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Forord

Var masteravhandling er en avslutning pa vart figeddeltidsstudium ved
Hagskolen i Bstfold innenfor organisasjon og ledels

Valg av tema og problemstilling springer ut fra A§iR lederundersgkelse og
pastander som omhandlet lederes verdier i arbaidsgon vedrgrende kjgnn. Da
vi begge er opptatt av likestilling, gnsket vi &nsermere pa resultatene av denne

undersgkelsen.

Det har i senere tid veert flere artikler i mediadnfigkus péa at det er fa kvinnelige

ledere pa hgyere niva og begrunnelser pa hvorfor.

Summen av dette bidro til at vi selv gnsket a fergé arsakene til den skjeve
fordelingen mellom kvinnelige og mannlige lederengyere niva. Ved a ga
dypere inn i dette tema, mener vi selv at vi Hagtiet oss et starre innblikk i
hvilke forhold som kan ha betydning for denne skgten.

Vi har veert i kontakt med AFF som har bistatt désat vi har fatt et godt
grunnlag for & skrive denne avhandlingen, og vkena rette en takk til dem for
god hjelp. Vi har ogsa veert i kontakt med andra ar skrevet om samme tema

og de har vist stor velvilje til & dele sin kunngkan dette.

Tom Bjarge Gundersen har veert var veileder, ogdlvette en stor takk til ham
for at han har oppmuntret oss og hatt tro pa vhaadling. Videre vil vi ogsa
rette en stor takk til vare kontaktpersoner ogsesientene for deres bidrag. Uten

dette hadde det ikke veert mulig for oss & gjennoendiette forskningsprosjektet.

Til slutt vil vi takke familie og venner for at der holdt ut med oss i denne

prosessen og veert oppmuntrende og stattende.
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1.0 Innledning

1.1 Blikk pa tilstanden innen likestilling

De siste 50 arene har kjgnnsrollene endret segn@y arsakene er den store
«kvinnerevolusjonen» i den vestlige verden sontest@d 1970-tallet. Det var
spesielt fokus pa kvinners rettigheter innenfoantiing og arbeidslivet, noe som
bidro til at flere kvinner kom ut i lgnnet arbeid Biere fikk politiske verv og
maktposisjoner i samfunnet. Dette utfordret og ehden tradisjonelle
husmorrollen. Nar flere kvinner kom ut i arbeidsliwppsto det nye og andre
behov i samfunnet, fellesskapet matte lgse de agmgasom kvinnene tidligere
hadde ivaretatt i hjemmet. Dette skapte nye arpkadser blant annet innen
barnehager og sykehjem, som er arbeidsplasser lsokafakterisert som kvinne-

arbeidsplasser.

| dag er det forventninger til at bade menn og keintar del i familiens gkonomi,
bidrar i husarbeid og omsorgsarbeid. Generelt brodenn na mer tid hjemme
med sine barn enn tidligere og kvinner har stgméghet enn tidligere til & ta
hgyere utdanning og bruke sine kompetanse
(http://www.imdi.no/Documents/BrosjyrerHefterHaan&@btursheftet%200m%?2
Olikestilling.pdy).

Likestillingen mellom kvinner og menn er kommetdaimnen mange omrader,
men ikke innen alle, som ledelse. | de neste aeswitskal vi se pa likestillingens

vilkar internasjonalt og i Norge.

1.2  Likestilling internasjonalt

Global Gender Gap er en stiftelse fra World EcoroR@rum som har
giennomfgart undersgkelser for & sette fokus patikieg, hvilke utfordringer
kjgnnsforskjeller utgjar og hvilke muligheter soiggler der hvis
kjgnnsforskjellene reduseres. | 2014 gjennomfeetarttiersgkelsen for niende

gang, hvor 142 land deltok. Det er 111 land sondedtatt alle gangene den er



giennomfgrt. De omradene de maler er innen gkonoatitikk, utdanning og
helse. | fglge denne undersgkelsen har verderrsé&ttmgang innen gkonomisk
deltakelse og politisk innflytelse, men ingen fremng innen de andre omradene.
Nar de ser pa utviklingstakten gjennom de ni arerdersgkelsen er blitt
giennomfgart, vil det ikke veere full likestilling f&vinner i verdensgkonomien far
2095. (Aftenposten 25.10.2014http://www.aftenposten.no/nyheter/uriks/Norge-

er-verdens-tredje-mest-likestilte-land-7351200.html

For & se pa kjgnnsbalansen blant ledere pa alenivbade offentlig- og privat
sektor, har Den Internasjonale Arbeidsorganisa@d|dd) gjennomfgrt en
undersgkelse internasjonalt. Resultatene visardslan kvinner som er
administrerende direktar i de starste globale fensakun er pa fem prosent.
Innen utdanning viser resultatene at det er fleatakvinner som tar bachelor-
eller mastergrad. Det er fortsatt flest menn sanemadoktorgrad, men antall
kvinner er gkende ogsa her. (Global report 2015)

(http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgrepg/rt-dcomm/---

publ/documents/publication/wcms_316450)pdf

Vi har na sagt noe om hvordan likestillingen eeingasjonalt ut fra to
undersgkelser, hvor den ene ser pa likestillingegehi verden og den andre pa

ledelse. | avsnitt 1.3 vil vi si noe om hvordastainden er i Norge.

1.3 Likestilling i Norge

I undersgkelsen gjennomfart av Global Gender Gstg vesultatet at Norge var
det tredje mest likestilte landet a leve i for kwven.

Resultatet fra undersgkelsen utfgrt av ILO, sompédsantall kvinnelige ledere i
verden, viste at Norge var pa en 50. plass, bakdam Sverige, USA og
Storbritannia. (Aftenposten 02.03.2015)
(http://www.aftenposten.no/okonomi/LikestillingslateNorge-er-blitt-
likestillingssinke--7921980.html




| arbeidsmarkedet er andelen kvinner omtrent kb @indelen menn. Tall hentet
fra SSB viser at andelen menn var pa 82,7% og kvipa 77,1% i 2013. Videre
viser tallene at antall kvinner som tar hgyere ntddse er stgrre enn antall menn.
Nar vi ser pa tallene som indikerer antall kvingelbog mannlige ledere sa er

menn i flertall. Se figur 1.

Figur 1 Indikatorer for kjgnnslikestilling, 2013
(https://www.ssb.no/befolkning/nokkeltall/likestit)

Indikatorer for kjennslikestilling, 2013
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Arbeidsmarkedet i Norge er et av Europas mest lgdelte, det samme gjelder
innen utdanning. Innen utdanning kan en se endrifigee kvinner velger mer
utradisjonell utdanningsretning som sivilgkonomilsigenigr eller innen jus.
Dette bidrar til at de kvinner som velger utradigjth utdanning har mulighet til &
ga inn i hgystatusjobber som er eller har veert redmminerte. Denne endringen
er tydeligst blant kvinner som tar utdanning padvgyniva, mens blant kvinner
som tar utdanning pa lavere niva velger fortsankjtradisjonelt. Det vil si at det

ikke blir flere kvinner som tar utdannelse innemg@y og anlegg og mekaniske



fag. Det er ingenting som tyder pa at flere mengereutradisjonelt innen
utdanning. (CORE 2014)
(http://likestillingsforskning.no/Om-CORE/Nyheter/N&rdsstaten-trenger-at-

flere-menn-gjoer-som-kvinngr

1.4 Kvinnelige ledere

Som statistikken viser har Norge en hgy andel kefimgnnet arbeid, men det er
fortsatt skjevheter mellom kvinner og menn innerndalelse. Tall fra SSB viser at
det har veert en gkning av kvinner i ledende sgj#in men den stgrste gkningen er
innen utdannings- og omsorgssektoren og pa meltbeméva.

| 2003 vedtok Stortinget en lov hvor det ble sa#viil at kjgnnene skal veere
representert med minimum 40% hver. Loven gjeldestgrer i
allmennaksjeselskap (ASA), offentlige heleide fakeinterkommunale selskaper,
store samvirkeforetak og aksjeselskaper som eemef/3 kommunal eid. Denne
loven gjelder ikke for aksjeselskap (AS). Loven kjgnnskvotering inn i styrene
ble innfart for & sikre kjgnnsbalanse i slike styréRegjeringen 2011)
(https://www.regjeringen.no/nb/dep/nfd/kontakt/pedsmtakter/fakta-ark/fakta-
ark-kjonnskvotering-i-styrer/id641431/

SSB har laget en oversikt over antall kvinner ognmiestyrer i aksjeselskaper,
allmennaksjeselskap og hvordan kjgnnsfordelingenedilom kvinner og menn
som dagligledere i disse selskapene som visert dtldeer kjgnnsbalanse mellom

kvinner og menn annet enn i styrene i ASA. Se tdbel

! Dette vil si mer om i kapittel 5



Tabell 1 Oversikt over fordeling av kjgnn i styogr som daglige ledere i
aksjeselskap og allmennaksjeselskap (tall herae$8B)

2014 2013 - 2014
Antall | Andel| Endring i prosent
Styrerepresentanter i AS
| alt | 506 792| 100 4,3
Menn| 416 311| 82,1 4,0
Kvinner| 90481 | 17,9 54
Styrerepresentanter i ASA
| alt | 1400 100 -9,0
Menn | 830 59,3 -9,3
Kvinner | 570 40,7 -8,5
Daglig ledere i AS
| alt | 200 683| 100 5,7
Menn| 169 837| 84,6 5,3
Kvinner | 30 846 | 15,4 7,6
Daglig ledere i ASA
| alt | 251 100 -8,4
Menn | 235 93,6 -8,9
Kvinner | 16 6,4 0,0

Pa internasjonale nivaer vises det til positiv véfsen gkonomi og utvikling ved
at det er flere kvinner i arbeidsmarkedet. Detgaoflere kvinner enn menn som
tar hgyere utdanning, noe som medfarer at kvintviklar seg til a bli en gruppe
med stor kompetanse og som bgr bli bedre benyfmte Telenorsjef Berit
Svendsen sa handler ikke en bedre kjgnnsbalansefmmedelse bare om
likestilling, men det handler ogsa om a utnytteehialentmassen. Ved rekruttering
til lederstillinger skal den best kvalifiserte vesg og det er da viktig & passe pa at
det finnes gode kandidater av begge kjgnn & velgéai (Aftenposten
02.03.2015) lfttp://www.aftenposten.no/okonomi/LikestillingslagteNorge-er-
blitt-likestillingssinke--7921980.htrl

Nar vi ser pa Norge i dag sa er bade statsministéirmnsministeren,
forsvarsminister, NHO-sjefen og LO-sjefen kvinnawe som viser at kvinner
bade kan og vil bli ledere. Dette er ogsa godenatideller for andre kvinner slik

at de ser det er mulig & bli ledere pa hayere niva.



| dette kapittelet har vi sagt noe om hvordandiisien er internasjonalt og i Norge
innenfor likestilling. | kapittel to skal vi si na@m vart valg av problemstilling og

valg av forskningsspgrsmalene vi benyttet for §dmelar problemstilling.



2.0 Problemstilling

| det foregaende kapittelet har tallene bekrefeetvilpa forhand mente vi s&; det
har ikke veert noen stor gkning av kvinnelige topfesji det private naeringsliv
det siste tidret. Kjgnnsbalansen i norske selskapthdig bedre, men andelen
kvinnelige ledere synker fremdeles med stigendelsegniva. @nsker samfunnet
a gke andelen kvinner pa de gverste ledelsesnis@eaedet viktig & se hvilke
forhold som hindrer dette. Var forskning tar deikte pa a finne ut hvorfor det
fremdeles er fa kvinner i ledelsesposisjoner p&heyiva. For & komme litt
neermere svaret pa dette, vil vi utforske foreatiine respondentene har om
hvilke forhold som pavirker kjgnnsfordelingen. 4 flette har vi utarbeidet

folgende problemstilling:

Hvilke forhold kan forklare den skjeve fordelingankvinner og menn i ledende
stillinger pa hayere niva?

Med ledende stillinger pa hayere niwdener vi toppledere og mellomledere, vi
har dermed flyttet oss vekk fra farstelinjeled&fievil gjgre undersgkelsen var
om og hos det ledernivaet som det vanligvis bkrugert toppledere fra.

Siden problemstillingen var er forholdsvis apensggspunktene pa dette vil
veere helt individuelle, sa er vi forberedt pa atengde ulike faktorer vil komme
fram. Faktorer som mest sannsynlig beskriver fatlsoim bade pavirker
individniva og pé strukturniva. For & kunne beswder overordnede
problemstillingen har vi derfor valgt & formulereefforskningsspgrsmal som vi

tror vil hjelpe oss til & kategorisere data:

Hvilken betydning har individuelle forhold?
Hvilken betydning har relasjonelle forhold?
Hvilken betydning har strukturelle forhold?

A\

Hvilken betydning har kulturelle forhold?

Individuelle forhold vil omhandle sosialiseringaimdom og oppvekst,
respondentenes vei fram til dit de er i dag og slarabisjoner videre.
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For & undersgke relasjonelle forhold vil vi ha feka tilharighet i
organisasjonen, rollemodeller og nettverksbygging.

| forbindelse med strukturelle forhold vil vi undeike faktorer som pavirker bade
I hjemmet og i organisasjonen som valg av utdanrangeidsdeling mellom
ektefeller, muligheten for fleksibilitet i arbeidtktsyn pa kvinnelige ledere, lgnn

og kjgnns — og myndighetsfordeling.

Under kulturelle forhold vil vi blant annet se p&ohdan man blir rekruttert og
sosialisert inn i organisasjonene, hvilke verd@msader i organisasjonene og
hvordan det eventuelt blir tilrettelagt for a tae@a kvinnelige ledere innad i

organisasjonene.

Ved hjelp av utvalget vart, atte kvinner og menihyistudere noen aspekter
innenfor de nevnte forholdene. Med kvinnene og reaersin selvpresentasjon,
deres egne opplevelser og formeninger som utgangspuil vi pa grunnlag av

datamaterialet og funnene der forsgke & belyspradiemstilling.

Vi gnsker & se om det er mulig & identifisere ngtem strukturer som pavirker
kvinners inntreden i lederposisjoner. Dette kaneveform av hindringer eller av
fremmende faktorer. Vi gnsker ogsa a identifisatevéimuligens kan regne som
kvinners egne valg, i form av den de er eller aegpbr, formeninger og tanker de
har, som kan veere faktorer som gir muligheter eléamer hindringer i forhold til
deres inntreden i lederposisjoner. Vi regner metktakanskije vil veere bade
individuelle og strukturelle forklaringer pa forskgne mellom kvinner og menn.
Det er da interessant for oss a se hvilke forktgnodeller kvinner og menn
bruker pa a forklare hvorfor det er faerre kvinnelenn mannlige toppledere.
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2.1 Avhandlingens oppbygning

| kapittel 1 og 2 har vi beskrevet arsaken tiliativforske pa skjevfordeling
mellom kvinner og menn i ledende stillinger pa hieyaiva. Innledningsvis har vi
presentert bakgrunn for valg av problemstillinged & vise til en del fakta i form
av blant annet statistikk fra Statistisk sentradb\idere har vi presentert
problemstillingen og tilhgrende forskningssparsmal.

| kapittel 3 presenteres hovedtrekkene ved de tvexei vi har gjort
undersgkelsen i. Her gar vi ikke i detalj, men sydet er viktig at leserne i grove
trekk kan se for seg bedriften, stgrrelse, muligei&reveier innad i bedriften og

arbeidsdeling mellom produksjon og stattefunksjamr mot kjgnnsfordelingen.

| kapittel 4 presenteres metoden som ligger tihgrtor utredningen. Her vil vi
bade begrunne og forklare bakgrunnen for utvalgetag hvordan data er samlet
inn og analysert. Vi vil ogsa evaluere metodenalgte, og drgfte etikk i

undersgkelsen.
| kapittel 5 vil vi presentere vare funn og sangidirafte disse. Her vurderer vi
mulige arsaker og konsekvenser til funnene i lyseavi, artikler og relevante

lederundersgkelser.

Kapittel 6 og 7 inneholder en sluttanalyse sami &il si noe om hva vi synes det

kunne veert spennende a forske videre pa ut frafuére
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3.0 Presentasjon av bedriftene.

Bakgrunn for valg av de to bedriftene vi gjennortéamdersgkelsen i blir
beskrevet ngyere i kapittel 4, i forbindelse mezhgpmgang av anvendt metode.
| dette kapittelet vil vi gjgre rede for hovedtrekie ved de to bedriftene, heretter
kalt Firma A ogFirma B. For & kunne opprettholde anonymiteten til
respondentene vil vi bare presentere nok til arkes skal forsta i hvilken type
bedrift undersgkelsen blir foretatt. Vi vil ogs&keve noen av de umiddelbare
likheter og ulikheter mellom bedriftene som vi thar betydning for vart

forskningsresultat.

Begge bedriftene er forholdsvis store, bade genegel forhold til sitt omrade.
Begge bedriftene har hovedkontor utenfor Norge, heerselvstendig driftsenhet
her til lands. Firma B er dog mer internasjonaitata driften sin enn Firma A.
Begge bedriftene er bygd opp rundt fagpersoneresosterke pa sine omrader, og
med stattefunksjoner bestdende av personer utesameme fagkompetansen.
Bedriftene er i det private neeringsliv, men forikjge mellom dem er at Firma A
er produksjonsrettet og Firma B er rettet mot dgeéjenester. Pa statistikken
bemerker begge bedriftene seg ved at det er pasgat sterk skjevfordeling
mellom kvinner og menn pa ledernivaet, og vi finfilest kvinnelige ledere i
stattefunksjoner.

Tabell 2 viser gkningen av kvinnelige ledere inderfagomradene som vi har

valgt a forske pa.

Tabell 2 Andel kvinnelige ledere innen de ulikeofagddene 2002 og 2011. (Rune
Ranning, William Broch-Haukedal, Lars Glasg og Mafthiesen, red. 2013,
s.42.)

Viktige fagomrader Kvinneandel

2002 2011
@konomi og 27.2 40.2
administrasjon
Ingenigr/teknologiske fag 6.1 12.2
Handverksfag 6.3 12.2
Helse, sosial 73.6 74.6
Juss 40.2 32.8
Samfunnsvitenskap 23.5 49.8

13



Ut fra denne tabellen ser vi blant ingenigrer atedleen dobling av kvinnelige
ledere fra 2002 til 2011, men her er det sveert tallé utgangspunktet. Innenfor
juss er det derimot en nedgang av kvinnelige ledéré,4 % i lapet av
tidsperioden. Samtidig vet vi at andelen kvinnsligdenter innenfor fagomradet

har veert jevnt stigende.

3.1 FirmaA

Firma A er en del av et nordisk firma med hovedkogiti Sverige og
virksomheter i Finland og Norge. Totalt ansatteletfirmaet er 13 000 hvor 1400
av dem jobber i Norge. Hovedkontoret til virksondret Norge ligger i Oslo-
omradet, med fem distriktskontorer pa tvers avéan8om nevnt i innledningen
er dette et produksjonsrettet firma og jobber infi@nvirksomhetsomrader.
Organisasjonskartet til Firma A i Norge viser efesKordeling mellom kvinner
og menn pa ledernivaet. Firmaet har ingen kvinestiigtriktssjefer ute pa
distriktskontorene. | direktgrens ledergruppe érnaévinner, HR-sjef og HMS-
sjef, hvor ingen av dem har personalansvar. | diagnet under viser vi

kjgnnsfordelingen er den norske delen av firmaéxi4.

Figur 2 Kjgnnsfordeling i Firma A

Kjgnnsfordeling Firma A
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Tallene viser ni kvinner i sjefsposisjoner, i dipsssisjonene inkluderes ogsa
kvinner som er prosjektfunksjonaerer ute i drifpgekteringsledere,
prosjektledere og de som jobber innen logistikk.sbe kommer under rubrikken

med funksjoneerer, er gvrig merkantilt personell.

Firma A skal i perioden 2015 — 2017 ha fokus pékéuttere minst 40%
kvinnelige ingenigrer, gke andelen kvinner i ledepger innen forretning- og
produksjonsrelaterte virksomheter og & likestilerd mellom kvinner og menn i
samme stilling. For & oppna dette skal bedriftétese ressurser til & utarbeide
en likestillingsplan. Det skal ogsa gjennomfgresanlegging av lgnningene til
menn og kvinner i hele bedriften. Firma A har ogsden 2014, veert med i et
mentorprogram som skal bidra til & gke andelenrielige ledere i bransjen, bidra
til & beholde de kvinnelige lederne som alt emnfiet, og & veere en attraktiv
bedrift slik at kvinner gnsker a sgke seg dit. ®gtser at Firma A har fokus pa a

fa inn flere kvinner i bransjen og i ledelsen.

3.2 FirmaB

Firma B Norge er en del av Firma B internasjorsitn er et av verdens stgrste
advokatfirmaer. | Norge er de i overkant av 70 &awer og totalt 90 ansatte. De
er et forholdsvis ungt partnerskap, og mange atnpare begynner & arbeide hos

dem pé grunn av det internasjonale tilsnittet.

| firmaet, hvor daglig leder er en mann, er depag&nere, to kvinner og 20 menn.
Det er atte assosierte partnere, to kvinner og seks1. Det er ni senioradvokater,
en kvinne og atte menn. Det er syv faste advokfgar kvinner og to menn. Det
er 20 advokatfullmektiger, 11 kvinner og ni menn.

