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Abstract

The aim of this thesis was to study the integration of work and family life for fathers in Norway
by examining how they use the national parental paid leave system. As part of that system, the
father’s quota enacted in 1993, has become a mature institution. Fathers in Norway can choose
to use the father’s quota in full time or in combinations with part-time work, the so called
flexible father’s quota. For many fathers the quota can also serve as a boundary function as it
come to work. However, for some father’s, where career is important, specific challenges can
arise with using the parental leave system, and the father’s quota. Research has shown that
working fathers risk being deemed replaceable in jobs that, in certain sense, requires them to

be irreplaceable.

To extend research on the topic, | conducted qualitative in-depth-interviews with fathers who
work in different types of leadership positions. Male leaders therefore formed the base of my
study, and interviewing them as fathers enabled me to understand how they experienced their

parental leave.

In doing so, | sought to answer three questions. First, how do fathers in leadership positions use
the father’s quota, and why? Second, to what extent are fathers in leadership positions available
or unavailable for work during the leave period? Third, what experiences do fathers in
leadership positions face in terms of replaceability when it comes to their home and work lives?
In many ways, the first question marks the starting the point for the rest of the study, since the

different uses of the quota can affect father’s subsequent experiences.

My findings indicate that fathers in leadership positions use the earmarked father’s quota, albeit
in different ways. When it comes to being available or unavailable for work during the leave
period, I argue that it depends on how the father uses the father’s quota. On the one hand, the
flexible father’s quota often causes fathers to become available for work. On the other, the
coherent father’s quota enables a clear distinction between home and work, since fathers
become entirely unavailable for work. Accordingly, fathers can choose to be available or not
depending on how they use the father’s quota. At the same time, as my research also shows, the
term replaceability has a different meaning than what previous research has suggested. Other
than studying the term as it pertains to work, | extend replaceability to home life as well as to
childcare during the leave period. My research has revealed that fathers become irreplaceable

at home and in the childcare, and replaceable at work.






Innhold

O [T [=To o 1 g o SR OUUPPPPRO 1
1.1 Oppgavens problemstillINGEr ... 3
1.2 OPPYAVENS STIUKTUL ...ttt bbbttt 4

2. Teoriog tidligere fOrSKNING .......c.oooiiiiiic e 7
2.1 Den nordiske MOCEIIEN ........ocueiiiiie e 7
2.2 DN NYE TAISIOHEN ... ... 9
2.3 FEATEKVOTEIN ...ttt bbbttt bbbt 10

2.3.1 Fedrekvotens fleKSIDIITEL ...........cveiiriiierccee e 12
2.3.2 FEdreKVOTEPIaKSISET ....cviiuieiieeiie ettt s ae et be e aneesre s 13
2.4 Fedre TKarriBrEYIKEY .....c.i ettt ettt nae e 14
2.4.1 Karrierehengivenhet og familiehengivenhet ... 16
2.4.2 Karriereposisjon 0g OMSOTGSPOSISION ....cveiueeuerierieniesiesiesieeeesieste st stessesseeseeeesseneeas 17
2.5 Teoriens rolle 1 OPPUAVEN ....cveiie ettt ste et re e teeneeaneenne s 18

TR |V, =] (0T TSRS PPR 19
3.1 Dadet NElE STAIMEL .....cc.eeeeeeee ettt nne s 19
3.2 Det vitenskapsteoretiske DaKIEPPEL..........ooiiiiiiiiicc e 20
3.3 KVAITATIVE JATA ... ettt bt 20

IR I R B )Y/ o 1o (=] 1] 1/ LU TSP 21
3.4 Rekruttering av INTOrMANTET ..........oiiiiiie e et 22
3.5 UtTorming av iNterVjUQUIAR .........cveiiiiieieieieseeee et 24
3.6 GJennOMFBriNG @V INTEMVJU ....veeviiieiieie ettt esre e e nne s 25
3.7 MIN TOFSKEITOHIE ... b 26
3.8 Forberedelser til analysearbeidet ............ccoovveiiiiiic i 28

3.8.1 TeMAtISK ANAIYSE ....eiiieiiee ettt 29
3.9 FOISKNINGSETIKK ... 30
3.10 VUrdering av KVAHTET ........coiiiiiiciee e 31

4. Fedrekvoten Pa UNKE MATET ...........coiiiieiecce ettt 33

4.1 Sammenhengende uttak av fedreKVOTE .........ccooveiiiiiiiec e e 33
4.1.1 FOr A Kunne SKIruaVv DIYEBIEN ......c.cviviviriiiiciceee e s 33
4.1.2 Lett TOr arDEIOSGIVET ......coiiieiee e 36

4.2 Gradert uttak aVv FeAreKVOLE .........ocviiiiiieiee s 37
4.2.1 «Det eneste som funker for meg i den poSISJONEN JEQ € 1» .oovvvvvveiveiiieeiieiieesiieens 37

4.3 Permisjon UtOVEr TRATEKVOLE .........coiiiiiieiec e 39
4.3.1 Verdifullt & ta Mer PEIMISJON .......cvviviriiriieieee s 40



4.4 Oppsummering fedrekvoten pa UIKE MELET ........ccccveviveveeieeeiceceeeece e 41

5. Tilgjengelighet i forhold til JobD ..o, 43
5.1 A gjare SegtilgIENGRIIG ......c.vveeveeeeeeeeeee ettt 43
5.2 A gjare Seg ULIIGIENGEIIG......c..cvevveeeeeieceese e 45

5.2.1 Permisjonen som en grensesetter til arbeidet ...........cceveveviviie i, 47
5.3 Oppsummering tilgjengelighet i forhold til jJobb ........c.cccoovviiieiii e 49

6. Erfaringeri forhold til 0msorg 0g JoODD ..o 51

6.1 Opplevelsenav a veere uerstattelig NJEMME .........cccvovvviviiiiiiiiiie e, 51
6.1.1 A bli nuUmmer €n giennomM ENEANSVAIEL............c..cvrveevreererieeeieeeeseseeseeseseessienee e 52
6.1.2 Bevisstgjgringen av omsorg og husarbeid som arbeid............cccoovvevvevviieiieseenen, 55

6.2 Opplevelsenav a bli erstattelig P JODD ........ccoveviveveiieecceeeeee e, 56
6.2.1 «Sa jegsteg i gradene mens jeg var hjEMME» ........cccceveveiereieeeesceeee e, 58
6.2.2 A stagnere uten at det spiller NOEN TOHIE .........oevecvveeiceeiceeeeeee e 60
6.2.3 Aksept for pappapermisjon somet kvalitetsstempel.........c.cocevviieiieii e, 62

6.3 Oppsummering erfaringer i forhold til omsorg og jobb ..o, 64

T DISKUSJOMN ...ttt bbbttt b bbbt e b bbbt 67

7.1 Et Sparsmal Om NVOIAAN .........coiiriiriiiiieseet ettt 67
7.2 Tilgjengelighet og utilgjengelighet gjennom type permisjon.........ccccecvvevevieereeiveareennnn 68

7.2.1 Fleksibilitetens betydning for tilgjengelighet...........ccooe e, 68
7.2.2 Det sammenhengende uttaket sin betydning for utilgjengelighet ............c..cccoc..... 69

T 3 ErSTAtIDAINET ... e et nre s 71
7.3.1 Uerstattelig 10MSOIGEN ....ouiiiiiieiieieie ettt 71
7.3.2 Erstattelig 1arDEIUET ...ccveeeeiee e 73

7.4 Erstattbarhet far en ny DEtYANING .......cccoveviviriiiieieee e, 74

7.5 Lederfedre SOM NOMMSELIEIE .......ooviiiiiiiiie ettt nee s 75

7.6 Yrkesbhakgrunnens mulige Detydning .........ccooeoiiiiiiiiiese e 77

ST 0] ] S US0PSR 79

RETEIANSEIISTE ...ttt et r e beebesneenre s 83

Y /=T ] T o [T PSPPSR UPPPRPTP 87
Vedlegg 1 — SamMtYKKESKIEMA ......ccvveieiieiieeie et 87
Vedlegg 2 — INEIVJUGUIE ...cveeieeieeee ettt 89
Vedlegg 3 — godKjennelse fra NSD ......c.ooiiiiiiiiie e 93



1. Innledning

Et lenge politisk mal har veert & oppna en sterre likedeling av yrkes- og familiearbeid mellom
medre og fedre. En tydelig malsetting har lenge veert & legge forholdene til rette for medres
yrkesaktivitet, og i lgpet av 1990-tallet skulle fokuset endre seg; fedre skulle engasjere seg mer
pa hjemmebane (Kittergd 2007). Dette har blant annet fert til at far ikke lenger regnes som
forsarger, men at far ogsa har et ansvar om a ta en del i omsorgsarbeidet. Med bakgrunn i dette
viser det seg at det faktisk foreligger en endring nar det gjelder fedres samveer det siste tiaret.
Fedre har blitt mer aktive i barneomsorgen bade i hverdagene og i helgene, men den starste
gkningen finner en likevel i hverdagene (Kittergd 2013). Med andre ord kan en snakke om en
mer narveerende far som engasjerer seg aktivt i barnet og barnets dagligliv, og «earning is
caring» er ikke lenger nok til & definere en god far (O’Brien, Brandth og Kvande 2007:376).

Verktgyet som kan tenkes a ha hatt innvirkning pa denne endringen og fedres rolle i barnets
forste levear, er innfaringen av fedrekvoten i 1993 (Brandth og Kvande 2013a). Fedrekvoten
ble introdusert som en omsorgspermisjon som var reservert for fedre, og Norge var det farste
landet i verden som var ute med denne. | utformingen av denne kvoten var det spesielt tre
malsettinger som ble vektlagt. For det farste ville en starre involvering i omsorgen for barna
kunne bidra til en gkt likestilling mellom kvinner og menn, bade i arbeidslivet og
omsorgsarbeidet (Brandth og Kvande 2013a). For detandre foreld det en malsetting om & styrke
relasjonen mellom barn og far. Hvis fedre var mer tilstedeveerende i den daglige omsorgen, ville
dette fore til at barna fikk sterre kontakt med far (Brandth 2007). For det tredje var et argument
at involvering i barneomsorg skulle veere et gode for fedrene selv og for deres utvikling som
mennesker. Dermed ble fedres omsorg for barna betraktet som en fordel bade for madrene,

barna og fedrene.

Fedre var ikke sene om a ta i bruk fedrekvoten da den ble innfert. | falge Brandth og Kvande
(2013) er andelen som benytter seg av hele eller deler av fedrekvoten pa stabile nitti prosent.
Dette tyder pa at det er en flertallspraksis blant fedre i Norge. Denne hgye prosenten skyldes
blant annet gremerkingen som sier at kvoten ikke kan overfgres til mor. Samtidig er fedrekvoten
lovbestemt, noe som medfarer at fedre i prinsippet slipper a forhandle med arbeidsgiver om a
ta permisjon (Brandth og Kvande 2013a). I tillegg kan fedrekvoten fungere som en grensesetter
til arbeidet, nettopp fordi det er en akseptabel grunn til & veere borte over en periode. Spesielt
gielder dette for fedre som arbeider i sdkalte «grenselgse» eller «gradige» bedrifter (barne- og
likestillingsdepartementet 2008-2009). | dag er fedrekvoten fleksibel i den grad at far kan



strekke den ut i tid, dele den opp i bolker, og far kan ta den sammen med mor. Fleksibelt uttak
av foreldrepenger ble innfert i 2007, og noe som var nytt i denne sammenhengen var at
fedrekvoten ble inkludert i den fleksible ordningen, og at permisjonstiden kunne forlenges til
barnet fylte tre ar (Brandth og Kvande 2013b). En viktig intensjon bak fleksibiliteten var at det
skulle bli attraktivt for fedre ata mer permisjon ved a gjere det mulig & kombinere omsorg med
arbeid: «Siktemalet er a gjgre det enklere & kombinere arbeid og barneomsorg i barnets farste
levear ved a forenkle regelverket vesentlig i forhold til i dag» (Ot.prp. nr. 104 (2004-2005:28)).

Likevel kan det tenkes at hgyt utdannede fedre i karriereyrker meter spesifikke utfordringer nar
det gjelder & ta ut foreldrepermisjon (Halrynjo og Lyng 2013). | deler av arbeidslivet er ikke
ngdvendigvis en jobb kun et levebrgd, men ogsa en investering i karriereutvikling, og dermed
kan fedres permisjonsuttak ha indirekte og langsiktige konsekvenser i form av
karrierekonsekvenser. At utdanning og yrke har noe a si for fedres permisjonsbruk finner
Brandth og Kvande (2003) i sin studie. Nar det gjelder lederansvar kan det tenkes at de som er
ledere enten har en sterk forhandlingsposisjon som gjer at de kan ta mye permisjon, eller at

deres arbeidssituasjon gjer det vanskelig & veere borte pa permisjon.

Ifalge Pettersen, Kjeldstad og Nymoen (2007) bar ledere sees pa som representanter for det nye
arbeidslivet. Grunnen til dette er fordi de fremstar som det nye arbeidslivets «kjernetropper»
nar det gjelder arbeidsutvikling, arbeidstid og arbeidsutievning mellom kvinner og menn. For
eksempel viser det seg at ledere har det lengste arbeidstiden blant yrkesgruppene i arbeidslivet
(Pettersen, Kjeldstad og Nymoen 2007). Ledere er med andre ord en gruppe som skiller seg ut,
og jeg vil derfor fokusere pa denne gruppen nar kombinasjonen av omsorg og jobb under
permisjonen skal studeres. Jeg vurderer denne gruppen som tilhgrende til typiske karriereyrker
og eliteprofesjoner. Dette fordi de ofte er godt utdannet, og arbeidsdagene kan tenkes a veere

preget av mye ansvar, store oppgaver, lange dager og ofte sitter de alene om oppgavene.

Fedre i karriereyrker og eliteprofesjoner utgjer en interessant gruppe fordi de i utgangspunktet
kjennetegnes av trekk som peker i motstridende retninger (Halrynjo og Lyng 2013). Pa den ene
siden er hgyt utdannede fedre mer likestillingsorienterte bade i holdninger og i praksis i forhold
til andre fedre, og samtidig er de mer positive til fedrekvoten. Pa den andre siden viser det seg
at hgyere inntekt for far gker sannsynligheten for en Kkjennstradisjonell arbeids- og
familietilpasning (Halrynjo og Lyng 2013). I tillegg er fedre med hay inntekt ogsa de som
benytter seg minst av fedrekvoten. Med andre ord er det et omrade som trenger a bli utforsket

neermere.



Tidligere kvantitative studier som er gjort av Halrynjo og Lyng (2013) undersgker blant annet
om fars permisjonsuttak kan ha langsiktige konsekvenser for karrieren. Deretter utforsker de
forstaelser av karriereomkostninger og fedres permisjonsbruk i karriereyrker, ved hjelp av
kvalitative data. Deres data viser hvordan foreldre ikarriereyrker stilles ovenfor et dilemma ved
bruk av foreldrepermisjon, dette gjelder ogsa ved kortere permisjoner. Utfordringene er knyttet
til hvordan du risikerer a bli «erstattelig» i en jobb der det a lykkes krever at du klarer a gjere
deg «uerstattelig» (Halrynjo og Lyng 2013). Som det kommer frem er ogsa midlertidig eller

kortvarig fraveer et sjansespill med statusen og opplevelsen av & veere «uerstatteligy.

Dermed blir utgangspunktet for denne oppgaven a studere hvordan fedre i lederstillinger
opplever og erfarer permisjonstiden med tanke pa omsorg og jobb. Det vil samtidig veere
fruktbart & fA en oversikt over hvordan fedrene anvendte fedrekvoten, og samtidig se pa
begrunnelsene for dette valget. Jeg vil argumentere dette med at det sammenhengende uttaket
og det graderte uttaket av fedrekvoten kan pavirke fedrenes opplevelser og erfaringer ulikt. Det
kommer for eksempel frem av Halrynjo og Lyng (2013:236) at et viktig spgrsmal for videre
empirisk forskning vil veere i hvilkken grad utvidet fedrekvote vil bidra til at fedre i karriereyrker
kan og vil gjere seg «erstattelig» pa jobb og «uerstattelig» hjemme. Min studie kan pa bakgrunn
av dette veere med pa a gi enda en forstaelse av hvordan fedrekvote og permisjon oppleves og

erfares av karrierefedre, et omrade som fremdeles er lite utforsket.

1.1 Oppgavens problemstillinger

Med utgangspunkt i dette, vil jeg inkludere begrepet erstattbarhet nar disse erfaringene og
opplevelsene skal studeres. Dette med tanke pa bade omsorgen i hjemmet og arbeidet. | tillegg
til dette blir tilgjengelighet et begrep som er interessant a se nermere pa. Tilgjengelighet betyr
i denne sammenhengen hvor tilgjengelig eller utilgiengelig fedrene opplever avere for arbeidet
under permisjonen. Med bakgrunn i disse to begrepene, har oppgaven utformet to
hovedproblemstillinger:

e | hvilken grad er fedre i lederstillinger tilgjengelig eller utilgjengelig for arbeidet under
permisjonstiden?

e Huvilke erfaringer gjer fedre i lederstillinger seg med tanke pa erstattbarhet i omsorg og
jobb?

For a fA frem erfaringene og opplevelsene knyttet til erstattbarhet og tilgjiengelighet pa best
mulig mate, vil en oversikt over anvendelsen av fedrekvoten ligge til grunn. Som tidligere vist,
kan det tenkes at fedre opplever og erfarer permisjonstiden ulikt avhengig hvordan de har
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benyttet fedrekvoten, med tanke pa det sammenhengende uttaket og det graderte uttaket. Bak
de ulike valgene av type fedrekvote falger ogsa begrunnelser, og disse vil samtidig bli inkludert.

Det er derfor utformet fglgende underproblemstilling:

e Hvordan benytter fedre i lederstillinger fedrekvoten, og hva er begrunnelsene for dette

valget?

For & belyse dette temaet og disse problemstillingene, har jeg intervjuet ni fedre som sitter i en
lederposisjon gjennom dybdeintervju. Fedrene i denne studien jobber i bade store og
mellomstore bedrifter. Informantene tilhgrer typiske tradisjonelle yrker med enten hgy lang
utdanning eller hgy kort utdanning (Pettersen, Kjeldstad og Nymoen 2007). Dette fordi de er
utdannet ingenigrer eller sivilingenigrer. En informant har i tillegg en mer gkonomisk bakgrunn.

Videre er alle mellomledere i sine bedrifter, og de tilhgrer privat sektor.
1.2 Oppgavens struktur

Kapittel to tar for seg tidligere forskning og teori. | denne delen vil det farst bli redegjort for
den nordiske modellen og velferdspolitikken i Norge. Deretter folger en del om den nye
farsrollen. Et verktgy som kan ha veert med pa a utvikle den nye farsrollen, er fedrekvoten og
denne blir dernest presentert. Etter dette konkretiseres kapittelet og retter fokuset mot fedre i

karriereyrker og tidligere forskning som er gjort pa dette omradet.

Deretter folger kapittel tre som er et metodekapittel. Kapittelet vil presentere prosessen fra start
til slutt. Det begynner med a gjgre rede for hvordan hele denne prosessen begynte. Etter dette
folger en kort del om det vitenskapsteoretiske bakteppet for studien. Videre vil kapittelet vise
valget bak oppgavens datainnsamling, fer den beveger seg over pa rekruttering av
informantene. Selve intervjuguiden og utviklingen av denne blir dernest presentert, og
giennomfaringen av intervjuene blir sa gjort rede for. Det er viktig a wurdere min egen
forskerrolle, og jeg har derfor inkludert dette. Deretter blir analysearbeidet og den tematiske
analysen for oppgaven presentert. Til slutt i kapittelet vil forskningsetikken bli vurdert, fgr den

kort diskuterer studiets kvalitet.

Analysedelen er delt inn i tre ulike kapiteler, og tar for seg oppgavens problemstillinger.
Kapittel fire gir en oversikt over bruken av fedrekvoten blant fedrene i studien. Det vil veere
hensiktsmessig i denne delen & se pa de ulike begrunnelsene for dette valget. Kapittel fem

konsentrerer seg om en av oppgavens hovedproblemstillinger som omhandler tilgjengelighet.



Kapittel seks er det siste kapittelet av analysen, og baserer seg pa oppgavens andre

hovedproblemstilling som angar begrepet erstattbarhet i forhold til omsorg og jobb.

Kapittel syv er et diskusjonskapittel og bygger pa anmalysedelen. Funnene som er gjort i
analysekapittelet vil diskuteres opp mot tidligere forskning og teori i oppgaven. | denne delen
vil alle tre problemstillingene bli diskutert, men i og med at underproblemstillingen pa mange

mater er et utgangspunkt for hovedproblemstillingene, er denne med underveis ihele kapittelet.

Til slutt folger kapittel atte som er et avsluttende og oppsummerende Kkapittel. | denne delen vil
oppgaven trekke opp igjen de tre problemstillingene som er utgangspunktet for oppgaven, og
tydelig besvare disse sparsmalene. Samtidig vil kapittelet gjgre rede for hvordan mine funn kan

bidra til den videre forskningen pa omradet som omhandler karrierefedre og permisjon.






2. Teoriog tidligere forskning

| dette kapittelet vil jeg redegjere for tidligere forskning og teori. Jeg vil starte pa det mer
generelle planet ved a gi et bilde av den nordiske modellen. Det vil vaere viktig a fremheve
kjennetegnene ved denne modellen da denne type politikk er bakteppet for permisjonsordninger
som fedrekvoten. Dermed folger en del som presenterer omsorgspermisjonen som kun er
reservert til fedre, nemlig fedrekvoten. Videre vil det bli presentert et kapittel om farsrollen i
endring. | og med at denne oppgaven tar utgangspunkt i fedre som er ledere, vil det dernest
folge et kapittel som omhandler Karrierefedre og permisjon. | denne sammenhengen blir
«erstattbarhet» et relevant begrep a se nermere pa. Avslutningsvis vil kapittelet legge frem

ulike posisjoner fedre inntar i mgte mellom jobb og hjem.
2.1 Den nordiske modellen

Den norske velferdsstatens familiepolitikk har mye til felles med de andre nordiske landene, og
derfor snakker en om «den nordiske modellen» (Brandth og Kvande 2013a:20). Et av de
sentrale kjennetegnene ved den nordiske velferdsstaten dreier seg om kjgnnslikestilling, og
denne «passion for equality» har veert en viktig malsetting i nordisk politikk. Dette kjennetegnet
er ogsa et av hovedtrekkene ved den norske velferdsmodellen som NOU (2007:11) legger vekt
pa: «en omfattende familiepolitikk som fremmer likestilling mellom kjennene». Videre star
verdier som likhet, solidaritet og universalisme sterkt i denne modellen hvor malsettingen er &
skape et inkluderende samfunn. Samtidig har velferdsstatens politikk hatt fokus pa likestilling
mellom foreldrene, og dette har blitt brukt som et virkemiddel for & lette arbeid- og

familietilpasningen.

| den nordiske velferdsstatsmodellen star arbeidsdeltakelse som et sterkt mal og middel, og en
kan derfor snakke om en «passion for work» (Brandth og Kvande 2013a). Det & veere i lennet
arbeid blir sett pd som ngkkelen til frigjering og autonomi. Blant annet uttrykkes dette ved
nordiske kvinners haye deltakelse i yrkesarbeid, som er nesten like hgy som menns deltakelse
(Kittered og Rensen 2012). Nar det er snakk om arbeid som ngkkelen, kommer en heller ikke
utenom den sakalte arbeidslinja som er et overordnet prinsipp i denne modellen. Kort fortalt
betyr dette at en opparbeider seg rettigheter til ytelser fra velferdsstaten gjennom
arbeidsdeltakelse (Brandth og Kvande 2013a). | denne sammenhengen vil det si at fedre har rett

til lannet permisjon og fedrekvote farst nar han har veert i lannet arbeid over en bestemt periode.

Den nordiske modellen kan bli sett i sammenheng med det Esping Andersen (1990) omtaler

som den sosialdemokratiske velferdsmodellen. | denne modellen finner en flere av de samme
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kjennetegnene som nar en snakker om den nordiske modellen. Staten og de lokale
styresmaktene spiller i denne modellen en sentral rolle gjennom reguleringer av den
gkonomiske, sosiale og kulturelle sferen (Ellingseeter 2009). Dette kan for eksempel veere ved
a gi stette til barnehager og foreldrepermisjon. Videre er det verdt & merke seg at dette
velferdsregimet er en idealtype, og det er dermed ikke en eksakt beskrivelse av hvordan en
spesifikk velferdsstat er organisert. Likevel kan en slik type regimetankegang benyttes nar en
skal se nermere pa et lands familiepolitikk, og hvordan politikken har blitt formet av forholdet

mellom stat, marked og familie (Brandth og Kvande 2013a).

Denne type familiepolitikk som inngar i den nordiske modellen, fremstar ofte som en modell
til etterfalgelse, men dette betyr ikke at det ikke foreligger spenninger og konflikter internt.
Flere har papekt hvordan familiepolitikken er dualistisk og hvordan den karakteriseres av to
spor (Brandth og Kvande 2013a). Det ene sporet stattes av sosialdemokratiet og venstresiden
i politikken, og to-forsgrgerfamilien og et likestilt foreldreskap blir her satt i sentrum. Blant
annet skal permisjonsordninger og barnehager hjelpe madre og fedre til & kunne kombinere
arbeid og familie. Dette blir betegnet som en defamiliserende politikk, som vil si at staten
ogleller markedet deler ansvar for omsorgen med familien (Brandth og Kvande 2013a:18).
Spesifikt for denne oppgaven vil dette si at staten som institusjon far en viktig rolle i a fremme
fedre som omsorgspersoner. Nar det gjelder det andre sporet stattes dette av hgyresiden i
politikken, og her star familiebasert omsorg sentralt og som det politiske malet. | motsetning til
den defamiliserende politikken, blir denne type politikk omtalt som refamiliserende (Brandt og
Kvande 2013a:18). Det vil si at den i sterre grad holder fast ved det tradisjonelle familiebaserte
omsorgsansvaret og en-inntektsfamilie. For eksempel er denne politikken representert ved
kontantstetten.

Med utgangspunkt i dette kan en forstd hvorfor foreldrepermisjoner, inkludert fedrekvoten, har
fatt tverrpolitisk stette over arene, ved at den har tilfredsstilt de familiepolitiske malsettinge ne
til begge fleyene i det politiske landskapet (Brandth og Kvande 2013a). Permisjon betyr bade
familiebasert omsorg det viktige farste levearet, og samtidig betyr permisjon en tilbakevending
i arbeidslivet. Med andre ord foreligger det bade en refamiliserende og en defamiliserende

politikk 1 Norge.



2.2 Den nye farsrollen

Ifelge Brandth (2007) eksisterer det et skisma i forskning og debatt nar det gjelder fedre. Pa
den ene siden har fokuset ligget pa fedres manglende naerveer og involvering. Her har forskere
vaert opptatt av hvilke prosesser som hindrer fedres deltakelse. Pa den andre siden har flere
studier veert opptatt av a vise endringen i fedres gkende involvering i barneomsorgen og deres
engasjement. Med andre ord kan en snakke om en «darlig versus god» dikotomi (Brandth
2007:275). | dette kapittelet gnsker jeg a danne et bilde av hvordan farsrollen har gjennomgatt
en endring i lgpet av flere ar. Nar dette er sagt forholder jeg meg ikke til den ene eller andre
siden nar dette skal legges frem, men malet er a ende opp med en forstaelse av fedres rolle i
dag.

Arbeidsoppgaver i det vestlige farmoderne samfunnet var Kjgnnede i den betydningen at
oppgaver ble ansett som forholdsvis kvinnelige og mannlige (Magnussen 2012). Det moderne
samfunnet i Norge vokste frem pa 1900-tallet, og dette innebar blant annet et tydeligere skille
mellom privat og offentlig sfeere, og da en «kjgnning» av disse arenaene og av arbeidet som ble
gjort der. | stor grad ble ulennet arbeid sett pa som kvinnearbeid, mens lgnnet arbeid var
tilknyttet mannen (Magnussen 2012). Pa mange mater var menn avhengig av a kunne forsgrge
en familie for & kunne gifte seg og fa barn, og dermed ble det & veere en stabil forsgrger et signal
pa at mannen var voksen og ansvarlig (Magnussen 2012). Familieforsgrgelse var en plikt som

ld pd mennene og var tett knyttet til mannlig ere.

Med andre ord ble det & kunne forsgrge familien neermest tilstrekkelig for & kunne anse mannen
som en god far, noe som er svert ulikt situasjonen i dag. Fra 1970-arene begynte fedres tid
brukt pa barneomsorgen a stige, og skillet mellom kvinners og menns arbeid ble mindre skarpt
(Magnussen 2012). Malsettingen pa denne tiden var & legge forholdene til rette for kvinners
yrkesaktivitet, men utover 1990-tallet endret fokuset seg ved at far skulle engasjere seg mer pa
hjemmebane (Kittersd 2007). Det viser seg at det har foregatt en endring i fedres samveer med
barna. Som innledningen viste har fedre blitt mer aktive bade i helgene og i hverdagene, men
den starste gkningen ser en likevel i hverdagene (Kittered 2013). Dette tyder pa at fedre bidrar
mer jevnlig. Det skal likevel sies at fedre henger litt etter og at mgdrene fremdeles gjor det
meste av omsorgsarbeidet, men at det har skjedd en endring er det ingen tvil om. Samtidig er
samvaer og omsorgsarbeid vanskelig @ male og det kan bli definert ulikt, derfor ber dette leses
med forsiktighet.



