det pa opprykknséde siste ara har en veert ute etter slik
kompetanse og "friskt blod”, som han uttrykte dé¢an mente dette var ngdvendig for a
unnga "innavl” i bransjen, i betydningen lite ufiskinger. Trond sa han ikke var tilhenger av
kjgnnskvotering, men han mente at "under ellers idchold” er 50/50 balanse mellom
kignnene ideelt og at det er bra a bryte opp rtgdtteklubben Grei”Sett i forhold til

mannsdominansen i bransjen syntes han det vaii@sffi inn flere kvinnelige ansatte slik
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de na var i ferd med a gjgre: "Omgangstonen bliammen, pluss ate (kvinner, min anm.) er
veldig flinke (...) Det er et generasjonsskifte, eg praver a stgtte sa godt jeg kan.” Trond
tillegger kvinner egenskaper som er forskjelligerrenn, og han har klare synspunkter pa

hvorfor han mener det er bra for arbeidsmiljgetfaydedriften, med flere kvinner:

De tilfarer noe anna enn karer, og de kan hatetriita syn pa ting (...) Alle kvinner er
betydelig mer samvittighetsfulle, flinkere til arkmunisere, fastere i beslutninger og de har ei
litt anna tilnaerming til problem. (...) Kvinner hatt lanna fokus enn menn; de er ansvarsfulle

og viser malbevissthet (...).

Kjell satt i ledergruppa sammen med Dorte i bedriftY, og hadde veert i bedriften rundt 30
ar. Kjell sa om Dorte, at hun "er dyktig og omgjelig”. Han tenkte ikke pa om hun skilte

seg ut pa noe vis fordi hun var kvinne: "Nei, huree av oss. Hun er flink og det virker som
hun har god kontroll. Men hun har sa klart veldigend gjgre. Det hadde nok veert gnskelig at
hun skulle veert mer ute i fabrikken.” Han sa ogddaa syntes det var "godt” at det satt ei
dame i den stillinga Dorte gjorde, men hvorfor naente det kunne han ikke sa lett forklare:
"Hun er god & snakke med, det er vel god kjemi. Hangode personlige egenskaper. Dette

er av like stor betydning som det faglige”, menjelK

Eva i bedrift Z

Eva var i 40-arene, gift og hadde barn i skolealdein hadde hagskoleutdanning innen sitt
fag, et styreverv og i mange ar na hadde hun jobdratnestleder ved sin avdeling i en statlig
etat, altsa den eneste av ngkkelinformantene séantteeg i en offentlig institusjon. N, og i
den siste tida, hadde hun veert i et vikariat sodekvgsleder for fem personer og jobbet med
a bista innbyggere i kommunen med problemlgsningnifor et bestemt felt. Her fikk jeg
falge Eva pa jobb i noen dager, og jeg oppfatteathadde et hgyt aktivitetsniva og ingen
vansker med a ta styring nar oppgaver skulle lgs@shun ogsa ga klart uttrykk for selv. Jeg
oppholdt meg mest pa kontoret hennes og kom mesiriatt nar jeg registrerte at hun hadde
tid til det. Eva kom opprinnelig fra dette sted®,hun sa hun ikke kunne tenke seg a flytte
for & skifte jobb: "Jeg er ikke motivert for reigkhd.(...) Det tar et kvarter a ga til jobb, og
20 minutter & g& heim.” Dette var hun veldig fordmyed, og siden hun ogsa var trener for en

del barn, inkludert egne, som drev idrett og hadel@ingstid like etter at hun selv var ferdig
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pa jobb, syntes hun hverdagen "gikk opp”. Hun ssaagf hun falte stor grad av
stedstilhgrighet, med mye slekt rundt seg. Ikke Isiim egen, men ogsa ektemannen sin.

En "hjelper”

En mer utdypende samtale med Eva var avtalt @&itbrhand, og vi snakket sammen pa
kontoret hennes. Mens jeg satt tilbakelent, vergetbserverte, hadde hun hektisk aktivitet i
forkant av praten; e-poster som matte skrives,wglesvarte kort og effektivt telefoner som
kom inn, blant anna fra et av barna sine som h&ddenet heim fra skolen og lurte pa
forskjellig. Da hun fikk tid, forklarte hun: "Detrestort sett travelt i hverdagen, men mye gir
meg energi. Som a rgre meg som trener sammen ngedeinJobben gir meg energi, men
tapper meg ogsa. | fjor hgst var det tungt”, sa lagrfortalte om utfordringer hun hadde i
arbeidet sitt, som dreide seg om hvordan hun skidie a hjelpe folk som var i en vanskelig
situasjon. For en del ar siden, p4 samme arbeddsaelde Eva ogsa hatt en periode hvor hun
var veldig sliten, og akkurat i dette tidsrommedidh@ hun hart pa et foredrag om utbrenthet.
Da kjente hun at det som ble snakka om i foredregeslik hun hadde det der og da, og hun
skjgnte at hun matte ta grep. Eva kom seg ut bfgrgende arbeid, noe hun hadde hatt lyst til
ei tid, og hun begynte selv & holde foredrag i édéende skole. "Det ga meg mer energi a
jobbe forebyggendesa Eva, som uttrykte at hun syntes dette var @iagweksling fra det

daglige arbeidet med a ta grep overfor folk sondeadket vanskelig i livet sitt.

Jeg ble med henne ut i skolen en av dagene hvoh#dehe en times informasjon for en
klasse. Her opplevde jeg at hun sprudlet av eneodfen, og hun var oppspilt og i godt
humgr etter foredraget. Hun sa pa det hun gjordedstilfare seg selv energi, samtidig som
hun papekte at dette var samfunnsnyttig arbeid. sivforedrag var satt sammen fra hennes
eget fagfelt og tilpasset de gruppene hun skulletni, og hun formidlet med enkle
eksempler til elevene slik at det skulle vaere dogitlem & forsta. Hun brukte ogsa
illustrasjoner og prgvde a fa til en dialog medskkn, noe som til en viss grad lyktes.
"Skjgnner dere dette?” "Noen som har spgrsmal?'ttder viktig, forstar dere?, pa en
entusiastisk mate. Elevene var ikke sa lette &dfej men noen stilte spgrsmal som tydet pa
at de hadde fulgt med og forstatt mye av det Evaiftiet, og det kom ogsa tilbakemeldinger

ved timens slutt fra enkelte som syntes dette ytignserdom.

Eva sa hun la opp dagene sine pa arbeid selv,nmoedr godt forngyd med: "Jeg har en helt

selvstendig jobb”. Men innimellom var padgangenak §om trengte hjelp i lokalsamfunnet
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sa stor at hun syntes det ble for mange navn pg&élda brukte hun faggruppa pa kontoret
som kunne tra til nar hun kjente det ble for hgla$taing. En sjelden gang oppsto det ogsa
konfliktsituasjoner mellom Eva og dem hun skullelpg¢ gjennom jobben sin. Folk hun tok
imot utenfra for samtaler var i utgangspunktet vanskelig situasjon og trengte hjelp, og hun
sa det hendte det kunne bli ampert. "Jeg har bldritruet, men viss noen er hggmeelte her
far de beskjed om a senke stemmen, ellers er dettrdara!” Eva demonstrerte det hun sa
med bade stemmeleie og kroppssprak og ga meg grgen til a tvile pa at hun kan gi sveert
klar beskjed.

Hun var ogsa selv ute i felten og besgkte folk leeifiorbindelse med saker hun skulle jobbe
med. | slike situasjoner mente hun at hun som lkevkumne ha fordeler: "Vi viser mer
empati”. Samtidig sa hun om seg selv at hun vangtog taff i jobben. "Det er ikke rom for
"kanskje” nar jeg snakker med folk.”(...)"Det handtem folk i krise, og det er i krise det
skapes endring!” sa Eva bestemt. Hun framheveg¢tateningsfylte i jobbsituasjonen hennes
na var a lykkes med sine oppgaver for de mennedkemskulle hjelpe i distriktet. Hun
mente det var "belgnning” nar hun fikk tilbakemelgier som: "Jeg er sa glad for at du hjalp
meg!” Det er min indre motivasjon for & hjelpe folleg tror det er kvinnetankegang”. Jeg
fikk ikke vaere til stede pa noe mgte mellom Evanogn av dem hun hjalp fordi de var
beskyttet av norsk lov.

Forskjell pa kvinner og menn

Eva fortalte at hun hadde sett teaterforestillittgalemannen” med skuespilleren Sven
Nordin, og at hun likte denne veldig godt. Hun neetién illustrerte det hun gnsket a si om
forskjeller mellom kjgnnene: "HafiHulemannen”, min anm.) lgftet blikket langt fram til det
han ville ha tak i, mens kvinner samla rundt séfuh kjente seg igjen i dette og mente det
var typisk for kignnene. Hun mente likestilling \gaeit, men stilte sparsmalstegn ved
interesser i den forstand at hun mente det matte fia¢ at kvinne og mann kunne ha fokus
pa forskjellige omrader og ikke ngdvendigvis trengtvaere helt samstemte i ett og alt: "Jeg
synes det er artig & lage mat, mens mannen mim kegd garasjen. Mannen vasker bilen,
mens jeg vasker klaer. Vi ma ikke for enhver priargjdet samme, fordi det er "din tur”. Hun
mente menn og kvinner utfylte hverandre, og aildet var bra med bare damer eller bare
menn pa arbeidsplassen. "Viss damer er seg seletgrositivt, men viss de er som menn er

det ikke bra”. Eva var uten tvil i sin konklusjdiamer og menn er forskjellige!”
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Fag foran ledelse

Eva fortalte at hun tapte en jobbkonkurranse intéarhun var ute i svangerskapspermisjon
sist gang, noe hun forklarte med at mange maneutés fya jobben gjorde at hun ikke ble
funnet sa god som den andre sgkeren. Hun hadddidligére takket nei til en intern jobb
med hgyere Ignn enn den hun hadde, fordi jobbinighdkke var det hun egentlig kunne
tenke seg. Om situasjonen i dag sier hun: "Jelgkermisforngyd, men gnsker starre
utfordring enn jeg har nd”. Eva hadde veert nestledd avdelinga i en del ar, og
avdelingslederen skulle slutte denne varen. Hutusa den forbindelse gradvis hadde tatt
over lederfunksjoner for avdelinga si den sista,timy hun var tydelig pa at hun kunne tenke
seg jobben. Samtidig poengterte hun at yrkeslklet ville sta og falle med om hun fikk den.
Hun var klar over at det sikkert vil veere gode sekbade internt og eksternt. "Viss jeg ikke
far den, ma jeg ta det derfra! Jeg har en joblirjegs i”. Hun framhevet utgvelsen av faget

sitt som det viktigste for henne i jobbsammenheng.

Da jeg var i kontakt med Eva et ar etter feltarlejdikk jeg vite at avdelingslederjobben ikke
ble hennes, det var ei anna kvinne i avdelingenfiidnden. Eva visste at de to sto faglig likt,
men at den andre hadde mer erfaring a vise tilviidhun tilbake i nestlederstillingen og

hadde ingen umiddelbare planer om a skifte jobb.

Frida var leder av bedrift Z og Eva sin sjef.Nar det gjaldt avdelingslederjobben Eva sgkte
pa, ville Frida ha den best kvalifiserte. Samtigigierstreket hun at kjgnn "spiller en rolle”,
dette med tanke pa hennes egen bevissthet i fothalchun @nsket flere kvinnelige ledere
inn i etaten. Organisasjonen omtalte hun som pr@agen "ekstremt sterk mannskultur”, og
hun fortalte at hun var bevisst pa a preve a diwirener konkurransedyktige ved a tilby dem
kompetanse. Hun sa; "det er ikke selvsagt at dkéd aF mannen som skal f& utvikling”. Hun
fortalte at hun sa seg ut lederemner i regionerinfar som hun mente hadde potensial i seg
til & bli leder sa langt fram i tid som fem, tielifemten ar. Hun ville veere inkluderende,

tilrettelegger, la folk fa ansvar og pa den matepré medarbeidere som var selvdrevne.
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Oppsummering

A formidle de fire kvinnene sine hverdager og aibi¥ og aspekter ved disse, har veert
hovedhensikten med dette kapitlet. Med utgangspiuBitt, Astrid, Dorte og Eva sine
fortellinger, har jeg sa dristet meg til & gi heakelt personlige karakteristikker som
henholdsvis "en god mor”, "planleggingsministerén’av gutta” og "hjelper”. Utspillene til
disse forskjellige identitetene kom delvis fra desiv, ut fra hva de har tilkjennegitt, og jeg

mener dette pa flere mater kan fortelle noe om hderar idennesammenhengen:

BRITT kan tolkes som & oppleve at hun ikke strekkeretiken i det offentlige liv eller
innenfor sin private sfaere. En klassisk konfliktllo® heim og arbeid gar igjen her, mens
gnsket er en oversiktlig og symbiotisk jobb-heinsjon hvor alt "fungerer”, noe som
eksplisitt gar fram er uforenlig med den presset®situasjonen hun opplever na, hvor hun
kan oppfattes & ha et ambivalent forhold til arbei@ritt har en ektemann som er s& mye til
stede at hun kan veere bortreist i jobben nar diekigivd av henne, men det kan se ut til &
veere hennes eget gnske om & veere til stede fax bgrfamilien som blir begrensende, og det
er ogsa her hun selv bruker begrejeet god mor”. Fglgen av dette blir en ugnsket
totalsituasjon. Britt mener hun har lederegenskagdnglig ballast, men uttrykker ikke
eksplisitt noe gnske om a veere leder pa detteuidgpt. Hun vil ikke slite helsa av seg, som
hun sier. Mestring og trivsel framheves som viktigedier i jobben og dagliglivet, sammen
med heim og familie. Helheten og totalsituasjoraiansen, ser ut til & vaere det viktige. Hun

viser seg a ta grep om sin egen situasjon og opmtédet noe hun gnsker.

ASTRID bruker noen begreper for & karakterisere seg ¥&tiderkopp”, som hun forklarer
med at hun liker & ha en finger med i spillet mastgeler, noe hun relaterer til
jobbsituasjonen’Planleggingsminister’er koblet til heimen, men begge er beskrivelser fo
utspilling av roller i henholdsvis jobb- og heimatsis og kan fortelle om en person som har -
eller liker & ha - noen grad av kontroll. At huvsgefinerer seg som sjef i heimen og tar en
klar rolle her, kan ogsa veere en grunn til at e iopplever noen konflikt ellédemt

situasjon mellom jobb og privatsfaere; fordi defozhandsdefinert hvem som tar ansvaret. |
likhet med kontrollen hun tar heime, gjgr hun dehme ved & ta tak i sin egen jobbsituasjon
for & fa til en endring hun gnsker seg, noe hukdgkmed. Hun gnsker a styre seg selv i stgrre
grad, noe hun nevner mange ganger. Hun kallerededen handlingens person”, og her tar
hun grep og klarer & skape endring i forhold tiljol likhet med Britt, sier ogsa Astrid at hun
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ikke trengera vaere leder. Uttrykket "a finne roen” bruker lmm den maksimale
jobbtilfredsheten, som hun ikke s& pad som & mattee\pa toppen i jobbhierarkiet. Det kunne
likesa gjerne veere en plass lenger ned, viss lifaeglsheten var god. Hun gjerne bruker
kompetansen sin til & hjelpe andre i jobben sinatide kan komme videre. Her kommer
omsorgs- og hjelperrollen inn, det & ta vare partire, noe som var merkbart ogsa for meg
som observatgar den tida jeg oppholdt meg i bedriftiin tok umiddelbart ansvar, ogsa for

meg.

DORTE er i en annen livssituasjon enn de andre kvinfjeme&ar ute i bedriftene hos eller
hadde samtaler med: Hun var ikke etablert med fapd den tida jeg var hos henne, noe
som i praksis kan bety stgrre grad av frihet ogietyging, og en sannsynlig starre mulighet
til & konsentrere tid og krefter omkring jobben.r+har to mannlige mentorer, og ut fra
hvordan hun snakker om disse to som radgivergegibgsa betegne dem som forbilder. Den
ene er faren hennes som hun beskriver et tett ogfoideold til, og som er en alltid
tilstedeveerende veileder og stgtte for henne i.IDen andre er sjefen hennes som hun ogsa
opplever stgtter henne 100 prosent, satser pa legnaasker a fa henne fram og opp. | en
organisasjon hvor mannsdominansen er sa stor bewiriften hos Dorte, finnes det heller
ingen kvinnelige forbilder. Hun ikke er opptattlgwnn, men at hun betrakter seg sjgl som
"en av gutta”. Dorte er ung og ny i jobben og ved a velge en i@ nevnt, kan hun tenkes
a ikke bli sa synlig som kvinne og ikke skille s#gmye ut pa grunn av kjgnn. Dorte sitter i ei
ledende stilling med stort ansvar i dag, ser w tike og a ta utfordringer, og jeg oppfatter at

hun holder darene apne for muligheter framover.

Av hvaEVA sier og foretar seg, framgar at hun er sveert tipptad gjare faget sitt, og a
gjgre det veldig bra - det er dette hun betegner &dlykkes”. Hun forteller om en jobb som
tar mye krefter, men at den store motivasjonen égen & veere €hjelper” for andre som
er i en vanskelig situasjon, slik hun har beskrefgobbe forebyggende pa skolen anser hun
som energipéfyll. A veere ehjelper” er viktig, det er det hun uttrykker gir mening til
jobbhverdagene, og a lykkes med dette er en taniggyan sier hun kobler til selve det &
veere kvinne. | klartekst sier hun at hun meneffidaes biologiske forklaringer pa
grunnleggende forskjeller mellom menn og kvinneessppfatninger og interesser i det
daglige. Hun gir uttrykk for at hun synes dettdelt greit, men at kvinner ma vaere "seg
selv” og ikke oppfare seg som menn. | likhet meittBg Astrid foran her, framhever ogsa
Eva at hun ikke "ma” veere leder. Det kan ligge erbalens i dette, i og med at hun
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samtidig sier at hun kan tenke seg en stgrre utf@ygobbmessig — selv om hun ikke etter
eget utsagn er "misforngyd”. Eva framstar - for megm bestemt, innsatsvillig,

handlekraftig og med brennende interesse for fsigiet

Informasjon jeg fikk gjennom disse feltarbeidenanet opp for dykk innenfatoentematiske
retninger. Disse har satt meg pa sporet av entadteer og spgrsmal som jeg bare kort vil
spille inn avslutningsvis, far jeg tar leseren rpédden videre prosessen i neste kapittel:

Britt snakker onverdier, om familien som overordna alt annet, hun vil véeregod
mor”. Hvilke verdi-prioriteringer kan det tenkeskatinner i utvalget mitt gjar?

Astrid understreker her at hun ikke "trenger” & @deder, det er ikke gverst pa
gnskelista. Hvilkambisjoner eller "ikke"-ambisjoner kan kvinnene se ut titeflektere?

At Dorte har tanentorerkan for meg se ut til & vaere interessant i forhibldennes
karriére. Hvor viktig kan statte tenkes a vaerekfanner i utvalget?

Eva snakker orforskjeller, om hvordan kvinner og menn "eun kobler ogsa sin
"hjelper”-rolle tett oppimot kvinnerollen. Jeg higsgjerrig pa utbredelsen av tradisjonell

kjgnnstankegang og hva slags betydning denne K&n ha
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Kapittel 4 FAKTORER SOM KAN HEMME OG FREMME

”... P& profiler ser jeg at kvinner er annerledes. fheste vil
ha en spennende og utfordrende jobb, men ikkeatifrBet er
sjelden mannfolk sier det.”

Randi, informant

| dette kapitlet vil jeg ta leseren med videre @i&en hvor jeg sgker & grave dypere i materien
pa noen temaer som utpekte seg undervegs. Hegvirpve a utforske hvordan disse
forskjellige faktorene kommer til uttrykk hos utgat, og hvorvidt de ut fra dette kan
betraktes som fremmende og/eller hemmende i fortiicddckomme i en posisjon som leder.
Intensjonen er & bidra til & kaste lys ogakelteslike faktorer, samtidig som jeg ser pa disse
med kritisk blikk, fordi det hele tida er kvinnesim selvpresentasjon og argumentasjon som
ligger til grunn. Hos meg kan dette i noen grad sieeere inspirert av Barth (1966) sine
prosessanalytiske modeller. Han sier: "Den enklegtmest generelle modellen vi har, ser
samfunnet som et aggregat av mennesker som walgemens de er under innflytelse av

visse begrensninger og incentiver.” (1994:33)

Noen temaer har sine utspring i forrige kapittebtgpresentert avslutningsvis der. Mens
flere elementer kom til i samtaler jeg hadde meggevinformanter i ettertid, og noe er
supplert ved hjelp av spgrreskjema. | det fglgenideg samholde og utdype dette materialet,
og ved a trekke inn flere informanter sgker jegtmre bredde i tilnaermingen.
Framgangsmaten jeg har brukt for & fa fram denpe ¢&mpiri kan likne pa hva Wadel
(1991:163) gjorde i sitt studium av arbeidsledightgn tok i bruk de mest sentrale
pratetemaene til sin informant, han hadde bars@m,utgangspunkt for & fa fram detaljer og
pa samme tid & gi anledning til komparasjon medeaadbeidsledige. Jeg bruker min empiri i
stor grad pa samme mate, ved a ga inn pa sergralegom utledes hovedsaklig gjennom

samtaler, for s a bruke denne informasjonen ividtre arbeid.
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Innledningsvis vil jeg behandle et tema som erdriiav meg selv. Det omhandler lederne
sine ansettelser av mine hovedinformanter spesyeiéfleksjoner de samme lederne har
omkring ansettelser i lederstillinger generelt.tBa@hener jeg er et interessant utgangspunkt,
siden lederne sitter med makt nar det gjelder psenifor ansettelser og pa den maten kan
sies & danne en struktur eller ei ramme som vilhivgirkning pa muligheter og begrensninger
hva angar ansettelser og hvilke personer som assaten far jeg kommer inn pa dette, vil
jeg starte med a presentere resten av utvalget mitt

Flere informanter

| tillegg til hovedinformantene Britt, Astrid, D@&tog Eva som jeg var i bedriftene hos, og
som ble beskrevet i forrige kapittel, hadde jegts¢an med ytterligere 12 kvinner som deltok
i kursrekka. Her kommer en kort presentasjon asedikvinnene med alder, samt statuser i
form av posisjon i yrkeslivet og styreverv. Jegsmerer hvem som jobber i det offentlige og

hvem som er i privat naeringsliv, og jeg har ankgmne- eller mannsdominans i bedrifter der

jeg fant det patakelig:

Hege (30-arene):

Ingrid (40-arene):

Julie

Karen (40-arene):

Lise (40-arene):

Mona (30-arene):
Nelly (40-arene):
Olaug (20-arene):

Pia

(30-arene):

(40-arene):

Ansatt uten lederansvar i en offemlay, innenfor et mannsdominert
fagfelt. To styreverv.