Stgttefunksjonene bestar av 31 personer, med etaldende flertall av kvinner.
Alle sekreteerene er kvinner, alle resepsjonistek&ianer og alle pa regnskap er
kvinner, unntatt regnskapssjefen. IKT — ansvartigremann, mens HR-sjef og

markedssjef er kvinner.
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For lettere a visualisere har vi presentert fordgih av menn og kvinner i linja i

diagrammet under.

Figur 3. Kjgnnsfordeling i Firma B
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Styret til Firma B bestar av styreleder, fem reprganter for partnerskapet,
hvorav styreleder velges blant disse, og to reptaséer for de ansatte. Styret
bestar altsa totalt av syv personer, en kvinnestig senn. Kvinnen er
ansattrepresentant og er til vanlig saksbehandilediiften. Den mannlige

ansattrepresentanten er senioradvokat.

Firmaet presenterer verdiene sine pa hjemmesidgforteller ogsa litt om sitt
samfunnsansvar. Hvert ar yter de gratis juridisiasid til noen utvalgte veldedige
organisasjoner, slik at disse kan bruke pengereetgiandre ting.

Firma B har ikke likestilling som noe fokusomradeen de har fokus pa a
rekruttere studenter. De har trainee-ordning hwoinditerer studenter som er
ferdig med 2. avdeling jus til & jobbe hos dem erique. Firma B tilbyr ogsa
masterstudenter stipend og skriveplass hvis deeskaivhandling innen deres
fagomrade. Dette viser at Firma B har fokus pakéuttere de best kvalifiserte,

men lite fokus pa om dette er kvinner eller menn.
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4.0 Metode

A gjennomfere undersgkelser vil kun gi oss en ligrav virkeligheten. | sin bok
«Hvordan gjennomfgre undersgkelser?» referer Jand€11) til det sosiolog

Peter L. Berger sier om forskning:

Samfunnsvitenskapen kan aldri hape pa & gi noetameet delvis,
tidsbegrenset og i prinsippet falsifiserbart bilale den menneskelige
virkeligheten. (Jacobsen 2011, s. 38)

Sa var forskning som omhandler likestilling inneddlse pa hgyere niva er kun
en liten bit for & forsta den store helheten.

| dette kapittelet vil vi si noe om valg vi harttédr a belyse var problemstilling
Hvilke faktorer kan forklare den skjeve fordelingankvinner og menn i ledende

stillinger pa hayere niva

Valgene omhandler forskningsmetode, organisasjogeespondenter. Videre i
kapitlet vil vi si noe om forberedelsene og gjenf@anmg av intervjuene,
analysering av data, reliabilitet, validitet ogdiiitt noe om de etiske vurderingene

vi har gjort.

4.1 Forskningsdesign

Metode er en mate hvor en idé kan bli gjort orettilorskningsprosjekt som kan
giennomfgres i praksis. En slik prosess omfattedetinger om hvilke
fremgangsmater en skal innhente data pa, om erbshgtte seg av en kvantitativ
eller kvalitativ fremgangsmate. Videre omfatter memprosessen vurderinger om
hvilke bidrag forskningen kan tilfgre av kunnskaprevidereutvikling innen

valgt forskningsfelt (Cheek 2008).

Vi gnsket a ga i dybden for a belyse var probldiitgtiog vare
forskningssparsmal, derfor valgte vi en kvalitdtemgangsmate.
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Kvalitativ fremgangsmate har to grunnleggende fipjvex. For det farste er denne
formen basert pa en helhetsforstaelse av virkeleghelet vil si at studier av
enkeltstaende tilfeller kan betraktes som et kankiteykk for en starre helhet.
Det betyr ikke at hver enkelt undersgkelse setteoiihenene som studeres inn i
en stgrre sammenheng, men en konsekvens er ahdragere seg pa relativt sma
utvalg. Det andre grunnleggende prinsippet er ai&nilnaerming er basert pa
subjekt-subjekt relasjon mellom forsker og inforyame som gjgr at bade
forsker og informant kan pavirke forskningsprosas&eette viser at forholdet
mellom forsker og informant har stor betydning det materialet forskerne skal
jobbe med. Dette er noe vi skal si mer om i avshgbm omhandler etiske
vurderinger (Thagaard 1998).

Vi valgte en fenomenologisk retning da vi var opipé& at respondentene skulle
beskrive sine egne opplevelser og erfaringer ftgpsrspektiv (Thagaard 1998).
Vi har ogsa valgt en apen tilneerming, det vil siratuktiv tilneerming hvor vi gar
fra «empiri til teori» (Jacobsen 2011, s.29). Dattager sammen med vart valg
av fremgangsmater & innhente data, som er intervju ansikt -aiisikt. Vi
begrunner disse valgene med at vi gnsket a fafespondentenes forstaelse og
tolkning av var problemstilling. Ved a velge en kiadiv fremgangsmate vil vi
ikke fa mulighet til & generalisere, men bare & om hva hver og en respondent

kommer med.

| dette avsnittet har vi sagt noe om vare valg atoaisk fremgangsmate. | neste

avsnitt vil vi si noe om og begrunne vart valg agamisasjoner og respondenter.

4.2 Valg av organisasjoner og respondenter.

| dette avsnittet skal vi si noe om prosessen &g av organisasjoner og
respondenter som vi vurderte kunne bidra til Aselar problemstilling og vare
forskningssparsmal pa best mulig mate.

For & finne bransjer som kunne veaere gode informakituler i forhold til var

problemstilling og vare forskningsspagrsmal tok tgangspunkt i statistikk, bade
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tall hentet fra SSB og informasjon som kom fra Adifrlederundersgkelse. Her
utpekte det seg noen bransjer med stor skjevforglelv kvinnelige og mannlige
ledere pa hgyere niva. Vi valgte & henvende obeditifter innen disse bransjene.
Det vi gnsket & oppna ved a velge disse bransj@na f& innblikk i hvordan
bedriftene handterer skjevfordelingen, om de joliimsisst for & endre dette og
hare hva de som er ansatt i bedriftene tenker amrablemstilling.

Vi sendte ut forespgarsler til fire bedrifter, t@ns var produksjonsrettet og en som
var rettet mot tjenesteyting. En av bedriftene ggativ tilbakemelding og en ga
ingen tilbakemelding pa var henvendelse, men i fi&sitiv tilbakemelding fra

to bedrifter. Var erfaring med a fa tilgang til pesidenter er at det det ma skje via
egne nettverk, noe som vi benyttet for & fa tilgahgare respondenter. Vi fikk
positiv tilbakemelding fra en bedrift som er tjeteggende og en som er
produksjonsrettet.

Nar vi hadde fatt positiv tilbakemelding, ble nesteg a plukke ut respondenter.
Vi hadde en kontaktperson i hver av bedriftene, sopersoner vi kjenner, og
som var til stor hjelp. De hjalp oss med a plukkesspondenter til intervjuene.
Vi valgte a ta utgangspunkt i & gjiennomfare inteevjmed atte respondenter, fire
fra hver bedrift og to av hvert kjgnn innad i béere. Vi gnsket ogsa a fa
intervjue respondenter pa et lederniva hvor detgurlig a rekruttere til hagyere

lederstillinger innad i organisasjonen.

Kontaktperson i Firma A sendte ut foresparsetdilstykker pa
mellomledernivaet og som jobbet pa hovedkontoeetitsat hun selv gnsket &
stille til intervju. En av respondentene hun toktakt med hadde ikke tid til &
delta pa intervju i den gitte tidsperioden, menkletlast ved at en leder pa et
distriktskontor ble kontaktet og sa ja til & deldle fire respondenter fra Firma A
har lederstillinger pa et mellomlederniva, en HM&;%n kvalitetsleder, en HR-
sjef og en produksjon-Coach. Kvinnene hadde gj#iime som HMS- og HR-sjef.
Det var kun en av disse lederne som hadde persmvala Aldersspennet hos

respondentene var fra 37 ar til 46 ar.
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Var kontaktperson i Firma B valgte fire respondentefra vare gnskede kriterier
og alle der sa ja til & delta. Vi intervjuet en m&midirektgr, en markedssjef, en
HR-sjef og en avdelingsleder som ogsa er partnera¥ lederne har
personalansvar hvor en kun har personalansvanfpegson. | stillingene som
markedssjef og HR-sjef var det kvinner. Alderssgémos respondentene i Firma
B var fra 37 ar og til 56 ar.

Vi hadde pé forhand avtalt, via vare kontaktpersomeor lang tid hvert intervju
ville ta, og vi ansa at det ville vare maks en titnéervjuer som varer lengre enn
en time har en tendens til & bli lite informatida, konsentrasjonen til bade
respondentene og de som gjennomfarer intervjuetasfiar og viktig informasjon

kan ga tapt (Jacobsen 2011).

Nar vi hadde etablert kontakt med de to bedrifiegpeespondentene hadde sagt ja
til & delta kunne vi begynne a gjennomfgre intewl Vi vil i neste avsnitt si noe

om forberedelse og utarbeidelse av intervjuguidéarukte.

4.3 Planlegging og gjennomfgring av intervjuene

For & innhente data til var avhandling valgte gignnomfare personlige
intervjuer med respondentene, men fgrst utarbeidat intervjuguide. En
intervjuguide er i hovedtrekk en oversikt over kegibmrader vi gnsker a veere
innom nar vi gjennomfgrer intervjuene. En slik guldan variere fra a veere lite
strukturert til & veere veldig strukturert, vi valgt utarbeide en strukturert
intervjuguide (Jacobsen 2011). Var intervjuguide $trukturert ut fra vare fire

forskningsspgrsmal.

Nar vi gjennomfarte intervjuene holdt vi oss stittiigntervjuguiden slik at alle
respondentene svarte pa de samme spgrsmalenejegldte ble for mye snakk
utenom de omradene som vi gnsket & belyse. A gjefmre et strukturert
intervju, som vi gjorde, medfgrer at det blir emklé sammenligne svarene

mellom hver respondent og at det er enklere a re#dannenfor avtalt tid. Alle
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vare intervjuer ble gjennomfgrt innen tidsrammeortgett fra ett som ble noe
lengre. Ulempen med & gjennomfgre strukturertvwiesr at vi kan ga glipp av
relevant informasjon som vi kunne fatt med et npamd intervju. Ved &
giennomfare kvalitativ forskning vil vi fa frem r@sndentenes egne beskrivelser,

erfaringer og holdninger, dette synes vi var vik{ldesse-Biber and Leavy 2011).

Vi startet alle intervjuene med a presentere oss &&r problemstilling og hva
vare fire forskningsspgrsmal omhandler. Vi haddsicen kort presentasjon av
fakta om hvordan kjgnnsfordelingen er innen ledp&égyere niva i Norge i dag.
Vi valgte a legge opp vart intervju slik at de terspgrsmalene var pa
organisasjonsniva, mens etter hvert rettet vi fakos individniva. Vi avsluttet
intervjuet med spgrsmal om hvilke tanker de haddénea som skal til for a fa
flere kvinnelige ledere pa hgyere niva. Vi spunteaet var temaer vi ikke hadde
veert innom, men som de ansa som viktige. Det varékurespondent som gnsket
at vi ogsé hadde spurt om lgnnsforskjeller mellaimiker og menn, vi valgte a

sparre de resterende respondentene om dette.

Vi valgte & gjennomfare intervjuene pa deres agmass, og det var vare
kontaktpersoner i bedriftene som tilrettela slikighadde et mgterom vi kunne
disponere den tiden vi var der. Konteksten hvarijuene blir giennomfart har
giennom forskning vist & ha betydning for hvordamnhioldet i intervjuet blir. Det

er ingen kontekster som er helt ngytrale og sora ikkpavirke intervjuet, noe

som er viktig & veere bevisst nar intervjuene Banfagt og giennomfart
(Jacobsen 2011). Vi valgte & ta opp intervjuenbdyi slik at vi fikk best mulig

flyt i kommunikasjonen, og at vi fikk med alt hvaspondentene sa. Alle
respondenteten samtykket i at vi kunne ta oppvjutet pa band. Vi opplevde at
alle respondentene var engasjerte i problemstdhngg hadde mange tanker rundt

temaet.
Vi opplevde at vart grundige forarbeid med a utaidéntervjuguiden var til god

hjelp for & kunne gjennomfgare intervjuene pa enmatke og fa et godt system i

datamaterialet. Etter & ha gjennomfart intervjumeel respondentene sa vi ikke
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behov for & intervjue flere enn de vi valgte atstaned, da deres svar var noksa
like.

Etter & ha gjennomfart intervjuene var neste opegawanskribere og analysere

innholdet. Dette vil vi si noe om i neste avsnitt.

4.4 Datanalyse

Etter & ha gjennomfart strukturerte intervjuer neste steg i prosessen a
analysere datamaterialet.

Vart mal ved & gjennomfare en kvalitativ analysedvae, ved a sammenstille
intervjuene, om det var noen mgnstre, regularitsfesielle avvik eller andre
underliggende arsaker som kunne bidra til & bergsg@roblemstilling. En slik
form for analyse, som er en veksel mellom detagen helhet, kalles for den
hermeneutisk metode (Jacobsen, 2011). Det engeatialyse av kvalitativ data
dreier seg om ifglge Jacobsen (2011), det er &iveskystematisere og

kategorisere og til slutt sammenbinde funn.

Etter at vi hadde gjennomfgrt alle intervjuene saigjen med store mengder
informasjon som var tatt opp pa band og som madteskriberes. Ved
transkribering valgte vi & falge var intervjuguidem var oppdelt etter vare
forskningssparsmal. Vi valgte ogsa a ta med allespr i kommunikasjon og &

skrive inne hele og halve setninger.

Da vi var ferdig med transkribering av vart dategniate var neste steg a
kategorisere, noe som er en sentral del for & ezdufatamengden.
Kategorisering handler om & identifisere og samla dned samme innhold i en
kategori. Da vi valgte a lage var intervjuguiddratvare forskningsspgarsmal,
valgte vi ogsa a bruke disse som kategorier f@mdles datamaterialet vart. Ved
giennomgang av datamaterialet sa vi at enkelte @ikinpa tvers av vare

kategorier, noe vi tok hensyn til i var analyseri@gunnen til at vi valgte a gjare
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det pa denne maten er at vare forskningsspgrsrséhénale for & belyse var
problemstilling.

Ved presentasjon av datamaterialet har vi valgu&ebdirekte sitater fra
respondentene som vi vurderer som relevante ingdtig. Sitatene blir skrevet i
kursiv. Vare funn og drgfting av disse blir present kapittel fem.

| en kvalitativ analyse er det to krav, det enefiom vi maler det vi gnsker a
male og om vare funn er palitelige, validitet oliatglitet. | de neste avsnittene
skal vi si noe om hvordan vi har vurdert detteri aghandling.

45 Validitet

Ved gjennomfaring av en undersgkelse skal en gdibibe for & minimere
problemer som er knyttet til validitet og reliabeki. Dette avsnittet vil omhandle

validitet, og i det neste vil vi si noe om reliatsit.

Validitet sier noe om hvor godt vi maler det vi keisd male, og hvor godt
datamaterialets gyldighet er i forhold til probleittiagen vi gnsker a belyse.
Innenfor dette omradet er det snakk om bade intgrekstern validitet. Intern
validitet omhandler om vi har fatt tak i den infasjon vi trenger for kunne
belyse var problemstilling. Det som ligger i ekatealiditet er om vi kan
generalisere vare funn til andre relevante konegksted & velge en kvalitativ
fremgangsmate er ikke hensikten & forsta omfamy bilppighet, men heller & fa

mulighet til & ga i dybden og forsta et fenomerc@bsen 2011).

For & sikre validiteten i var avhandling gjordeuiike tiltak. Et av tiltakene var a
giennomfare prgveintervjuer far intervjuprosessegynte. Vi valgte &
giennomfgre dette slik at vi var sikre pa at spditeme var enkle a forsta for
respondentene. Samtidig fikk vi kvalitetssikret rspgdlene og sett om vi spurte

om det samme flere ganger.
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Nar vi gjennomfgrte intervjuene med vare resporeterdr vi papasselig med a
oppsummere underveis, slik at vi var sikre pa forstatt svarene. Vi hadde ogsa,
som nevnt tidligere, et spagrsmal til slutt hvorndelde mulighet til supplere med

omrader de ansa som viktige for & belyse var prostiding.

Vare funn gjenspeiler mye av det vi finner i andaskning innenfor dette feltet.

Vi vil i neste avsnitt si noe om var vurdering aliabiliteten i oppgaven.

4.6 Reliabilitet

Reliabilitet sier noe om paliteligheten av funmdersgkelsen og om den er blitt
giennomfart pa en troverdig mate (Jacobsen 201diyelnnbefatter at funnene
skal vaere mulig & gjenta pa ulike mater. | en katli fremgangsmate kan dette
bli en utfordring, da denne fremgangsmaten er ayigeav konteksten
undersgkelsen foregar i, som for eksempel stesptioktet eller relasjon mellom
intervjuer og respondent. Dette gjar at det er andfordringer som kreves for &
sikre reliabiliteten ved & gjennomfgre en kvalitdétemgangsmate (Jacobsen
2011).

Da vi valgte a gjennomfare personlige intervjuarwibevisst at relasjonen til
vare respondenter var en faktorer som kunne tiisbiliteten. Troverdighet og

tillit er to faktorer av betydning nar det gjeldetasjon forsker og respondent. Vi
forsgkte a skape tillit ved & opptre profesjonad & gi dem god informasjon og a
veere godt forberedte og presise. At vare kontaktguanr i bedriftene er personer
vi kjenner, at de blant ansatte har tillit og tnalighet i sine bedrifter og at
kontakten med respondentene gikk via dem, meneadde en positiv effekt slik
at vi fikk etablert tillit og troverdighet. | intejusituasjonen var vi ogsa bevisst
kroppsspraket vart, hvordan vi stilte spgrsmalegeyi lot respondentene snakke
ferdig uten for mye avbrytelser. Vi mener vi etatadillit og troverdighet med

alle respondentene vi intervjuet.
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En annen faktor som kan pavirke reliabilitetenwasran vi innhenter data, om vi
noterer underveis eller om vi tar det opp pa b&un nevnt tidligere, valgte vi a
ta det opp pa band slik at vi enklere kunne falgel irkommunikasjonen samtidig
som vi observerte kroppsspraket til respondentéad.transkriberingen av data
var vi papasselig med a veere ngyaktig. En av \&@gondenter gnsket ogsa a fa
tilsendt transkriberingen av sitt intervju, slikretn kunne se hva vi hadde skrevet.
Han fikk dette tilsendt pa mail, og vi har ikketfabe tilbakemelding pa den.

Pa bakgrunn av vare tiltak for & sikre reliabittei var oppgave mener vi at var
avhandling lever opp til de krav som stilles tijjgnnomfgre forskningsarbeid.

| det siste kapitlet vil vi si noe de etiske vuiidgene vi gjorde i var avhandling.

4.7  Etiske vurderinger

Innenfor forskning forventes det at forskere fodwvlseq til etiske retningslinjer
som gjelder bade internt i forskermiljget og i foidhtil omgivelsene. Etiske
vurderinger relaterer seg til hele prosessen ifimeskning, fra valg av

problemstilling til presentasjon av funn (Thagadr@i98).

De etiske vurderingene vi har vektlagt er hvordatfikk tilgang til data, vart

forhold til respondentene og hvordan vi har valpBadtere data.

| vart henvendelsesbrev, som ble sendte til bedt orienterte vi om var
avhandling, vart valg av metode og intervjuform.ovienterte ogsa om at
respondentene kunne trekke seg nar som helstti d@p@osessen, og at bade
firmaet og respondentene ville bli anonymisert.&/&ontaktpersoner sendte
denne informasjonen ut til respondentene fgr vimgpenfarte intervjuet. Ved
oppstart av hvert intervju orienterte vi igjen ohda kunne trekke seg nar som
helst i prosessen og at datamaterialet ville dinymisert. Ved at vi valgte a ta
opp intervjuene ble hver respondent spurt om dedaden innvendinger mot

det, men alle samtykket.
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Ved transkribering av data valgte vi & bruke fotktser som ikke kan spores til
organisasjonen, stilling eller alder. De mannliggpondentene ble kodet som
«M1», «M2» osv., mens de kvinnelige respondentithekbde som «K1», «K2»

OSV.

| forskning ma anonymitet ogsa tas hensyn til ifioehedriftene, det vil si at en
ma tenke igjennom om det kan veere mulig for anuinenfor bedriften a spore
svar tilbake til enkeltpersoner. For a forsgke @gandet er bruk av sitater grundig

vurdert slik at dette ikke kan knyttes opp mot dilegsoner.