Fedres omsorgsrolle og mer aktive innsats ovenfor barnet, beskrives blant annet som «det nye
pappasporet» (Holter 2007:249). Videre hevdes det at dette nye sporet kan tolkes som en sosial
innovasjon, som vil si et nyskapende sosialt mgnster som kan pavirke samfunnsutviklingen pa
mange omrader. Pappasporet er knyttet til gkt likestilling isamliv og yrkesliv, og deter samtidig
en del av en bredere utvikling av mer omsorgs- og relasjonsorienterte maskuliniteter. Ifglge
Holter (2007) er et Kjernepunkt i denne innovasjonen menns bevegelse fra en
hovedforsgrgerposisjon til en mer likeverdig posisjon, bade nar det gjelder lennsarbeid og nar
det gjelder omsorg. Ikke minst har «det nye pappasporet» forholdet til barnet som ledetrad. |
denne sammenhengen hevdes det samtidig at menn i dag er klemt mellom arbeid og omsorg,
og at de opplever mer av det doble presset som yrkesarbeidende kvinner har erfart i lengre tid,
og de blir det en kankalle for «klemte menn» (Holter 2007). Disse endringene i farsrollen er sa

store at Lokke (2000) mener det er snakk om en revolusjon og dagens far beskrives slik:

.. En far som samarbeider med mor, som bade gnsker og begynner & innta selvstendige
oppgaver overfor det nyfadte barnet. Det er en far som legger vekt pa likheten mellom
mgdre og fedre, og som ikke er redd sine smme og feminine sider. Det er en far som
faler omsorg og bekymring for sine barn, og som liker afelge barnet i det daglige livet»
(Lokke 2000:52).

Dette sitatet gjenspeiler at forsgrgerrollen i dag ikke lenger er definisjonen pa en god far, men
at det ligger mer til grunn enn som sa. Brandth og Kvande (2003) peker pa at menns omsorg
for barn star sentralt i det moderne farsprosjektet, og at en av de mest markante endringene er

opplesningen av den tradisjonelle mannlige forsargerrollen.
2.3 Fedrekvoten

Et verktgy som kan ha veert med pa a bidra til fars mer aktive innsats overfor omsorgsarbeidet,
er fedrekvoten. Innferingen av fedrekvoten kan ses i sammenheng med den type
velferdspolitikk som vi har i Norge. Som vi har sett var Norge det farste landet i verden som
innfgrte fedrekvoten 1993, og i dag har alle de nordiske landene erfaringer med denne kvoten
(Halrynjo og Kittergd 2016). Innledningen har vist at andelen fedre som benytter seg av hele
eller deler av fedrekvoten, er pa hele nitti prosent. Samtidig forelda det tre malsettinger bak
innferingen av fedrekvoten, og den skulle pd mange mater veere en fordel for bade madrene,
barna og ikke minst for fedrene selv. Det kan sies at fedrekvoten har skapt en revolusjon i

permisjonspraksisen blant fedre (barne- og likestillingsdepartementet 2008-2009).
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Innfgringen av fedrekvoten representerte samtidig en viktig endring i samspillet mellom tre
institusjoner i det norske samfunnet, nemlig familie, stat og marked (Brandth og Kvande
2013a). Fedres rolle ble i hovedsak formet av prosesser i familien og i arbeidet, men med
fedrekvoten ble ogsa velferdsstaten en sentral institusjonell akter i denne utformingen. | dag
bestar fedrekvoten bade av statlig regulering ved at den er gremerket, og den bestar av valgfrihet
ved at den er fleksibel. Dette kan tyde pa at det er en god miks mellom refamiliserende og
defamiliserende elementer, og fedrekvoten kan dermed ikke sies a tilhare verken den ene eller

den andre politiske arenaen.

Til tross for at foreldre hadde hatt mulighet til & dele det meste av permisjonen mellom seg i
slutten av 1970-tallet, var fedres permisjonsuttak fortsatt lavt pa begynnelsen av 1990-tallet
(Brandth og Kvande 2003). Dermed ble Izsningen a reservere en del av foreldrepermisjonen til
far. Fedrekvoten innebzrer at far har en lovfestet rettighet til permisjon (Halrynjo og Kittergd
2016). | utgangspunktet trenger ikke far & forhandle den individuelt med verken arbeidsgiver
eller mor. Videre kan ikke fedrekvoten overfares til mor, hvis det ikke foreligger helt spesielle
tilfeller. Pa mange mater kan den derfor fungere som en «mild tvang» for foreldre som trenger
en ekstra dytt for at far skal ta permisjon. Fedrekvoten har samtidig hatt betydning for fedres
permisjonsuttak, da dette har gkt i takt med fedrekvotens gomfang (Halrynjo og Kittergd 2016).
Derfor er stadig flere fedre som benytter lengre permisjon (Lappegard og Bringedal 2013).

Nar det gjelder fedrekvotens omfang, var fedrekvoten pa fire uker da den ble innfart i 1993.
Den ble videre utvidet til fem uker i 2005, og senere til seks uker i 2006 (Halrynjo og Kittergd
2016:22). | de pafelgende arene og frem til 2014 gkte antall uker til ti, tolv og fjorten i 2009,
2011 og 2013. Deretter ble kvoten redusert med fire uker, med andre ord ned til ti uker i 2014,

som ogsa er omfanget pa fedrekvoten i dag.

Fram til 2010 hadde ikke far rett til fedrekvote hvis mor jobbet mindre enn halv stilling
(Halrynjo og Kittered 2016:23). Siden da er retten til fedrekvote blitt utvidet til a gjelde flere
grupper av fedre, men fars rett til fedrekvote forutsetter likevel at bade mor og far har veert
yrkesaktive fgr fodselen. Da fedrekvoten ble innfgrt var det et krav at mor ikke skulle veere
hjemme samtidig som far hadde permisjon. Dette skapte problemer for mange familier i og med
at flere stod uten barnehageplass ved permisjonsutlep, og madre skulle tilbake i ulgnnet
permisjon i pavente av dette. Dermed ble loven endret aret etter slik at mor og far kunne veere
hjemme samtidig. Kvande og Brandth (2017) skriver at fedre som er alene hjemme sammen
med barnet tillates a utvikle en omsorgskompetanse, og at dette bidrar til & gke deres falsomhet
til barnet og deres selvtillit i lese et lite barn. Dermed blir ikke far kun en statteperson for mor
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under permisjonen. Samtidig betyr det & veere alene hjemme sammen med barnet flere
forpliktelser ihjemmet. Fedre som er alene sammen med barnet i to maneder eller mer opplever
at omsorgsarbeid blir «ekte» arbeid, og Kvande og Brandth (2017:35) beskriver dette slik:
«omsorg som hardt arbeid».

2.3.1 Fedrekvotens fleksibilitet

Fra 2007 har foreldrepermisjonen i Norge veert en ordning med fleksibelt uttak, dette gjelder
ogsa fedrekvoten (Halrynjo og Kitterad 2016). For det farste innebearer denne ordningen en
deltidspermisjon som vil siat delvis arbeid kan kombineres med delvis permisjon, sakalt gradert
uttak (Brandth og Kvande 2013b). For det andre betyr dette at permisjonen kan utsettes. Som
ved innfaringen av selve fedrekvoten, I det ogsa noen argumenter til grunn ved innfaringen av
det fleksible uttaket. Denne ordningen skulle blant annet gjare det lettere for foreldre & forsta
regelverket, noe som tidligere hadde fremstatt som komplisert og vanskelig. Samtidig var det
utfordrende for myndighetene selv & administrere reglene. Videre ble det spesielt lagt vekt pa
at fleksibelt uttak skulle veere attraktivt for fedre, og at dette skulle gke fedreuttak i sterre grad
(Brandth og Kvande 2013b). For denne oppgaven blir serskilt et av malene av starre betydning
nar jeg skal studere erfaringene rundt arbeid og hjem med utgangspunkt i fedre som tilhgrer
lederposisjoner: «siktemalet er & gjare det enklere & kombinere arbeid og barneomsorg i barnets
forste levear [..]» (Ot.prp. nr. 104 (2004-2005:28)).

Videre viser det seg at utvidelsen av fedrekvoten har fart til at den oftere blir delt opp, og det
kommer frem at tjuefire prosent av fedrene tar permisjonen pa deltid (NAV 2015). Ofte tar
fedrene det meste av sin permisjon pa sommeren, uansett nar pa aret barnet er fadt. En av
grunnene til dette kan veere at permisjonen kombineres med ferie, samtidig med at mor og
eventuelle sgsken har fri (Halrynjo og Kitterad 2016). I tillegg kan det oppleves lettere a veere

borte fra jobb i sommermanedene nar ogsa de fleste andre har fri.

Denne fleksible fedrekvoten kan for mange ogsa oppleves som problematisk pa den maten at
den tillater at jobbsferen invaderer privatsfeeren. Dermed produseres det et dobbelt stress og
det en kan kalle et halvweis fedreskap (Brandth og Kvande 2013b). Det en ser er at fleksibil itet
ofte velges for a kunne fortsette & jobbe mens en har permisjon, og for & kunne ta utvidet
permisjon (Halrynjo og Kitterad 2016). Fra arbeidsgivers side kan fleksibilitet bety krav om
tilgjengelighet (Brandth og Kvande 2013b). | dette ligger det at de ansatte ma veere tilgjienge lige
nermest hele dagnet. Dette er arbeidssituasjoner som gjer det vanskelig & sette grenser for

arbeidet, ogsa i permisjonstiden. Dermed kan grensene mellom arbeidstid og permisjonstid bli
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fiytende, og mye tyder pa at fleksibiliteten kan bli en «gavepakke» til arbeidsgiver (Brandth og
Kvande 2013b). Konsekvensene av dette er at arbeidet far prioritert tid over barnet, uten at dette
ngdvendigvis er intensjonen. Nar fedrekvoten var kortere og mindre fleksibel fungerte den i
starre grad som en grensesetter, det vil si en mulighet til & holde arbeidet pa avstand, og

prioritere barneomsorgen i permisjonstiden.
2.3.2 Fedrekvotepraksiser

Som vi har sett er det ulikheter i hvordan fedre velger a bruke fedrekvoten og hva som er
grunnlaget for dette valget. Med dette som utgangspunkt er det verdt & nevne tre ulike
fedrekvotepraksiser som er utformet av Smeby (2013). Den farste praksisen omtales som den
familieorienterte praksisen, som innebarer en felles periode uten forpliktelser overfor
arbeidslivet, og familien tilbringer mye tid sammen (Smeby 2013:154). A vere to voksne
sammen om ansvaret for barnet betyr god tid og fraveer fra stress. Det en ser i denne praksisen
er at ansvarsoverfaringen fra mor til far gar tapt, og fars potensial til & ga inn i rollen som
hovedansvarlig for barn og hjem blir uforlgst. Det viser seg, som oppgaven allerede redegjort
for at fedre som har tilbrakt tid alene hjemme med barnet har hatt en positiv utvikling nar det
gjelder fars forhold til barnet (Smeby 2013).

Den andre praksisen defineres som en jobborientert fedrekvotepraksis (Smeby 2013:157). |
denne praksisen er fedre hjemme alene med barnet store deler av sin permisjonstid, men jobben
kan likevel prege permisjonstiden i stgrre eller mindre grad. Dette kan blant annet skyldes
lederansvar, ansvar for egen nearingsvirksomhet eller utdanning. Kjennetegnet ved denne
fedrekvotepraksisen er at fedrene enten tar deltidspermisjon eller oppstykket permisjon, og en
finner ogsa de som tar full fedrekvote pa papiret, men som likevel ikke har hovedansvaret

hjemme (Halrynjo og Kittered 2016).

| den tredje og siste praksisen er far omsorgsperson pa fulltid, og dermed er det snakk om en
likestillingsorientert fedrekvotepraksis (Smeby 2013:160). Omsorgen for barnet blir i denne
praksisen den selvsagte farsteprioriteten. Farsrollen star her i sentrum og far opplever bade a
bli ansvarliggjort og a veere uunnveerlig for barnet. En del av fedrene som tilhgrer denne
praksisen, kombinerer fedrekvote med innkjering i barnehagen. Dette kan begrense tiden

hjemme, men ansvarliggjer far i relasjonen til barnehagen.
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2.4 Fedre i karriereyrker

Som innledningen har vist, holder fedres bruk av hele eller deler av fedrekvoten seg pa stabile
nitti prosent (Brandth og Kvande 2013a), og det er derfor grunn til & betegne dette som en
flertallspraksis. Pamange mater kan en si at fedrekvoten har blitt en akseptabel grunn til & veere
borte fra jobb blant majoriteten av norske fedre, og dette er et eksempel pa at de nordiske
velferdsstatene har veert opptatt av & utforme familievennlige ordninger som kan gjere det
lettere & kombinere arbeid og hjem. | utgangspunktet har innfaringen av fedrekvoten bidratt til
a legge til rette for et gkt permisjonsuttak, og dette gjelder ogsa for fedre i karriereyrker. Som
vi har sett kan fedrekvoten veere med pa & redusere umiddelbare hindringer i
permisjonsforhandlingene med bade arbeidsgiver og seg selv. Samtidig har innledningen vist
av fedrekvoten kan fungere som en grensesetter i sakalte «grenselgse» eller «gradige» bedrifter
(barne- og likestillingsdepartementet 2008-2009).

Likevel kan det tenkes at fedre i karriereyrker eller i eliteprofesjoner mater pa spesifikke
utfordringer nar det gjelder permisjonsbruk (Halrynjo og Lyng 2013). Blant annet kan dette
begrunnes med at karrierejobber kan veere preget av individuell konkurranse hvor synlighet og
prestasjon er sentrale konkurransefortrinn. Dermed kan tradisjonelle ordninger som er innfgrt
for & bedre muligheten til & kombinere arbeid og hjem, ha kontraproduktive virkninger. |

konkurranse med andre kollegaer kan vedkommende risikere a omkategoriseres fra A-

lagsmedlem til et B-lagsmedlem (Halrynjo og Lyng 2013).

Den kontraproduktive virkningen gjelder ikke kun den valgfrie permisjonen som kan fordeles
mellom mor og far, men det viser seg ogsd at den gremerkede fedrekvoten kan bli
forhandlingsbar. Dette fordi virkningen av gremerkingen svekkes i karrierejobber der det a
avsta fra lovfestede rettigheter blir en symbolsk marker for dedikasjon til jobb og karriere (Lyng
2010). | utgangspunktet er foreldrepermisjon et enkeltstdende og tidsbegrenset fraveer, men nar
mange hegyt kvalifiserte og motiverte kollegaer konkurrerer om de samme mulighetene,
prosjektene og opprykkene, kan selv et kortvarig fraver som fedrekvote medfere at en «sakker
akterut»> (Halrynjo og Lyng 2013:229). Karriereutviklingen avhenger av a bli sett som en

medarbeider med hay dedikasjon.

Halrynjo (2007) finner blant annet at endring i de offisielle spillereglene, altsa disse
familievennlige ordningene, ikke alltid er tilstrekkelig. Hun har gjort en studie av en norsk
organisasjon som var opptatt av a veere fremtidsrettet, familievennlig og mangfoldsorientert.

Organisasjonen ble ansett for a veaere attraktiv, og hadde en uttalt malsetting om a realisere
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kompetansen og ressursene til de ansatte pa alle nivaer (Halrynjo 2007). Selskapet holdt seg
bade til en tradisjonell norsk industrikultur og en globalisert markedsdrevet konkurransekultur.
Samtidig var nitti prosent av medarbeiderne pa lederniva, opptatt av a fa en Kkarriere innad i
selskapet. Spillereglene  for kKarriereutvikling bygget pa forutsetninger om steds- og
tidsfleksibilitet som allerede i utgangspunktet var ekskluderte det Halrynjo (2007) omtaler som
de nye aktgrene. Dette var de unge pa lavere stillingsniva, men med hgy utdanning. Gjennom
studien viser Halrynjo (2007) hvordan selv et foregangskonsern star i fare for a reprodusere en
kultur som pa sikt kan veere uforenelig med livssituasjonen til en stadig sterre gruppe attraktive

arbeidstakere med hgy utdanning og kompetanse, men med familieforpliktelser.

Dette kommer ogsa frem av Blair-Loy og Wharton (2004) som finner at bruken av fieksible og
familievennlige ordninger som enten innebeerer direkte eller indirekte brudd med «radende
spilleregler», kan ha omkostninger for arbeidstakere som benytter seg av dem. | enkelte
arbeidsorganisasjoner er dette misforholdet mellom offisielle og reelle spillereglene kjent for
akterene (Halrynjo 2007). Ordninger i form av deltid, jobbdeling og fleksibilitet viste seg a
veere ordninger som var pa plass i et starre amerikansk konsern, men bevisstheten om de reelle
spillereglene forte til at ordningene nesten ikke ble brukt, til tross for uttalt stress og konflikter
for & fa familieliv og arbeidsliv til & henge sammen (Hochschild 1997). | andre arbeidskulturer
kan de reelle spillereglene farst bli tydelige for akterene idet de brytes. Det bar papekes at dette
er en amerikansk studie, og at det derfor kan foreligge forskjeller fra norsk arbeidskultur.
Amerikansk arbeidsliv er kjent for a representere en individualistisk og konkurranse- og
arbeidsorientert arbeidskultur, i motsetning til Norge hvor en kan snakke om en mer kollektiv,

inkluderende og arbeid-familie-vennlig kultur (Halrynjo 2007).

Oppsummert viser det seg altsa at fedre i karriereyrker eller i eliteprofesjoner stilles overfor en
utfordring, eller et dilemma, nar det gjelder bruken av permisjonsordninger. Dette gjelder ogsa
ved kortere permisjoner som fedrekvoten, som i utgangspunktet skal gi foreldre rett til
skjerming, fraveer og reduserte krav til innsats og prestasjon (Halrynjo og Lyng 2013). | denne
sammenhengen blir «erstattbarhet» et begrep som gjar seg gjeldende. Innholdet idette begrepet
ligger i at fedre i karriereyrker risikerer a bli «erstattelig» i en jobb der det & lykkes krever at en
er «uerstattelig» (Halrynjo og Lyng 2013). Igjen viser det seg at dette ogsa gjelder ved kortvarig
fraveer, da dette kan medfere et sjansespill med statusen som «uerstattelig». Dette indikerer at
foreldrepermisjon ikke kun handler om & sette grenser for jobben og arbeidsgiverens

forventinger og krav, men om en vilie til a sette grenser for egen karriere og egne muligheter
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(Halrynjo og Lyng 2013). Med dette som bakgrunn kan en si at karrierefedre kan oppleve at de

er «uerstattelig» pa jobb og «erstattelig» i hjemmet.
2.4.1 Karrierehengivenhet og familiehengivenhet

Blair-Loy (2003) utforsker spenningen mellom det hun kaller «the work devotion schema» og
«the family devotion schema». Disse er utformet med utgangspunkt i en studie av kvinnelige
ledere og deres strev etter & imgtekomme disse to konkurrerende sferene. Felles for de to er at
de begge er institusjonalisert pa den maten at de skaper «tatt for gitt»-forventninger rundt tanker
og atferd i hverdagen. Samtidig pavirker de ogsa moralske og falelsesmessige forplikte Iser
(Blair-Loy 2003). Videre er begge skjemaene bade objektive og subjektive. De er objektive
fordi de er delt, det foreligger en felles forstdelse av dem og de farer med seg virkelige
konsekvenser. Samtidig er de subjektive pa den maten at de former vare kognitive forstaelser,

begjeer og vart syn pa hva som er riktig og galt.

| det folgende vil jeg ga nermere inn pa bade «the work devotion schema» og «the family
devotion schema», heretter kalt karrierehengivenhet og familiehengivenhet. Vel vitende om at
Blair-Loy (2003) har studert kvinnelige ledere, mener jeg dette vil veere fruktbart a se neermere
pa nar det motsatte kjenn skal studeres. Dette begrunner jeg med at far ikke lenger blir sett pa
som en forsgrger, men som en som skal engasjere seg mer pa hjemmebane (Kittered 2007).
Oppgaven har tidligere vist at fedre i karriereyrker mater pa utfordringer nar det gjelder ata ut
permisjon, og dermed kan det tenkes at fedre i lederstillinger opplever disse to konkurrerende
sferene slik som madre gjar.

Karrierehengivenhet kan blant annet forklares ved at du bade falelsesmessig og tidsmessig
dedikerer mest tid til arbeid, karriere og karriereforfremmelse (Blair-Loy 2003). Denne formen
for hengivenhet assosieres ofte med en sgken etter mening og en form for selvopptatthet. Videre
kan den innsatsen som legges ned i arbeidet bli belgnnet med en finansiell sikkerhet, en falelse
av seltillit og annerkjennelse fra kollegaene, utfordrende oppgaver, tillit og ikke minst en
stigning i gradene (Blair-Loy 2003). Dette skaper blant annet normative forventinger blant
ledere og arbeidsgivere om at en skal gi alt. Slike normative forventinger blir tidlig introdusert
i lederens karriere, og arbeidsgiveren forventer samtidig at en gar helhjertet inn i

arbeidsoppgavene.

| kontrast til dette finner vi familiehengivenhet hvor en bruker mest tid pa omsorgen for barna,
og hvor denne tiden blir sett pa som sarbar (Halrynjo 2009). Selv om en bruker tid pa lannet

arbeid er likevel primeroppgaven her & gi barna mest mulig omsorg, noe som kan vere
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tidkrevende. Hengivenheten til familien hjelper til med & orientere prioriteringene blant
familieforpliktede kvinner, som er tilfellet i studien som gjort av Blair-Loy (2003). Dette til

tross for deres suksessfulle karrierer.
2.4.2 Karriereposisjon 0g omsorgsposisjon

Halrynjo (2009) gjare rede for fire ulike posisjoner som menn kan innta med tanke pa jobb og
hjem problematikken. | det falgende vil tre av disse posisjonene bli presentert da jeg anser disse
som mest relevante for denne studien. Den fagrste posisjonen defineres som karriereposisjonen
(Halrynjo 2009:109). Typiske karrieremenn har gode muligheter og hgy jobbsikkerhet med
permanente jobbkontrakter. Videre kommer det frem at de ofte jobber sammen med andre menn
i enten tekniske eller finansielle bedrifter. Disse mennene utrykker samtidig en utilfredshet med
deres arbeidstimer, fritid og sosialt liv. Et viktig poeng er at de gnsker & jobbe mindre, men at
dette blir sett pa som umulig i deres posisjon (Halrynjo 2009). Denne type posisjon kan bli sett

i sammenheng med det som ovenfor er presentert som karrierehengivenhet.

Den andre typen posisjon omtaler Halrynjo (2009:112) som omsorgsposisjonen. Dette er den
motsatte posisjonen av Karriereposisjonen og kan ses i sammenheng med det som tidligere er
presentert som familiehengivenhet (Blair-Loy 2003). Videre er omsorgsposisjonen i
utgangspunktet basert pa redusert lennsarbeid og utvidet familiearbeid. Derfor er denne i noen
kontekster ansett for & veere en posisjon for «nye menn». Dette begrunnes med at mennene i
denne sammenhengen utfordrer det tradisjonelle mannlige mensteret ved & redusere deres
arbeidstimer for & hengi seg i sterre grad til hjemmet (Halrynjo 2009). Disse «nye mennene»
kan gjerne ses i sammenheng med det som tidligere er presentert om farsrollen i endring, og

hvordan denne rollen har gatt fra a veere en forsgrgerrolle, til a bli en mer omsorgsrolle.

Nar det gjelder disse to posisjonene, kan de ogsa bli sett i sammenheng. Halrynjo (2009) finner
blant noen menn i sin studie at det beste ville veert & ha en ordineer fulltidsjobb og pa samme tid
ta seg av familien. Jobbsikkerhet med en permanent jobb blir i denne posisjonen ansett som
gnskelig, men likevel er tidspresset dominerende. Menn som tilhgrer karriere- og
omsorgsposisjonen jobber fulltid mens de samtidig er aktivt engasjert i barneomsorgen. Videre
kan disse mennene bli sammenlignet med det Cooper (2000) definerer som «superpappa’er».
Dette vil si fedre som engasjerer seg i bade karriere og familie, og de mater pa familie- og
arbeidsforpliktelsene uten & matte ofre noe i noen av de to sferene. Med andre ord inkluderes

emosjonelt arbeid og omsorgsarbeid i like stor grad som lgnnet arbeid.
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2.5 Teoriens rolle i oppgaven

Kapittelet har gitt en giennomgang av teori og tidligere forskning som er gjort pa feltet, og
dette har veert med pa a danne grunnlaget for mine hovedproblemstillinger: hvilke erfaringer
gjor fedre i lederstillinger seg med tanke pa erstattbarhet i omsorg og jobb? og i hvilken grad

er fedre i lederstillinger tilgjengelig eller utilgjengelig for arbeidet under permisjonstiden?

Den farste problemstillingen inkluderer begrepene «erstattelig» og «uerstattelig». Tidligere
forskning som er gjort tar utgangspunkt i hvordan fedre gjennom permisjon risikerer & bli
erstattelig i en jobb hvor det kreves at en er uerstattelig for a lykkes. | min studie tar jeg med
meg begrepet inn i omsorgen og hjemmet, og ser neermere pa hvordan fedrene opplever at de
er erstattelig eller uerstattelig i omsorg og jobb. Den andre problemstillingen tar utgangsp unkt
i tilgiengelighet, og bygger derfor pa en grensesetting mellom arbeid og omsorg under
permisjonen. Med andre ord om fedrekvoten kan ha en grensesettende funksjon i den grad at
fedrene opplever at de enten er tilgjengelig eller utilgjengelig for arbeidet under
permisjonstiden. Spesielt interessant blir dette nar ledere skal studeres fordi de ofte sitter alene
med oppgavene og har mye ansvar. | tillegg er ledere den yrkesgruppen som er preget av den

lengste arbeidstiden (Pettersen, Kjeldstad og Nymoen 2007).

Samtidig er dette kapittelet utgangspunktet for underproblemstillingen: hvordan benytter fedre
i lederstillinger fedrekvoten, og hvaer begrunnelsene for dette valget? Denne problemstillingen
inkluderer det sammenhengende- og det graderte uttaket av fedrekvote, og i tillegg permisjon
utover fedrekvote. Dermed er denne pa mange mater bakteppet for hovedproblemstillingene,
da ulik anvendelse av fedrekvote kan tenkes a fare til ulike opplevelser og erfaringer under
permisjonstiden. 1 tillegg kan ulike fedrekvotepraksiser trekkes inn nar dette skal studeres, og
dette gjelder ogsa begrepene karrierehengivenhet, omsorgshengivenhet, karriereposisjon og
omsorgsposisjon. Med andre ord er det flere ulike elementer i dette kapittelet som vil veere med

som en rgd trad gjennom hele oppgaven.
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3. Metode

| dette kapittelet vil jeg presentere det metodiske grunnlaget i mitt prosjekt. Dette vil bli
presentert fra startfasen hvor forberedelsene ble gjort og helt til sluttfasen hvor analysearbeidet
ble foretatt. Derfor er kapittelet kronologisk bygd opp etter de ulike fasene jeg har veert i
giennom i forskningsprosessen. Farst vil jeg kort vere innom hvorfor valget falt pa akkurat
dette temaet. Deretter folger en del som tar for seg valg av datainnsamling og intervjuform, og
deretter en del som omhandler rekruttering av informanter. Jeg vil sa presentere oppgavens
intervjuguide og gjennomfaringen av intervjuene. Deretter vil jeg reflektere over min egen rolle
under denne studien. Dernest falger en del rundt analysearbeidet og hvordan jeg valgte a
analysere mitt datamateriale. Avslutningsvis falger et kapittel som omhandler forskningsetikk
i forhold til min studie. Nar det gjelder reliabilitet og validitet, vil dette veere elementer som
hele tiden pavirker forskningsprosessen, og derfor vil jeg reflektere over dette underveis i

kapittelet. Hvordan disse begrepene har veert med underveis i kapittelet vil vises til slutt.
3.1 Da det hele startet

Allerede varen 2016 hadde mitt arbeid med dette prosjektet sa vidt startet. Tidligere i mitt
studielop hadde jeg ofte valgt & skrive oppgaver som omhandlet det kvinnelige kjenn og
mgdrene, og da i et likestillingsperspektiv, bade i forhold til hjem og i forhold til karriere. Det
har veert et stort fokus pa a fd kvinnene ut i arbeidslivet, men det har samtidig veert et gkende
fokus pa & fa mennene og fedrene mer engasjerte pa hjemmebane og i barneomsorgen. Jeg er
opptatt av a inkludere begge kjennene nar fenomenet skal diskuteres, da likestilling verken
tihgrer den ene eller det andre kjgnnet, men begge to. Dermed var det pa tide & gi
oppmerksomheten til fedre og deres rolle i bade hjem og jobb. Enkelte kaller til og med fedres

rolleendring gjennom arene for en revolusjon (Lekke 2000).

