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Sammendrag:

Menn har i lang tid dominert arbeidsstyrken i Norge. Gjennom et omfattende likestillingsarbeid
har kvinner inntatt ulike posisjoner i arbeidslivet. Til tross for lovreguleringer, kjgnnskvotering
og tilsynelatende endrede holdninger i samfunnet, ser vi likevel at kvinner er underrepresentert
i lederstillinger. Fenomenet gj@r seg seerlig gjeldende pa topplederniva. Formalet med denne
bacheloroppgaven er derfor a gi en stgrre innsikt til hvilke mekanismer og faktorer som bidrar
til & opprettholde det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet. Var problemstilling er som fglger: «Hvilke

faktorer bidrar til at kvinner er underrepresentert i lederposisjoner?».

For a besvare problemstillingen har vi delt den inn i tre delproblemstillinger. Disse tar for seg
individuelle, organisatoriske og samfunnsmessige faktorer. Forskningstradisjonene pa dette
feltet har fokusert pa det sakalte «Glasstaket», som beskriver én kjgnnsbasert hindring. Vi har
imidlertid funnet det hensiktsmessig @ avskrive relevansen for denne metaforen, og i stedet
vektlagt «Labyrinten», som impliserer at det finnes ulike barrierer giennom hele karrierelgpet —
ikke bare nar en skal avansere fra mellom- til toppleder. Ettersom fenomenet er av kompleks art,
valgte vi a utfgre en kvalitativ studie med dybdeintervju av syv kvinnelige ledere. Et kvalitativt
dybdeintervju fgrer til at vi far nyanserte synspunkter og erfaringer fra alle i utvalget. Dette har

bidratt til en bedre forstaelse for de utfordringene kvinner mgter.

Vare funn viser at karriereveien er et samspill mellom veivalg, og at det er flere forhold som er
av betydning. Sentralt er faktorene selvtillit, stereotypiske oppfatninger og familieansvar. Disse
viser seg a gjensidig pavirke hverandre, og kan samlet fremsta som hindringer for kvinner. Vi har
imidlertid observert at utfordringene varierer i grad avhengig av lederniva. Mellomledere og
toppledere har forskjellige arbeidsoppgaver, med mellomledere som har direkte kontakt med
ansatte og dermed et stgrre personalansvar, mens toppledere har hovedansvaret for
virksomhetens resultater. Disse ulike ansvarsomradene krever ulike tilnaerminger, og det er et
skille mellom attributter som tradisjonelt assosieres med det feminine og det maskuline. Dette
kan veere en forklaring pa hvorfor mellomledere opplever feerre hindringer, eller hindringer av

mindre omfang, sammenlignet med toppledere.

Stikkord:

|| Kvinner || Ledelse || Labyrinten
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Abstract:
Men have historically dominated the Norwegian workforce. Despite extensive efforts towards

gender equality, women still find themselves underrepresented in leadership roles, especially
at the highest echelons of management. Our bachelor’s thesis aims to delve deeper into the
factors and mechanisms perpetuating this gender disparity in the labor market. Our research
guestion seeks to uncover the root causes behind women’s underrepresentation in leadership
positions. Therefore, we have formulated the research question: “Which factors contributes to

the underrepresentation of women in leadership positions?”

To tackle this question, we have subdivided it into three key aspects: individual, organizational,
and societal factors. While prior research has often focused on the “Glass Ceiling” concept as a
singular gender barrier, we have opted to explore the “Labyrinth” metaphor, which suggests a

multitude of barriers encountered throughout one’s career path. Given the intricate nature of
this phenomenon, we have chosen a qualitative approach, conducting in-depth interview with
seven female leaders. Through these interviews, we aim to capture nuanced insights and

experiences, shedding light on the challenges women encounter.

Our findings highlight several pivotal factors shaping women’s career paths, including self-
confidence, stereotypical perceptions, and family responsibilities. These factors intertwine and
can collectively pose significant obstacles for women aspiring to leadership roles. Notably, we
have observed variations in these challenges across different leadership levels. Middle
managers, for instance, often have direct personnel responsibilities, while top executives bear
overreaching accountability for organizational outcomes. This divergence underscores the
nuances interplay between traditionally feminine and masculine attributes, influencing

women'’s progression within the corporate hierarchy.

ywords:

Women Leadership The Labyrinth
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En undersgkelse av faktorer som pavirker kvinners

underrepresentasjon | lederposisjoner




l. Forord

o

enne bacheloroppgaven representerer var avslutning pa det tredrige
bachelorprogrammet i @konomi og Administrasjon ved Hggskulen pa Vestlandet,
campus Bergen. Forskningsprosjektet er giennomfgrt og skrevet av Guro Skarbg Krgvel-
Velle, Kaja Kristiansen og Malin H. Knutsen. Som snart nyutdannede kvinner som skal inkluderes i
naeringslivet, erkjenner vi betydningen av 3 adressere og forsta utfordringene knyttet til likestilling og
kvinners representasjon i lederposisjoner. Temaet er ikke bare av akademisk interesse, men har ogsa
en direkte relevans for var egen karriereutvikling og arbeidsmiljget vi vil mgte. Vi ser derfor frem til 3

bidra til 3 opprettholde diskusjonen om likestilling blant ledere slik at det legges til rette for endring.