De etiske dilemmaene som kan oppsta i en forskpiogsss har vi vurdert

underveis og gjort vare tiltak for & imgtekommesdipa en best mulig mate.

| vart neste kapitel vil vi vise vare funn og destisse.
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5.0 Presentasjon og drgfting av vare funn

Kvinnen ma ikke vaere kopi av mannen, eller manapnav kvinnen,
likerett er ikke det samme som likhet.
Simone de Beauvior, filosof, feminist og forfatter.

| dette kapitlet presenterer vi de viktigste trakédra det empiriske
datamaterialet, kategorisert i forhold til varefforskningssparsmal. Vi vil i
utstrakt grad bruke sitater fra respondentenegiegentere funnene, og dette vil

danne grunnlaget nar vi skal forsgke a besvarderwitillingen var:

Hvilke forhold kan forklare den skjeve fordelingenkvinner og menn i ledende

stillinger pa hayere niva?

For & fa en bedre og dypere forstaelse for nodoranene som utpekte seg
undervegs benytter vi teori til & kaste lys overedte faktorer, samtidig som vi
ser pa dem med kritisk blikk. Dette er viktig sid#et i alle funnene er ledernes
forestillinger og argumentasjon som ligger til gnubrgfting av funnene henger
sammen, og kategoriene vil til dels overlappe hveér@ Funnene er satt sammen
pa tvers av rekkefglgen som falger intervjuguidendifrespondentene

innimellom kommer med beskrivelser som ved katesgoimg like gjerne passer

inn under en annen kategori.

Det er altsa respondentenes forestillinger om bviitklividuelle, relasjonelle,
strukturelle og kulturelle forhold som kan forklasigevfordelingen av kvinner og
menn i ledende stillinger pa hgyere niva, drafpgt mot teori, som danner
grunnlag nar vi skal forsgke a besvare forskningsspalene vare.
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5.1 | hvilken grad kan individuelle forhold forklar e
skjevfordelingen

Denne delen vil omhandle respondentenes beskrialsievilke individuelle
forhold de mener har betydning for skjevfordelinge@w kvinnelige og mannlige
ledere pa hayere niva. Vi vil derfor presenterenfom familizer bakgrunn,
sosialisering i barndom og hvilke personlige m&pandentene har. Ved a sortere
dataene har vi avdekket to hovedkomponenter, digspresentert, drgftet og

forsgkt teoretisk belyst far vi kort oppsummeresiitt.

5.1.1 Toft patoppen

Ved gjennomgang av vare data ser vi at mange &lafargene pa hvorfor det er
sa fa kvinnelige ledere pa hgyere niva ble forkizetl at kvinner og menn har
ulike egenskaper, og menn sine egenskaper er ip&sget lederrollen enn
kvinners egenskaper. Hadde vi i dette avsnittetgmtert dataene i en ordsky sa
ville nok tgff oghard veert mest fremtredende. Flere respondenter krgiisee
begrepene opp mot lederrollen. En av dem tror giner vegrer seg mer enn

menn for & ta de teffe avgjarelsene, og resporidérdier det pa denne maten:

Jeg tror jo at den derre egenskapen til a liksoradane beslutninger og a
veere liksom tgff og hard, sdnn som man gjerne md Maeisiness da, er
en mer sann maskulin egenskap, .......... de femininslegeene handler
mer om liksom det derre omsorg. Og jeg vet ikkelener genetisk eller
om det er kulturelt eller om det bare er sann vi bygd opp samfunnet
vart eller hva det er, men at det ligger noen fialiér der det er jeg
rimelig sikker paM1

Ogsa en av de kvinnelige respondentene mener detskee vel taft for

kvinnelige ledere, og en av dem sier:

Tror ikke at de jentene orker a jobbe sa hgyt datenne bransjen, for det
er sa tgft og ratt og jeg hadde ikke orket #&.
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Kjgnnsrollemgnstre (stereotypier) er noksa likeveds av kulturer. Det generelle
kjgnnsrollemgnsteret forbinder ofte kvinner med fakdse, omsorg og
vennlighet, mens menn forbindes med aggresjonheetlelse og kontroll. Rundt
kvinners veeremate er det ofte blitt stilt sparsomilde er tgffe nok til & ta de
vanskelige beslutningene og ha det store ansvamees lederstilling pa hayere
niva krever (Skard 2012). Dette er ogsa noe vigjen i vare data, hvor mange av
vare respondenter kommer med svar som bekrefter sigtet pa ulikhetene

mellom kjgnn.

De begrunner den skjeve fordelingen av kvinner egmni ledende stillinger pa
hayere niva med blant annet at det er «tgft pagioppg at kvinner velger vekk
en slik form for karriere og heller jobber der hdmt er mer forutsigbar

arbeidstid. De mener at kvinner har andre verdierdet a ofre seg for jobben.

Jeg tror at kvinner velger andre verdier fremfonger, sann som tid med
barna, sa de vil heller prioritere det enn & pri@rie jobb som gjer at de er
mye borte fra barna, og sa tror jeg dessverre abmefte velger seg til
yrker hvor de er mye borte og egentlig synes dgaeske greit & komme
hjem og sa veere litt sdnn «helt» med barna sinededarst er hjemme, og
a veere litt kul, sann at barna synes det er vedttg nar pappa kommer
hjem, og sa har de et enklere forhold til familieliogsaM1

Og vi ser ogsa at de fleste respondentene, inkllkgamene selv, deler synet pa
at menn har de egenskaper som skal til for & veder pa dette nivaet.
Diskusjonen rundt biologisk kjgnn, hvorvidt vi erdt med de ulike egenskapene
eller om de er tillzert, er et omrade det forskes p§.l den offentlige
likestillingsdebatten er biologiens rolle et statligakevendende tema. Hvor
viktig er det for a forklare kjgnnsforskjeller ilgaav utdanning og yrke,
familieroller og lederrekruttering? Vektlegging bwlogisk kjgnn i forhold til
sosialt kjgnn blir pavirket av politiske, intelleldle og akademiske konjunkturer.
(NOU 2012:15). Innenfor forskningsmiljger har mangiste 20-30 arene snakket
om «en biologisk vending» eller «en naturalistiskding». Negativt sett
beskriver dette et ideologisk klima i forskning ggmfunn der biologiske
argumenter veier tungt, uavhengig av belegg. Rositkter man til mange flotte
forskningsresultater innenfor biologi og andre natanskaper, herunder deler av
psykologien. Disse forskningsresultatene kan uteodi&n human- og
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samfunnsvitenskapelige kjgnnsforskningen og deak/ser av kjgnn og
kjgnnsforskjeller (NOU 2012:15).

Norsk kjgnnsforskning har veert kritisert for ikkéséden biologiske vending
innover seg, fra blant annet samfunnsforsker TdeeBBleie, 2003). | en
artikkel i Kilden, et nyhetsbrev for senter for Rjgsforskning, skriver Bleie at:

Norske kjgnnsforskere har en stereotyp og utdémestaelse av moderne
biologi. Biologifiendtligheten gjar at de gar gligv viktige innsikter og
viktig kunnskap, som faktisk kunne styrket deresjgkt, framfor a true
det. (Kilden, 16.04.2008)
http://kilden.forskningsradet.no/c16880/artikkettmI?tid=52497

Sparsmalet er om biologiske perspektiver bar pévikestillingspolitikken i
Norge, og vart samfunns holdninger til valgfrirgtarre vektlegging av biologi

vil kunne ha politiske konsekvenser, men vi meraratlikevel er viktig & ha
bade forskningsmessige og tverrfaglige diskusjonedisse spgrsmalene. |
NOUen blir det skrevet om viktigheten av a gjeievant vitenskapelig kunnskap
om kjgnn tilgjengelig, og skape egnhede mgtepldsselialog og kritikk.

Vi velger ikke & ga neermere inn i den diskusjonedérioppgave, men vil si noe
om hvordan kjgnnsrollemgnstrene blir tilleert og\détar valgt & se pa videre er

sosialisering.

Vare funn kan tyde pé at de tradisjonelle kjgniesnognstrene fortsatt eksisterer.
Geert Hofstede (1980) ser ogsa pa kjgnnsrollemgrsgrhan mener at i
samfunnet blir dette overfart gjennom sosialiserifagnilier, skoler,
referansegrupper og media. Det er jo noe vi fikkreféet i vare intervjuer. En
respondent fortalte om sin to ar gamle datter samrhente allerede hadde
feminine fakter, en annen respondent fortalte onm®dr og sin oppvekst. Moren
var hjemmeveerende og alltid sliten, faren jobbem kjem og la seg pa sofaen.
De dominerende sosiale mgnstrene er at menn skalmax pagaende og
selvsikre, mens kvinner skal veere mer omsorgsfu#a.organisasjon er det ofte
et forhold mellom de oppfattede malene for orgasjsaog karrieremuligheter
for menn og kvinner. | for eksempel forretningsanigasjoner er det maskuline

mal og konkurranse, ved et sykehus er det mer femimal som for eksempel

30



omsorg. Dette har vi sett at respondentene vargeagirekte over til

lederegenskaper, og de forskjeller de mener deiedom kvinner og menn.

Hofstede (1980) skriver at en av de viktigste ageeehvor sosialisering foregar
er i familien, uansett hvordan familien er samménsaen han trekker ogsa frem
media. | dagens samfunn blir vi pavirket av mediagder har det i den senere tid
veert fokus pa hvorfor det er fa kvinnelige lededenpyere niva. Mange av
forklaringene gar pa kvinner selv og begrunnes deedgenskaper som vi ser pa
som feminine. Samtidig er det gjiennomgaende fagtildes som omhandler

kvinner og ledelse enn menn og ledelse.
Tabell 3 Oversikt over oppslag i dagsavisen etfenk i prosent. (NOU2012:15)

Tabell 6.1 Oppslag i dagsaviser etter kjenn. Prosenter

Ar Mannlig Kvinnelig Neytral I Neytoal II
oppslag oppslag  (begge kjonn) (lgemn umulig 3

bestemme)

1979 62 9 8 20
1989 63 14 8 15
1999 62 13 15 9

Kilde: Tabellen er hentet fra Eide og von der Lippe 2006, side 279. Den er basert pi Eide 1991 og Gjerven, Grenn og Vaagland 2000.

Reklame har ogsa betydning for a forsterke kjgrlesnwnstrene, reklame har
fortsatt en tendens til & portrettere kvinneroeevert feminint. Det ble i 1990
gjennomfart en undersgkelse hvor man gikk gjenn@éhafinonser og i disse

annonsene mgter vi kvinner oftest alene hjemmer, lwo er opptatt av a stelle
kroppen sin. Hvis hun ikke er alene er hun sammedad sm familie, og fortsatt i

hjemmet. Dette er vanlig i reklamer ogsa i var modeid (Strand 2007).

Torild Skard (2012) mener at alle blir sosialisart i bestemte kjgnnsroller og
tenkemater gjennom oppveksten. Hun mener ogsakdeitesere en fordel for
menn og ikke for kvinner nar det gjelder a fa Istilinger pa hgyere niva. Hun
viser til en undersgkelse som er gjennomfart fee @a atferden til menn og
kvinner, og denne undersgkelsen viser at det aestarskjeller innenfor samme
kignn enn det var mellom kjgnnene. Det som varrgyargaende og konstant var

at menn var mer aggressive og mobile, mens kvinmanmer omsorgsfulle.
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Dette er forskjeller som kan gjgre at kvinner oqymeppfarer seg ulikt, og at
kvinner utgver sine roller annerledes enn menn. iHaner at selv innenfor
samme kjgnn kan rollene bli utgvet ulikt. Derformaehun det har mer med
personlighet & gjare, enn med kjgnn (Skard 2012 p\Evare respondenter mener
ogsa at sosialisering er en viktig faktor som géariden skjeve fordelingen

mellom kvinner og menn pa ledelsesniva:

Men det med Barbie-dukker og biler ... det ma bittsymbolsk egentlig
det da, men det ma vaere foreldre som ter trekke fi@trene sann som far
lafter frem s@nnen: «du skal bli noe stort». Detendjgre noe med, leere
de & kiempe pa like vilkam4

Og han far stgtte av flere teorier om at vi ma Iegytidlig, og det er viktig at det
ikke bare er jenter som skal endre seg inn motnakeskuline kulturen, men menn
ma ogsa endre seg mot den feminine kulturen. Viilklem basere endring pa kun
at den ene siden skal endre atferd, men det @itetystem som ma endres pa.
Som vi har skrevet om tidligere i avhandlingen aérnenn og kvinners
utdanningsvalg stor betydning for lederkarrierestagistikken viser at det er flere
og flere kvinner som velger utradisjonelle utdagein Det er utdanning som
sivilingenigrer, sivilgkonomer og innen jus. Nanfa B skal ta inn praktikanter
sa er det flest jenter innen denne utdanningeudgeduar utfordringer med a fa tak
i nok gutter til disse stillingene. Firma B har adike mange kvinner og menn i
leddet under ledelsesnivaet og under dem som &rguar Flere av respondentene
kommenterte at de pa ulike felt i samfunnet ha@dgstrert at det pa tross av
overvekt av kvinner i et miljg, gjerne var menn sean pa «toppen». Her ble det
nevnt eksempler pa ryttere, kokker og sykepleiéirdar tatt med tabellen under
for & vise at det i gjennomfarte utdanninger paeheyiva i 2013 var en overvekt
av kvinner innenfor fagfeltet til Firma B, og enesvekt av menn innenfor
fagfeltet til Firma A. Pa juridiske studier er dgt kvinneandel rett i underkant av
80 %.
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Figur 4 Oversikt over fullfgrt utdanning ved unisiet og hagskoler i Norge
2012 — 2013, tall hentet fra SSB.

Fuliferte utdanninger ved universiteter og hegskoler i Norge,
etter kjenn og fagfelt.
2012-2013, Fuliferte utdanninger, Heyere grad.
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Kilde: Statistisk sentraibyrd

5.1.2 Videre ambisjoner og synet pa kvinnelige lede

Gode lederegenskaper blir ofte forbundet med mawkelgenskaper som a veere
toff, selvhevdende og konkurranseorientert. De skpger som blir forbundet
med feminine egenskaper blir sett pA som mindretegpm lederegenskaper.
Hvis skjemaene for kjgnnsroller og skjemaene fdeteoller stemmer overens,
kan dette fa et utslag pa hvordan menn og kvinteyvirdert for a tre inn i rollen
som leder pa hgyere niva. Andre vanlige stereotgpat menn er mer
falelsesmessige stabile og at menn legger merpéefgtestasjoner og
forfremmelser, samt at de er flinkere til & fremfisine prestasjoner enn det
kvinner er (Strand 2007). Dette ble langt pa véirbftet av vare respondenter:

Menn er jo flinkere til & skryte av seg selv ragtsbett, de skryter av egne
bragder og selger oss selv litt, kanskje i stamadgenn det kvinner gjar,
mens kvinner har mer en lederprofil som kanskjertwarerer med firmaet
sin lederprofil dam1
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| folge Kaufmann og Kaufmann (2003) er det flerdensgkelser som bekrefter at
vare maskuline kjgnnsrollemgnstre passer til dsevipa som gode ledere, dette
kan medfare at kvinner mgter motstand hvis de arsglginn i en lederrolle pa
hayere niva. Det som er kommet frem i en stor g@iaav ulike studier innen
dette feltet er en indikasjon pa at lederstilenkidnnelige og mannlige ledere
varierer over de samme spektrene, og det er inggar@nde strategi som er
kignnsrelatert. Kvinner og menn har ulikt syn pa Bem ligger i lederrollen og
det & ha makt, ifalge Strand (2007). Han menevianker ser pa makt som et
mandat som er gitt dem av organisasjonen, mens serpa makt som en
mulighet & dominere og kontrollere. For a kunneing@J organisasjonen, selv
som leder, mener respondent K2 det hjelper a visedyp i stemmen, bruke

kvinnelist og aldri ga i kjole eller skjgrt pa jabWidere sier hun:

Men trikset er regneark, alltid dokumentere kostragl gevinstene, bruke
riktige ord, uttrykk, du ma spille pa den banent Bgtter ikke komme med
sann fglelsesprat og sann der “jeg syns” og “jetefisann og sannk2

Funnene viser at beslutningsmyndigheten fglgdmgidne og en av
respondentene konkluderer med at det dermed eranersom sitter og
bestemmer. Denne respondenten har veert i orgamsasj atte ar og sett kvinner

kommet og gatt, i forhold til hvem som har reefifigtelse sier hun dette:

Fri og bevare meg, det er jo ingen ting med kjgmjaie, men i praksis sa
blir det jo det til at det sitter menn i de funksgme K1

| Firma B blir mannlige partnere beskrevet som mengpptatt av det faglige
arbeidet enn de kvinnelige partnerne. De mannlagegnprne omgir seg med
dyktige ansatte som i stor grad ivaretar den faglityikling, mens de selv bruker
mer tid pa & ivareta klienter og dermed far bygget en solid klientportefalje.
Respondent M4 beskriver at menn er mer ambisiasdatdjelder det a fa
lederstillinger, men at kvinner kan vaere like arigsie pa det a bli god faglig.

Han utdyper dette slik:

Noen mannlige partnere er mer slik at de bare holgela i gang rundt
klienten og sa er det andre som er de faglige. De kvigeedir selv veldig
faglige. | hensyn til ledelse tror jeg menn er ragbisigse, nettopp fordi
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jentene er blitt rost pa det hele oppveksten, dérésatt en forventning.
M4

Nar vi falger opp dette med & spgrre om dette éwimulighetene til reell

innflytelse, svarer han:

Ja, men det kommer igjen av hvem som har klienfmm bransje som
dette er det kjgttvekta som gjelderd

Med «kjgttvekta» mener han antall klienter, soniktig for inntjeningen i
firmaet. Uten stor nok klientportefglje blir mark&partner, men ogsa innad i
partnerskapet er det et visst hierarki ut i frarhmange klienter du bringer inn til
firmaet. Videre forsgker vi & finne ut hvor bevissspondentenes inntreden i
lederrollen har veert, er dette en vei de har «stske eller er det mer tilfeldig at
de na er ledere. De fleste sier at det er tilfefdige er akkurat innenfor det
fagfeltet de er, noe vi skal omtale naermere i n@gsaitt, men at de nok har tenkt
at ledelse er noe som passer for dem. En av respterte sier det var tilfeldig at
han ble bygg-ingenigr, men beskriver sin inntretildaderstillingen han na

besitter slik:

Sa er jeg litt snn atte nar jeg ser mulighetessiker jeg hodet frem. Jeg
er vel kanskje typisk den mannen som jeg generiaibt i sted da, som
stikker hodet litt frem og skryter av meg selv ieg at dette her fikser jeg
bedre enn alle andreM 1.

Mens K4 med sitt svar kanskje bekrefter litt av sl Strand (2007) skriver om
forskjellen pa hvordan kvinner og menn fremhevee girestasjoner:

Ma dere nesten spgrre noen andre om enn meg, t@tkeleg har veert
veldig heldig, eh.. jobbet steinhardt, eh...vet levilkransje jeg jobber i
og forstar bransjen, eh..lever av & supportere egrollen mink4.

Nar vi spurte om videre ambisjoner sa sprikte sva fra alder, utdanning og
hjemmeforhold. En av dem som vi merket oss svdneart respondent K2. Hun
har ikke ambisjoner om & bli direktar, men settés pa & arbeide med det HR-
faglige og kan tenke seg a ga inn i radgiverbransfeer hvert. For eventuelt &

utvide ambisjonene ma hun:
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Jeg ma bli tryggere, trygg pa bedriften, trygg pégnselv at jeg er moden
for det. Jeg regner med at hvis noen spgr meg gnaiilieog jeg blir

internt rekruttert sa vet de hva jeg star for, @ jkan greie jobben, det
stoler jeg pak2

Respondent M1 har ikke andre ambisjoner enn hdds th arbeide med
spennende ting og utvikle seq, for at han skalge dette er han avhengig av

fleksitid og en samboer som stiller opp for batdan sier det slik:

Ja, det er helt klart hvis ikke sa hadde det ikk# gpp.M1

Respondent M3 er smabarnsfar med hjemmevaerendeskombar permisjon fra
en advokatstilling, han er usikker p& hvordan Hillesseq til fordelingen av
hjemmearbeidet om noen fa ar. Han har arbeidetezhtmye de siste arene og er
nylig blitt avdelingsleder. Han er veldig ung far €ann stilling, og har mange
andre partnere under seg. Derfor har han ikke s@enambisjoner videre akkurat

na, men sier:

| et advokatfirma lgnner det seg a jobbe mye, dafidGannerkjennelse og
man blir sett og rykker oppover i systen\8

| AFF (2014) sin rapport om Gender Balance visen dieCatalyst (2002, 2007),
som péa bakgrunn av undersgkelser i flere européaskehar kommet frem til en
hypotese om at menn systematisk blir foretrukkeifor kvinner fordi de blir sett
pa som bedre egnet til ledende stillinger. De mahéden starste barrieren, eller
glasstaketer stereotype og forutinntatte oppfatninger ankjsforskjeller hos
dem som avgjar forfremmelser. En av vare respoedenéner det generaliseres

mye om kvinner og menn, men fglger det opp med a si

Jeg tror det maskuline verdisettet passer bedr& viere leder, og nar
man rekrutterer mannlige ledere sa er man tryggeiat lederen klarer &
ta de tgffe valgendll

Powell (1999) i AFF (2014) har satt frem en hypetem at menn systematisk
foretrekker menn ved forfremmelser til ledenddisgkr. Glasstaket han

beskriver gar ut pa at menn er mer komfortable arette menn, og at
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ustrukturerte rekrutteringsprosesser er apne fde &an ta hensyn til det nar de
rekrutterer til ledende stillinger. Dette fikk wrigt pa vei fikk bekreftet av en av
vare respondenter, noe vi ser naermere pa i delemkmitering, under kulturelle
forhold.