Jeg ble spesielt interessert i den gruppen av fedre som omtales som «karrierefedre». Dette
skyldtes bade disse motstridende kjennetegnene som gjaldt bruken av permisjon, og ikke
mindre interessant ble det nar det viste at omradet fremdeles var lite utforsket. For a spesifisere
og konkretisere «karrierefedre» falt valget mitt pa mannlige ledere. Dette valget skyldtes ganske
enkelt at ledere har mange av de samme egenskapene som Kkarrierefedre. Med dette som

bakgrunn og utgangspunkt, kunne arbeidet starte.
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3.2 Detvitenskapsteoretiske bakteppet

Overordnet sett er jeg opptatt av a fa tak i fedres opplevelser og erfaringer rundt arbeid og hjem
under permisjonstiden. Dermed blir poenget i denne studien & ga enda dypere ned i fedrenes
permisjonstid, og temaene vil rokkere rundt det hverdagslige. Pa denne maten beveger jeg meg
inn pa idealismen hvor jeg er interessert i subjektive ideer, som for eksempel er holdninger og
forestillinger som mennesker har (Sohlberg og Sohloerg 2014). | denne tradisjonen star
menneskers tolkning av virkeligheten sentralt. Nar jeg tar utgangspunkt i en slik tilneerming,
nermer jeg meg samtidig et konstruktivistisk paradigme da dette har sterk tilknytning til
idealismen (Sohlberg og Sohlberg 2014). Eksempelvis har ogsa mange forskere med en
feministisk retning studert hvordan kvinnelighet og mannlighet konstrueres sosialt, og hvordan
det sosiale kjgnnet anvendes som et gjennomgaende prinsipp for & organisere samhold. Dermed
inneholder den sosiale virkeligheten et sterkt innslag av kjgnnsmessig konstruksjoner, noe som

er tilfellet i min studie.

| og med at jeg er ute etter livsverdenen til fedrene, eller et tema sett utfra deres stasted, kan en
si at jeg ogsa holder meg innenfor en fenomenologisk retning (Tjora 2012). Jeg @nsker a forsta
fedrenes opplevelser, og samtidig undersgke hvordan de reflekterer over disse. Den moderne
fenomenologien er ikke en enhetlig filosofi, men i stedet en form for rgrelse i flere ulike
retninger. Kunnskapen er asgke i opplevelser eller det som bevisstheten oppfatter (Sohlberg og
Sohlberg 2014). Derfor handler detom a komme frem til essensen av den bevisste oppfatningen.
A komme frem til denne essensen kan videre gjgres ved & beskrive opplevelsene og erfaringe ne
som individene har til fenomenet gjennom deres erfaringer (Creswell 2014). Ved at jeg er ute
etter fedrenes erfaringer og opplevelser knyttet til permisjon som fenomen, er det nettopp dette

jeg skal gjere i denne studien.
3.3 Kvalitative data

Denne oppgavens fokus sentrerer seg rundt tre spersmal: hvordan benytter fedre i
lederstillinger fedrekvoten, og hva er begrunnelsene for dette valget? | hvilken grad er fedre i
lederstillinger tilgjengelig eller utilgjengelig for arbeidet under permisjonen? Hvilke erfaringer

gjer fedre i lederstillinger seg med tanke pa erstattbarhet i omsorg og jobb?

| det farste sparsmalet som er en underproblemstilling, er jeg pa utkikk etter a fa en oversikt
over informantenes anvendelse av fedrekvoten, og eventuell bruk av den delbare permisjonen.

Samtidig blir begrunnelsene for disse valgene redegjort for, da det er naturlig a se nermere pa
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hvorfor fedrene har valgt som de har gjort. | tillegg skal en se at disse begrunnelsene henger

sammen med spgrsmalet rundt tilgiengelighet.

Tilgjengelighet er et begrep som styrer den farste hovedproblemstillingen. Dette dreier seg om
hvordan informantene opplevde og erfarte permisjonstiden med tanke pa hvor tilgjengelig eller
utilgjengelig de var for arbeidet. Den andre hovedproblemstillingen har erstattbarhet som
utgangspunkt, og i dette sparsmalet gnsker oppgaven a fa tak i informantenes erfaringer og

opplevelser som er knyttet til & enten veere erstattelig eller uerstattelig i omsorgen og pa jobb.

Pa bakgrunn av disse problemstillingene ser en at jeg er opptatt av a fa kunnskap om fenomeners
kvalitet. Det vil si kunnskap om personer eller grupper av menneskers erfaringer, opplevelser,
oppfatninger, verdier, begreper og handlinger (Leseth og Tellmann 2014). Dette er derfor med
a danne grunnlaget for et kvalitativt design. Jeg gnsker & forsta et spesifikt fenomen, ledere og
permisjon, og ved & anvende kvalitativ data kan dette bidra til & gi kunnskap om hvordan

mennesker erfarer og fortolker den verden som de lever i.
3.3.1 Dybdeintervju

Samtidig matte jeg velge hvordan jeg skulle samle inn kvalitative data i min studie. 1 og med at
opplevelser, erfaringer og forstaelser rundt et spesifikt tema star sentralt i denne studien, og jeg
gnsket 4 fa frem disse pa en best mulig mate, falt valget pa dybdeintervju. Dette kan ogsa
forklares ut fra oppgavens fenomenologiske retning, hvor kunnskapen er a sgke i opplevelser
(Sohlberg og Sohlberg 2014). Som det ligger i begrepet, har dybdeintervju som formal & komme
i dybden pd temaet for studiet (Leseth og Tellmann 2014). Dette gjer at jeg far tak i

informantenes egne forstaelser og meninger rundt omsorg og arbeid under permisjonen.

Jeg ensket a gi informantene god tid til 4 reflektere over spersmalene som ble stilt, slik at ogsa
jeg kunne fa mest mulig kunnskap om det som ble sagt. Ifelge Leseth og Tellmann (2014) gir
dybdeintervju informanten bedre tid enn ved et vanlig intervju til a reflektere over det som blir
sagt knyttet til temaet som forskeren gnsker & fa kunnskap om. Sparsmalene som ble stilt under
intervjuene var av en hverdagslig karakter, men det kunne likevel tenkes at dette var temaer
som informantene ikke hadde reflektert noe seerlig over tidligere. Dette kom tydelig frem under
intervjuene, da de papekte nettopp dette selv. Dermed sa jeg nytten av dybdeintervju, ved at

informantene fikk god tid til & reflektere rundt temaene og sparsmalene.
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3.4 Rekruttering av informanter

For at jeg kunne besvare mine problemstillinger matte jeg sette noen spesifikke krav til hvilke
typer fedre jeg gnsket & komme i kontakt med. Fordi rekruttering av informanter kan ha en
innvirkning pa oppgavens reliabilitet, og for a sikre transparens i oppgaven vil disse kriteriene
derfor bli redegjort for. Det farste, og det mest selvsagte kriteriet, var at det matte veere fedre i
lederposisjoner. For det andre matte det veere fedre som hadde barn, om det var et eller flere
barn spilte ingen stor rolle. Jeg sa pa det som en fordel hvis de hadde flere barn og av den grunn
kunne sammenligne. For det tredje gnsket jeg ikke atde skulle ha for store barn, slik at de kunne
huske relativt detaljert rundt smabarnsperioden, og hvordan den eventuelle permisjonen hadde
opplevdes. P& bakgrunn av dette satte jeg en aldersgrense pa syv ar. En annen arsak til at jeg
ikke gnsket at det skulle gatt for lang tid, er at fedre med barn mellom null og seks ar er de som
har gjennomgatt de sterste endringene nar det gjelder farsrollen (Kittergd 2013). I noen tilfe ller
har informantene eldre barn enn dette, men de har da i tillegg ogsa yngre barn. For det fierde
skulle fedrene ha anvendt permisjon. Ved a sette slike kriterier benytter jeg meg av det som
kalles strategisk utvalg (Leseth og Tellmann 2014:54). Strategisk utvalg av personer er vanlig
i kvalitative studier for a sikre seg et utvalg av informanter som kan gi best mulig informasjon

om det forskeren lurer pa.

Det skulle vise seg at mannlige ledere ikke var en lett gruppe a fa kontakt med. Jeg startet med
a sende mail til store bedrifter, og da bedrifter innen ingenigrfeltet. Dette for & begrense
utvalget. Responsen pa disse mailene var darlig ved at jeg enten ikke fikk svar i det hele tatt,
eller jeg ble jeg radet til a kontakte andre. Problemet skulle vise seg a lasne da jeg fikk kontakt
med en mannlig leder gjennom en bekjent. Videre kom flere informanter inn pa banen bade
giennom den farste informanten og gjennom flere bekjente. Dermed hadde ballen begynt &
rulle. Nar det blir foretatt strategiske valg pa denne maten omtales dette som sngballmetoden
(Leseth og Tellmann 2014:55). Her rekrutteres informanter ved at forskeren har blitt fortalt at
dette er personer som kan gi mye relevant informasjon til forskeren. Pa forhand hadde jeg satt
et mal om & fa tak i ti informanter, og tanken var & bruke dette som et utgangspunkt for
datainnsamlingen. Samtidig ville jeg forsgke a komme i kontakt med informanter sa langt det

lot seg rekke.

Til sammen fikk jeg tak i ni informanter. Disse ni informantene var i utgangspunktet ti, men
den siste informanten fikk jeg ikke lenger tak i mot slutten, og dette av uvisse grunner. Derfor
sa jeg meg forngyd med de ni informantene jeg allerede hadde rekruttert. Alle informantene har

en form for lederstilling og tilhgrer mellomledelse. Dette er stillinger som avdelingsleder,
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seksjonsleder og prosjektleder. Tidligere studier som er gjort tar utgangspunkt i fedre og ledere
som ogsa tilhgrer andre yrkesgrupper, og muligens ogsa ledere som er hgyere opp i systemet
innad i1 bedriften. Dermed kan det tenkes at mine funn ikke samsvarer fullstendig med
forskningen som tidligere er gjort. Likevel har de mange av de samme kjennetegnene ved at de

har ansvarsfulle og tidskrevende oppgaver, og ofte er de alene om disse.

Nar det gjelder geografi befant seks av informantene seg i bedrifter som tilhgrer Trendelag,
mens tre av informantene har tilhold pa @stlandet. Av forskningsetiske grunner har jeg valgt a
ikke spesifisere hvilke byer eller hvilken bedrift de tilherer, dette for a sikre informantenes
anonymitet. At informantene befinner seg i ulike geografiske omrader kan pavirke studiets
reliabilitet, men i og med at samtlige informanter er kvalifiserte utfra kriteriene jeg hadde satt
pa forhand, anser jeg dette for ikke & pavirke reliabiliteten i noen stor grad. Samtidig er flere av
bedriftene landsdekkende pa den maten at de har ansvarsomrader andre steder i landet, og ikke

kun der bedriften fysisk sett befinner seg. | tabellen nedenfor vil hver enkelt informant bli

presentert.
Nawn Utdanning og stilling Totalt Type fedrekwote og
antall permisjon:
uker med | Sammenhengende (S)
fedrekwte | Gradert (G)
Permisjon utover (P)
1 Aron Sivilingenigr 10 SogG
Seksjonsleder
2 Emil Sivilingenigr 12 SogG
Prosjektleder og personalleder
3 Edvin Sivilingenigr 12 G
Seksjonsleder
4 Leo Sivilingenigr 10 S
Seksjonsleder
5 Markus Ingenigr 10 S
Prosjektleder
6 Harald Sivilingenigr 10 S
Prosjektleder/lagleder
7 Didrik Fagskoleingenigr 10 G
Prosjektleder og avdelingsleder
8 August Sivilgkonom 10 P
Business manager
9 Karl Ingenigr 12 G
Avdelingsleder

Tabell 3.1: oversikt over informantene og deres anvendelse av permisjon
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3.5 Utforming av intervjuguide

Nar det gjelder utforming av studiets intervjuguide, tok denne pa forhand utgangspunkt i en
strukturert intervjuguide. At jeg utformet en strukturert intervjuguide vil si at jeg pa forhand
hadde fastlagt bade tema og spersmalsformuleringer, og i tillegg ville sparsmalene her falge en
bestemt rekkefalge (Leseth og Tellmann 2014). Denne formen for intervjuguide skulle vise seg
a ikke fungere i praksis slik den var titenkt fordi spgrsmalsstillingene og rekkefalgen pa
spgrsmalene kunne variere under intervjuet. Dermed ble intervjuene preget av en mer
halvstrukturert intervjuguide (Leseth og Tellmann 2014). | tillegg kunne det dukke opp nye
spgrsmal underveis fordi informantene selv inkluderte temaer som de gnsket a fortelle mer om.
Disse temaene kom oftest frem som en viderefering av temaer jeg hadde lagt opp til pa forhand.
Dette sa jeg kun pa som en fordel da jeg opplevde at samtalene ble mer apne og fiytende, og
samtidig var det lett & stille oppfelgingsspgrsmal nar informantene selv var engasjerte i
spesifikke temaer. Alle informantene ble derfor stilt de samme grunnspgrsmalene som pa
forhand var utformet, men det var apent for at informantene selv kunne inkludere eller
viderefare andre elementer. Ikke minst gjorde dette at jeg fikk et enda bredere datamateriale.
Selv om jeg ikke fulgte intervjuguide slavisk, hjalp den meg med a ha noen faste holdepunkter.
Samtidig ble den et hjelpemiddel for & holde fokus pa det som faktisk skulle utforskes (Leseth
og Tellmann 2014).

Videre ble intervjuguiden pa forhand utformet og bygd opp i tre ulike deler. Den farste delen
bestod av konkrete spgrsmal som alder, utdanning, jobb, stilling, sivilstatus og lignende. Dette
er hva Tjora (2012) omtaler som oppvarmingsspgrsmal, der spgrsmalene ofte er uformelle og
ufarlige. I tillegg til at informantene skal fole seg trygge og komfortable gjennom disse
spgrsmalene, er denne delen samtidig viktig for meg som forsker da det gir meg en mulighet til

a bli kjent med informantene og deres situasjon.

Den andre delen danner kjernen i intervjuet, og det er i denne delen spgrsmalene krever
refleksjon fra informantenes side (Tjora 2012). Spgrsmalene beveget seg her inn patemaer som
omhandlet arbeid og trivsel, foreldrepermisjon, omsorgsansvar og oppgaver i hjemmet. Det er
dette som er hoveddelen, og spersmalene skal forsgke a fa informanten til 4 snakke om
oppfatninger, erfaringer, meninger og begrunnelser om temaet som undersgkes (Leseth og

Tellmann 2014).

Den siste delen fungerte som en avrunding av intervjuet. Spgrsmalene er i denne delen av en

enkel karakter hvor jeg for eksempel spurte informantene om det var noe mer de ville legge til,
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om det var noen spgrsmal som var uklare og om jeg eventuelt kunne ta kontakt med dem hvis
det oppstod noe form for usikkerhet under analysearbeidet. Selv om det er enkle spgrsmal som
stilles, opplevde jeg denne avrundingsdelen som sveert viktig da flere av informantene benyttet
anledningen til & greie ut mer utfyllende rundt noen av spgrsmalene eller andre temaer. Dette

tyder pa at informantene hadde reflektert godt rundt temaene underveis i intervjuet.
3.6 Gjennomfgring av intervju

Gjennomfagringen av intervjuene ble foretatt i tidsrommet mellom oktober og januar. Som
tidligere vist var det ikke lett & fa tak i informanter som passet til mine kriterier, og det tok
derfor tid & fA gjennomfart de ni intervjuene. Det kan tyde pa at ledere sitter i stillinger som er
preget av hektiske og travle dager, og derfor lot jeg dem i stor grad fa bestemme tid og sted for
intervjuene. Jeg gnsket i utgangspunktet at intervjuene skulle foregd i omgivelser hvor
informantene folte seg trygge, og samtidig ville det beste veere & gjennomfare intervjuene i
omgivelser hvor det ikke var mange forstyrrelser. A gjennomfare intervju i kjente og trygge
omgivelser kan gi en positiv effekt pa informantenes bidrag under intervjuet (Tjora 2012). Ved
at informantene selv fikk velge tid og sted, gjorde det meg trygg pa at de valgte omgivelser som
de var tilfreds med. Med dette som utgangspunkt ble fem av intervjuene holdt pa magterom i de
ulike bedriftene, to av intervjuene ble holdt hjemme hos informantene og to intervju ble tatt
over telefon.

Dermed fikk jeg oppleve og erfare bade ansikt-tikansikt intervjuing, og intervjuing over telefon.
Grunnen til telefonintervjuene skyldtes to ulike momenter. Den ene informanten befant seg et
annet sted i landet og utenfor rekkevidde, og det ble vanskelig a fa kontakt pa en annen mate.
Den andre informanten mente selv det passet best a ta det over telefon pa grunn av sveert
hektiske dager pa arbeidsplassen. Utfordringen ved slike intervjuer er blant annet at det
begrenser muligheten for a se og tolke kroppssprak, og en mister muligheten til & fa den
gyekontakten som en gjor ved intervju som gjennomfagres ansikt-til-ansikt (Tjora 2012). Derfor

kan den generelle dynamikken i intervjuet pavirkes.

Nar det gjelder mine opplevelser rundt intervjuene som foregikk over telefon, opplevde jeg meg
selv som mer usikker enn ved intervjuene som ble foretatt ansikt-til-ansikt. Dette skyldes mest
sannsynlig folelsen av & ikke ha den samme kontrollen ved at du mister muligheten til a tolke
kroppssprak og ikke kunne se an situasjonen. For eksempel kunne det veere vanskelig a vite om
jeg skulle avbryte stillheten med tanke pa om informanten var ferdig med a snakke, eller om

informanten fremdeles reflekterte over spgrsmalet. Samtidig opplevde jeg at det andre
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telefonintervjuet gikk bedre, og at jeg var mer sikker i min rolle. Dette kan skyldes at jeg ikke
var redd for a holde lengre pa stillheten, og at jeg stilte flere oppfalgingsspgrsmal. Det kan
tenkes at flere oppfelgingsspersmal kan vere med & «varme» opp informanten i
telefonintervjuet, som til tider kan foles kunstig. Dette var ogsa en fordel for meg selv. At
intervju nummer to opplevdes som mer vellykket, kan ogsa skyldes at denne informanten var

mer snakkesalig.

Det at jeg lot informantene bestemme tid og sted, gjorde at jeg ikke hadde muligheten til a
forsikre meg om at intervjuene ble utfart pa steder uten distraksjoner. Samtlige av intervjuene
som foregikk pa mgterom var problemfrie med tanke pa forstyrrelser. De to intervjuene som
ble holdt hjemme hos informantene ble preget av noe stgy da det var barn til stede. Dette skapte
noen fa problemer ved gjennomgangen av lydopptaket, men ikke mer enn at
transkriberingsarbeidet tok lenger tid. Nar det gjelder kvaliteten pa det som ble sagt, ble ikke
denne pavirket av stgy. Et av telefonintervjuene ble ogsa preget av noen forstyrrelser fordi
informanten var hjemme i pappapermisjon. Kvaliteten ble ogsa i dette tilfellet ikke pavirket,
men transkriberingen tok noe lengre tid. De resterende intervjuene ble utfigrt i rolige omgive Iser

uten forstyrrelser og stay. Varigheten pa intervjuene var pa mellom 45 minutter og 60 minutter.
3.7 Min forskerrolle

Refleksivitet blir i denne sammenhengen et sentralt begrep, fordi det er et kvalitetskrav i
kvalitativ forskning som spesielt knytter seg til datainnsamlingsprosessen og datamaterialets
palitelighet eller reliabilitet (Leseth og Tellmann 2014:15). Samtidig er refleksivitet en
kompetanse og en forskerposisjon som innebaerer at forskeren kan reflektere rundt sin egen
rolle, og hva den betyr for funnene forskeren gjor. Dette vil veere spesielt viktig fordi under
kravet om refleksivitet ikvalitativ forskning ligger deten erkjennelse av at ngytrale og objektive
observasjoner ikke er mulig (Leseth og Tellmann 2014). Dermed vil all forskning derfor veere
preget og begrenset av forskerens perspektiver og posisjon. For a styrke studiets reliabilitet har
jeg giennom hele forskningsprosessen derfor forsgkt a ha et reflektert forhold til hvilke valg jeg
har tatt, og hvorfor jeg har tatt disse valgene. Leseth og Tellmann (2014) skriver at forstaelse
av hvilken effekt forskeren har pa sin egen forskning, er et sentralt redskap. Det er spesielt noen
faktorer jeg har reflektert seerlig over i min studie ogi mgtet med informantene, og jeg vil derfor
redegjare for disse.

For det forste skulle jeg intervjue mannlige ledere med hgy utdannelse. Jeg er selv en ung

kvinne som enda ikke var ferdig utdannet. Dermed kunne det oppsta det en kaller for voldelig
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kommunikasjon fordi det er en asymmetri mellom forsker og informant (Leseth og Tellmann
2014). I utgangspunktet kan dettenkes at min tilstedeveerelse som kvinne kan ha preget fedrenes
fortellinger, og hva de gnsket a dele. Dette trenger likevel ikke & bety at jeg blir underordnet i
intervjusituasjonen, og dette var heller ikke en opplevelse jeg satt igjen med etter intervjuene.
Det kommer frem at denne asymmetrien mellom forsker og informant, kan forsterkes hvis et er
stor forskjell pa rang og kulturell og spraklig kapital mellom de to. Nar det gjelder utdannelse,
var dette godt utdannede menn med lang erfaring i arbeidslivet. Jeg opplevde heller ikke at
dette preget intervjusituasjonen. Informantene var heller begeistret og engasjert i min studie.
Jeg anvendte et akademisk sprak som de forstod og de anvendte et sprak som tilhgrte temaet,
0g jeg satt igjen med en opplevelse av at vi stod pa lik linje. Det skal sies at samtalene roterte

rundt hverdagslige temaer som ikke ngdvendigvis krevde bruk av fagterminologi.

For det andre kan det vere verdt a huske pa at informantene i et intervju forventer en
formalistisk situasjon med spgrsmal og svar. Dette omtaler Tjora (2012) som asymeterisk
formalisme. | dette studie har dybdeintervju veert utgangspunktet, og dette krevde at
informantene kunne ga i dybden pa flere temaer og at jeg kunne oppna en relativt fri samtale.
Noen av informantene svarte kort pa enkelte spgrsmal. For eksempel kunne dette veere svar som
«nei, det er greit det». | disse situasjonene var det derfor gull verdt med gode
oppfalgingsspersmal som kunne hjelpe informanten med a enda mer i dybden, samtidig som
det skapte en bedre fiyt iintervjuet. |tillegg kan det foreligge flere grunner til slike korte svar,
blant annet kan personlighet spille en rolle, om de hadde det travelt, eller at informanten

opplevde det som ubehagelig til & begynne far samtalen kom ordentlig i gang.

Under noen av intervjuene opplevde jeg at informantene ble usikre pa svarene sine, og matte
sparre meg om dette var riktig. Derfor opplevde jeg til tider at informantene ansa meg som en
«ekspert» pa feltet, og de henvendte seg til meg om de var usikre pa sine egne svar. Nar det
gjaldt typiske faktaspegrsmal generelt om permisjon, svarte jeg pa dette, men nar informantene
ikke visste om de svarte riktig pa de apne spgrsmalene, papekte jeg at det ikke fantes riktige
eller gale svar. Det var viktig at de forstod at jeg var pa utkikk etter deres erfaringer og
opplevelser, og ikke kunnskap rundt feltet. Derfor var jeg ogsa fer intervjuene opptatt av
spgrsmalene ikke skulle vaere for ledende. For a sikre dette, og at min kunnskap rundt temaene
ikke ville pavirke forskningen, utviklet jeg studiets intervjuguide sammen med veileder. At
informantene til tider var usikre pasine svar, kan ogsa skyldes at de ikke gnsker a sette seg selv
i et darlig lys fordi idealet om likestilling og fedrekvote star sentralt i Norge.
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3.8 Forberedelser til analysearbeidet

Det er viktig a papeke at analysen av et kvalitativt datamateriale ikke falger kronologisk etter
datainnsamlingen, men den foregar hele tiden parallelt med innsamlingen av data (Leseth og
Tellmann 2014). Pa bakgrunn av dette reflekterte jeg derfor rundt hvert enkelt endt intervju ved
a skrive ned stikkord eller notater. Dette kunne omhandle alt fra hvordan jeg selv opplevde
intervjuene, interessante momenter som dukket opp under intervjuet eller hva jeg eventuelt
kunne endre pa til neste intervju. Med andre ord var det ikke spesiell struktur pa dette, men det
var rett og slett tanker jeg gjorde meg underveis i prosessen. Samtidig var det viktig & fa dette

ned pa papir mens det var ferskt i minnet.

Senere startet transkriberingsarbeidet. Nar samtlige intervjuer var ferdig, kunne jeg starte &
transkribere de ni dybdeintervjuene i sin helhet. Ved a gjere dette lasrives datamaterialet fra sin
opprinnelige sammenheng, som i dette tilfellet er intervjusituasjonen. Dette er hva Leseth og
Tellmann (2014:141) omtaler som en dekontekstualisering av datamaterialet. Det er ogsa
utfordringer knyttet til bearbeidelsen av dataene i etterkant av intervjuene. For eksempel matte
jeg tenke over hvordan jeg gnsket a transkribere intervjuene med tanke pa muntlig sprak,
pauser, dialekt og ordrett transkribering. Jeg valgte & transkribere ordrett, men a gjgre om
dialekt til bokmal. Enkelte steder er visse dialektord beholdt fordi ordet i seg selv er beskrivende
for konteksten og setningen. Samtidig var jeg var opptatt av at informantene ikke skulle bli
gienkjent ut fra dialekt, og det kan tenkes at bokmal er enklere alese. Til slutt er konfidensialitet

viktig, og derfor har informantene fatt tildelt fiktive navn.

Transkriberingen ga meg mye radata som jeg matte lese gjennom flere ganger for & bli bedre
kjent med informantene. | denne gjennomgaelsen av datamaterialet laget jeg kategorier etter
hvilke argumenter informantene benyttet i intervjuet, og i liten grad etter tidligere forskning
eller teori. Likevel skal det sies at kvalitativ forskning ikke er helt teorifritt, da forskeren tar
valg pa bakgrunn av teori (Tjora 2012). Etter hvert begynte jeg a rydde og strukturere
datamaterialet ved hjelp av analytiske begreper og teorier. Jeg ensket & fa frem en
helhetsforstdelse av dataens meningsinnhold. A jobbe pad denne maten Kalles en
rekontekstualisering av datamaterialet (Leseth og Tellmann 2014:141). Dermed kan ensi at jeg

vekslet mellom deduktive og induktive faser i det forberedende analysearbeidet.
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3.8.1 Tematisk analyse

For & belyse mine forskningsspagrsmal pa best mulig mate, ble analysen strukturert tematisk.
Temasentrerte tilneerminger, innebeerer at en studerer informasjon om hvert tema pa alle
deltakerne (Thagaard 2013). Et hovedpoeng er & ga i dybden pa de enkelte temaene.
Beskrivelser vil her skje i utgangspunkt fra et visst antall temaer, og informantene laftes inn nar
de anses som relevante for temaet som beskrives. Videre blir beskrivelsene som gjares i
analysen en blanding av oversiktlige referat og illustrerende sitat fra intervjupersonene. Ifglge
Sohlberg og Sohlberg (2014) blir temaene som tas opp i analysen det som skaper sammenheng,
og det er samtidig ikke gitt at vi far noe helhetlig bilde av informantene som inngar i selve
studien. Likevel har jeg forsgkt & gi tykke beskrivelser i analysen for & fi frem mest mulig
detaljer i datamaterialet ved & bringe inn mulig kontekst eller flest mulig sammenhenger for &
fortolke datamaterialet (Leseth og Tellmann 2014:146). Samtidig vil dette fare til at en blir godt
kjent med informantene underveis i analysen, og det blir dermed enklere a se sammenhenger.
For eksempel er dette viktig i min analyse, fordi hva slags type permisjon fedrene anvendte seg

av kan veere med a pavirke deres erfaringer og opplevelser.

Pa forhand hadde jeg ingen klare kategorier som jeg kunne plassere informantenes argumenter
under, men informantenes bidrag dannet heller grunnlaget for de kategoriene som jeg anvendte
i analysen. Om en skal kode pa denne maten eller bruke forhandsbestemte kategorier, er noe
forskeren ma ta stilling til (Creswell 2014). | samfunnsforskning er likevel den vanligste
tiineermingen a tillate kodene a dukke opp underveis i dataanalysen. At informantenes bidrag
dannet grunnlaget for kategoriene, kan minne om metoden som omtales som «grounded
theory», der idealet er at teori ikke skal styre forskningen (Tjora 2012). Likevel skal det papekes
at forskning ikke alltid er helt teorifri, da forskeren hele tiden tar valg pa bakgrunn av teori.
Dette synliggjeres ianalysen da jeg har latt meg inspirere av tidligere forskning som er gjort pa

omradet ved a inkludere enkelte begreper.

At en veksler mellom induktive og deduktive faser i analysearbeidet, er vanlig i
forskningsprosessen (Leseth og Tellmann 2014). Jeg vil likevel argumentere for at jeg holdt
meg innenfor en induktiv metode a arbeide pa, ved at jeg ikke har knyttet meg fullstendig til de

teoretiske begrepene far jeg har gatt til empirien og latt dette danne grunnlaget for den tematiske
analysen (Leseth og Tellmann 2014).

Den tematiske analysen delt opp i tre deler med utgangspunkt i oppgavens problemstillinger.

Det forste temaet for analysen omhandler en oversikt over fedrenes bruk av fedrekvoten og

29



permisjonsbruk. Dette var den mest ryddige delen & danne en oversikt over, da det ikke
inkluderer opplevelser og erfaringer i like stor grad som ved de andre temaene. Likevel er denne
delen av analysen viktig fordi det danner grunnlaget for videre analysearbeid. Etter hvert

inkluderte jeg de ulike begrunnelsene som Ia til grunn for valgene av permisjon.