Vi gnsker a rette en stor takk til alle intervjuobjekter som velvillig har delt sine erfaringer og refleksjoner
med oss. Uten deres apenhet og bidrag ville ikke denne studien ha hatt samme substans. Deres
deltakelse har veert uvurderlig og har tilfgrt studien verdifull innsikt og dybde. Videre vil vi uttrykke en
spesiell takk til var veileder, Kari. Vi er takknemlig for at hun har delt sin tid, kunnskap og erfaringer
med oss. Hennes engasjement og konstruktive tilbakemeldinger har veert betydningsfulle gjennom hele

prosessen med a utarbeide oppgaven.

Til slutt vil vi ogsa takke hverandre for det gode samarbeidet og den stgtten vi har gitt hverandre
gjennom skriveprosessen. Var kollektive innsats har vaert avgjgrende for & berike oppgaven med vare
individuelle styrker og perspektiver. Gjennom vart felles engasjement har vi kunnet utfylle hverandre

og utforske tematikken pa en reflektert mate.

Med gnske om god lesing!

’ 1ok \
(WO ‘Q‘d\}(’)\;\)@&\ ﬁw\o\ T. Kndhocwrron M P@é/*)

Guro Skarbg Krgvel-Velle Kaja T. Kristiansen Malin H. Knutsen

Bergen, mai 2024
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1.0 Innledning

Norge blir ofte anerkjent som et av de mest likestilte landene i verden. Global Gender Gap Report —en
av de mest omfattende og verdensomspennende rapportene om likestilling — plasserer Norge pa en
tredjeplass (WEF, 2023). Dette begrunnes med at norske kvinner deltar i nesten like stor grad som
norske menn i arbeidslivet. | tillegg var Norge det fgrste landet i verden som innfgrte en lovpalagt
prosentandel kvinner i bedriftsstyrer i 2003 (Teigen, 2015). Likevel viser tall fra bade SSB (Gram, 2021)
og undersgkelser utfgrt av CORE — Senter for likestillingsforskning (Kandal, 2021), at det fortsatt er
relativt synlige forskjeller mellom kvinner og menn innenfor arbeids- og nzeringsliv. Tall fra SSB viser at
andelen mannlige ledere var 63 prosent, mens andelen kvinnelige ledere var 37 prosent (Gram, 2021).
Vi ser imidlertid at andelen kvinner synker med stigende ledelsesniva. Kun 14 prosent av topplederne
og 25 prosent av toppledergruppene i de 200 stgrste selskapene i Norge bestar av kvinner (Kandal,
2021). Fa kvinner i toppledelse er ikke et saernorsk fenomen, men situasjonen i Norge kan sies a
representere et paradoks (Halrynjo, Kittergd og Teigen, 2015). Birkelund og Petersen (2012) hevder

dette kan veere det stgrste hinderet for likestilling i dag.

Det kjpnnsdelte arbeidsmarkedet har blitt forsket pa med bakgrunn av ulike teorier og perspektiver.
Felles for de ulike studiene som er blitt gjort pa omradet er erkjennelsen av at det er et komplekst
sammensatt bilde som krever en helhetlig tilnaerming. Det er derfor hensiktsmessig a undersgke flere
forhold som pavirker den lave representasjonen av kvinner i ledelse. Vi har av den grunn valgt 3 stille

spgrsmalet:

Problemstillingen fordrer en gjennomgaende undersgkelse av flere forhold som pavirker fenomenet.
Vi skal derfor systematisk gruppere aspektene gjennom tre overordnede klassifikasjoner, som utgjgr
vare tre delproblemstillinger i oppgaven: individuelle, organisatoriske og samfunnsmessige faktorer. Til
tross for at vi velger a se pa hver av dem, skal vi forske pa deres gjensidige avhengighet og pavirkning
av hverandre. Det mener vi er formalstjenlig for a forhapentligvis komme i dybden av dette komplekse

fenomenet.
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1.1 Likestillingsparadokset

Regjeringens visjon er et likestilt samfunn der alle kan delta, bidra og leve frie og selvstendige liv
(Regjeringen, 2023a). | likestillingspolitisk redegjgrelse for 2023 papeker imidlertid tidligere kultur- og
likestillingsminister, Anette Trettebergstuen, at det fortsatt finnes skjevheter og urettferdigheter i
landet vart knyttet til kjgnn:
«51.480 barn kom til verden i Norge i fjor. 26 000 gutter. 25 000 jenter. Realiteten er at de
25 000 jentene allerede fra fadsel av vil mgte noen stgrre og saeregne utfordringer og barrierer

enn de 26 000 gutta» - Anette Trettebergstuen (Likestillingspolitisk redegjgrelse, 2023).