5.1.3 Oppsummering individuelle forhold

Respondentene fremhever to komponenter angaeniite ndividuelle forhold
som er viktig for & gjare noe med skjevfordelingkainner og menn i
lederstillinger pa hayere niva. Disse komponentarteadisjonelt
kjgnnsrollemgnster og muliggjgring av ambisjonaerder den farste
komponenter beskriver respondentene at et tradikjepn pa kjgnnsroller i
hjemmet er med pa a forme bade kvinner og meniroialer at ulike
forventninger til jenter og gutter pavirker sellitibg evnen til a ta sjanser som
byr seg. Disse funnene stgttes av teoriene til tddés(1980) og Skard (2012). Fra
andre komponent viser det seg at ambisjonene ilkksdbtydelig uttalt, men at
disse lederne er opptatt av & ha faglig interessappgaver og vil veere med der
hvor de kan ha en betydning. De viser ogsa at pé&vinnelige ledere er preget
av tradisjonelt kjgnnsrollemgnster. Disse funneémeefr vi stgtte for i teoriene til
Kaufmann og Kaufmann (2003) og hos Strand (200i7in&her ut i fra dette at
individuelle forhold kan vaere med a forklare en getlav skjevfordelingen av
kvinner og menn i ledende stillinger pa hayere nidét viser seg at vi ikke er
kommet s& langt i synet pa kvinner og menn sonamikje skulle trodd. Og
funnene viser at kvinner og menn stort sett hasdetme synet pa hva som
kreves av lederegenskaper for a klare seg pa «toppg at dette knyttes til

mannlige egenskaper.
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5.2 I hvilken grad kan relasjonelle forhold forklare

skjevfordelingen

| denne delen ser vi pa data som kan si noe ononeigmtenes syn pa hvilke
relasjonelle forhold som er viktig i forhold til jgfordelingen av kvinner og
menn i lederstillinger pa hgyere niva. Vi ser pesdifunnene i lys av teori og
forsgker gjennom drgfting & komme til en bedretfmise av funnene.
Gjennomgang av dataene har gitt noen hovedkompengsoitn respondentene
trakk frem som viktige for hvorfor de er der de dag, beskrivelse av sitt faglige
og sosiale forhold til kollegaer, eventuelle kviigdorbilder og deres syn pa
nettverk og styreverv. Disse vil bli presenterftiet og teoretisk belyst far vi
kort oppsummerer til slutt.

5.2.1 Ledet av forventninger

Vi gnsket a finne ut hvorfor respondentene jobbigesisder de er i dag, hvilke
forhold har pavirket deres valg og om det har \@evisst eller ikke. Funnene
viser at det er tilfeldig at de har akkurat detegride har, men at de fleste har veert
bevisst pa at de skal ta hgyere utdannelse. Rleespondentene kommer fra
familier der det forventes at man utnytter evnane.Respondent M3 beskriver

foreldrenes forventninger pa denne maten:

Sa jeg har ikke opplevd noe annet press enn atkelle fa ut det som
bodde i megM3

Noen av respondentene er mer tydelig pa det dtaléha en lederrolle har lagt i

kortene hele veien:

Det synes jeg liksom er noe som har kommet i ogprekdet har jeg
alltid tenkt. Det har sikkert vaert noe med, det &#inn forsterkende hvis
du er litt sann fremfusende og storebror og jatredjeg det pavirker
begge veier da, det blir forventninger videre. d®g i hvert fall ikke den
oppveksten min har veert noen hemsko sann\détt.
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En av de kvinnelige respondentene forteller omyktigl mor, som istedenfor &
direkte forsgke & pavirke hvilke yrkesmessige Jgidatteren skulle ta, bidro til &
skape henne et nettverk tidlig i hennes yrkeskariget gjorde hun mellom

annet ved hjelp av headhuntere, og respondentémiersdet slik:

Hun var smart nok da til ikke a fortelle meg hvardag skulle gjgre det,
men hun koblet pa gode fok3

Beskrivelsene spriker og respondent K2 fortellereambarndom preget av et
gammeldags og tradisjonelt kjgnnsrollemgnsterfatdegger seg pa sofaen etter
arbeid og hvor mor syr, vasker, koker, passer bgralltid er sliten. Hun nevner
at moren fikk en bradform i julegave, riktignok gigpa Glassmagasinet og

pakket inn i rgdt, glanset papir, men K2 sier at ta tenkte:

Stakkars Mamma, sann skal ikke jeg ha #&.

Hun forteller videre om darlig selvtillit fordi humele oppveksten fikk hare at
faren mente hun til ngd kunne bli sekretzer, fosli leerte a bruke skrivemaskin
sa var du sikret. Han mente det var bortkastetiattbk artium og ville ikke veere
med a stgtte utdanningen hennes pa samme mateasonadide gjort med

sgnnene. Hun sier:

Det er det verste han har gjort mot meg, ellerlukste, for jeg ble bare
sa..K2

5.2.2 Kjgnnstilhgrighet og synlighet

Mgnstrene i forholdet mellom mann og kvinne blinen forskning kalt
kjgnnsordning, kjgnnsmaktordning, kjignnsmaktsystegenussystemer og
genusordning, alle begreper som blir brukt for gkbige maktrelasjon mellom
menn og kvinner. Den vanligste kjgnnsordningengi elaimidlertid patriarkalsk,
det vil si at menn som gruppe dominerer i maktgposer og har starre innflytelse
i samfunnet. P& individuelt niva kan maktrelasjanerellom kvinne og mann

variere. De fleste respondentene beskriver gode falige og sosiale relasjoner
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til sine kollegaer. Det meste av tiden tilbringasinen med mennesker innenfor
det samme fagfeltet, selv om en respondent pagekkr jentene som arbeider der
ofte kommer sammen til lunsj i kantina. Videre &ilgr han at de for noen ar
siden hadde egne jente-arrangement, og at detdite dang jente-pils for at det
skulle virke som om de hadde bra kvinnemiljg i oigasjonen. Slett ikke alle
kvinnene var positiv til dette, og han siterer @mkelig kollega:

Her skulle vi jo pa en mate veere likestilte, sardavi ikke sette oss selv i
bas.M1

Han vet ikke hva som skjedde med det fora, mentroarnkke det eksisterer
lenger. Flere av de kvinnelige respondentene sige éoler seg som en av
«gutta», og en av dem beskriver en hverdag medhuyer i forhold til ulikheter

mellom kvinner og menn og sier dette:

Jeg skjgnner ikke de der kvinne-kodene, og kvienefte kvinner verst,
0g unner hverandre ofte ikke fremgang da, det égrgpplevdK2

En av de mannlige respondentene sier at han vsigliag er bevisst i forhold til
hvordan det fungerer sosialt nar han rekrutterdenl avdelingen er det bare
mannlige partnere, mens flere av de ansatte en&vifen annen respondent

mener at kvinner liker & veere i mindretall pa& adbplassen og sier det slik:

De som jeg opplevde & jobbe sammen med opp gjedwrsma de liker seg
vel helst i, de som trives i miljget vart da, detiat det skal vaere en stor
skjevfordeling fordi at man pa en mate blir settnogn blir hart som et
mindretall av kvinnelige bitetM2

Han forteller videre om en kvinnelige leder som hanarbeidet for tidligere.
Han ansa henne som veldig faglig dyktig, men mexdgtea i forhold til det
emosjonelle, og han beskriver henne slik:

Hun var en tgff jerndame, litt sdnn Thatchid2

En annen mannlig respondent beskriver at det edmaimtriger blant menn. Vi

fikk ikke noen videre utgreiing om hva han bygdem pastanden pa, men det er
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jo et forholdsvis kjent munnhell. Han beskrev egaganisasjon, hvor
sekretaerene nesten uten unntak er kvinner, ogmdspbM4 sa:

Jeg har gjort meg den tanken av og til at vi buhdé¢t flere mannlige
sekreteerer. For det hender av og til at det erMiihsj i et sekretaerkorps
hvor det bare er kvinneM4

Det kan synes som at kvinnene vi intervjuet ikkekeh & gjare noe vesen ut av at
de var fa kvinner i et mannsdominert miljg. Kar(te377) har sett pa at
mannsdominans og konformitet i sjefsstillinger kakonsekvenser for de
kvinnene som bryter de vanlige handlingsmgnstrigne. skriver om at kvinner i
sjefsposisjoner ofte er i minoritet og far en aerike posisjon, noe som gir
opphav til tre typer strukturelle effekter: synleghassimilering og kontrast
(Kanter, 1977).

Synlighet kan forklares ved at kvinner i mannsdaerte miljg blir en minoritet,
og dermed mer synlig enn menn som er i majoriteinider blir da representanter
for kvinner som kategori, og deres prestasjonessassymbolske for hva
kvinner kan prestere. Dette er en tendens vi hiaflése eksempler pa i vare funn.
Det er altsa kjgnnstilhgrigheten som blir synligdenfor kvinnens kompetanse.
Synlighet kan ogsa virke hemmende pa kvinners matey til & ta risikoer.
Kvinner ma prestere bedre enn sine mannlige kodlefpa a fa sin kompetanse
godkjent, men samtidig ma hun ikke prestere for thaadet vil skille henne enda
mer fra gruppen og f& mennene til & fremsta soiiggée. En annen grunn til at
det kan oppleves negativt hvis hun er for flinkaedet kan fa henne til a fremsta
som aggressiv. Ut i fra vare funn kan det tydetdd&mner ma finne en
balansegang for & fa en aksept i gruppen. En &videelige respondentene
trekker frem et eksempel med Gro Harlem Brundtiagdare Willoch, der hun
sier at Gro fort ble sett pa som en «hissig tesray en «skrikekjerring». Videre

beskriver hun synet pa kvinnelige ledere som falger

Du skal ikke veere for pagaende, du skal ikke prizssmye, du skal ikke

veere alt for synlid<l1

41



| Firma B blir de to kvinnelige partnerne beskresein sveert dyktige innenfor sitt
fagfelt, og selv om det helt klart har hjulpet dditde er i dag, sa viser her
teorien at det ogsa er med & skille dem fra deegpartnerne. Det viktigste
kriteriet for & bli partner var kundeportefglje ingtjening, men det ble uttrykt at i
hvert fall den ene kvinnelige partneren var denaftkav sin fagkompetanse. Dette
skiller henne dermed fra de andre og sier pa ee atdtun bidrar mindre til

fellesskapets gkonomiske inntjening.

Assimilering innebaerer at avvikerne, de som brgted etablerte normer, ikke
blir sett pa som enkeltindivider. Kanskje er dét firdi det er enklere a
generalisere hvordan for eksempel kvinnelige ledereat fra de som bryter med
etablerte normer enn ut i fra majoriteten av kvmig kvinnelig leder bedgmmes
dermed ut fra eksisterende stereotypier og geseraiger av kvinner. Dette kan
medfgre at kvinner blir tvunget inn i bestemteaglhoe som kan oppleves som
begrensedeStereotypier, som Kanter fant i sin forskning, reoren, forfgreren,
maskoten og jernfruen (Kanter, 1977). Ogsa i véskioing fikk vi beskrivelser
som stemmer overens med tre av disse stereotymlarget av respondentene ble
sagt noe om & ga inmiorsrollg veere ejernkvinneog det & bli oppfattet som en
vandrende liten blomsKanter skriver at det er enklere a aksepterestgnene
enn & bekjempe dem, men at det kan ga pa bekostwimyllighetene til & vise

sin totale kompetanse. Stereotyper blir bekrefdetavvikerne lever opp til de
forventningene som ligger i rollen, noe som medfateppfatningen til
majoriteten blir forsterket om hvordan avvikerne\érhar funn som viser at en
kvinnelig leder er redd for a bli oppfattet som «ev» til kollegaene, og dermed
ikke bli sett for alt det andre hun presterer. Bstipttes av Kanters forskning.
Respondent K4 arbeider innen HR og har blant asimtar for
personaloppfalging og sosiale arrangement, huelfertat de na mister en av
sine to kvinnelige partnere, dette ser hun pa dostoe tap for organisasjonen.

Hun sier at det er lett & komme inn i gitte roBem kvinnelig leder og at:

Du skal passe pa sa du ikke blir mamma for ddi.
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Kontrasteffekten viser til at majoriteten blir best sin egen kultur nar noen andre
kommer inn i gruppen, og de blir redde for at daniste sin egen kultur.

Effekten av dette er at de overdriver forskjellegllom majoriteten og

minoriteten ved & poengtere for de som bryter nigblerte normer hvilke

kulturer som gjelder og under hvilke vilkar de @&ita. De som er i minoritet blir
ogsa utsatt for ulike former for lojalitetstesterinner i slike avviksposisjoner ma
blant annet vise at de ikke er lojale mot andraker. Og til dette siste kan vi
kanskje knytte forestillingen om at “kvinner er Raer verst”, noe som ogsa kom

frem i var forskning.

Kanter (1977) konkluderte med at rollen som kvinaeviksposisjoner er
anstrengende, mellom annet siden avviksposisjamen fil mange dilemmaer.
Problemene som fglger en avviksposisjon forsteakest kvinner ofte havner i
posisjoner med darlige muligheter for videre kagidette var noe vi sa i de
organisasjonene vi forsket i, de kvinnelige lederaefor det meste innen
stattefunksjoner, som for eksempel HR. Dette egrigakisjoner det sd godt som
er umulig a bli rekruttert som toppleder fra. Irffa B ble det fortalt at de hadde
hatt en direktar uten juridisk utdannelse, meneaikke hadde veert seerlig
vellykket. Det er vanskelig & fa den legitimite@uner avhengig av som leder hvis

du ikke kommer fra det fagfeltet som faktisk slaléds.

Kanters teorier star ikke uimotsagt, kritikken gfant annet ut pa at hun ikke
problematiserer at det finnes koblinger mellom kjgmakt og struktur. Kvinner i
mannsdominerte yrker mgte mange av de utfordring@meer beskriver,
samtidig som menn som trer inn i kvinnedominereyréter ikke mgater disse
utfordringene. Tvert imot far disse mennene fondalea vaere i mindretall, et
selvopplevd eksempel som en av respondentene igeetilvar en sykepleier.
Der var det én mann blant mange kvinner, og derar@en ble «lgftet» frem
som leder, enten han ville eller ikke. Kritikkerkpe ogsa pa at uavhengig av den
relative kjgnnsfordelingen i organisasjonen er kj&ablet til ulike
maktposisjoner i samfunnet som har/far betydnimgéinner og menn sine
muligheter ifglge Lindgren (1985) i Wahl mfl (2011)
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Begge organisasjonene vi har besgkt blir av sideréekarakterisert som a ha

godt miljg. Det sier ogsa respondent K1, men sagtaiteller hun:

Det er jo alltid litt sdnne klgnete mannfolk soralskere litt morsomme
innimellom, men det kan man jo bare feie av, fgrgeveldig lite harsar.
Det hender jo noen ganger at godt voksne menn«dgerja jenta mi», men
altsa kjeere, man kan ikke henge seg opp i bagat&lle

En av de andre kvinnelige respondentene fortellbua ved en anledning ble
klgpet i rumpa av en mannlig, eldre kollega. Huntglham og har ikke blitt
skremt av episoden, men sier at det ikke haddegr&ittom dette skjedde med en

yngre kvinne.

5.2.3 Kvinnelige forbilder

Flere av respondentene sier at de tror det ergviatikjgnnsbalansen i
organisasjonen a ha kvinnelige forbilder, ikke rhidedersjiktet. Respondent M3

sier dette:

Vi skulle gjerne hatt flere kvinnelige partneret tter jeg hadde veert bra
for firmaet og veert gode rollemodeller for de yngvi3

Vi synes det var interessant a hare om de selvehaden rollemodeller, derfor ba
vi dem nevne noen kvinnelige ledere de sa oppét.var to navn som gikk igjen
hos de fleste respondentene, det var Kristin Skaged og Anita Krohn

Traaseth. Flere navn kunne de stort sett hellay,iklg en av respondentene sier:

Det er jo liksom ikke all verden a velge blant Men Traaseth virker som
et godt eksemplar pa artehd4

Respondent M1 kjenner ikke Traaseth, men har st iatrykk av henne fra

media. Han beskriver sitt syn pa henne pa dennemmat

Hun er i tillegg ung og smabarnsmor og veldig samm fighter med de
store gutta og hun fighter pa det hun er overbemistpa sine typer leder-
verdier. Mye mere sanne feminine leder-verdierhdmdler om & se hele
mennesket, men samtidig sa virker hun sa knall f#ff
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Nar Bourdieu (Aakvaag, 2012) beskriver sosial kalpieferer han ogsa til de
ressurser en person har i kraft av & veere medleen apesifikk gruppe, altsa
symbolsk kapital. Og vi mener at noen av de kviigegiopplederne vi har i
Norge innehar denne symbolske kapitalen. Nesterr@dpondentene nevnte
Skogen Lund og Traaseth, disse blir framstilt i mexbm vellykkede
forretningskvinner og mgdre. Superkvinner, som ahkan se opp til og ha som
rollemodeller. Ifalge Bourdieu er kvinner blitt salgsert inn i en tankestruktur
som definerer dem som mindreverdige. Den mental&tsiren gjenspeiler den
sosiale strukturen, og likestiller kvinnelighet matblerlegenhet, passivitet og
sarbarhet. Han papeker at dette ogsa er kvinnawmsstguktur, og skriver at
opprar mot en undertrykkende og begrensende kvgiretlkrever at kvinner
distanserer seg fra eget tankeunivers og fra delogiske kjgnnskonstruksjonene
som er materialisert inn i kvinne- og mannskropg@akvaag, 2012)

De kvinner som nar toppen blir gjerne sett pa seldig unike, at de er
overmennesker som makter alt. Sa istedenfor a naeenodeller blir de fort
unntaket som bekrefter regelen om at dette egdakkeger noe for kvinner. Dette
er noe vi ofte ser i dagens medier som en forkigpid hvorfor det ikke er flere
kvinnelige ledere pa hgyere niva, og vi velger énéal litt av den debatten fra
norske aviser. GC Rieber-sjef Irene Waage Basitidt myten om superkvinnen
er gdeleggende og at media bidrar til problemet &dkvinner i
topplederjobber. Ledelse kan ofte bli sett pA sormaskulin aktivitet, men det
finnes ikke noe grunnlag for en slik oppfatning,dsd finnes ikke noen grunn til &
tro at kvinner er mindre handlekraftige eller bletann menn. Jan Kjetil Arnulf
ved Handelshgyskolen Bl, mener at det stgrste @nodtl er at der er noen ukjente
mekanismer som gjgr at kvinner aldri kommer tibfeheatet i
utvelgelsesprosessene, og han er skeptisk tilségnéne om at mange kvinner
mener topplederlivet ikke er verdt & leve. Det@k av kvinner i Norge som er
villig til & forsake mye for det de er opptatt #ftenposten 23.09.2013)
(http://www.aftenposten.no/jobb/6-av-206-topplederdevinner-6984045.htrl
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Respondent M3 nevner ikke noen rollemodeller vachnmen sier:

Jeg har jo kvinner rundt meg, som kanskje er ek leddtre, men som
kanskje har gjort veldig flott karriere og ogsa Kaimert det med barn.
Ikke minst etter at jeg ble far selv s har jegligektor respekt for det. Og
greie a finne en kombinasjon av bade det & ledeseige mor da. Det er
nok, om man vil eller ikke, vanskeligere enn a iareg lederM3

To av de kvinnelige respondentene snakket om gjne mg@dre og bestemgadre.
Dette var kvinner som hadde statt frem som forbilee & vise at de kunne lede
mange mennesker, gi gode rad og samtidig veere@udergspersoner.
Respondent K3 beskriver sin mor som innmatri fligkforteller videre:

Hun har veert en stjerne for meg alltmg Hun har veert en inspirasjon for
meg og mange av mine venner. Vi har snakket steaiteg jeg har
beundret henne for at hun har hatt mange hundrenescer under seg.
Det har veert en motivasjoK.3

En av de andre respondentene forteller dette:

Bestemoren min, hun var den som hadde karriered@nning og jeg sa
hva det, og mamma fortalte hva det gjorde med héks@m, og hvordan
hun ble sett ned pa, for hun var flink og hun haklgi€iere og pa 50-tallet
ikke sant, eller rett etter krigen. Det var heltféwdelig hvordan hun ble
behandletk2

Videre forteller hun om en svigerinne som har ateesom bankdirektar i mange
ar og som stgttet respondenten nar hun ville targidtdannelse, hun sier begge
disse damene har veert viktige for hennes egerekarri

Prestasjonspress pa mennesker i mindretall gemextesett av holdninger og
atferd som vises som kjgnnsbestemt nar det gjkldener, men kan bli forstatt
bedre som situasjonelle reaksjoner. Kanter (19€mliever at Seymour Sarason
pekte pa at minoriteter, uansett slag, som proggsr@ suksess i et kulturelt
fiendtlig milja, kan frykte synligheten pa grunn mpresalier og derfor skryte seg
ned. De i mindretall ma ofte velge mellom & begessia synlighet, bli overvaket
eller fa fordeler av publisiteten og eventueltrbkrket som en problemskaper.
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Kanter (1977) fant at mulighetsstrukturer gjernapsk selvoppfyllende profetier
og at det kan forklare de observerbare kjgnnsfeligkje i organisasjonen.
Kjgnnenes ulike mulighetsstrukturer forklarer deukise atferd i organisasjonen.
Ofte kan atferden oppfattes som typisk kvinneliger@annlige, og vil derfor veere

med & prege relasjonen mellom kjgnnene.

