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Av AGNEs BoLso

Jakten pa kvinners
spesifikke bidrag til

lederskap

Pastanden at kvinner har spesifikke verdier og kompetanse fordi
de er kvinner, behgver i de fleste sammenhenger ingen neermere
begrunnelse. I spgrsmélet om kvotering av kvinner til styreverv
ser vi for eksempel en forventning om at kvinner skal bidra med
noe annet enn menn nar de kommer inn i styrerommet. Det er
uklart om kvinner faktisk gir prinsippelt andre bidrag til styrene
enn sine mannlige kolleger, men ideen om at de gjor det, er
hgyst levende. Med utgangspunkt i andres empiriske og
teoretiske arbeid innenfor kommunikasjonsteori og biologisk
orientert psykologi, diskuterer Bolsg forventningen om det
sarskilt kvinnelige innenfor organisasjonsforskning.

Agnes Bolse | agnes.bolso@ntnu.no



Nér neeringslivet endrer seg, endres ogsa for-
stdelsen av hvilken type lederskap som kreves.
Innenfor dagens gkonomi er det nettverk, flek-
sibilitet og endringsorientering som gjelder,
hevder antropologen Tian Sgrhaug. «Verdiska-
pingen skjer gjennom relasjoner og prosesser»,
tingenes produktive kapasitet devalueres og
det er «relasjoner som fetisjeres» (Sgrhaug
2004:133). I lgpet av de siste tre tidrene kan
en se gkt vektlegging av kreativitet, relasjons-
orientering og emosjoner. Ledelses- og organi-
sasjonsforskeren Yvonne Due Billing fastslar at
de nye kodeordene er kommunikasjon, team-
work, samarbeid, verdiledelse, empati og
sosial intelligens (Due Billing 2005:187). For
pkonom og ledelsesforsker Morten Huse er det
mangfold og dynamisk kompetanse som kre-
ves i et styre (Huse 2010a). Dette har fort til
diskusjon om kvinners spesielle egnethet som
ledere i den nye gkonomien, og ikke uventet er
de ovennevnte trekkene ved dagens gkonomi
blitt et argument for a fa flere kvinner til & ta
lederansvar (Vecchio 2002; Eagly og Carli
2003): Man trenger simpelthen deres spesielle
kvalifikasjoner for & henge med i konkurran-
sen, slik tidene né er. Noen spgr dessuten om
kvinner trengs for & f4 mer sosialt ansvarlige
beslutninger i neringslivet, og slik unngé nye
finanskriser (Terjesen, Sealy og Singh 2009).
Denne artikkelen handler om forventnin-
gene om kjgnnede serbidrag, neermere
bestemt slik disse forventningene kommer til
syne i forskning. Jeg studerer og diskuterer
organisasjonsforskning der forskerne forutset-
ter at kjgnnene har ulike ferdigheter og egen-
skaper. Hvilke konsekvenser fér det for pro-
blemstillinger og analyseméter nér det a priori
antas at kvinner bidrar annerledes enn menn?
Siden det i Norge i dag ofte henstilles til sam-
funns- og kulturforskere om a forsta mer av
biologiens betydning for vére fags problemstil-
linger, er evolusjonspsykologiske bidrag blitt

bade relevante og mer interessante a under-
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spke nermere. Evolusjonspsykologien er saer-
deles tydelig i sin forventning om kjgnnsfor-
skjeller i organisasjonsatferd, og som eksem-
pel pé denne retningen har jeg valgt en studie
utfert av Sarah Hill og David M. Buss. Her er
forskjellene i atferd begrunnet med mennes-
kets natur, som ligger fast gjennom menneske-
nes evolusjonere historie. I tillegg til evolu-
sjonspsykologien som forskjellsteori, har jeg
valgt moralpsykologen Carol Gilligans tenking
om kjgnnenes sosialisering til spesifikke for-
mer for rasjonalitet og moralske vurderinger
(omsorgsetikk). Den norske lingvisten Tove
Bulls studie av styreromskommunikasjon er
valgt som representant for en slik tradisjon.

Et sentralt argument til fordel for loven om
kvotering til styreverv i nringslivet 14 i begre-
per om kjgnnsmangfold og kjgnnsspesifikke
bidrag (Engelstad 2011; Sgrensen 2011; Tei-
gen 2011). Mangfoldsargumentet i forbin-
delse med innfering av lov om kjgnnskvote-
ring til styrene for allmennaksjeselskaper er
inngang til diskusjonen og noe jeg vender til-
bake til underveis i artikkelen.

Ideen at det blir mer mangfold med kvin-
ner, inneberer forestillingen at kvinner er
annerledes enn menn, og at de bidrar med
andre ressurser enn menn i styrearbeid.
Karriereradgiver Inger-Lise Blakstad, som
ogsa arbeider med rekruttering til styreverv,
sier at det ikke er slik at alle behgver & kunne
alt. Styremedlemmene skal utfylle hverandre:
«Noen kan juss, andre har ledererfaring, noen
er seniorer, noen er kvinner» (Blakstad
2005:25). Professor i idéhistorie Guttorm
Flgistad sier at menn stiller kvinners «former
for ledelse» i skyggen, og slar et slag for kvin-
ners egenart og kvinners natur (Flgistad
2005:13). Hvis kvinner i egenskap av sitt
kjgnn skulle veere beerere av «noe» som gjor
dem annerledes enn menn som ledere, hva
skulle det veere, og hvor kommer det fra? Sta-
tistisk sett har norske kvinner andre interesser
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og andre typer arbeid enn menn. Arbeidsmar-
kedet i Norge er kjgnnsdelt. Statistikk over
yrkesaktivitet og husarbeid viser kjgnnsfor-
skjeller. Kvinner bruker mer tid pd husarbeid
og menn mer pé arbeid utenom hjemmet
(Vaage 2002). Noen vil si at det generelle bil-
det er at fars yrkesarbeid er viktigere enn
mors, og mor er forventet & yte mest omsorg
(Kvande og Rasmussen 2007). P4 et aggregert
niva har kvinner som gruppe andre erfaringer
og kunnskaper enn menn, og dette «noe» som
kan gjgre dem annerledes enn menn som
ledere, kan komme derifra. Det kan veare at
«typisk kvinnelige funksjoner som & fgde barn
og dra omsorg av biologisk og psykisk art for-
bundet med det» gir en annen og for neerings-
livet viktig form for rasjonalitet (Flgistad
2005:13). Kvinnene kan bidra i kraft av «sine
rikere evner til personlig og emosjonell rela-
sjonsdannelse» (Flgistad 2005:16).

Noen kjgnnsforskere og feminister hevder
at mer omsorgsarbeid gir mer omsorgserfa-
ring og fostrer omsorgs- og relasjonsetikk, det
vil si en etikk basert p& hensynet til andre men-
nesker og den aktuelle sosiale sammenhengen
menneskene stér i (Gilligan 1982; Ruddick
1989). Denne ekstra ressursen som kvinner
generelt antas & ha mer av enn menn, er altsa
bade sosiologisk (praksis, erfaring), relasjo-
nell, emosjonell og etisk (omsorgarbeid kulti-
verer helhetstenking og ansvarsfglelse). Slik
kan en tolke Bondvik II-regjeringens formule-
ringer i odelstingsproposisjonen fra 2003, som
var bakgrunn for Stortingets vedtak om
kjgnnskvotering i styrerepresentasjon. Her er
det viktig med «begge kjgnns kompetanse»,
hvilket betyr at ogsa menn har kjgnnsspesifikk
kompetanse. I forbindelse med loven fokuse-
res det imidlertid pé «den ressursen som kvin-
ners kompetanse utgjor». A ikke bruke kvinne-
nes ressurser er et ressurstap for naeringslivet
og for landet (Ot.prop. nr. 97, 2002-2003:6).