Det andre temaet legger vekt pa begrepet «tilgjengelighet». Fordi dette begrepet dreier seg om
en grensesetting, har jeg latt meg inspirere av tidligere forskning av Brandth og Kvande (2013).
Underveis i analysearbeidet ble det tydelig at «tilgjengelighet» var et begrep som utpreget seg,
og det ble bade eksplisitt og implisitt nevnt av informantene. Dette er et konkret eksempel pa
at informantenes bidrag dannet grunnlaget for en av kategoriene i analysen, i tillegg til aten av
problemstillingene baserer seg pa dette begrepet. Dette viser en induktiv metode a arbeide
(Leseth og Tellmann 2014), men ogsa at forskning aldri er helt teorifri fordi jeg har tatt valy pa

bakgrunn av noe tidligere forskning.

Det tredje og siste temaet omhandler erfaringer og opplevelser knyttet til det & vaere hjemme
under permisjonstiden. | denne delen inkluderes begrepet erstattbarhet ianalysen. Denne delen
baserer seg derfor pa tidligere forskning som er gjort av Halrynjo og Lyng (2013). Det som
likevel er annerledes fra den tidligere forskningen, er at denne studien inkluderer omsorgen nar
begrepet «erstattbarhet» skal studeres. Omsorgsarbeidet blir derfor tillagt en starre rolle idette
titfelle.

3.9 Forskningsetikk

Hvordan forskeren gar frem i mgtet med sitt forskningsobjekt, kan vaere med pa a utgjore
kjernen i de forskningsetiske normene som regulerer samfunnsforskningen (Leseth og
Tellmann 2014:192). Forskere som studerer mennesker, vil bli en del av den sosiale relasjonen

som underlegges etiske vurderinger.

Det farste som ble gjort i mgtet med informantene, var a utdele et informasjonsskriv som ga
kjennskap til studiets formal. 1 ethvert forskningsprosjekt ma forskeren ha informert samtykke,
da dette baserer seg pa a respektere individets raderett over eget liv, og samtidig en kontroll
over de opplysninger som skal deles med andre (Thagaard 2013). | og med at jeg bade intervj uet
giennom telefon og ansikt-til-ansikt, ble dette informasjonsskrivet delt ut pa to mater. Ved
ansikt-til-ansikt intervjuene ble informasjonsskrivet delt ut like fer selve intervjuet, og jeg ga
informantene god tid til 4 lese gjennom og jeg apnet samtidig opp for sparsmal. Deretter skrev

de under, og fikk tibudet om & beholde et eksemplar selv. Nar det gjelder de to

30



telefonintervjuene ble informasjonsskrivet sendt til informantene pa mail i forkant av intervj uet.

Dermed fikk de god tid til & lese gjennom, og eventuelt stille spgrsmal fer intervjuet startet.

| tillegg til at informasjonsskrivet inneholdt kjennskap til studiet, ble det informert om at
informantene nar som helst kunne trekke seg. Samtidig ble det gitt opplysninger om at alt som
ble sagt var anonymt, og at det ville bli brukt lydopptaker under intervjuet. Jeg papekte at
opptaket senere skulle bli slettet etter ferdig transkripsjon. Dette var ogsa opplysninger jeg
informerte om muntlig far intervjuet. Ingen av informantene hadde problemer med at det skulle
anvendes lydopptaker, og jeg opplevde heller ikke at de endret atferd etter at opptaket startet.
Dette kan skyldes at jeg brukte en Iphone som lydopptaker, og folk flest er fortrolig med at det
ligger en Iphone diskret og uforstyrrede pa bordet. Til slutt ble det informert om at prosjektet
er meldt inn til Norsk Samfunnsvitenskapelige datatjeneste (NSD) (se vedlegg 3).

3.10 Vurdering av kvalitet

Det foreligger tre sentrale begreper nar en skal vurdere kvaliteten pa empirisk forskning;
reliabilitet, validitet og generaliserbarhet (Leseth og Tellmann 2014). Nar det gjelder de to
forste begrepene har disse vert med under gjennomgangen av dette metodekapitte let.
Reliabilitet handler om at forskeren gjar rede for hvordan datamaterialet er utviklet i lopet av
forskningsprosessen (Leseth og Tellmann 2014). Ved at jeg underveis har redegjort for de ulike
valgene jeg har tatt i dette kapittelet, og tillegg vurdert effekten av min egen forskerrolle, kan
en si at dette har bidratt med a styrke studiets reliabilitet. Validitet dreier seg om datamateria le ts
gyldighet i forhold til hva studiet har som hensikt & male (Leseth og Tellmann 2014).
Kommunikativ validitet er knyttet til hvordan en tester validitet i dialog med forskersamfunnet,
men ogsa at en forholder seg til tidligere relevant forskning og teori (Tjora 2012). Denne
forstaelsen av validitet kan veere relevant i min studie, da flere av mine valg er preget av dialog
og diskusjon med veileder og medstudenter. Samtidig forholder jeg meg til tidligere forskning
og teori som er gjort pa feltet.

Generalisering i kvalitativ analyse handler om hvorvidt forskerens tolkninger av det som er
observert, kan overfares til & gjelde andre i lignende sammenhenger (Leseth og Tellmann
2014:163). Analytisk generalisering blir en viktig form for generalisering i kvalitative studier
da denne vurderer i hvilken grad funn fra en studie kan brukes som rettledning for hva som kan
skje i en annen situasjon (Leseth og Tellmann 2014). Med tanke pa funnene som kommer frem

av analysen, viser disse bade sammenhenger til tidligere forskning som er gjort, og samtidig
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funn som kan veere en viderefering av tidligere forskning. Pa bakgrunn av dette argumenterer

jeg derfor for at funnene i denne studien kan veere overfarbare til lignende sammenhenger.

| utgangspunktet har jeg forholdt med til en induktiv metode a arbeide pa, men jeg har som vist
tidligere vekslet mellom induktiv og deduktiv metode fordi jeg har inkludert enkelte begreper
fra tidligere forskning og teori. Enten forskerne naermer seg begrepene gjennom det ene eller
andre forskingsdesignet, eller noe i midten, vil bruken av begrepene fungere som en form for
generalisering i kvalitative studier (Leseth og Tellmann 2014). 1 og med at jeg har knyttet
funnene i denne studien til treffende begreper som er gyldig innenfor feltet som omhand ler
karrierefedre og permisjon, kan dette fortelle oss noe mer enn akkurat erfaringene og

opplevelsene som har blitt delt av de ni informantene.

Farst og fremst vil derfor funnene i denne studien veere aktuelle for a forsta hvordan mannlige
ledere opplever og erfarer fedrekvote og permisjon. Dermed inngar dette temaet i forskningen
som tar for seg karrierefedre og permisjonsbruk. Dette er, som innledningen har papekt, et
omrade som behgver mer forskning. Derfor er min studie et bidrag til dette feltet. Samtidig kan
det vaere med pa a si noe generelt om hvordan fedre anvender fedrekvoten, og hva som er de
ulike begrunnelsene bak disse valgene. 1 tillegg er det et tema som tilhgrer jobb-hjem
problematikken, og feyer seg derfor inn pa dette feltet.
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4. Fedrekvoten pa ulike mater

| denne delen falger den farste analysedelen som tar utgangspunkt i1 oppgavens
underproblemstilling: hvordan benytter fedre i lederstillinger fedrekvoten, og hva er
begrunnelsene for dette valget? Som oppgaven tidligere har vist har omfanget pa fedrekvoten
blitt endret pa giennom de over tjue arene den har eksistert. | dag er fedrekvoten pa ti uker, og
den er fleksibel iden grad at delvis permisjon kan kombineres med delvis arbeid, samtidig som
kvoten kan utsettes (Brandth og Kvande 2013b). Dermed kan fedre velge & enten ta kvoten
sammenhengende, dele den opp, eller utsette kvoten. Denne analysedelen vil derfor ga relativt

strukturert gjennom de ulike matene fedrene har benyttet fedrekvote og permisjon.
4.1 Sammenhengende uttak av fedrekvote

Det farste som jeg vil ta for meg i denne delen er det sammenhengende uttaket av fedrekvote,
og hvilke begrunnelser som Id bak dette valget. |1 og med at fedrekvoten har veert giennom
endringer nar det gjelder omfang, vil det variere hvor lang fedrekvote fedrene har tatt. Likevel
er det ikke store forskjeller mellom informantene, da det er snakk om ti og tolv uker som har
blitt benyttet sammenhengende. At det ikke er store forskjeller i antall uker med permisjon,
skyldes ogsa kriteriet om at fedrene ikke skulle ha for store barn, blant annet fordi det er fedre
med barn i alderen null til seks & som har gjennomgatt de sterste endringene nar det gjelder
farsrollen (Kitterad 2013).

4.1.1 For a kunne skru av bryteren

Aron er en av fedrene som sitter som seksjonsleder i en starre privat bedrift. Arbeidsoppgavene
hans er varierte og mange, og kan veare alt fra prosjektarbeid til ledelse av ansatte pa hans
seksjon. Pa hjemmebane har Aron to barn, og har derfor erfaringer fra to permisjoner. Med det
siste barnet benyttet han seg av den sammenhengende fedrekvoten som da var pa ti uker, og
han tok samtidig to uker ekstra slik at han til sammen hadde tolv uker med sammenhengende
permisjon. Videre begrunner han dette valget med at han fryktet at han ikke ville fa noe serlig

fri hvis han skulle benyttet seg av gradert uttak.

.. Sa folte jeg vel at hvis jeg skulle gjere det sa fryktet jeg at jeg ikke fikk noe serlig fri.
Si at jeg hadde permisjon to dager i uka da, sa tenker jeg at det hadde veert vanskelig for
meg og skrudd av bryteren helt [...] sa de to dagene tror jeg det hadde blitt mye fokus
pa jobb da, i og med at jeg hadde veert tilgjengelig.
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Aron viser gjennom sitatet at begrunnelsen for det sammenhengende uttaket skyldtes en frykt
for at han ellers ville fatt lite fri fra arbeidet. Med andre ord, for at han skulle fa helt fri fra
arbeidet valgte han det sammenhengende uttaket av fedrekvoten. Dette gjorde ogsa at han kunne
«skru av bryteren». Pa mange mater kan en si at det sammenhengende uttaket ble det eneste
valget for Aron hvis han skulle lykkes i a veere fullt til stede i omsorgen under permisjonen.
Dette valget baserer seg ogsa pa en erfaring fra hans farste permisjon, og han kan fortelle at han

gikk pa en «smell» denne gangen da han anvendte det graderte uttaket fedrekvoten.

Jeg brente meg litt den farste gangen [...] jeg kunne ta pa meg litt smajobbing for det
gikk fint, og det hadde jeg tiden til og sant da. Men for det farste sa var det ikke sa god
tid som jeg hadde trodd & ha permisjon, ogsa var det sann at nar en farst gjorde seg
tilgjengelig, for bade kollegaer og oppdragsgivere, sa ringte na telefonen og det kom
mailer, s3 matte du svare, ogsa ble det fryktelig mye fokus pa det. Sa den farste
permisjonen den var ikke sa veldig bra[...] Sa jeg lerte litt neste gang, sa jeg sa ifra

meg alt av oppgaver.

Med andre ord ble hans farste permisjon ikke som han hadde tenkt, da det ble mye fokus pa
jobb under permisjonstiden. Derfor var ikke det graderte uttaket en god lasning i Aron sitt
titfelle, og denne erfaringen ble begrunnelsen og grunnlaget for hvorfor han valgte det
sammenhengende uttaket av fedrekvote i hans andre permisjon. Den graderte permisjonen har
starst tendens til & bli et darlig valg, blant annet fordi det gar utover fedrekvotens grensesettende
funksjon (Brandth og Kvande 2013b). Denne opplevelsen satt ogsa Aron igjen med etter sin
forste permisjon, og @nsket ikke den samme permisjonstiden med sitt yngste barn. Dette er et

tema som analysen senere vil belyse nermere.

Det viser seg at Aron ikke er alene om & ha erfart bade det sammenhengende og det graderte
uttaket av fedrekvoten. Emil sitter i dag i en lederposisjon som kan ligne pa Aron sin stilling
ved at han bade styrer flere prosjekter og har ansvar for personalet. Emil har to barn som er pa
nesten samme alder, og i utgangspunktet skulle han benytte det sammenhengende uttaket begge
gangene han skulle ut i pappapermisjon. Under sin forste permisjon falt valget pa det
sammenhengende uttaket, og denne var da pa respektive ti uker. Denne permisjonen gikk sa a

si knirkefritt, helt til permisjonstiden var over og en utenforstaende utfordring skulle dukke opp.

Den farste permisjonen ble giennomfart som planlagt [...] Sa da var jeg jo hjemme ti

uker hver dag, og det var jo litt spesielt da, for da matte vi ogsa etterpa nar jeg var ferdig
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med min permisjon, sa var det enda seks maneder til barnehagestart, sa vi matte ga ned

i stilling begge to etterpa, sa jeg var ogsa hjemme en dag i uka et halvar etterpa.

Dermed matte Emil ga ned i stilling etter endt permisjonstid, og han fikk derfor enda mer tid
med det farste barnet. Likevel var det ikke snakk om a ta dette som permisjon fra arbeidsgivers
side, men Emil matte reduserer sin stilling og det samme matte hans kone. Denne erfaringen er
utgangspunktet for hvordan Emil valgte a ta ut sin andre permisjon med hans yngste barn. For
a sikre seg at det at barnet ikke skulle std uten barnehageplass og for aslippe a ga ned i stilling
enda en gang, utvidet Emil sin kone permisjonstiden samtidig som Emil valgte ata permisjonen

senere. Det sammenhengende uttaket var ogsa utgangspunktet for denne permisjonen.

.. Sa jeg startet mye senere pa permisjonen, men idet jeg startet, jeg skulle ha mine tolv
uker da, sa fikk han jo plutselig barnehageplass med en gang. Sa jeg rakk vel bare a ha
ti dager jeg, to uker av de tolv ukene, men det endte opp med at jeg var hjemme to-tre
dager i uka likevel, ogsd hadde jeg han hjemme, bare for & ha det samvaeret, men det
endte opp med at halvparten av permisjonen tok jeg ut som ren fri da fra arbeidsgiver,
som ble brukt pa andre ting.

Det som derfor i utgangspunktet skulle veere en god lgsning, ble ikke en like god lasning likevel,
og dette 1a utenfor Emil sin kontroll. Dette viser og er et tydelig eksempel pa hvordan vi i Norge
forer en defamiliserende politikk ved at staten og/eller markedet deler omsorgsansvaret med
familien (Brandth og Kvande 2013a). | dette tilfellet hadde det blitt gjort et ekstraordinaert
opptak, hvor det var bestemt at barn som var fadt mellom september og oktober skulle fa plass
med en gang. Dermed fikk Emil oppleve det en kan kalle et «ufrivillig» gradert uttak av
fedrekvoten, og det sammenhengende uttaket som var utgangspunktet ble derfor problematisk

& anvende.

For Markus sin del handlet det blant annet om hvilken situasjon familien hans var i da
samboeren hadde ikke en fast jobb som hun kunne ga tilbake til i denne perioden. Markus er en
leder som arbeider mye utover ettermiddagen, og har ansvar for bade prosjekter og andre
ansatte. Pa grunn av situasjonen hjemme ble lgsningen a ta sammenhengende fedrekvote slik
at de kunne veaere sammen om barneomsorgen i permisjonstiden. Samtidig begrunnet Markus
dette valget med at den fleksible fedrekvoten blir for oppdelt ved at det blir noen dager eller
noen uker her og der: «... det blir ikke helt den der ‘pappapermisjonsgreia’ og du roer ikke helt
ned fra jobb, det kan ta et par uker fer man lander litt>. Med andre ord bruker Markus tid pa a

«lande» fra arbeidet, og det kan tolkes som han ikke hadde Kklart dette hvis han skulle veert litt
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pa jobb og litt hjemme i lgpet av en uke. Derfor handler det ogsa for Markus om en mulighet

til & kunne «skru av bryteren.
4.1.2 Lett for arbeidsgiver

Harald er en av informantene som benyttet permisjon i ti uker i strekk, og kombinerte disse
ukene med ferie. | tillegg til & ha ansvar for forskere og teknikere i et «team», jobber Harald
med & utvikle materialer for kunder, og samtidig gjere forskning pa vegne av kundene. Det er
ikke lenge siden han var ferdig med sin pappapermisjon, og sitter derfor med en nylig erfaring
av fedrekvoten. Harald var tydelig pa at det var en sammenhengende kvote han skulle anvende,
og wurderte heller ikke fleksibelt uttak. Derfor tyder det pa at denne type uttak av fedrekvoten
var et naturlig valg. Likevel begrunner han ogsa uttaket med at det blir mindre papirarbeid og
at det er lettere a forholde seg til for arbeidsgiver. Dermed gjer Harald det lettere for bedriften
ved at han velger ata sammenhengende fedrekvote, og han tilfredsstiller dermed deres gnsker
i tillegg til sine egne. Tidligere forskning viser at det fleksible uttaket ofte blir en «gavepakke»
til arbeidsgiver (Brandth og Kvande 2013b), men i dette tilfellet blir heller det

sammenhengende uttaket av fedrekvoten den beste lgsningen for arbeidsgiver.

Leo sine begrunnelser for det sammenhengende uttaket av fedrekvote, kan minne om Harald
sine  begrunnelser. Leo er avdelingsleder med flere ansvarsomrader bade innenfor det
gkonomiske og administrative, samtidig som han bade sitter med oppdragsledelse og
personalledelse. Farst fremstar det sammenhengende uttaket som et naturlig valg for Leo, men
det kommer likevel frem etter hvert at jobben er med pa & legge noen feringer. Han kan for
eksempel fortelle om en holdning fra bedriften som formidlet at fedrene helst skulle benytte
minimumspermisjon. Dette kan tolkes som at bedriften ikke gnsket at det skulle tas ut mer
permisjon utover fedrekvoten. Likevel papeker Leo at det ikke krevde noen forhandlinger med
arbeidsgiver om permisjonen, og at han sikkert kunne tatt ut mer permisjon hvis han gnsket det.
Det var ikke noe dramatikk i dette, men som Leo forteller «... men man s helst at man tok ut
det pakrevde». Dette tyder pa at det ikke var noe problem i a ta ut den sammenhengende
fedrekvoten for Leo, men at det foreld en norm innen bedriften at en helst ikke skulle anvende
flere maneder med pappapermisjon. En kan tolke dette som at det foreld noen svake «radende
spilleregler» innad i bedriften (Halrynjo 2007) som er styrende for hvordan Leo helst skulle ta

ut permisjon.
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4.2 Gradert uttak av fedrekvote

Denne delen av analysen tar for seg fedrene som anvendte gradert uttak av fedrekvoten, og de
ulike begrunnelsene som Ia bak dette valget. Det ser ut til at fleksibelt uttak har blitt en mate a
handtere den lange fedrekvoten pa (Brandth og Kvande 2013b). Blant annet velges fleksibilitet
i stor grad fordi det gir en mulighet til & fortsette & jobbe mens en er i permisjon. Det fleksib le
uttaket i denne oppgaven innebaerer at delvis arbeid kan kombineres med delvis permisjon,
sakalt gradert uttak (Brandth og Kvande 2013b). Denne delen er spesielt interessant for videre
analyse fordi det kommer frem av Halrynjo og Lyng (2013) at et viktig spgrsmal for videre
forskning, er i hvilken grad utvidet fedrekvote kan bidra til at karrierefedre kan og vil gjegre seg

«erstattelig» pa jobb og «uerstattelig» hjemme.
4.2.1 «Deteneste somfunker for meg i den posisjonen jeg er i»

At fleksibelt uttak har blitt en mate & handtere den lange fedrekvoten pa (Brandth og Kvande
2013b), er ogsa begrunnelsen til hvorfor Edvin som er seksjonsleder valgte dette type uttak og
ikke det sammenhengende uttaket. Edvin var i permisjon for ikke lenge siden da hans nest
minste barn er fire ar, og har derfor nylig erfart fedrekvoten og hvordan det er a veere hjemme

med omsorgen. Til sammen benyttet han seg av tolv uker som han fordelte som enkeltdager.

Jeg tok ut den tiden som jeg skal ta ut, men jeg tok det pa sann deltid da. Og det funka
greit det. Og det er egentlig det eneste som funker for meg da i den posisjonen som jeg
eri[...] Jeg klarer ikke, jeg skjegnner ikke hvordan jeg skulle klart 4 ta ti eller tolv uker,
da var det vel 12 uker, i strekk. For meg sa var det optimalt ata en sann to til tre dager

i uka.

Edvin fremhever at noe annet enn fleksibelt uttak ikke fungerer pa grunn av hans posisjon pa
arbeidsplassen. Dette kan tolkes som at hans arbeidssituasjon ikke tillater & skulle veere borte i
flere uker i strekk. Videre kommer det frem at han uansett hadde matte jobbet i de tolv ukene
han var hjemme, og at han pa denne maten hadde sittet igjen med a jobbe gratis hjemmefra.
Derfor kunne Edvin like godt velge det graderte uttaket ved at han var hjemme enkelte dager i

uken, samtidig som han var pa jobb noen dager.

| tillegg til at Edvin nylig benyttet seg av fedrekvoten, skal han om ikke lenge ut i en ny
permisjon da han har et nyfadt barn hjemme. Denne gangen vil valget igjen falle pa det graderte
uttaket av fedrekvoten, og dette med den samme begrunnelsen. Den eneste forskjellen denne

gangen er at fedrekvoten er pa ti uker og ikke tolv uker som den var sist gang Edvin benyttet
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seg av den. Samtidig er Edvin av den oppfatningen at selve omfanget pa fedrekvoten absolutt
er stor nok for hans del, og at han muligens ikke hadde trengt ti uker. Dette gjenspeiler det som
tidligere er tolket om at det graderte uttaket av fedrekvoten ble den eneste lasningen pa grunn

av Edvins sin arbeidssituasjon, og at han ikke kan veere fraveerende flere uker i strekk.

At jobbsituasjonen krever at du ma veere tilgjengelig pa jobb mens du er i permisjon, kommer
ogsa fram i Didriks erfaringer: «... jeg delte den opp for & kunne vaere pa jobb, sa jeg tok
pappaperm torsdag og fredag, ogsa jobbet jeg mandag, tirsdag og onsdag». Dermed anvender
ogsa Didrik seg av det sakalte graderte uttaket hvor en kombinerer delvis omsorg med delvis
arbeid (Brandth og Kvande 2013b). Dette uttaket av fedrekvoten anvendte Didrik med begge
sin nesten jevnaldrende barn. Videre begrunnes dette med at han faktisk ikke hadde noe annet
valg fordi han satt alene pa jobb. I tillegg har Didrik endt opp med a sitte med sveert mye ansvar
som i utgangspunktet gar utover hans utdannelse, og dermed kan arbeidsoppgavene til tider
veere spesielt tidskrevende i og med at han ma «jakte» pa informasjon som han selv forklarer
det. Med bakgrunn i dette blir en annen lgsning enn det graderte uttaket av fedrekvote vanskelig

for Didrik, da jobben krever at han er til stede i hvert fall noen dager i uken.

Karl er ogsa en av lederne som har benyttet seg av gradert uttak. Farst og fremst har Karl en
lederoppgave i forhold til de ansatte, men han sitter ogsa med fagomrader som han selv er
ansvarlig for i tillegg til det han omtaler som «rutinejobber». I likhet med flere av informante ne
som benyttet seg av det graderte uttaket, var det dette uttaket som passet best i hans stilling.
Videre kan Karl fortelle at han tror at det for bade han og andre ledere ikke vil veere sa lett & fa
til den der «ti ukers saken», men at det sa klart er avhengig av hvilken situasjon bedriften er i.
Samtidig sier Karl at det fleksible uttaket mest sannsynlig er den beste lgsningen for bedriften.

Jeg tror nok at det fungerer best for bedriften hvis ledere og mellomledere kan awvikle
det som enkeltdager [...] Det blir jo mer krevende hvis en blir borte i ti uker og har en
viktig rolle som noen ma erstatte. Det kan ga greit 4 fa det til, men sann alt i alt
samfunnsmessig sa er nok det litt mer krevende. Men det kan jo komme noe positivt ut
av det og, for man blir jo kanskje tvunget til & ta nye utfordringer som en ellers ikke

verken hadde kommet til og fatt eller tatt da.

Karl trekker i dette sitatet frem at det blir krevende & veere borte i ti sammenhengende uker fordi
noen ma erstatte en viktig rolle. Dermed anser Karl sin egen rolle i bedriften som viktig, men
det kan samtidig tolkes som at ledere generelt har en viktig rolle. Med andre ord, din rolle som

leder gjor at du ikke kan vaere fraveerende fra jobb i flere uker i strekk. Dette kan tyde pa at Karl
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forst og fremst tar valget av type permisjon med utgangspunkt i arbeidssituasjonen og
arbeidsoppgavene. Samtidig er han opptatt av det skal fungere godt for bedriften. Videre

indikerer dette at omsorgsarbeidet ikke blir satt i farst rekke nar dette valget skal tas.

At Karl er opptatt av a finne en god lgsning for hele arbeidsplassen nar han skal vaere borte i
permisjon, kommer ogsa frem da han forteller at han og arbeidsgiver ble enige om en ordning.
| denne situasjonen kom Karl med et gnske om hvordan han hadde tenkt til & lase det, og deretter
dreide det seg om & finne en losning sammen: «... det blir vel best om en ikke stiller kraw».
Dette sitatet underbygger hvordan arbeidet setter premissene i vurderingen av permisjonsbruk.
Karl beskriver ikke dette som en forhandling med arbeidsgiver, men er heller opptatt av at dette
var en felles lgsning som ogsa ville gagne bedriften. Ifglge Brandth og Kvande (2013) er det
mye som tyder pa at fleksibiliteten blir en «gavepakke» til arbeidsgiver. | dette tilfellet kan en
snakke om en «mild gavepakke», fordi det var et valg som var til fordel for begge parter, og
Karl gnsket selv a gjare det best mulig for selve bedriften.

Som det kommer frem, er det flere av informantene som velger det graderte uttaket pa grunn
av arbeidssituasjonen. De er opptatt av & finne en lgsning som ogsa tilfredsstiller
arbeidsplassen. Hva som er den den beste lgsningen er likevel varierende. Harald valgte for
eksempel det sammenhengende uttaket av fedrekvoten fordi dette fgrte til mindre papirarbeid
for arbeidsgiver, itillegg til at dette var noe Harald selv gnsket. Karl derimot valgte det graderte
uttaket av fedrekvoten fordi det er vanskelig 4 fa noen andre til a erstatte hans viktige rolle pa
arbeidsplassen, og det er derfor best om han er til stede selv. Med andre ord viser dette at hva
som er det beste valget med tanke pa fedrekvoten, er varierende. Det sammenhengende uttaket
kan veere best egnet i noen tilfeller, mens det graderte uttaket av fedrekvote passer best i andre
titfeller. Likevel ser en at det graderte uttaket av fedrekvote er det valget som i starst grad er

preget av arbeidsgiver og arbeidsplassen —eller at deres egen posisjon ikke muliggjer noe annet.
4.3 Permisjon utover fedrekvote

Det viser seg at stadig flere fedre tar permisjon, og ikke minst tar de lengre permisjon
(Lappegard og Bringedal 2013). Etter hvert som fedrekvotens lengde har gkt, har ogsa fedres
permisjonsuttak gkt (Halrynjo og Kitterad 2016). Likevel viser det seg at fedres
permisjonsuttak bare er pa tjuetre prosent av mgdres uttak, og det tyder derfor paat den delbare
permisjonen i all hovedsak benyttes av mor. | denne studien er det kun en informant som har
anvendt permisjon utover fedrekvote, og fayer seg derfor inn blant fedrene som anvender den

delbare permisjonen.
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4.3.1 Verdifullt & ta mer permisjon

August er den informanten som har benyttet seg av denne lengre permisjonen, og dermed skiller
han seg ut fra resten av fedrene i denne studien. August sitter med hovedansvaret for gkonomi
og finans i prosjektorganisasjoner pa hans arbeidsplass. | tillegg har han enda et par funksjoner
som innebeerer risikostyring og kontrakter. Videre har August to sma barn, og under intervjuet
var han i permisjon med sitt yngste barn. | begge permisjonene har han og mor fordelt
permisjonstiden mellom seg ved ata seks maneder hver den farste gangen, og den andre gangen
havnet permisjonstiden pa fire og en halv maned for August. Dermed skiller August seg fra de

andre informantene ved at han har tatt permisjon utover fedrekvoten.

A ta likt da, &ta seks maneder som jeg da gjorde da, synes det var kjempebra. Jeg tenker
at jeg skal jobbe i holdt pa a si mange ar uansett, slik at det er verdifullt og bra a ta
permisjon utover fedrekvoten. Og ndr jeg da ikke taper noe penger pa det sa var det et

veldig enkelt valg.

| dette sitatet ligger det flere begrunnelser til for akkurat dette valget. For det farste har August
en tankegang om at han skal jobbe i mange flere ar fremover, og dette kan tolkes som at a ta
permisjon noen fA maneder utgjer en svert liten del i den store sammenhengen. Samtidig er det
interessant at August kan fortelle at han har inntatt et «normalt arbeidsliv», som kan tyde pa at
det er mulig & ta permisjon. | hans bedrift er det opp til hver enkelt om en velger a vaere blant
de «ambisigse» eller blant de med et «normalt arbeidsliv». Det sistnevnte defineres som et
«Ad»-liv med en arbeidstid fra ni til fire. Dermed kan de ansatte variere utfra hvilken livsfase

og hvilke ambisjoner de har, noe August har gjort.