Tall fra SSB viser at Ignnen til kvinner utgjorde i giennomsnitt 88,3 prosent av menns i 2023 (Flgtre &
Strand, 2024). Nar vi beregner bruttoinntekt — som fanger opp blant annet deltidsarbeid,
kapitalinntekter og offentlige stgnader — sa er vi der at for hver hundrelapp menn tjener her i landet,
sa tjener kvinner bare rundt 70 kroner (Regjeringen, 2023b). Det er imidlertid flere arsaker til det. Blant
annet kan det i stor grad forklares ved at det er langt flere menn enn kvinner blant de med aller hgyest
Ignn. Videre er kvinner overrepresentert i offentlig sektor, og flere kvinner enn menn jobber deltid
(Flgtre & Strand, 2024). Tall fra CORE Topplederbarometer (Kandal, 2021) og SSBs statistikk (Flgtre &

Strand) for rolleinnehavere i naeringslivet viser fglgende:

| de 200 st@rste selskapene i Norge er 84,5 prosent av de administrerende direktgrene og 87
prosent av styrelederne menn.

| allmennaksjeselskaper er cirka 43 prosent av styremedlemmene kvinner og 9 prosent av de
daglige lederne kvinner.

| aksjeselskaper er 20 prosent av styremedlemmene og 17 prosent av de daglige lederne kvinner.

Kun én av fire griindere er kvinner.

Til tross for at kvinner i Norge deltar i arbeidslivet i like stor grad som menn, befinner de seg pa ulike
steder og i ulike funksjoner. Menn dominerer topplederstillinger innen de fleste omrader. Unntaket
finner vi i statsforetak og helseforetak (Teigen, 2015). Nar Global Gender Gap Report undersgkte
hvordan land scoret pa likestilt toppledelse, havnet Norge helt nede pa 39. plass (WEF, 2023). Dette til
tross for at vi aktivt fremmer likestilling med politisk vilje og sosial velferdspolitikk, og har til samme tid
veert et land som har gatt i front med 3 innfgre lover og krav om kjgnnsbalanse. Vi ser imidlertid en
positiv tendens. | dag er det flere kvinner med lang utdanning pa universitets- og hggskoleniva

sammenlignet med menn, hvor hele 60 prosent av de med hgyere utdanning i dag er kvinner (Solberg,
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2017, s. 11). Da kan man undre seg over hvorfor det er slik at kvinner tar mer og hgyere utdanning,

men det er mennene som sitter igjen med makten?

Likestillingsparadokset er sammensatt og pavirkes av flere faktorer. Historisk sett har utviklingen av
velferdsstaten, tradisjonelle kjgnnsroller og arbeidsfordelingen mellom kvinner og menn vaert sentrale
faktorer som har formet det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet (Drake & Solberg, 1995, s. 22). En nyere
observasjon fremkommer i undersgkelsen utfgrt av Storvik (2006). Funnene viser at kvinner sgker seg
til lederstillinger fgrst etter oppfordring, mens menn i mindre grad er avhengige av slik stgtte for a sgke.
Ulik forskning og studier har belyst forskjellige aspekter ved kjgnnsulikhet i arbeidslivet. Felles for disse
er erkjennelsen av at det ikke finnes én enkelt teori som fullstendig forklarer kvinners
underrepresentasjon i ledende stillinger, men heller et komplekst sammensatt bilde som krever en

helhetlig tilneerming.

1.2 Problemstilling

Dette forskningsprosjektet tar sikte pa en grundig undersgkelse og analyse av hvilke faktorer som
potensielt pavirker og bidrar til underrepresentasjon av kvinner i lederposisjoner. Vi har formulert

felgende problemstilling for a adressere temaet;

«Hvilke faktorer bidrar til at kvinner er underrepresentert i lederposisjoner?»

For a tilegne en mer inngaende forstaelse av de ulike aspektene innenfor hovedproblemstillingen, har
vi identifisert og formulert tre spesifikke delspgrsmal. Ved a bryte ned hovedproblemstillingen til mer
handterbare komponenter, haper vi a kunne grundig utforske de komplekse sammenhengene knyttet
til vart forskningsfokus. For & fange opp de forskjellige pavirkningsvariablene som spiller en rolle i
kvinners vei mot lederstillinger, har vi valgt a strukturere delspgrsmalene i kategorier av individuelle,

organisatoriske og samfunnsmessige faktorer.