Kvinner og menn er biologisk forskjellige,

og det stilles kjgnnsspesifikke forventninger til
oss. Spgrsmélet er hva dette betyr for leder-
skap i arbeidslivet. Tittelen pa min artikkel er
«Jakten pa kvinners spesifikke bidrag til leder-
skap». Det er jakten som foregar innenfor
forskning, jeg seerlig skal diskutere, og jeg star-
ter med teorien om at det sosiale og psykolo-
giske kan predikeres pa bakgrunn av biologisk
kjennsforskjell. Hvordan handteres kjgnnsfor-
skjeller i organisasjonsforskning nar kjgnns-
forskjeller forutsettes a definere «menneskets
natur»? Vi finner evolusjonspsykologiske teks-
ter innenfor organisasjons- og ledelsesforsk-
ning, og jeg skal se pa et eksempel der den mye
siterte evolusjonspsykologen David M. Buss
eksplisitt sier at han vil bidra til ledelsesforsk-
ningen. Jeg ma veere noenlunde detaljert for &
vise hva det spesifikt evolusjonspsykologiske
utgangspunktet gjor med forskningsspgrsma-
lene, det vil si hvordan det innvirker pa hvilke
spersmal det blir relevant a stille.

Effekter av seksuell seleksjon

Et generelt trekk ved evolusjonspsykologien er
at den skal kartlegge hva som er menneskets
natur slik den har vert fra menneskets opprin-
nelse som jegere og sankere (Kennair 2004). I
feltet ledelses- og organisasjonsstudier paviser
evolusjonspsykologene misforholdet mellom
var egentlige natur og moderne organisasjo-
ner. Vi er ikke psykologisk tilpasset maten vi
organiserer arbeid pa i var tid, hevdes det
(Nicholson 1997). De moderne organisasjo-
nene har utviklet seg sveert fort, og den biolo-
giske organismen har ikke evolvert tilsvarende
hurtig. Hjernen ble modulert for & lpse
bestemte oppgaver i steinalderen, og var
hjerne har ikke tilpasset seg karakteren av
oppgavene og situasjonen menneskene ma
lpse dem i. Arbeidet med & pévise dette misfor-
holdet og & argumentere for at problemer i

organisasjoner kan forklares med mangel pa



biologisk tilpasning, har en avgjgrende effekt
pa hva som star i fokus i evolusjonspsykolo-
giske studier av kjgnn og organisasjoner. Det
har ogsé konsekvenser for hva som blir forstatt
som forbedringstiltak.

Kvinner og menn er her av forskjellig natur
fordi de har forskjellige oppgaver i reproduk-
sjonen, noe som i og for seg ikke er ulikt det vi
finner hos Blakstad, Flgistad, Gilligan og Rud-
dick, nevnt over. Men innenfor det evolusjons-
psykologiske paradigmet fir denne antakelsen
helt spesifikke konsekvenser for resonnerin-
gen: Vi evolverer ved seksuell seleksjon, der
menn konkurrerer med andre menn om de
mest attraktive og fertile kvinnene, og kvinner
konkurrerer med kvinner om de mest ressurs-
sterke mennene (Buss 1989).1 Siden det er et
begrenset antall individer som har det som det
spkes etter, vil det med ngdvendighet bli kon-
kurranse. De heldige vinner p& bekostning av
sine konkurrenter, og de vinner fordi de har
mer av det som teller i konkurransen. Det er
altsa ikke det absolutte nivaet som teller, men
detrelative. Det gjelder 8 ha mer sammenlignet
med sine konkurrenter. P4 bakgrunn av dette
framsetter Sarah E. Hill og David M. Buss
hypoteser om eksistensen av «den psykolo-
giske tilfredsstillelsens natur og misunnelse
som dens innebygde 'motivasjonssystem’s
(Hill og Buss 2006).

Siden kvinner og menn sgker forskjellige
egenskaper hos hverandre, vil det vaere
kjgnnsspesifikt hva kvinner og menn forsgker
& ha mer av. Kort formulert: Kvinner forsgker &
vere penere enn sine sgstre, mennene gnsker
& besitte flere ressurser enn sine brgdre. For-
fatterne utvikler ni kjgnnsspesifikke prediksjo-
ner. Jeg gjengir alle for a illustrere hva under-
spkelsesuniverset blir nar en har dette
utgangspunktet. Hypotesene er 1) at individer
ikke foretrekker en naermere bestemt inntekt,
men en som er relativt hgyere enn andres,

2) relativitet vil ikke gjelde nér en velger om
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ekteskapet skal vare lenge eller bare relativt
lenger enn sine konkurrenters ekteskap,

3) relativitet vil gjelde nar kvinner velger mel-
lom & veere absolutt attraktive eller bare mer
attraktive enn sine venninner, 4) individer vil
begrense det absolutte inntektstapet selvom
det relativt sett er mindre enn det tapet venner
lider.

Som vi ser, gjelder bade absolutt overtak
og relativt overtak i disse prediksjonene. Diffe-
rensieringen er i artikkelen gjort med bak-
grunn i det som framstilles som en detaljert og
etablert kunnskap om hva som var evolusjo-
nare fordeler i steinalderen. Tilsvarende pre-
diksjoner formuleres for de fglelser som er
involvert i konkurransen som Hill og Buss skis-
serer. 1) Kvinners misunnelse vil fgrst og
fremst vaere rettet mot andre kvinner, menns
misunnelse vil fgrst og fremst veere rettet mot
andre menn, 2) kvinner vil veere mer misunne-
lig enn menn ndr en annen av samme kjgnn er
mer attraktiv, 3) kvinner vil vaere mer misun-
nelig enn menn nér en av samme kjgnn far en
dyr gave av kjeeresten sin, 4) menn vil vere
mer misunnelig enn kvinner nér en venn av
samme kjgnn har mer seksuell erfaring enn en
selv, 5) menn vil veere mer misunnelig enn
kvinner ndr en av samme kjgnn far en kjeereste
med et attraktivt utseende.