Tidligere sa jobbet jeg mye mer far jeg hadde barn, og far jeg hadde samboer, da jobbet
jeg masse. Ogsa har jeg jobbet gradvis mindre og kommet meg ned i normal arbeidstid

na som vi har to sma barn.

For det andre kommer det frem at han ikke taper noe penger pa det. Dette skyldes nemlig
ordningene som ligger til grunn i August sin bedrift. Som ogsa ved andre bedrifter, kan Augusts
bedrift betale full lenn hvis en har en arslenn som er hayere enn taket fra NAV, men i tillegg
til dette betaler bedriften hundre prosent av lsnna selv om en velger ata tolv maneder permisjon.

Dermed blir ikke regnestykket vanskelig for August.

En annen grunn til at August velger & ta mer permisjon utover fedrekvoten kan skyldes

holdningen han generelt har til pappapermisjon. Han mener fedrekvoten er et positivt politisk
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virkemiddel for a dytte fordelingen mot mer likhet, og at ingen fedrekvote ville fart til enda
mindre permisjon pa far, selv om foreldre i utgangspunktet har mulighet til a dele permisjonen.
Dette kan ses i sammenheng med hva Halrynjo og Kittergd (2016) skriver om at fedres
permisjonsbruk har gkt i takt med fedrekvotens gkende omfang. Dette er ikke spesielt for
August, da ogsa de andre informantene er positive til fedrekvoten. Likevel er Edvin en av de
som mener at «den i hvert fall er stor nok». Markus synes i utgangspunktet at fedrekvoten kan
vaere litt patvungen, og at foreldrene selv burde fa bestemme hvordan de skal dele den opp.

Dermed han ogsa generelle holdninger spille en rolle nar det er snakk om permisjonsbruk.
4.4 Oppsummering fedrekvoten pa ulike mater

Oppgaven har fokus pa hvordan fedrene i denne studien anvender fedrekvoten. Oppsummert
sett viser denne delen av analysen at det foreligger ulik anvendelse av fedrekvoten blant fedre
i lederstillinger. Analysen viser at fem av fedrene har anvendt det sammenhengende uttaket av
fedrekvote, fire av fedrene har tatt det graderte uttaket av fedrekvoten, mens en informant tok
permisjon utover det sammenhengende uttaket. | tillegg har to av informantene erfart bade
sammenhengende og gradert uttak av fedrekvoten. Videre kommer det frem av analysen at det

foreligger ulike begrunnelser for hvorfor fedrene velger & benytte seg av de ulike uttakene.

Begrunnelsene for a anvende det sammenhengende uttaket av fedrekvoten ligger blant annet i
en frykt for & ikke fa noe seerlig fri hvis en skulle anvendt det graderte uttaket. Dette papekes
spesielt av en av informantene som har benyttet seg av begge typene fedrekvote. Av og til kan
dette uttaket veere det en kan kalle et naturlig valg, men det ligger ogsa noen faringer bak dette
valget fra arbeidsplassen sin side. Blant annet kommer dette frem ved at det blir best og lettest
for arbeidsgiver hvis en benytter seg av den sammenhengende fedrekvoten fordi det blir mindre
papirarbeid. Dermed blir arbeidsplassen styrende for hvilken permisjonsvariant som skal

benyttes. Samtidig ser en hvordan familiesituasjonen ogsa er med pa a bestemme dette uttaket.

Nar det gjelder det graderte uttaket av fedrekvoten er en av begrunnelsene at dette gjar det
mulig for fedrene jobbe under permisjonen, og at de rett og slett ikke har noe annet valg. Dette
skyldes videre at noe annet ikke er mulig i deres posisjon fordi arbeidsoppgavene ikke tillater
at de er borte sammenhengende over lengre tid. Samtidig sitter fedrene ofte alene om
arbeidsoppgavene, og det meste star derfor pa dem. Som en av informantene papeker, er det
ikke lett & fa til «den ti ukers saken». En av informantene trekker frem at ledere har en viktig

rolle som kan veere vanskelig for andre a erstatte, og det kan derfor tolkes som at det er best at
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de selv er tilstede enkelte dager i uken. Samtidig er fedrene opptatt av a finne en lgsning

sammen med arbeidsgiver, slik at begge parter skal komme godt ut av det.

Til slutt viser analysen August som har benyttet seg av permisjon utover det sammenhengende
uttaket av fedrekvoten. Det fremstar som veldig naturlig for August & skulle ta ut permisjon i
flere maneder, og omtaler dette som verdifullt. Han har inntatt det han kaller et «normalt
arbeidsliv», og dermed er det mulig for han & kunne ta ut lang permisjon. @konomisk sett taper
han heller ikke noe pa & veere i permisjon, og derfor ser August ingen grunn til & ikke ta

permisjon i flere maneder.

Som oppgaven tidligere har veert inne pa, kan det tenkes at ulik anvendelse av fedrekvote kan
fore til ulike erfaringer og opplevelser rundt permisjonstiden blant fedrene i denne studien.
Denne analysedelen som bygger pa oppgavens underproblemstilling har derfor veert et
utgangspunkt til hovedproblemstillingene som analysen na beveger seg over pa. Det blir derfor
interessant @ se nermere pa om det sammenhengende uttaket og det graderte uttaket av
fedrekvote vil pavirke «tilgjengelighet» og «erstattbarhet» blant fedrene i studien, som er

utgangspunktet for oppgavens hovedproblemstillinger.

Nar det gjelder begrunnelsene for hvilken type uttak fedrene har benyttet seg av, henger disse
ogsa sammen med den videre analysen. Spesielt gjelder dette begrepet «tilgjengelighet». Denne
forste analysedelen har for eksempel vist hvordan det sammenhengende uttaket av fedrekvote
velges for a kunne skille mellom hjem og jobb under permisjonen. Momenter som dette vil

derfor veere med nar jeg na fortsetter den andre delen av analysen.
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5. Tilgjengeligheti forhold til jobb

Videre tar denne delen av analysen for seg en av oppgavens hovedproblemstillinger: i hvilken
grad er fedre i lederstillinger tilgjengelig eller utilgjengelig for arbeidet under
permisjonstiden? Her blir det derfor relevant & se nermere pa grensene mellom arbeid og
omsorg under permisjonstiden. Dette pa bakgrunn av om fedrene er tilgiengelig eller
utilgjengelig for arbeidet. Samtidig er det interessant a studere om dette er en tilgjengelighet
eller utilgjengelighet som fedrene selv skaper giennom de ulike matene & anvende fedrekvoten
pa. Dette fordi det viser seg at hvis permisjonen tas stykkevis og delt, og ikke som
sammenhengende fri fra arbeidet, blir grensene mellom arbeidstid og permisjonstid mer
fiytende (Brandth og Kvande 2013b).

5.1 A gjere seg tilgjengelig

Som analysen tidligere har vist var Didrik en av de som benyttet seg av gradert uttak ved at han
jobbet tre dager i uka og var hjemme med barnet to dager i uka. Dette skyldtes at han satt alene
om oppgavene pa jobb. Selv om han synes det var fint a stykke opp permisjonen og koste seg
med dette, merket Didrik at han ble lett & bruke i bedriften nar han i lgpet av en uke bade

tilbrakte dager hjemme og pa jobb.

Det jeg merket var at det gjorde at jeg ble lettere a bruke generelt da. Sa hvis det var et
mgte pa torsdag, sd matte jeg pa det metet. Det fungerte bedre pad den farste
(permisjonen) enn na, nd var det kanskje halve fedrekvoten var jeg pa jobb. Selv om pa
papiret sa stir det at jeg hadde full (permisjon) [...] Jeg ser at jeg far ikke den
pappapermen som jeg har rett pa.

Det a gi arbeidsplassen «lillefingeren» ved & veere pa jobb tre dager i uka, kan gjere at en blir
lettere & bruke generelt, og at grensene mellom jobb og hjem blir usynlige. Med andre ord er
Didrik pa arbeid enda flere dager enn hva han skal veere i utgangspunktet, og han blir derfor
tilgjengelig for arbeidsplassen og arbeidsoppgavene. Pa denne maten faller han ogsa innunder
det en kan kalle en jobborientert fedrekvotepraksis ved at en er hjemme med barnet store deler
av permisjonstiden, men jobben preger likevel permisjonen i starre eller i mindre grad (Smeby
2013). Spesielt vanskelig blir dette for Didrik i og med at flere av hans oppgaver er
problematiske 4 skulle delegere bort. Han er samtidig fullstendig klar over at han har rett pa

den permisjonen som star pa arket, men forteller likevel:
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... Altsd, jeg har full rett til & sette meg pa bakbeina, men det fungerer jo ikke sann i
praksis. Og nar det sitter atte andre fra fire forskjellige firmaer, ogalle skal ha det samme

metet for & fa en prosjekteringsdel pa plass.

| dette sitatet kommer det frem hvordan de offisielle familieordningene ikke alltid fungerer i
praksis fordi arbeidssituasjonen krever noe annet av deg. Pa bakgrunn av dette kan en si at de
offisielle spillereglene havner i klinsj med de «radende» spillereglene som er gjeldende innenfor
bedriften. Samtidig bgr den siste setningen i sitatet fremheves, da dette viser at du som leder
forventes a veere til stede nar viktige beslutninger skal tas — selv om du er i permisjon. At en
helst bar vaere til stede pa jobb pa enkelte dager eller i enkelte perioder, selv under permisjonen,

er ogsa noe Karl folte pa:

Jeg kjente na pa det i perioder, for det var jo enkelte litt sann viktige ting som foregikk
som var pa akkurat den dagen hvor du hadde tenkt til & veere borte. Og da kjenner du
kanskje litt pa at du ma kanskje snu eller bytte om pa de dagene eller noe sann for at det

her skal ga [...]

Karl benyttet seg av gradert uttaket, og var derfor pa jobb noen dager i uka. Han forteller at han
matte bytte om pa noen dager under permisjonen, fordi han falte han matte veere til stede pa
viktige ting pa jobb. Dermed ble arbeidet prioritert farst, og omsorgsansvaret ble delegert bort
til for eksempel besteforeldre. Samtidig viste det seg at kollegaer fra eksterne hold kunne
kontakte Karl nar han var hjemme med barnet, og han begrunner dette med at de kanskje ikke
visste at han hadde fri. Nar du ikke tar flere uker sammenhengende med permisjon,
tydeliggjares det heller ikke i like stor grad for andre at du faktisk er borte fra jobb.

Aron er den informanten som har erfaring med bade det graderte- og det sammenhengende
uttaket av fedrekvoten. Som den farste analysedelen viste, opplevde Aron at han under den
graderte permisjonen tok pa seg smajobbing her og der, og det ble pa grunn av dette mye fokus
pa arbeidet. Derfor benyttet han seg av flere uker istrekk med barn nummer to. Han kan fortelle
at han vurderte a ta samme type permisjon den andre gangen ogsa, men han fryktet at det ville

bli mye fokus pa jobb slik det var under hans farste permisjon.

Det kan jeg si at jeg tenkte litt pa, men samtidig sa felte jeg vel at hvis jeg skulle gjgre
det sa fryktet jeg at jeg ikke fikk noe szrlig fri. Si at jeg hadde permisjon to dager i uka
da, sa tenker jeg at det hadde veert vanskelig for meg og skrudd av bryteren helt og sagt
at jeg var.. sa de to dagene tror jeg det hadde blitt mye fokus pa jobb daiog med at jeg
hadde veert tilgjengelig.



Aron sammenligner ofte de to permisjonstidene, og det er tydelig at han sitter igjen med to
forskjellige opplevelser. Som «uvitende» far trodde han at det skulle ga fint ata paseg litt ekstra
jobbing under hans farste graderte permisjon, men det skulle vise seg at & vaere hjemme med
barnet ikke var like god tid som han i utgangspunktet hadde sett for seg. Fokuset ble derfor

rettet mot feil side.

Nar en farst gjorde seg tilgjengelig for bade kollegaer og oppdragsgivere, sa ringte
telefonen og det kom mailer, og sa matte du svare, og sa ble det fryktelig mye fokus pa
det.

| de to siste sitatene fremheves begrepet tilgjengelighet ved at Aron fryktet at han ved & veere
tilgjengelig for jobben under permisjonstiden, ikke ville klare a skille de to sferene jobb og
hjem. Ved & anvende det graderte uttaket av fedrekvoten ble han dratt mellom de to arenaene,
og fokuset ble ikke rettet mot omradet det burde — omsorgen. Det er dermed tydelig at det
graderte uttaket av fedrekvoten farte til at grensene mellom arbeid og permisjon ble flytende,
0g pa mange mater «vinner» derfor jobben. Fordi Aron ogsa har anvendt begge formene for
fedrekvote, har han konkret kjent pa denne tilgjengeligheten og utilgjengeligheten som de ulike

permisjonene farte med seg.
5.2 A gjere seg utilgjengelig

For at Aron skulle klare a skille mellom jobb og omsorg under sin andre permisjon, benyttet
han seg av det sammenhengende uttaket av fedrekvoten. Dermed satt han igjen med opplevelsen
av a lykkes iaskille mellom de to sfeerene, ogha fokuset rettet mot omsorgen hjemme. Harald
er en annen informant som benyttet seg av dette type uttaket. Han er det en kaller for lagleder i
bedriften, og har ansvar for bade prosjektarbeid og personalet. I likhet med Aron opplevde

Harald at han klarte & legge fra seg arbeidet i permisjonstiden.

Jeg fikk en og annen telefon som jeg kunne svare pa, men det var ingenting som tynget
meg. Jeg provde & veere veldig bevisst pa det, og jeg tror jeg lykkes ogsa. Jeg var i veldig

liten grad plaget med telefoner eller tanker rundt.

Dette viser hvordan Harald mentalt sett valgte a gjare seg utilgjengelig for jobben. Han var
bevisst pa a ha fokuset rettet mot omsorgsarbeidet, og pa bakgrunn av dette la han arbeidet til
side — selv med en ny lederstilling som ventet pa han. At permisjonstiden var lite preget av
telefoner fra jobb kan skyldes denne bevisstgjgringen. Det kan se ut til at flere av informantene

til tider opplever at noen fa telefoner fra arbeidsplassen kunne dukke opp under permisjonen,
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men mange av informantene omtaler dette som «hyggelig» eller at det ikke spiller noen rolle.
Dermed kan det se ut til at telefoner og mail er kontaktmekanismer som informantene er innstilt

pa at de kan fa under permisjonen, og at dette er en del av stillingen som leder.

A vere utilgjengelig for arbeidet var ogsd Leo som er avdelingsleder. For han ble
permisjonstiden raskt faste rutiner som han kom inn i. Leo kan ogsa fortelle om den typiske
«permisjonsbobla» og at han var sveert frakoblet fra arbeidet. Det vil si at han mestret a veere
borte fra arbeidet bade fysisk og mentalt, og han har var fullt til stede i omsorgsansvaret under
de sammenhengende ukene han benyttet seg av permisjon. Videre kan det tolkes som om Leo
hadde nok & gjgre hjemme disse ukene og at det derfor ikke var mye rom for oppgaver fra
arbeidet. Han forteller at han ikke hadde noe problem med & fa dagene til & ga under

permisjonen.

August er ogsa av de informantene som mener han klarte & legge bort arbeidet under
permisjonstiden, som for hans del var pa hele seks maneder. Grunnen til at han lyktes i a veere
utilgjengelig skyldtes at prosjektet han var med i skulle avsluttes. Dermed var det ikke
ngdvendig & sette inn en helt ny person i det August omtaler som en «intensiv» 0g «sapass
viktig rolle», men det var heller en kollega pa prosjektet som kunne ta seg av det. Derfor var
det kun noen fa sparsmal her og der over telefon som August matte ta seg av under permisjonen.
Samtidig kunne det hende han matte sende ut noen mailer og falge med pa nyhetene, i tillegg
til & knytte et par lgse trader den forste tiden under permisjonen. Det kan fremstd som om
permisjonstiden var preget av flere arbeidsoppgaver som var tilknyttet jobben og at han var
tilgjengelig, men August selv omtaler permisjonstiden som «behagelig». Dermed kan det ogsa
tenkes at informantene maler dette ut fra hva slags faktiske arbeidsoppgaver de har nar de er i
jobb.

Til nd har Aron, Leo og August vist at de er utilgiengelig for arbeidet under permisjonstiden,
og da gjennom det sammenhengende uttaket. | tillegg har August anvendt flere maneder med
permisjon utover den sammenhengende kvoten. Edvin har et motsatt syn pa dette, og mener at
det graderte uttaket av fedrekvoten hjalp han til & legge bort arbeidet. Med andre ord lyktes han
i a ha fokuset fullt og helt rettet mot omsorgsarbeidet de enkeltdagene han var hjemme i
permisjon. Likevel kommer det frem etter hvert at Edvin ikke alltid klarte a legge bort arbeidet

under permisjonsdagene.

Det kanskje var noen kvelder, [...] men ikke noe mye nei Sjekket mail og det er jo

tilgjengelig, sant.
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Edvin bagatelliserer pa denne maten arbeidet han for eksempel gjorde pa kveldstid, eller ved a
sjekke mail. Dette betyr likevel at han utfarte arbeid. Arbeidet er tilgjengelig, men han gjorde
seg ogsa tilgjengelig ved a sjekke mailene. Likevel bgr det papekes at Edvin selv er av den
oppfatningen at han var utilgjengelig for arbeidet, og at det var det graderte uttaket av
fedrekvoten som muliggjorde dette. Det kan igjen henge sammen med hva analysen har vist

tidligere om at Edvin mener det graderte uttaket er den eneste muligheten i hans posisjon.

5.2.1 Permisjonen som en grensesettertil arbeidet

Emil opplevde som vi har sett to ulike permisjoner ved at den ene var sammenhengende og den
andre permisjonen var det en kan omtale som et «ufrivillig» gradert uttak. Det bar papekes at
Emil hadde to forskjellige arbeidsplasser under permisjon nummer enog permisjon nummer to.
Den farste gangen hadde skulle benytte seg av fedrekvoten, kan Emil fortelle at det var ok at
han tok permisjonen fra bedriftens side, men det var ikke noe oppfordring til det. Med andre
ord var det godtatt, men ikke noe mer enn det. Videre kunne han oppleve & fa kommentarer som
«har ikke barnet en mor?», og han omtaler ogsa arbeidsplassen som en typisk «gubbekultur».
Dermed gikk ikke Emil inn i permisjon med det beste utgangspunktet fra bedriften sin side, og
i liknet med Aron valgte han & gjere seg utilgjengelig i de ukene han tok sammenhengende

uttak av fedrekvoten.

Pa den farste (permisjonen) sa jobbet jeg ikke i det hele tatt, jeg hadde fierna mailen fra
telefonen og, s da jobba jeg ikke i det hele tatt [...] De skulle ikke ta noe av gleden fra

den permisjonen.

Dermed viser Emil at han var svart bevisst pa a legge bort arbeidet for oppstarten av
permisjonen. Bakgrunnen for dette var ulike negative situasjoner og hendelser som hadde
oppstatt i forkant av permisjonen. Dette kan tolkes som at permisjonstiden til Emil pa mange
mater ble en protest mot arbeidsplassen og denne radende «gubbekulturen». Han inntok det en
kan kalle en opposisjonell rolle ved a ikke bare ha rettigheten og muligheten til & ta permisjon,
men & bruke denne muligheten som en protest. Ikke minst ble permisjonstiden for Emil en mate
a skape en distanse eller grense til arbeidet pa. For Emil fungerte derfor fedrekvoten som en
grensesetter, det vil si en mulighet til & holde arbeidet pa avstand og prioritere barneomsorgen
i permisjonstiden (Brandth og Kvande 2013b).

Som vist ovenfor jobbet Emil i en annen bedrift under sin andre permisjon som matte deles opp
0g tas gradert pa grunn av uforberedt barnehageplass. | denne permisjonen opplevde ikke Emil

at kombinasjonen av hjem og jobb var vanskelig, men det hendte seg at han méatte jobbe
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innimellom nar det var behov. Likevel var han flink til & ta fri ndr han hadde fri. | dag sitter
Emil med et enda sterre ansvar enn hva han hadde under disse to permisjonene, og ser derfor

for seg at det ville veert starre utfordringer under permisjonstiden i dag.

Jeg ser for meg at hvis jeg skulle gjort det nd, sd hadde jeg matte ha tatt igjen tid pa
ettermiddagstid og sann. Men det er jo det som er utfordringa med den type stillinger,
det er det jo [...] Men det tror jeg ogsa er veldig vanlig, at man har permisjon, men at

man jobber litt pa si.

Sitatet tyder pa at Emil ogsa er innforstatt med at det & ha permisjon i hans stilling «krever» at
en jobber ved siden av. Dette betyr likevel at det oppstar et krysspress mellom de to sferene
jobb og hjem, selv om fedrekvoten i utgangspunktet skal gi rett til skjerming, fraver og
reduserte krav til innsats og prestasjon (Halrynjo og Lyng 2013). Igjen kan dette tolkes som at
fedrene ma belage seg pa noe kontakt med arbeidsplassen under permisjonstiden pa grunn av
deres stilling som leder. Likevel problematiserer ikke informantene selv dette i noen stor grad.
At fedrene en i disse posisjonene nesten aldri er helt borte fra jobb, kan Markus ogsa fortelle.
Markus er prosjektleder og opplever generelt at arbeidet tar mye tid, noe som gjer at han til

tider foler at han arbeider hele dagnet.

Nei, hvis man skal veere helt erlig, sd er man kanskije aldri helt borte fra jobb uten a ha
noen mailer som tikker inn hele tiden likevel. Og det er vel kanskje det som gjar saker

og ting enklere.

Det interessante utfra dette sitatet er hvordan Markus papeker at det er nettopp denne
tilgjengeligheten av arbeidsoppgavene som gjor det enklere for han. Dette kan tolkes som at
tilgjengeligheten av arbeidet giennom jobbmail kan gjere det lettere ata permisjon. Likevel kan
Markus selv velge nar han gnsker a gjare seg tilgiengelig eller utilgjengelig under permisjonen.
Blant annet ble permisjonstiden for Markus en grensesetter pa den maten at han valgte a ikke
ta pd seg arbeid der og da: «... det var godt at man bare kunne si ‘nei, jeg er i permisjon, si du
far komme tibake om et par maneder’ liksom». Dette sitatet kan minne om Emil sin
protestatferd mot arbeidsplassen fordi Markus i dette tilfelle bruker permisjonen bevisst som en
grensesetter for & kunne legge bort arbeidsoppgaver. Markus kan ogsa fortelle at

permisjonstiden gjorde at han kunne «ta det ned et par hakk» og veere til stede hjemme.

A anvende permisjonen som en bevisst grensesetter fungerte likevel ikke alltid i praksis.
Markus kan fortelle at han ikke klarte a legge fra seg arbeidet totalt i de ti sammenhengende

ukene han var i permisjon: «det er kjipt a komme tilbake pa jobb og alt er i hulter og bulter».
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Med andre ord gjorde Markus seg i utgangspunktet utilgjengelig for jobben, men frykten for
miste kontrollen pa arbeidsplassen gjorde at denne utilgjengeligheten ikke alltid fungerte like
godt i praksis. Dette kan skyldes at arbeidet hele tiden tikker inn pa jobbmail, og at det derfor
er lettvint & sjekke. Samtidig skal det papekes at Markus er den eneste informanten som var
hjemme med mor samtidig under permisjonstiden, og han tror selv at han matte ha gitt slipp pa
alt arbeidet hvis han hadde hatt omsorgsansvaret alene. Selv om han avslutningsvis papeker at
dette hadde blitt vanskelig.

5.3 Oppsummering tilgjengelighet i forhold til jobb

Som denne delen av analysen viser, dreier tilgjengelighet seg om hvordan informantene enten
velger & gjore seg tilgjengelig eller utilgjengelig for arbeidsplassen under permisjonstiden.
Dette skjer videre pa bakgrunn av hvilken type fedrekvote de velger & anvende i form av det
sammenhengende eller det graderte uttaket. Pa denne maten kan informantene selv velge om

de vil skape et skille mellom de to sferene under permisjonen.

Det forste analysen viser er hvordan det graderte uttaket av fedrekvoten vanskeliggjer skillet
mellom arbeid og omsorg. Fedrene som valgte dette uttaket opplever at arbeidet tar mye plass
under permisjonstiden, ogsa de dagene hvor de er hiemme med omsorgen. Samtidig sitter flere
igien med en opplevelse av at de ble «lette» a bruke fordi de under permisjonstiden aldri var
helt borte fra arbeidsplassen. Informantene bade ble og gjorde seg tilgiengelig for arbeidet i

denne perioden.

Det andre som kommer frem av analysen er hvordan det sammenhengende uttaket av
fedrekvoten muliggjer et skille mellom arbeid og omsorg. Med andre ord gjer informantene seg
utilgjengelig for arbeidsplassen ved & benytte seg av det sammenhengende uttaket. For noen av
informantene ble fedrekvoten brukt som en grensesetter slik at arbeidet kunne bli lagt til side
for en periode. P4 bakgrunn av dette blir det ogsa lettere a rette fokuset mot omsorgsarbeidet i
hjemmet. Likevel viser det seg at noen arbeidsoppgaver kan forekomme underveis i
permisjonen, da fedrene «aldri» er helt borte fra jobb. De er samtidig innforstatt med at noen
sma oppgaver falger i deres stillinger, og bagatelliserer dette. En informant mener det graderte
uttaket av fedrekvoten muliggjorde at han kunne legge arbeidsoppgavene til side de dagene han
var hjemme, selv om noen arbeidsoppgaver kunne forekomme pa kveldstid. Han bagatelliserer

arbeidet han gjorde, men dette betyr likevel at han gjorde arbeid.
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6. Erfaringeri forhold til omsorg og jobb

Til nd har analysekapittelet gitt en oversikt over hvordan fedre i lederstillinger benyttet seg av
fedrekvoten, og hvilkke begrunnelser som var til stede for akkurat dette valget. Samtidig har
tilgjengelighet blitt studert nermere med tanke pa hvordan fedrene er tilgiengelig eller
utilgjengelig for arbeidet i permisjonen. | denne delen av analysen vil jeg se nermere pa
erfaringene som er knyttet til arbeid og omsorg. Dermed beveger jeg meg inn pa oppgavens
andre hovedproblemstilling: hvilke erfaringer gjer fedre i lederstillinger seg med tanke pa
erstattbarhet i omsorg og jobb? Erstattbarhet blir i denne sammenhengen forstatt som at
informantene enten faler seg erstattelig eller uerstattelig i omsorgen eller ijobb. Det blir i denne
sammenhengen interessant a studere om de ulike matene & anvende permisjon pa vil pavirke

denne erstatteligheten eller uerstatteligheten som fedrene erfarer og opplever.
6.1 Opplevelsen av a veere uerstattelig hjemme

En av malsettingene med innferingen av fedrekvoten var a styrke forholdet mellom barn og far
(Brandth og Kvande 2013a). Hvis fedre var mer tilstedeveerende i den daglige omsorgen ville
dette fare til at barna fikk en starre kontakt med far. Som vi tidligere har sett er Harald en av de
informantene som benyttet av det sammenhengende uttaket av fedrekvoten. Selv med en
krevende jobb og en ny lederstilling som ventet pa han, klarte Harald & legge arbeidet helt fra
seg i de ukene han hadde permisjon og begynte ikke atenke pa jobben far den siste uken nermet
seg. Analysen har altsd vist at Harald lyktes i & veere utilgjengelig for arbeidet. Nar

permisjonstiden neermet seg slutten, dukket det opp sterke falelser hos Harald.

Mot slutten, kanskije siste uka, sa var jeg jo ganske falelsesmessig beveget og rart over
at nd neermer det seg slutt pa permisjonen. Kan kanskje til og med kalle det angst for at
man skulle tilbake inn i jobb, men det gikk veldig fint. Men det handler mest om at man
har det lille barnet som skal overlates til barnehage og forskjellig, og ja, det er mange

ting som spiller inn.

| dette sitatet legger en spesielt godt merke til hvordan Harald anvender begrepet angst nar han
beskriver hva han fglte nar han avsluttet permisjonstiden og skulle tilbake i arbeidslivet. Angst
kan tolkes som sterke og muligens overveldende fglelser, og i denne sammenhengen er dette
folelser Harald kjente pa nar han skulle «forlate» barnet sitt etter endt permisjon. Fordi Harald
anvendte det sammenhengende uttaket av permisjon, fikk han mulighet til & veere sammen med
barnet hver dag i ti uker. Med dette kan en snakke om en likestillingsorientert fedrekvotepraksis

i Harald sitt tilfelle, hvor farsrollen og kun denne rollen star i sentrum (Smeby 2013). Dette
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underbygger ogsa Harald nar han forteller om hva fedrekvoten gjorde med forholdet mellom
han og barnet: «Det gjar jo at jeg blir veldig godt kjent med barnet mitt og det hadde jeg ikke
fatt til pa kveldstid eller i helgene. Det var meg og hun».

Dette sitatet viser ogsa viktigheten av fedrekvoten med tanke pa utviklingen av forholdet
mellom far og barn. Dermed kan en si at intensjonen bak fedrekvoten om a styrke relasjonen
mellom far og barn (Brandth og Kvande 2013a), har lyktes i Harald sitt tilfelle. Han papeker at
han ikke hadde fatt det samme forholdet til sitt barn om han bare kunne bruke kveldstid eller
helger pa a bli godt kjent. Den siste setningen i sitatet er en god oppsummering og beskrivelse

av permisjonstiden til Harald — det var meg og hun.