For de individuelle faktorene gnsker vi a utforske hvordan personlige egenskaper og karrierevalg, enten
kan fungere som stgttende faktorer eller potensielle hindringer for kvinner pa veien mot
lederposisjoner. Vi sgker derfor & besvare spgrsmalet: «Hvordan pavirker individuelle faktorer

kvinners mulighet til 3 bli ledere?»
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Vart fokus nar det gjelder de organisatoriske faktorene er a undersgke de institusjonelle barrierene og
identifisere eventuelle strukturer som legger fgringer for kvinners adgang til lederstillinger. Derfor spker
vi svar pa spgrsmalet: «Hvordan pavirker organisatoriske faktorer kvinners mulighet til 3 bli ledere?»
Nar det gjelder de samfunnsmessige faktorene, tar vi sikte pa a forsta hvordan stereotypier, sosiale
forventninger og kulturelle barrierer former samfunnets syn pa kvinnelige ledere, og dermed kvinners
evne til & nd lederstillinger. «<Hvordan pavirker samfunnsmessige faktorer kvinners mulighet til 3 bli

ledere?»

1.3 Begrunnelse for valg tema

Da vi valgte tema for oppgaven, gnsket vi a sette sgkelys pa et emne som bade er engasjerende og
relevant, ettersom det i dag er en viktig samfunnsutfordring. Kvinners rolle i arbeidslivet har
gjennomgatt betydelige endringer siden de fgrst trade inn i naeringslivet. Fra tidligere ar med
begrensninger til dagens muligheter, har kvinners deltakelse i arbeidsstyrken vokst eksponentielt. Til
tross for den fremgangen vi har sett, befinner vi oss fortsatt i en tid hvor samfunnet tilsynelatende ikke

fremstar som helt likestilt.

Nar vi retter blikket mot naeringslivets toppsjikt, oppstar det et uunngaelig spgrsmal: Er likestilling
virkelig oppnadd nar vi observerer den vedvarende underrepresentasjonen av kvinner i lederstillinger?
Denne problemstillingen har blitt et sentralt tema i debatten om likestilling og mangfold pa
arbeidsplassen. Vi gnsker med denne oppgaven a undersgke arsakene bak skjevheten av
kignnsfordelingen i ledelsesposisjoner og utforske om stereotypene som omgir kvinnelige
arbeidstakere har rot i virkeligheten. Vi registrerer fortsatt en stereotypisk forestilling om at en
toppleder, spesielt innen gkonomibransjen, er sterkt assosiert med maskulinitet. Denne stereotypien
kan potensielt fremsta som et hinder for kvinner som aspirerer mot lederstillinger. Vi gnsker a finne ut
om disse forestillingene mellom kjgnnene faktisk er forankret i virkeligheten, eller om dette er et

resultat av sosiale konstruksjoner og kulturelle normer som er skapt i samfunnet.

Ved & benytte eksisterende litteratur, studier og statistikk, sammen med egeninnsamlet data fra
dybdeintervju med kvinnelige ledere i gkonomibransjen, haper vi a kunne bidra til en dypere forstaelse
av de underliggende arsakene til kvinners underrepresentasjon i lederstillinger. Ved a identifisere og
utforske barrierene, haper vi at var forskning kan bidra til 3 informere og inspirere til tiltak som fremmer

et mer inkluderende og mangfoldig arbeidsliv.
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1.4 Oppgavens struktur

Kvinnelig
leder

P

Faktorer som bidrar til at kvinner er
underrepresentert i lederposisjoner

Tolkning og analyse av funn

Funn

Sekundzerdata
Primeerdata

Figur 1: Huset av Krgvel-Velle, Kristiansen & Knutsen, 2024

| denne delen presenteres strukturen som er anvendt i bacheloroppgaven. Sentralt i var oppbygging
star «Huset». Dette modellrammeverket systematiserer og visualiserer var forskningsstrategi, og
fremhever sammenhengen mellom ulike aspekter av studien. Problemstillingen fungerer som
grunnmuren for studien og utgj@gr det sentrale fundamentet for forskningen. Deretter blir de tre
delspgrsmalene introdusert som baerende stgttepilarer for den overordnede analysen. Disse pilarene
stgtter strukturen til undersgkelsen. Innholdet i Huset bestar av bade sekundaer- og primaerdata, som
er solid forankret i de nevnte pilarene. Sekundaerdata refererer til eksisterende litteratur og studier,
mens primzerdata er egeninnsamlet empiri. Det er fra dette materialet vi forventer a finne svar og
innsikter, som videre vil bli tolket og analysert for a trekke konklusjoner. Gjennom denne prosessen
haper vi a avdekke informasjon som kan besvare problemstillingen. Ved a identifisere og forsta disse
ngkkelfaktorene, vil vi vaere bedre rustet til 8 kunne svare pa hvilke faktorer som bidrar til at kvinner er

underrepresentert i lederstillinger.
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2.0 Teori

| teoridelen av var analyse gar vi pa innsiden av Huset, og utforsker teori og forskning rettet mot a forsta
faktorene knyttet til kvinners underrepresentasjon i lederposisjoner. Vi innleder denne delen med a
introdusere tilbuds- og etterspgrselsforklaringer. Deretter har vi strukturert teorikapittelet i tre
hoveddeler, hvor hver del representerer de definerte delproblemstillingene; individuelle,
organisatoriske og samfunnsmessige faktorer. Giennom analyse av eksisterende litteratur og teoretiske
perspektiver, vil teoridelen tydeliggjgre de intrikate samspillene mellom disse faktorene og deres

innvirkning pa kvinner i sin karrierevei.