Hypotesene ble testet empirisk pa i over-
kant av 200 bachelorstudenter, som fikk
studiepoeng for 4 fylle ut et spgrreskjema der
de krysset av for hva som var mest betydnings-
fullt for dem i ulike tenkte situasjoner. Alle de
ni prediksjonene ble bekreftet. Néar Hill og
Buss til slutt skal konkludere, kan de ikke si
noe om hvordan det er i organisasjoner nér det
gjelder den psykologiske tilfredsstillelsens
natur eller misunnelsen som motivasjonssys-
tem. Men de mener gjennom spgrreunder-
spkelsen & kunne bekrefte at denne spesielle
formen for tilfredsstillelse og misunnelse er
biologisk, og at det som na stér igjen, er a se
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hvordan de biologiske trekkene spiller seg ut i
moderne organisasjoner. De kan ikke svare,
sier forfatterne, men evolusjonspsykologien
har sin styrke i 4 stille slike spgrsmal, og vil til
slutt kunne bidra til at vi bedre kan héndtere
«en forhistorisk utviklet psyke» i en moderne
verden (Hill og Buss 2006:141). Vi ma innen-
for det evolusjonspsykologiske paradigmet i
dette eksemplet forholde oss til aktgrer som
har reproduksjon som mél og som konkurrerer
kjonnsinternt om hvem som fér de mest fertile
kvinnene og de rikeste mennene.

Evolusjonspsykologene tror pa kjgnnenes
fundamentale forskjellighet, og det kan virke
som de er mer opptatt av forskjellen i seg selv
enn av beslutningsprosesser, forhandlings-
dynamikker eller organisasjoners prestasjo-
ner. Det fokuseres pé ulike former for intern
kjgnnskamp framfor hvordan organisasjoner
konkret fungerer. I et styreromsprosjekt basert
pa slik tenking, ville man kanskje fokusert pa
de framstgt og posisjoneringsmangvre menn
hadde i forhold til hverandre rundt styrebor-
det, og tilsvarende for kvinner seg i mellom.
Det kunne fort blitt en sosialpsykologisk studie
av reproduktiv atferd med styrerommet som
arena, framfor en studie av beslutninger og
beslutningsprosesser. Menn ville i den sam-
menheng kunne blitt mest begripelige siden
de i det minste kunne antas & veere opptatt av
det de fleste bedrifter ogsé er opptatt av, nem-
lig en gkning i ressurser og produksjon.

Nar kvinners og menns forskjellige stilling
ireproduksjonen er startpunktet, tenderer
kjgnnsforskjellen til 4 anta en rigid karakter
ogsé sosialt — den blir tilneermet uforanderlig
og ikke gjenstand for forhandling. Vi ser dette
i evolusjonspsykologien, men ogsa i atferds-
biologien, som er en viktig referansedisiplin
for evolusjonspsykologien. Hos atferdsbiolo-
gene Terje Bongard og Eivin Rgskaft har kvin-
ner sammenfallende egenskaper med eggene

som ovuleres (de er ubevegelige), og mennene

tilsvarende med spermiene (de konkurrerer sa
svetten siler) (Bongard og Rgskaft 2010:55).
Det kan vere overflatiske endringer, men
kvinner og menn endrer seg egentlig ikke. Som
tidligere nevnt forstds moderne arbeidslivs-
organisasjoner som disharmoniske i forhold til
menneskets natur. Den britiske evolusjonspsy-
kologen Nigel Nicholson sier det slik: Vi ma
lide for konsekvensene av «(...) en dérlig til-
pasning mellom vér nedarvede natur og
mange av de konstruerte miljgene i organisa-
sjonssamfunnet» (Nicholson 1997:1053). Det
er for ham viktig & «opprettholde verdigheten i
vart essensielle selv og individualitet»
(op.cit.:1074), og det er ikke i byrékratiske
organisasjoner vi kan oppna det, men i organi-
sasjoner som er «neérmere vare aners hjem»
(op.cit.:1073). Vi blir ofte avkrevd lydighet
overfor ledere som oppfgrer seg «inkonsistent
med kvaliteter som var viktig i forhistorisk
lederskap», sier evolusjonspsykologene Vugt,
Hogan og Kaiser (2008:193). Dette kan fgre til
frustrasjon, fremmedgjering og lederutskiftin-
ger, sier de videre.

Evolusjonspsykologenes modell for fram-
tidig organisasjonsutvikling ligger altsa i deres
ideer om steinalderen. Nér vi ser hva kjgnn er i
den forbindelse, gir organisasjonsforskning
som forutsetter at kvinner har noe 4 tilfore
lederskap i neringslivet, lite mening. Det er
alfahannene vi trenger, de som er villige til
gjore det vi andre «kan velge & la veere 4 gjore»
(Nicholson 1998:538). Dette perspektivet
stenger av for empiriske studier av sosiale og
sosialpsykologiske endringsprosesser, der fors-
kerens hensikt er demokratisering av eksiste-
rende styrings- og ledelsesstrukturer. Det
inneberer at studiet av historisk skiftende
symbolske og kulturelle uttrykk for kjgnn og
makt, slik vi finner det for eksempel hos Due
Billing (2005), Krogstad og Storvik (2010) og
Serhaug (2004), framstéar som irrelevante. I
lys av dette vil det meste av dagens organisa-



sjons- og ledelsesforskning virke uviktig siden
man her reiser spgrsmal som forutsetter at
moderne organisasjoner endrer seg, og gjen-
nom malrettet arbeid til og med kan bli bedre
uten 4 innfgre antatte makthierarkier fra stein-
alderen.?

Ogsa om man ikke forstar biologisk for-
skjell som absolutt og heller arbeider med den
sosialpsykologiske siden av reproduksjon, kan

reproduksjon fa stor betydning i analysene.

Forventning om sosiokulturell
kjennsforskjell

Jakten pa kjgnnsforskjeller tar mange former,

og den andre empiriske studien jeg skal se p4,
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styrearbeid, selv om det til dels stilles ulike
krav til utgverne. Det er ogsa viktig & veere
bevisst hvilken type arbeidslivsorganisasjon
det er snakk om (Blakstad 2005). Kvoterings-
loven gjelder allmennaksjeselskap med utve-
tydige krav til inntjening i markeder. Universi-
tetet styres fortsatt i en offentlig forvaltnings-
tradisjon, til tross for de senere ars innfgring
av forretningsprinsipper. Jeg tar i denne artik-
kelen opp spgrsmal hvor disse skilnadene er
mindre relevante. Jeg skal likevel bringe inn
hensynet til organisasjonskontekst der jeg
mener det er viktig for diskusjonen jeg forer.
Mange kvinner med maktposisjoner i orga-
nisasjons- og neeringsliv vil pa et eller annet
tidspunkt ha opplevd at deres kjgnn betydde

Mange kvinner med maktposisjoner i organisasjons- og
naeringsliv vil pa et eller annet tidspunkt ha opplevd at
deres kjenn betydde noe for legitimiteten i deres krav

pa autoritet.

er ogsa fundert i reproduksjonen. Den baserer
seg imidlertid ikke pa biologisk forskjell i og for
seg, men pa de sosiokulturelle og psykologiske
effekter av at kvinner og menn utfgrer ulike
oppgaver i samfunnet. Med utgangspunktidet
faktum at det er kvinner som feder, og forut-
setningen om at kvinner og menn fungerer
ulikt og har ulike vilkér i organisasjoner, er det
gjort en overveldende mengde studier (se
f.eks. Broadbridge og Hearn 2008; Due Billing
2005; Gatrell og Swan 2008 for oversikter).
Det er her vi finner de aller fleste av organisa-
sjons- og ledelsesforskerne som arbeider med
spogrsmaél vedrgrende ulikheter mellom kvin-
ners og menns lederskap. Prosjektet vi skal se
pa inoen detalj, gjelder ledelsen og styrerom-
met ved et norsk universitet.