Didrik er en annen informant som hadde en helt spesiell opplevelse av det & veere hjemme med
barna under permisjonstiden. Didrik benyttet det graderte uttaket av fedrekvoten, og var derfor
noen dager hjemme med omsorgen og noen dager pa jobb. Han beskriver fedrekvoten som en
super lgsning, og at fulle dager sammen med begge barna gjorde at han fikk et helt annet forhold
til dem, og dette gjaldt spesielt det farste barnet. Nar han hadde fulle dager sammen med
datteren og hadde ansvar for pleie og lignende, merket Didrik at datteren stolte mer pa han, og
at det var til han hun kom nar hun var lei seg pa natta. Han oppsummerer dette pa felgende

mate: «hun ble en pappajente».

Dette underbygger det Harald ovenfor kan fortelle om at fedrekvoten og permisjonstiden gjar
at en blir godt kjent med barnet ditt. Med andre ord har fedrekvoten en viktig rolle i
relasjonsbyggingen mellom far og barn, og ikke minst opplever far at han har en viktig rolle i
hjemmet og i omsorgen. Didrik kan fortelle atdet gjer noe med han nar han merker atrelasjonen

mellom han og barna blir styrket, han kjenner rett og slett pa en stor glede.
6.1.1 A bli nummer éngjennom eneansvaret

Brandth og Kvande (2003) har funnet at nar mor er hjemme samtidig med far under
fedrekvoten, vil dette begrense fars mulighet til & utvikle omsorgskompetanse. Dette kan tyde
pa at relasjonen mellom far og barn vil arte seg forskjellig avhengig av om mor er hjemme
samtidig med far eller ikke. 1 denne studien har atte av ni fedre fatt kjenne pa det a veere alene
om omsorgsansvaret under permisjonstiden. Didrik eren av de som tror permisjonen hadde blitt

annerledes om mor var hjemme samtidig med han.

Jeg tror at da hadde jeg ikke fatt det samme forholdet, for da hadde de valgt den
lzsningen som de kjente til. Og mor har jo alltid veert den trygge frem til det [...] Det
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hadde sikkert veert kjempekoselig at hun hadde veert hjemme og vi kunne dratt pa turer

og sann, men sann forholdet mellom meg og barna, sa tror jeg det var veldig bra.

Sitatet kan tolkes som at Didrik tror at forholdet mellom han og barna ville veert mindre tett
hvis han og mor tok permisjonen samtidig. | dette tilfellet kan en si at fedrekvoten kan fungere
som en positiv mulighet med tanke pa eneansvaret du som far sitter med under permisjonstiden,
ved at du ma kaste deg ut i daglige oppgaver som mor frem til da har gjort. Kvande og Brandth
(2017) finner at fedre som har hatt eneansvaret for barnet under permisjonen, lerer a
giennomfare praksiser som gar ut pa a forsta hvilke behov barnet har i hverdagen. Didrik tror
0gsa at barnet i denne perioden ma lere seg a stole pa han, og at det er sunt for barnet a bli
skikkelig kjent med han. Dermed er det ikke kun far som ma omstille tankerekken under sin
permisjon, men ogsa barnet. Didrik papeker viktigheten av fedrekvoten for hans relasjon med
begge hans barn, og hadde det ikke veert for fedrekvoten og permisjonen, mener Didrik at han

fremdeles hadde veert «nummer to.

Edvin er en av fedrene som benyttet seg av gradert uttak, og kan ogsa fortelle at han og barnet
fikk et helt annet forhold nar han hadde eneansvaret over en periode og med faste dager i uka.
Videre mener han at det er lettere aoverlate mye av omsorgsansvaret til mor nar hun er hiemme,
og at far av den grunn ikke tar hele ansvaret. Dette kan forstaes ut fra det Kvande og Brandth
(2017) skriver om at far kan bli en «stgtteperson» hvis mor er hjemme samtidig med far under
permisjonen. Fedrekvoten og permisjonen er med pa a endre dette fordi Edvin blir tvunget til a
ta mer ansvar og ikke minst faler han pa at han far ta mer ansvar i omsorgen. | dette tilfellet
fikk Edvin mulighet og tillatelse til & utvikle sin omsorgskompetanse og sin farsrolle. Samtidig
papeker Edvin at fedre bgr bli tvunget til dette, og at det er nettopp det som skjer giennom

fedrekvoten.

Det a veere hjemme i permisjon samtidig med mor, har Markus kjent pa. Han er derfor den
eneste av informantene i denne studien som har veert i permisjon samtidig med mor. Videre
opplevde Markus permisjonstiden sammen som veldig flott, og omtaler den som «luksus». A
vaere to voksne sammen om omsorgsansvaret betyr god tid og fraveer fra stress, og dette er en
fedrekvotepraksis som minner om den familieorienterte (Smeby 2013). Det innebarer en
periode uten forpliktelser overfor arbeidslivet, og familien tilbringer mye tid sammen, noe som
er titfellet for Markus sin del. Samtidig tror han at permisjonstiden ville veert annerledes om
han hadde veert alene om omsorgsansvaret overfor barnet. Med dette mener Markus at han
skulle fatt pravd seg mer pa egen hand. Dette kan tyde pa at Markus ikke har blitt «tvunget» il
a ta en del av omsorgsansvaret pa samme mate som for eksempel Edvin. Dermed kan det se ut
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til at Markus har kjent mer pa den stettende rollen i omsorgsarbeidet under permisjonstiden, og

at han i starre grad ble mors hjelper i dette arbeidet.

Emil er en av de to informantene som bade har fatt erfart sammenhengende og fleksibelt uttak
av fedrekvoten, og merket spesielt under det sammenhengende uttaket at datteren var like
avhengig av han som moren. Han tror dermed ikke at det er sa stor forskjell pa farsrollen og
morsrollen, og at det egentlig bare handler om hva man investerer i det av tid. Nar det gjelder
tanker rundt farsrollen har Emil brukt mye tid pa a tenke over at hvis en bruker nok tid, sa kan

far fa like tette band som det mor og barn far.

Altsa forskjellen pafarsrollen og morsrollen trenger ikke a vaere sa stor da, for jeg tipper
at en far som har veert hiemme et ar, som pa en mate kunne ha opplevd den samme type
nerhet og avhengighet som nar mor er hjemme. Sa sann sett fikk jeg en folelse av at
farsrollen kan veere minst like viktig.

Pa denne maten kan fedrekvoten veere med pa a skape nok tid for lederfedre, slik at de nettopp
kan danne tette band til barna. Ikke minst kan fedrekvoten bidra til at far fgler at han har en like
viktig rolle i omsorgsarbeidet som det mor har. Det sammenhengende uttaket var for Emil
avgjerende med tanke pa hvilket forhold han fikk til barna, og han merket stor forskjell pa
forholdet han fikk til barn nummer to nar han ikke fikk tilbringe ti uker i strekk sammen med
barnet. | dette tilfellet fikk ikke Emil opplevelsen av at barnet var like avhengig av han som
mor. Han beskriver dette blant annet som litt sart og dum.

Jeg la jo merke til det med nummer en [...] nar jeg var hiemme i ti uker i strekk sa fikk
vi jo et helt annet forhold enn med nummer to nar jeg hadde veert hjemme ito uker da,

eller ikke fikk veert hjemme lenge av gangen, sa det savnet jeg jo.

| dette sitatet trekker Emil frem et savn om a fa et neermere forhold til sitt yngste barn, slik han
fikk med det eldste barnet. Han begrunner dette med at han ikke benyttet seg av den
sammenhengende fedrekvoten. Aron er den andre informanten som har benyttet seg av begge
typene av fedrekvoten, og deler mange av de samme opplevelsen som Emil gjorde i forhold til
relasjonen til barnet. Det var under hans andre permisjon at det sammenhengende uttaket ble
benyttet. Aron kan fortelle at han folte han var mye mer til stede for hans yngste sgnn enn hva
han var farste gangen. Hvorvidt det lille barnet merket det, er Aron usikker pa, men som far var
det noe han kjente tydelig pa. Ikke minst var det en mye bedre opplevelse. Med utgangspunkt i

dette, kan det tyde pa at du som far opplever deg selv i to ulike omsorgsroller avhengig av
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hvilken fedrekvote du benytter deg av. For disse to informantene som hadde to ulike

permisjoner & sammenligne, ble omsorgsrollene tydelig forskjellige.
6.1.2 Bevisstgjeringen av omsorg og husarbeid som arbeid

Samtidig som fedrekvoten er med pa a bidra til at far far et styrket forhold til barnet under
permisjonstiden, og at de pa denne maten opplever a fa en viktig rolle i hjemmet, erfarer de
samtidig at det er oppgaver som skal gjares i «heimen». Aron har en stilling som seksjonsleder
og har to barn. Han har benyttet bade gradert uttak og sammenhengende uttak av fedrekvoten.
Han kan blant annet fortelle at han gjorde seg noen nye erfaringer rundt farsrollen under

permisjonstiden, og disse erfaringene innebaerer blant annet de huslige oppgavene.

... Sa merka jeg at det faktisk var litt mer jobb med & passe et stykk barn enn det jeg
kanskje hadde trodd da. Med alt det som skal gjares i heimen i tillegg, det tror jeg
kanskje at jeg reflekterte litt over.

Aron opplever at det er en jobb & veere hjemme med alt det som skal gjeres. Med dette skapes
det en bevisstgjgring som Aron tidligere ikke hadde reflektert noe seerlig over. Han innrammer
at han fgr permisjonen, mente at mor gjerne kunne gjort mer hjemme under permisjonstiden.
Han ville ikke lage noe stort nummer ut av det, men han ble tidvis oppgitt nar middagen ikke
var klar hver dag eller at vaskemaskina ikke var satt pa. Denne «fikk han litt tilbake» nar han
selv gikk hjemme alene i permisjon. Aron er ikke alene om a sitte igjen med disse erfaringe ne
etter endt permisjon. Karl har fire barn og er avdelingsleder, og fikk det en kan kalle en

«ahaopplevelse» nar han var hjemme i permisjon.

Man gjer seg jo noen erfaringer med at, jeg tror en blir mer bevisst paat en har et ansvar
for mer enn & bare veere pa jobb [...] men at en blir en mye starre del av oppdragelsen
og en del av hiemmet pa et vis da, det bidro til det. Man har jo litt sterre ansvar med a

planlegge middag og aktivitet. Nar du er hjemme s er det pa en mate din oppgave da.

Det som er spesielt verdt & trekke frem ut fra dette sitatet er denne bevisstgjeringen om at en
faktisk har et ansvar for mer enn a bare veere pa jobb. Denne type ansvar var heller ikke noe
Karl forventet seg for han gikk ut i permisjon. Dermed kan en si at fedrekvoten bidro til at Karl
ble mer bevisst pa de huslige ansvarsomradene som ikke var en del av jobbsferen. Det & veere
alene hjemme over en lengre periode betyr pa mange mater flere forpliktelser i hjemmet
(Kvande og Brandth 2017). Dette var forpliktelser som far permisjonstiden ikke var like

tilstedevaerende for Karl.
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Samtidig kan det utfra dette sitatet se ut som at Karl gikk fra a ha en viss grad av forsgrgerrolle,
til & fA en mer konkret omsorgsrolle under permisjonen. Dette igjen pa bakgrunn av det han
forteller om & ha mer ansvar enn bare vaere pa jobb. Han underbygger dette ved a si at han har
mer ansvar enn kun & ha en jobb og en inntekt slik at det skal ga rundt gkonomisk, selv om dette
ma ligge i bunn. Dermed kan det se ut til at Karl far permisjonstiden la enda sterre vekt pa den
gkonomiske biten av omsorgen. Markus er en annen informant som opplevde at
permisjonstiden var krevende med tanke pa oppgavene som skulle gjeres hjemme, og han mente

i utgangspunktet at mor burde gjort mer hjemme — far han selv gikk ut i permisjon.

Tidligere sa tenkte du at det bare var & ga hjemme a slappe av og ha det bra, men sa
innser man jo at det er en hel del jobb med a ha en liten krabat. Jeg tenkte tidligere at
samboeren ikke kunne svare pa om datteren hadde spist, og jeg tenkte ‘tenker du ikke

pé noen ting?” men nar man har veert der selv [...] Man forstar at det blir veldig hektisk.

Det kan tyde pa at fedrene ovenfor underveis i permisjonstiden ble bevisstgjort pa hva som
inngar i omsorgsarbeid og huslige oppgaver, og spesielt nar du sitter med eneansvaret over en
viss periode eller enkelte dager i uken. Som flere av informantene indikerer fikk de kjenne pa
det mor til nd har kjent pa - at permisjonstiden krever arbeid pa hjemmebane. Dette kan ses i
sammenheng med «omsorg som hardt arbeid» (Kvande og Brandth 2017:35). | dette ligger det
at fedre opplever den totale forpliktelsen som ligger i det & veere hjemme alene over en lang
periode. De er ikke lenger «besgkende» som blir i en kort periode. | likhet med Aron og Karl,
erkjenner ogsa Leo at han kunne bli oppgitt over at det ikke var gjort noe i hjemmet nar han
kom hjem etter endt arbeidsdag. Leo er avdelingsleder og ved siden av arbeidet en sveert aktiv
far som bade stiller opp som trener og leder i idrettslaget. Fedrekvoten gjorde han spesielt
bevisst over to ting. For det farste at foreldrerollen er ganske krevende under permisjonstiden.
For det andre at han selv fikk fale pa alt som burde veert gjort hjemme, men som ikke ble gjort.

Som Leo oppsummerer det: «... man gkk jo inn i den bobla da, permisjonsbob lax.
6.2 Opplevelsen av a bli erstattelig pa jobb

Datamaterialet viser hvordan flere av fedrene pa forhand av permisjonen kunne tenke at de var
uerstattelig i sin jobb og i sin rolle, men at opplevelsen underveis i permisjonen ofte ble en
annen. Selv med en antakelse om at de er uerstattelige i sin jobb, velger alle likevel & anvende
fedrekvote og permisjon. Markus som har tatt sammenhengende fedrekvote kan fortelle

folgende:

56



Man tror vel at man er «one of a kind», at man er helt ngdvendig for at det skal kunne
fungere. Ogsa har man kanskje leert seg at hvis man ikke gjer noen ting sa blir det kaos,

sa blir det mye jobb a ta igjen nar man kommer tilbake. Ti uker er lang tid.

Sitatet kan tolkes som at Markus tenkte at han var den eneste som kunne utfgre jobben, og at
han samtidig var helt ngdvendig for at bedriften skulle kunne fungere. Dermed kan en ti uker
sammenhengende permisjon for Markus i utgangspunktet gjgre det problematisk for bedriften.
Likevel fikk Markus oppleve at bade han og bedriften klarte seg fint under hans permisjonstid.
Markus kan fortelle med en overraskende tone: «det hadde jo ikke statt helt stille heller, det er
brax. Det viste seg derfor at Markus ikke fullt ut var «one of a kind» pa arbeidsplassen, men at
bedriften kunne finne lasninger uten han, og at kollegaer kunne fylle hans rolle. Markus sitt
utgangspunkt om at han var helt ngdvendig for bedriften ble derfor byttet ut med en opplevelse

av a veere erstattelig, og samtidig se at bedriften gikk fremover ide ti ukene han var fraveerende.

En annen opplevelse og refleksjon rundt det a faktisk veere erstattelig pajobb, kan Karl fortelle
om. Karl er av de informantene som har benyttet seg av gradert uttak, og som i utgangspunktet
mener at dette er den eneste lgsningen for mellomledere og ledere, og generelt for bedriften.
Likevel ser han pa det & veere borte i permisjon som noe positivt og at en dermed opplever at

bedriften faktisk kan klare seg uten deg noen dager, og at dette er en nyttig erfaring.

Sa jeg tror na det er bra jeg da, bade for fedrene og for familien og, kanskje i forhold til
arbeidslivet ogsa faktisk, den jobben en har, at en finner ut at jeg er jo ikke uerstattelig,
jeg kan jo veere borte og den butikken her gar videre jo likevel. Nar en bare driver og
jobber og jobber da s& gjgr en seg jo pa en mate litt uerstattelig, skal handtere alt selv.

Man blir pa en mate tvunget til at nda ma du veere borte litt.

Karl bruker spesifikt begrepet «uerstattelig», og i den betydningen at han opplever at han faktisk
ikke var uerstattelig i sin jobb. Samtidig opplever han at bedriften gar fremover uten at han var
til stede hver dag, og dette understreker han ved asi: «butikken her gar jo videre likevel». Sitatet
indikerer ogsa at du selv kan velge om du vil gjere deg erstattelig eller uerstattelig i din jobb og
i din rolle. Jo mer du jobber, jo mer uerstattelig blir du. Med andre ord mener Karl at en selv
kan legge faringene pa dette, og at fedrekvoten tvinger deg til & veere litt borte. Dermed blir
fedrekvoten pa mange mater en positiv og en mild tvang for lederfedre, som vi ogsa tidligere
har sett i analysen. Spesielt interessant er ogsa dette fordi Karl blant annet begrunnet det
graderte uttaket av fedrekvote med at han og andre ledere har en viktig rolle som noen andre

ma erstatte, og at han derfor mad vere tidvis tilstede under permisjonen. Dette viser igjen at
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fedrene pa forhand kan tenke at de er uerstattelig i sin jobb, men at de underveis sitter igjen

med en opplevelse av a faktisk veere erstattelig.

En annen informant som gjorde seg en ny erfaring i forhold til erstattbarhet er Aron. Han er
seksjonsleder og har dermed en god del personalansvar i tillegg til ulike prosjekter. Aron har
som vist tidligere bade benyttet seg av gradert uttak og sammenhengende uttak av fedrekvoten
fordi han har to barn. Pa spgrsmalet om han gjorde seg noe nye erfaringer rundt arbeidet under
permisjonstiden, svarer han falgende: «jeg erfarte vel at jeg absolutt ikke var uunnveerlig dax.
At Aron opplevde at han ikke var uunnveerlig kan tolkes som at bedriften og de ansatte klarte a
giere en jobb uten han. Dette minner om hva Karl fortalte om sin erstattbarhet pa jobb. Igjen
tyder det pa at fedrekvoten bidrar til en opplevelse for fedrene om at de faktisk kan veere og er
erstattelig i sin jobb.

6.2.1 «Sa jeg steg i gradene mens jeg var hjemme»

Til nd har analysen vist at flere av fedrene opplevde at de verken var «uerstattelig» eller
«uunnveerlig» i sin jobb mens de er hjemme i permisjon. Halrynjo og Lyng (2013) har funnet
at karrierefedre kan mate pa spesifikke utfordringer ndr det gjelder permisjonsbruk. |
konkurranse med andre kollegaer kan vedkommende ga fra a veere et A-lagsmedlem til & bli et
B-lagsmedlem. Datamaterialet viser at flere av informantene ikke sitter igjen med denne
folelsen, og flere beskriver tilbakekomsten til jobb som & ha veert pa en lang ferie. Det skal
papekes at selve permisjonstiden ikke ble opplevd som en ferie, men heller det 8 komme tilbake
pa arbeid fordi det ligger en ekstra bunke med papirer pa pulten. Aron fremstar som en leder
som en sveert opptatt av at de ansatte skal ha det best mulig, og tar ofte pa seg jobben selv i
stedet for a delegere bort oppgaver. Derfor omtaler han ogsa det a8 komme tilbake pa jobb som
en «taff starts, men at det likevel var som & komme tilbake fra en lang ferie. Denne oppfatningen

deler ogsa Markus som er prosjektleder.

Det er som & ha veert pa en lang ferie, men det er ingen andre som har ferie. Det er jo

kaotisk a komme tilbake til jobb for & rydde opp i alt man skulle gjort tidligere kanskije.

| likhet med Aron var det ogsa for Markus en del jobb som ventet pa han da han kom tilbake
fra permisjon, men han sammenlignet det likevel som & ha veert borte pa en lang ferie. Dette
kan tyde pa at fedrekvote og pappapermisjon er like selvfalgelig som & veere borte pa ferie, og
at det ikke medfarer noen konsekvenser med tanke pa deres stilling. Leo som ogsa benyttet seg

av det sammenhengende uttaket av fedrekvoten, underbygger den samme opplevelsen:
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Det var egentlig som a ha en veldig lang ferie, nar man kommer tilbake fra ferie sa gar

det noen dager fer man pa en mate begynner a fungere optimalt.

Dette viser samtidig at det foreligger en normativ positiv holdning til fedrekvote pa
arbeidsplassen, og at permisjon er like «vanlig» som en ferie. Denne holdningen kommer godt
til syne hos Karl som valgte & veere hjemme noen dager i uken og noen dager pa jobb. Han
erfarte pa ingen mate at noe var annerledes de dagene hvor han var pa arbeid, bortsett fra noen

kommentarer fra den «eldre garde».

De fleste har jo forstaelse for at dette er noe man skal nar man har muligheten [...]
Kanskje litt mer sann eldre folk da, som ikke har veert sa vant til dette der, de kommer
jo bestandig med den historien om at ‘nei, de tok na fii i lunsjen nar fodselen foregikk’.
De fleiper litt med det, men jeg tror na kanskje at hvis de hadde tatt femten sekunder
med seg selv, sa har vel egentlig alle sammen ville hatt en sann ordning tidligere ogsa.

Sitatet viser at fedrekvoten og pappapermisjon er en rettighet og en mulighet som alle fedre bar
benytte seg av, og at dette er normen i dag. At fedres rolle har endret seg i lapet av de over tjue
arene som fedrekvoten har eksistert og at fedrekvote har blitt en norm, vises gjennom historie ne
som «eldre folk» pa arbeidsplassen til Karl bestandig forteller om at de tok fri i lunsjen nar
fodselen foregikk. Didrik har ogsa opplevd det han definerer som «slengbemerkninger» rundt
pa arbeidsplassen nar du forteller at du skal ha et barn: «... det kommer noen sénne stikk.
Likevel ser ikke Didrik problematisk pa disse bemerkningene, men tillegger det heller en
humoristisk sans og begrunner det med at det er en handverkerbransje. Utad stiller hele
bedriften med en positiv holdning til pappapermisjon. Denne normative positive holdningen til
at fedre skal veere borte pa permisjon vil gjare det lettere 4 komme tilbake pa jobb igjen, og at

verken arbeidsoppgaver eller arbeidsmiljg er forandret.

Edvin omtalte tilbakekomsten til arbeid som at «alt var som fer hele veien» og hadde heller
ingen opplevelser av at permisjonsfravaeret pa noen mater bremset hans Karriereutvikling. Det
kan se ut til at dette stort sett er en enstemmig opplevelse blant informantene. Didrik tok gradert
uttak av fedrekvoten med begge sine barn, og var derfor pa jobb noen dager i uka. De dagene

han var pa jobb opplevde han som problemifrie.

... Det var problemfritt, det var det samme som nar jeg jobbet fullt, samme rettigheter,

samme humoren, nei, ingenting hadde forandret seg.
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Pa spersmalet om de opplevde at permisjonen pavirket deres karriereutvikling svarer Leo: «Nei,
ikke i1 det hele tatt». Leo er dermed tydelig i sitt svar. Han kom tilbake til de samme
arbeidsoppgavene, og ingenting var forandret. Denne tydeligheten kommer ogsa frem av Emil.
Som vi har sett opplevde Emil to sveert forskjellige permisjoner pa bakgrunn av hvordan
arbeidsplassen forholdt seg til dette generelt. Fordi trivselen ikke var den sterste |
utgangspunktet, var det for Emil litt teft & komme i gang igjen etter hans farste permisjon.
Denne opplevelse var en annen ved tilbakekomsten etter permisjon nummer to, hvor det her
ikke var noe problem & yte maks fra farste stund nar han var tilbake pa jobb. Samtidig satt han
heller ikke igjen med en folelse av at permisjonen pavirket hans karriereutvikling: «Nei [...]
enkelt og greit, nei, det gjorde det ikke». Dermed foreligger det ingen tvil hos Emil om at
permisjonen ikke pavirket hans Karriere, selv i bedriften hvor han ikke trivdes like godit.

At permisjonen ikke har pavirket informantenes Kkarriereutvikling blir spesielt tydelig for
Harald. Som tidligere vist var det en ny stilling som ventet pa Harald nar han skulle komme
tilbake pa jobb etter permisjonen. Pa bakgrunn av dette opplevde ikke Harald pa noen mate at
permisjonen satte begrensinger for karrieren, men kan heller fortelle: «... s jeg steg i gradene
mens jeg var hjemme». Harald gikk fra d ha en lederstilling til & fa en annen lederstilling med
enda mer ansvar. For & sette dette i perspektiv kan en si at Harald gikk fra & veere et A-

lagsmedlem til & bli en lagleder, som ogsa var hans nye stillingsbeskrivelse.

6.2.2 A stagnere uten at det spiller noen rolle

Som oppgaven tidligere har vist var August den eneste av informantene som benyttet seg av
permisjon utover fedrekvoten, og skiller seg dermed ut fra de andre fedrene. August skiller seg
ogsa ut pa den maten at han er den eneste av informantene som mener permisjonstiden er

begrensende pa karrieren, men likevel benyttet han seg av permisjon utover fedrekvoten.

Jeg stagnerer jo i et halvar nar jeg er borte. Sa det gar jo ikke an a si at det ikke gjer,

synes jeg da, min mening er at det pavirker a gjere det, men det gjar meg ikke sa mye.

August anvender begrepet stagnere nar skal svare pd om permisjonstiden pavirker hans
karrieremuligheter. A stagnere idenne sammenhengen kan tolkes som at August vil sté stille i
karriereutviklingen nar han er i permisjon, med andre ord at han star pa stedet «hvil» nar det
gjelder karrieren. De andre informantene deler ikke den samme opplevelsen, da de enten
opplevde at det & komme tilbake fra permisjon var som & komme tilbake fra ferie, eller at «alt

var som far». Dette viser samtidig noe variasjon blant fedrene i studien.
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Videre utdyper August dette ved asi at han blir satt et halvar tilbake i arbeidet sitt, nar han ogsa
er borte i permisjon i et halvt ar. Halrynjo og Lyng (2013) viser at foreldrepermisjon kan bryte
med «Kkarrierekontraktens» investeringskrav, og at dette kan bidra til en prosess der en «sakker
akterut» i konkurranse med andre kollegaer. August viser gjennom dette sitatet at
foreldrepermisjon pavirker hans karriere og at han kan risikere & «sakke akterut» nar han er

tibake fra permisjonen. Dette var ogsa en erfaring August gjorde seg.

Det ene som jeg ikke hadde reflektert noe s mye over, var jo at man fant en vikar som
tok min rolle, og jeg hadde ikke tenkt sa mye pa at det ikke passer sa bra for prosjektet
at jeg da kommer tilbake igjen, fordi det tar litt tid & drive og bytte. Det er ikke sa bra
for selve prosjektet [...] Prosjektet svekkes og det gnsket ikke arbeidsgiver da, og deter
greit nok det [...] men det er synd da, det hadde kanskje veert enda mer ideelt om jeg

bare kunne ga tibake (i prosjektet).

August viser gjennom dette sitatet at han ble erstattet i sin stilling og rolle pa jobb. Samtidig
kommer det frem at August ikke hadde reflektert noe sarlig over dette i forkant av sin
permisjon. Dermed opplevde han ved tilbakekomsten til jobb at en kollega hadde overtatt hans
posisjon og rolle. Det kan ogsa fremsta som at August ideelt sett hadde gnsket og trodd at han
kunne ga rett tilbake i sin stilling. Dette lot seg likevel ikke gjere fordi det ville svekke selve
prosjektet, og dermed matte August godta dette. For & sette det pa spissen kan en derfor si at
August gikk fra a veere et A-lagsmedlem til a bli et B-lagsmedlem (Halrynjo og Lyng 2013).
Likevel ma det papekes at selv om August helst skulle sett a ga rett tibake i sin stilling, gjorde
det han ingenting astagnere og bli satt tilbake i et halvt ar. Dermed opplever ikke August denne

stagneringen som problematisk.

Det er ikke sann at jeg blir satt tre ar tilbake [...] jeg tror ikke man blir satt sa veldig mye

tilbake enn det man er borte da, og det er ikke sa veldig mye.

| det hele og det store er dermed ikke et halvt ar lang tid for August, i motsetning til Markus
som mener at ti uker er lang tid & veere borte fra jobb. Dette kan ogsa veere en av grunnene til
at Markus «kun» benyttet seg av ti sammenhengende uker, mens August tok permisjon utover
disse ukene. Samtidig viser dette hvordan opplevelsen av det tidsbegrenset fravaeret gjennom
permisjon oppleves og erfares forskjellig fra informant til informant. Tydelig er det i denne
sammenhengen at August tilhgrer en likestillingsorientert fedrekvotepraksis hvor farsrollen star

i sentrum (Smeby 2013) og han velger a sette den i sentrum til tross for stagnering i karrieren.