Na& student pa heltid, aktiv i styrgisom styreleder. Fire styreverv.

Mellomleder pa prosjekt, partndrfirsma med fem-ti ansatte. Et
styreverv.

Avdelingsleder i et kvinnedominéatlgy foretak, med personalansvar
for seks ansatte og administrativt/gkonomisk angwamer enn 200
medarbeidere. Et styreverv.

Avdelingsleder i et internasjonalt levng med faglig ansvar for
mindre enn ti medarbeidere. To styreverv.

Daglig leder i et firma med naernmeamsatte. Tre styreverv.

Daglig leder i et firma med feerra &8m ansatte. Flere styreverv.

Mellomleder med personalansvar ttera@nsatte og overordnet ansvar
for 15 produksjonsbedrifter innen sitt fagfelt.dggreverv.

Distriktssjef, mellomleder, i en msgominert bransje

med ansvar for 20 medarbeidere. Et styreverv.
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Randi (30-arene): Ansatt uten lederansvar i en bigavibr hun er eneste medarbeider.

Sissel (50-arene): Seksjonsleder i et kvinnedominertigtétretak, med ansvar for 70
medarbeidere. Et styreverv.

Torunn (40-arene): Assisterende bedriftsleder med fagarfsr fem i avdelingen hun

leder. Tre styreverv.

De tre forskjellige spgrreskjemaene som er omtaktodekapitlet ble distribuert til hele
utvalget for & fa informasjon fra alle som deltdéuirsrekka: Fra seks kvinner har jeg kun

informasjonen som kom fram pa skjemaene a forhwlde til:

Unni (30-arene):  Leder uten personalansvar i privatifte@o styreverv.

Vilde (30-arene): Ansatt uten lederansvar i offentligrifg innenfor et mannsdominert
fagfelt. Et styreverv.

Wera (40-arene): Leder i privat bedrift med personalangor fire. Ingen styreverv.

Ylva (30-arene): Ansatt uten lederansvar i privat fedtt styreverv.

@ydis (20-arene):  Ansatt uten lederansvar i privat bedgif styreverv.

Ase (50-&rene):  Ansatt uten lederansvar i offentligrife To styreverv.

Best kvalifisert vs kvotert

| forrige kapittel presenterte jeg kvinnene sirpeddive ledere i etterkant av fortellingene til
den enkelte ngkkelinformant. Her vil jeg samholdesd syn og erfaringer nar det gjelder
ansettelser, med kvinnene sine egne innspill idiortil kvotering til lederstillinger slik de ble
spurt om pa sparreskjema. Farst til lederne: Vidadtrat kompetanse og kvalifikasjoner blir
trukket fram som det viktigste nar en stilling heyepp i systemet skal besettes, det er hva
kandidatene kan vise de sitter inne med pa dissadene som veier tyngst i utvelgelsen.
Dette poengteres av lederagil, Trond og Frida- overordnede til henholdsvis Britt, Dorte
og Eva - som alle sier at de uansett er ute eéprbest kvalifisertél en hgyere stilling.

Frida, Eva sin leder, er selv en aktiv padriver&da fram kvinnelige talenter og kan pa den
maten sies & veere en bidragsyter innenfor sitefetkved a bidra til kompetansetilfaring hos
kvinnelige talenter. Egil mener at kriteriet & ateséden beste personen”, uansett kjgnn, er
ufravikelig. Men han betrakter det & ha kvinnexddrposisjoner som en "tilleggsverdi”, noe

han forklarer med at kvinner har hva han betegoer miyke verdier og at de representerer et
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mangfold. Alle trekker fram kvinner sine egenskaipat eller annen form, i betydningen

egenskaper kvinner har som er forskjellige fra deemn har.

Trondgnsker ikke a gjgre noe kjgnnspoeng av at talbatesatser pa i sin mannsdominerte
bedrift nettopp er en kvinne, kun at det er "artigg at det er hun som har den beste
kompetansen. Men han mener det er bra for arbeljdeinog for hele bedriften at
mannsdominansen blir brutt og at det kommer inmik&t. Han nevner en rekke egenskaper
som han mener kvinner har i stgrre grad enn memepm har positiv betydning pa en
arbeidsplass. | likhet mdggil mener han kvinner bringer med seg andre egenskaper
menn. Mens disse to er positive til at kvinnewtiéfr "andre” verdier i en jobb, sier de likevel
at kjgnn ikke har relevans i ansettelser, og akkke stgtter kvotering i den forstand at
arbeidsgiveren kan velge en kvinne framfor en n@nrkvinnen er tilnaermet eller like godt
kvalifisert - altsa det som gjerne kalles positerbehandling. (LDO 2013b). Dette benyttes i
en del yrker, i forsgk pa a behandle kvinner ogmaikt for & fremme likestilling og a
utjevne et kjgnnssegregert arbeidshrida framhever at hun bevisst stgtter kvinner i form av
a tilfare dem kompetanse slik at de blir konkureatyktige nar stillinger skal besettes - slik at
deblir "den best kvalifiserte”. Som kvinne og sjef framdtéin som et eksempel pa kvinne
som stgtter kvinne, og kan sees pa som en meatomannsdominert bransjerond, Dorte

sin sjef, er en god mentor for henne slik det komfrean, og jeg mener det er en mulighet for
at han i noen grad underkommuniserer det jeg veligickt oppfatter at han egentlig bobler

over med: Stoltheten over Dorte, fordi hun fakeslkvinne.

Pa direkte spgrsmal til alle kvinnene pa spgrresajesvarte et flertall av disse at de er imot
kvotering til fordel for kvinner, i lederstillingeherunder ogsa det & bli kvotert inn selv. Av
de som var imot a gi fortrinnsrett, var svaret goarover halvparten gikk igjen, at den best
kvalifiserte skal fa jobben og at dette ma vaerehaagig av kjgnn, slik er de fleste av

kvinnene pa linje med lederne som dermed kan sistte opp under kvinnene sitt syn.
Dorte (i bedrift Y) sa: "Jeg er absolutt imot kvoteringgderstillinger. (...) Jeg er av den

oppfatning at man skal rekrutteres til en jobb,2olgslerstillinger, pa bakgrunn av

kvalifikasjoner og personlige egenskaper - ikkenkjg
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Vilde (i 30-arene), ansatt i offentlig etat, sa: ” Jegeeld kvotering av kvinner vil fare til at
kvinner som kvoteres far B-stempel. Pa grunn atedetdde jeg vaert skeptisk til & takke ja til
en kvotert lederjobb.”

Ase(i 50-arene), ansatt i offentlig etat, mente akeénne som blir kvotert inn kunne risikere
a ikke bli tatt pa alvor av de ansatte og andrered

Britt i bedrift W, sa: "Viss jeg skulle fatt eller takija til en lederjobb hadde det veert best om
jeg fikk den fordi jeg var best egnet, ikke forelgjble kvotert inn. En god leder avhenger mer

av person enn kjgnn.”

Noen var mer usikre pa hvorvidt kvotering var ktirkemiddel for & fa kvinner til topps:

Torunn(i 40-arene), nestleder, sa hun ikke var tilhermyekvotering som prinsipp men at hun
sa det hadde sin funksjon. Aller helst gnsket fagnasmdre virkemidler, men hun sa hun
tenkte at det er tid for at darer vil apne segtadeaer mulig & bli kvotert inn. Hun sa: "Den
som vil ma melde seg. Vi ma vise at vi er flinkekam levere. (...) Damer er
overkvalifiserte, mens menn prater seg opp.

Julie (i 30-arene ), mellomleder i en privat virksomhagnte kvotering burde brukes bare i
helt spesielle sektorer der det ikke hadde slugdetinner far. Hun nevnte kirka og biskoper

som eksempler pa hva som er gjort i s& mate.

To kvinner sa positivt pa a bli kvotert selv, omhdglde muligheten:

Hege(i 30-arene) i offentlig sektor var den eneste samklartekst at hun syntes det hadde
veert greit a bli kvotert inn i en lederjobb: "De@een mate a fa kvinner inn i ledende
stillinger hvor det kanskje heller hadde blitt tadgp mann — mulig pa grunn av at menn
velger menn, fordi de er like.”

Ogsalngrid (i 40-arene) var na pa samme linje som Hege.druaidde vaert usikker eller
betenkt over kvotering, men lurte pa om malet narighelliger midlet pa dette omradet. Hun
hellet etter hvert derfor til at det ville veereferdel med kvotering, ogsa for sin egen del: "Da

far jeg jo vise at jeg er kiempedyktig!”

Flertallet av informantene mine sier de er imottkevimg til fordel for kvinner, og de mente
det var riktig at jobben skulle ga til den bestlKiserte, uavhengig av kjgnn. Her er de helt

pa linje med lederne. De som er imot ser ut tihddmker om ikke a bli betraktet som gode
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nok for stillingen, at de ikke er serigse nok @ikerer a bli, eller fale seg som, annenrangs i
forhold til menn ved en eventuell kvotering. Merser ogsa at enkelte apner opp: For
eksempel sier Torunn at selv om det ikke er idmeltl kvotering er det et godt virkemiddel

for & fa fram kvinner med hgge kvalifikasjoner.

Mentorer og forbilder

Flere av informantene mine nevnte konkret menteoen hjelp og statte i karrieren, men bare
ei av dem snakka om ei kvinne i denne rollen, dtedenntaket vaBritt i bedrift W (se kap.

3). Hun nevnte en kvinnelig sjef som i fglge mifoimant hadde hatt mye & bidra med og
som hun s& opp til. Dermed ble denne sjefen ogistelde. Jeg skiller mellom begrepene
mentor — som er en stgttespiller i den situasjahear og som vil bruke av sin erfaring og
innsikt til pa flere mater a hjelpe noen fram iljem — og forbilde, som jeg tenker som noen
du ser opp til av forskjellige grunner og som karoppnadd mal du selv etterstreber. Men en
mentor og et forbilde kan ogsa tenkes & sammerif@igerson, slik vi skal se eksempler pa
her. Ingen andre enn Britt nevnte under arbeidétmoe om kvinner som mentor eller
forbilde, men flere snakket varmt om menn som sto deer - enten som slektning eller som
leder — og som fungerte i en slik rolle, som trygigbg stette. Dette kunne veere tilfeldig pa
den maten at det var bare historiene med mannlagorer som kom fram og ikke eventuelle
kvinnelige, det er ikke sa lett a si siden detteatdema hos et begrenset utvalg av

informantene. Jeg vil uansett se naermere pa aete utgangspunkt i mitt materiale.

Dorte i bedrift Z(se kap. 3) var nest yngst i utvalget, nyutdamgatellomleder med
omfattende ansvar i den ene mannsdominerte bedpgteoppholdt meg. Slik fortalt i forrige
kapittel, var badéarenog den naveerendgefenhennes mentorer. Faren fungerte som hennes
radgiver, stattespiller og personlige konsulentnida han ga henne mental stgtte og pa en
mate overfgrte ro og trygghet til henne, noe huntmear av stor betydning bade nar hun
skulle bestemme seg for a tarre a ta denne stilling i jobben generelt. Det hun sa om sjefen
sin, tolket jeg ogsa slik at Dorte ansa ham bade etoforbilde - i kraft av a vaere en svaert

god leder - og som en mentor. Ut fra det hun ftefalar han bade en laeremester og en
sparringpartner og en hun fikk tillit hos, hun Kdeaiserte ham som "fantastisk”. | falge

Dorte uttrykte han et sterkt gnske om at hun slaubnsere i systemet, til en hgyere stilling

ved et av konsernet sine utenlandskontorer omsikaange ar. Da vi pratet sammen sa han
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at Dorte gjorde en veldig bra jobb og han karak&ste henne som et talent og en person
bedriften ville satse pa. | samtale ga Dorte tydetirykk for at hun satte pris pa anseelsen,
men hun var samtidig litt reservert i forhold tilreert forestdende avansement og ga uttrykk
for at dette ikke var noe aktuelt tema pa det tidpet.

Mona (i 30-arene), som i dag var leder i en bedrift mezrmere ti ansatte, var i sin tidligere
jobb plukket ut som et av ti lederemner pa landshiagen sitt konsern da hun heller valgte &
ta over bedriften og dermed velge bort den brattédrevegen hun var inne pa. Han som
ansatte henne i den tidligere stillingen var leddrennes og hun var hans
nestkommanderende, og Mona beskrev ham slik: "Hareh veldig innsikt, er en stor strateg
og er omtenksom - som medmenneske”, og hun satatlgelde en god kjemi. "Han er mitt
forbilde som leder. Han ble mentoren min, en digkspartner for meg. Jeg leerte sa mye.” |
sin naveerende lederjobb ga hun uttrykk for & vasid for stagnasjon, at hun ikke skulle evne

utviklinga. Her hadde hun ingen mentor a spille pa.

Lise (45) hadde en stilling som innebar at hun reisge oy jobbet pa flere kontinenter. "Jeg
har alltid veert selvstendig og reiste tidlig etiButlandet. Hun ga uttrykk for utferdstrang og
at hun var sulten pa opplevelser. "Foreldrene mareikke redde for meg”, sa Lise og fortalte
at faren bestandig hadde statta henne i jobbvalyyiter. Hun kontaktet alltid faren for & fa
rad nar hun var usikker i forhold til dette. Emgaingte et headhunterfirma med sterk
oppfordring til henne om & s@ke en bestemt jobbblBalet ny telefon til pappa som
anbefalte Lise a ga for jobben, og hun fikk detherine jobben ble hun i tre ar, men hun sa
hun generelt hadde et cirka-perspektiv pa fendérstillingene hun til enhver tid satt i. Dette
hadde brakt henne til hayere mal for hver ny gtilliog om det ikke ble uttrykt konkret, 1& det
implisitt i maten hun snakket om faren pa i derm@menhengen at hans stgtte i s mate var

uvurderlig.

Olaug (i 20-arene) hadde nettopp fatt en hayere stillingustribedriften der hun hadde
jobbet ei tid, og var den av mine informanter sdspédisitt uttrykte at hun hadde en
topplederjobb som malsetting pa sikt. Hun haddberensom var noen ar eldre og som jobbet
innenfor samme kunnskapsfelt, men i en annen tgpefh Olaug fortalte at hun opplevde, i
en sterkt mannsdominert bransje der hun jobbégédd, & bli utsatt for ikke bli tatt pa alvor,
noe hun kjente seg makteslgs i forhold til. | masiges situasjoner brukte hun broren som

mentor og som statte: "Han har hjulpet meg massdetéhar vaert utfordringer jobbmessig.”
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Hun nevnte en hendelse hvor hun etter en fest haaltislike darlige opplevelser hvor
hersketeknikker ble brukt, og hun var rasende darimgte broren for & fa rad; hun lurte pa
hvorfor hun ikke oppnadde det samme som ham; ldeblandlet pa lik linje med menn i
selskapet hun jobbet. Det beste radet hans varetedt og ikke gi opp, noe hun sa hun
hadde fulgt.

Fedrene til Dorte og Lise omtales i mitt matersden sterke stattespillere i jobbkarriéren til
sine dgtre, en stgtte som av dgtrene blir karaledrsom viktig og uvurderlig. Det samme
gjelder broren til Olaug, som er en god mentaltstimr henne nar hun beskriver mgter med
de usynlige sperrene gutteklubben Greieller fgler at hun stanger hodet pésstak.

Bjerrum Nielsen og Rudberg (1989) har sett pa onkae finnes sammenheng mellom
kvinner som gjar det spesielt godt i neerings- agfeansliv og som har hatt spesielt naer
kontakt med sin far gjennom oppveksten. De sieedetlativt uvanlig at fedre har like hgye
forventninger til sine dgtres mestring og selvsiginet som de har til sine sgnner, og de stiller
ogsa feerre krav til dgtrene og er mer tilbgyeligg framheve hennes feminine sider. De
mener (ibid.) det kan bety at dgtre som har utjawlédle fedre i den grad at de oppmuntrer til
mestring, vil utmerke seg i forhold til andre kvarrmed mer tradisjonell kjignnsstereotyp
oppdragelse. Alicia Kaufmann (2008) fant en utbisslav far sin stgtte i et spansk studium
hvor hun har sett pa kvinner og deres veg til lskigp: "(...) Interviewed women admitted
that their fathers were involved in their careeralepment, appearing as mentors and
transmitters of knowledge. (...)" | mitt materialelainnene klokkeklare pa hvor viktig
stagtten fra disse mennene er, slik beskrevet ateDBlona, Lise og Olaug. Disse fire
kvinnene hadde ogsa alle gitt uttrykk for hgge etdilsger og hadde oppnadd noe, rent

karrieremessig.

Fordi det er slik at mange flere menn enn kvinraardittet - og sitter - i lederposisjoner, kan
sannsynligheten veere starre for & se for seg en s@mn forbilde — enn en kvinne. Mangelen
pa kvinnelige forbilder kan komme til uttrykk vetlkvinner viderefarer en mer tradisjonell
mannlig lederrolle, uten at jeg kan hevde at dattidfelle hos de nevnte informantene. Det
kan imidlertid virke troverdig, som Drake og Solpé€t 995:98) papeker, at menn med sine
mange rollemodeller har et langt bredere grunrag futvikle hgyere aspirasjoner til
lederskap enn kvinner har med sitt begrensedegikvéthner som har lyktes. De understreker
derfor viktigheten av at kvinner skjeler til kvinngom har kommet utradisjonelt til suksess,

og oppfordrer til & tenke at en skal lykkes - ogffikseg rollemodeller. | det falgende
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avsnittet gar jeg litt videre innenfor temaet, vekionsentrere meg om et bredere felt som

handler om flere tiltak:

Skape lederlyst

Jeg spurte alle informantene om de var tilhengemoan former for tiltak for & skape vilje og
lyst hos kvinner til & ta pa seg lederposisjongrom de kunne nevne eksempler pa tiltak. Tre
svarte nei pa at de gnsket tiltak som kunne hjelpener.Dorte var en av disse, og hun
begrunnet sitt standpunkt med at hun mente motivasj og viljen til a ta pa seg
lederstillinger var "iboende” hos enkelte menneskegrat hun ikke trodde noen ble gode
ledere ved a bli utsatt for "ytre pres&strid mente ogsa det var motivasjon og tilgjengelig tid
som matte styre kvinners inntreden i lederstillimgBersom man har for mye pa privaten,
kan det vaere nok til at man ikke rar med mer pé.joelly mente bade ja og nei, fordi det
hun betrakter som tilpasning "kan fgre til at flga inn i stillinger som de i ettertid faler er
for krevende.” Resten svarte ja til tiltak, og mamgvnte mentorordning.

Britt sa: "Den st@rste motivasjonen for at flere kvinsial ta pa seg ledende posisjoner er at
de ser andre kvinner far det til.” Hun mente kviigelederemner burde fa en kvinnelig

mentor.

Torunnsa:

Gode rollemodeller er kiempeviktig. Legge til refive fleksibilitet i arbeidstidJobb med
motivasjon: Mange kvinner ter ikke ta pa seg oppgd@r de er 110 % sikre pa & mestre dem.
Leer oss & velge bort, eller jeg hadde tenkt aiditt@... Vi damer er sa innmari
pliktoppfyllende. Alltid!

Olaug nevnte treffpunkt, slike som dette lederutviklikgsset. Og nettverk; "slik menn har
gjort i artier.” Fleksible arbeidstidsordninger sgnliggjgring av at familie og karriére er
forenlig, er andre tiltak. Hun nevnte vaskehjelpe mgsaJnni mente ville veere et bra tiltak:
"Gjennom bedre tilrettelegging i forhold til & gganverdagen hjiemme enklere. Mange

kvinner prioriterer barn og heim og ser derfor rskdpsis pa en krevende jobb. ”
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Hegemente det & bli sett og oppfordret av lederervikiig. Asesa: "Veldig mange kvinner
trenger a bli gjort oppmerksomme pa hvor flinkeedeDet er ikke medfadt hos oss jenter &
tro at vi er flinke til ting, dessverrePia mente at kvinner matte dyttes pa for & fa en
bekreftelse pa at de klarer oppgavene, og selvderaun & motivere kvinnene i jobb&tera
mente det var viktig & trygge kvinner med god kotapse slik at disse ikke "gar tapt” i
forhold til lederroller. Hun trodde en del kvinriear lyst til & ta pa seg slike oppgaver, men at
de ikke tar: "Malet ma vaere a fa disse til & séeskan og at det er artig med den type

utfordringer.”

Randisa:

Det har med motivasjon, tilrettelegging & gjgre og anmiiser at den aktuelle kvinnen har den
riktige ballasten, erfaringen, som et selskap @lteorganisasjon trenger. At det er de
kvalitetene hun besitter som gjgr at hun far eenel@ posisjon, og ikke det at hun er kvinne.

Dette tror jeg vil gjare kvinnen trygg pa seg sélv.)

| trdd med hva Hege, Ase og Pia sier om oppforéinant Solberg (2009) at kvinner
uttrykte at de tok stgrre ansvar farst nar de pfgfardret til det av lederen sin eller av andre i
organisasjonen. Kvinner rapporterte at de trengt @ppfordret oftere enn hva menn gjorde,
og de matte overtales og forsikres om at de kutare & ta starre lederansvar enn det de
hadde.

Ut over de tiltak jeg har nevnt i avsnittet, blesaégndre foreslatt: Utdanning, hospitering,
lengre smabarnspermisjon for fedre, og mobilisetiigg i skolen. Det store flertallet var
positive til tiltak som kan bidra til at kvinnerrffyst til & ta pa seg lederposisjoner. Hyppigst
ble mentorordning, radgiver nevnt, og et viktig pgsom kan trekkes ut herfra er at det er

motivasjon i rollemodeller — i det & se at andredit til.

Ambisjoner og ambivalens

Bare ei av kvinnene i utvalget mitt uttrykte eksittiat hun pa sikt hadde som mal & innta en
topplederjobb, dette valaug (i 20-arene). Ho®ortei bedrift Y (se kap.3) kom som kjent en
liknende malsetting fram, men da mer implisittikane om framtida. Dette var to av de tre

yngste i utvalget mitt, begge under 30 ar. Hosereat/ utvalget kom ikke en tilsvarende
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ambisjon som hos disse to til uttrykk i det fotaiinen i sparreskjema pa tampen av kurset
svarte en tredel av kvinnene at de hastdere gnske om en hgyere stilling enn far de startet.
Dette viste seg & stemme veldig godt overens medsten ved kurstart oppga at de ved et
eventuelt jobbskifte villwurdereen hgyere stilling. Av den tredelen som apnetfopa

klatre i karriéren, tok halvparten imidlertid enrfofor forbehold ved a fgye til utsagn som

"litt i tvil”, "ikke nd”, "pa sikt” og "inntil vide re” pa skjemaet. Jeg vil her se pa det jeg velger
a kalle ambisjoner i forhold til lederskap, og hdam dette kommer til uttrykk.