2.1 Tilbuds- og etterspgrselsforklaringer

Nar forskere har forsgkt a forsta og forklare hvorfor lederstillingene er sa mannsdominerte, er det to
perspektiver som har dominert forskningen: tilouds- og etterspgrselsforklaringer (Teigen, 2006).
Tilbudsforklaringer ser pa kjgnnssegregeringen i arbeidslivet som et resultat av kvinner og menns frie
valg, som for eksempel valg av utdanning, yrkesvalg, sosialisering, verdier og motivasjon (Teigen, 2006,
s. 12). Menn og kvinner antas a ha ulike verdier og preferanser som igjen gir utslag i ulike ambisjoner.
Etterspgrselsforklaringer retter fokus mot institusjonelle forhold og mot arbeidsgivernes preferanser
og forventninger (Teigen, 2006, s. 13). Noen beskriver etterspgrselsforklaringer som en
samlebetegnelse pa forskjellsbehandling, som inkluderer bade intendert og uintendert diskriminering

og strukturer i arbeidslivet som favoriserer menn (Teigen, 2006, s. 12-13).

Fenomenet «Lean in», beskrevet av Sheryl Sandberg, fokuserer pa at kvinner ma overkomme interne
barrierer for @ oppna lederroller (Arnold & Loughlin, 2019, s. 94). | denne pagaende debatten i
samfunnet om kjgnnssegregering, blir fokuset rundt frie valg presentert som et spgrsmal om hvorfor
kvinner gjgr lite Isnnsomme valg. Imidlertid ser vi at kvinners utdannings- og yrkesvalg de senere arene
har veert under kraftig endring (Teigen, 2006, s. 23). Flere kvinner enn menn tar hgyere utdanning, og
i 2014 ble kvinner for fgrste gang flertallet blant dem som fullfgrte doktorgrader. | boken «Lean in —
kvinner, karriere og kunsten a lede» utforsker Sandberg om kvinner har iboende barrierer mot a innta
lederroller, eller om samfunnets stereotypier har skapt et miljg der kvinner ikke blir oppmuntret til 3

ta slike roller (Sandberg, 2015).

For & forstd det lave antallet av kvinnelige ledere, kan man se pa ulike faktorer: individuelle,

organisatoriske og samfunnsmessige. De individuelle faktorene knyttes til «tilbudsforklaringer», hvor
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vi skal se pa kvinners egne valg og prioriteringer. Samfunnsmessige og organisatoriske faktorer er en
del av «etterspgrselsforklaringene», som fokuserer pa institusjonelle barrierer, arbeidskultur og
kjennsstereotypier. Disse faktorene er imidlertid ofte gjensidig pavirkelige. Dette komplekse samspillet
av faktorer krever en grundigere analyse for a forsta utfordringen med lav representasjon av kvinner i

lederstillinger.

2.2 Individuelle faktorer

| det pafglgende delkapittelet vil vi presentere teori som baseres pa den fgrste pilaren — individuelle
faktorer. Formalet er & undersgke hvordan karrierebeslutninger og ambisjoner, familieansvar, og
personlige egenskaper, former kvinners muligheter og utfordringer pa veien mot lederrollen.
Delkapittelet vil belyse delproblemstillingen «Hvordan pavirker individuelle faktorer kvinner til a bli
ledere?». Disse aspektene er serlig relevant i debatten rundt kvinners frie valg som «Lean in»-
fenomenet setter lys pa. Delproblemstillingen kan dermed tolkes slik: Har kvinner iboende barrierer

som hindrer de i @ na lederposisjoner?

2.2.1 Karrierepreferanser og ambisjoner

Tidligere har det vaert fremmet pastander om at kvinner ikke har de samme karriereambisjonene som
menn, og at dette har blitt brukt som argumenter for a forklare hvorfor kvinner ikke ngdvendigvis sgker,
eller gnsker a innta lederroller i neeringslivet (Martinsen, 2019, s. 248). Forskning fra Norge viste at
menn hadde hgyere materialistiske verdier koblet til arbeidsliv, mens kvinner hadde hgyere
relasjonsorienterte verdier (Gooderham, Nordhaug, Ringdal & Birkelund, 2004). Professor ved Senter
for profesjonsstudier, Fredrik Thue, peker pa at valg av yrke styres av ulike interesser: Ignn betyr mer
for menn enn for kvinner, og til samme tid vektlegger kvinner det de synes er meningsfullt for dem
(Fanghol & Schei, 2022). Dette sammenfaller med statistikk fra norsk arbeidsliv. Mens kvinner har gjort
sitt inntog i mange tradisjonelle mannsyrker, og ikke minst akademiske yrker som eksempelvis lege og
jurist, gar ikke menn inn i kvinneyrkene i samme grad. Den viktigste arsaken til menns endringsvegring,
er antagelig at overgangen mot kvinnedominerte og kjgnnsintegrerte yrker ofte vil innebaere reelle

inntektstap (Teigen, 2006, s. 25).