5.2.4 Nettverk og styreverv

Nettverk blir av alle respondentene beskrevet siktigv Det er viktig for &

komme seg inn i lederjobber og for a fa styreve&mv.av respondentene sier at
skjevfordelingen mellom menn og kvinner i ledelistijer pa hgyere niva ikke vil
endre seg far kvinner laerer seg a benytte netp@damme mate som menn. Han

sier at;

Menn har et riktigere nettverk i forhold til karres og bruker det mer
bevisst. Enn sa lenge har gutta et kiempe, konksemessig fortrinn. Det
er en god spiral for gutta fortsatti4

Vi gnsker & knytte respondentenes beskrivelsemavngttverk opp mot det
Bourdieu skriver om sosial kapital, nemlig at dietngakt i egenskap av a veere en
ressurs som kan brukes til & oppna fordeler i dgibée liv (Aakvaag, 2012). Han
beskriver tre former for kapital; gkonomisk, kuélirog sosial kapital. Med
gkonomisk kapital mener han alle former for gkon@uaim for sa vidt godt kan
veksles inn i utdanning. Kulturell kapital bestartilegne seg og mestre den
dominerende kulturelle koden i samfunnet, til detignes mellom annet
«dannelse», «god smak» og «utdanningskapital»e@etelvsagt stadig i
endring, men allikevel ikke raskere enn at koderietegjenkjennelige for de
som «kan» dem. Sosial kapital er ifalge Bourdikgatig til sosiale nettverk og
medlemskap i grupper som familie, venner, bekjewabegaer, naboer, frivillige
organisasjoner og sa videre. Sosial kapital girtrfakli slike nettverk kan
mobiliseres hvis man gnsker a oppna noe. (Aak\z@if). Flere respondenter
nevner ogsa at om de ble arbeidsledige i morgevillsakke det vare saerlig

lenge. To av respondentene forteller at de er nk#R-nettverk sammen med

47



ledere fra andre store organisasjoner innenfordpganRespondent K1 synes ikke
dette nettverket har gitt henne noe seerlig, men sie

Men s& kan man tenke at hvis du plutselig stangen en jobb sa kan det
hende at det nettverket er kiempeny#g.

Respondent M2 sier det pa denne maten:

Nettverk er veldig viktig, jeg vet det atte hviamke organisasjonen gar
konkurs i morgen sa behgver ikke jeg ta frem radfemmeM?2

Dette utdypes av K2:

Det er alltid nyttig og, hva skal jeg si, ha goddasjonerda, men jeg
bruker nok ikke nettverket for karrieren min ngdligmis, ikke sann
direkte, men indirekte sa gjor du det ved a... Nergeeldig lite. K2

Styreverv er det fa av vare respondenter som Har foebindelse med arbeid,
men noen har veert ansattrepresentanter i orgaonsaeg styre. De fleste tror det
kan veere viktig & ha styreverv, seerlig om man &ihalt opp til
topplederstillingene. En av respondentene beskdgte som en «hgna eller
egget» problematikk, som toppleder far man stynevay med styreverv falger
gjerne topplederjobber. Styregrossister, persom@rtgener godt pa a inneha
mange styreverv, blir nevnt av flere. Og en av oesientene sier rett ut at hun

kan tenke seg mange styreverv pa sikt:

Jeg synes det hadde veert kiempeggay jeg, ja, dgeéfgan Men jeg tror det
er viktig, jeg tror det er en annen mate a synkggjsin kompetanse. Det
ville jo veert kjempefint om jeg om 5-10 ar kunneelzatt styrevervk3

Hun forteller at hun har kjgpt og lest litteratun alet & ha styreverv, og at det
ikke virker skummelt i det hele tatt. En av de anklvinnelige respondentene har
som ansattrepresentant i organisasjonens styrpdétirs, dette synes hun var
sveert interessant og spennende, men at det gkdearisvaret som falger med
var litt skremmende. Respondent K3 sier at hunrtrange har et bilde av at det
er veldig skummelt a sitte i et styre, men at hondet er viktig:
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De som gjar det kommer lett inn i flere styrert k&nn styrevervkvinner.
K3

Respondent M3 tror ogsa det er viktig med styrevegvhan beskriver hvorfor

han tror det pa denne maten:

Bade at det er et kvalitetsstempel og at man féflytelse og bygger
nettverk. M3

| kapittel 1 har vi skrevet om innfagring av kvotegitil ASA-styrer. Det
bakenforliggende formalet med & innfare loven ogmkjskvotering var a bedre
likestillingen i neeringslivet generelt. Om det hatt den gnskede effekten er det
mange diskusjoner og meninger rundt, og vi velgeredentere litt av den
debatten her. Noen mener at Isnnsomheten i allnksjeselskap har dalt og at
det er feerre selskaper som har etablert seg soms&Skaper og velger heller &
etablere seg som AS-selskaper for & unnga lovekj@nmskvotering. Det er ogsa
noen pastander om at det er en utfordring a firmrmedetente kvinner som kan tre
inn i styrene. | fglge tabell 1 som vi presenteRapittel 1, har ASA-selskapene
hatt en negativ vekst som viser at det har vaeeneining bade i styrene og antall
daglige ledere. Det papekes ogsa at denne lovenhikbidratt til mindre
kjgnnsforskjeller generelt, utover de bergrte ASgelskapene og styrene der. |
folge Sissel Jensen, som er fgrsteamanuensis wggdNBandelshggskole, kan
ikke kjgnnskvotering alene veere en effektiv mabedre likestillingen pa i vart
samfunn. Ifalge henne kan man ikke bare gjgre rgdripa toppen av selskapene
0g sa tro at dette vil dryppe nedover i organisesjo(Aftenposten 14.08.2014)
(http://www.aftenposten.no/okonomi/Kvinnekvote-setidamene-pa-toppen-i-
Norge-7670207.htnl

Farsteamanuensis ved Bl, Siv Staubo, mener at &kotering har en
samfunnsnyttig konsekvens, bade for likestillingenerelt og for a fa flere
kvinner inn i toppstillinger. Rent gkonomisk harsdik offentlig regulering andre
konsekvenser. Mellom annet er antall ASA-selskéfiirhalvert etter innfaring
av kjgnnskvotering. | sin doktoravhandling sa Stapé de bedriftsgkonomiske
konsekvensene av kvoterinsloven, og hun fant aridan virke begrensende péa

aksjoneerenes muligheter til & velge et styre mat#teate egenskaper. Denne
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loven pavirker styrets sammensetning, og mange nuate medfarer at de ikke
far de optimale styrene hvor styremedlemmer harrdga erfaringer som kreves.
(Kilden informasjonssenter for kjgnnsforskning ¥62014)

(http://forskning.no/ledelse-og-organisasjon-kjormrsamfunn-likestilling-

naeringsliv/2014/04/strid-om-kjonnskvoterjng

Cand.polit. i sosiologi Vibeke Heidenreich, vedtitt for sosiologi og
samfunnsgeografi, mener at halveringen av ASA-splskogsa har andre
forklaringer. | sin forskning rundt konsekvenserkggmnskvotering tyder det pa at
kvinnene som blir rekruttert til stillingene er gddvalifiserte, og at selskapene
ikke trenger & gjare noe annerledes enn tidligeskrutteringsprosesser. De fleste
medlemmer av styret blir rekruttert gjennom selekegs egne sosiale og
profesjonelle nettverk, og ifglge Vibeke Heidenheiant de tilstrekkelig
kompetente kvinner der de vanligvis rekrutterer métun mener at denne loven
har medfart at selskapene ma gjennomfare grundigievinger av sine
kompetansebehov nar de skal rekruttere nye medlemmeéstyret, noe som har
en positiv effekt og mest sannsynlig medfareryaess helhetlig kompetanse blir
styrket og ikke svekket (Kilden informasjonsserfiterkjgnnsforskning
15.04.2014).1ttp://forskning.no/ledelse-0g-organisasjon-kjorrsamfunn-
likestilling-naeringsliv/2014/04/strid-om-kjonnskiesing)

Administrerende direkter i Flytoget, Linda Bernan8dseth, mener at loven om
kjgnnskvotering har bidratt til holdningsendringékvinner i styrer og ledelse i
de siste arene. Slik hun ser det har loven bitltah positiv samfunnsendring og
en gkt bevissthet i neeringslivet for & kunne utvikdinner til lederposisjoner. Det
har samtidig veert en stor holdningsendring hosnetimgsa, noe hun forklarer
med det store antallet kvinner som sgker seg yiétesutdanning og som gnsker a
ha en lederjobb. Kvinner er blitt mer bevisst géidia i samfunnsutviklingen og

verdiskapningen. (Ukeavisen 26.08.2018jt://www.ledelse.as/2014/kvotering-

liten-effekt-pa-antallet-kvinner-i-ledelse

Det er forskning som viser at antall kvinneligedesli bgrsnoterte selskaper har

hatt en liten gkning, de viser til at selskaper ssmotert pa Oslo Bars har en
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andel kvinnelige toppledere pa 2,5 prosent, deifire-fem toppledere totalt. Et
nytt studie er utfagrt av Marianne Bertrand, sorprefessor ved University of
Chicago, i samarbeid med blant annet Sissel Jdres@&orges Handelshgyskole.
Deres konklusjon er at pa kort sikt har den nokskaeringsloven for styrer hatt
liten effekt pa kvinnenes situasjon i neeringslivegéd unntak av den direkte
effekten loven har hatt for de kvinnene som ertvalg i styrene (Ukeavisen
26.08.2014).Http://www.ledelse.as/2014/kvotering-liten-effekt-pntallet-

kvinner-i-ledelsg

AFF sin lederundersgkelse viser at kvinneandelantlallle norske ledere har gkt
fra 21,5 prosent i 2002 til 31,4 prosent i 2012Zarltoppledere har kvinneandelen
okt fra 10,9 prosent i 2002 til 23,5 prosent i 201fz1ge Tom Colbjgrnsen,
professor ved Institutt for ledelse og organisasjes Handelshgyskolen B, er
det ikke mulig & vurdere denne gkningen som erkieffe kvoteringsloven. Han
mener at denne utviklingen har en sammenheng medrater sitt

utdanningsniva i relevante fag har gkt, at kommetarderes har gkt og at det er
en mer offensiv holdning til lederkarriere blanggerkvinner (Ukeavisen
26.08.2014).Http://www.ledelse.as/2014/kvotering-liten-effeld-pntallet-

kvinner-i-ledelsg

5.2.5 Oppsummering relasjonelle forhold

Respondentene beskriver fire komponenter somrihsan utgjgr deres
forestilling om hvilke relasjonelle forhold som kegere med pa a forklare
skjevfordelingen av kvinnelige og mannlige lededengyere niva. Disse fire
komponentene er forventninger, sosiale relasjoobedaer imellom, kvinnelige
rollemodeller og nettverk og styreverv. Under aridmmponent blir det stort sett
beskrevet gode relasjoner mellom kollegaer, uavigeangkjgnn. Men det blir
ogsa sagt at kvinner ikke kan veere harsare, ahkviofte er kvinner verst og
kvinnelige ledere blir ofte betegnet som kalde aglk. Vi har knyttet dette opp
mot Kanters teorier om stereotypier, der hun mellomet nevngernkvinnen

(Kanter 1977. Ved den tredje komponenten var det et skille nmeltte som
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hadde personlige erfaringer med at en kvinnelignobdell hadde veert viktig i
deres yrkesliv og de som nevnte kvinnelige ledere det ofte er stort
mediefokus pa. De fleste gnsket imidlertid flerankelige rollemodeller. Vi
forsgkte & belyse dette ytterligere ved a trekkmfBourdieus teorier om mellom
annet symbolsk kapital, i tillegg til & se neermadiedagens mediedebatt
(Aakvaag, 2012). | fjerde og siste komponent varhads flere respondenter
beskrivelser av at nettverk, styreverv og topplstilinger er ulgselig knyttet
sammen. Respondentene gnsket ogsa styreverv pagsiket var stor enighet om
hvor viktig det er med et godt nettverk. Igjen dat naturlig for oss & se dette i
sammenheng med Bourdieu og hans teorier om sagigthk og ikke minst i lys
av dagens debatt i media, akademia og neeringslividmingen av kvotering til
ASA-styrer.

5.3 I hvilken grad kan strukturelle forhold forklar e
skjevfordelingen

| denne delen beskrives respondentenes syn pastitikeurelle forhold som kan
ha betydning for skjevfordelingen av kvinner og meétedende stillinger pa
hayere niva. Det er ulike omrader som kan beskiseasstrukturelle forhold

men vi har valgt & ha fokus pébeidsdeling, myndighetsfordelig
karrierestruktur Under arbeidsdeling vil vi mellom annet se afldste kvinner
arbeider i stgttefunksjoner og menn i produksjoett®er ganske tradisjonell
arbeidsdeling, seerlig innen bygg- og anlegg (Fiahd Firma B er det pa de
lavere nivaene, «i produksjonen» like mange kvirsoen menn, men fremdeles
er det kvinner som er dominerende i stattefunksjogemenn i hgyere niva innen
produksjon. Med myndighetsfordeling ser vi pa hvadgher som har myndighet
til & fatte avgjarelser som genererer ressursdte@e gjerne knyttet til gitte
roller, derfor blir det interessant & se hvem sasitter disse rollene. Innenfor
dette omradet finner vi mellom annet makt til ruttere og til & gi faringer for
hvilke verdier som blir verdsatt i organisasjonkarrierestrukturen henger dels
sammen med arbeidsdelingen, fordi det er de samprpoduksjonen» som har
mulighet til & gjare videre karriere innad i orgeasjonen. Karrierevegen innenfor

stgttefunksjonene stanser mye tidligere enn i gksjduaslinja.
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Ved fgrste giennomgang av data fant vi rett mye passet inn under struktur,
men for hver gijennomgang har stadig flere funrt B\ittet over til delen som
omhandler kultur. Rett og slett fordi mange av fema er umulig & skille fra det
kulturelle aspektet i organisasjonen og i samfun®atdenne delen har fatt en
annen vekting enn vi kanskje bade trodde pa forhdgded farste blikk pa
funnene. Vi har ogsa valgt a skrive om hypoteseikti bade norsk og
internasjonal kjgnnsforskning. Disse hypotesenan&un like gjerne flettet inn i
drgftingen etter hvert som de passer inn, menlgeved presentere dem samlet
her, siden flere av hypotesene @tasstakpasser godt inn under strukturelle
forhold.

5.3.1 Arbeidsdeling og nytteorientering

Respondent K3 beskriver sine egne karrieremuligtseten helt ubegrensede, selv
om hun innenfor denne organisasjonen nok har r@muken siden hun har en
stilling innen stattefunksjonen. Hun forteller aganisasjonen har egne faglige
fora for kvinner, og mener dette tiltaket for anfr@e likestilling henger sammen

med at de er et internasjonalt konsern:

Det er na takket vaere at vi er et sa stort konsegrsapass store i USA. |
de omradene, eller de verdensdelene hvor det pazta er en mye starre
minoritet da. Vi har jo et begrenset problem h#loirge i forhold til
mange andre stedeiK3

Dette sitatet kan tyde pa at man maler likestillipgp mot om kvinner i andre land
har det verre, istedenfor & se pa de reelle foemald egen organisasjon og i eget
land. Vi ser ogséa en del medieutspill som har detimidingen, som eksempel vil
vi nevne en artikkel fra Ukeavisen Ledelse (20@Tpfessor i statsvitenskap,
Frank Aarebrot, omtalte i en artikkel (nr.7:200@nkpen for flere kvinnelige
ledere som «Et latterlig luksusproblem». Han hevdenne artikkelen at kvinner
ofte er overrepresentert i ledersjiktet, og videattdet a kreve 50% kvinnelige
ledere i mannsdominerte selskaper er helt feil rademke pa. Han langer skriftlig

ut mot det han kaller «kvinnekampen» og skriver:
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Den norske kvinnebevegelsen som roper pa fleresspdér har blitt en
middelklassebevegelse med et luksusproblem... Dedtextig. De gnaler
om 50/50-kvoter i ledelse og sutrer etter direktifirsger, mens de
virkelige heltene i den norske kvinnesaken er induwerkvinnene. De tar
fatt i de alvorlige kvinnesakene som virkelig telm & bli analfabeter
og kjgnnslemlestet. (Ukeavisen Ledelse 27.03.2007).
(http://www.dagensperspektiv.no/nyheter/kampeniéwefkvinnelige-
ledere-et-latterlig-luksusproblem-

Falger vi debatten videre i samme avis, sier reataWiagne Lerg pa lederplass
(nr.8: 2009) det motsatte av Aarebrot. Han skratétvinner har sjefsvegring,
men synes ikke det er noen grunn til & kritiseriaher for at de velger annerledes
enn menn. Han mener ikke at kvinner bgar avstarfkalée lederoppgaver fordi
menn passer bedre, men han mener flere kvinnemenn stiller spgrsmal ved
om lederjobbene er verdt alle utfordringene detder med seg. Lerg (2009)

avslutter sin artikkel pa denne maten:

Jobben som biskop eller bedriftsleder er slik defvVehar ingen tro pa at
disse stillingene kan gjgres annerledes slik attker finner de mer
attraktive. Det er heller ingen ting i utviklingew lederrollen som gjer at
kvinner skulle bli mer motivert for & pata seg tigpl@eroppgaven. Snarere
tvert imot. | nedskjaeringstider blir det ekstra ndygjare for ledere. Og
det blir stadig flere palegg og forventninger retteot ledere. En del
kvinner - og menn - tar skrekken av & se den bdimgyamh enkelte ledere
som kommer i offentlighetens sgkelys ma gjennofogéavisen Ledelse
16.10.2009)ttp://www.dagensperspektiv.no/meninger/redaktorerenin
g/kvinner-sjefer-som-menn-

Aarebrot setter to ulike saker og to grupper awnker, «kvinnebevegelsen» og
«innvandrerkvinner», opp mot hverandre og genexaisog rangerer ut i fra
dette. Han mener at «kvinnebevegelsen» er utedekarre til seg
ledelsesposisjoner de ikke er kompetente til. Magrg tvert imot mener at
kvinner vegrer seg for & innta disse lederposisjeneg viser til kvinner sitt
verdisyn nar han argumenterer for at kvinner héllee i framtiden vil gnske seg
til en del topplederjobber. Det er rimelig & trsamfunnsdebatter som dette kan
veere med pa a forme holdninger til kvinnelige ledeg synet pa om det er et

viktig tema eller ikke.
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For & utvikle seg i takt med krav og endringeriedaslivet er det viktig for
ansatte med faglig pafyll etter noen ar i arbeigsliDenne ekstra
utdanningskapitalen kan nok ogséa veere avgjgrendaalu blir forfremmet

eller ikke. Altsa vaere en av komponentene somogir for vertikal forflytning
innad i karrierestrukturen. Flere respondenter mahmulighetene til & fa
giennomfgre formell kompetanseutvikling er like &tle, uavhengig av kjgnn. Og

en av respondentene beskriver muligheten slik:

Der er det apne alle muligheter, i hele organisasjo. Der setter man
bare egne begrensninger i forhold til tid. Det diet oppfordret tilK4

Mens respondent K1 beskriver det slik:

Ja, det gjor jeg, det er nok heller knyttet tileygtilling du har, funksjon,
om lederen din pa en méte synes at dette er rgttideg eller dette bar
du ga paKi

Enten det er forholdsvis dyre kompetanseutviklimggpam, som for eksempel
Solstrandprogrammet, eller det bare er den tapiidstiden som blir reell
kostnad, sa er dette en investering som arbeidsgjge Noen arbeidsgivere
knytter dette opp til lgnnsforhandlinger, noenagisatte en viss bindingstid i
etterkant av kompetansekurset, mens det virkerdmfteste «velger ut» hvilke
ansatte de gnsker a satse pa som for eksempeklehar fremover. Dette
uttrykker M1 slik:

Hvis du skal ha mulighetdit & utvikle deg da, og pa en mate heve
kompetansen din gjennom et relativt dyrt progradmnssom jeg gar pa
na, s& ma du pa en mate selge det inn og du méléogjefen din om
hvorfor det her er fornuftig a bruke mye pengerp&n ressurs skal
utvikle seg i den retningen da. Og da handler d&bi grad om a selge
seg selv, og sa vet ikke jeg om det her er erfédiblintagelse, men jeg
tror at gutter er litt flinkere til & skryte av seglv daM1

Respondent K3 bekrefter at lederen ma se nyttewsrdispandere pa
medarbeiderne dyre kurs, men at for henne haddeselétet alternativ til
lannsgkning eller bonus. Det kan tyde péa at ddit &btt» og «satset pa» gir en

ekstra selvtillit til & se seg selv inn i stadigtigere roller i arbeidslivet. Og at det
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ikke er en selvfglgelighet at systemet behandlerlit. Flere respondenter mener
som sagt at mulighetene ogsa er til stede for lerinmg en sier det pa denne

maten:

Det gar an. Ikke noe i dette firmaet som gjar atkite har lik mulighet,
men du har selvfglgelig alle andre ytre faktorer sem barn og...... Hvis
de er hemmet av en lang periode, la oss si fratr@adil 40, sa gar det
noen tog. Fordi de som blir ledere blir gjerne leelealderen 30 til 40.
M4

Indre drivkraft og motivasjon blir av respondente@ent som viktig for & gjare
karriere. Det blir ogsa sagt at man ma starte naedsbnar de er sma, laere jentene
a kiempe pa like vilkar. Her tyder altsa funneneey@é at det tradisjonelle
kjgnnsrollemgnsteret som jenter og gutter bliracssart til i tidlig alder er til
hinder for kvinners karrierestruktur. En skulle &toet dynamisk karriereforlgp er
en fordel bade for samfunnet, arbeidsgiver og fikke#tindividet. For
organisasjonene sikrer et sant forlap at det kaetlig er fokus péa at
medarbeiderne utvikler seg, og at de beste, og metsterte fortsetter. For
medarbeiderne sikrer det at du ikke «gror fast>gemgned utelukkes fra a sgke
nye utfordringer, innenfor eller utenfor organisagn Hvordan skal man sa klare
a4 omga dette noe «stivnede» kjgnnsrollemanstditegtsdike muligheter» ikke
bare blir et munnhell, men en reell mulighet? Emempondentene deler noen av

sine tanker omkring dette med oss:

Det kan hende at du kan ta tak i de som har lysty som ikke ser
mulighetene, sa kan du tilby dem coaching og sadkatilby dem litt sdnn
a se veien og hvordan du kan prave & tilretteléfiggat du i din situasjon
skal kunne klare a fa det tk1

Kjgnnsfordelingen innad i organisasjonene danngrdetig mgnster. Vi gnsket &
finne ut litt mer om respondentenes syn pa derofddvis tradisjonelle
arbeidsdeling, der vi finner mannlige ledere inifkning til produksjon og de
kvinnelige lederne i stgttefunksjoner. Rollefordgkn i seg selv er ikke
problematisk, men siden de ulike rollene er ulgdetyttet sammen med
myndighetsfordelingen sa fratar dette mgnsteretriesis reelle mulighet til &

besitte posisjoner med makt. Mellom annet makt titkruttere og makt til &
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bestemme hvilke verdier organisasjonen i praksisbirt av. En mannlig
respondent beskriver ledergruppen bestdende aersbmer sann:

Vi er i hvert fall to kvinner da i den ledergruppey det sier jo litt, og
hvis vi ser pa hvilke fag de lederne er inne paersdet HMS og det er HR,
og det er jo veldig typisiM1

Dette blir stgttet av respondent K1:

Vi kan godt si at vi har 16 % kvinner i organisasgm eller noe sant, men
90 eller 99 % av dem jobber jo i HR eller regnskamn ikke sant, sanne
stgttefunksjoneiK1l

Produksjonsrettet virksomhet er det som bringegpemn i organisasjonen, og
noen av sitatene viser at det er ganske vanligdeve ulike roller og
arbeidsoppgaver innad i organisasjonen som nylige mindre nyttige. En av

respondentene beskriver det pa denne maten:

Jeg og Anne da, blir nok sett pa som damer soiitt &jdkke a ha, fine pa
papiret. Statistikken gar litt opp. ...... vi ma kiempge for de faglige
synspunktene vare, at vi blir ikke tatt serigstemttig nok....... vi er ikke i
produksjon og vi tjener ikke peng&2

Respondent M1 beskriver sitt syn pa roller innestattefunksjonene:

Om du sitter i ledelsen eller ikke s& har du entstale rolle, og det tror
jeg ligger til det feminine verdisettet litt meog pa en mate vaere en
stattespiller og veere en medhjelper, selv om maeder.M1

5.3.2 Myndighetsfordeling

Fordeling av myndighet falger hierarkiet i orgasjsaen, hvor man blir mer og
mer bemyndiget jo hgyere lederstilling man har, skiliet er vel sa stort mellom
ledere i produksjon og ledere i stgttefunksjoneuligyheten til & inneha denne
myndigheten kan vi si er selve utgangspunktetdoskningen var. For det er en
viktig demokratisk rettighet at alle innbyggere hike muligheter til & inneha
posisjoner med makt. | Firma B har vi sett at detesskillet mellom kvinner og
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menn skjer ved opprykk til partner. Flere responeiepapeker sammenhengen
med at karrierestigen stanser opp i den alderemkvifar barn og begynner a ta
ut foreldrepermisjon. En av vare respondenter mandet a fa tilgang til
stillinger med mye myndighet er opp til hver enkedtson, men beskriver
samtidig et tradisjonelt og gammeldags system semdgt vanskelig & fa inn

kvinnelige partnere:

Men det med partnerskap tror jeg de fleste slitednDet er ikke bare
vart firma, hvis du ser pa de starste forretningsadtfirmaene er det fa
kvinner generelt. Sa det er jo en systemféd.

Selve fordelingen av permisjon og muligheten fdtedanad i firmaet er jo en del
av strukturen, men i vare funn blir det ogsa pékinglividuelle trekk og pa
kignnsrollemagnster. Det blir pekt pa at det er falrtikhet i forhold til rettigheter

ved foreldrepermisjon, men at det ikke fungerds istiraksis.

Forskningsprosjektet «Kjgnnsbalanse i ledelseks serske selskap» (2014),
utfart av AFF pa oppdrag fra seks norske selskaklaDNorsk Hydro, NSB,
Statkraft, Telenor Norge og Deloitte Norge, harteaygpb med en rapport som er
utformet pa bakgrunn av Gender Balance forskniragp@rten har som hovedmal
& besvare bade arsak til skjevfordelingen, og rauiltgpk som kan tenkes a
motvirke ubalansen. Vi velger a skrive litt om denmdersgkelsen her fordi vi
synes deres funn, eller mangel pa sadanne, eargiev

Kjgnnsbalansen i norske organisasjoner blir staddye, men andelen kvinnelig
ledere synker fremdeles med stigende ledelsesDiydlet er blitt papekt at om
arbeidet med a utjevne skjevheten skal fortsetggime tempo som na, sa vil det
ta 81ar far man har oppnadd full likestilling pdtddeltet. @nsker samfunnet a
gke andelen kvinner pa de gverste ledelsesnivéérer,det viktig a se hvilke
forhold som forhindrer dette. | internasjonal forslg er det ikke noen entydig
forklaringsmodell. Arsakene er svaert sammensattlebgjenspeiles mellom
annet i ulike hypoteser. Noen av de mest brukt®tegene blir betegnet som

«glasstak» og «sticky floor» hypoteser.

58



Bade i norsk og internasjonal forskning finner yphteser om «glasstak» og
«sticky floor». | tillegg er det ulike varianterraocglassdgr», «glass-stup» og
«usynlig hand». Her vil vi kort beskrive de variame av «glassdgr» og «sticky
floor» som AFF forholder seg til i sin rapport. $eim noen av dem kunne passet
under andre deler av kapittel 5, for eksempel ukdturelle forhold, sa velger vi
a presentere dem samlet her i forbindelse medtsnelle forhold.

Glasstaket er mellom annet blitt beskrevet som mlgog like gode
utviklingsmuligheter for kvinner som for menn. Begjar at kvinner stiller

svakere nar det skal rekrutteres til ledende sgéli. Her har vare respondenter
beskrevet at arbeidsgiver ma se en nytteverdiadt mnnet spandere dyre kurs pa

sine ledere, og at mennene gjerne er flinkere“skefge” inn seg selv.

Sticky floorhypoteser er ofte iboende forklaringer om at déodnold ved
kvinnene selv som gir den skjeve fordelingen avnker og menn i ledende
stillinger. Vi nevner her to uliksticky floorhypoteser som AFF bruker i sin
forskning, den farste peker pa strukturelle forhmddden andre pa kulturelle
forhold:

Kvinner ngler i stgrre grad enn menn med a sgker, sl ja til, hayere
lederstillinger fordi de opplever at den store adsmengden i slike jobber
kan ga ut over hensynet til familie- og privat(ihFF 2014, s. 6)

Kvinner har stgrre vansker enn menn med 4 tilpasgeen dominerende
mannsdominert/maskulin kultur i toppledersjikteg,dette farer til at de
ikke sgker slike stillinger i like stor grad somme(AFF 2014, s. 6)

Vi har funn som langt pa vei stgtter opp under kedjgse hypotesene. Og det
tyder jo pa at det ikke her er snakk om enten tpassller sticky floor hypoteser,
men en kombinasjon av flere elementer. Vi synekeatfgrste av disse passer
godt overens med synet som redaktgr Magne Ler@mese i sin lederartikkel i
Ukeavisen Ledelse (nr.8:2009) og som vi omtaltesnét 5.3.1. Undersgkelsen til
AFF (2014) viser at langt flere kvinner enn menpleper hindringer, szerlig pa

mellomlederniva. Kvinnene opplever at menn forekesktil ledende stillinger og
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til tunge operative stillinger. | tillegg viser seme at kvinner pa grunn av redusert
stilling i forbindelse med familieforgkelse ikkardflorfremmet til ledende

stillinger. Dette gjelder kvinner med barn underdtOKvinnene sliter ogsa med
tilgang til uformelle nettverk, noe som regnes soktig i forbindelse med

forfremmelser.

AFF er ikke den eneste norske aktaren som hardomkdette omradet, Anne
Grethe Solberg pastar Gtasstakeer borte etter & ha gjennomfart en
undersgkelse blant 917 mellom- og toppledere idkgit og
kunnskapsorganisasjoner (Ukeavisen Ledelsen, @D032). Hun gjennomfgarte
en kvantitativ analyse, bade av effekten av glassgpav kjignnssammensetningen
pa mellomleder- og topplederniva, og utfra dettethum ikke noe grunnlag til & si
at kvinner blir diskriminert. Hun mener ut fra denmndersgkelsen at glasstaket
som hindrer kvinnelige mellomledere er borte. Huemer at det er like
muligheter for begge kjann til & fa lederstillingsr hayere niva. Slik hun ser det
er det de samme kodene som gjelder for begge kjenibet dreier seg om a
opptre forretningsmessig klokt, tenkte strategigkommunisere tydelig og klart
hva man gnsker. Hennes forklaring pa hvorfor desédt er sa fa kvinnelige
toppledere i store barsnoterte organisasjoner larianer ikke gnsker a prioritere
topplederstillinger, slik at tilfanget pa kvinndirbmindre enn tilfanget av menn
til disse stillingene. Noe hun mener ikke kan mles til glastak, men til
individuelle forhold. (Ukeavisen Ledelse, 01.02.13)
(http://www.dagensperspektiv.no/%E2%80%93-glassthkei)

Torild Skard (2012) mener derimot at studier soservkvinners vei til toppen
viser at bildet med glasstak er altfor enkelt. Bieinntrykk av at det kun er én
hindring som stanser kvinner pa vei til toppenldgiat det er mange flere
hindringer pa denne veien for kvinner, og det ik noe om hvordan dette
glasstaket kan apnes. Et glasstak er en enkelrkésiin, og metaforen gir
inntrykk av at en kan bryte gjennom dette taket mi¢dlag, en gang for alle, og
sa er det gjort. | realiteten er det et samspillone ulike faktorer som gjor at en
kvinne nar toppen eller ikke. | sin bok «Maktensnke» tar Skard (2012) frem
psykologene Alice H. Eagly og Linda L. Carli siyispa forskjellen mellom
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kvinner og menn sin vei for & na toppen. De mehkvianer ma gjennom en
labyrint for & komme seg opp og frem. Menn ma ageénom en labyrint for &
na toppen, men ifalge dem inneholder denne latgmifeerre blindveier og
krinkelkroker. Kvinner stiller ogsa med et handik@pgrunn av sitt kjgnn, slik at
de ikke bare befinner seg i ukjent terreng men ogsdmrade som anses a veaere
upassende for kvinner. (Skard 2012)

5.3.3 Oppsummering av strukturelle forhold

Respondentene beskriver noen komponenter somtinga utgjar deres
forestilling om hvilke strukturelle forhold som amtholder skjevfordelingen av
kvinnelige og mannlige ledere pa hgyere niva. Digseponentene inneholder
tanker om at nesten alle kvinnelige ledere ertiefienksjoner og at det rader en
sterk nytteorientering i organisasjonene. Detikt pa at ytre faktorer som a fa
barn hemmer kvinnene i en viktig periode av deggsiére. Videre beskriver
respondentene at man ma selge seg inn hos sirre fedé fa kompetanseheving,
og at karriereveien i stgttefunksjonene stoppdigéce enn i linja. Vi har
presentert hypoteser ogtasstakog sticky floor og sett at begge

forklaringsmodellene er lett gjenkjennelige i véuan.

5.4 | hvilken grad kan kulturelle forhold forklare
skjevfordelingen

Her vil vi beskrive respondentenes syn pa hvilkikukalle forhold som kan
forklare skjevfordelingen av kvinner og menn i lade stillinger pa hgyere niva. |
denne delen vil det derfor bli presentert funn ekruttering og hvordan ledere
blir sosialisert inn i organisasjonene. Det vi legger i sosialisering er hvordan
nye ledere blir tatt imot i organisasjonen vedrdesappfalging, mentor og ut fra
verdier og normer. Nar vi sorterte dataene vasdks hovedkomponenter som
respondentene framhevet som viktige, disse blsemeert og drgftet hver for seg,

noen mer i dybden enn andre.
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5.4.1 Organisasjonskultur og verdier

Vi gnsker & se pa hvilken betydning organisasjoltiskkan ha for a fa flere
kvinnelige ledere pa hgyere niva. Organisasjonskeit et omfattende tema, men
vi avgrenser det her ved hovedsakelig a se pa sa@ganskultur i forhold til
verdier og rekruttering. Vi skriver fgrst litt ommganisasjonskultur far vi drafter
de viktigste funnene knyttet til bruksverdier, fekfede verdier og rekruttering.

Sosialisering er en viktig faktor nar det gjeldartgikle og opprettholde en

organisasjonskultur. Bang (2011) definerer orgaposeskultur som:

Et sett av felles verdier, normer og virkelighetsianinger som utvikler
seg i en organisasjon nar medlemmer samhandlerhwedindre og
omgivelseng(Bang 2011, s. 23.)

Kultur defineres ved at det er noe som er felledelgmellom dem i
organisasjonen. Ofte kan det eksistere flere sdttlees virkelighetsoppfatninger,
normer og verdier ogsa innenfor en og samme orgsjois. Dette fikk vi
bekreftet i var undersgkelse ved at flere respaiedéreskrev at de ikke hadde
samme syn pa organisasjonens verdier fgr de komi tederstilling, og at det da

gierne hadde gatt flere ar. Respondent M3 siesldet

Jeg matte bli partner farst, jeg kjente jo kodamerint, men det er mye en
ikke vet nar en ikke er partner. Man matte pa eterkdmme inn i
partnerskapet for & se, hva skal jeg si, fa fubrsikt. Da hadde jeg veert
her i seks ar, vi er jo ikke starre enn at en kgrke fleste godt. Og sann
sett, hva skal jeg si, vet hvor de fleste star, detrer en del en ikke har
tilgang til fgr en blir partner M3

Nar Bang (2011) skriver om verdier mener han det skal oppfattes som viktig,
verdifullt og noe som skal etterstrebes. Under rewrmagner han det som
beskriver hvordan man bgr oppfare seg, og hva sakseptable og uakseptable

handlinger og holdninger.
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Bang (2011) beskriver to ulike verdisett, bruksverdg forfektede verdier.
Bruksverdier er de verdiene som preger vare hagelljrofte ubevisst. De
kulturelle bruksverdiene i en organisasjon visesrgg gjennom hva
organisasjonen formelt og uformelt belgnner ogdoma gir status. Bruksverdiene
kan ogsa vise seg gjennom organisasjonsmedlemrikehelstive
handlingsmgnster (Bang 2011). | var undersgkekkevfieksempel pa at det i
Firma B er en bruksverdi & yte en betraktelig atkiensats gjennom lange
arbeidsdager, dette blir formelt belgnnet med akstnus ut i fra fakturerte timer.
Men det kan lgnne seg pa flere mater, som respoigbeskriver pa denne

maten:

Og i et advokatfirma lgnner det seg a jobbe mydadan annerkjennelse
og man blir sett, og rykker oppover i systemet. Miémverdsatt. Sa selv
om man ikke far sa mye ros i hverdagen sa viserdeapa andre mater
M3

Vi tolker ut av funnene at den samme bruksverdigsadlir uformelt belgnnet
ved at man pa grunn av dette blir vel ansett oglkjarlettere oppnar fordeler,
som for eksempel a bli husket pa ved forfremmelsspondent M3 beskriver det
slik:

Ogsa er det jo alltid personer man har med a gjde,er jo en viss grad
av politikk og om man blir likt eller ikké13

Bang (2011) skriver at forfektede verdier er dedi@re som er nedskrevne, dette
er verdier som bade ledere og ansatte i organisasjer bevisste og sier de tror
pa. Verdiene ser vi gjerne igjen i strategier,ongjr eller organisasjonenes
verdigrunnlag. | var undersgkelse hadde begge maginnene sine forfektede
verdier lett tilgjengelig pa nettsidene sine. Firfnhadde forkortet sine verdier til
JUPP, jordneer, utviklende, palitelig og profesjtnglle vare respondenter fra
Firma A kjente til disse verdiene, men var ikkegeni at alle passet like godt til
deres organisasjon. Jordnzaer ble eksemplifiserffedelle at det fgrste ledere
som regel oppsgker nar de kommer ut pa anleggekkentoret, men
gravemaskiner. Firma B hadde KITE, kvalitet, imieg, teamarbeid og
effektivitet. Det var kun en av respondentene saskét disse verdiene, og hun

kalte det for «markedsfaringsflosklers.
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Som nevnt tidligere i dette avsnittet sa ramset@bpondentene fra Firma A opp

de nedskrevne verdiene:

Ja, vi skal altsa tilleve noe som vi kaller JUPPe#ee da, jordnaer,
utviklende, personlig og palitelig, og det pravijovtil gangs i de
prosjektene vi har & veari2

Mens bare en av respondentene fra Firma B faktiskét hva de nedskrevne

verdiene var:

Vi har KITE, det er min mate a huske det pa. Ddtvatlitet, integritet,
teamarbeid og effektivitet. Men i hvilken grad nhanker disse verdiene
det er noe helt annet. For jeg tror at for veldigmge blir det slik
markedsfaringsfloksler jeg. Jeg har aldri hart ahar brukt de fire
verdiene vi har dakK3

Selv om ikke alle respondentene i Firma B kunneeliskrevne verdiene, sa
hadde de ikke problemer med & nevne verdier deenbaskrev firmaet pa en

riktig mate. Det som ble trukket frem av de flesae:

Det at man yter en solid arbeidsinnsats. Det fotesnog det er apenbart

en verdi.M4

Respondent K3 fortalte at hun som nyansatt hadidehaamtale med sin leder
og der hadde hun tatt opp en del ting som hun remapgé i dette firmaet, mellom

annet noen mangler ved kulturen:

Her opplevde jeg, det var liksom tomt i gangenejegmikk her klokken
halv seks, det var veldig uvant for meg ma je3i.

Det tar tid & bli kjent med normene og verdiene beganisasjon. Og flere av
respondentene uttrykker at det har sammenheng imestt&p og ansvarsfaglelse.
Funnene som omhandler dette tyder for det farst dét er forholdsvis darlig
vertikal spredning av verdier, du blir ikke kjenedwerdiene fgr du kommer et
stykke opp i hierarkiet. Blant vanlige ansatte er altsa mest oppgaveorientering,
mens det blant lederne er sterkere grad av orggoissorientering. For det andre
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forteller det oss noe om hvor verdiene dannesnh&iA og B, som i de fleste
andre organisasjoner, dannes de forfektede verdiede gverste
ledelsesnivaene. Det er her man har mest myndigieat,det er ogsa her vi finner
feerrest kvinner. Sa det kan tyde péa at de forfektautdiene vi fikk presentert,
KITE og JUPP, er nedfelt og bestemt brukt av mé&an.det tredje kan man ut fra
disse funnene anta at reproduksjon av verdieragilervanlig pa samme mate som
reproduksjon av sosial struktur. De medarbeideone f@rst blir tatt opp i de
gverste ledernivaene er allerede godt sosialiseritkulturen og har godtatt de
gjeldende verdiene. Det kan tyde pa at det eriliiestde kontrakt om at & ivareta
de verdiene og den sosiale strukturen som radganisasjonen. Respondent K4

er en av de respondentene som har gatt gradergkiibedriften, og hun sier dette

Pa det nivaet synes jeg det var veldig lite fokuggrdier. Sa det har nok
kommet litt etter hvert som jeg har fatt mer ansyamer har jeg vel
brydd meg om det og da. Og det er mer fokus p&det.