Jeg har tidligere snakket ova i Bedrift Z(se kap. 3) som jobbet i en offentlig etat og ikke
hadde lederansvar i sin ordingere jobb. Hun var lldeforngyd med situasjonen, men gnsket
seg starre utfordringer enn hun hadde i sin navderstilling. Derfor ville hun sgke pa
avdelingslederjobben i denne etaten hvor hun haddet i mange ar og hvor hun ogsa
hadde vikariert i den nevnte stillingen. | samfadesiserte hun samtidig at hennes yrkesliv
ikke var avhengig av at hun fikk denne jobben. Kanklar over at det sikkert ville veere

gode sgkere, og sa: "Jeg har en jobb! Jeg ma ikkelatt videre (...) Jeg liker & gjare faget
mitt, jeg kan ikke tenke meg en topplederjobb.@égkke absolutt videre (...) Jeg ma ikke

veere sjefl”

Hege(i 30-arene), som ogsa jobbet i en offentlig etat,
Jeg har sa aktiv fritid, og viss jeg skal veere ladlgeg veere det ordentlig, ikke noe kvasi
som tar det pa heelen. Det er vel typisk kvinneduetleg har det bra der jeg er, jeg trenger
ikke veere hgyest i hierarkiet.... Jeg ma ikke nadigisivaere sjef. Nei, jeg har ikke noe

behov for det.

Hege sa hun hadde fatt stor bevissthet omkrinddedater at hun gikk et lederkurs innenfor
sin bransje. Hun hadde leert at sveert mye var avp@vgederen, og hun mente at en leder
skulle brenne for noe, og brenne for & utrette kiom betraktet ledelse som et eget fag, og sa
hun hadde sett s& mye darlig ledelse. Men hunkketulet ikke for seg sjal "en gang i
framtida,” som hun uttrykte det. Hege fortalte ogs&un gjennom ektemannen sin
lederstilling fikk en opplevelse av hvordan det &adra en posisjon i gverste sjikt: "Det
stormer pa toppene!” Hun sa hun var opptatt av @nhglass a trives. "Jobben er ikke alt!”
Hege understreket at htmadde tatt lederutdannirfigr & ha muligheten til & kunne gjgre noe

annet, men ikke fordi hun ngdvendigvis hadde setség en karriéreveg innenfor lederskap.
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Og hgyeste lederstilling i organisasjonen hun bégo kunne hun uansett ikke tenke seg. Hun

kommenterte det slik: "Jeg vil ikke meg selv sadtost jeg ma jobbe s mye”.

Astrid (i 40-arene), som vi husker fra Bedrift X (kap, Badde ledererfaring med
personalansvar fra en jobb hun hadde hatt tidljgeve som ikke hadde fristet henne videre:
Jeg trenger ikke "sjefe” over noen, det har jegidldtt behov for. Men jeg vil veldig gjerne
veere med og bestemme”, sa Astrid. Hun var som rapytatt av & veere forngyd og "finne
roen”, som hun kalte det. Dette var det viktigsts jjobb for henne, og det var underordnet

om det var en topposisjon eller en stilling lengede i systemet.

Britt (i 30-arene) Bedrift W(se kap. 3) gnsket mer ledererfaring, bedre stwttafra og mer
tid til radighet far hun eventuelt ville ta pa saglederjobb som hun fglte 14 litt for hayt for

henne pa dette tidspunktet. Hun uttrykte at hue Yih en karriére uten & slite helsa av seg.

Ingrid (i 40-arene), som na var student, sa at nar Hustttlbakeblikk, kunne hun se at hun
hadde veldig gode attester: "Jeg har hjulpet maedgere til & lykkes!” Men hun sa hun aldri
hadde sett pa seg selv som sjef: "Jeg er godaidéfolk, men er ikke "sjef”. Dette synet pa

seg selv begrunnet hun med Janteloven som blaet aiam at du ikke skal tro dar noe.

Julie (38) hadde ikke lederansvar, noe hun kommentkkte s

"Mine mal gar ikke ngdvendigvisdenretning (lederskap, min anm.). Det innebaerer
forpliktelser i forhold til tilstedeveerelse og opiding. En mister frihetsgrader, i alle fall ved
personalansvar (...) Jeg faler jeg har det godtbéob fleksibelt. Og familien er var

prioritering.”

Ordbruken i en del empiriske eksempler viser asdakkes om lederskapsambisjoner i noe
som kan oppfattes som en form for tilbakeholdehtlejnnskyldende tone, som; "trenger
ikke”, "ikke ngdvendigvis”, "ma ikke absolutt”, "devil ikke meg selv sa vondt” slik Eva,
Hege, Astrid og Julie sier. Drake og Solberg (1998per vi former preferansene vare etter
muligheter vi oppfatter at vi har eller ikke had geen maten at vi mister lysten pa det vi ikke
tror vi kan oppna. Om en kvinne gnsker en stillimgn antar at hun ikke far den, kan hun
bagatellisere dette ved & si til seg selv at jolbklem er sa viktig for henne - eller at den

egentlig ikke er sa attraktiv. Det vises ogsattiet er gjort en rekke undersgkelser som
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dokumenterer at voksne kvinner har generelt lasehillit enn menn i var kultur, bade i
forhold til egne prestasjonsforventninger og vuitgav egen dyktighet i det hun har utfart
(ibid.). Argumentasjon i forhold til aktiv fritidprioritering av familie og det a lykkes med a
gjgre noe for andre og a hjelpe andre, blir av kkkieaner, som vi har hgrt her, ogsa
framhevet som viktigere enn det & inneha en pasisjon leder. Det blir gitt uttrykk for
aspekter ved det tradisjonelle kvinneliv, hvor hdm@im og omsorg settes framfor det a velge
den offentlige sfaere som dreier seg om jobb ogéw@rHer er jeg klar over at det ogsa finnes
muligheter for at normative synspunkter som komfran kan innebaere en
underkommunisering (Goffman 1992) i det fortalkd&e i den forstand at kvinnene ikke er

aerlige, men det kan veere ubevisst, slik det franmkeni taleméate eller ordvalg og ordbruk.

Reservasjon eller tilbakeholdenhet kan ogsa vaartdrgkk for at det er vanskelig a

tilkiennegi ambisjoner med tanke pantelovenslik studenten Ingrid nevner. Denne "loven”
er hentet fra en roman av forfatteren Axel Sanden(b833), og har blitt trykket til vart

norske bryst som noe kulturelt gjenkjennbart. Losien farst og fremst at en ikke skal tro en
er noe, og i det ligger & ikke stikke seg fram. ttrded Janteloven kan det a forfekte at en er i
stand til & fa til noe mer enn “folk flest”, uaviggg av kjgnn, oppfattes negativt for
omgivelsene. Det er ikke usannsynlig at Janteldamramme kvinner spesielt hardt, ikke
minst fordi synligheten blir starre jo hgyere emkoer opp i organisasjoner eller systemer
der det fremdeles er slik at det sitter et stertdlll menn. Som referert, sier Hege rett ut at
"Det stormer pa toppene”, og med denne beskrivemetaforen gir hun ogsa uttrykk for at

det var derfor hun ikke hadde lyst til & vaere daltsa pa toppen.

Jeg opplevde at det ble assosiert positivt omkiligtggikke vaere leder, mens selve
sjefsbegrepet skapte negative konnotasjoner, eladeimat Astrid snakker om "a sjefe over
noen”, noe som har en negativ klang. Betydningesjefgstatusen blir pA den maten snudd
litt pa hodet, til noe som ikke er gnskelig foreive rolleutavelsen ikke blir sett pA som noe
positivt. Disse nevnte utsagnene kan ogsa tenkesrd et bilde pa at det & veere sjef og det &
utave faget sitt ikke er forenlig med en lederrotig faget erklaerer kvinnene gjennomgaende
stor kjeerlighet til, noe jeg skal si mer om sen&eden ved faget kommer implisitt fram i
feltarbeidet, og hos enkelte, som hos Eva, gi®dsa et eksplisitt uttrykk, da hun rett og slett
sier at hun liker & gjare faget sitt; hun likerjérg noe "for folk”.
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"Kakkelhgner” og “"damers pjatt”

| flere av samtalene la jeg merke til noe som @asket meg nar det gjaldt informanter sin
karakteristikk av kvinner generelt. Dette foreggkleert ofte i negative termer og hadde sin
bakgrunn i egne jobberfaringer. Jeg la ogsa mdlrke det sjelden ble snakket pa en
tilsvarende mate om menn. | den grad menn ble &tulkam, var det oftest som en positiv

motpol til kvinner. Her vil jeg se pa disse oppfatiene.

En av de yngste, og den som eksplisitt formuletrteua gnsket en topplederjobb slik jeg har
snakket om i foregaende avsnitt, @laug (i 20-arene). Tidligere hadde hun jobbet i en $vaer
mannsdominert bransje og var na mellomleder inneztfbelt annet felt og stasjonert i et
apent kontorlandskap med fire menn hun var sjefdon sa: "Det er mye enklere & jobbe
med mannfolk. Jeg har veert i en mannsdominert jgdrede vegen. En gang gikk jeg heim
og analyserte noe en mann sa. Dette holdt jeg pdeméel dag”, fortalte Olaug som

bestemte seg for at hun ikke kunne ha det sann:

Det farer til darlig samvittighet og usikkerhets¥ivi skal tenke pa alt som blir sagt og
analysere det, blir vi nervevrak! Det er veldigiie” at ingen skal veere sur pa meg og at en
skal ha det bra med alle. Nar en jobber med makyntehkes det ikke sdnn. Men damer blir
aldri ferdige med ting. Nar avgjarelser er tattder greit med menn. Jeg skal aldri jobbe en

plass med bare kvinner!

Olaug sa hun hadde jobbet med damer og at husdatet kunne bli konfrontasjoner. Hun

nevnte "analyse” og "sjalusi” som noe hun beskm@w &vinnetypisk, ut fra egen erfaring.

Karen (i 40-arene), som var mellomleder i et offentligetak, sa: "Denne kvinnedominansen
gir noen utfordringer, det blir noen egne kultuieet er ikke koselig a si "kvinne er kvinne
verst”, mente Karen, men hun hadde inntrykk aveatedfaringsmessig var slik at en som
kvinne ikke skulle stikke seg fram og tro en kunmer enn andre kvinner. Hun kom med

klare karakteristikker om kvinner fra sitt jobbnail]

Det er mye “jappel”. Det er enkelte som star far @amesnakk. Om helga, om ungene. Det
er litt prega av at kvinner stiller opp for barmagamle foreldre. De blir slitne, saklart. Og det
farer til fravaer. Vi opplever ogsa at mor har tdtélle sine syke-barn-dager fgr mannen har

tatt ut noen. Mora ma vaere med unger for ekseripetie, og da blir hun mye borte. Jeg har
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inntrykk av at det ofte er damene som gjar detteh@m blir sykmeldte? Jo, kvinner. Far jul.
De blir stressa fordi de vasker og stydag ordner ikke til jul, jeg. At alt skal veere spog

pyntelig synes jeg er tull.

Her papekte Karen at hun snakket ut fra egen agfaiVi ma ha profesjonelle forhold pa
jobb. Nar det er lunsj er det mulighet til & pridtteprivat. Men enkelte plasser er det s& mye
prat at det gar utover jobben.(...) At folk blir stéle og prate om private ting etter mgter, for
eksempel. Og at det blir for lange kaffepauser.teRamente det var "typisk damer”, og at
dette hadde veert tatt opp mange ganger pa henmsidsplass. Hun sa: "Jeg er overbevist om
at viss vi kunne plassert noen karer rundt omkrsdghadde det veert bedre for

arbeidsmiljget.”

Sisselvar i 50-ara og jobbet i en statlig organisasjearthun hadde en mellomlederstilling
som innebar personalansvar for flere titalls kvmfigeg kom fra en mannsdominert
organisasjon der jeg var alene som kvinne i ledgxga. Det er en annen kultur her. Jeg synes
det er enklere a jobbe med karer”, sa Sissel, aitedype dette. Av og til er de som
kakkelhgner”, sa hun om kvinnene. "De snakker ortopyaskrifter og strikking. Det er et
inngrodd kvinnemiljg”. Sissel mente kvinner og meogsa som ledere, var grunnleggende

forskjellige: "Vi tolker ting veldig forskjellig odar fram forskjellige ting.”

Torunn som var i 40-arene og na jobbet som assisteledéei en bedrift i privat

neeringsliv, oppsummerte kort noen erfaringer frillekelagt stadium i sitt liv i en
kvinnedominert organisasjon pa 80-tallet. Hun beuktforskjellige betegnelser pa disse
erfaringene: Den ene var "profesjonskamp”, noe eskrev som en kamp mellom
faggrupper bestdende av kvinner pa forskjelligé mivierarkiet. Den andre var noe hun kalte
"organisasjonen Syforeningskonseptet” og hvor det kalte "damers pjatt” foregikk — noe
som ble forklart som snakking om mindre viktige gerfDer var det mye brgdoppskrifter!”
Men hun mente at nar menn diskuterer vin og matajffes sa blir det likevel ikke sett pa
som “pjatt”, men som noe mer serigst. Hun pape&tddn sa pa som eksplisitte forskjeller
mellom kjgnnene nar det gjelder hva det snakkesgimvordan:

Ting er sa omstendelig med damer: Fgdsel og amrieger en jo ferdig med etter et par ar,

men noen gir seg aldri med & snakke om det. Daroblgmatiserer mer. Guttediskusjoner er
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mye enklere & forholde seg til. De sier aldri "mvante du med det?” De gidder ikke tenke

sann; hva noen mente med det og tolke det. Viasihekrandre godt!

Monavar i 30-arene og ledet en bedrift med i underleanrti ansatte og hvor hun var eneste
kvinne. Hun sa hun likte & jobbe sammen med maknfain hadde tidligere erfaring fra en
offentlig institusjon hvor alle ansatte var dam@m denne arbeidsplassen sa hun: "Det var
mye "kjatter”, baksnakking, slarv og sladder, ne¢ lnle fratset i omkring lunsjbordet.” Men i
jobben hun hadde na, savnet hun & ha en kvinneligga: "Det ville gitt mer likevekt. Vi
trenger begge deler, for vi er forskjellige - kvemrog menn.” Mona mente kvinner ser mer

helhet og tenker mer trivsel og omsorg enn hva nggan

Pia, som var i 40-arene og ny i jobben som distrilkfisisgn mannsdominert bransje, sa hun

alltid hadde jobbet i miljg hvor de fleste var megnikke hatt noe imot det. Hun mente det

var bedre enn kvinnedominerte miljg: "Der det engedamer blir det mye sladder”, mente
Pia:

A jobbe med menn er p& en mate veldig bra, derekidi. Der det er for mange damer, blir det
lett snakk i form av rykter. Der det er for mangarer, prates detmi stedet fottil. Mens
menn heller konfronterer, og spaker det fram. Meanhjar inntrykk av at jo hgyere utdanning,

jo bedre.

Vi har sett at kvinner karakteriserer pa forskgelimater; kvinner som snakker og
baksnakker, som sprer rykter, som er omstendetigerablematiserende og som opererer
innenfor sine egne private sfeerer, som skaper legih@er. Dette er kvinner sine egne
fortellinger og synspunkter som i vid forstand Hendm dem selv og om andre kvinner, om
kvinners veaeren og subjektive beskrivelser av hvoaoppfatter kvinner i sine omgivelser i
arbeidsmiljg der de hovedsaklig er dominerendedllmet blir brukt mange varianter av
negativt konnoterte ord og karakteristikker foreskrive kvinner sitt snakk og deres
veeremate. Uttrykk som brukes om temaet er ekseispéhakkelhaner”, "kjatter”, "jappel”,
"pjatt”, "baksnakking”, "slarv”, "sladder”, "analys’, "sjalusi” "omstendelig”, "rykter”, Dette
kan settes inn i starre sammenhenger enn bare anoitehkvinner sin sprakbruk. | videste
forstand kan det sees som et mulig essensialistiskkk for hva kvinner gjar og er. Dette star
I motsetning til hvordan det snakkes om menn. Hmnrkom det eksplisitt til uttrykk, hos

andre implisitt, at menn er "enklere”, i positivétand. Det brukes ord som "utfordringer” og
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"konfronterer”. Pia sier eksempelvis gjentatte garaf det skjer bestemte ting med negativt
fortegn der det er "mange damer” og det slas falstianerer sann eller sann. Hun kobler
graden av utdanning til hvem som sladrer mest ditgger det implisitt at baksnakking og
ryktespredning er noe Pia mener i sterkere graggforblant lavere utdannede. Flere faktorer
gjer at vi dermed far dikotomier hvor menn genebéitbeskrevet i langt mer positive

vendinger; som enklere & prate med, & samarbeideomé forholde seg til - enn kvinner.

Noen av mine informanter - i den grad de beskr@rahkvinner i generelle vendinger som
"kvinner” i en betydning jeg oppfattet som "kvinrfiégst”, eller basert pa erfaring - bidro til
det som kan velges a se pa som en reproduksjojpam ktradisjonell forstand. | den grad
noen blir holdt fram som gode og gnskelige & saaidebmed, sa er det i stor grad menn. | en
studie av en spesifikk del av offentlig sektor iremrsk kommune, fant jeg at Halvard Vike
(2001b) hadde gjort liknende erfaringer. Her blenmsine antatte egenskaper i
lederskapssammenheng trukket fram av mange kvgeelformanter og betraktet som
klarere, tydeligere og redeligere enn egenskapekthoner (2001:158):

(...) P4 denne maten blir, i mangel av bedre eriksempler, de beste egenskapene blant
menn forstatt som den typen personlighetstrekk klenpetanse organisasjonen virkelig
trenger. Det kvinnelige symboliserer det umodnefodjstendige som truer forsgkene pa a

etablere orden.

Her kan det ogsa tenkes en parallell til Moss Kiafit@77) sine studier hvor hun snakker om
den maskuline underteksten ved ledelsesidealer siturat det i samfunnet vart eksisterer
forventninger bade til hvordan en leder bgr vaegepgsa en del antakelser om mannlighet og
kvinnelighet. Poenget til Kanter er at det er enseenfall mellom vare forestillinger om
ideelle lederegenskaper og forestillingene om miasitet. Nar det gjelder min egen studie,
sa er menn sine egenskaper i stor grad uartikaNektzinnene. Men ved at de i hovedsak blir
brukt som en kontrast til en noe ubalansert oppfgtam kvinner, kan det fagre til at menn
sine egenskaper dikotomisk blir sett pa som pasitht menn framholdes som ideal i forhold
til bade egenskaper og utgving av ledelse kan ovgsé i trad med refleksjoner jeg gjorde i
avsnittet over her om mannlige mentorer: Leder&dglder har i utstrakt grad veert menn,
og det er dette bildet kvinner i stor grad har etdtirholde seq til. | det falgende vil jeg ga
naermere inn pa oppfatninger om gitte kjgnnsforkkjelg muligheten for at disse her blir sett

pa eller brukt som forklaringsmodeller.
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Det er noe med gener

Gjennom fortellinger og samtaler ble biologiskerggforskjeller implisitt uttrykt i
deterministiske termer av mange informanter. Detddmmunisert giennomgaende
oppfatninger om biologiske forskjeller mellom kverrog menn som langt mer enn den
fysiske kroppen, som forklaring pa hva kvinner gigrer. Dette ble ogsa snakket om ut fra
kvinner sine egne erfaringer. Jeg lot meg forbavse tidvis bastante syn som kom til
uttrykk her, bade hva angar generelle oppfatningeenfor temaet, og ogsa det informanter

selv har erfart.

"Jeg er mer oppgave- enn lgnnsorientert. Det magélpe folk ma veeraoei genene. Det ma
veere noe viktig og hensiktsmessig”, sa studelmgnd som var i 40-arene. Og&&a i

bedrift Zsa at det som ga mening med jobben var a utrettdan folk, & hjelpe folk.
DistriktssjefPia (i 40-arene) var tydelig pa at forskjeller mell&@nnene kunne forklares
biologisk, og hun snakket om sine egne barn: "Déorskjeller, ja. Det har jeg sett pa barna
siden de var sma, far vi prgvde & leere dem noehadsh Jeg er ikke i tvil.” Hun viste ogsa til
store forskjeller hun sé da hun var prosjektledgviste til de samvittighetsfulle kvinnene:
"Som damegjordejeg ting, mens menn delegerte. De fulgte ikke gmdktopp. Nar en gir
ansvar til damer sa blir det gjort!”

MellomlederOlaug (i 20-arene) sa om seg sjal:

Olaug fa@r og etter barn er annerledes. Jeg treirmbr er noe annet enn en far. Selv om Atle
(ektemannermin anm.) er verdens beste pappa, det er ikkeneskdet... Men
ansvarsfaglelsen ei mor har er annerledes enn dmfalegslipper ikke taket, men jeg tror

Atle kopler ut. (...) Jeg tenkte fer jeg ble gravatimannen sikkert skal fa alt til & fungere.
Men sa skjer det et eller anna som gjar at du élar kontrollen, likevel. Mannen ser ogsa
mor-barn-forholdet. Jeg tror det er genetisk | ¥r laga for det. Sannen min kommer farst,

uansett.

Olaug uttrykte topplederambisjoner, samtidig som presiserte at familien uansett gikk

foran. "Samme om det skulle brenne pa jobben”, bamsa.

Karen, som var avdelingsleder for mer enn 200 ansatt®vedsak kvinner — mente kvinner

er annerledes enn menn, bade falelsesmessig ddigpra
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Karer er mer rett pa, men damer fgler og synsséedet bare i forhold til mannen min. Jeg
mener han skal forsta hva jeg mener, mens har’Kian: du ikke si hva detgentliger du
mener da!” | min rolle eller jobb ma jeg bli merkaet og direkte og tydelig nar jeg forholder

meg til menn

"Mannen min er mye flinkere til & ivareta sine kdsgy enn jeg mine venninner. For
eksempel kan han gjgre avtaler med dem midt i kedpyedet gjar ikke jeg”, sAstrid i
bedrift X.”I utgangspunktet evi forskjellige Det er mye med gener, mye som er Ingiste

forut.”

"Jeg tror vi er genetisk forskjellige i forhold timsorg, men at vi utfyller hverandigan
(ektemannen, min anm.) har lett sgvn, og da ungansma var det han som styrte med
dem.”(...) " Nar det gjelder ungdom, tror jeg at f@genner meg mer pa dgtrene vare enn han

gjor’, sa avdelingsleddiise (i 40-arene).