Nyere forskning har imidlertid utfordret oppfatningen om at kvinner er mindre ambisigse enn menn. |
2019 gjennomfgrte CORE, institutt for samfunnsforskning, en spgrreundersgkelse med svar fra 2046
gkonomer for a undersgke «kjgnn, karriere og omsorgsansvar blant gkonomer». Rapporten viser at det
er ingen kjgnnsforskjeller i ambisjoner om karriere, Ignn og gnske om a bli leder (Halrynjo & Fekjeer,

2019). En rapport fra 2011, viser minimale forskjeller mellom kvinner og menn pa spgrsmalet om de
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gnsker 3 avansere i Igpet av de to neste arene. Forskjellen var pa kun to prosent. Et interessant funn
var imidlertid at menn er mer villig enn kvinner til a flytte for a avansere karrieremessig (Hansen, 2011).
En rekke undersgkelser bade i og utenfor bedriftslivet finner at voksne kvinner generelt har lavere
selvtillit enn menn i var kultur, bade i betydningen lavere forventninger til egne prestasjoner og lavere
vurderinger av egen dyktighet og utfgrte prestasjoner (Sgderlind, 2005). Annen forskning viser til
samme tid at menn markedsfgrer seg selv mer enn kvinner, og de sgker seg til flere lederstillinger
(Bowles mfl., 2005). Det at kvinner ikke markedsfgrer seg selv i like stor grad som menn, kan vaere en

arsak til at kvinner blir oppfattet som mindre ambisigse.

2.2.2 Familieliv — fars forkjgrsrett og mors vikeplikt?

En vanlig forklaring pa lgnns- og karriereforskjeller mellom kjgnnene er at kvinner har stgrre behov for
a balansere familie- og arbeidsliv, noe som kan pavirke deres deltakelse i yrkeslivet (Econa, 2017). Noen
studier antyder imidlertid at det & ha barn ikke ngdvendigvis er en hindring for kvinner i de hgyeste
nivaene i norsk arbeidsliv. En norsk undersgkelse som analyserte en rekke eliteyrker, inkludert
sivilingenigrer, advokater, markedsanalytikere og andre forretningsrelaterte yrker, viste at kvinner i
disse posisjonene reduserer arbeidstiden etter a ha fatt barn i langt stgrre grad enn menn i tilsvarende
stillinger (Pettersen, Kjeldstad & Nymoen, 2007). Studien konkluderer at lange arbeidsdager ikke utgjgr
en hindring for mgdre i disse yrkene. Spgrsmalet som da oppstar, er hvorvidt kvinners mulighet til a
redusere arbeidstiden pa grunn av omsorgsansvar faktisk indikerer at kvinner kan avansere i karrieren
pa lik linje som menn. Dette spgrsmalet blir seerlig relevant nar man ogsa vurderer de mulige

konsekvensene for kvinners karriere som fglge av at de velger a redusere arbeidstiden.

Selv om fleksibilitet kan tolkes som en stgtte til kvinners omsorgsforpliktelser, kan det samtidig fgre til
forsinket karriereutvikling og begrenset tilgang til lederposisjoner. Hgjgaard (2002) observerte at
kvinnelige ledere ofte er gift med partnere som har lighende arbeidstider som dem selv, mens mannlige
ledere oftere er gift med partnere som arbeider deltid og tar mesteparten av ansvaret for hjem og
familie. Selv om disse observasjonene ble gjort for over 20 ar siden, stgttes de av nyere funn fra COREs
studie fra 2019, hvor resultatet viste at bade menn og kvinner med mindre omsorgsansvar har hgyere
inntekter. Kvinner med lavt omsorgsansvar tjener faktisk mer enn menn med middels eller hgyt
omsorgsansvar. Dette viser at omsorgsansvar er en sentral faktor som pavirker inntektsnivaet,

uavhengig av kjgnn (Halrynjo & Fekjaer, 2019).

Nyere forskning fra USA, gjennomfgrt av Ely et al. (2014), utforsket karrieremal blant hgyt utdannede

kvinner og menn og fant ingen signifikante forskjeller. Studien viste at bade menn og kvinner utdannet
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ved Harvard Business School hadde lignende karriereambisjoner, men at menn var mer sannsynlig til 3
oppna sine mal. Ifglge forskerne var ikke arsaken at kvinner trakk seg fra karrieren, men snarere pa
grunn av utbredte antagelser om at kvinner prioriterer familie, selv nar de ikke gjgr det. Ely et al. (2014)
hevder at disse forventningene fgrer til at menn ofte antar at deres karriere har forrang, og dette kan
ende opp som en selvoppfyllende profeti. Ifglge forskningen kan forskjellene i karriereutvikling mellom
menn og kvinner delvis tilskrives samfunnets forventninger og normer, ettersom kvinner blir tilegnet

hovedansvaret for familie og huslige plikter.