Jeg har til na ikke skilt mellom ledelse og

noe for legitimiteten i deres krav pa autoritet.
Under arbeidet med denne artikkelen ble jeg
interessert i hvordan én av disse selv skriver
om dette. Den som orienterer seg i norsk kom-
munikasjons- og sprikforskning om kvinner i
maktposisjoner, vil finne referanser til arbeid
fra den norske lingvisten Tove Bull. Hun var
prorektor ved Universitetet i Tromsg (UiT) i
perioden 1990-1995 og rektor 1996-2001.
Bull var misforngyd med at menn verden over
utkonkurrerte kvinner nér det gjaldt andelen
professorater og posisjoner i universitetsledel-
sen, og at det likestilte Norden ikke var et unn-
tak. Sammen med kollega professor Toril
Swan, som ogsé hadde lederoppgaver ved UiT,
planla hun et prosjekt om kvinner som ledere
ved universitetet. Prosjektet er interessant,

bade pa grunn av empirien som ble samlet inn,
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forskernes teoretiske posisjonering og hvor-
dan teorien former analysene av det empiriske
materialet. Ikke minst er det interessant pa
grunn av de alternative analytiske perspekti-
ver forskerne trekker opp.

Bull og Swan planla & bruke intervjuer
med Tove Bull og videoopptak fra mgter hvor
Bull utgver sine plikter som rektor (Bull og
Swan 2001). Bull fikk mgtedeltakernes sam-
tykke i at flere mgter ble filmet. Hun hadde
etter endt filming opptak av 4 mgter, til
sammen 13 timer, som styremgtet samtykket i
& gi meg adgang til. Bull og Swan har publisert
artikler og bokkapitler pd materialet, men la
prosjektet til side for de hadde fullfgrt det
planlagte analysearbeidet. Deres arbeid med
videomaterialet er forankret i en lingvistisk
tradisjon som vektlegger vesentlige kommuni-
kative forskjeller mellom kvinner og menn.
Samtidig reserverer forfatterne seg mot at for-
skjellene pd noen mate er absolutte. Jeg skal se
pa bade begrensningene som ligger i denne
formen for forskjellsperspektiv, og hvordan
Bulls og Swans teoretiske ambivalens apner
opp for & forfglge noen forskningsspgrsmal pa
andre méter enn det de selv har gjort. Det
utgjer en vesentlig forskjell sammenlignet
med evolusjonspsykologien. Der er det verken
tvil om at det endelige svaret kan finnes, eller
at det kan vaere alternativer til eget perspektiv
(se f.eks. Kennair 2004; Kennair 2008).

Den forste publikasjonen fra Tromsg-pro-
sjektet er et bidrag til en konferanserapport.
Innlegget omtales som et forarbeid og har tit-
telen «In a different voice? Kvinners konstruk-
sjon av akademiske lederstillinger» (Bull og
Swan 2001). Konferanseinnlegget ble holdt
for videoopptakene var gjort. I Bull og Swans
tittel er det satt et spgrsmélstegn etter tittelen
pa Carol Gilligans internasjonalt kjente bok In
a different voice fra 1982, men i denne forste
publikasjonen fra Bull og Swan stilles det

egentlig ikke spgrsmal ved Gilligans teori om

de to kjgnns ulike prinsipper for 8 resonnere.
Bull og Swan antyder at de i den videre analy-
sen av materialet sannsynligvis vil komme til &
finne trekk ved Tove Bulls lederstil som er mer
karakteristisk for kvinner enn for menn. Som
del av prosjektet intervjuet Toril Swan rektor
Tove Bull, og de konkluderer fglgende basert
pa intervjuet:

Denne artikkelen er som nevnt et forarbeid
til en stgrre undersgkelse. En analyse av
dialogeni2 (iintervjuet, min anmerkning)
ville trolig alt pa det naveerende tidspunkt
kunne avslgre trekk som i stgrre grad
karakteriserer en kvinnelig leder enn en
mannlig, f.eks. gjennom de eksemplene
som er brukte. Det er i alle fall karakteris-
tisk at de eksemplene TB har valgt & bruke
for a illustrere svarene hun gir, for det
meste handler om kommunikasjon, fgrst
og fremst ansikt-til-ansikt-kommunika-
sjon. Det er altsd de kommunikative sidene
ved rektorrollen hun primert synes a rette
oppmerksomheten mot. Det er ikke sikkert
at en mannlig rektor ville hatt det samme
perspektivet. (Bull og Swan 2001:8)

Dette kan leses som en vilje til 4 lete etter
kjgnnsforskjeller i de kommende analyser. At
ideen bak analysene er & finne den kvinnelige
spesifisitet ved Bulls lederstil, er ogsa tydelig i
andre publiserte innlegg basert pa intervjuet.
Bulls svar i intervjuet er nyanserte og kom-
plekse i den forstand at hun setter forholdet
mellom kvinner og menn inn i en sosiokultu-
rell kontekst. Samtidig besvares hovedpro-
blemstillingen: Styrer Tove Bull som kvinne,
og er det en motsetning mellom det offentlige
maskuline univers og det private feminine?
med et forelgpig «ja» her. Nyansene og det
komplekse tones ned.

Tove Bull ser dette analytiske resultatet
som effekt av diskursive praksiser innenfor



bestemte praksisfelt og ikke som «essensiell
ontologi», noe som representerer en vesens-
forskjell i forhold til det evolusjonspsykolo-
giske utgangspunktet (Bull 2005:12). Hun er
ogsé klart posisjonert mot de delene av lingvis-
tikken som fastholder kvinners kommunika-
sjon som maktfri. Men Bull er interessert i &
studere «kvinners diskursive lederskapsmgns-
tre ved & studere hvordan disse mgnstrene
utfolder seg selv (original: unfold themselves)
innenfor tradisjonelt mannlige domener»
(Bull 2005:12-13). Jeg forstér dette slik at
Bull mener det eksisterer et kvinnelig mgnster
for kvinner som ledere, og at analysen skal
dreie seg om a studere hvordan det kommer til
syne i hennes materiale.

Hovedkonklusjonen i de lingvistiske analy-
sene er at Tove Bull har en tendens til &
«mgdre» mgtet. Det empiriske belegget er en
tentativ eksempelanalyse av en hendelse der
en mannlig professor tok ordet uten at rektor
og ordstyrer Tove Bull ga ham det. To ganger
avbrgt han universitetsdirektgren mens denne
var i ferd med & forklare og forsvare sitt syn pa
hvordan en skal telle og klassifisere dem som
har stemmerett i valg ved universitetet. Bull
grep inn som mgteleder, og hun reflekterer
senere over det i et bokkapittel med tittel
«Mothering universities: Female leadership in
academia» (2005).

Hvis jeg hadde latt ham slippe unna med &
bryte de formelle reglene for styremgtet pa
denne maten, uten & gjgre noe, antar jeg
det ville representert en trussel mot min
autoritet som mgteleder. Faktisk er det slik
at hans tilsidesettelse av disse reglene — og
han setter dem til side to ganger —er en
trussel mot den autoriteten. Men méten
jeg avbryter ham pa er ganske mild. Jeg ler
til og med, og sier med det jeg forstar som
en vennlig stemme: «Du ma be om ordet.»