Randi (i 30-arene) uten lederansvar, sa: "Martin (ektenen, min anm.) jobber seint og
tidlig, s& det er mest jeg som tar initiativ tidgi Men han er flink til &sere met sa hun med
en god latter. "Han gjar litt mer ferdigmat, derveforskjellige. Jeg ser at jeg er kvinne: Jeg
legger fra meg tayet i trappa, mens han bare gBi fiten a ta det med seg. Han sier: "Si fra
viss jeg skal gjgre noe.” Men da gjar jeg det medjgl”. Med utgangspunkt i erfaring fra egen
jobb, sa Randi:

Jeg tror jenter er veldig like, og at noen trekkiggen. Men de ma fa troen pa seg selv. Det
gar av og til an a tenke at en har levert nokgeaikke ma vaere 110 prosent hver gang. 95
prosent kan veere bra (...) Pa profiler ser jeg atrier er annerledes. De fleste vil ha en

spennende og utfordrende jobb, men ikke ofre at.dD sjelden mannfolk sier det.

Assisterende bedriftsled&orunn(i 40-arene) sie’Grunntanken er at mennesker er

forskjellige. Det er kiempespennende. Men jeg ke ika forferdelig opptatt av damer eller
menn. Vi er alle forskjellige, og en blanding m&edereiere enn bare kjgnn”. Hun var like
opptatt av forskjelligheten i yrke og faglig bakgru- nar eksempelvis styrer skulle settes

sammen - som hun var av kjgnnsforskjell.
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Torunn er av de fa som gar inn pa forskjeller keinimellom som like viktig som det mange
her betrakter forskjeller mellom kjgnnene. At danshenvises til som kjgnnsforskjeller - i et
knippe empiriske eksempler - skal veere a priotj g&n sees som en brikke i en evigvarende
diskurs som bunner i gener, tradisjoner og konsjarler av kjgnn - og som er en stadig
tilbakevendende og samtidig omstridt forklaringselbtbr diverse problemstillinger i

samfunnet vart. Blant andre de jeg diskuterertedatbeidet.

Vaere seg selv

Flere av kvinnene uttrykte eksplisitt i samtaleohviktig det var "a veere seg selv” i
jobbsituasjonen, noe som vil veere tema i detteisiesn mange tilfeller ble begrepet brukt i

betydningen av a vaere forskjellige fra menn.

Pia (i 40-arene) hadde avansert til distriktssjef msét firma, og hun holdt pa at hun var
"seg selv” i lederrollen. "Jeg er meg selv: Jegadig apen, og spar for & skaffe meg
kunnskap. (...) du ma veere deg selv, ellers blifeigtda tilfarer du ikke det du har som
kvinne. Kvinner har verdier som omsorg, det & veptatt av hverandreBva i Bedrift Z
mente at menn og damer utfylte hverandre, og adeleed ikke var bra med bare damer
eller bare menn pa arbeidsplassen. "Viss dameggesealv er det positivt, men viss de er som

menn er det ikke bra.”

Karen (avdelingsleder i 40-arene) lurte pa hvorfor danteppstillinger skulle hgres ut som

0g se ut som menn, slik hun hadde inntrykk av ahdesket forestillinger om: "Hva skal vi
med damer da, viss de skal se ut og hgres ut smr?kddun mente det ville bli helt feil viss
en matte ha dress for & bli tatt serigst sammenmeaguh: "Damer ma vaere damer og beholde
det kvinnelige og det feminine for & fa det mandéd!, sa Karen. Hun mente det virket som
om det hun kalte "toppdamene”, definert som kviigeeledere i hgye posisjoner, bade hgrtes

ut og sa ut som menn, og la til: "Sann vil ikke g’

Randi(i 30-arene uten lederansvar) sa:

Kvinner blir hespetre viss de opptrer som menn.ddetet vi tilfarer som er annerledes enn

mannfolk som er viktig! (...) Jeg gar inn i en stiti fordi jeg har gode egenskaper. Det er
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ingen vits i & ga inn og vaere bitch fordi det emannsdominert miljg. Da far kvinner

benevnelser pa seg som ikke er sa bra... En far grgeere seg selv — ikke mann!

Lise (i 40-arene) hadde en jobb med lederansvar innémtfernasjonal virksomhet og reiste
ofte til andre verdensdeler. Hun mente selv hurdbash smalere kleskodeks enn de fleste.

Lise sa:

Jeg tar hensyn, jeg tar skikken dit jeg kommer. Dainer som kler seg for spesielt, det blir
ikke serigst nok. Kleer tar oppmerksomheten fra dein Det er sa klart mer romslighet for
oss damer. Men vi ma tenke pa settingen: Vi ska ha kleer som tar oppmerksomheten fra
0ss. (...) En ma tilpasse form og innhold. Det handie 80 prosent form og 20 prosent

innhold. Det kan veere smating som gjar det.

Lise sa hun brukte tid pa dette, pa a vaere pasikre” sida. Og hun falte ikke at hikke

var "seg selv” ved a gjgre disse grepene som haadi&klzer. Selv hadde hun nok av
utfordringer i forhold til at hun reiste pa and@nkinent: "I land A ser jeg det er greit & veere
litt feminin, jeg praver & kle meg som dem. Mearid B, der stiller jeg i rosa skjorte og gra
dress.” Lise understreket hele tida at det haruiteserigsitet, at de ikke skulle henge seg opp
i kleerne slik at budskapet ble borte. "Jeg folgrije tilpasse meg. Det er et sprak. Kanskje
blir det litt som "a snu kappa etter vinden”? (..Det er regler, en ma skjgnne kodene. Kleaer

gir neerhet (...) og styrker min selvtillit, sa Lise.

Olaug (mellomleder i 20-arene) sa hun ikke kunne vaeeg &lv” i klesvegen i sin forrige
jobb, fordi hun opplevde a fa slibrige kommentdramenn i miljget. Dette begrenset henne
til & bli mer ngye med hva hun hadde pa seg, shkia for eksempel aldri gikk i korte skjart.

"Jeg er ikke sa opptatt av kvinner og menn, jegreav gutta”, sl®orte i bedrift Yfast. Hun
var mellomleder for mer enn 70 personer i en swaartnsdominert industribedrift, slik omtalt
i kap. 3. For henne handlet det om & finne innpassnaskulint miljg, og hun mente hun ville

veaere mer "seg selv” etter hvert som hun fant dlie g ble komfortabel med den.

Pia, Eva, Karen og Randi gir her klart uttrykk &irde mener kvinner har andre verdier og
andre egenskaper enn menn i den forstand at detteeesom bgr tas vare pa. Det legges i
noen grad vekt pa femininitet, og i dette liggekahner heller ikke bar se ut som menn, altsa
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etterlikne menn i klesstil. Lise ser litt annerlegé det, i det hun mener det kan gi personlig
gevinst & kle seg naytralt eller til og med maskulHun mener hun ikke gir avkall pa noe av
seg selv ved a gjgre dette, men har erfart at dlen $eg bedre og tryggere ved ikke a skille
seg ut, og heller legge vekt pa a falge kleskoder eksisterer innenfor miljget. Her er en
mulig parallell til Dorte som jeg observerte i ¢ vil beskrive som en relativt kignnsngytral
klesstil. Pakledningen tenker jeg er praktisk jasb der Dorte innimellom kontorgjgremal
ogsa frekventerer produksjonshallen. Men jeg k&e #e bort fra at hun med kleerne ogsa
mer eller mindre bevisst vil ngytralisere kjgnratlettere a veere "en av gutta” i en
mannsdominert bedrift. Bade Lise og Dorte framhexate tar skikken dit de kommer, et
valg som det kan oppfattes at de egenhendig hantasom samtidig kan sees pa som en
form for innordning i et miljg. Hos Kvande og Rassen sitt studium av kvinnelige
sivilingenigrer (1990), ble "en av gutta” beskreseim en av seks definerte tilpasningsformer.
Strategien var a delta pa menn sine premisserré Vg sine mannlige kolleger og a

markere denne likheten og samtidig en avstandvihher flest”. (ibid:142).

| andre enden av skalaen finner vi Olaug som gjeilri@aere seg selv”’, som for henne betyr
et feminint uttrykk, men hun ser likevel ikke naamen utveg enn & innordne seg i klesvegen
fordi hun fagler et press. Dermed blir det ikke ho@ velger selv. For Olaug blir det ufrivillig,
men ngdvendig, & matte tilpasse seg kleskoderriatyfalisere kvinnekjgnnet for dermed a
bli tatt mer serigst. Det er ogsa viktig & veere &hzer individuelle variabler i forhold til hvor
mye av en person sin identitet som ligger i klegkktet. For noen kan kleer veere en

forlengelse av identiteten, mens andre kan sigeraliat kleer ikke har stgrre betydning.

A veere "seg selv”, slik noen av kvinnene snakkerdat) kan se ut som en kontrast til
mannen og det maskuline. | den forstand at depkafattes som ikke & veere "seg selv” om
en ikke representerer noe som star i kontrasetibddre kjgnn. Gullestad sier om begrepet &
"veere seg selv” (1996:224-225) at det springerailen enkelte sin egen overbevisning, og
star i motsetning til det & "veere til nytte” somyktes til et tidligere ideal om "lydighet” og at
det var andre som bestemte. Dette kommer framndwgearbeid med fire personer sine
selvbiografiske historier (ibid.). Jeg oppfattedat & veere "seg selv” her henger ngye
sammen med vart vestlige individualistiske ideat, sklvstendige og autonome individ, og at
det er opp til hver enkelt & konstruere utagvelsedet & veere "seg selv”. Det kommer fram

forskjellige selvforstaelser: At noen legger veétdpkontrastere seg til det maskuline, mens
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andre synes det er greit & delvis innpasse sem@aster, vil begge veere eksempler pa a

praktisere det a veere "seg selv,” slik jeg tenkardet.

Flinkhetssyndromet

Pa en tallerken jeg eide da jeg var lita, stodsdetvet "Flink pike” i en bue langsmed kanten.
Jeg ser tallerkenen for meg i dag, den var en fthwmm ble brukt sa godt at De tre Bukkene
Bruse i midten etter hvert ble nesten utslitt. @ang var "Flink pike” bare ord i sirlig skrift,
og det var nok eventyrmotivet med de flotte fargeoim hadde mitt fokus. | voksen tilstand
tenker jeg om det & veere "flink” som noe en fapklpa skuldra for, noe som verdsettes av
andre: En er flink viss en utfgrer sine pliktegmglet en blir bedt om - minimum det som
forventes - enten av andre eller en selv. | dagjégt er det s& absolutt et flertydig begrep som
eksempelvis brukes til & paskjgnne bade barn oddwufortrinnsvis nar de gjgr som vi
ansker eller forventer. Undervegs i arbeidet laegke til at kvinner pa forskjellige mater
snakket om seg selv som flinke elikke flinke nar det gjaldt forholdet til egne prestasio.

Og i lys av forsker Benja Stig Fagerland (i Fagatlag Horn 2007) sitt begrep

"Flinkeskolen”, vil jeg komme med noen refleksjommenkring nettopp dette temaet.

Studenteringrid sa: "Med meg er det stort sprik pa egen oppfataingieg, og andre sin
oppfatning av meg. Jeg har aldri trodd at jeg &ditink, men nar folk peker pa hva jeg far til,
sa ma jeg jo tro pa det... Nar jeg ser tilbake, bgnjeldig gode attester. Jeg har

hjulpet mange ledere til & lykkes.” Ingrid fortaliehun hadde et darlig selvbilde og at hun
slet med at hun matte bli likt av alle: "Jeg kanhiedtige diskusjoner, men taler ikke at folk er

sure pa meg, folk ma like meg!”

Britt i Bedrift Wsa hun for tida stadig gvde seg pa a "gi mer fg.né laere meg a ikke veere
s& superflink”. 1 det la hun at hun gnsket & biireepé & ta mindre hensyn til andre.: "A ta

andre sine problem over pa meg, jeg vil hellerdawdere (...)".
Det er heller ikke alltid flinkheten blir artikuledirekte, men kommer til uttrykk pa andre

mater og med andre ord, som i de falgende eksemplieor det handler om egne

prestasjoner:
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Sisselsa: "Stort sett gleder jeg meg til & ga pa arbmieh jeg tenker av og til at jeg skulle
gjort tinglitt bedre, at det ikke er riktig godt nok”.

Lise hadde en lederstilling som innebar at hun jobitetrnasjonalt. Hun hadde bred og lang
erfaring i a foredra i forskjellige sammenhengtarbindelse med jobben: "Jeg liker a holde
foredrag, liker a leere bort”, sa Lise. Og samtidigamtalen: "Jeg har for lite trua pa meg sjgl
i forhold til hvordan folk opplever meg”.

Her uttrykkes usikkerhet omkring egne prestasjomerde er gode nok. Selvbildene vare
formes gjennom samspill og relasjoner, og her letrsgnes som det eksisterer en slags
underliggende fglelse som handler om usikkerhetekriog ikke & veere god nok eller bra
nok i egne gyne, i forhold til hele tiden & skiilzedsstille andre eller bli bedgmt av andre.
Det kan oppfattes som sviktende - eller mangelsgwillit, og pa den maten bidra til &
hindre de positive tankene og evnene i forhold ik pa seg selv som leder. Fagerland (i
Fagerland og Horn 2007) sier at: "De rigtige kasielgnninger gar til kvinder, som laver
deres egne regler, tager store chancer, gar hvgehdser dem, og som ikke er bekymrede

over, hvorvidt alle kan lide dem.”

Fagerland peker pa et &k hun mener er helt grugatete for kvinner generelt, og som hun
kaller "Flinkeskolen”. Her karakteriserer hun detare flink som noe sosialt og kulturelt
tillaert, noe undertrykkende og sykelig (ibid.), smm star i vegen for kvinners karriere. Slik

forklarer hun bakgrunnen for sitt begrep:

Flinkeskolen er delvist opstadet som en konsekvémeras kultur, der i princippet laegger al
skyld paEvaog frikenderAdam Flinkeskolen er altsa opstaet hos kvinder sorkomsekvens
af en almen kulturel og samfundsmaessig holdningasgytret sig ved, at kvinder generelt er
blevet holdt veek fra alle betydende magtpositio8etv i parforhold og familierelationer er

kvinden blevet placeret et trin under manden. (#id7)

Forskeren understreker her at kvinner sin flinklietm av det sosialt tilleerte og tradisjonelt
kjgnnsrollemgnster har skapt negative konsekvaesekarrieremessig. Dette synes jeg kan
virke logisk i noen grad, da flinkheten som uttrgkkolant mine informanter ut fra det som
kommer fram, kan sees pa som en hemsko og somrsksigkerhet omkring egne

prestasjoner i deres daglige virke.
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Selvtillit, mot og mestring

Innledningsvis i dette kapitlet spurte jeg inforrteare mine om kvotering. | dette avsnittet vil
jeg ga inn pa en annen type spgrsmal jeg ogsédgntialle: Deres egen oppfatning av hva
som gjgar, eller kan gjare, dem til gode ledere hog de selv ser pa som mulige hindringer

for at dette skjer eller er noe som kan skje:

Pia, distriktssjef: "Jeg har hatt troen pa meg seljaidpet meg opp til stillingen. Det starste
hinder en har for ikke & bli en leder er hvis egeikar troen pa seg selv og stikker seg frem.”

Hun mente dette siste var et problem for mangenarin

Torunn assisterende bedriftsleder: "Tro pa egen kagasitee a veere tydelig i diskusjoner
og a ha integritet.” Hun mente hinderet var kravmattilstedeveerelse samt det & ofre mye tid
og oppmerksomhet. For & overvinne dette hindereteiBorunn at noe matte velges bort, og
at kvinner ma laere seg a ikke veere perfeksjonigttrog alt. "Alt ma ikke vaere 100 prosent
perfekt hele tida: "80 prosent er som regel bra’hok

Olaug mellomleder med toppambisjon, sa at hardt arbgittoen pa a fa til ting hadde brakt
henne dit hun var nd, og at dette var hennes ssfiek#ar: "Jeg har studert lenge og gatt
gradene, og har hele tiden veert klar pa hva jegMién hun sa ogsa:

Utfordringen for meg er & opprettholde troen patregsevnen. Jeg er ekspert pa a bryte meg
selv ned og fale at jeg ikke strekker til. Tror &kje det er litt sdnn kvinnegreie, man tror at
man ma gjare alt perfekt for at det skal veere go#t Jobber med at ok er bra nok

innimellom.

Unni, administrativt ansvarlig: Omtalte seg selv sogafh-medarbeider”, og sa: ” Mitt
stgrste hinder for & bli leder er nok at jeg ersfoak til & st fram med eventuelle "upopulaere”

avgjarelser. Jeg skal helst gjare alle til lags.”
Ase, ansatt, sa: "Grunnen til at jeg ikke har blithiftsleder er nok at jeg ma vaere 150

prosent sikker pa at denne jobben klarer jeg kumpskessig og menneskelig. Og sa sikker

kan en jo aldri bli!”
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Julie, mellomleder: Hinderet var for henne & kombineréeelerrolle og samtidig a fa til a ha
et godt liv. "Her ligger dilemmaet; det er kreverileaere leder, og det er mye arbeid. Dette
kan ogsa ga pa bekostning av et godt liv med familglik er det viktig a finne balansen, ha

en jobb som gir nok utfordring til & ha det godtsmyn er forenlig med et liv utenfor.”

Evai bedrift Z sa hun tok de utfordringer hun ble §ir & vise at hun var interessert, og at
hinderet for henne 1a i organisasjonen: Det vaeikiange lederjobber a sgke seg til pa

hennes arbeidsplass.

Britt, mellomleder i bedrift W, sa hun som person hadttedr a ta ledelsen, at hun likte a fa
framdrift pa ting og likte & jobbe sammen med mekeei team. "Et hinder vil veere at jeg
kanskje tar pa meg for mye "mor-rollen” og ordnppa ting selv, om det blir for utfordrende

for andre.”

Ylva, ansatt, er mor til flere barn under skolealdehagfokus pa nettopp det: Hinderet
beskriver hun som tid, tid, tid. (...) "N er detttlesom er mitt fokus i livet, sa far jeg se hva
som dukker opp av muligheter og lyst nar jeg komopgr fra ammetaka og tidsklemma om

noen ar.”

Hege ansatt uten lederansvar i en offentlig etat; sa:

Det starste hinderet er nok meg selv: Jeg kjerntrjegana brenne for den jobben jeg skal
gjgre, ma veere skikkelig tent og da vil jeg gi niye). Det a veere leder i seg selv er ikke noe
jegmaveere, det ma veere skikkelig interessant. Ikkedenirzistrativ sak som regner pa

ressurser og fordeler papir.
Dorte i bedrift Y oppga en rekke egenskaper som svénvpsgsom gjorde henne til en god
leder: Kommunikasjon, empati, fa folk til & jobbfeilesskap, coachende stil, uredd, tar a ta

beslutninger, tilgjengelig og uformell.

Astrid i bedrift X mente vaeremate, omgangstone, fagkummsk) sosiale egenskaper som

empati og beslutningsdyktighet gjorde henne tiged leder.

80



| tilegg ble noen andre faktorer nevnt av kvinnarferhold til hvordan de selv oppfattet hva
som gjar, eller kan gjare, dem til gode ledereflinelse til & kunne ta viktige avgjerelser,
veeremate, sosiale egenskaper, fagkunnskap, engagjeqpavirkningskraft.

Det er én egenskap som nevnes hyppigere enn aaddengjelder hva kvinnene selv mener
gjar, eller kan gjare - dem til gode ledere, ogatad ha troen pa seg selv. Pia har erfart at
dette var viktig pa hennes veg mot den ledersgimhun hadde. @nsket om & pavirke og
troen pa a fa til ting og det & ha oppbacking h#l@bb og heimebane ansees som viktige
faktorer for a lykkes. Like klart som at troen @ selv og egen mestring av flere ansees som
grunnleggende for & fa til a vaere en god ledes deea mangle denne troen, samt
perfeksjonismen som en motsatt og negativ faktor sotil hinder for lederskap. Dette blir

nevnt som kvinnetypisk, og flere tar opp egen gragerfeksjonisme som negativ faktor.

Olaug, som forteller at hun har veert sveert malls¢\wig jobbet hardt i forhold til sin karriére,
sliter med falelsen av ikke & strekke til og atlulet gjar ikke er bra nok. Og Ase sier at for &
kunne ta pa seg en lederjobb ma hun veere 150 prsikkar pa at hun skal "klare” den pa
alle mater, og sa sikker blir hun aldri. Dette dppgin som grunn til at hun ikke har blitt
leder. Det & ikke orke a ta upopuleere avgjgrelgdpte at en er ngdt til & gjare alle til lags
blir ogsa nevnt som hindre for lederskap, og eekeleéner lederskap for egen del ikke er

forenlig med & leve godt, og at tidspresset ellangelen pa tid blir for stor.

Prioriteringer i livet

Jeg vil vise noen empiriske eksempler nér det gjaliformantene sine uttrykte verdier,
hovedsaklig i forhold til familie, bosted og jokhleg velger & forholde meg til Gullestad og
Barth som bruker litt forskjellige definisjoner pélve verdibegrepet, men som ser relativt likt
pa hvordan verdier utformes og endres. Barth (I922):definerer verdier litt "stramt”, som
"formulerte begreper som dirigerer falelser, orggat valg og motiverer handling”, mens
Gullestad (1996:27) er litt "lgsere” i kanten, haén definerer verdier som "organiserende
begreper som stadig skapes og gjenskapes av aiteBagge mener verdier kan defineres
som kulturelle produkter og slik er del av sosiglnenneskelig handling og samhandling.
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Britt (i 30-arene), leder innenfor et fagfeliedrift W(kap. 3), sa familien tok et verdivalg da
de flytta til denne regionen, til en by hvor humtgs det ville vaere fint & fa komme naermere
familie, ikke minst for barna som kom til & vaerernet sett med besteforeldre. | forrige
kapittel snakket hun ogs& om hvor viktig det vartfenne at alt fungerte bra heime, og at hun
hadde mulighet til & kunne veere i rollen hun defieom "Den gode mor”. Hun hadde fatt
en attraktiv jobb der de flyttet fra, men ga avkeldenne og sa fram til mellomlederstillingen
hun hadde fatt pa stedet de flyttet til, far proid®e meldte seg som omtalt i kapittel 3.

| likhet med Britt tok ogs&andi(i 30-arene) og hennes familie et valg som inndlgtiing

av familien fra ektemannen sitt heimsted og tilbakievor hun opprinnelig kom fra og hvor
hun ogsa hadde sgsken, foreldre og skole i naltoldga sa det ble slik fordi mannen hennes
ikke hadde sa stor slekt, og fordi de sa hennemdtetd som bedre egnet i forhold til skole og
oppvekstmiljg, sammenliknet med hvor ektemannen kanRandi var ikke redd fokke a fa

en bra jobb, noe hun ogsa viste seg & fa ganske biua fortalte at de na hadde bedre tid til
a treffe venner enn slik det var far, da de bodiletdangt starre sted og livet totalt sett var

mer hektisk.