CORE (2019) har ogsa undersgkt permisjonslengde for henholdsvis mgdre og fedre i utvalget.
Mgdrenes permisjon varierer mellom 10 og 12 maneder, mens fedrenes permisjon er i underkant av 3
maneder. Det vil si at m@gdrenes permisjoner er i gjennomsnitt 3,6 ganger sa lang som fedrenes.
Undersgkelsen viser ogsa at yngre generasjoner av fedre tar lengre permisjon enn eldre generasjoner.
Det dukker imidlertid opp et mgnster der de som na har en jobb pa hgyere stillingsniva, har tatt kortere
permisjon enn de som na har en stilling pa lavere niva, blant bade yngre og eldre generasjoner av fedre.
Halrynjo og Lyng (2010) finner at blant foreldrepar med hgy og lik utdanning, samme yrke og samme
ambisjoner, er det en tendens til at kvinner reduserer sin innsats pa jobben nar de far barn. Menn,

derimot, gker sin innsats i arbeidslivet etter at de har blitt fedre.

| vart samfunn er det som regel kvinner som tildeles denne oppgaven. Hgjgaard (2002) hevder at en
viktig arsak til kjgnnsforskjeller i lederstillinger i privat sektor skyldes hgyere arbeidskrav, hvilket gjgr
det vanskelig for kvinner a kombinere familie og karriere. Studiene fra henholdsvis CORE sin
undersgkelse (Halrynjo & Fekjaer, 2019) viser imidlertid at kvinner og menn er like ambisigse og gnsker
a skape en karriere. Man kan stille spgrsmal ved om det er kvinners egne valg a prioritere familie, eller

om det er et forutbestemt prinsipp i dagens samfunn.

2.2.3 Kjgnn og ledelse

| ledelsesteorien forekommer ofte en distinksjon mellom maskuline og feminine egenskaper, som kan
betraktes som allmenne verdier og holdninger knyttet til kjgnn (Solberg, 2017, s. 79). | boken Men and
Women of the Corporation (1977) papeker Rosabeth Moss Kanter at vare forestillinger om ideelle
lederegenskaper korresponderer med sosialt konstruert maskulinitet. Kanter argumenterer for at et
maskulint ethos er integrert i lederidealet, noe som er szrlig framtredende i tidligere ledelsesteorier.
Hun hevder for det fgrste at det eksisterer visse forventninger til hvorledes en leder bgr veere, og for

det andre at det eksisterer kulturelle antakelser om mannlighet og kvinnelighet i samfunnet.

Side 18 av 74



«Think Manager, Think Male» er et begrep som ble introdusert av Virginia Schein (1993). Det er et
organisatorisk bias som refererer til tendensen til 3 assosiere ledelse og lederroller med maskuline
egenskaper og til 8 anse disse som ngdvendige for a vaere en effektiv leder. | en studie av Bem (1984)
ble 900 studenter presentert for et utvalg av to hundre personlige egenskaper. Studentene ble bedt om
a kategorisere egenskapene som passende for enten menn eller kvinner, eller som ngytrale. De
egenskapene som ble kvalifisert som et mal pa enten maskulinitet eller femininitet er samlet i tabellen

under (Solberg, 2017, s. 79):

MASKULIN FEMININ
Forsvarer sine meninger Hengiven
Uavhengig Imgtekommende
Selvhevdende Fglsom for andres behov
Sterk personlighet Forstaelsesfull
Viljesterk Viser medfglelse
Har lederegenskaper Trgster gjerne andre
Villig til 3 ta sjanser Varme
Dominerende @m
Villig til 3 ta standpunkt Glad i barn
Pagaende Vennlig

Figur 2: Maskulinitet eller femininitet av Solberg, 2017

At menn er maskuline og derfor passer til 3 vaere ledere, har vart en utbredt oppfatning. Det kan
imidlertid veere slik at dagens lederrolle ikke er forenlig med maskulinitet i samme grad som den var
for, ettersom & skille typisk kvinnelig arbeid fra typisk mannlig arbeid, ikke lenger finner noen
begrunnelse i muskel- eller hjernekraft (Solberg, 2017 s. 12). | dagens kunnskaps- og teknologibaserte
arbeidsliv kan derimot kvinner og menn ta lederansvar for de samme omradene og utfgre de samme
arbeidsoppgavene. Drake og Solberg (1995, s. 229) hevder at det er formalstjenlig for organisasjoner a
verdsette sosial kompetanse pa lik linje med faglig kompetanse. Videre mener de at enkelte kvinner vil
kunne yte denne egenskapen pa grunnlag av sine kjgnnsbetingete forutsetninger. Et slikt perspektiv
refererer til teorien «The Female Advantage» som handler om at kvinnelige egenskaper er fordelaktige
som leder (Bolman & Deal, 2022, s. 406). Thorsvik (2020, s. 413) peker for eksempel pa at kvinner er

mer samarbeidsorienterte og fleksible i sin fremtoning, sammenliknet med menn. Teoriene «Think
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Manager, Think Male» (1993) og «The Female Advantage» (1990) forutsetter at kvinner og menn
utgver ledelse pa ulike mater basert pa deres kjgnn. Andre forskere stiller seg kritisk til dette og mener

at diskursen bgr omfatte menneskers individualitet i stedet for & fokusere pa dets kjgnn.