Det far bade ham og andre av styremed-
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lemmene til & le. Alti alt ser det ut til at jeg
er involvertien mangver der jeg skal redde
hans ansikt selv om han to ganger truer
mitt. Sekvensen ovenfor kan ogsa forstas
som offentlig «moderlighet». Det ser ut til
at jeg — som mgteleder — er involvert i en
prosess med & oppdra uskikkelige gutter.
Min mate a kontrollere dem pa er noe mild
og laidback, selv om jeg aldri avstar fra &
korrigere dem nér jeg synes de ikke oppfg-
rer seg. Derfor kan det veaere at min identi-
tet som rektor og leder for styremgtene pa
ett eller annet vis er relatert til min identi-
tet som mor. Jeg ser ut til & se det som mitt
ansvar at styret oppferer seg i henhold til
visse regler, slik det ogsa er mitt ansvar at
mine barn oppferer seg ordentlig. (Bull
2005:18-19)

Hun irettesatte den uskikkelige gutten. Han
adlgd, og ro og orden var gjenopprettet. Da
Tove Bulls autoritet som ordstyrer ble utford-
ret, anvendte hun kraften som ligger i 4 hen-
vise til den symbolske figuren «mor», som var
den kvinnelige figuren som med minst sann-
synlighet kom til & s13 tilbake p& henne selv. A
tillegge moderskapet symbolsk betydning i
organisasjoner er, til sammenligning, utenfor
evolusjonspsykologiens interessefelt. Der er
det mors investering i reelle avkom som er det
sentrale. David Buss forutsetter at mor helt fra
barnets unnfangelse graderer sin investering i
eget avkom, slik at hun sikrer en optimal fram-
tid for egne gener (Buss 2005). Dette kan gjg-
res til et poeng i analysen av familiebedrifter,
men er mindre relevant for Universitetet i
Tromsg.

Det er mye som tyder pa at symbolsk legiti-
mering av autoritet er hgyst relevant for fak-
tisk lederskap, og at morsautoriteten er en
narliggende mulighet (Johannessen 1994;
Krogstad og Storvik 2007; Krogstad og Storvik
(under publisering); Skjeie 1993; Sgrhaug
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2004). Bulls analyse har etter mitt syn noe for
seg, selv om den ogsa har noen begrensninger.
Jeg var inne pé at en viktig skilnad mellom
denne gilliganske lingivistiske analysen og
evolusjonspsykologien er at Tove Bull reflekte-
rer over andre mulige teoretiske innganger til
materialet. Hun vet at blikket hun bruker, kan
fore til at en bekrefter myter om kjgnn: «(...)
kva med alt anna (enn kjgnn) som desse mg@ns-
tera kan vere uttrykk for?» (Bull 2007:16).
Siden jeg selv har hatt mulighet for & se Tove
Bulls videomateriale, skal jeg skissere analyse-
grep som kan utvide tolkningen av materialet,
men forst dvele litt lenger ved spgrsmalet om
mytebekreftelse.

Mange forskere deler Bulls bekymring for
at en stér i fare for 4 bekrefte myter framfor &
analysere fram andre trekk ved empirien enn
det som passer med populere standardoppfat-
ninger av kvinner og menn. @konomen Mor-
ten Huse hevder i en artikkel om kvinner i sty-
rer at det er «stgrre forskjeller kvinner imellom
enn mellom kvinner og menns, til tross for at
«det sikkert med rette kan hevdes at kvinner
generelt har visse typer kompetanse som menn
ikke har» (Huse 2010b). Ogsé for direktgr i
Norgesgruppen, Olav Haraldseid, er kjgnns-
forskjell avhengig av sammenheng nér han
hevder at det er «stgrre forskjell pd en mannlig
pkonom og en mannlig psykolog enn en mann-
lig og kvinnelig gkonom» (Haraldseid i Blak-
stad 2005:39). Det kan vise seg at kvinners
bidrag faktisk ikke gker verdiskapingen eller
bedrer det sosialpsykologiske klimaet i
neringslivs- og arbeidslivsorganisasjoner, som

jo var blant argumentene for kvoteringsloven.

Utgjer kvinner en forskjell i utevelse
av lederskap?

Det er rimelig & anta at kvinner utgjgr en for-
skjell, siden kjgnnene statistisk sett fordeler
seg ulikt bade pa sosiologiske og psykologiske

variabler. Men det kan ogsé vere at organisa-
sjonene ansetter ledere i «i sitt bilde», og der-
etter fortsetter kultiveringen. Klassetilhgrig-
het, utdanning, yrkesvalg og ambisjoner tilsier
dessuten at kvinner pé toppen av neringslivet
skiller seg fra gjennomsnittet. Kvinner som er
aktuelle for styrerommet eller andre ledel-
sesposisjoner i naringslivet, er ikke ngdven-
digvis baerere av de samme kunnskaper og
verdier som den statistiske gjennomsnittskvin-
nen, og de er uansett ulike seg i mellom. Orga-
nisasjoner har tradisjoner, hierarkier og struk-
turer og opererer innenfor markeder. De har
det vi kan kalle en egentyngde med konse-
kvenser for hvilke lederskap det er mulig &
utgve. Det er med andre ord mulig & tenke seg
at det som kunne veert kjgnnsforskjell i ledelse
og styrer, modifiseres gjennom funksjonskrav.
Vi skal se pa hva empirisk forskning sier hva
angar om kvinners styre- og ledelsesarbeid
utgjor en forskjell sammenlignet med menns.

Det finnes etter hvert en stor mengde
empiriske studier av kvinner som ledere og
styremedlemmer: Bidrar de annerledes enn
menn, og hvilke konsekvenser har det i s fall
for organisasjonen?® Noen studier gir langt i
retning av 8 konkludere med at kvinner faktisk
utgjar en forskjell (Eagly og Carli 2003; Terje-
sen, Sealy og Singh 2009). Andre er mer for-
siktige. I en artikkel der de ser pa kjgnn og
styreromsdynamikk, sier Morten Huse og
Anne Grethe Solberg at vi har mange studier
som «aim at showing» at bedrifter drar forde-
ler sosialt og gkonomisk av at det er kvinner i
styrene (Huse og Solberg 2006:114). A ha som
mal 4 vise at kvinner utgjor en forskjell, er noe
ganske annet enn & vise det eventuelle kvinne-
bidraget empirisk. Psykolog og ledelsesforsker
RobertP. Veccio er sveert kritisk til metastudier
som konkluderer med kjgnnsfordelen som
kvinner skulle representere, og reiser spgrs-
mal om kvaliteten pd denne forskningen