61



Det at andre kollegaer har erstattet din rolle eller gjort endringer, opplevde ogsa Markus i sin
tilbakekomst i bedriften. Stort sett var alt som far nar han kom tilbake pa arbeidsplassen, men
likevel var det noen planer han hadde utarbeidet for medarbeidere som hadde blitt endret pa.
Dette omtaler Markus som en «ahaopplevelse», og forteller videre: «sann er det jo». Dermed
kan det se ut til at Markus godtok disse planendringene pa arbeidsplassen som han i
utgangspunktet hadde lagt faringene pa. Markus synes bare det var bra at det ikke hadde statt

helt stille mens han var borte i permisjon.
6.2.3 Aksept for pappapermisjon som et kvalitetsstempel

Denne analysedelen har hittil vist hvordan ledere opplever og erfarer permisjonstiden med tanke
pa erstattbarhet i forhold til jobb og omsorg. Det er samtidig interessant & se nermere pa
hvordan disse lederne selv formidler fedrekvote og pappapermisjon til sine ansatte. Emil som
har blandede opplevelser med sine permisjoner har tatt med seg sine erfaringer nar han skal
danne grunnlaget i sin bedrift, og nar han skal vurdere permisjonsuttak for sine ansatte. | tillegg
til & veere leder for ulike prosjekt, har han ogsa ansvar for det administrative ved bedriften, derav

de ansatte.

... Vi har jo en nd som jeg leder sammen med [...] og han planlegger & ta ut tjueseks
uker, ta halvparten av den totale permisjonstiden, det skulle jo bare mangle at han kan
giere det, sa det er den kulturen jeg ensker a ha, den takhgyden.

| sitatet trekker Emil frem hva slags type kultur han gnsker & ha i sin bedrift nar det gjelder uttak
av pappapermisjon. Samtidig viser dette hvordan han som leder er med pa a sette normene pa
sin arbeidsplass. Det er interessant hvordan Emil selv bruker sine erfaringer ndr denne kulturen
skal skapes. Fordi Emil gikk inn i sin fgrste permisjon med negativitet fra bedriftens side,
gnsker han ikke at hans ansatte skal oppleve det samme. Derfor anvender han heller sine
erfaringer fra sin andre permisjon, og viderefarer dette til de ansatte. A skape denne type kultur

er noe Aron ogsa gnsker i sin bedrift, og definerer dette som et kvalitetsstempel.

Det er aksept for 3 ta stor andel av permisjon som du selv gnsker uten at det blir stilt
spgrsmal. Vi har folk som tar minimum og sa er det folk som tar veldig stor andel av
permisjon, har veert borte i sju-atte maneder, sa det blir ikke stilt spgrsmal ved. Jeg synes

det er bra, jeg haper at det er et kvalitetsstempel arbeidsplassen kan ha.

Som en ser ut fra sitatet er det gnskelig fra Aron sin side at fedre skal fa ta permisjon som de

selv gnsker, og at det ikke skal stilles spgrsmaltegn ved dette. A ha denne positive innstillingen
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til fedrekvote og permisjon, blir av Aron omtalt som et kvalitetsstempel ved bedriften. Dette
viser ogsa hvilken utvikling holdningen til pappapermisjon har hatt, og det kan tyde pa at det
har blitt en norm innen ulike bedrifter. En lignende holdning som dette deler ogsa Edvin som
er seksjonsleder og har ansvar for mange ansatte. Han sier at det aldri er noen spgrsmal rundt
uttak av fedrekvote og permisjon, og han kan fortelle at «det er den mest naturligste sak i verden
at folk skal i permisjon». Samtidig er han og resten av bedriften opptatt av dette skal veere
grunnlaget: «... det ligger 1 botn i bedriften at ordningen er positiv, og alle lederne tar jo
permisjon». Med andre ord er det sveert uproblematisk a anvende permisjon, ogsa for lederne i
bedriften. Dette skyldes en holdning og en norm som ligger i bunnen i bedriften, og som derfor

danner et grunnlag og en norm.

Leo er avdelingsleder og er opptatt av at han og andre ledere ikke skal legge noen faringer pa
ansatte som skal ut i permisjon. Som han sier skal de ansatte selv fa velge hvordan de gnsker a

lzse det. Samtidig ser han en endring i hvordan fedrene tar ut permisjon.

... Og jeg synes jeg ser en tendens til at pappaen tar mer ansvar og tar en storre andel
av foreldrepermisjon da [...] Jeg skulle gjerne hatt dem pa jobb, men jeg legger ikke

noen faringer pa dem.

Ut fra dette sitatet legger ikke Leo skjul pa at han helst skulle hatt alle sine ansatte pa jobb, men
likevel formidler han ikke dette til sine ansatte. Dette viser en holdning utad om at fedrekvoten
og pappapermisjon er en selvfalge, i likhet med bade Emil, Aron og Edvin sine bedrifter. At
den mest gnskelige situasjonen er a ha sine ansatte pa jobb, er ikke Leo alene om. Markus
forteller at bedriften helst vil ha sine ansatte ut i permisjon pa sommeren fordi dette er arstiden
hvor det er minst a gjare: «... hvis en skulle fa velge, sa hadde dem gnsket at man tok det pa
sommeren, da er det mindre hektisk, men de legger ingen faringer pa det». Akkurat dette kan
ses i sammenheng med at fedre ofte tar permisjonen pa sommeren fordi det kan oppleves som
lettere & ta den da, med tanke pa at andre ogsa har fri (Halrynjo og Kittergd 2016). Som leder
er det ikke overraskende at de aller helst gnsker aha sine ansatte i jobb med tanke pa bedriftens
fremgang, men det er interessant hvordan de likevel ikke gnsker & legge noe form for press eller
foringer pa de som skal ta permisjon. Igjen tydeliggjgres denne normative holdningen som

bedriftene gnsker a ha.

Dermed viser dette at lederne gnsker a formidle positive holdninger rundt permisjonsbruk til
sine ansatte, og at de i tillegg kan bruke sine egne erfaringer nar dette skal gjgres. Emil er et

tydelig eksempel pa at egne erfaringen kan legge grunnlaget for den type kultur han gnsker a
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skape i sin bedrift. Opplevelsen av a veere erstattelig pa jobb og uerstattelig hjemme, er med

andre ord erfaringer som lederne gnsker a viderefere til sine ansatte.
6.3 Oppsummering erfaringer iforhold til omsorg og jobb

Den siste delen av analysen har tatt for seg fedres erfaringer knyttet til jobb og omsorg under
permisjonstiden. Utgangspunktet har her veert a ta utgangspunkt i begrepet «erstattbarhet» nar
dette skal ha blitt studert. Videre viser denne analysedelen hvordan fedrene sitter igjen med en

opplevelse av a veaere uerstattelig i omsorgen og erstattelig pa jobb.

Opplevelsen av a vere uerstattelig i omsorgen er knyttet til hvordan informantene opplevde at
de underveis i permisjonstiden hadde en viktig rolle ovenfor bade barnet og oppgavene i
hjemmet. Nar det gjelder relasjonen til barnet, bemerket fedrene seg hvordan barnet ble
avhengig av dem under permisjonstiden, og informantene beskriver dette som at barnet ble en
pappajente eller at det var «meg og hun». Samtidig viser denne delen av analysen at fedrene
som var alene om omsorgsansvaret under permisjonen i stor grad opplevde at barnet ble godt
kjent med dem, og samtidig at fedrene lerer & kjenne barnet bedre. Det papekes at hvis det ikke
hadde veert for fedrekvoten og permisjon, hadde en fremdeles veert «nummer to» i hjemmet.

Flere av informantene sitter igjen med en «aha»-opplevelse i forhold til hvor mye arbeid det
faktisk var & veere hjemme i permisjonstiden. Dette er ofte knyttet til de huslige oppgavene i
hjemmet, men ogsa til selve omsorgsarbeidet. Permisjonstiden gjorde at fedrene fikk fale pa alt
som burde blitt gjort hjemme, men som de ikke klarte & gjennomfare. Med andre ord foregikk
det en bevisstgjering hos flere av informantene nar det gjelder arbeidsmengde i hjemmet, eller

som Kvande og Brandt (2017:35) omtaler det: «<omsorg som hardt arbeid».

Opplevelsen av a vare erstattelig pa jobb omhandler hvordan fedrene opplevde at de ikke var
uerstattelig pa jobb. Det er spesielt to elementer som er interessant a trekke frem i denne
sammenhengen. For det farste at fedrene pa forhand kunne tenke at de var «one of a kind» pa
arbeidsplassen, men at de erfarte under permisjonstiden at de faktisk ikke var uunnveerlig. For
det andre kunne noen av informantene oppleve at kollegaer fylte deres rolle under
permisjonstiden, likevel spilte ikke dette noen rolle for fedrene. Dette kan tolkes som at

omsorgen under permisjonstiden hadde en stgrre verdi for dem enn hva karrieren hadde.

Det siste analysen viser er hvordan fedrene selv formidler fedrekvote og permisjon pa overfor
sine ansatte i og med at de selv er ledere. Gjennomgaende sett er informantene opptatt av &

skape en bedriftskultur som ikke stiller spgrsmalstegn ved uttak av fedrekvote og permisjon, og
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det skal vaere den mest naturlige saken i verden ata pappapermisjon. At ansatte kan ta ut den
permisjonen som de selv gnsker omtales som et kvalitetsstempel som en av lederne gnsker a
skape. Ikke minst handler hgy bruk av pappapermisjon om et godt rykte som bedriften gnsker
a ha. Fedrene tar ogsa med seg sine opplevelser av a veere uerstattelig i omsorgen og erstattelig

pa jobb, og viderefarer dette til sine ansatte.
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7. Diskusjon

Oppgavens hovedfokus har veert & undersgke hvilke erfaringer og opplevelser fedre har med
tanke pa omsorgsarbeid og jobb, og da med utgangspunkt i fedrekvoten og permisjon. Spesifikt
har denne studien tatt utgangspunkt i ledere. Diskusjonen vil videre ta for seg de ulike
problemstillingene for oppgaven. Jeg vil farst diskutere hvordan fedre kan velge a gjere seg
tilgjengelig eller utilgjengelig for arbeidet under permisjonstiden, og dette vil igjen henge
sammen med hvordan de ulike permisjonene kan ha en grensesettende funksjon for arbeidet.
Deretter diskuterer jeg begrepet erstattbarhet i forhold til omsorg og jobb. I og med at
underproblemstillingen er ment a veere et utgangspunkt for hovedproblemstillingene, vil denne
ogsa veere med underveis i diskusjonen. Likevel gir jeg farst en kort introduksjon til diskusjonen

ved a redegjere for hvordan fedrekvote og permisjon ble anvendt av fedrene i denne studien.

7.1 Et spgrsmal om hvordan

Det farste analysen gjorde, var a danne en oversikt over den ulike bruken av fedrekvote og
permisjon blant fedrene i denne studien. Samtlige informanter har benyttet fedrekvoten, ogen
informant har anvendt permisjon utover denne kvoten, altsa den delbare foreldrepermisjonen.
Nar det gjelder type fedrekvote ser en at det er nesten lik fordeling av det sammenhengende
uttaket og det graderte uttaket, dette skyldes ogsa de to informantene som har benyttet begge
deler. 1 denne studien dreier det seg ikke om fedrene i det hele tatt har benyttet fedrekvoten og
permisjon, men sparsmalet blir i stedet hvordan de anvendte den. | tidligere forskning kan det
se ut til at fokuset ligger i hvorfor karrierefedre ikke benytter fedrekvote og permisjon. Dette
kommer for eksempel frem da fedrene velger a ikke ta permisjon fordi de kan risikere & ga fra
a veere et A-lagsmedlem til & bli et B-lagsmedlem, eller at fedrene gjennom permisjon kan
risikere abli erstattelig i en jobb som krever at du er uerstattelig for a lykkes (Halrynjo og Lyng
2013). Ulikt fra dette, retter denne studien i stedet fokuset mot hvordan fedrekvoten og
permisjon anvendes, og bruker dette som utgangspunkt for videre erfaringer ogopplevelser nar
tilgjengelighet og erstattbarhet skal diskuteres. Som analysen har vist, er begrunnelsene bak
valget av type fedrekvote og permisjon noe som henger sammen med hovedproblemstillingene.
Spesielt gjelder dette nar en skal diskutere tilgjengelighet. Jeg redegjer derfor ikke eksplisitt for

disse begrunnelsene her, men de vil fglge den videre diskusjonen.
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7.2 Tilgjengelighet og utilgjengelighet gjennom type permisjon

Analysen har vist hvordan fedrene enten er tilgjengelig eller utilgjengelig for arbeidet under
permisjonstiden. Videre blir ofte dette gjenspeilet gjennom hvilken type fedrekvote de velger a
anvende og benytte seg av. Altsa har det graderte uttaket av fedrekvote og det sammenhengende
uttaket av fedrekvote betydning for i hvilken grad de er tilgjengelig eller utilgjengelig for
arbeidet. | denne sammenhengen dreier tilgjengelighet seg om de fysiske og/eller mentale
grensene informantene enten velger a skape eller ikke skape til arbeidet under permisjonen.

Dermed kan en si at tilgjengelighet ogsa handler om en grensesetting mellom hjem og jobb.
7.2.1 Fleksibilitetens betydning for tilgjengelighet

A gjare seg tilgjengelig for arbeidet under permisjonen blir ofte tilfellet da fedrene velger &
anvende det graderte uttaket av fedrekvoten. Dette vil si at de velger a for eksempel veere tre
dager hiemme med barnet og to dager pa arbeid. En kan gjerne si at disse fedrene har en
jobborientert fedrekvotepraksis fordi de er hiemme med barnet store deler av permisjonen, men
likevel ma de i starre eller mindre grad arbeide (Smeby 2013). Denne fedrekvotepraksisen
kjennetegner generelt fedre som sitter med lederansvar. At fedrene tidvis jobber under
permisjonen, betyr ikke nedvendigvis at de helt frivillig wvelger denne lgsningen, men at
arbeidsoppgavene til tider krever at du ma veere til stede pa jobb. For eksempel er det flere av
fedrene som omrokerer pa permisjonsdagene da mater med eksterne bedrifter skal foretas, eller
at arbeidsgiver krever at du er til stede enkelte dager. Dermed er de ikke alltid jobborienterte i

den grad at de selv velger a veere det, men arbeidet er med pa a legge feringer for fedrene.

Med bakgrunn i det graderte uttaket av fedrekvote, kan en diskutere fleksibilitetens betydning
for tilgjengelighet. | samsvar med tidligere forskning ser en at den fleksible fedrekvoten i dette
tilfelle ofte velges for at en skal ha mulighet til & fortsette & jobbe mens en er i permisjon
(Halrynjo og Kittergd 2016). Samtidig viser det seg at det graderte uttaket av fedrekvoten ofte
blir et darlig valg med tanke pa grensesettingen mellom arbeid og hjem under permisjonstiden.
Mine funn viser at ved a gjgre deg tilgiengelig enkelte dager, blir du ogsa lettere & bruke generelt
av arbeidsgiver eller kollegaer. Dette vil si at grensen mellom arbeid og hjem under permisjonen
blir utydelig eller ikke-eksisterende. Funnene henger derfor sammen med tidligere forskning,
0g som sier at hvis permisjonen tas stykkevis eller delt, vil grensene mellom arbeidstid og
permisjonstid bli fiytende (Brandth og Kvande 2013b). For & underbygge denne svake grensen,
viser jeg til informantene som bade har anvendt det sammenhengende og det graderte uttaket

av fedrekvoten. Det graderte uttaket forte for disse fedrene til mye fokus pa arbeidet nettopp
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fordi en gjorde seq tilgjengelig for kollegaer og oppdragsgivere, mens det sammenhengende

uttaket av fedrekvoten bidro til & opprettholde et skille mellom de to sferene.

Det er viktig a vise at det graderte uttaket ofte oppleves som det eneste valget for fedrene som
velger dette. Dermed blir det for noen en viktig betingelse for i det hele tatt & kunne benytte seg
av permisjon (Brandth og Kvande 2013b). At det graderte uttaket i starre grad muliggjer
permisjon for disse fedrene, gjenspeiler siktemalet ved innferingen av fleksibel fedrekvote ved
at det skulle gjgre det enklere & kombinere arbeid og barneomsorg i barnets farste levear
(Ot.prp. nr. 104 (2004-2005:28)). Samtidig @nsker noen av informantene a finne en best mulig
lagsning sammen med arbeidsgiver, slik at begge parter skal komme best mulig ut av
permisjonen. Derfor kan det graderte uttaket bli et valg som baserer seg pa en lgsning funnet
sammen med arbeidsgiver. Det papekes av samtlige informanter at permisjonen ikke krevde
noen form for forhandlinger med arbeidsgiver, men likevel spiller arbeidet inn pa valget som
skal tas. At noen av fedrene er dedikert til sine arbeidsoppgaver er det derfor ingen tvil om, og
de er opptatt av a finne lgsninger slik at begge parter kan komme godt ut av permisjonstiden.
Dermed har jeg valgt & kalle dette for en «mild gavepakke» til arbeidsgiver, fordi
permisjonslgsningen gagner begge parter.

Samtidig viser dette at det foreligger en grasone mellom det som omtales som
«karrierehengivenhet» og «familiehengivenhet» (Blair-Loy 2003). Med andre ord havner
fedrene i mellom disse to hengivenhetene, og dette kommer spesielt godt frem av de som
anvender det graderte uttaket av fedrekvote. A benytte seg av gradert uttaket gir noen normative
forventninger til arbeidsplassen om at en skal fortsette med & arbeide, slik som en gjer hvis en
tilherer karrierehengivenhet. Dermed far jobben en relativt stor rolle og star ogsa frem som en
«vinner». At fedrene fremdeles er hjemme enkelte dager gjer ogsa at de bruker mye tid pa
omsorgen. Derfor er fedrene ogsa preget av en familiehengivenhet fordi omsorgen samtidig star
i fokus. Selv om de kan bli dratt mellom de to sferene, kan det likevel sies at de er

«superpappaer» (Cooper 2000) fordi de engasjerer seg i bade i omsorgen og jobben.
7.2.2 Detsammenhengende uttaket sin betydning for utilgjengelighet

Motsatt viser funnene idenne studien at detsammenhengende uttaket farer til atfedrene i starre
grad lykkes i & skille mellom arbeid og hjem under permisjonen. Dermed blir det
sammenhengende uttaket det beste valget for a kunne gjere seg utilgjengelig for arbeidet, og
det fungerer derfor som en grensesetter. Ifglge Brandth og Kvande (2013) ble fedrekvoten en
grensesetter for arbeidet nar den var kortere og mindre fieksibel. Pa denne maten kunne fedre
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holde arbeidet paavstand og barneomsorgen kunne prioriteres. Selv med en gkning i antall uker
siden innferingen av fedrekvoten i 1993, ser en at den fremdeles kan fungere som en
grensesetter ved at fedrene kan gjore seg utilgjengelig for arbeidet gjennom den

sammenhengende kvoten. Dette kan forega pa ulike mater.

For det farste kan fedrene velge a gjere seg mentalt utilgjengelig for arbeidet. Det vil si at de
pa forhand av permisjonen er sveert bevisste pa at de skal ha fokuset rettet mot barneomsorgen
under permisjonstiden, med andre ord vil de legge arbeidet til side. Dette kan ogsa skje ved at
fedrene bevisst velger & ikke sjekke telefon og mail. Med dette har fedrene ogsa en typisk
likestillingsorientert fedrekvotepraksis, som blant annet vil si at farsrollen tydelig star i sentrum
(Smeby 2013). | disse tilfellene opplever ogsa fedrene at det foreligger lite telefoner og generell
kontakt fra arbeidsplassen, og dette kan skyldes denne mentale bevisstgjeringen om at

omsorgen for barnet skal veere farsteprioritet under permisjonen.

For det andre ser en at denne mentale bevisstgjeringen ogsa farer til en mer fysisk grense
mellom arbeid og hjem under permisjonstiden. Dette kan eksempelvis skje ved at fedrene fysisk
fierner mail fra telefonen. Dermed kan fedrene ogsa velge a skape et fysisk skille til arbeidet.
Det var ogsa flere av fedrene som pa forhand tenkte at de hadde mer tid i permisjonene enn hva
de faktisk hadde. Derfor ble det heller ikke mulig & ta pa seg arbeidsoppgaver fordi
permisjonstiden krevde at de var fullt tilstede i hjemmet og i omsorgen — den sakalte

«permisjonsbobla».

Til slutt viser mine funn 1 denne sammenhengen hvordan noen av fedrene bevisst bruker
permisjonen som en grensesetter mot arbeidsplassen. Dette blir spesielt tydelig hvis
arbeidsplassen var preget av en typisk «gubbekultur» hvor det ikke var serlig stor forstaelse for
pappapermisjon. Dermed blir det sammenhengende uttaket av fedrekvoten en gyllen mulighet
tii & kunne legge bort alt av arbeid. Halrynjo (2007) finner at endring av de offisielle
spillereglene ikke alltid er tilstrekkelig. De offisielle spillereglene kan i dette tilfellet tolkes som
de familievennlige ordningene som falger den nordiske modellen. Dette inkluderer for
eksempel foreldrepermisjon og fedrekvote. At disse ikke alltid er tilstrekkelig kan skyldes at de
innebzrer indirekte eller direkte brudd med de radende spillereglene i bedriften (Blair-Loy og
Wharton 2004). Dette kan tolkes som at karrierefedre derfor velger a ikke anvende permisjon.
Mine funn viser at permisjonen blir en protest eller grensesetter mot disse radende spilleregle ne
som foreligger innad i bedriften, og at fedrene bruker disse som en grensesetter for arbeidet.
Det vil si at fedrene i full grad benytter seg av de offisielle spillereglene, og at dette star i
kontrast med hva Halrynjo (2007) og Blair-Loy og Wharton (2004) har funnet i sine studier.
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Med andre ord brukes heller de offisielle spillereglene mot de radende spillereglene innad i
bedriften.

7.3 Erstattbarhet

Denne oppgaven fokuserer videre pa hvordan fedre i lederstillinger enten opplever at de er
erstattelig eller uerstattelig i omsorgsarbeidet eller pa jobb. Mens tilgjengelighet dreier seg om
de fysiske eller mentale grensene mellom arbeid og hjem under permisjonstiden, omhandler
erstattbarhet i hvilken grad fedrene opplever at de enten er erstattelig eller uerstattelig med
tanke pa omsorg og jobb. Nar det gjelder omsorgen, er dette mer presist knyttet til relasjonen

til barnet og/eller de huslige oppgavene i hjemmet.

Tidligere forskning som er gjort av Halrynjo og Lyng (2013) viser blant annet hvordan
karrierefedre eller fedre i eliteprofesjoner, opplever a mate pa spesifikke utfordringer nar det
gjelder permisjonsbruk. Deres bruk av begrepet erstattbarhet ligger i at Karrierefedre kan
risikere a bli «erstattelig» i en jobb som i utgangspunktet krever at en er «uerstattelig» for a
kunne lykkes i karrieren. Med dette som bakgrunn kan Karrierefedre oppleve at de er
«uerstattelig» pa jobb, mens de er «erstattelig» hjemme (Halrynjo og Lyng 2013). Min analyse

viser i stor grad den motsatte betydningen av begrepet erstattbarhet.
7.3.1 Uerstattelig i omsorgen

For det farste viser det seg at fedre i denne studien opplever en falelse av & veere uerstattelig i
hjemmet og i omsorgsarbeidet under permisjonstiden. Dette gjelder uavhengig av det
sammenhengende uttaket av fedrekvote, det graderte uttaket av fedrekvote og permisjon utover
fedrekvote. Med andre ord vil et tidsbegrenset fraveer fra jobb sammen med barnet gjgre at
fedrene opplever & ha en serlig viktig rolle i omsorgsarbeidet og i hjemmet. Som en av
informantene forteller ville han uten permisjonstiden fremdeles veert nummer to i hjemmet.
Dermed strider min studie imot Halrynjo og Lyng (2013) sin antakelse om at karrierefedre er

«erstattelig» i hjemmet.

Halrynjo og Lyng (2013) stiller spgrsmalet for videre forskning om den fleksible fedrekvoten
kan bidra til at fedre kan og vil gjgre seg uerstattelig pa hjemmebane. De argumenterer for at
fedre i karriereyrker dermed kan ta ut permisjon pa mater som i mindre grad kommer i konflikt
med & veere «uerstattelig» pa jobb og uten a veere «erstattelig» hjemme. Analysen tyder pa at
fedrene som har benyttet seg av det graderte uttaket av fedrekvoten sitter igjen med en

opplevelse av a veere uerstattelig hjemme, bade i med tanke pa relasjonen til barnet og i de
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huslige oppgavene. Med andre ord viser min studie at fedre som har benyttet seg av den
fleksible fedrekvoten i form av det graderte uttaket, opplever & veere uerstattelig i

omsorgsansvaret under permisjonen.

Likevel viser ikke min studie at fedrene som benyttet seg av det sammenhengende uttaket av
fedrekvoten ikke er uerstattelig hjemme. Tvert imot kommer det frem at de som benyttet seg av
det sammenhengende uttaket erfarer at de er uerstattelig i1 omsorgen. Dette kan igjen henge
sammen med hvordan fedrene valgte a gjare seg erstattelig pa arbeidsplassen ved & benytte seg
av en fedrekvote som krevde at du var fraveerende pa jobb flere uker i strekk. Samtidig tyder
dette pa at disse lederne er preget av det en kan omtale som en likestillingsorientert
fedrekvotepraksis (Smeby 2013). Dette vil si at farsrollen star i sentrum, og at far opplever a
bli ansvarliggjort og veere uunnveerlig for barnet under permisjonen. Opplevelsen av a veere
uunnveerlig for barnet underbygges godt i denne studien da en av informantene omtaler endt

permisjonstid angstbelagt, fordi han skulle «skilles» fra barnet.

Det er interessant atrekke frem de to fedrene som bade har erfaring med det sammenhengende-
og det graderte uttaket av fedrekvote. De kan begge fortelle at de fikk en sterkere relasjon til et
av barna gjennom det sammenhengende uttaket, og det viktigste er muligens opplevelsen av &
fole et tettere band til barnet for disse fedrene. Selv om informantene som benyttet det graderte
uttaket av fedrekvoten satt igien med en opplevelse av a veere uerstattelig i omsorgen, kan en
stille spgrsmalet om de ville erfart det annerledes om de hadde hatt to ulike permisjoner a
sammenligne. Jeg vil likevel ikke tillegge dette for stor vekt i studiet, fordi opplevelsen av a
vaere uerstattelig i omsorgen, uansett type permisjon, rgrer noe ved fedrene. Det handler om

hvordan denne uerstatteligheten kan gke fedrenes selvtillit og utvikling som omsorgspersoner.

A bli nummer én gjennom eneansvaret indikerer sterkt at fedrekvoten har en betydning for
relasjonen mellom far og barn, og i den grad at den styrkes. Dette har ogsa veert et av malene
med innferingen av fedrekvoten, i tillegg til at den skal bidra til gkt likestilling mellom mor og
far, samtidig som den skal vaere et gode for fedrene selv og deres seivutvikling (Brandth og
Kvande 2013a). Tidligere studier som er gjort av Kvande og Brandth (2017) viser at nar fedre
er alene hjemme sammen med barnet tillates de & utvikle en omsorgskompetanse. A oppleve
det & ikke lenger veere et andrevalg i hjemmet pa grunn av at fedrene fullt ut sitter alene om
ansvaret under permisjonen, indikerer at far ikke lenger blir en stgtteperson ihjemmet. Samtidig
forteller dette at flesteparten av disse fedrene ikke tilhgrer en familieorientert praksis hvor mor
og far deler omsorgen og ansvaret (Smeby 2013). | denne praksisen ser en at
ansvarsoverfaringen fra mor til far gar tapt, men dette er ikke tilfellet i denne studien, dafedrene
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i stor grad opplever & ga inn i rollen som hovedansvarlig ved & vaere alene om omsorgen i
permisjonstiden. Unntaket for dette finner studien i en informant som var i permisjon samtidig
som mor. Han konkluderer med at han skulle fatt «prgvd seg mer» hvis han hadde veert alene
sammen med barnet. Dette gjenspeiler hva informantene som var alene om omsorgen faktisk

opplevde.

| omsorgsansvaret under permisjonstiden falger ogsa de huslige oppgavene i hjemmet. Det viser
seg at husarbeid under permisjonen var noe fedrene pa forhand ikke hadde reflektert mye over,
og at det 1a mye jobb i det & vaere hjemme i permisjon. At omsorgsansvar og oppgaver hjemme
anses som generelt krevende og tidkrevende kan ses i sammenheng med «omsorg som hardt
arbeid» (Kvande og Brandth 2017:35). Funnene tyder pa at informantene satt igjen med en
erfaring om at de hadde mer ansvar enn a kun veere pa jobb, fordi det krever en tilstedevaere Ise
a veere i permisjon. Dermed blir fedrene helt ngdvendig i bade omsorgsansvaret og huslige

oppgaver under permisjonstiden.

Det er viktig a huske pa at dette er en studie som undersgker en spesifikk gruppe med fedre,
ledere og karrierefedre. | utgangspunktet argumenteres det for at denne gruppen ikke vil og kan
gjere seg uerstattelig i omsorgen og i hjemmet (Halrynjo og Lyng 2013). Min studie viser
derimot at fedrene bade vil og kan gjgre seg uerstattelig i omsorgen. Dette kommer frem ved at
de farst og fremst velger a anvende fedrekvoten, og for det andre at de selv opplever a ha en
serlig viktig rolle i omsorgen og i hjemmet. At fedrene tar dette valget er interessant fordi det
I utgangspunktet viser seg at selv den gremerkede fedrekvoten kan bli forhandlingsbar for
karrierefedre (Lyng 2010). Grunnen til at den blir forhandlingsbar skyldes at virkningen av
gremerkingen svekkes i karrierejobber der det & avsta fra lovfestede rettigheter blir en symbolsk
marker for dedikasjon til jobb. For & bruke Blair-Loy (2003) sine begreper om hengivenheter,
kan en si at i denne studien star hengivenheten til selve omsorgen sentralt, og
karrierehengivenheten blir lagt til side.