5.4.2 Rekruttering til lederstillinger

Pa spagrsmal om hvordan ledere blir rekruttert Kevriterier som legges til
grunn og hvordan de selv ble rekruttert inn i sederstillinger har de fleste
respondentene nevnt at man gar gradene interkjgran ikke blir vektlagt, altsa
ingen kvotering, og at man ender opp som ledeaft kav a vaere en dyktig
fagperson og ikke ngdvendigvis pa grunn av sinerkgenskaper. Mange av vare
respondenter er rekruttert internt, det vil siatar blitt rekruttert som
fagpersoner og gatt gradene opp til det ledervetedtar i dag. Pa denne maten
vil organisasjonskulturen langt pa vei konserveedier reproduseres, siden
mannsdominerte verdier og normer leeres og brinigiese: Det er ogsa naturlig a
tenke seg at det er de personene som passeriganisasjonskulturen som blir
rekruttert som ledere.

Rosabeth Moss Kanter (1977) har skrevet om hvitkeskkvenser strukturen i en

organisasjon har a si for ledelseskulturen og fomners vilkar som ledere
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(Kanter, 1977). Hun skriver at kvinnelige lederkdkar samme vilkar som
mannlige, og nevner spesielt stressnivaet badeg pdemom arbeid. Kanter ser
spesielt pa hvorfor mannlige ledere rekrutterermeg helst menn som ligner
dem selv. Hun ser ogsa pa hvilke konsekvenseratdohkvinnelige ledere &
veere i en minoritetssituasjon. Homogenitet og kaonftet blant ledere er stor,
skriver Kanter. Hun fremhever at ledelse er pregatsikkerhet, kommunikasjon
og total hengivelse. Rekruttering av menn lik elw ggares for & minke denne

usikkerheten. De vil trolig tenke og handle likestilig.

Mange av respondentene trekker frem at lederneaaré dyktige fagpersoner og
at de ma veere gode til & skape gkonomisk veksthlbdtemholdt at de
rekrutterer bransjetradisjonelt, da de rekruttéi@bunnen og oppover i stedet for
a ga pa kryss av bransjer, og de ser pa faglig ktange framfor
lederkompetanse. De fleste respondentene besktidat & veere en god leder er
mer avhengig av personlige egenskaper enn av kigamter (1977) skrev om at
menn gjerne rekrutterer menn som ligner dem segjwea intern rekruttering har
man god kjennskap til hvilke kandidater som dekesdmme verdier, holdninger
og humor som en selv. | forbindelse med rekrutteblir «<Bestefarsprinsippet»
nevnt. Prinsippet innebaerer at nar det rekruttiiresierstillinger sa er det alltid
den pa nivaet over som skal godkjenne ansettelsgern rekruttering er som

sagt vanligst og en av respondentene uttrykkep@elenne maten:

Ved rekruttering vet en ofte hvem en gnsker seg stiltngen ma jo ogsa
lyses ut i tilfelle det dukker opp nye gode kangidamarkedet. M4

Selv om det innen de aktuelle utdanningene ikke bastadig flere jenter, men at
jentene langt pa vei er i sterkt flertall, sa kommhet frem i intervjuene at det
nesten bare er menn som sgker disse lederstilind&spondenter av begge
kignn, peker pa at menn er mer frempa til & sgliegn og ikke sa redd for om de

er godt nok kvalifisert eller ikke. Respondent K& s

Selv om det er flere som tar utdannelse, sa t@mnjenn alltid vil ha en
slik greie at de sgker uansett om de er kvalifisbetr ikke. De har ikke
den frykten. Vi skal liksom ha full pakke to ganfgervi vager a sgkd3
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Dette tyder kanskje pa at kvinner behgver a blites®y stattet av sine kollegaer
og ledere i interne ansettelsesprosesser. Mandelgbidiserte sgkere blir spesielt
trukket frem i Firma A, og i den sammenheng blitr mievnt at det kanskje blir
enklere a fa tak i gode ingenigrer na som oljergerirgar darligere. | forhold til

at det er lite utvalg av kvalifiserte sgkere sespondent K1 dette:

Vi vil jo gjerne ha inn kvinner, men farst og freérsd er det jo et problem i
det hele tatt & fa tak i noen til den type stiléng@g da blir kjgnn liksom
helt...det er liksom ikke s& innmari viktig. Neihar ikke rad til & se pa
minoriteter, minoritetsbakgrunn, kjgnn og funksjoermmingK1

Dette blir fulgt opp av respondent M1 som sierebdsker mangfold, men ikke
benytter seg av kvotering. Alle de mannlige resgmtene sier at flere kvinnelige
ledere er gnsket og at temaet blir drgftet pa fadégr og ved rekruttering, mens
kun en av de kvinnelige respondentene nevner & dett tema. Flere av
mennene sier at det ikke bare er kjgnn som blkutkst, men etnisitet og

elementer som inngar i & ha et mangfold pa arbkigspn. Respondent M1 sier:

Blant to jevnbyrdige kandidater ville vi valgt efrikansk kvinne. Nar vi
etterlyser kandidater sa etterlyser vi jo bredtwdaper jo pa a treffe
kvinner, og sa prgver vi jo ikke & kisnnskvoteréehevi skal jo fa tak i de
beste kandidatene olyll

Flere respondenter mener at et generasjonsskifté eei, ikke bare ved at flere
kvinner tar hgyere utdannelse, men ved at en ddéaldre mennene som
arbeider i ledelsen er pa vei over i pensjonisttilelsen. Noen av respondentene
nevner at den tradisjonelle lederprofilen er lgt satt og mener det vil hjelpe med
yngre mennesker inn i styrene. Dette blir stgttateapondent M2, som sier det pa

denne maten:

Mange styreledere er av den gamle sorten og eiktige med a ansette
kvinner. Det er mange av vare fedre og bestefenire sesitter de
posisjonene enda, som skal ha mor pa kjgkkéfzt.

Halvparten av respondentene har gatt gradene frterganisasjonen. Av den
andre halvparten har tre respondenter blitt heaghpd grunn av bekjente i

organisasjonen. Det blir beskrevet at internt ogjeakit nettverk er viktig, og det
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virker som mennene er mer bevisst pa dette enménig. Gjar du gjennom ar det
som forventes av deg innad i organisasjonen, ogriedover deg liker deg sa er
det muligheter. Det var i begge firmaene viktigadgod inntjening til

fellesskapet. Respondent M2 beskriver det pa devéten:

Veldig enkelt, jeg ble...jeg fikk en.. jeg og Jom &o distriktssjef her, vi
har hatt en dialog i mange ar og vi jobber veldindtyi sammen. Og det
var vel en telefon og en kaffeprat. Kall det headimg eller ei da, men det
blir pa en mate at du far jobben fordi du er denefiuog den som skal ha
deg vet hva man fam2

| dette funnet far vi beskrevet et aktivt bruk attmerk bade fra var respondent og
fra den som til slutt ansatte ham. | og med atrdelisjonelt har veert flest
mannlige ledere, s& er det ogsa flest menn somdiariktige». Som tidligere
nevnt er det i begge firmaene vanlig a rekruttedete fra dyktige fagfolk

innenfor profesjonen og innenfor organisasjonena&respondentene beskriver
det slik:

Vi tar ofte en god handverker som vi har og relatgt han opp til en
formann, den gode formannen rekrutterer vi opprileggsleder og sa
videre oppover. Det medfarer at vi far mange mayenleédere da, i og
med at det er pa yrkesfag og ikke minst ingenigsfabar det historisk
sett veert mye menkll

Dette bildet er imidlertid langt pa vei snudd, mpepesielt sa innenfor Firma B,
der antall kvinnelige advokater pa lavere nivalikirmed mannlige. Innenfor
juridisk utdanning har kvinnene langt pa vei overl@minansen, der er det en
kvinneandel rett i underkant av 80 %. Pa studier &rma A vanligvis
rekrutterer nyutdannede fra har utviklingen av kiggammensetningen blitt litt
bedre, men det er fremdeles store forskjellegurfid vises utviklingen fra ar
2000 til 2013, og i den perioden har antall marentudenter gkt fra 25 000 til
30 000, mens de kvinnelige bare har gkt fra citk@Q@0 til 14 000:

Figur 5 Oversikt over studenter i hgyere utdanrpdghayere grad innen
naturvitenskaplige fag, handverksfag og tekniskefdadelt pa kjgnn. Tall hentet
fra SSB.
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5.4.3 Kastet uti det

A tre inn i en lederrolle kan veere utfordrendeyetade rent praktiske sidene som
hva du skal huske pa av oppfaelging, smarte persbrekontakt med de farste
ukene og sa videre. Nedgangstider kan fare til neifickus pa verdier og blir
trukket fram i forhold til hvordan nyansatte ledéii tatt imot. Respondent K2
sier det pa denne maten:

Vi har veert igjennom en kvern av nedbemanning ogfithimg, vi har vel
gatt ti ar tilbake i tid i forhold til & drive meihtroduksjon og
introduksjonsprogram, tidligere hadde vi en ukeasaduksjonsprogram,
na har vi ikke hatt noen ting pa tre.&2

Det blir fremholdt at man i de internasjonale delewr organisasjonen er flinkere
til & ta vare pa nye ledere, men at dette er gigskgba her til lands. Respondent

K3 svarer pa spgrsmal om det er noe introduksjagsam for nytilsatte ledere:

Jeg vet ikke om jeg kan svare pa det, for jeg ee bahalvt ar gammel her
selv.K3
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Hvis manglende oppfalging er kjent for aktuelledddndidater i markedet, sa
kan det kanskje vaere en av arsakene til at noem&vivegrer seg for a sgke.

Hvis man, som noen av funnene vare viser, har bédrditt ekstra statte for &
tarre & ta det endelige steget ut i ledersfeerekas@aitsagn som det over veere nok
til & la veere. Flere av kandidatene sier at deteskelig a gi et enhetlig svar pa
hvilke introduksjonstilbud som finnes i organisawga, fordi det er opp til hver
enkelt leder over der igjen. Funnene vare kan palat dette er et nedprioritert og

lite forutsigbart omradde. Respondent M1 sier:

Dessverre tror jeg mange kanskje fgler at de konogesa blir de etterlatt
litt til seg selvM1

Ulike faktorer pavirker hvilken organisasjonskulsam vokser frem, Bang (2011)
beskriver fire: nasjonale-, lokale- og bransjekutamt lover og regler. | tillegg sa
vi i var undersgkelse at organisasjonenes intesnakg tilsnitt pavirket
organisasjonskulturen. Dette ble beskrevet blanegiforhold til & ha fokus pa &
fa flere kvinner inn i ledelsen/som partnere ogddavareta de som allerede er i
organisasjonen. Firma B har utspring i land utisvarende likestilling i
arbeidslivet, som vi tross alt har i Norden. Deffarkvinnelige partnere i Norge
en del tilbud gjennom organisasjonen globalt, serkahskje ellers ikke hadde
fatt nasjonalt. Antall yrkesaktive kvinner variefea land til land, og den
nasjonale kulturen blir pavirket av dette og avihivarganisasjonen de fleste
kvinnene er. | Japan er det for eksempel ikke kefige ledere, ifglge Strand
(2007).

Hva fremstar sa som sentrale verdier i dagens Ro@&jedet mening a snakke om
norske verdier? Enkelte verdier tas for gitt somske fellesskapsverdier, slik blir
de til dels usynlige og unnslipper for mye offeptiebatt. Likestilling mellom
kjgnnene blir i dag oppfattet som en grunnleggeraisk verdi og som et av de
sikrestekjennetegnene pa «det norske». Likestilling oppfaltdde som verdifullt

i seg selv og som noe «vi» har oppnadd i det nosake&funnet (Leirvik og
Rathing, 2008)En av de mest sentrale nasjonsbyggende instituggoisem til

enhver tid er palagt & forvalte det vi oppfattensworske verdier, er skolen. |
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skolens laereplaner har kjgnnslikestilling veertafektet verdi siden midten av
70-tallet, dette kan vi knytte opp mot at stadegdl kvinner tar hgyere utdanning
enn tidligere, ogsa i forhold til menn. | et dematisk samfunn er det viktig med
like muligheter for alle, uavhengig av for eksemigeinn, religion, etnisitet eller
seksuell legning og & ha en reell mulighet til @eima stillinger med makt. Sa det
er ikke bare viktig fordi det er gkonomisk lgnnsdortsamfunnet & kunne velge
ledere fra hele befolkningen, og dermed ha mulighétfinne de med best

kvalifikasjoner.

Nar Bang (2011) nevner at lover og regler er edeafaktorene som pavirker
hvilken organisasjonskultur som vokser frem, erfdebss naerliggende & helt
kort nevne at Norge 9. juni 1978 fikk en egen lov likestilling mellom kjgnnene
(likestillingsloven). Det er politisk enighet omdeltakelse i arbeidslivet er viktig
for muligheten til & ha styring over eget liv, ghanisk uavhengighet og tilgang
til makt. Derfor er prinsipp om lik adgang til lesarbeid og like arbeidsvilkar sa
viktig i likestillingslovgivningen. Vi mener at édands lovverk gjenspeiler

verdiene i samfunnet, i hvert fall de forfektedediene.

Bang (2011) skriver ogsa om at ledere pavirkenkat i organisasjonen, dette
gjgres ved a legge vekt pa de verdiene som ledsress er viktige, vaere bevisst
pa hvilken rollemodell en vil vaere og ved a ford@lssurser og belgnninger som
fremmer den kulturen en gnsker. Og noe av detnviummet i undersgkelsen var
er jo at lederen ogsa pavirker organisasjonskuitgjennom hvilke kriterier de
har ved rekruttering, seleksjon og forfremmelsaspondent K3 undret seg over

om valget av ledere av og til er basert pd mampastiede forutsetninger:

Sa er det viktig at en ikke ma tilegne seg maskuliekk for a kunne passe
til en rolle. For jeg mener, det er jo ikke mynditgn i deg som gjar om
du er en god ledeK3

Mens respondent K2 reflekterer litt rundt hvilkedier de er ute etter hos nye

ledere pa denne maten:

Sa er det jo typisk at jeg er dame og sitter myatayvjuer da, for at jeg
ser nar jeg har med meg distriktssjefene, regiaektisrene eller andre
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ledere som skal vaere med a ansette og rekruti@mer, de bare opptatt av
fag altsd, de er ikke nysgjerrig pa mennesker,rdeke nysgjerrig, ja, jeg
sp@r jo med en gang, Hvem er (2

Sterk kultur definerer Bang (2011) som en kultunsorker gjennomtrengende
pa organisasjonen, og som i stor grad er med paeéirmedlemmenes atferd. Vi
tolker Firma A og Bs rekrutteringsvaner som et leddygge en sterk
organisasjonskultur. Begge firmaene rekrutteravigdsak internt, da rekrutterer
de ledere som de vet deler de sammen verdiene isgi@dende i en
organisasjon. Og etter var undersgkelse sa se¢herar det nok viktigst at
bruksverdiene stemmer overens, de forfektede weedian en litt satt pa spissen

alltids lese pa nettsiden.

En av respondentene mente at advokatyrket ikkewgobb, men en livsstil. Det
er kanskje a trekke sammenligningen litt langt, idaofmann & Kaufmann
(2003) mener at verdier handler om vare grunnledggminsipper og generelle
overbevisninger som gir opphav til spesielle veetemag handlemater, de er
relativt stabile karakteristikker som kommer tilrykk bade privat og i
arbeidslivet (Kaufmann & Kaufmann, 2003). Respondehsier dette:

Det er en fryktelig vanskelig livsstil og jeg tlorsstilen er vanskeligere
her som jente enn som gutt. Sa det er sikkert gmanene til at vi ikke
har, du skal ofre mye&4

Videre fortsetter hun ved a si litt om bransjen:

Det er ikke kjgnnsrelatert, igjen da, det er enrsje, jeg er litt gdelagt,
jeg har veert i denne bransjen for lenge, mer adtrekatert, mer en
holdning generelt. Det er jo en egen rase, litt Bt dette kommer pa tape,
men jeg tar & si det hayt, de er en egen rasdeVist ikke er sa mye
ovenfra og ned, men det er naturligvis d&t.

En av respondentene sier at det apenbart er eniashdokatbransjen a yte en
solid arbeidsinnsats, mens en annen beskriver iy arbeidsdag ikke slutter
for ved midnatt. Hvor kommer disse verdiene fraPgé Kaufmann og Kaufmann
(2003) kommer verdier fra sosialisering gjennoniklitvg av var personlighet,

det vil si at de lseres over tid, giennom familignsamfunnskulturen. Det de
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legger i sosialisering er at det er en prosess maatarbeiderne tilpasser seg
bedriftens kultur, pa godt og vondt. Gjennom sisgaingsprosessen overfgres
organisasjonskulturens tankesystemer og atferddnegiisnedlemmene gjennom
imitasjon og identifisering med rollemodeller (intalisering). | var undersgkelse
fant vi at faglig, dyktige personer ble sett pa sgode rollemodeller, uavhengig
av lederkompetanse. Det ble imidlertid sagt at déerha en lederstil som

tilfredsstilte organisasjonens forfektede verdier.

| dagens debatter rundt sosialisering er det apioingt det er en gjensidig
pavirkning mellom kulturen og organisasjonens medher. Dette ble av flere av
vare respondenter beskrevet ved at de trodde @a@gonens kultur i forhold til
rekruttering ville endre seg nar nye generasjooer kin i arbeidslivet. Vi fikk
ogsa ett eksempel fra hver av vare organisasjaneatale klarte a tilrettelegge
for pappapermisjon nar dette ble aktuelt for maymledere. Kan det veere
begynnelsen pa en endring av organisasjonskultim@rSelv om vi synes det er
litt spesielt at den farste barselpermisjonen ldettielegger for er for en mannlig
leder, sé kan jo disse mulighetene apne ogsdifetteiegging for kvinnelige
ledere.

Det er litt ulike verdier som blir vektlagt som gladielse, men noen komponenter
gar igjen hos flere respondenter. Disse er a vaglgfdyktig, veere gode
rollemodeller, speile organisasjonens verdier oljesipverandre gode.

Respondent K4 sier:

Jeg sa til min leder, du ma jo utfordre meg og. 8egpptatt av lederskap,
jeg er opptatt av a bli utviklet. Na har jeg sittef veert toppleder noen
steder, og da blir man bare utviklet av styret... g.getter pris pa i hvert
fall & ha en leder som utvikler meg og som utfardneg. Og tilsvarende
gjor jeg ham eller henne god da. Og s& ma det w@ma nedoveiK4

Pa videre spgrsmal om lederrollen, og om de memetieglelse er kjignnsrelatert
eller ikke, svarer to av respondentene at de ildteopplevd noen kvinnelige
ledere pa neert hold og derfor ikke har noe godiekélv en gjennomsnittlig

kvinnelig leder. En annen respondent begynner aakvinnelige ledere med
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fornavn, fgr han forteller at de i Firma B gjenn@éhar har hatt fem kvinnelige

partnere, av totalt cirka 70:

Sa& hadde vi jo Siv og Anette.....Kvinner er ikke aadigvis mer
inkluderende enn menn, ikke noe rausere, kanségeitaot. Men det er de
kvinnene, akkurat de som har klart & komme gjenteinmalgyet som det
er & bli partner i advokatbransjen. Sa jeg tror k&je det er vanskelig &
generalisere ut i fra deM4

| en organisasjon hvor det har veert nedbemanninghkanene med lengst

ansiennitet fatt beholde jobbene, dette beskrilies s

Og det er pa grunn av nedbemanning at det er ntyre éler, og som har
blitt igjen som er litt sAnn konservative og gamii.