Mona (i 30-arene), daglig leder, flytta ogsa tilbaKestit opprinnelige heimsted med familien.
Hun fortalte at hun kjente en stolthet i hjertét @ver & komme fra det stedet hun na hadde
flytta tilbake til, for & ta over en bedrift. Ogmbrukte alle anledninger til & reklamere for
heimkommunen, men hun sa hun likevel ikke var sd kiagttet til stedet at hun ville ha
flyttet heim om det ikke hadde vaert for denne jobtda slet hun med karriéremuligheter, og
uttrykte savn etter en stgrre organisasjon me@kdsi og mange muligheter: "Hva skjer viss
jeg ombestemmer meg om fem ar, ti &r? Enn om ikkeakt gar sa bra om ti ar? Ma jeg bare

finne meg en "tullejobb” da? Det er sdnne tankgrsjiter med.”

"Jeg er veldig stedbunden og heimkjeer. Jeg vilthike veere borte mer enn ei uke av
gangen”, fortalte seksjonsledsissel(i 50-arene) som var ansatt i en offentlig bedFifin
presiserte hvor naert hun var knyttet til husetytegi og stedet og at hun ikke kunne se for seg
a flytte. Hun understreket ogsa stedstilknytninged a fortelle at hun hadde barn og
barnebarn neert seg, og at arbeidsstedet 13 i rgdiolasamme forbindelse fortalte hun om da
hun pa 90-tallet fikk jobb et sted som innebar neamjj daglig reiseavstand hver veg. Fordi

Sissel ikke sa seg rad for denne vegen mellom dagtarbeidsplass hver dag pa grunn av
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unger som ennad bodde heime, ble ikke dette nogtter. hvert tok hun videreutdanning i

voksen alder og fikk en karriére pa heimstedet.

Lise (i 40-arene), som hadde en mellomlederstillinginternasjonalt konsern og na var
ukependler, la under hele samtalen var mye vekt fa@milien var viktigst for henne. Hun
mente ogsa dette gjaldt kvinner generelt — i positistand: "Damer er sa innmari smarte at
vi ikke ofrer familien var for jobben! Jeg tror dmtsdsmart av damer. Ungene flytter ut etter
hvert, og vi har s& mange ar igjen. Mange ar jegdéee meg for egen karriére. Ingen som

venter pa mat, husvask...” Hun presiserte at hun vigkaedrevet av penger, av hgg lgnn:

Det er ikke det gkonomiske som er drivkraften miinhar gkonomisk frinet. Jeg kan jo dra
inn til sentrum og kjgpe meg en garderobe til 100.Kroner, men det er iklkdetsom er
interessant. Men derimot & gjgre noe som gir verdam betyr noe: A veere rollemodeller for

barna...

Nelly (i 40-arene) drev sitt eget firma og bodde i émntkommune i regionen, og n& nar
ungene holdt pa a flytte ut grudde hun seg litdeilalle hadde forlatt heimen. Hun hadde
begynt & snakke om at hun og ektemannen da kunke $eg a flytte til et annet sted i
regionen for noen ar, bo og arbeide der. Men ikke tanke pa aldri & komme tilbake til

heimstedet, hun sa det var uaktuelt & selge devadegtter som var sterke.

Britt, Randi og Mona gir alle eksplisitt uttrykkrfat hensynet til & flytte naert familie har vaert
farsteprioritet, foran jobb og karriére. Valg aeghar altsa statt sentralt. Disse tre er alle i en
fase av livet hvor de har barn fra grunnskoleatdgnedover, og det & komme naert barna sine
besteforeldre ser ut til & ha veert spesielt vikllgnne fasen. Britt uttrykte sterke familieband
og at det var et bevisst valg a flytte, med henmigtil ungene. Hun fikk i utgangspunktet
starte i en god jobb pa det nye stedet. For Monadéyttingen tilbake til heimplassen to
klare motstridende aspekter: P& den ene sida & seget med naer slekt og trygge
oppvekstvilkar: "Statusen heller mot & veere heorluet er et sett besteforeldre og et lite,
oversiktlig sted”. Pa den andre siden representitte verdivalget et brudd med hennes
daveerende karriéremulighet hvor hun var plukkestom en av flere topplederkandidater det
skulle satses pa gjennom et ledertalentprogramsémmet. Resultatet var at hun ble redd for

stagnasjon og begrensede utviklingsmuligheteraktisk det a bli stdende uten jobb.
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Lise og Nelly var begge i samme livsfase, med lsam var i ferd med — eller sto pa
terskelen til — & flytte ut. Nelly opplevde at dettar tungt a takle, men lot denne
livssituasjonen samtidig apne opp for nye mulighiterhold til egen flytting med tanke pa
jobb. Lise kunne se ut til bevisst & ha valgt sirriére ved a ta pa seg mer jobbansvar da
ungene ble stagrre, noe som krevde en pendlertilsesidun ga ogsa uttrykk for at hun hadde
lagt opp et strategisk lgp med tiinaermede fematssgki jobb, noe som tyder pa stor grad av
malbevissthet. Sissel var farst i den situasjoridrua ikke ville pendle til en bedre jobb pa
grunn av gnsket neerhet til barna. Na var hun sedteforelder med barnebarna tett ved seg

og var veldig knyttet til familien.

Valg av verdier for & kunne fa et best mulig livnee grunnleggende i oss. Hva den enkelte
legger i verdibegrepet kan innebaere store variasjmy grunnlaget for hva vi betegner som
bra og godt i livet vil veere tuftet pa forskjelligerdier. Men noen verdisett kan likevel sees
pa som mer grunnleggende i samfunnet vi eksistenenfor, og vi kan se at mange av
informantene snakker ut fra samme verdispekter:lfegmenner og det a ha en god balanse
mellom jobb og fritid. | kvinnene sine historietnykkes implisitt en naerhet og kjeerlighet til
familie og heimsted; for mange er dette ensbetydened sterke bindinger. Jeg mener
ovenstaende eksempler viser at verdier kan endrarstervegs, slik jeg sa innledningsvis —
at de ikke er konstante. Endringer kan komme pardag av hva som blir viktig & prioritere i
forskjellige faser i livet, privat og karriéremegsBarth (1994) og Gullestad (1996) sier ogsa
at verdier ikke er konstante, men kan bade ovets&rog endres ut fra kontekst og

tidsperspektiv.

Nelly var den eneste som eksplisitt uttrykte ankariva ville vaere viktig i forhold til en
eventuell ny stilling, mens Lise like eksplisittgpmterte at lanna ikke var noen drivkraft. Det
store flertallet av informantene mine nevner ikkeeken lgnn eller penger i noen
sammenhenger, og det gis dermed ikke uttrykk folette er en motivasjon eller en drivkraft
pa noen mate. Bare Britt og Astrid, som var deotm smtalt i forrige kapittelkkke var

tilfredse i jobbene sine, uttrykte at de ikke vamnizyde med hvordan de respektive bedriftene
hadde handtert deres sak nar det gjelder lannssplmts Ikke minst med tanke pa stadig
tilbakevendende debatter om at kvinner sitt lgnrishigger under menn sitt, ser jeg for meg
muligheten for underkommunisering her - at lann Baty mer enn det gis uttrykk for.

Inntektsniva kan representere en verdi, men diékernormativt eller ideologisk "riktig” &

snakke om det.
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Likestilling og balanse

Jeg oppfattet at likestilling og balanse ofte adt pa samme knagg nar kvinner fortalte, og
derfor har jeg ogsa forsgkt a ta utgangspunkisiedie aspektene sammetege(i 30-arene),
som jobbet innenfor et mannsdominert fagfelt iaf&gntlige, sa: "Vi kunne ikke hatt det
annerledes; jeg har en mann som vasker og er ngghanJeg ser ikke at jeg er flinkere med
ungene enn han. Han er nesten som ragdstrempeltbari Hege sa hun hadde venninner som
fortalte at de kom heim om dagen og fant ektemarfom dataskjermen i stedet for a ha
laget middag, og at slike situasjoner var helt uektheime hos dem. Hege mente hun og
mannen hadde likestilling i heimen. De hadde héldez vaskehjelp: "Vi var enige om at

ungene skulle fa se at vi vasker sjgl!”

Julie (i 30-arene), uten lederansvar i et privat firse,

Vi har ikke spesielle ansvarsomrader, jeg og mamnien Det varierer hvem som tar seg av
klesvask og bradbaking. Jeg praver a tenke at begyglerevende jobber, og at det er opp til
oss a si hva vi vil prioritere. Det er punkt éngetlt familieliv og punkt to: bra jobber. Viss

dette ikke er forenlig ma vi gjere noe i forholdabb.
Julie var klar pa at fritida mellom klokka 16 og 24r felles: Da var det unger og fellesskap.

Vi prgver & vaere heime hver sin gang nar barngker. §i kan begge jobbe litt heimefra.
Mannen min har en velorganisert hverdag, sa koreselene av a veere heime er mindre for
ham. Det verste med jobben min er de dagene jemater med kunder. Jeg faler det er litt
for hgg terskel for & avlyse viss det er "noe” inhen. Men det er jo urimelig viss han skal

veere heime mest. Vi prgver & unnga a bli sure péahdre...

Eva (i 40-arene) Bedrift Zsa hun mente likestilling var "greit”, men stikparsmal ved
interesser: "Jeg synes det er artig a lage matsmemnen min koser seg i garasjen. Mannen
vasker bilen, mens jeg vasker klzer. Vi ma ikkegianver pris gjare det samme, fordi det er

"din tur”, mente Eva.

AvdelingsledeiKaren (i 40-arene) i et stgrre foretak fortalte at hadde vaert mye heime
alene fordi mannen tidligere jobbet i turnus ogdeadeert heimefra i perioder. Hun hadde tatt
seg av ungene og gjort mye husarbeid. Nar hanaiarehvar situasjonen annerledes:
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Jeg er bortskjiemt nar han er heime, da lager hamgiar seg av ungene. Jeg ville ikke bytta
med en 8-til-16-mann, ikke da ungene var sma helisy synes vi har det sa bra, jeg ville ikke
ha bytta med noen i det hele tatt, ikke i hele gatdHan er helt haplgs til & gjare husarbeid,

men ellers er han super!

Torunn(i 40-arene), nestleder i en privat bedrift, sked har en fenomenal mann og vi har
komplett likestilling. Han blir stolt over at je@iftil noe. Ikke sa mange menn er komfortable
med at dama gjgr noe somoster kvalifikasjonene”. Hun sa de to "unner hverandiette.

"Jeg spurte ham nar jeg fikk tilbud om enda etestgrv, og han sa sa klart "ja”. Nar jeg
kommer heim fra arbeid er huset "blast”, la hunHiilin fortalte at han ogsa laget mat, men
selv om de ikke gjorde helt de samme tingene, mesie det balanserte godt. Hun sa ogséa

pa seg og mannen som like omsorgsfulle foreldrmente at det ikke 1& noen forskjeller her.

Lise (i 40-arene) fortalte at hun hadde en mann som fiddde noe gnske om a bli sjef, men
han reiste likevel en del giennom jobben. "Vi &ektilte heime. Vi har veert det helt siden
ungene var sma. Da hadde han fem maneder fri aten Det var naboer som trodde han var
arbeidsledig fordi han trilla barnevogn. Men hdk fsamtidig vaere ute i friluft og elsket

det!” Lise fortalte at flere begynte a falge ektemen sitt eksempel i bedriften hvor han
jobbet, med & vaere heime i lengre tid med barnat lle s& mange at de ikke handterte det,
fant ut at slik kunne de ikke ha det,” sa Lisedattildt. "Jeg har alltid tatt det som en
selvfglge at mannen har stgtta opp”, sa hun ogratiiselviglge” pa nytt.

Her definerer kvinnene likestilling i form av oppga og arbeidsfordeling i heimen, og flere
snakket med tilnaermet begeistring om dette. Townderstreker den sterke betydningen hun
legger i det ved a bruke betegnelsen "kompletslikeng”. Vi far karakteristikker av menn

som "super”, "fenomenal’” eller "nesten som radstpeiih dette er betegnelser mannen far for
a gjare oppgaver heime pa lik linje med henne,dgdikiramheves av Hege, Karen og Torunn.
Lise gjentar flere ganger at hun har tatt det soraedvfglge at mannen hennes har stilt opp pa

den maten han har gjort, i den forstand at hurtdtalikestilling i heimen for gitt.

Men ikke alle betegnet seg som likestiltegrid (i 40-arene) fortalte at hun gjorde alt i
kategorien husarbeid, og at da hun skulle veere b@rn maned matte hun sgrge for at ogsa

mann og barn skulle lage mat og vaske. "Jeg epgauniddager, har vent dem til det.
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Mannen min vasker ikke eller lager mat. Han harsta@pp med alt pa et sglvfat. Men jeg er
oppdratt til dette. Jeg var eneste jenta av sgskriay lagde mat og gjorde husarbeid. Vokste

opp pa gard. Det har bare blitt séann ...”, sa Ingrid.

Astrid (39) var mellomledeirbedrift X, 0g i forrige kapittel ble hun av ektemannen detine
som "planleggingsminister”, noe jeg oppfattet an Isipl ogsa syntes var en treffende
karakteristikk som hun lot meg forsta at hun vamkartabel med. Hun forklarte at i dette
begrepet 14 hennes administrative aktiviteter irtei, bade husarbeid og organisering av det
barnerelaterte. Dette ble en ngdvendighet da ekteemai perioder var bortreist pa jobb, men

hun fortalte at det ogsa var slik til daglig. Ua fiennes eget gnske, slik hun snakket om det.

Ut fra hva kvinnene uttrykker, kan likestilling sié bli sett pa som en form for fleksibel
fordeling av oppgaver som oppfattes som rettferaigpegge parter belastes noenlunde likt
eller balansert, og &tva den enkelte bidrar med ikke blir framstilt somtsait. Partene ma
ikke ngdvendigvis gjare de samme tingene, slik fiesiserer, men de innretter seg pa mater
som gjar at det fungerer greit i hverdagen. Slik $ms Karen, som har en ektemann som er
pendler. Da ma hun gjgre alt heime i de periodemedn borte, men han tar det igjen nar han
kommer heim. Alt han tar seg av i heimeperiodermag@nserer tydelig for fraveeret i
perioder. Ei nevner at det balanserer godt om lgumannen gjgr forskjellige ting, og
begrepet "balanse” kan virke som en gjennomgaenditiypkarakteristikk slik kvinnene
snakker om likestilling. Men begrepet a fa "altgadalvfat” i Ingrid sitt tilfelle, har derimot
negative konnotasjoner og det kan se ut som onadisjonelt kjgnnsrollemgnster fra hennes
egen barndom blir reprodusert. Astrid i bedriftdé¢rimot, som selv gnsker & ha kontroll pa
alle gjgremal i heimen, uttrykker tilfredshet ilesl som "planleggingsminister” hvor hun

faktisk tar seg av det meste.

Nettverksbruk

| dette avsnittet vil jeg se pa hvordan mine kvirteeker i forhold til bruk av nettverk og
nytten av disse. Nettverksprat var noe kvinnengoséh som uten unntak kom inn pa og det
skilte seg ut som et tema i samtaler. Nettverksfesreet, har jeg merket meg, dukker stadig
opp i relasjon til lederrelaterte diskusjoner i i@esh vel som i forskning. Sgrhaug har sagt at

han mener det er riktig og viktig at nettverksddseietillegges betydelig vekt ved analyser av
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rekruttering til lederstillinger i arbeidslivet,rti: ” Forvaltning av makt skjer i eliter, og elite
skaper intimitet og bygger pa tillit. (...) Nalgyenitil den indre krets kan veere trangt.”
(2002:148-149). Det Sgrhaug her beskriver er muubgsosiere med menn sin tradisjonelle
rekruttering av menn pa toppniva, som igjen gjerssosieres med gutteklubben Grei. Jeg har
valgt & se pa temaet i forhold til informanteneesiégne oppfatninger og erfaringer med
nettverk. | noen grad vil jeg knytte empiri opp mpastander om at kvinner ikke har den
samme bevisstheten omkring nettverk som menn -lsaker sine nettverk bevisst og
instrumentelt for nyttemaksimering (f.eks. FosByg 2002, Drake og Solberg 1995).

Det kan sies at det var den britiske sosialantagen John Barnes (1990) som pa 1950-tallet
utviklet det i vare dager sa populeere begrepet ettverk, og da pa det sosiale feltet som la
utenfor politikk og arbeidsliv. Nettverksanalysée Bidereutviklet utover 1950- og 60-tallet
av antropologer fra den britiske Manchesterskoten egsa Barnes hagrte til. Etter hvert skilte
de mellom sosiale og profesjonelle nettverk, hwargistnevnte handlet om at relasjonene ble
brukt med henblikk pa et bestemt formal som kurseevintensjonelt, strategisk og/eller

profesjonelt, slik Eriksen (1998) beskriver.

Bevissthet

Astrid i bedrift Xmente selv hun har "et ganske stort nettverk”airiet sosialt nettverk
bestaende av de mangeartede relasjonene som hsatbpped grunnlag i egne barn. Nar det
gjelder nettverk i forhold til jobb, sier hun: "Jégjer jeg har kommet dit at jeg ma fa litt
nettverk. | bransjen er jeg ute og hilser pa fj@k, begynner a fa kontakter”, sa Astrid. Hun
mente hun kunne se mer nytte av nettverk na enmddkke nadvendigvibare med kvinner.
Hun var ogsa interessert i a utvide nettverke&fbli kjient med andre bransjer: "Det kan bli

ny jobb viss det dukker opp noe interessant”.

Julie (mellomleder i 30-arene) var partner i et mindna& med fem mannlige kolleger. Hun

sa at hun ikke hadde hatt noen bevissthet omketiyerk fgr hun begynte pa den
arbeidsplassen hun var nd. "Jeg faler at jeg ikl eveldig flink til & ta vare pa nettverk. Nar
jeg jobber er jeg i kontakt med veldig mange mekeesMen det er ikke sann at jeg etablerer
en link til folk. .” Julie sa hun kanskje skulle Basket at hun hadde gjort dette annerledes nar
hun tenkte over slike ting i ettertid; at hun hatkté vare pa noen kontakter undervegs, noen

som kunne veert nyttige.

88



Hege(offentlig ansatt i 30-arene uten lederansvar), ik@mterte at det lokale naeringsforumet
kunne veere en innfallsvinkel, men hun hadde ikkétalenne muligheten: "Jeg er ikke flink
nok til & benytte folk for a fa innpass, det erdkieltmed, sa hun med et lite smil.

Mona (daglig leder i 30-arene) hadde opplevd overgamgerflytting som en noksa ensom
prosess, og i lederstillingen hun hadde na kjentegd& behovet for & bygge et profesjonelt
nettverk. Hun sa: "Jeg kunne tenkt meg et netteerkere daglige ledere, likesinnede. Et

faglig forum.”

Pia (distriktssjef i 40-arene) startet et eget nettvatrpar ar etter at hun flyttet til et nytt sted:
"Jeg vil gjerne ha kontakter pa forskjellig visgjkom hit og gnsket & mate andre damer i
forskjellige lederstillinger”. Ifglge Pia gjaldt tte ansatte bade i offentlige og private
bedrifter: "For & ha noen a prate med.” Dette foriéntere seg om hva som skjedde i

bedrifter og neeringsliv i distriktet, og for & kjent fordi hun var innflytter.

Pia kjente ogsa til andre nettverk her, men vdlgewel a lage sitt eget, for & kunne tilpasse
formalet som var & opprette kontakter p& mange plansikten var bade a bli orientert og a
kunne diskutere med deltakerne. Hun virker beyiéstytten profesjonelle nettverk kan ha
for henne som ny pa stedet. Som leder med ansvabfmedarbeidere, gnsker hun a veere
oppdatert pa det som skjer i egen og andre sinesjarai regionen. Hun viser handlekraft ved
selv & lage det hun gnsker a ha ut fra sitt beRbuettverk for & etablere kontakter inn mot

andre deler av naeringslivet.

Bade Julie og Hege mener at de ikke er "flinke” tib& ivareta profesjonelle kanaler som
kan veere nettverksoppbyggende. Herunder liggee &tlér dette er noe de burde veert bedre
til & gjgre og at de egentlig ser nytten det kanAsarid og Mona mener de har behov for &
bygge profesjonelle nettverk, men er usikre pa thaorde skal ga fram for a fa kontakter de
gnsker seg. Inntrykket mitt er at det finnes endsthiet omkring nytte hos informantene i
forhold til profesjonelle nettverk. Men nar detlgjer alliansebygging, kan det synes som om
viljen ikke er til stede i stor nok grad. Pia semsnevnt ut til & vaere et unntak, i det hun har
sa stor bevissthet rundt egen nytteverdi av néttaehun har gjort noe aktivt for a sette det i

verk.
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Strategi

"Venner, det er sikkert en form for nettverk, dgt 8ersoner du fgler deg veldig trygg med,
som du kan stole pa. (...) Det er personlige relasjamoen har ingen innflytelse”, Beelly
(leder i 40-arene), som hadde jobbet innenfor fieemsjer og na drev eget firma. Hun var
tydelig pa at vennerar nettopp venner. Hun sa hun skilte dette klartisen som kunne ha

noen form for profesjonell nytteverdi.

Lise (mellomleder i 40-arene) jobbet i et internasjbkahsern og reiste mye fordi hun hadde
sine ansvarsomrader i andre land, i forskjelligelgasdeler. Hun sa hun "egentlig” ikke
betraktet sine venninner som nettverk i profesjdioestand: "Jeg statter venner i deres valg,
venninner jeg har gir meg verdier. Det er fa jegker strategisk.” Lise sa hun hadde et
bevisst forhold til nettverk, og at hun satt i girs hvor det for henne ogsa handlet om
nettverksbygging, i forhold til & apne opp for jollligheter. Men i det daglige mente hun at
hun ikke var strategisk i forhold til nettverk, dile hun heller "bruke tida til & prate med
noen hyggelige”.

Nelly sa hun ikke gikk bort til folk og satte seg uteméne det: "Jeg oppsgker ikke folk
bevisst for & lage nettverk. Jeg ma ha en sak.(etivhrk er for & oppna ting, men ogsa
sosialt. Det er ikke posisjonen som teller, mencen vil snakke med deg.(...) Viss du har
ambisjoner ma du veere i neerheten, drikke gl, vetred.” Hun sa at hun undervegs i

livslgpet hadde mgtt en del folk i formelle seténgog pa den maten bygd relasjoner som hun

hadde tatt med seg videre. Hun mente dette gjaldk bjobb- og styresammenheng, og sa:

Jeg tror at den som ikke har nettverk ikke har onkdet... Jeg tror jo eldre du blir, sa
oppsgker du ikke arenaer for & bygge nettverkehdlle du kjenner faglig, har relasjoner til,
de legger du i "banken” din (...) Jeg mener det ktigimed sak: Bekjentskap du har gjort og
gjear nytte av i spesielle sammenhenger. Og deben du ikke liker, men de kan veere nyttige

likevel.