7.3.2 Erstattelig i arbeidet

For det andre er et viktig funn i min studie hvordan fedrene som sitter i lederstillinger velger &
gigre seg erstattelig pa arbeid. Det interessante er hvordan de pa forhand av permisjonen tror
de selv er «one of a kind» i sin rolle, men at de underveis i permisjonen opplever at de absolutt
ikke er «uunnveerlige» pa arbeidsplassen. Som vist tidligere forteller dette at fedrene tar et valg

som innebaerer a legge hengivenheten til arbeidet bort for en periode eller enkelte dager, og i
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stedet ha fokuset fullt rettet mot omsorgsarbeidet — til tross for deres oppfatning pa forhand om

at de er uerstattelig pa arbeidsplassen.

Opplevelsen av & vaere erstattelig pa jobb kan ogsa henge sammen med hvordan fedrene erfarte
at permisjonstiden ikke pavirket deres Kkarriere. Halrynjo og Lyng (2013) beskriver hvordan
karrierefedre kan risikere a ga fra & veere et A-lagsmedlem til 4 bli et B-lagsmedlem ved a vaere
fraveerende fra jobb under permisjonen. Studiet mitt viser at fedrene sammenligner
tilbakekomsten til arbeidet som & komme tibake fra en lang ferie. Det skal papekes at selve
permisjonen ikke blir sammenlignet med en ferie, men tilbakekomsten til arbeidet. Betydningen
av dette ligger i at det er ekstra arbeid som venter pa dem. Med andre ord slik det gjer ved den

normale ferien. Pa denne maten blir permisjon blant lederfedre like normativ som en ferie.

Det er kun en av fedrene i denne studien som kan fortelle at permisjonen farte til en stagnering
av karrieren. Denne informanten tok til sammen seks maneder med pappapermisjon under hans
forste permisjon. Det vil si at han benyttet seg av permisjon utover den sammenhengende
fedrekvoten. At han opplevde en form for stagnering i karrieren kan skyldes at han, i forhold til
de andre informantene, var fravaerende fra jobb i relativt lang tid. Det er viktiy a papeke at
denne informanten ikke opplevde stagneringen som problematisk. Grunnen til at dette var
uproblematisk, skyldtes blant annet at han hadde inntatt en «normal arbeidstid» og at
karriereambisjonene tilharte et tidligere liv. Dette kan ogsa veere med pa a si noe generelt om
fedre som benytter seg av permisjon, da det kan tenkes at de har inntatt en livsfase med en
annen betydning enn tidligere. Karrieren blir til dels lagt pa hylla, mens omsorgen overfor
barnet star farst. Dette kan veere fruktbart a ha i bakhodet nar karrierefedre og opplevelser rundt

permisjonsuttak skal diskuteres.

Med bakgrunn i dette farer ikke fedrekvote og permisjon med seg konsekvenser med tanke pa
karrieren. Et funn som utpreger seg spesielt er hvordan en av informantene til og med steg i
gradene mens han var i permisjon grunnet en ny stilling som ventet han. Dermed ble veien a ga
fra d veere et A-lagsmedlem til & bli en lagleder, som ogsa var den nye stillingsbeskrivelsen.
Oppsummert sett viser studiet at fedrene i stor grad beholder sin posisjon i bedriften eller mer

enn dette, etter endt permisjon.
7.4 Erstattbarhet far en ny betydning

Denne studien har vist at begrepet «erstattbarhet» far en ny og annen betydning enn hva tidligere
forskning har vist. Halrynjo og Lyng (2013) har for eksempel fokusert pa hvordan karrierefedre

risikerer & bli «erstattelig» en i jobb som i utgangspunktet krever at du er «uerstattelig» for &
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kunne lykkes. Det a skulle avsta fra den gremerkede fedrekvoten kan i karriereyrker bli sett pa
som en symbolsk markegr for dedikasjon til jobb og karriere. Med andre ord ligger
hovedtyngden av begrepet «erstattbarhet» pa arbeidet og karrieren i den tidligere forskningen.
Erstattbarhet med tanke pa det & veere «erstattelig» eller «uerstattelig» viser i min studie to nye

retninger.

For det farste tas begrepet med inn i hjemmet og i omsorgen, og utelater ikke denne arenaen
nar opplevelsene og erfaringene rundt permisjon skal studeres. Dermed blir heller ikke
erstattbarhet et like dikotomt og statisk begrep som tidligere ved at det ikke kun handler om a
gigre seg uerstattelig i en jobb for & lykkes. Nar en skal se pa kombinasjonen av omsorg og
hjem er det viktig a inkludere begge arenaene for a forsta hvorfor fedrene erfarer og opplever
det de gjar. 1 min studie har det for eksempel veert sentralt & ta med begrepet inn i omsorgen for
ogsa a forsta hvorfor fedrene opplever at de er erstattelig pa jobb. Det kan se ut til at det a veere

uerstattelig hjemme og i omsorgen tillegges en hayere verdi enn det & veere uerstattelig pa jobb.

For det andre viser denne studien den motsatte betydningen av det & veere «erstattelig» og
«uerstattelig». A veere «uerstattelig» blir knyttet til omsorgen og hjemmet under permisjonen.
Fedrene opplever pa mange mater at de har en viktig rolle i omsorgen, og ikke minst atforholdet
til barnet styrkes gjennom permisjonen. Samtidig velger fedrene a gjere seg erstattelig i arbeidet
ved at de anvender fedrekvoten, til tross for at de pa forhand av permisjonen tenker at de er
uerstattelig iarbeidet. Likevel sitter fedrene igjen med en erfaring om at arbeidsplassen klarer
seg uten dem, og at det er helt greit at andre kollegaer kan ta over deres rolle. Dermed handler
det bade om et valg fedrene tar, og en opplevelse og erfaring underveis i permisjonen. Dette vil
si at betydningen av a veere «uerstattelig» fiyttes fra arbeidet til omsorgen, mens begrepet

«erstattelig» tilhgrer jobbarenaen.
7.5 Lederfedre som normsettere

Jeg har tidlig i oppgaven vist at hele nitti prosent av fedre i dag benytter seg av fedrekvoten
(Brandth og Kvande 2013a). Dermed kan dette omtales som en flertallspraksis blant fedre. Det
interessante i denne studien har veert & se neermere pa gruppen som i utgangspunktet er preget
av kjennetegn som peker i motstridende retninger — Kkarrierefedre (Halrynjo og Lyng 2013).
Ledere kan sies 4 ha mange av de samme trekkene som kjennetegner denne gruppen, ogtilhgrer
derfor denne. Min studie fokuserer pa at fedre i lederstillinger anvender fedrekvote og
permisjon, og hvordan den benyttes. Det stilles derfor ikke spgrsmalstegn ved om denne

rettigheten og muligheten skal anvendes.
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Det kan derfor tyde pa at denne gruppen av fedre har blitt en del av flertallspraksisen som
benytter seg av fedrekvoten. Videre kan se ut som at fedrekvoten har satt seg som en norm hos
fedrene i denne studien, og det kan ogsa argumenteres for at de derfor tilharer «det nye
pappasporet» (Holter 2007). Dette vil si at farsrollen har gatt fra a ha en forsgrgende rolle til &
ha en mer omsgrgende rolle. Lakke (2000) omtaler til og med dette som en revolusjon. Alt i alt
kan det argumenteres for at de tilhgrer en typisk omsorgsposisjon, fordi de utfordrer det typiske
tradisjonelle mannlige mansteret ved at de hengir seg i starre grad til hjemmet (Halrynjo 2009).
Ikke minst utfordrer de det typiske mgnstret som tidligere har blitt funnet i studier om
karrierefedre.

Som ledere har fedrene i denne studien selv et ansvar for hvordan de formidler fedrekvote og
pappapermisjon patil sine ansatte. Dermed fremstar de pa mange mater som bedriftens ansikter
utad, og har derfor en normsettende rolle. Det & skulle ta ut permisjon pa den maten de ansatte
selv gnsker er hovedanliggende hos samtlige ledere i denne studien. Det blir blant annet
beskrevet som den mest naturlige saken i verden a ta pappapermisjon, og at det ikke stilles
sparsmalstegn ved dette. Samtidig er det interessant hvordan det kan se ut til at permisjonsbruk
og aksept for dette, har blitt et kvalitetsstempel ved bedrifter og at dette igjen farer til at
bedriften opparbeider et godt rykte.

Pa mange mater har fedrene idenne studien to normsettende roller. For det farste anvender de
fedrekvoten selv, noe som signaliserer til de ansatte at dette er normalpraksisen. For det andre
formidler lederne til sine ansatte at pappapermisjon er en selvfalge, og at de ansatte selv skal fa
bestemme hvor lang permisjon de gnsker & ta. Det kan derfor argumenteres for at fedrene i
denne studien utfordrer praksisene som i utgangspunktet kjennetegner Kkarrierefedre, ved at de
lager nye praksiser. Det snakkes om de «nye mennene» som reduserer sine arbeidstimer for a
hengi seg i starre grad til hjemmet (Halrynjo 2009), ut i fra denne studien kan det se ut til at det
foreligger en gruppe med «nye menn» innenfor gruppen med Karrierefedre.

Nar en diskuterer lederfedres «nye» rolle nar det gjelder permisjon, er det samtidig viktig a si
noe om tiden som har forandret seg. Studiene som er gjort av Halrynjo (2007) som omhandler
uformelle spilleregler innad i bedrifter, er gjennomfart i dret 2000. Samtidig er studiet om
karrierefedre og permisjon av Halrynjo og Lyng (2013) utfert i arene 2005 og 2007. Med andre
ord er det snakk om forskning som er gjort for ti til sytten ar tiloake i tid. Det kan derfor tenkes
at de generelle oppfatningene av permisjonsuttak har endret seg blant fedre som tilhgrer denne
gruppen. Pa denne tiden kan fedrekvoten ha rukket a etablere seg i enda sterre grad. Dette
synliggjeres blant annet i min studie gjennom at fedrene tillegger begrepet «erstattbarhet» en
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ny forstaelse, og samtidig foreligger det en oppfatning om fedrekvoten som normalpraksisen.
Dette viser at farsrollen stadig er i endring, og ikke minst forteller det at karrierefedre er i

endring.
7.6 Yrkesbakgrunnens mulige betydning

Nar det gjelder & veere uerstattelig i omsorgen og erstattelig pa jobb for karrierefedre, skal det
papekes at det foreligger en forskjell med tanke pa yrke- og utdanningsbakgrunn i den tidligere
forskningen som er gjort og i min studie. Halrynjo og Lyng (2013) har i tillegg til
sivilingenigrer, inkludert jurister og sivilskonomer i sitt datamateriale. | en annen studie som
ogsa er gjort av Halrynjo (2007) er det snakk om en tradisjonell norsk industrikultur, men
samtidig en globalisert markedsdrevet konkurransekultur. Dermed kan funnene pa grunn av

dette muligens utspringe noe ulikt.

Det kan tenkes at det den markedsdrevne konkurransekulturen er preget av en mer
individualistisk og konkurranse- og arbeidsorientert arbeidskultur i motsetning til den mer
kollektive, inkluderende og arbeid-familie-vennlige norske kulturen (Halrynjo 2007). Som
oppgaven tidligere har vist, er dette blant annet kjennetegnene pa den amerikanske
arbeidskulturen. Fedrene i denne studien tilherer i stor grad tradisjonelle yrker da de i stor grad
er utdannet ingenigrer med enten hgy lang utdanning eller hgy kort utdanning (Pettersen,
Kjeldstad og Nymoen 2007). Det kommer frem at mulighetene for deltid og familietilpassede
arbeidstidsordninger sannsynligvis er starre i disse yrkene, enn for eksempel i de moderne
kunnskapsyrkene som er preget av en grenseles arbeidskultur. Dermed kan det tenkes at fedrene
i min studie jobber i bedrifter som er preget av en kultur som i starre grad tilrettelegger for
permisjonsuttak, og som tilhgrer den typiske norske arbeidskulturen. Likevel kan ledere ogsa
bli sett pa som en egen yrkesgruppe (Pettersen, Kjeldstad og Nymoen 2007). Dermed kan en
ogsa diskutere hvor mye yrke- og utdanningsbakgrunn pavirker i og med at ledere kan ses pa
som en selvstendig gruppe med egne egenskaper. Det kan fremdeles tenkes at det eksiterer ulike

grunnleggende normer innad ien bedrift avhengig av hvilket yrke den tilharer.

Til slutt foreligger det et siste moment i denne diskusjonsdelen. | min studie kommer det frem
at informantene ikke er spesielt opphengt i sin egen karriereutvikling. Dette kommer blant annet
frem da fedrene ikke frykter & bli et B-lagsmedlem etter endt permisjonstid, eller at stagnering
i karrieren ikke spiller noen rolle. Halrynjo (2007) viser derimot i sin studie at nitti prosent av

medarbeiderne pa lederniva satser pa en Kkarriere innad i selskapet som ble studert. Denne
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forskjellen kan ha ogsa ha betydning for hvorfor mine utfall pa mange mater viser noe annet

enn forskning som har blitt gjort tidligere.
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8. Konklusjon

| denne studien har jeg undersgkt hvordan fedre opplever kombinasjonen av omsorg og jobb
under permisjonstiden. Mer spesifikt har utgangspunktet veert a se nermere pa fedre som
tilhgrer ledelse. Dette avsluttende kapittelet vil ferst og fremst besvare oppgavens
hovedproblemstillinger: i hvilken grad er fedre i lederstillinger tilgjengelig eller utilgjengelig
for arbeidet under permisjonstiden? og hvilke erfaringer gjar fedre i lederstillinger seg med
tanke pa erstattbarhet i omsorg og jobb? Samtidig vil underproblemstillingen trekkes frem:

hvordan benytter fedre i lederstillinger fedrekvoten, og hva er begrunnelsene for dette valget?

Utgangspunktet for & besvare de to hovedproblemstillingene har veert 4 fa en oversikt over
hvordan fedrene har anvendt fedrekvote og permisjon, da dette kan ha innvirkning pa hvordan
bade erstattbarhet og tilgjengelighet erfares og oppleves. Fokuset i denne studien har veert
hvordan fedre anvender fedrekvote og permisjon. Med bakgrunn i dette ser en at bade det
sammenhengende- og det graderte uttaket av fedrekvote blir benyttet i nesten like stor grad. |
tillegg har en informant anvendt permisjon utover fedrekvoten ved & ha benyttet seks maneder

permisjon med sitt farste barn og fire og en halv maned med sitt andre barn.

Oppgaven viser at tilgjengelighet er et begrep som omhandler en grensesetting mellom arbeid
og omsorg under permisjonen, pa den maten at fedrene enten velger a gjare seg tilgjengelig
eller utilgjengelig for arbeidet. Videre kan dette gjeres giennom de ulike matene a benytte seg
av fedrekvoten pa. Funnene viser at det graderte uttaket av fedrekvoten ofte blir et darlig valg
med tanke pa at fedrene blir tilgjengelig for arbeidet under permisjonstiden. Dermed blir
grensene mellom arbeid og omsorg fiytende eller ikke-eksisterende. Det skal likevel papekes at
fedrene i dette tilfellet ikke alltid opplever at de har et annet valg enn aanvende dette type uttak.
Pa mange mater har fedrene en jobborienterte fedrekvotepraksis (Smeby 2013), men ofte er det

selve arbeidet som krever dette av dem.

Motsatt kommer det frem at det sammenhengende uttaket av fedrekvoten muliggjer en grense
mellom arbeid og omsorg under permisjonen. Med andre ord opplever fedrene som anvender
dette uttaket at de kan legge arbeidet pa avstand og heller rette fokuset mot omsorgsarbeidet. A
gigre seg utilgjengelig kan ogsa veere noe fedrene gjor pa forhdnd av permisjonstiden, og det
kan bade foregd mentalt og fysisk. Ikke minst kan det & gjere seg utilgjengelig dreie seg om en
type protest mot arbeidsplassen hvor fedrene bruker de «offisielle spillereglene» mot de

«radende spillereglene» innad i bedriften.
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| en av hovedproblemstillingene stilles spgrsmalet om fedre i lederstillinger opplever a fale seg
erstattelig eller uerstattelig i omsorgen eller pajobb. Funnene viser at det & fale seg uerstattelig
er knyttet til omsorgsansvaret i hjemmet. Dette gjer fedrene bade ved a bli ansvarliggjort i
omsorgen ved & ha eneansvaret for barnet og hjemmet over en periode i strekk eller ved
enkeltdager. At fedrene erfarer og opplever at de er uerstattelige pa hjemmebane avhenger ikke
av om de anvender det sammenhengende uttaket eller det graderte uttaket av fedrekvote. Med
andre ord avhenger ikke uerstatteligheten seg av den ene eller andre maten a anvende
fedrekvoten pa. Det som likevel bgr trekkes frem og som er interessant, er hvordan de to fedrene
som har erfaring fra begge typene av uttak, opplevde et sterkere band til barnet gjennom det
sammenhengende uttaket av fedrekvoten. Studiet konkluderer pd mange mater med at det
viktigste er at samtlige informanter erfarer at de er uerstattelig i omsorgen, uansett type
fedrekvote, fordi dette kan bidra til en seMtillit og utvikling hos fedrene som omsorgspersoner.
Samtidig kan det vaere problematisk & dra noen slutninger fordi det kun er snakk om to
informanter. Likevel kan det veere interessant & ta med seg dette momentet inn i videre
forskning, og studere fedre som har erfaring med bade det sasmmenhengende og det graderte

uttaket av fedrekvoten.

A veere uerstattelig i omsorgen kan igjen henge sammen med hvordan fedrene velger & veere
erstattelig i arbeidet. At de gjor seg erstattelig dreier seg om at de lar andre ta over deres
oppgaver, eller at de selv med mange og uendelige oppgaver velger & anvende et tidsbegrenset
fraveer. Dermed bade vil og kan de gjare seg erstattelig. Samtidig handler det om en opplevelse
av a veere erstattelig. Noen av funnene viser at informantene pa forhand ikke hadde reflektert
noe serlig over det & veere erstattelig pa arbeidet fordi de blant annet s pa seg selv som «one
of a kind», men at tilbakekomsten til jobb ferte til en erfaring om at de absolutt ikke var
uunnveerlig. Som en av informantene forteller: «den butikken her gar jo videre likevel».
Opplevelsen av a veere erstattelig pa jobb er i likhet med & veere uerstattelig i omsorgen, ikke

avhengig av type fedrekvote.

Pa spgrsmalet om den fleksible fedrekvoten kan bidra til at fedrene kan og vil gjere seg
uerstattelig hjemme og erstattelig pa jobb (Halrynjo og Lyng 2013), er derfor svaret at den
bidrar til dette, men at den sammenhengende fedrekvoten utgjer akkurat det samme. Dermed
er det heller snakk om en ny praksis som blir skapt av fedrene. Det kan tyde pa at lederfedrene
i denne studien har blitt en del av flertallspraksisen som benytter seg av fedrekvoten, og denne

videreformidles av dem selv — bade til andre ledere og til andre ansatte.
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Som innledningen viste er dette feltet fremdeles lite utforsket (Halrynjo og Lyng 2013). Min
studie har bidratt til enda en forstaelse pa omradet som omhandler Karrierefedre og permisjon.
Studiet viser at bildet er noe mer varierende enn tidligere forskning skal ha det til. Lederne i
denne studien setter et nytt preg pa begrepet erstattbarhet ved at de er uerstattelig i omsorgen
og erstattelig pa jobb. Samtidig kan lederne velge a gjare seg tilgiengelig eller utilgiengelig ut
i fra hvordan de anvender fedrekvoten. Jeg er ydmyk overfor at studiet representerer et utvalg
pa ni informanter, og at en derfor kan finne variasjoner i annen forskning. Likevel viser min
studie at dette feltet ikke er ferdig utforsket, og at det er noe som er verdt & ta meg seg til videre

forskning.

Samtidig har oppgaven diskutert yrkesbakgrunnens mulige betydning for funnene, og det kan
derfor vere interessant a studere fedre som tilhgrer andre yrker. Dette gjelder ogsa den
markedsdrevne konkurransekulturen som mye av tidligere forskning har tatt utgangspunkt i.
Selv om ledere kan anses som en egen yrkesgruppe, kan det likevel foreligge ulike
grunnleggende normer i bedrifter pa bakgrunn av hva slags yrke bedriften tilharer. Et annet
argument er at farsrollen har veert gjennom en endring ved at fedre har blitt mer aktive i
barneomsorgen (Kitterad 2013). Det kan derfor tenkes at har foregatt en endring blant fedrene
ogsa i disse type yrker. Uansett blir det viktig a inkludere erstattbarhet som bade er knyttet til
omsorg og jobb, og ikke studere de som uavhengig av hverandre.
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Vedlegg

Vedlegg 1 — samtykkeskjema

Forespgrsel om deltakelse i forskningsprosjektet

«Masteroppgave om pappapermisjon blant ledere»

Bakgrunn og formal

Dette er en masterstudie ved NTNU, institutt for sosiologi og statsvitenskap. Formalet med
prosjektet er & studere hvordan fedre opplever og kombinerer yrkeskarriere og omsorgsansvar.
Mer spesifikt vil jeg konsentrere meg om fedre som arbeider i ledelse eller mellomledelse i
neeringslivet. Malet er a fa et innblikk i hvordan fedrekvoten og foreldrepermisjon blir brukt

av fedre i hoyere stillinger i neeringslivet.

Mitt hovedanliggende blir derfor a skaffe en oversikt over fedres opplevelser av
kombinasjonen av yrkeskarriere og omsorgsansvar i hjemmet. Dette kan jeg gjgre ved blant

annet a se pa bruk av foreldrepermisjon og fedrekvote.

Hva innebaerer deltakelse i studien?

Dette er en kvalitativ studie, det vil si at datainnsamlingen foregar gjennom
samtaler/intervjuer. Det er pa forhand utformet en intervjuguide med ulike spgrsmal innenfor
forskjellige temaer. Dette kan veere temaer som omhandler utdanning, arbeidssted,
foreldrepermisjon, omsorgsansvar og foreldrerollen. Hovedanliggende er a fa frem
informantenes erfaringer og opplevelser. Nar det gjelder registrering av data vil dette skje i

form lydopptak og eventuelt notering hvis det er behov for dette.

Hva skjer med informasjonen om deg?
Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Det vil kun veere jeg som har tilgang

til personopplysningene som kommer frem under intervjuet/samtalen.
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Deltakerne i prosjektet blir anonymisert i publikasjonen av oppgaven. Du som deltar vil

derfor ikke veere gjenkjennelig for utenforstaende.

Prosjektet skal etter planen avsluttes innen juni 2017. Lydopptak som blir gjort under intervju
vil slettes umiddelbart etter transkribering, og transkriberingen er kun tilgjengelig for meg og

slettes nar studien er ferdigstilt.

Frivillig deltakelse
Det er frivillig & delta i studien, og du kan nar som helst trekke ditt samtykke uten a oppgi

noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert.

Dersom du gnsker a delta eller har spgrsmal til studien, ta kontakt med:
e Prosjektleder Lisa Vaagan Moen (97953850)
e Veileder Elin Kvande (73591924)

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, NSD - Norsk senter for forskningsdata
AS.

Samtykke til deltakelse i studien

Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til & delta

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 2 — intervjuguide

Bakagrunnsinformasjon og jobbhistorie

e Nawn
e Alder
e Barn (alder)

e Gift/lsamboer

e Huvilken utdannelse har du?
o Huvilket yrke/stilling har du?
e Hvor lenge har du hatt jobben du har i dag?

e Hvor har du jobbet tidligere? Hva slags stilling hadde du da?

Arbeid oq trivsel

e Hva erdine konkrete oppgaver pa jobb? Varierer disse?
e Kan du beskrive en vanlig jobbdag?
e Kan du beskrive dagen din pa jobb i gar?
e Varierer hver dag og uke? Hvordan?
e Hvordan er utviklingsmulighetene i jobben din?
- Har du mulighet til & bli forfremmet?
- Er dette et mal for deg?
e Hvordan ser utviklingsplanene ut for deg?
e Trives du pa arbeidsplassen din og med dine arbeidsoppgaver? Hvorfor/hvorfor ikke?
e Er dette din drammejobb? Hvis ikke, hva er din drammejobb?

e Hva er det viktigste med jobben din for deg?

e Foreldrepermisjon

e Benyttet du deg av pappapermisjon?
e Hvor lang permisjon tok du? Og nar pa aret tok du den?

e Hvordan fordelte du og mor permisjonstiden?
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Hvorfor fordelte dere permisjonen som dere gjorde?

Hva var med pa a bestemme akkurat dette uttaket av permisjon?

Benyttet du deg av fedrekvoten?

Fedrekvoten er en omsorgspermisjon som er reservert kun for fedre. Hvordan

opplevde du & ha en egen kvote? Fordel/ulempe?

Vi har ordningen med fleksibelt uttak, som for det farste innebzrer deltidspermisjon,
som vil siat delvis arbeid kan kombineres med delvis permisjon, eller sakalt gradert
uttak. Benyttet du deg av fleksibelt uttak? Hvorfor/hvorfor ikke?

Tok du fedrekvoten samtidig med mors permisjon eller var du hjemme alene med
barnet?
- Hvordan opplevde du dette?

- Hadde det veert annerledes hvis mor var hjemme/ikke hjemme?

Hvis flere barn: tok du permisjonen pa samme mate med begge/alle barna?
Hvorfor/hvorfor ikke?

Jobb — permisjon

Hvordan forholder din arbeidsplass seg til foreldrepermisjon?

Hvor mye pavirket arbeidsplassen og arbeidet ditt uttak av permisjonen?

Matte du forhandle med din arbeidsgiver om permisjonen? Hvor mye?

Hvordan opplevde du det & veere borte fra jobb?

Hvilke erfaringer gjorde du deg om arbeidet under permisjonstiden?

Hvordan opplever du at bedriften generelt star i forhold til foreldrepermisjon, og da

spesielt pappapermisjon?

Permisjon — jobb

e Under permisjonstiden, jobbet du samtidig? (fysisk/mentalt) Hvorfor/hvorfor ikke?

e Har arbeidet ditt blitt pavirket etter at du var i permisjon? Hvis ja, hvordan?

e Opplevde du péen eller annen mate at permisjonen pavirket din karriereutvikling?
Hvordan?

e Hvordan opplevde du det a komme tilbake til arbeidet etter permisjonstiden? Var noe

forandret? Hva?
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Tid

Hvis dere fikk et til barn, ville du valgt a gjere det pa samme mate? Hvorfor/hvorfor
ikke?

Tid og jobb

Hvor mange timer jobber du vanligvis i lgpet av en dag?

Hvor mange timer jobber du vanligvis i lgpet av en uke?

Har du en stabil arbeidstid eller den preget av mye overtid eller merarbeid?

Hvordan er det med forventningene pa arbeidsplassen, forventes det at du skal jobbe
mer enn normal arbeidstid?

Lenn/avspaseringer

Hvordan er muligheten for & jobbe mer/mindre pa din arbeidsplass?

Hender det seg at du ma ta med deg arbeidet hjem? Hvordan? Er det vanlig? Spesielle
perioder?

Hva er det ideelle arbeidstiden for deg? Mer/mindre?

Har arbeidstiden din forandret seg etter at du fikk barn? (mindre/mer overtid,

merarbeid)

Tid og bam

Hvilket tidspunkt vil du si er det er travieste i hjemmet? Hvorfor?
Hvilket tidspunkt liker du best hjemme? Hvorfor?
Opplever du at du har nok tid hjemme?
- Hva gjgr at du har nok tid/ikke nok tid hjemme?
Opplever du at du bruker mest tid pa arbeid eller omsorgsansvar? Hvorfor?

@nsker du & bruke mer eller mindre tid pa en av delene? Hvorfor?

Omsorgsansvar

Hva gjer du sammen med barnet/barna?

Hva gjer dere sammen hjemme? Hva gjer dere sammen ute? (aktiviteter, barnehage)
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e Hva synes du er artig a gjgre sammen med barnet/barna?

e Hva erdet du liker best med omsorgsansvaret?

e Hvilke omsorgsoppgaver liker du best? (stell, lek osv.) Hvorfor?

e Betyr dette at du bruker mest tid pa dette? Eller?

e Huvilke erfaringer gjorde du deg rundt farsrollen under permisjonstiden?
e Har permisjonstiden pa noen mate endret deg i farsrollen? Hvordan?

e Det ata en del i barneomsorgen pa denne maten, hva har det gitt deg?
e Hvordan vil du beskrive deg selv som far?

e | forhold til omsorgsansvar, vil du siat du og mor har de samme rollene?

Oppgaver i hiemmet

e Kan du beskrive hva slags konkrete oppgaver du gjgr hjemme?

e Hva slags type arbeidsdeling har dere hjemme? Fordeler dere noen konkrete
oppgaver? Hvilke?

e Hvorfor fordeler dere arbeidet slik dere gjar?

e Hvordan opplever du kombinasjonen av arbeidets oppgaver og hjemmets oppgaver?

Avslutning

e Er det noe du vil legge til? Noe jeg ikke har spurt om?
e Kan jeg kontakte deg dersom jeg skulle ha noen ekstra sparsmal eller
oppfalgingssparsmal?

e Hvis du vil kan du seifglgelig fa lese gjennom oppgaven min nar den er ferdig
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