Kunnskap om organisasjonspsykologi blir beskregat snindre verdifullt enn
gkonomi, og dette er funn som kan knyttes opp oot fokus pa fagets
betydning i disse bransjene. Videre blir det natrdagens utdanninger har mer

ledelsesfokus enn tidligere. Respondent K2 sier:

Det & drive med coaching....da ryker du ut, da hlirikke tatt serigst
altsa, du ma speile litt organisasjonfar a lykkes som leder da. Du bgr
ikke veere sann bra-taff, men en skal ikke driverfpe med sann dilldall
og shikksankk, det er ikke godkjent. Det er et gepensskifte. Vi har
ansatt en distriktssjef pa 40 ar, han har gatt pgenigrhgyskolen i Oslo
og han har en helt annen tilneerming enn mange andee guttene. Jeg
ser og i forhold til var sjef som snart er pensgink2

5.4.4 Ubegrensede muligheter?

Funnene spriker i forhold til om menn og kvinner lilee muligheter for karriere
innad i organisasjonene. Og selv om vi tidligeretbeskrevet funn som gjelder
rekruttering, sa velger vi a ta med litt her hvespondentene nevner dette i
forhold til muligheten for karriere innad i orgaaggonen. Det blir sagt at om man
ikke har profesjonaliserte rekrutteringsprosesaaiildinjeledelsen ofte rekruttere
ledere som er lik seg selv. Respondent M1 menerhsel har mange muligheter

til videre karriere, og sier dette om mulighetengelt i organisasjonen:
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Jeg tror at ledere ofte rekrutterer ledere undey sem er ganske sa like
seg selv, og i og med at de fleste ledere er ménmgsutvalget helt klart
er stgrst av menn, sa vil de kanskje oftere re&ratmenn inn i
lederroller, og sa vil man kanskje fylle opp kjgkwaten i disse her
tradisjonelle kvinneyrkene da, som gar pa HMS og MR

Respondent K1 gnsker ikke selv mer ansvar enn auadm HR-sjef, men har

noen beskrivelser om kvinners muligheter i orgas)@sen:

Det er en vanvittig krevende jobb, og jeg tenkatedtpasser for dem som
liker & jobbe masse og liker ikke...altsa syneskdet ér sa farlig at de

ikke kan vaere med ungene pa skoleavslutningervil&ge si at det er

noe som stopper dem, ikke her, ikke noen i orgajusan eller i systemet,
men at det kan stoppes av at.... Det kreves ganskegrgt oppgavene

blir krevende og det er et stort ansvar, det esdik en annen sak, men det
er ikke noen sanne, det er ikke menn som sittétkagser demK1

Utseende blir trukket fram som en faktor av denrespondenten, hun sier:

Er du liten og lys og litt pen sa taler det littagtndeg da. Du blir som en
vandrende liten blomst som det er noe pent & sBedror jo ikke at det
bor noe innenfor, mellom arene liksom. Og de taagdeil. K2

5.4.5 Fleksibilitet

Flere av respondentene var innom barselperm ogyheikne for et
generasjonsskifte ogsa i synet pa dette. | beqggnasjonene var det eksempel
pa yngre menn som skulle ta ut pappaperm. Detteebiat som noe nytt og en av

respondentene sier:

Kan nok hjelpe at det kommer yngre menn inn, sdier stndre krav til
blant annet fleksibilitet, men det gar nok saktet &r nok ikke
ngdvendigvis de som er mest ivrig pa a bli partrsema tar
pappapernivi3

Det blir papekt at det er en dyd & jobbe mye, ddrbiie det en hemsko for
karrieren om du prioriterer annerledes. Rent fotraetlet fleksibel arbeidstid,

men i praksis virker det vanskelig a fa til. Enraspondentene sier:
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Her jobber vi jo til 11-12 hver kveld. Nei, jeg trikke det er sa veldig
tilrettelagt. Jeg tror fleksibilitet er viktig fdnegge kjgnn. Og i hvert fall na
nar en deler mer og mer barselpermisjor&.

Ikke alle var enig i at det er like viktig for begygjgnn med fleksibel arbeidstid,
og respondent M1 sier:

Jeg opplever at det derre for en kvinne a kunnerhfieksibel arbeidstid
er veldig verdifullt, selv om kanskje statistikkeser at kvinner er i de
yrkene som har minst fleksibel arbeidshtlL

| begge organisasjonene blir det beskrevet sontferdting om begge
ektefellene arbeider i samme bransje og at en dergahelst bagr ha en mer
fleksibel arbeidshverdag. Det blir ogsa pekt pafatutsigbarhet i arbeidstid er
verre enn manglende fleksibilitet. Dette blir utdypv M4:

Gutta her tar jo ut to maneder eller hva det er, s@n det er resten. Du
klarer liksom & overleve to maneder, det er helestet oppover nar
barna vokser til og sa videre. Blir det for mangerber det lett for den
ene a resignere, det har jeg sett flere gangedetger ikke mannemn4

Uttak av foreldrepermisjon blir sagt & veere en yleror arbeidsgiver:

Det betyr jo at vi ikke far den ressursen vi hatkfekt, men sann er det jo,
det er alltid en ulempe for en arbeidsgiver narahsetter noen og det
viser seg at de er gravide med en gang liksom,loveme er jo sanrk2

Det kan veere viktig & se naermere pa effekten derdsordninger. En
sammenfatning av forskningen fra OECD-land, om dheitygen av blant annet
foreldrepermisjonen for kvinners yrkesdeltakelssewmotstridende funn og det
mangler forskning som har en mer helhetlig tilnaagrtil problemstillingene
(NOU2012:15). Foreldrepermisjon er ett av virkerard# norske politikere har
vedtatt for at yrkesutgvere skal kunne kombinebeidrog familie. 1 tillegg til
foreldrepermisjon er det ogsa en rekke andre fak®om er viktig; tilgang pa
barnetilsyn, muligheter for deltid, gkonomiske mseer, skattesystem og
kulturelle faktorer (Hegewisch og Gornick, 20110N2012:15).
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Det mangler forskning pa de kumulative effektene d& flere barn for kvinners
yrkesdeltakelse. Og mens det finnes omfattendériarg om smabarnsfasen, sa
mangler det forskning om andre arbeidstilpasnioger livslapet, nar det for
eksempel gjelder foreldre med barn i tenarene flailier med omsorgsansvar
for pleietrengende. Det kan synes a veere behawéoiforskning om
arbeidstidsbestemmelser og praksiser, og om velbeddingers betydning for
likestilt foreldreskap etter barnets farste le@idU2012:15)

Utvalget som har skrevet NOU2012:15 mener at defdygkes pa
langtidseffekter av foreldrepermisjon pa likestit)i og da med eget fokus pa
arbeidsgiversiden. Pavirker for eksempel kostnéatdvedriften av & ha ansatte
pa foreldrepermisjon deres beslutninger om ansettebg lgnns- og

karrierehopp?

5.4.6 Lgnn og hjemmeforhold

Vi har valgt & sette av et eget avsnitt til lsnnhggmmeforhold, selv om dette gar
litt over i avsnittet om fleksibilitet. Det blir & pa at arbeidsplassen ikke har
ansvaret for at kabalen gar opp i hjiemmet, ektfellma selv bli enige om hvem
som skal satse pa en lederkarriere. Funnene v@ee @ at kvinner gjerne er gift
med menn som er tidligere ferdig utdannet, tjerseiré og dermed er den som

blir prioritert som utearbeidende i starst gragré&lav respondentene mener ogsa
at kvinner har mer fokus pa andre verdier, soneksempel tid med barn.
Arsaken er at flere funn beskriver dette som etratromrade. En av

respondentene sier:

Det er en konkurranse mellom de som gnsker a fid bgude som ikke
velger & fa barn. Sa er det en konkurranse mell@anmog kone. Hvem er
det som skal bruke mest tid pa den daglige oms@riykh

| begge organisasjonene blir det fortalt at det\kame vanskelig & kombinere

familieliv og en krevende lederjobb. Ofte er famrile avhengig av au pair,
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hjemmeveerende kone, eller begge deler. En av rdsptene delte ogsa noen

tanker om menns verdivalg med oss:

Sa tror jeg dessverre at menn ofte velger segkénynhvor de er mye borte
og egentlig synes det er ganske greit & komme bjesd vaere litt sann
«helt» med barna sine nar de fgrst er hjemme, wgpee litt kul, sann at
barna synes det er veldig stas nar pappa kommen bjg s& har de et
enklere forhold i familielivet ogs&A1

En av de fgrste respondentene ville gjerne snakkbzan og lgnnsforskjeller,
dette ble inkludert i de resterende intervjuenedotygr det gjelder lgnn sier

respondent M2 dette:

Nei, det har jo veert en kjensgjerning i mange &ratenannen gjerne
tiener litt mer enn de kvinnelige, selv i samme tsfilling. Gutterasen er
vel den som tgr a fighte litte granne mer, og fér.m2

Respondent K2 sier det er viktig at kvinner ikke farskjellsbehandlet i forhold

til betingelser fordi det gir signal om at de ikdelike mye verdt som mennene:

Det gjar at vi ikke gidder a ta opp kampen tror,jeg jeg har selv opplevd
at her sann at jeg hadde vesentlig darligere Ignn #isvarende menn pa
samme niva. Jeg er med a kjare lgnnsreguleringlferog jeg ser at
jenter far darligere betingelser enn menn nar dgéir likt i utdanning<2

Respondenten mener at organisasjonen ikke ser p@gHiS som viktig, og
hun vet at det er mannlige kollegaer under hermerarkiet, som hun er faglig
ansvarlig for, som tjener mer enn henne. Dette ggerer henne, men hun tror
kanskje ikke kvinnene er flinke nok til & kreve detskal ha. Dette blir til dels
stgttet av respondent K3 som mener at uansett oer #ginne eller mann, sa
burde Ignnen veert lik for samme jobben. Det ske ikeere diskvalifiserende a
veere kvinne, forutsatt at man har det samme anfi@ace Hun lurer pa hvordan de

som gir tilbud om arbeid tenker og sier:

Er det fordi kvinner er for darlige & forhandle ksle?K3
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Figur 6 Oversikt over kvinners lgnn i prosent awnmg Tall hentet fra SSB

Kvinners lenn i prosent av menns lenn per 3. kvartal 1998-2008.
Gjennomsnittlig manedslenn per heltidsekvivalent. Alle ansatte, etter sektor
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Det finnes strukturelle forskjeller i lannsnivaeg¢ilom kvinner og menn. Bade
kvinner og menn har hatt en jevn lgnnsvekst, utdvianene har naermet seg
menns lgnnsniva. En av arsakene til dette liggéiNorge har et kjgnnsdelt
arbeidsmarked, en struktur som har veert relataltistle siste arene.
Kjgnnsdelingen gjar seg gjeldende langs to dimemsjdkvinner har bade andre
stillingstyper enn menn og jobber innenfor andreimger. Rundt 68 prosent av
alle ledere i 2008 er for eksempel menn, mens 82gmt av alle som jobber med

helse og sosiale tjenester i 2008 er kvinner.

| var forskning blir ogséa deltidsarbeid blir trukKeem som en komponent:

Jeg arbeidet 80 % en periode og da sa jeg veldigatgeg ikke fikk veere
med pa de utvalgene som var, jeg fikk ikke veereimmeicle rommene
hvor det morsomme skjd€2

A ha en mann som tjener mye penger regnes ifglgered&pondenter fremdeles
som status i noen miljger, selv om kvinnene blimigtapere med lav utdanning og

deltidsarbeid. Respondent K2 sier det pa dennemmate

Jeg arbeidet deltid fordi mannen min var eldre emey, hadde hgyere
utdanning, en lederstilling og tjente mye mer emgndeg gikk ned i
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stilling nar barna var sma og vasket hjemme dereda@et gar ut over
pensjonenk?2

Det at familien har vent seg til et hgyt forbruk lbleskrevet som en av faktorene
til at det kan vaere vanskelig a prioritere at keinrskal tilbake i full jobb, og at
mannen skal ta mer ansvar hjemme. Lgnns- og kamiessig blir man stdende

stille under barselpermisjon, respondent M3 beskraet slik:

Og da kommer en seg kanskje ikke videre interstaogtagnerer man litt
kanskje, fgler man i hvert fall, og sa blir en mimdnotivert muligens, sa
det er noen slike mekanismer jeg kan\a.

5.4.7 Oppsummering av kulturelle forhold

Respondentene fremhever seks komponenter som dtgjes forestilling om
hvilke kulturelle forhold som pavirker skjevfordetjen av kvinner og menn i
ledende stillinger pa hayere niva. | farste kommpomeskriver respondentene
organisasjonens kultur og verdier. Her blir delatt skille mellom
organisasjonene, den ene har godt kjente verdiden@ndre har det ikke. Alle
respondentene hadde imidlertid klare meninger oaadovn var viktige verdier

for deres organisasjon. Vi sa dette opp imot Bapbans teorier om bruksverdier
og forfektede verdier. Videre ble det beskrevekaltur der det er vanlig a ga
gradene og bli internt rekruttert pa bakgrunn alide prestasjoner og ikke pa
grunn av lederegenskaper. Under tredje komponentdet fram at ledere pa
dette nivaet forventes & klare seg selv, uten appdpeg oppfalging.
Respondentene gnsket seg en styrking pa dette fétesa vi naermere pa Bangs
teorier om ulike faktorer som pavirker hvilken onggasjonskultur som vokser
frem. Videre presenterte vi respondentenes syiegaililitet, lann og egne

muligheter for videre karriere.
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6.0 Sluttanalyse

Hvis vi forventer at kvinner skal gjgre de sammgéene som menn, ma vi
lzere dem de samme tingene.
Platon, Gresk filosof (427 — 347 .f.kr)

Det vi gnsker a finne ut av i var avhandling er buen gjor at det fortsatt er fa
kvinnelige ledere pa hgyere niva i neeringslivet. &belyse var problemstilling
valgte vi a se pa fire forhold, individuelle-, rgjanelle-, strukturelle- og kulturelle
forhold. Slik vi vurderer det sa er individuelle majasjonelle forhold pa
mikroniva, det vil si at forklaringene gar pa enketnnesket. Strukturelle og
kulturelle forhold vurderer vi er pa makroniva, adétsi at forklaringene gar pa
forhold i samfunnet, strukturer, verdier og normiéi/adel og Wadel sin bok
«Den samfunnsvitenskapelige konstruksjon av vigkelten» (2007) presenterer
de Berger og Luckmann sin forstaelse av at samégrikultur er et menneskelig
produkt og at mennesket er et samfunns- og kulbdrgkt. | var sluttanalyse har
vi valgt & bruke deres forstaelse pa dette duskistiorholdet mellom mennesker

og samfunn da vi mener at dette langt pa vei stadie funn.
Berger og Luckmann har videreutviklet sin forstédta blant annet Marx 1844

Slik samfunnet selv produserer mennesket som ni@tnesdet
(samfunnet) selv produsert av mennegikgadel og Wadel, 2007, s. 49.)

Virkeligheten blir skapt og opprettholdt gjennonsisd praksis som foregar
gjennom fire prosesser, ifglge Berger og Luckmaiadel og Wadel, 2007).
Disse prosessene har de kalt for eksternaliseninjgktivering, internalisering og

legitimering.(https://prezi.com/3yfphwcjkyow/den-samfunnsskagt&elighet-

berger-luckmann/
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Wadel og Wadel presenterer prosessene slik:

Figur 7 Delprosesser i Berger og Luckmann sin teon hvordan samfunn og
kultur skaper mennesker og mennesker skaper sarafpkaltur. (Wadel og
Wadel, 2007, s. 51)

Samfunn og kultur
skaper mennesker

eksternalisering

objektivisering

internalisering >

Mennesket skaper
samfunn og kultur

Gjennom menneskelige handlinger, sprak, instituesjoaktiviteter og symbolske
systemer skapes og opprettholdes den verden viileslet er dette som Berger og
Luckmann ser pa som eksternalisering. Eksternaligeiser til at samfunnet er et
menneskelig produkt. | de firmaene hvor vi gjennerte forskningen var ser vi at
bade sprak, handlinger og symbolske systemer hwditiag for muligheten til a

bli rekruttert til en lederstilling.

Objektivering viser til en virkelighet som er adskia menneskelig virksomhet,
det vil si at mennesket oppfatter samfunnet ogukeiit som noe utenfor seg selv
og som noe en ma forholde seg til. Vare respondseteden skjeve fordelingen
mellom kvinnelige og mannlige ledere pa hgyere nggde ser systemer som

kan veere hindringer til likestilling pa dette nivae

Nar det gjelder internalisering, viser det til amennesker tar innover 0ss

samfunnet og kulturen i samfunnet og gjgr detdil sannhet. Her er det snakk om
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at mennesket er et sosialt produkt. Det vi serauvér forskning er at de fleste
respondentene ser pa det & veere leder pa hgyéreariv«taft», og for taft for
kvinner. Dette er ogsa holdninger vi ofte ser besg&t i media, og det kan tyde pa

at dette er blitt en sannhet.

Den siste, som er legitimering, har Wadel og Waded med i sin figur. Ifglge
nettsiden Prezi.com som presenterer Berger og Lankmsin teori om den
samfunnsskapte virkelighet, sa er legitimeringigikor & forklare, rettferdiggjere
og opprettholde den objektive virkeligheten. Daeletnenn som besitter de fleste
av samfunnets viktigste maktposisjoner, i neeringslog ikke minst i media,
derfor kan det veere deres maskuline verdier ogrirader som forklarer,
opprettholder og rettferdiggjar skjevfordelingenen ledelse mellom kvinner og
menn. Legitimeringen av den bestaende virkelighbtedrar til at menn
opprettholder sin makt, og at samfunnet internediseirkeligheten.

(https://prezi.com/3yfphwcjkyow/den-samfunnsskapt&elighet-berger-

luckmann].

Prosessene som inngar i Berger og Luckmann sindeoden samfunnsskapte
virkelighet foregar kontinuerlig og samtidig, stk prosessene ma sees pa som en
helhet. Disse prosessene foregar ogsa pa allerrswéei familier, skoler, blant
venner og pa arbeid (Wadel og Wadel, 2007). Slikuviderer dette i forhold til

var forskning sa fremstar sosialisering inn i kjsrmtlemgnstrene som en viktig
faktor. Man blir sosialisert inn i de gjeldendekparollemgnstrene i samfunnet
alt fra barnsben av, dette blir forsterket videlieat via blant annet media,
forventninger og rollemodeller. Beskrivelser fraavéespondenter viser at de
mener kvinner og menn har ulike egenskaper ogttt demed a forklare den
skjeve fordelingen mellom kvinnelige og mannligeédee pa hayere niva. De
fleste mente det er for «taft» for kvinner a veeqgptedere da de ikke har samme
egenskaper som menn. De egenskapene som treriysafde «tgffe»
avgjgrelsene og a klare a «sta i stormen» nareegs blir sett pa som maskuline.
Flere av vare respondenter mener at kvinner passetil stillinger som omfatter
omsorg og samarbeid. Vare funn bekrefter mye ayittie kjgnnsrollemgnstrene

vi ser i samfunnet, arbeidsdeling i hjemmet, utdlagsvalg og det kjgnnsdelte
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arbeidsmarkedet. Videre bekrefter dette at samturster grad legger maskuline
egenskaper i lederrollen, spesielt innen naeringsliv

Arbeidsmarkedet i dagens Norge er noksa likt dellom kjgnnene, men det er
fortsatt veldig kjgnnsdelt arbeidsmarked her i Entatistikk viser at flere
kvinner velger & ta hgyere utdanning samt at kemener velger utradisjonell
utdanning, men vi ser ikke den store endringedeisjiktet i naeringslivet. Kan
kvinners utdanningsvalg veere nok til & endre denfisansskapte virkelighet

innen likestilling pa lederniva?

Tall fra AFF sin siste lederundersgkelse visemelikasjon pa at det har liten
betydning at flere kvinner tar hgyere utdannelséfake kvinneandelen i
lederstillinger. Det som kan ha betydning er atadéhgyere utdanning innenfor
retninger som er lederrelevante, eks sivilingenggsivilgkonomi (Colbjgrnsen
2013). Ifalge Colbjgrnsen (2013) sa skjer det adring nar det gjelder flere
kvinnelige ledere i naeringslivet da det kommerdilkvinner ut i arbeidslivet med
den rette utdannelsen, og med en mer offensiv haddry vilje til & ta dette
ansvaret som ligger i det & veere leder og topplé&ian et resultat av dette vil
balansen i kjgnnsfordelingen i lederstillingerdrevet frem av kompetanse og

nye holdninger.

At det er flere kvinner som tar hgyere utdanningelger utradisjonelt er et steg i
riktig retning, men for & fa til en sosial endrimgor det er like naturlig &
rekruttere en kvinne inn i topplederstilling sommeann ma ogsa menn endre seg

og begynne & velge utradisjonelle utdanninger &gryr
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7.0 Videre forskning

| var forskning ser vi at mye av forklaringen pa péoblemstilling gar pa
individniva, og at det & kombinere familie (barg)topplederjobb ikke er
forenelig, spesielt ikke for kvinner. | fglge FirBasa er det nesten umulig a
kombinere mammapermisjon og & veere partner, meer detklere & kombinere
pappapermisjon og & veere partner da de ikke ensg Iborte. Det kunne veert en
problemstilling & sett pA om pappapermisjon viésitille kvinner og menn innen

ledelse.

| var avhandling har vi valgt a se pa fire ulikelfold som vi mener har betydning
for den skjeve fordelingen, og vi ser at mangeusnéne vare bekrefter det vi har
lest av teorier og ikke minst hva som blir skrevetedia. Skulle vi gatt videre
med var oppgave sa hadde det veert veldig interedfarmuligheten til a
intervjue kvinner som er ledere pa hayere nivardao deres vei frem til denne
stillingen har veert og tanker de har om & fa fleiener inn i slike type stillinger.

Og ma disse kvinnene veere «superkvinner» for &tfél@
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