Lise og Nelly gir uttrykk for at inngangsportenilofesjonelle kontakter helst bar veere sosial
og hyggelig, samtidig som det bar resultere i maitsa en slags "i-pose-og-sekk-lgsning hvor
det sosiale kombineres med det nyttige. Implisgtdgt uttrykk for en strategisk tankegang
nar Nelly sier at folk man ikke liker ogsa kan vasygtige. Pettersen (2009:31) beskriver

dette som noe av det relevante ved nettverksrelasjdDet handler om hva andre kan bidra
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med av nytte, og derfor behgver ikke nettverksieltze engang a like hverandre. Det er
tilfeldig hvilke personer det er gunstig & veerebfordet med. Relasjonene har ingen
egenverdi, kun instrumentell verdi.” Nelly framleewgsa at det ikke er & "lage” seg et
nettverk som er det viktige, men & ha kontakterhéld til den saken det til enhver tid
gjelder. Hun sier at hun selv bygger seg relasjopprmot den enkelte sak, og disse

relasjonene hun putter i "banken” kan utvikle segrt form for nettverk over tid.

Selv om Lise antyder at hian bruke noen av sine venner strategisk, kommerrdat at

hun likevel ikke betrakter disse som profesjonettverk. Fra kvinneutvalget kommer det
ytringer som gar klart pa & holde private og proieslle relasjoner helt atskilt; at venner er
venner og jobb er jobb. Men implisitt i uttalelsdrar vi sett at det kan ligge holdninger, som
her hos Nelly og Lise, som kan tyde pa at vennestagegier likevel ikke er helt atskilt. Det

tas forbehold nar det sies "egentlig”.

Olaug (i 20-arene) hadde ganske nylig avansert til darjebb innenfor sitt fagfelt. Hun
fortalte at hun hadde bruk for & konsultere no@maellom, for & f& gode rad i jobben sin.
"Jeg har aldri veert sa opptatt av nettverk, jegabai pleid nettverk. Men jeg er ikke redd for
aringe og spgrre nar det er noe jeg lurer paQlaag, og presiserte at hun da tenkte bade pa
familie, tidligere og naveerende kolleger. "Men fey ikke behov for a kalle det
nettverksbygging. Mer busine$®laug var av den oppfatning at selve nettverksbeet var
kraftig stigmatisert og brukte karakteristikken pipdst, kunstig og damete”... "Det ma veere
noe naturlig og nadvendig, det ma gi noe”... Hun et var viktig & ikke veere redd for &
ta kontakt med den personen en gnsket. Men forehemnnettverk et unaturlig begrep a

forholde seg til.

| likhet med Nelly, mener ogsa Olaug at en ikkel $keet nettverk. Hun har negative
assosiasjoner i forhold til selve nettverksbegrepgiut fra hva hun sier faler hun seg
ukomfortabel med det. Nar hun tar kontakt med fangller venner angaende jobbrelaterte
saker, velger hun & ikke tenke pa disse kontaktenenettverk. Selv knytter hun selve
begrepet opp mot kjgnn, og er tydelig skeptiskaihne kvinnekonnotasjonen. Hun sgker
helst & unnga & si at dette handler om kvinner, angamenterer heller for business og det

forretningsorienterte, som hun sier.
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Kvinnenettverk

Jeg var til stede under et dagsseminar i ei kviatieerksgruppe hvor noen av informantene
mine var medEn lederjeg snakket med i denne offentlige etaten, papéktaheten av
nettverket i forhold til & fa kvinner inn i framttende stillinger. Hun sa hun selv hadde stort
fokus pa rekruttering av kvinner til lederstillingestaten og gikk bevisst etter dette. | falge
Hege(en av mine informanter som var offentlig ansadt) et slikt kvinnenettverk

obligatorisk i alle fylker. Hege hadde sittet irgttyfor nettverket hvor ei av malsettingene var
a fremme likestilling mellom kjgnnene. Hun syntiétaket med kvinnenettverk var veldig bra
i en mannsdominert etat hvor "machokulturen freregl&dlomstrer”, som ei uttrykte det. Hege
sa: "Malet med nettverket er at vi kvinner skakgt@g oppmuntre hverandre og ikke dolke
hverandre i ryggen.” Ogdéva i bedrift Z et offentlig foretak, var godt kjent med

kvinnenettverk og uttrykte at hun var positiv t@lthking i dette.

Lise (i 40-arene) var tvilende til rene kvinnenettveideg er ambivalent (...). Dette
lederutviklingskurset er veldig bra, men det mades til ogsa & omfatte menn. En far mer
motstand ved & ha mannfolk i ei gruppe, mer feltésrdring.”, sa LiseNelly (i 40-arene)
stilte ogsa spgrsmalstegn ved om kvinnenettverkeskeeere noe spesielt”, som hun uttrykte
det.

Ingrid (i 40-arene) hadde sveert brei erfaring, baderkasjiv og styreverv. Hun mente
damer burde bli flinkere til & backe opp hverandren hun sa hun hadde et ambivalent
forhold til damenettverk, og mente det burde vabmadet: "Jeg er i opposisjon til sann jente-
greie. (...) Jeg har reist til sjgs med tgffe gutbat har aldri veert noe problem med karer at

de ikke har respekt.”

Torunn(i 40-arene), som var assisterende sjef i sinifiesia: "Nettverk bar ikke veere bare

pa kjgnn, men en kjgnnsmiks. Jeg lever i en mandewejeg var alene som kvinne her helt
inntil i fjor.” Torunn mente det ikke burde veererkdpare for damer, men at grupper burde
settes sammen blandet. "Vi skulle hatt menn i posé, som kunne fatt opp darer. De kunne
veert matnyttige.” Hun syntes det ville veere bradlandede grupper og mente det var like
liten vits i & sette sammen grupper av folk meditikannings- og yrkesbakgrunn som a sette

sammen grupper av samme kjgnn.
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Kvinnene pa kurset er alle forskjellig posisjonenen Ingrid, Lise, Torunn og Nelly er
relativt jevngamle og har opparbeidet seg langieddra ledelse og styrearbeid. | utvalget
mitt kan det se ut til at denne kvartetten er rlaamstemt i synet pa sin skepsis og
ambivalens i forhold til rene kvinnenettverk. Megsé to av de yngste, Olaug og Dorte, synes
a veere lite opptatt av & gnske noen form for kvigltesskap i jobbsammenheng. Vi husker
Olaug som har topplederambisjoner og Dorte i bedtifom “en av gutta”, slik jeg snakket
om i forrige kapittel. Jeg ser en mulighet for at Ban eksistere forskjellige behov, bade ut
fra de erfaringer kvinnene har og i forhold tilipélket niva de er i organisasjonen. Alle de
nevnte her jobber i privat naeringsliv. De som ettaleg mest positivt til kvinnenettverk
tidligere i dette avsnittet, er to av informanteioen er ansatt i offentlig sektor, Hege og Eva.
Hos Maria Stene Pettersen, som gjorde studier [inende kvinnekurs som "mitt”, ble
motstanden mot kvinneperspektivet som |a til grioirkurset, et sentralt og et paradoksalt
funn: "Deltagerne ga tidlig uttrykk for til meg dée ikke var der pa grunn av "kvinnegreiene”,
men for & fa videreutdanning, eksamen og gkt koamset' (2003:88). Jeg fant ikke noe
tilsvarende, men sa noen tendenser, slik jeg hart ieer.

Bg og Schiefloe (2007) papeker at det er vanskefignoe entydig bilde av forskjeller
mellom kjgnn i nettverkssammenheng, blant anna ttetfinnes fA sammenliknende studier.
Men det pekes pa en del empiriske funn som gan:igivinner er mer slekts- og "neer”-
orienterte og mer engasjerte i samhandling medliilemmeédlemmer, venner og naboer enn
menn.” (ibid:107), noe bevissthetsdelen av detsnitet med mine informanter ogsa kan
tyde pa. Dette kun sett ut fra mitt kvinneutvalgy, inenn har jeg jo ikke studert. Forskning
det pekes pa (Bg og Schiefloe 2007, Berg og Fo88, Irake og Solberg 1995) viser ogsa at
menn er mer lineaere og bevisste, rasjonelle ogettédie i sin nettverkstankegang, og at de
bruker nettverk mer instrumentelt enn kvinner s@twire grad tenker mer sirkulaert eller
helhetlig, og her pekes det blant annet pa kvisireomsorgsrasjonalitet kontra menn sin
tekniske orientering. Jeg ser at "hyggelig”, "sdiSiog "naturlig” er noen beskrivelser
kvinner i utvalget mitt bruker i sammenhenger omgrilet & knytte profesjonelle kontakter.
Instrumentelle begrep som "bygging”, "pleie” elleedlikehold” av nettverk brukes i
forsvinnende liten grad av mine kvinn&nkelte mener ogsa at selve nettverksbegrepet er

negativt belasta, som Olaug som sier; "oppblastinstig” og "damete”.

Vi kan se at noen av kvinnene, som Lise, ToruniNelly, er bevisste pa at nettverk bar

etableres pa tvers av kjgnn. Drake og Solberg (1®@Her kvinner med sitt ofte
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differensierte nettverksbruk, som omfatter sosaahlsandling bade med kvinner og menn, er
et gunstig utgangspunkt for bruk av nettverk. Afaereste kvinner benytter nettverket sitt pa
en slik mate at de blir tilfart noe i sin persoeligller karriéremessige utvikling, ser de
samtidig pa som et paradoks (ibid.:145). De mewm@mer som gnsker a gjgre en
yrkesmessig karriére eller utvikle seg selv, bgetmer bevisst og egosentrisk bruk av sitt
nettverk, bade for sin egen del og andre gangeegae av andre (ibid.:143) Som vi har sett,
uttrykte ogsa noen av mine informanter et gnskenettverk i jobbsammenheng. Det kan
virke som det trengs mer handlekraft for & etablietée, noe de ogsa er klare over selv, slik

det uttrykkes i avsnittet om bevissthet omkringverk.

| sin studie "Kjgnnskvotering, kvinner og styrenettk”, konkluderer Layning (2011:196-
197) med at loven om kvotering til styrer har met&tore endringer med henhold til kvinner
sin tilgang til maktposisjoner i naeringslivet. Haiar: "En effekt av loven har veert at kvinner
na utgjer en vesentlig del av en nettverkselitesldghar fatt tilgang ogsa til den relasjonelle
makten ved styreverv.” Dette er hovedfunn i hartbreeksanalyse, og tolkes som et uttrykk
for at kvinner har fatt innpass i en ny neaeringsliite (ibid:180). Tian Sgrhaug (Ukeavisen
Ledelse) mener ikke at endringer skjer sa fort. bian "Mannskulturen bremser
rekrutteringen av kvinner.” Og han mener dettdaviid a bryte ned. Han sier videre: "l dag
er det fa kvinnelige toppledere i de store bedrdteKvinner som er kvotert inn i styrene til de
farste bedriftene blir fortsatt vurdert ut fra kigrog ikke farst og fremst sin kompetanse”.
Selv om dette gjelder styrenettverk, som er no¢ eg@annet enn ledernettverk, sa kan
koblingene veere neerliggende. Og det gar an & sefprslik ogsa Layning konkluderer med,
at dette pa sikt vil veere en fremmende faktor samveere med pa a apne opp dearer til

posisjoner for kvinner i naeringslivet.

P& menn sine arenaer

Tre av kvinnene jeg hadde samtaler med viste Helgligvis & ha erfaring fra samme, relativt
smale mannsdominerte bransje, men helt uavhendigerandre og fra forskjellige bedrifter.
De hadde alle kommet inn i bransjen med forskjellitggangspunkt og erfaringer, pa ulike

tidspunkt og i forskjellig alder:

94



Nelly (leder i 40-arene) vokste opp og inn i en brassja pa den tida var i
oppbyggingsfasen. Hun fortalte at det var flererified innen samme naering og flere kvinner

i miljget pa den tida, pa 80-tallet.

Det var darlig gkonomi i naeringa, vi var avhengigesamarbeid. Vi var trygge, var pa samme
niva (...). Vifestet i lag og drakk i lag. Det egien darlig ting & gjere. (...) Vi drakk like mye
konjakk som mannfolka (...), det var ikke forskjedl karer og kvinnfolk. Du far veere deg
selv, i de miljg som er der. Jeg har vaert med itgtatt pa alvor, jeg har ikke hatt problemer

med det.

Hun sa det hadde veert en ballast for henne a vetteam med mange karer, i et
mannsdominert miljg, og det & ha noe a bidra metlyNbrtalte at hun fikk respekt fordi hun
deltok i det fysiske arbeidet, gjorde alle forskgg oppgaver i firmaet, og hun mener disse

erfaringene har bidratt til at hun senere ikkevzart redd for a ta pa seg ansvar.

Mona (i 30-arene) hadde mange ars hgyere utdanningmgfia en karriére innenfor et helt
annet felt. Etter at hun begynte som daglig ledeeh bedrift i den nevnte mannsdominerte

bransjen, sa hun:

Mange ganger lurer jeg pa om jeg burde bli mer$nieg sier noe og blir ikke hart. Det kan
veere nar vi har mgtebransjen(min omskrivning). Det er mannssjavinistisk. Det vadre
gjensidig tillit for & komme opp og fram. De glenmae: jeg har mye ballast pa
forretningsdrift, selv om jeg er ferskkaget(min omskrivning). Det er en merkelig oppfatning

at for & vaere leder ma du ha jobbet rfaagkt(min omskrivning) ferst, sier Mona.

Hun fortalte at hun na tok ordet for a si sin mgping at hun hadde merket en bedring i
forhold til & bli hgrt, men hun mente det fortsatt en lang veg a ga. "Jeg skulle gnske jeg
kunne knekke koden, skulle gnske & vite hva jedleskiore... jeg sier ikke: "Geir, skal vi ga

ut og ta en pils?” (om en kollega i bransjen). Haiite ikke det var en naturlig ting a gjare.
Karene i bedriften gikk ogsa pa jakt sammen, ogrhente det foregikk en del viktige
diskusjoner der: "Noen uoffisielle rom er det jdMbna fortalte at hun syntes dette var
vanskelig i bedriften hvor hun var ansatt tidligeggjobba sammen med menn - det & ga ut og
ta en gl. Men hun visste strategiske ting ble destu slike kontekster og sa hun var frustrert i
forhold til dette og ikke hadde noen Igsning. aenet tilfelle, hvor hun var pa ei samling

giennom sin tidligere jobb, fortalte hun at hurkfikiskutert masse med regionlederen sin da
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det var bare ham og henne igjen av selskapet nlmarekvelden. Hun sa hun sa en klar verdi
av dette og syntes det var positivt, men at tilganga slike situasjoner ikke var dagligdags

for henne.

Olaug (mellomleder i 20-arene) hadde samme utdanningsbak som Mona og startet sin
yrkeskarriére i denne mannsdominerte bransjen davAunyutdannet. Herfra fortalte Olaug
om egne erfaringer med flere kolleger, som dregpan ufine tilnserminger og kommentarer
i serigse mgter hvor hun forsgkte a mingle forafekseg nettverk. Olaug gikk bevisst ikke i
korte skjart fordi hun flere ganger hadde fatthiat karakteriserte som "ekle
tilbakemeldinger”. Hun hadde erfart at hva en dehmi jobbsammenheng sa nar de sa pa
henne var "ei blond ung jente”, noe som fartetthan tradde hardere til for & unnga a bli sett
pa som selskapsdame: "Jeg ma vaere enda flinkgoeestere enda litt bedre”. Olaug fortalte
at hun fikk hgre: "Du lille pike” og "Har na heillé venn. Det er ungdvendig og frekt, jeg

blir jo sa sint!” Olaug ringte sin mentor-bror -enfeg tidligere har vist til under "Mentorer og
forbilder” - etter en fest i bransjen hvor hun fraistrert og sint over a fgle at hun ikke ble
behandla serigst av menn. Broren hadde da fotta#raaldri hadde slike problem, med a
skaffe seg kontakter og nettverk, men selv oppldwdedette som sveert vanskelig, hvordan
hun skulle oppna det samme som ham: "Jeg skal je gggelig og ikke avvisende, ikke
jage vekk folk heller. Det er kjempevanskelig, yelgo ha kontakter. Hvordan skal jeg
komme inn pa de arenaer menn er?” Til tross f@latig har negative erfaringer nar det
gjelder menn sin oppfarsel og holdninger i gitteasjoner, kommer det fram at hun likevel
foretrekker & jobbe sammen med menn. | startervswitéet gir hun uttrykk for at menn sin
mate & komme videre p4, er a foretrekke framfordmo kvinner opptrer i gitte situasjoner,

noe som ikke blir utdypet.

Vi har sett at disse tre kvinnene har kommet ibransjen, pa det som tradisjonelt kan sies a
ha veert menn sine arenaer, pa ulike mater og tijjdels forskjellige erfaringer. Nelly gjorde
sine ved at hun vokste inn i et fagfelt som vat ogti vekst, en bransje som ikke hadde blitt
ordentlig "til” da hun var ganske ung. Hun gjordet damme som karene fra begynnelsen, ble
inkludert og sannsynligvis ikke sa lett synlig skwinne, og nar hun fortalte om det la hun
vekt pa at det ikke eksisterte forskjeller mellojmrinene, rent jobbmessig; de gjorde det
samme og var "pa samme niva”, som hun sier. Kalegjikking og festing som hun nevner,
forbindes gjerne tradisjonelt med mannskultur, ldgkan det veere en parallell & spore fra

hva Nelly forteller til det & vaeren av gutta”, slik jeg tidligere har snakket om nar det
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gjelder Dorte. Ved & gjgre som menn tradisjonaitgpart, kan det se ut til at Nelly oppnar

noe, ogsa i ettertid: Hun laerer & stole pa segsj#ér ansvar, slik hun uttrykker det.

| motsetning til Nelly, har Mona og Olaug kommegnfra og inn i sine bedrifter med en
teoretisk utdanning for & bekle henholdsvis enrledg en avdelingslederjobb. Begge har
erfart at de ikke kommer inn i kollegiet pa likjirmed menn, og de har begge opplevd dette
som problemfylt. Mona har erfart a bli overhgrtdgter og hun kjenner seg oversett. | tillegg
kommer hun ikke inn i det antatt sterke fellesskapennene har, og hvor strategiske ting blir
diskutert. Her er det snakk om a ga ut og ta edralpa jakt og liknende ting, noe hun
opplever & ekskluderes fra. Olaug kjenner pa nageagamme problemet, at hun ikke blir tatt
pa alvor. | hennes tilfelle gar det bade pa kroppitseende, og hun blir ufarliggjort ved at

hun av menn blir snakket til som et barn. Her bsukersketeknikker (As 1978) i rikt monn.

Oppsummering

Kvinner roper ikke ut sin ambisjon, og da snaklegr gm kvinner i mitt utvalg. Om
ambisjonen skulle veere til stede, artikuleres &k&a i rene ord, og nar det faktisk gjares sa er
det unntaket. Det er en erfaring jeg sitter igjegdnOlaug er den eneste som sier rett ut at hun
stiler mot en topplederposisjon, og hos Dorte komdet ogsa fram, om enn pa en implisitt
mate i ord og vendinger. Hos andre matte jeg g&mayn i materialet for & prave a
identifisere meninger, tanker og erfaringer. Imiasessanalytiske modell opererer Barth
(1994) med et rammeverk inneholdende ulike deteanter som den enkelte aktgr foretar
sine valg pa grunnlag av. Disse er verdier, muligheg begrensninger av forskijellig art,
inkludert forstaelse av sin egen situasjon. Inspae dette, har jeg pravd & forsiktig utlede
noen korte og oppsummerende betraktninger delviiepae bakgrunn - av hvilke faktorer
som kan veereeemmendeg hva som kan vaere kiinderfor kvinner i forhold til det & veere,
eller bli, leder. Dette har jeg gijennomgéaende gjoetl kvinnene sin selvpresentasjon som
utgangspunkt, og hva som har betydningdem ut fra min tolkning. Det er viktig & papeke

at dette ikke uten videre kan sees pa som samnedalmed hva sofiaktiskkan veere

viktig nar det gjelder muligheter og begrensinglevinnene sine karriérer, men a studere

dette ut fra kvinnene sine egne erfaringer kan vese pa a gi en mulig pekepinn.
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At "den best kvalifiserte” skal fa jobben, er lederenige om, i tillegg til nesten samtlige av
informantene. | rettferdighetens navn, slik det aitikulert, i den forstand at kompetanse skal
veere uavhengig av kjgnn. Her er det imidlertid forungrid og Hege som velger & apne
dgra pa glgtt for eventuelt a kunne bli foretrukioean menn til en hgyere stilling, noe som
sees pa som en mulighet til & fa fram dyktige ometente kvinner. Flertallet av kvinnene
ville imidlertid ikke fgle seg komfortable med densituasjonen slik det framkommer, med
argumentasjonen at det bar veere likt, at kjgnn aldrveere et kriterium, at "den best
kvalifiserte” uansett er den som ma bli ansattyre® som lederne, og flertallet av kvinnene
forfekter, virker for meg a veere et syn som ligtijegrunn for tradisjonelle
ansettelsesprosesser. Her vil det i aller starsig ggere opp til ledelsen & bestemme hvem
som far jobben nar flere kommer ut "likt”. Detterksla ut til kvinner sin fordel, eller ikke.
Det kan bero pa tilfeldigheter eller ledelsen siarduelle bevissthet omkring, eller innstilling
til, kvinnelig lederskap. Om en eksempelvis velgéenke med aflasstak- som ansees a
inneholde usynlige hierarkiske barriérer for kvinrsdik jeg har snakket om innledningsvis -
kan "den best kvalifiserte”-praksisen tenkes a veateemmendéaktor. Dette, om vi ser det i

et dikotomisk forhold til en kvoteringspraksis, seihha som hensikt a vaefeemmende

Jeg fant at det & ha en mentor, slik Dorte og W&a og Olaug forteller om, kan se ut til &
veere erfremmenddaktor, slik det erfares. En naer person som raddian betraktes svaert
positivt for de kvinnene det gjelder, og disse &irk ha fatt tro pa seg selv. De star ikke alene
om sine avgjgrelser, men har sin egen konsulent’dgtter” dem opp og fram. Spesielt
merket jeg meg at fedrene til Dorte og Lise blealtrhed begeistring og varme av dgtrene,
og ble betraktet som uvurderlig stgtte for demredgobbkarriére. Det store flertallet av
informantene kunne ikke tilsvarende smykke seg emegersonlig mentor som kunne hjelpe
dem med a sé inn selvtillit og a sta ved deres side en radgiver og en medspiller likt de
nevnte tilfellene. Flere nevnte ogsa mentorordisioi tiltak for & skape motivasjon hos
kvinner til & ta pa seg lederposisjoner. Kvinneliggemodeller ble ogsa spesielt nevnt, et
tiltak som av enkelte antas & kunne gi en beksaftpé at det gar an a lykkes som kvinne i en
hayere stilling. Det gjgres ogsa til et poeng amker generelt trenger en dytt for a tgrre a ta

slike utfordringer og & mestre dem, noe de sonehamentor uttrykker at de far statte til.