(Veccio 2002). Blant annet etterlyser han mer



komplekse analyser enn man vanligvis finner.
En studie som kan sies & imgtekomme en slik
kritikk, er Torchia, Calabro og Huses studie av
bedrifters innovasjonsevne, der styrets beslut-
ningskultur sees som en mellomliggende fak-
tor. Disse tre konkluderer med at kvinner kan
bedre bedriftenes innovasjonsevne gjennom &
endre beslutningskulturen (Torchia, Calabro
og Huse 2010). Tian Sgrhaug har sett pa det
empiriske belegget bak konklusjoner om kjgn-
nede szerbidrag. Han finner at resultatene spri-
ker, og at forskjellene uansett er smé (Sgrhaug
2004:239-240). Med henvisning til egne og
andres undersgkelser konkluderer Yvonne
Due Billing at det ikke er forskjeller av betyd-
ning mellom kvinner og menn som ledere.
Ledere er uansett bundet av det hun kaller
«magtfulle organisasjonsimperativer», som
bare gjgr sméa modifikasjoner mulig. Forvent-
ninger om forskjeller er mye stgrre enn de
reelle forskjellene, hevder hun (Due Billing
2005:190). Sosiologene Trygve Gulbrandsen
og Fredrik Engelstad finner at ens néveerende
posisjon teller mer for holdninger enn hvilken
bakgrunn en har, et funn som trekker i samme
retning som Due Billings (Gulbrandsen og
Engelstad 2005). I en artikkel om nettopp
begrunnelsene for loven om kjgnnskvotering i
naringslivet diskuterer Engelstad spgrsmalet
om kvinners bidrag i lys av ulike sider ved
mangfoldsbegrepet. Her sier han:

Mangfold kan bety mange ting, og det
generelle bildet er uoversiktlig. Imangel av
omfattende dokumentasjon er det rime-
ligste & anta at bildet i makro er neer ngy-
tralt. Det er gunstig for styrearbeidet at nye
kvinner bringer med seg spesifikk kompe-
tanse som tidligere har manglet, mens
kjgnnsmangfold i seg selv neppe pavirker
virksomhetenes resultater. (Engelstad
2011:131)
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I samme artikkel viser ogsa han til sprikende
resultater angdende kvinners effekt pd bunn-
linjen. I en vurdering av konsekvensen av
loven for samfunn, bedrifter og individer
konkluderer Morten Huse at det eneste han
kan si med sikkerhet, er at «loven har hjulpet
mange kvinner gjennom glasstaket» (Huse
2010b). Jeg tar liten risiko nar jeg konklude-
rer at bildet er lite entydig, og at argumentet
om kjpnnsmangfoldets positive effekt for
organisasjonene og bedriftenes konkurranse-
kraft ikke ngdvendigvis kan belegges i forsk-
ning.

Det er kvinners erfaring med eller antatte
gnske om moderskap som gjerne ligger til
grunn for en forestilling om at kvinner er
annerledes som ledere og styrerepresentan-
ter, slik vi s§ Guttorm Flgistad formulere det.
Forestillingen at kvinner automatisk kan
utgve moderlig omsorg og forvalte en natur-
lig moderlig autoritet, er allestedsnaervae-
rende. At bade kvinnelighet og moderlighet
er entydige og ikke motsigelsesfylte og
komplekse stgrrelser, forutsettes ogsa. Femi-
nister diskuterer dette, og vi ser ogsa at
neringslivsfolk, som for eksempel tidligere
nevnte Olav Haraldseid, er klar over at bildet
er skiftende. P& den ene siden overleveres vi
en symbolikk det gér an & inneha autoritet
ved, men forestillingene om kvinnelighet og
moderlighet bidrar ogsa til normering av
kvinners atferd og til & undersla at kvinner er
forskjellige seg imellom (Borchgrevink og
Brochmann 2008; Husmo 1993; Moi 2004;
Ravn og Sgrensen 2007; Ramvi og Davies
2010; Skjeie 1993). I likestillingens navn
framheves kvinners antatte attributter, sam-
tidig som man vedlikeholder et tradisjonelt
skript som kvinner forventes a fplge; det er
fare for at vi med gode intensjoner praktise-

rer det vi kan kalle en likestillings-sexisme.
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(Foto: © Regine Hjertholm / Samfoto)

Kvinnelighet og sexisme

I etterordet til Vigdis Songe-Mgllers bok Den
greske drommen om kvinnens overflgdighet
illustrerer Toril Moi problemene forbundet
med & lete etter spesifikk kvinnelighet i et

sexistisk samfunn, som vi ma anta betyr sam-

funn med kjgnnshierarki, slik som vart:

La oss tenke oss at et seksistisk samfunn
har utviklet en ideologi der kvinnen frem-
stilles som sterk, skapende og energisk.
Ifglge Beauvoir vil disse «<bestemmelsene»,
uansett hvor positive de er, fremstd som
begrensninger, som bevis pd hva kvinnen
ikke er. Kvinnen vil bli sperret inne i disse
kategoriene. Kvinner som er svake, ukrea-
tive eller lite energiske vil bli kritisert for

sin «ukvinnelighet». Kvinnenes frihet til &

definere seg som hun vil, underkjennes
radikalt. Kvinnen oppfattes ikke som men-
neske, men kun som kvinne. Den styrke,
skaperkraft og energi som ideologien til-
legger kvinnen vil fremsté som partikulere
egenskaper, det vil si som spesielt «kvinne-
lige», og kvinnelige egenskaper vil per defi-
nisjon aldri kunne universaliseres, aldri
kunne gjgre seg den minste forhdpning om
a sta for det menneskelige generelt. Kvin-
nenes styrke, kreativitet og energi vil der-
med bli brukt som argumenter for & bevise
at kvinner nok ikke egner seg til 4 styre sta-
ten eller bedrive filosofi, siden dette jo kre-
ver subtilitet, sans for systematikk, og
fintfglende tdlmodighet. Enhver kan jo for-
sta at vill, framfusende kreativitet ma sty-
res av mer finttenkende og mateholdne
intellekter. (Moi 1999:296-297)%



Moi argumenterer mot ethvert forsgk pa & si
hva kvinner er innenfor rammene av det hun
kaller et sexistisk samfunn. Alle eksemplene
pa egenskaper hun her nevner (sterk, ska-
pende, energisk, subtil, sans for systematikk,
fintfglende og tdlmodig), er egenskaper som
kunne vert framhevet som ngdvendige for
godt lederskap. Hva som faktisk blir tillagt
vekt, varierer med bedriftstype og historisk og
kulturell kontekst. Oppbyggingen av Jernver-
ket i Mo i Rana krevde noe annet enn oppbyg-
gingen av Facebook. Hva som blir tillagt vekt,
varierer ogsd med motiver hos dem som skal
utpeke eller ansette, enten det né er ledere,
styremedlemmer eller representanter til
andre posisjoner i arbeidslivet: Man vet hvem
man vil ha, og skreddersyr kvalifikasjonskra-
vene. Hvilke egenskaper som forbindes med
maskulinitet, og hvilke som forbindes med
femininitet, varierer ogsa. I tillegg er det all
grunn til & tenke at kjgnn allerede ligger impli-
sitt i hvordan vi forstér hva en leder er (Johan-
nessen 1994; Sgrhaug 2004). I omtalen av
norsk ledelsesdiskurs pa 1980-tallet sier psy-
kolog Birte Folgerg Johannessen:

For & sette det hele pa spissen kan man si at
kvinnelige ledere, i media, ble fremstilt
som mer naturlig kvinnelig enn mange
andre kvinner. I alle fall mer naturlig enn
sveiseren og bygningsarbeideren. Ja —
kanskje, nar alt kom til alt, mer naturlig
kvinnelig enn selveste «barnehagetanten».
(Johannessen 1994:148)

Samtidens forstaelse av kjgnn smyger seg inn,
omringer og innskriver ledende kvinner og
menn slik at vi fortsatt, pa et eller annet vis,
o0gsd kan se dem som representanter for sitt
kjgnn. Sa lenge organisasjonen sgrger for ha et
klart skille mellom hvem som er menn, og
hvem som er kvinner, kan grensen mellom hva

som blir ansett som maskulint og feminint, og
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konnoterte personlighetstrekk forskyves og
endres radikalt (Johannessen 1994). Nar kvin-
ner driver inn i styrerommene p& mangfolds-
bglgen, blir de «kvinnelige styrerepresentan-
ter» enten de vil eller ikke. De benevnes noen
ganger «styrekvinner» (Torchia, Calabro og
Huse 2010). Det betyr ikke at det mest frukt-
bare analyseperspektivet ngdvendigvis er &
lete etter dette som skal veere det «kvinnelige»
ved styrearbeid.