Nar det gjelder ambisjoner, eller ogeangelpa ambisjoner som jeg mener a se kommer til
uttrykk hos noen av kvinnene, sees forbehold i famneksempelvis "ma ikke” og "trenger

ikke”, hva angar om kvinnene kan tenke seg at devkere ledere. Budskap blir presentert pa
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en mate hvor det kan sies a vaere muligheter fongg kalle dethbeskjedenhgta egne vegne.
Dette kan sees pa som en form for underkommunikabjeor kvinner pa forskjellige mater
sier at det ikke er s& om & gjare med lederskagdms egen del. Bade Jantelov, sa vel som
oppfatninger som uttrykkes kan gjgre seg gjelddredeng opptre som muligeegrensende

faktorer.

Jeg finner ogsa interessante synspunkter i nogle andre avsnittene, kalt henholdsvis
"Kakkelhgner og damers pjatt”, og det er "noe” ngether, hvor motsetninger og ulikheter
mellom kjgnnene blir omtalt i et tatt-for-gitt-ppektiv av flere informanter. Menn blir i
hovedsak framstilt positivt, mens kvinner - ved spm kommer til uttrykk her - jevnt over
kan sies & bli karakterisert i form av egenskapevaremater som sjelden er like positive,
noe jeg velger a tenke pa som en mulig hemmenderfaitik det blir framstilt her. Det gar
ogsa an a tenke seg en sammenheng her, med atms@asepa som forbilde, og at
mannsbildet i den forstand idealiseres fordi dettenskelig a strekke seg etter. "Kvinne” kan
i seg selv bli en form for forklaringsmodell fordrdan situasjoner og sammenhenger

Som for eksempel det genetiske i forhold til omsmyggat kvinner sladrer og baksnakker, slik

det uttrykkes.

Flinkhet, i avsnittet "Flinkhetssyndromet”, handtaysa om kvinner sin selvoppfatning og kan
i noen grad sammenfattes som utilstrekkelighety Bdlelsenav utilstrekkelighet. Det
artikuleres som a ikke vaere flimok i den forstand at dette er noe de palegger Jegge

som dermed kan sees somhemmendéaktor i forhold til utfoldelse, slik det framdgiks.

Noe av det samme kan vi se i avsnittet om hvilkelsyinnene har pa hvordan de kan vaere en
god leder, og hva som kan hindre dem i dette. Hpedeksjonisme, det a ikke strekke til, &
ikke veere bra nok som sees pa som noe som karhesaraendeMens det & ha troen pa seg
selv og sin egen mestring formuleres av kvinnehessem dbringe dem opp og franter er
oppbacking et stikkord.

| verdiavsnittet snakker kvinner selv om sine "egaty” og det blir av flere gitt til dels
eksplisitte uttrykk for det familizere som verdienjest pa skalaen, og det som fglger kan
veere at jobbambisjoner kommer i andre rekke. Detibaserte veier tungt og kan sees pa
som a utgjgre ebegrensende faktdor aspirasjon til lederskap om jobben ikke kommer
"best” ut pa verdiskalaen, noe jeg sjelden kantskea gjor i mitt arbeid. Jeg oppfatter dette

som & maksimere verdier opp mot det gode liv soimniene i prosjektet mitt ansker a leve,
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og da er det altsa ikke ngdvendigvis lederjobbem lsavner gverst pa verdiskalaen, en
diskusjon jeg vil komme naermere tilbake til i a¥slngskapitlet. Det snakkes ogsa om
"balanse” i livet, at jobb og familie ma "balansgrenderforstatt at det bar vaere harmoni
mellom disse to aspektene. Avsnittet om likestjlogy balanse handler ogsa om "balanse” i
heimen, at det ansees som viktig for & ha det dddtet deles pa husarbeid, tid med barna og
annet som skal gjgres. Noen par deler dette gdikskeellom seg, andre par deler i mer
tradisjonelle kvinne- og mannsgjaremal — og deutiiykk for a veere forngyde med sine
individuelle familieaere lgsninger nar det gjeldettd. Poenget ser da heller ikke ut til & veere
hvilke oppgaver mine informanter og deres partiggoe i heimen, men at arbeidsbyrden
deles noen lunde likt, og at det er dette som sKédgadansen”. Jeg tenker at graden av denne
"balansen” kan sees pa som et utgangspunkt forghmetér eller begrensninger, at en god

balansdremmermulighetene, mens en darlig balahsenmerdem.

Jeg fant fort at noen av informantene hadde mylggréet i forhold til temaet nettverk. De

var opptatt av nettverk, pa den maten at det afte #l uttrykk i samtaler. Her er det igjen
viktig & papeke at det er kvinnene selv sine opjriger om emnet og den eventuelle
viktigheten av det som kommer til uttrykk. Nettverkser jeg imidlertid bade som er relevant
og et aktuelt tema i forhold til lederskap og seudiv lederskap. Slik det for eksempel
kommer fram gjennom Lgyning i oppsummeringa aweekisavsnittet, kan vi mulig se for
oss at styrekvoteringsloven fra 2003 i noen grhéwine representere en darapner for
kvinner ogsa i forhold til lederstillinger i tidaaimover. Jeg finner det interessant at det fra
noen av kvinnene blir uttalt gnsker om deltakipgafesjonelle nettverk - ogsa mbdre
kvinner - mens det hos noen av dem med mer erfaandplitt uttrykt at det er blandede
nettverk som blir sett pa som dgrapnere. | mia Biudie ser det ogsa ut til & kunne veere noen
forskjeller mellom offentlig og privat naering, déet offentlige framstar som med mer

erfaring i forhold til rene kvinnenettverk.

Nar jeg formidler tre kvinner sine forskjellige faringer fra samme bransje under "P& menn
sine arenaer”, er det interessant & betrakte og$a fila en nettverkssynsvinkel. Det kan sies &
handle om & fa innpass i den tradisjongliteklubben Greisom det nettverket den er. Om

en far innpass, slik som Nelly forteller, kan dar@gsa virke apnere for 8 komme videre i
systemet. Dette er det mulig ogsa & se pa somraligilail en strategi, bevisst eller ubevisst,
som “en av gutta”, noe jeg har snakket om tidlig&tgrre interesse for, og stgrre deltaking

innenfor nettverk, i profesjonell forstand, mereg jit fra hva jeg har funnet kan sees pa som
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enfremmenddaktor innenfor et stort og spennende felt somsiggidt har glgttet inn i her.
Dette vurdert ut fra kvinner sine erfaringer, $tig hele vegen har papekt. Siste kapittel vil
her bli viet ytterligere refleksjoner over funn jegr gjort i arbeidet mitt, og med et

oppsummerende og konkluderende innhold.
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Kapittel 5 REFLEKSJONER TIL SLUTT

..."Vare handlinger springer ut av krefter i vart irej en
idé som passer til idealet om at vi er selvdrevne,
integrerte og selvstyrte individer. Kilden til vare
handlinger ligger inne i 0ss, og hvis vi lever auiske
liv, skal det ytre — vare handlinger — veere santig/kk
for vart indre. Det er det som kalles a realiseeg selv,
& manifestere i det ytre det som allerede finnes sn
indre realitet.”...

Tord Larsen, 1998:362

Det handler om & falge noen kjente spor, parateld & finne nye og ukjente trakk, og jeg vil
prgve a vise noen tendenser ut fra materialet,id@nstom jeg skal veere varsom med a trekke
bastante konklusjoner pa det grunnlaget jeg haR&amond Firth studerte verdier og
snakket om disse, advarte han mot a "heve genetialiEne til et hgyere niva enn hva det
empiriske materialet kan bzere” (Firth 1964:1399. té dette radet med meg inn i mine egne

betraktninger.

Utgangspunktet mitt var altsa a finne ut om det &@ores noen sammenhenger ut fra det
empiriske materialet, noe som kan vaere med para bin flik av forstaelse for kvinner sitt
vesentlige fravaer fra lederposisjoner, slik detogsvist ved tall i kapittel 1. Bakgrunnen har
jeg tidligere forklart ngye innledningsvis og i eggigringa for metode, og jeg har sgkt til mine
kvinnelige informanter sine hverdagsarbeidsliv.fiéehar jeg fatt formidlet og utledet noen
faktorer som kvinner selv i hovedsak har artikulBette har blitt til trader jeg forfulgte i
forrige kapittel, og som jeg vil prgve a tenke velened avslutningsvis. Barth (1994) mener
vi alle, som medlemmer av et samfunn, gjgr varg uéfra hvilke verdier vi gnsker & oppna -
og at vi som aktgrer i samfunnet maksimerer digsdiene. Dette mener han skjer ved

bevisste eller ubevisste handlinger, og ut fralldmhver tid eksisterende muligheter og
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begrensninger. Det er tanker jeg velger & ha mey) saenmen med refleksjoner omkring

kvinner sine prioriteringer som jeg vil ga til all@rst:

Om familien og faget

Undervegs i arbeidet mitt fant jeg at det utkryistaite seg stadig klarere to store lidenskaper
foran andre hos kvinner i utvalget mitt, og pa eissomradene uttrykkes implisitt, og i noen
tilfeller eksplisitt, kjeerlighet. La oss si at jbgr bruker lidenskap og kjeerlighet synonymt.
Det er knapt noen overraskelse eller nyhet at denreermeste familien, barn og
livsledsager, har den starste plassen i sveert mangeer sine liv — ogsa hos flertallet av
informantene mine. Kjeerlighetsforholdet fant jeddlartid a vaere todelt, og den andre delen
er viet faget — det de jobber med til daglig og gonde langt fleste i mitt utvalg uttrykker at
de opplever som meningsfullt og givende. Oppfataimmin, slik den formet seg undervegs,
er at kvinnene generelt har hgg kompetanse innelefoitike omradene de jobber, at de er
dyktige i arbeidet sitt og de er dedikerte til jeblbsom er veldig viktig for dem. Jeg fant ingen

unntak fra dette, blant alle de jeg observerte aébelde samtaler med.

A elske familien innebaerer i det daglige & veerstéitle, & bruke tid sammen med dem og &
sta last og brast med dem, slik jeg kan sammerdatteBarna representerer jevnt over den
stgrste verdien i livet, og ogsa sted og rettanétar som sentrale verdier. Faget som utgves,
det daglige arbeid, virker a veere en god nummepateerdiskalaen. Det er slik jeg vurderer
dette ut fra hva som eksplisitt og implisitt bletkmunisert. A elske faget sitt kan sees som en
parallell til det & elske familien: Nar kjeerlightetsholdet til faget fungerer og gir mye tilbake,
slik det ble uttrykt blant informanter hos meg, kiemne tilfredsheten veere sa hgg at det ikke
kjennes pékrevd & forlate dette forholdet til fofde & finne noe(n) ny(it) & elske. A gé fra et
fagfelt der en er god og har hgg kompetanse, tiééerposisjon med et delvis eller helt annet
innhold, kan i mitt resonnement her sammenlikned énforlate et trygt og velfungerende
kjeerlighetsforhold fordi det er en annen, og unuistiittbedre der ute en i utgangspunktet
heller vil sla seg sammen med. Det ma i beggdléitf@bbes - i utgangspunktet uvisst hvor
mye - for & oppna malet, som er & finne kjeerligh@i& nytt - noe som kan tenkes a innebzere
usikkerhet i forhold til ukjente faktorer. Det Vidke veere gratis, og det vil veere forskjeller pa

hvor mye kvinnene er villige til a legge i potter fi oppna en bedre posisjon enn den de
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innehar, en bedre posisjon som i denne kontekstgitt @n hgyere verdi enn den jobben de

har na.

Hun som sier huskaltil topps, Olaug, har sagt at hun vil satse dgtiigger implisitt at hun

er villig til & betale omkostningene for & na masdik det kom fram i samtale. Dog ikke &
satse familien, det har hun uttrykt, der gar defrense. Dorte mener hun skal klare 4 tilpasse
jobb og familieliv, hun ser heller ingen begrengni dette i forhold til karriére. Hun hadde
ikke, pa dette tidspunktet, egen familie. For maagéformantene har vi imidlertid sett at
det ligger forbehold: Britt ville ha en karriéreenta satse helsa. | det kan ligge a ikke
avansere for enhver pris, bare opp til et vissdn@llers blir omkostningene for store. Hun
snakket om "balansen” mellom jobbtid og familieticdAstrid mente det & "finne roen” var det
viktigste; & ikke stile hgyere enn det en er komafoel med. Det gar an a se for seg at a veere
komfortabel pa ett niva kan sees pa som en verdissites hgyere enn a avansere, og
arbeidstilfredsstillelsen og familien kan derfoghe sees pa som konkurrerende verdier til
det & avansere til en hgyere stilling. A setteiliagne verdier hgyt pa skalaen kan tradisjonelt
sies & veere sett pa som en karriérebrems, og wigsarsett at enkelte informanter framstiller
det slik — at det krever sa mye at det ikkeendt det.

Slik vi har sett i avsnittet om ambisjoner i fogigapittel, hersker det oppfatninger om a veere
ukomfortable med tanken pa a skulle ga inn i eengtilling, og en viktig fellesnevner her er
som sagt faget. Det ser ut til at utavelse og ifthhfaget er sa meningsfylt at eventuelt a gi
slipp og bruke tid og krefter pa en lederjobb ireeebr for h@ge kostnader som disse i noen
grad ikke er dedikerte nok til a ta. Ikke pa despiunktejeg snakka med dem. | dette, pa den
ene siden - sammen med verdier som familie og tiitetdgning pa den andre, fant jeg det jeg
vil betegne som i noen grad markante faktorer sorm& pavirke kvinner sine valg i forhold

til om det var aktuelt med en lederposisjon. Vehogrke, minner jeg om, med utgangspunkt i
kvinner sine egne livserfaringer og syn, slik defr@mstatt for meg. Det & veere dyktig og a
bli verdsatt innenfor sitt fagfelt vil veere natgrk tenke pa som en mulighetsgivende faktor.
Men slik jeg har vist tidligere, kan det ogsa visegrensende i forhold til at det koster mer &
ta steget ut av komfortsonen enn om en befinner segituasjon hvor en ikke kjenner seg
verdsatt, slik som Astrid og Britt fortalte. Dissegrep muligheten og gjorde dermed noe
aktivt for & komme ut av en ikke sa bra situasfona satse pa noe de mente ville vaere bedre.

De to var ikke opptatt av direkte avansement, menimetning av noe faglig utviklende for

105



dem selv. | det fglgende vil jeg gjare ytterligamen refleksjoner i forhold til hva som kan

pavirke kvinner sine handlinger:

Om tankegods og pavirkning

Pavirkninger pa prioriteringer og valg vil ikke veanalbare i den forstand at vi kategorisk
kan si hvilke faktorer som eventuelt virker inntpéa, noe jeg synes til dels har veert et
utfordrende aspekt i dette arbeidet. Hvert enkelivid er i forskjellig grad produkter av sin
oppvekst og sin kulturbakgrunn, noe som vil veerd peea forme forstaelsen for hvilke
agnsker og muligheter vi har. I tillegg er vi gjearsder for pavirkning i form av forventninger
og respons fra mennesker og miljg vi ferdes blgnt og vi har alle dessuten ulike personlige
konstitusjoner. Om dette siste sier Barth (1994:38@gnnesket har utvilsomt en psykisk
beskaffenhet som pavirker maten det oppfarer ségJuaEriksen (1998:108) sier vi bar
veere oppmerksomme pa at langt fra alle handliniyevddgt bevisst. "Mye av det vi gjar er
basert pa vane og konvensjoner, og i de flestasjiiner tenker vi ikke pa at vi kunne handlet
annerledes.” Dette kan ogsa sees som overfgrimattdld til & reprodusere tankemganstre, slik

jeg na vil se litt naermere pa:

Hvordan vi uttrykker vare holdninger i form av véamkegang, kan eksempelvis pavirke og
bidra til & reprodusere tradisjonelt tankegods @gamik. Undervegs i arbeidet mener jeg & ha
registrert noen mgnstre nar det gjelder hvordanreri tenker og snakker om seg selv og om
andre kvinner, slik jeg ogsa har pravd a gi entéaise for i forrige kapittel. En slik
tankegang reflekterer holdninger som kan antas/éikgghandling og ambisjonsniva.
Kvinnene snakket, ut fra min erfaring, overraskemge om kjgnnsforskjeller som noe a
priori gitt. Til dels kunne dette sees brukt sonfaklaringsmodell for legitimering av
hvordan kvinneer, noe som av og til ble artikulert som en konttastvordan menn er. Slik
som for eksempel i avsnittet om "Kakkelhgner” hikemner snakker om kvinner, i
betydningen kvinner generelt, i stor grad i formnnadsettende karakteristikker og negativt
konnoterte ord og vendinger, noe som star i moitsgtii hvordan det snakkes om mannen
som til en viss grad blir idealisert. A tenke sedheyere stilling blir ogsé av enkelte
karakterisert i negative termer, og noe som ikkereskelig fordi det blir forbundet med
negative kvaliteter. Det gar an & tenke seg atrtiodgir som kommer til uttrykk i form av

utsagn om kvinner som "darligere” enn menn pa ris&an veere selvforsterkende og i noen
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grad bidra til & legitimere at kvinner ikke velgesikte oppover. A ikke veere flink nok eller

bra nok, a ikke strekke til eller ha troen pa sely,<r alle eksempler pa type utsagn som gar
igjen i prat, slik jeg har observert i mitt arbeidzinner kan pa denne maten selv tenkes a
bidra til & opprettholde kjgnnsstereotypier, no@ @an innebaere en pavirkning, eksempelvis

i forhold til lederposisjoner. Her er det viktiga@hayde for en viss grad av bade over- og
underkommunisering i kvinner sin selvpresentasjoen det er hele tida tendenser jeg har sett

som jeg snakker om her.

Om stgtte i karriéren

Jeg fant ogsa at det & ha statte, eller gnskestg, s forskjellige former, sa ut til & vaere noe
giennomgaende grunnleggende hos kvinnene i fotiil@ddkunne komme i en hgyere
posisjon, slik de snakket om det. Det er muligelktin utlede en logisk tankegang om statte
som pakrevd for & gjare karriére, og at viss det kanok statte, sa vil det veere lettere a
kunne avansere. A ha en stgttende sjef har veksémpel p& betydningen av hos Dorte i
kapittel 3. Det & ha en partner pa heimeplan soopebackende i forhold til livsledsager sin
karriére, har ogsa blitt uttrykt som av stor befpdrhos enkelte. Jeg snakket ikke med
partnerne til noen i kvinneutvalget mitt, men vr batt — i avsnittet om likestilling og balanse
i forrige kapittel — at enkelte framhever den litdés situasjonen i heimen, med sin
livsledsager, som helt grunnleggende for & viller é&kunne, satse pa karriéren. Aller sterkest
uttrykkes dette hos Torunn og Lise, hvor vi hgmaret gjiennomgaende likestilt forhold med
partneren, noe som uttrykkes & veere et uvurdegligtyrkende samspill og som betraktes a
veere av stor betydning for kvinnene nar det gjefdgjzre det de matte gnske i forhold til
karriére. Av flere i utvalget var ogsa statte kololgp som viktig i forhold til & fa selvtillit og

troen pa seg selv.

Blant lederne jeg snakket med er det to som utmesd@ med sine stgttende holdninger.
Frida, som var Eva sin sjef, uttrykte at hun behssgtter kvinner ved at hun plukker ut noen
av dem til lederemner for sa 4 tilfare dem kompstaor a kvalifisere dem til hgyere
stillinger. Som fglge av denne praksisen kan diggkikkede bli "den best kvalifiserte”, slik
jeg snakka om i oppsummeringa av forrige kapifdelte kan tenkes a vaere et viktig innspill i
forhold til rollemodeller som jeg har snakket owtliiere, og som jeg snart kommer tilbake

til. Det kommer ogsa tydelig fram at Dorte sin sjgfond, er sveert stgttende overfor henne.
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Slik jeg ser det, kan han sies a snu tradisjorsédieeotypier pa hodet og bryte med mer
tradisjonelle gutteklubben Grei-holdninger vedanfheve kvinner og a hevde at de er best i
jobben pa alle mater. Det veere seg i produksj@r eledelsen. Dorte blir naermest lgftet fram
av sjefen sin, og slik vi har hart henne fortelkapittel 3, er dehunsom ma holde igjen for

ikke & bli satt i en hagyere posisjon fortere enn ansker.

Dette bringer meg over til hva jeg anser som eeameressant funn i arbeidet mitt. Slik jeg
nevnte i forrige kapittel, ble det & ha en mentiivet sitt, en radgiver i forhold til karriéren,
trukket fram som sveert positivt av de som haddariedger med dette. Fem av kvinnene viste
til en slik. En av mentorene var en tidligere kwehg sjef til en av mine informanter, resten
var menn — i form av to fedre, en bror og en tiell@gsjef. Disse stattespillerne framstilles a
veere av stor betydning og kan sies & representestevkraft i kvinnene sine liv. Spesielt i de
naere familierelasjonene framstilles stgtten sotidtygt til stede, den blir framstilt som
naermest gull verdt i forhold til karriére. Hvorvidiet betyr noe at mentorene i de neere
relasjonene blant mine kvinner er menn, er vangkesi da jeg ikke har noe

sammenlikningsgrunnlag i forhold til kvinnelige nerer.

Kvinnelige rollemodeller blir ogsa trukket fram s@nsavn - eller et gnske, hos flere, og
seerskilt nar jeg spar kvinnene om hva som girer ¢iva de mener kan gi - motivasjon for
hoyere karriéremessige siktemal. A se at andrenkvifar det til trekkes fram som en kilde
som antas & veere til inspirasjon. Slik jeg snakkei teoridelen i farste kapittel, sier ogsa
kvinner i en britisk undersgkelse (Ernst & Yound 2)) i forbindelse med diskusjonen om
glasstaket, at mangelen pa rollemodeller av egetrkplir sett pA som en av de starste
barriérene for & avansere karriéremessig. Her jagtegsa til Rueslatten og Myklebust
(2006) som i sine studier i et starre norsk tetdsg peker pa en toppkultur som er preget av
menn, og dermed mangel pa kvinnelige rollemodeldermener dette kan veere avgjgrende
for hvorvidt kvinner tar pa seg ei toppstilling. &ét finnes noen av eget kjgnn a se opp til

eller & sammenlikne seg med, kan se ut til & hantbg betydning.

Om balanse i livet

| forste kapittel viste jeg til glasstaket, homaabreproduksjon og gutteklubben Grei som

forskjellige begreper jeg mener omhandler noe asamme, om enn pa litt forskjellige
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mater. Grovt sett handler det om mekanismer sooenmgrad holder kvinner vekk fra &
komme til posisjoner og makt. Slik nevnt innledremg var ikke glasstaket et snakketema i
utvalget mitt, sa et tall fra Ernst og Young (2008) at troen pa glasstaket mer enn fordobles
fra kvinner under 30 ar til de over 45 ar, kan ikkenmenteres pa grunnlag av data fra min
side. Men det gar an a se for seg en logikk neti@pple eldste kvinnene i undersgkelsen har
langt flere yrkesaktive ar bak seg enn de som greyrog at dette kan komme til uttrykk i
forhold til & ha erfart — eller sett andre erfaren-effekt av et eventuelt glasstak. Dette blir
bare en antakelse fra min side. Jeg kan imidlskjele til en av det to yngste i undersgkelsen
min, hvor Olaug som har uttrykt topplederambisjoviser til & matte kiempe mot menn sine
holdninger til henne, basert pa at hun er kvinret. kan betraktes som a holde henne tilbake
pa noe vis, slik det kommer fram, og kan sees paetanulig eksempel pa en
glasstakseffekt. | likhet med Solberg (2012) ogt®axg Wright (2000) som jeg viste til i
teoridelen av kapittel 1, vil jeg bruke glasstakafieten med forsiktighet fordi jeg ikke har
fulgt prosesser som omhandler kvinner som bliriedeller som har prgvd & bli ledere — og
hvordan eller om de blir det.

Kanter (1977), som jeg viste til i forbindelse madkanismen homososial reproduksjon
innledningsvis, undersgkte mulighetsstrukturer meslarbeiderne i en organisasjon ved a se
pa sammenhengene mellom atferd og tilgang til yiksisjoner, og papeker et viktig funn
ved studiet i form av at menn far eller tar dissgighetene, mens kvinner ikke gjar det. Mens
Kanter argumenterte for at det ikke er kvinneratfierd som avgjar deres relative mangel pa
suksess i arbeidslivet, men strukturene i de osgafonene der de jobber (ibid.), er det
motsatt vanskelig for meg ut fra de studiene jaftvetatt, & se at vegen ikke vil ligge
relativt apen for kvinner som vil ga for lederskaphgyere plan. Her viser jeg igjen til at jeg
ikke har studert spesifikt prosesser som ville leusinnoe mer konkret om hindringer og
strukturer, men at mine antakelser om dette baseepa hva jeg ut fra arbeidet mitt har
oppfattet eksisterer i kvinner selv og i dereslliindersgkelsen min har jeg sett at kvinner
setter verdier som har med barn og familie & dgimmast i livet sitt. Og ut fra studiene jeg har
foretatt, finner jegneri mitt materiale som peker i retning av at detleres egne valg og
prioriteringer som hovedsaklig ligger til grunn fatrdet er slik, enn ytre pavirkning som et
mulig glasstak eller eventuelle andre hindringestt®kan likne pa hva Bakkeland Lervik
(2010) konkluderte med i sin undersgkelse av kvinmed smabarn i Lederne og LO. Hun

fant at det ikke er noe glasstak, men at det kikvianer som hindrer seg selv nar de vegrer
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seq for & ta pa seg verv — fordi de velger & pargifamilie og barn. Hun er imidlertid mer

bastant i sin konklusjon her, enn hva jeg vil vedra det jeg kan betrakte som mine funn.

Bade kvinner og menn gnsker & ha et godt liv, deputva jeg har erfart er dette for kvinner
et liv som gjerne beskrives som i balanse, atetébg slett ikke blir for mye jobb til at
familielivet kan leves tilfredsstillende ut fra denkelte kvinne sine personlige kriterier.
Tilbake da, til hva Lerg (2009) peker pa innledsivig i denne oppgaven; at for en god del er
sjefsjobben naermest toppen av lykke, men ikkedanange kvinner, fordi han mener det
krever mye & veere leder, og at det er flere kviemermenn som spgr om det er verdt det.
Bente Rasmussen i Makt- og Demokratiutredninge0Z20.6-417) er pa linje med Lerg,
men hun plusser ogs& p& menn: "A kombinere forafdrear med ansvarsfulle, spennende og
tidskonsumerende jobber blir vanskelig. Slike jalymesser ikke til dem som har familie eller
bruker tid pa a ha familie. | Norge gjelder detteatler fleste kvinner, men ogsa stadig flere
menn. (...)" Vi husker ogsa Ellingsaeter (2002:104)ffarste kapittel, hvor hun heller ikke

har noen tro pa at mannsmonopolet i ledelse viteerdg — nettopp pa grunn av krevende
tidsbruk. | lederundersgkelsen til (Ranning e2all3), som jeg ogsa viste til innledningsvis,
kommer det derimot interessant nok fram at de stier s mellomlederstillinger — der
neermere halvparten av kvinnene i mitt utvalg beagt— bruker flere timer pa jobb enn de
som sitter i hgyere stillinger enn dette. Her slatlunderstrekes at Rgnning et al. viser til tall
(ibid.), mens de andre i hovedsak legger kvinnee srfaringer, ut fra undersgkelser, til

grunn.

Rosaldo (1974:42) sa for naermere 40 ar siden ankvivil oppna a bli "true equals” fgrst nar
menn i starre grad deltar i husholdet og med balegskal ikke innlate meg pa a si i hvilken
grad dette eventuelt er "oppnadd” i Norge, merddalet kvinnene selv har fortalt om graden
av likestilling pa heimebane, sa kan vi klart sedss at det har skjedd en utvikling i lgpet av
disse 40 ara. Innspillet jeg vil komme med til slutette avsnittet, henger nettopp sammen
med utvikling, eller snarere framdrift, og jeg eddterer litt over om det kan vaere greit a tenke
med Skjeie og Teigen (2003:10,25,110) sin "pa vegtafor eller "likestillingens
reisemetafor”, at det meste er et spgrsmatidnDette begrepet baserer seg pa en antakelse
om at "vi tar stadig mye skritt pa veien mot maletiltsa likestillingslandet” (ibid.). De
shakker om et "historisk etterslep” som innebaetreely om kvinner sitt utdannings- og
kompetanseniva gker, sa tar det likevel tid & ogpmansbalanse i eksempelvis

lederposisjoner. Dette pa grunn av liten utskifitigr fa kvinnelige sgkere. Om kvinner ikke
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viser seg & veere tilstrekkelig dedikert i forhalditutnytte et eventuelt lederpotensiale de
sitter inne med, slik jeg mener & ha grunnlag fsirgjelder mange av informantene mine,
mener jeg begrepet som forskerne viser til henkare realistisk & tenke med. — Altsa at det
fortsatt tar tid far vi kommer dithen at vi far kimnnsutjevning. Det er faktisk ogsa mulig a
se for seg at det kan komme til en stagnasjorvijekke ta i sa sterkt som & si tilbakegang,
men om ikke flere kvinner tar pa seg lederjobban #et medfgre at pendelen faktisk svinger
tilbake. Dette er imidlertid en betraktning i fottidil hva somkanskje, ikke at vi

ngdvendigvis ser denne tendensen i dag.

Konkluderende bemerkninger

Jeg har jobbet ut fra det faktum at kvinner freradekke finnes i lederposisjoner i stgrre grad
enn hva tall og statistikker sier, slik jeg harkveset i kapittel 1, og hovedspgrsmalet er jo
hvorfor kvinneandelen gker sa sakte. | et holigtiskspektiv har jeg skt & formidle
livsfortellinger og & la oppfatninger og erfarindiex de kvinnelige informantene komme

bredt til uttrykk, samtidig som jeg har gatt dypered enkeltelementer i forhold til
problemstillinga. Kvinnene deltok pa et lederutirigskurs, og av de 22 i utvalget mitt var en
andel pa neermere halvparten i en mellomlederstillinoen pa hgyere og noen pa lavere niva

enn dette - mens én av tre i utvalget ikke hadderinsvar i tida feltarbeidet pagikk.

Farst var det et funn at det i liten grad blannkeine i utvalget ble ytret, eller uttrykt pa andre
mater,lysttil & komme i en hgyere posisjon. Det var bareodaler yngste i utvalget, de

under 30 ar, som var klare, eksplisitt eller imitilis sitt gnske om en hgyere lederstilling. Pa
tampen av kurset var det en tredel som svarte hadde estagrre gnskem en hgyere stilling
enn far de startet, hovedsaklig viste disse segr@ e samme som ved starten av kurset
uttrykte at de ved et eventuelt jobbskifte sa dle virdereen hayere stilling. Det kunne altsa
se ut til at selve lederutviklingskurset ikke hadden umiddelbar innvirkning pa eventuelle
avgjerelser om & sikte mot lederskap, eller ikkenMa ma det bemerkes at jeg ikke har
studert kurset som sadan, eller tatt eventuell tkademunisering i betraktning pa dette

punktet.

Det var ogsa et viktig funn, slik jeg har reflektever innledningsvis i dette kapitlet, at det

verdibaserte som omhandler kvinner sin naermestié¢agpesielt barn, er tungtveiende.
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Dette ved siden av bosted og tilknytningen dettggket, eller selve faget. Barth (1994)
mener, som nevnt, at vi alle - som medlemmer saetfunn - gjar vare valg ut fra hvilke
verdier vi gnsker & oppna, og at vi som aktgramfsinnet maksimerer disse verdiene. |
starten pa kapitlet har jeg listet faget og famis®m maksimerendsg konkurrerende

verdier. Barth snakker ikke om konkurrerende verdier sonaméies, men i mitt prosjekt
finner jeg imidlertid dette nyttig. Funnet, som hneg kan innebaere tendenser til at verdiene
familie og fag kan ansees som likeverdige, synggjenteressant, og det virker som et bilde
pa balanse. Det kan vise seg at lederskap vilitdpene konkurransen, fordi det kan sgrge
for ubalanse. Og det & ha en balanse i livet,isfdrmanter tidligere har snakket om,
innebaerer ut fra erfaringene mine her a veeredifebadepa jobb-og heimebane. Dette
snakkeBritt i kapittel tre en del om, og jeg gjenfant det ogest implisitt uttrykt hos andre.
Et mulig lederskap kan derimot se ut til & rokkd denne balansen og derfor bli en taper.
Stgtten som gikk igjen i hva kvinnene snakket oam,agsa noe jeg betraktet som et
interessant funn. Statte i form av sjef, livsledsagentorer, nettverk. De sdmddestgatte i

en eller annen form, naermest lovpriste hvor viliégte var, mens det ogsa ble "etterlyst”

stgtte av de som ikke mente de hadde det, merdahsam viktig.

Ut fra mitt empiriske grunnlag mener jeg det erskaalig & se vesentlige barriérer i forhold til
a komme i lederskap, og at det er kvinner selv gelgerfamilienog faget. Ut fra dette star
jeg vel ikke séa langt fra rekken av studier sonfiqudkjellige vis konkluderer med at
lederskap og familier en problematisk kombinasjon, eller ditt pAsom det. Solheim sin
symbolske kobling mellomkvinnen og hus&{(1998:29) er klassisk. En forbindelse mellom
kvinnelighet og husarbeid i moderne kultur soméogplagt at den nesten ikke blir lagt
merke til, mener Solheim som hevder at dette uttfia)) en alminnelig forklaring pa den
vedvarende ubalanse som finnes mellom kvinner aghmarbeidslivet, (...)” (ibid.). Det
handler om kjgnnsroller som innarbeidede tradisjomm faktiske forventninger i forhold til
at kvinnerer mgdre og alltid vil veere det. Pa den andre sidewvireamfunnsdebatter som
forteller slikt som at kvinner ikke "vil” bli topgdere. At det er "drammen” for svaert fa

(Dagbladet 23.02.09). De vil ikke ofre alt for Kéren, slik vi s& i medieklipp innledningsvis.

Hos Mona og Olaug i "Pa menn sine arenaer” i ferkgpittel har vi sett eksempler pa
opplevde hindringer. Her er det hva jeg vil kalletteklubben Grei og hersketeknikker som
kan se ut til & ramme kvinner som utmerker segaveskre uredde i jobben, og som kan tenke

seq til hgyere posisjoner. Nar jeg har valgt deskjutteklubben Grei fra den mulige
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glasstakseffekten, er gutteklubben-fenomenet rpegerakter som en lettere identifiserbar
mekanisme enn glasstaket som bestar av mer skjekenismer i en organisasjon. Jeg skal
ikke gjare noe forsgk pa verken a bekrefte ellebka glasstakteorien som falge av mitt lille
studium og de data jeg sitter inne med. Men jegdgare noen vurderinger opp i mot teorien
ut fra erfaringer jeg har gjort i arbeidet: Hindyer vil jo uansetvaerehindringer for

kvinnene, i den forstand at opplevelser er subjekbg det samme er tankesett. Slik vil det
veere en utfordring a identifisere spesifikt hva sarhva, altsd hva som kan veere ytre
mekanismer og hva som kan veere personlige, eller,e@lg. Grensene kan sees som diffuse,
pa den maten at det ene kan tenkes & veere enkoubgkvens av det andre. Jeg skal forklare
hva jeg mener med dette: Det gar for eksempelssnrangelen pa kvinnelige rollemodeller
som en konsekvens av et mulig glasstak fordi kvirkies har kommet til de gverste
posisjonene, dette som en mulig effekt nettoppieratkiske barriérer. Slik mener jeg det gar
an a se for seg at hindringer - pa mater som iklemtydige - kan vaere pavirket av, og

innvevde i, hverandre.

Jeg har ikke noe entydig "svar” pa problemstillingeen kvinner i mitt studium ma sees pa
som handlende aktgrer som tar sine egne avgjaralseer forskjellige former for
pavirkninger utenfra og en rekke faktorer som garidem som enkeltindivider, slik jeg har
prgvd a vise i denne oppgaven. Det er et viktigngas kvinner i mitt prosjekt sgkbalanse
og det som den enkelte betrakter sstrgodt liy slik det har kommet fram, og at dette kan
veere overordnet en hgyere lederstilling. Detteikwen grad antas a henge naert sammen

medverdisettet famili@gfag, som betraktes som & balansere i denne sammemhenge

Om veger videre

Foruten at jeg synes det ville veere svaert intenessaite hvor kvinnene i utvalget mitt
befinner seg ti ar etter giennomfaringen av detteidet, er det ogsa pa andre mater
spennende a rette blikket framover for & falge ieger og utvikling innenfor et mangfoldig
og bredt interessefelt som kvinner og lederskagp hde derfor tillatt meg & ta med noen
tanker omkring dette helt til slutt, hva som karrevéateressant & studere neermere. Fgrst til
pavirkning som kan fglge av politiske vedtak, hddhais styrekvoteringsloveag

fedrekvoten
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Innenfor Staten er det, i fglge Aagoth Elise Stosine studier om kjgnn og ledelse
(2002:272), gjort et politisk vedtak om at andetemnelige ledere méa gkes. | privat
naeringsliv er ikke tilsvarende mulig pr. i dagelde det Mari Teigen skriver i Statens
eierberetning (2012:34), ville kvoteringsregler sammensetning av ansatt ledelse stride mot
bade norsk lovgivning og forpliktelser Norge hagrgjom E@S-avtalen. Hun viser til at
malsettingen med styrekvoteringsloven av 2003,ang skal sikre minst 40 prosent av hvert
kignn i de styrene loven omfatter, ble initiert statye av en relativt stor mangel pa kvinner i
lederposisjoner i norsk naeringsliv. Loven tradtesift for fullt i 2008, men ut fra forelapige
analyser ser den ikke ut til & ha vaert seerlig éffélkd rekruttere kvinner til toppstillinger, og
at det stadig er "en overveldende mannsdominabgl.]i | prosjekteEffekter av
kignnsbalanse i bedriftsstyr@Regjeringen 2013), skal dette studeres neermgnesultatene
skal presenteres i 2014. Loven innebeerer stor mpdkjgnnsbalanse i lgpet av kort tid, og

jeg ser for meg dette som bare ett av flere korsesstudier av Loven framover.

En annen praksis som fglge av politiske vedtak kamvaere interessant a falge framover, vil
veere den nylig vedtatte Fedrekvoten (LDO 2013) mapogsa har nevnt tidligere. Denne
innebeerer lik fordeling av foreldrepermisjonen nmdduker hver pa mor og far, mens de
resterende 31 uker fordeles mellom foreldrene etjet gnske. Det er en tanke & studere om
denne utjevningen pa sikt kan ha noen form for iikming i forhold til yngre kvinner sine
aspirasjoner til lederskap. | den tidligere nevrgderundersgkelsen (Rgnning et al. 2013)
sees det, som nevnt, tendenser til at yngre kvijgvat over er mer offensive og har starre
vilje til ledelse. Bade Kvoteringsloven og Fedretaroer imidlertid politiske vedtak, noe som
betyr at de bratt kan bli endret — eller forsvirneg det kan komme andre, eller nye, vedtak

som tar andre retninger.

En tredje faktor jeg kunne finne det interessagd &ner i dybden pa etter at jeg har veert inne
pa omradet i denne oppgaven, er nettverksbruk gméormer. Neerstudier av ungdom og
studenter, styremedlemmer og ledere. Av begge kjgraksiser, utvikling og endring. Hva
som fungerer og hva soikke fungerer. Jeg tror dette kunne gi ny og viktigsikh Bg og
Schiefloe (2007) papeker at det er vanskelig &tientydig bilde av forskjeller mellom

kignn i nettverkssammenheng, blant anna fordiidees fa sammenliknende studier.
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Vedlegg

STIKKORDLISTE FOR SAMTALER:

Fortid:
Vegen hit, valg
Jobb - privat

Natid:

Na-situasjonen

Forngyd — ikke forngyd
Hva er optimalt

Hvem du er, hvordan du er
Opptur — nedtur

Verdier:

Hva er viktig/ gir mening
Arbeid - heim - fritid
Tidsbegrep
Prioriteringer

"Det gode liv"?

Arbeid/arbeidssted:
Styrke — svakhet
Bevisste valg — el ikke
@nsker dette — noe anna

Kjgnn - jobb:

Betydning i jobben
Annerledeshet

Skjult agenda - apne forhold
Mangfold

Makt

Framtida:

Hva du tenker - lederskap
Hindringer, i deg sjgl — omkring deg
Hvorfor du er viktig/ god

Bidrag, som person — kvinne

Hvor langt dwil komme -kankomme
Kvinnelige ledere — er det viktig
Avansement — toppleder, hvorfor/ hvorfor ikke
Styreverv

Malsetting

Om nettverk

Om kurset
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() Masteroppgave i sosialantropologi XXXXXXXXXXXXXXXXXX
SPORRESKJEMA FOR DELTAKERE XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX X:
Navn: dsefsar:

Sivilstand (Gift/ partner/ samboer/ singel):

Ant. barn + deres alder: Bosted:

Utdanning (hayeste):

Stilling i dag, og hvor lenge du har hatt den:

| hvor stor grad trives du i jobben?

Hva er viktigst for deg i jobben du har?

Vurderer du jobbskifte? | sa fall, ansker du endrgystilling?

Jobber du i praksis mer enn 100 %? | tilfelle hmye mer (ca)?

Hvor stor del (%) av jobben din foregar etter l8.dg i helg/hgytid (ca)?

Jobber du/ har du jobba i redusert stilling? &tif med hvilken stillingsprosent?

Viss ja, oppgi nar, hvor lenge og hvorfor:

Hvor aktuelt er det for deg a evt. fortsette mezhjymne & jobbe i redusert stilling?

Har du hatt styreverv/ har du styreverv i dag?

Viss ja, oppgi nar, hvor lenge og type verv (gjeogea i hvilken bedrift/ type bedrift):

Viss ja, i hvilken grad gnsker du & fortsette/ déviin styreaktivitet?

Viss nei, gnsker du styreverv?

Hvorfor?/ Hvorfor ikke?
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Hvilke typer nettverk (du kan definere sjgl) erakl av i jobb- og/el styresmh.+ privat:

Hvilket utbytte har du hatt/ forventer du evt. &fénnom & veere del av noen av de nevnte
nettverk - og i safall hvilke(t) av dem - i forhditljobb og karriére?

@nsker du & bli del av et anna/ andre nettverkfelle hvilke(n) type(r), og hvorfor?

Viss nei, hvorfor ikke?

| hvilken grad trives du med livet ditt i dag, hamgar kombinasjonen jobb og privatliv?
(Nevn gjerne hva som evt. ville veere optimalt hiald til realisering av "Det gode liv")

Hvilke ambisjoner/ malsettinger har du jobb-/ kéremessig? (Gjerne tidsperspektiv)

XXX XXX XXX XXX XXXXXX
NB: Jeg er i utgangspunktet ikke ute etter lengeg enn det er satt av plass til pa disse to
sidene. Men legg ved et ekstra ark viss det knigask da & merke det med navn.
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(I NOEN SP@RSMAL PA SLUTTEN Navn:

Jeg ber deg om & ta 5 minutter og svare pa disasrsglene pa tampen av kursrekka.
XXXXKXXXKXXEXKXXKHKXXEKKXXKXXIXKXXEXHKXXEKHKXXEKHKXXKXXXKXXIXKXXKKXXKXX
Svarskjemaet kan du legge over til meg pa e-pagEXKXXXXXXXXXXXXXXX.

Styrekompetansekurs:

(sett kryss) Har gatt tidligere  .............
Garna
Skal ga seinere ~ .............
Tenkerikke dagad  .............
Om du ikke tenker & ga, NVOIOL2.........cuiiiiie et

HJERTELIG TAKK FOR ALT DU HAR BIDRATT MED XXXXX
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(1) XXXXXXXXXXXXXXXXXXX - NOEN SP@GRSMAL | ETTER TID

1) Definér presist stillinga du har i dag, i form av *ansatt uten lederansvar,
*mellomleder , *toppleder, etc.

2) Har du bytta jobb siden xxxxxxxxxx? I sa fall; hva slags jobb, hvordan du
fikk den, hvorfor du ville ha den og hva den innebaerer for deg?

3) Har du tatt pa deg styreverv siden sist? I tilfelle hva slags verv, og hvordan
fikk du det?

Og har du utvida nettverket ditt p& noen mate (tenker i forhold til jobb,
styrer...)?

4) Er du tilhenger av noen form for grep eller tiltak for 8 skape vilje og lyst
hos kvinner til & ta pd seg ledende posisjoner? JA NEI (Ta vekk det
som ikke passer) Hvorfor/Hvorfor ikke? I tilfelle ja, hvilke grep/tiltak?

5) Jeg har tidligere snakka med noen av dere om kvotering til styrer. I Igpet
av det siste aret har det dessuten kommet forslag fra politisk hold, om
kjgnnskvotering ogsa til lederstillinger (uten at det forelgpig har blitt noen
stor debatt). Hvilket syn har du pa det, og hva vil du sjgl synes om & bli
kvotert til en lederjobb? Begrunn

6) Hva har gjort/gjer deg til leder? Og hva er evt. det stgrste hinderet for a
veere/bli det?
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