Alternativ lesning av uskikkelig gutt

Det kvinnelige kan, som vi sd i forbindelse med
innfgringen av kvotering i neeringslivet, snak-
kes fram som del av et positivt mangfold. Det
korresponderer godt med noe som er bade
vanlig og fristende i forskning: & lete etter en
bestemt type kjgnnsforskjell i ledelse, ogsa,
som i Bulls tilfelle, der forskeren selv er kritisk
til & gjore nettopp det. Kjgnnsforskjell er popu-
leert, men la oss heller spgrre med Mats Alves-
son og Yvonne Due Billing om kjgnn betyr noe.
Hpvis det er tilfellet, kan vi spgrre ndr og hvor-
dan (2009:219). Det innebarer med andre ord
en tilneerming der den som studerer betydnin-
gen av kjgnn i lederskap, er apen for at kjgnn
kan vare av mindre og til og med marginal
betydning. Vi skal se pd hva som kunne veert
mulig & trekke inn i analysen innenfor ram-
mene av prosjektet fra Universitetet i Tromsg.
Tove Bull lanserer selv alternativer og mulige
utvidelser av perspektivet.

Rett nok kan NNs avbrytingar tolkast som
uttrykk for hegemonisk maskulinitet, eller
dgme pa tradisjonelle mannlege herske-
teknikkar. Men dei kan kanskje og tolkast
som uttrykk for iver og engasjement, at
naturen gar over opptuktelsen, sa a seie.
Og kva med mine strategiar? Er dei proto-
typisk feminine? P& overflata ja. Men det
eg faktisk gjer, er & bruke indirekte og sam-



230‘ TIDSSKRIFT FOR KJONNSFORSKNING

arbeidande strategiar for & oppna noko.
(Bull 2007:16)

Bull peker her pd at NN gjgr som mange andre
nar vi riktig ivrer for noe: Vi ma bare si det.
Straks. Hun diskuterer videre hvilken mulig-
het akkurat den handleméten har i mgte med
henne som star formelt hgyest i hierarkiet i
dette aktuelle mgterommet. Béde Bull og NN
vil noe, men hun har en maktposisjon han ikke
har, hvilket innebarer at et enkelt resonne-
ment om menn med organisasjonsmakt og
kvinner uten ikke fungerer her. Tove Bull har
béde rett og plikt til & sgrge for orden i eget
styrerom. Spgrsmalet er om hun far orden ved
& appellere til moderskapet. Bull peker i sine
publiserte arbeider eksplisitt pa de mer sosio-
logiske og kulturelle aspektene ved sin posi-
sjonistyrerommet, og jeg kan slutte meg til alt
hun sier: Kommunikasjonsforskjellene mel-
lom kvinner og menn er ikke absolutte, men
relative. Likhetstrekkene er mer pafallende
enn forskjellene. Menn er ikke generelt kon-
kurranseorientert, mens kvinner handler i
solidaritet, og mann er ikke ekvivalent med
makt, kvinne er heller ikke synonymt med
«offer». Kvinner er ikke fortapt i det offentlige
rom og kan sette pris pa a ha autoritet og makt,
strebe etter lederskapsposisjoner, lede og kon-
trollere mgter og ta beslutninger. En kvinne
kan dominere mgter, snakke mye, fa folk til &
hgre pé seg og se pa seg for a fa bekreftelse nar
hun snakker. Hun kan bruke maktstrategier,
fasilitere beslutningsprosesser og fa det som
hun vil. A begrense analysen av autoritets-
utgvelsen til 4 veere moderskapsbasert eller
basert pd andre former for kvinnelig sym-
bolske stgrrelser, kan medfgre at helt sentrale
sider ved autoritetsforankringen ekskluderes.
Jeg skal ikke foresla konkrete teoretiske
perspektiver for analysen, som kunne vaert
symbolsk interaksjonisme, diskursteori, kri-

tisk hermeneutikk, teori om interseksjonalitet,

et cetera. Jeg skal heller, med Bulls hjelp, peke
pa elementer som med fordel kunne inngétt i
analysen. Bull sier at kjgnnsaspekter ved kom-
munikasjon ma leses i en stgrre kontekst, og at
en i hennes konkrete tilfelle ma ta hensyn til
styrets historie og status som det hgyeste
beslutningsorganet ved universitetet. En ma
ogsé ta hensyn til de formaliteter som regule-
rer forhandlingene i dette styrerommet, og
seerlig de som angar bekreftelse av rektors
autoritet. Styret er et kollegium hvor alle i
prinsippet har like mye makt og autoritet. Det
er lite rom for dpen, rd og imperativ makt. Men
styremedlemmene er forskjellige. Forskjeller i
akademisk anseelse, statusforskjeller mellom
disipliner, forskjeller mellom teknisk, administ-
rativt og akademisk personale, det faktum at
det ogsa er studenter til stede — alt dette bidrar
til faktisk variasjon i kollegiet. Universitetet
har en stor administrasjon og et system av
avdelinger med sine direktgrer, som er organi-
sert etter prinsippene til det moderne byrakra-
tiet. For at styring og ledelse skal fungere godt,
ma rektor jobbe tett og relativt friksjonsfritt
med administrasjonen, og dette betyr at rektor
har store ressurser sammenlignet med de
andre i styrerommet. Rektormakten er dess-
uten til enhver tid avhengig av gjeldende
nasjonal universitetspolitikk. Kommunikasjo-
nen i styrerommet pa Universitetet i Tromsg
kan leses i lys av 2000-tallets restrukturering
av universitetene. Hvordan posisjonerer mgte-
deltakerne seg i diskusjoner som peker fram
mot «det nye» universitetet? Alt dette kunne
potensielt gitt en dypere forstaelse av kjgnn og
ledelse ved dette bestemte universitetet ved
inngangen til 2000-tallet.”

Videoopptak fra styrerommet gir et
begrenset empirisk inntak til studiet av makt-
og autoritetsformer i en organisasjon, og i et
konferanseinnlegg i 2004 nevner Bull at
sentrale trekk ved mgtet ikke kommer til syne i
opptakene (Bull 2004). Kanskje har dessuten



den danske psykologen Dorte Marie Sgnder-
gaard rett ndr hun sier at en mé «inn i den
kompleksitet og de motsetninger som kjenne-
tegner organisasjonens hverdagsliv» (Sgnder-
gaard 2003:63). I Bulls styrerom er det ro og
orden, korrekt informasjon, byrakratisk saks-
behandling og formalia som gjelder. Kjgnn er
langt pa vei fratatt sine potensielt uregjerlige
implikasjoner. En kontekstualisert lingvistisk
analyse ville likevel ikke ngdvendigvis forut-
satt et bredt tilfang av empiri utover opptak fra
styremgtene. Kontekst kan leses ut av saks-
behandlingen, men det kunne vart nyttig med
et stgrre mangfold av empirisk materiale etter-
som det er begrenset hva videoopptakene kan
fa med.

Jeg nevnte at odelstingsproposisjonen
forut for stortingsvedtaketet om kvotering til
naeringslivsstyrer forutsatte at ogsd menn har
en ressurs knyttet til sitt kjgnn. Den internasjo-
nalt anerkjente sosiologen og maskulinitets-
forskeren Raewyn Connell har studert menn
med ledelsesansvar i bedrifter som opererer i
et globalt marked (1998) %I hennes framstil-
ling er det ikke plass til kvinner, verken som
ledere eller som personer som under gitt betin-
gelser kan ha interesse av en neoliberal global
verdensordning. Verdensgkonomien er menns
pkonomi. Connells blikk gjor det vanskelig a f&
gye pa kvinnene, og sarlig blir det vanskelig &
forsta deres situasjon, tilpasning og utvikling
av egne posisjoner som gkonomiske aktgrer. I
en senere publikasjon om menn med kloden
som arbeidsplass, vektlegger hun variasjoner
menn i mellom, og det gis i prinsippet stgrre
rom for a tenke kvinner inn, selv om dette ikke
er et tema i artikkelen (Connell og Wood
2005). Connell analyserer pa en méte som
ikke gir rom for kvinnelige interessenter i en
global liberalistisk gkonomi. P4 lignende vis
kan letingen etter det moderlige, relasjonssen-
sitive eller omsorgsbaserte hos kvinner i leder-

skap, fore til at en begrenser forstéelsen av
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skiftende former for autoritet bade hos kvin-

ner og menn.

Har kjonn betydning, og i sa fall pa
hvilken mate?

Vi mé som forskere alltid velge et analyseper-
spektiv, og det vil veere med & bestemme hva
det er mulig 4 f4 gye pa i et empirisk materiale.
Her har jeg sett pa to ulike former for for-
handsbestemmelse, der begge har en tilknyt-
ning til reproduksjon: kjgnnsforskjell med
bakgrunn i seksuell seleksjon (evolusjons-
psykologi) og kjgnnsforskjell med bakgrunn i
sosiale og kulturelle effekter av reproduksjon
(forskjellsfeminisme, det gilliganske «kvinner
har en annen stemme»). Begge er aktuelle i
forbindelse med at innferingen av den norske
loven om kjgnnskvotering til neeringslivet
blant annet ble begrunnet i kvinners spesielle
kompetanse. Jeg har argumentert for at disse
analyseperspektivene ekskluderer mye av
vesentlig betydning for & forstd kvinner i sty-
ring og ledelse av store og mélrettede organi-
sasjoner. Bulls lingvistiske og i prinsippet kon-
tekstuelle tilneerming &pner likevel opp for &
undersgke mange relevante aspekter ved en
kvinnes lederskap, noe som potensielt kan gi
gkt innsikt. Kvinner og menn kan studeres som
ulike sosiogkonomiske grupper, og kjgnn betyr
som regel noe i alle relasjoner og kontekster.
Men det kan virke begrensende for analysen
om en har bestemt pa forhénd at kjgnn er av
vesentlig betydning, og hva betydningen er. %

Noter

1 Dette erslik Buss framstiller sine resultater, og slik de
blir forstatt av andre. Den som faktisk leser original-
artikkelen, vil se at begge kjenn farst og fremst saker
etter en snill ogintelligent partner.

2 Professor i organisasjonsatferd Graham Sewell har,
mer generelt enn jeg har gjort her, undersekt evolu-
sjonspsykologisk logikk slik den kommer til uttrykk i
ledelses- og organisasjonsforskning. En av publikasjo-
nene hans er en artikkel med tittelen Yabba-Dabba-
Doo! Evolutionary Psychology and the Rise of Flint-
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stone Psychological Thinking in Organiszation and
Management Studies (2004). Et av hans poeng er at
evolusjonspsykologien ikke er i stand til & fare naturvi-
tenskapelig holdbare bevis for eksistensen av en men-
neskelig natur som skulle vaere pa kollisjonskurs med
moderne organisasjoner. Uavhengig av hvordan evolu-
sjonspsykologi anvendes pa organisasjoner er dette en
generellkritikk med etter hvert svaert mye empirisk og
vitenskapsteoretisk belegg (se f.eks. Buller 2005;
Richardson 2007; Fine 2010; Jordan-Young 2010; Svend-
sen 2001). Det mangler mye pa at forskere p& denne
grenen av psykologien har overbevist om at de sitter
med de universelle svarene, eller at de vil kunne det i
framtiden. Szerlig er det, slik eksemplet ovenfor ogsa
illustrerer, problematisk & gjere koblingen mellom
sperreundersekelser om verdier og holdninger hos
natidens mennesker og den fysiske kroppen slik den
oppsto i pleistocentiden (ca. 2 mill.-14 000 &r siden,
tidsepoken damenneskene ble en egen art), pa en mate
som er naturvitenskapelig holdbar.

3 Magma, Econas tidsskrift for skonomi og ledelse, har
for eksempel et eget temanummer om styrearbeid
etter kvoteringsloven (Magma 7/2010).

4 Enkunne tro at Moi her har hatt et klarsyn nar det gjel-
der medias framstilling av Jens Stoltenbergs politiker-
stil kontrastert med Liv Signe Navarsetes. Navarsete
er «en liten hissigpropp,» sier redakter av Ukeavisen
Ledelse, Magne Lere. Jens Stoltenberg er pa denannen
side, «<meget papasselig med hvilke ord han bruker.Han
er god til & opptre saklig. Engasjementet er det ingen
ting i veien med, men han har kontroll pa felelsene sine.
Han velger vanligvis ord og uttrykk som ikke provose-
rer» (Lera 201).

5 Detsomistedet skjer i tekstene fra dette styre-
romsprosjektet, er en utvidelse av gyldighetsomradet
for den moderlige ledelsesstrategiien bestemt
sekvens av metet til & gjelde generelt for Bulls leder-
skap. Bull gjer det ved hjelp av lingvisten og diskursana-
lytikeren Ruth Wodaks arbeid med et materiale fra
grunnskolene i @sterrike. Wodak gjer imidlertid det
som mangler hos Bull: Hun sannsynliggjer en sammen-
heng mellom grunnskolen som organisasjon og en
bestemt mate & <medre» organisasjonen pg, ved &
trekke inn strukturelle og relasjonelle variable i analy-
sen (Wodak 1997).

6 Raewynn Connell var tidligere Robert Connell.
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