Nyere forskning utfgrt av Solberg (2017, s. 17) har vist at kvinner og menn ikke praktiserer ulik type
ledelse. Det er omtrent like mange kvinnelige ledere med maskulin lederstil som det er mannlige ledere
med feminin lederstil. Funnene tilsier dermed at lederstil er uavhengig av biologisk kjgnn.
Kombinasjonen av begge typer ledelse vil kunne fylle de fleste behov i en organisasjon, ut fra hvilken
situasjon en befinner seg i og hvilke typer behov som ma ftilfredsstilles der og da. Forskning viser at
begge de sosialpsykologiske kjgnnsrolleidentitetene maskulinitet og femininitet kan praktiseres bade
av kvinnelige og mannlige ledere. | tillegg viser det seg at ledere kan ha kombinasjoner av maskulinitet
og femininitet, og veere en androgyn leder (Bem, 1984; Solberg, 2012, s. 78) | en artikkel hevder Solberg
at fremtidens ledere ma kunne veksle mellom maskulin og feminin lederstil (Lunde, 2017). Hun
beskriver en androgyn leder som en person som verdsetter det a lytte og forstad andre, samtidig som
de er i stand til & utfordre medarbeiderne sine og ta beslutninger. De har evnen til 3 opptre ydmykt
under utfordrende omstendigheter, samtidig som de bevarer tydelighet og en sterk personlighet

(Lunde, 2017).

Som Solberg (2017, s. 12) sin forskning viser til, er det liten stgtte til stereotypiske oppfatninger i
virkeligheten. Blant annet antyder forskningen at kvinner og menn med lik stilling er mer like enn ulike,
og at en ren feminin ledelse vil vaere like dysfunksjonelt som en ren maskulin ledelse. Ettersom
lederrollen har utviklet seg gjennom tidene, og maskulinitet og hierarki ikke star like sterkt i dagens
forretningsmilj@, mener vi det er hensiktsmessig a se pa hva som kjennetegner dagens lederrolle, og

hvorvidt det sammenfaller med de tradisjonelle oppfatningene.

2.2.4 Dagens lederrolle

Den tradisjonelle lederrollen har tidligere blitt assosiert med autoritet og kontroll, hvor arbeidstakere
ble betraktet som verktgy for a oppna organisasjonens mal (Bolman & Deal, 2018, s. 208). Som illustrert
nedenfor i figuren «Ledergitteret», kan vi tenke oss at ledere har veert sterkt produktorienterte og

befant seg naert punkt 9,1 (Thorsvik, 2019, s. 416).
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Hoyt 1,9 9,9

Menneskelige 5,5
hensyn
Lavt 1,1 9,1
Lavt
Produksjonshensyn Hoyt

Figur 3. Ledergitteret av Jacobsen & Thorsvik (2019, s. 416). lllustrert av Krgvel-Velle, Kristiansen &
Knutsen, 2024

| dag er det norske arbeidslivet strengt regulert av lover med formal om a sikre vern for norske
arbeidstakere (Egerdal, 2020, s. 141). Arbeidsgiver er blant annet palagt a legge til rette for faglig og
personlig utvikling hos den enkelte (Arbeidsmiljgloven, 1997, § 4-2). Dagens lederrolle innebzerer
derfor at ledere na ma kunne balansere bade menneskelige og resultatmessige hensyn (Skogstad, 2019,
s. 344). Som illustrert i figur 3 (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 416), er det flere tilnaerminger til denne
balansen, og ifglge Heggholmen (2014, s. 47) er det av den grunn ngdvendig med ledere som har
situasjonsforstaelse og evne til 3 tilpasse sin atferd i ulike kontekster. Dette indikerer at dagens
lederrolle ikke bare er kompleks, men ogsa at den skiller seg fra det tradisjonelle maskuline

lederidealet.

Det er utfordrende a definere hva som kjennetegner god ledelse. Bernard M. Bass (1990) er en av de
fremste forskerne innen ledelse fra 1900-tallet. Han hevder det er nesten like mange forskjellige
definisjoner pa ledelse som der er personer som har forsgkt a definere det (Skogstad, 2019, s. 337).

Det finnes likevel visse ferdigheter som Whetten & Cameron (2010) understreker som essensielle for a

veere en god leder i dag. Jacobsen og Thorsvik (2019, s. 411) beskriver kategoriene slik:
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Personlige ferdigheter omfatter selvinnsikt, evnen til 3 Igse problemer og veere kreativ, samt

evnen til 3 mestre stress

Mellommenneskelige ferdigheter omfatter evnen til 8 kunne kommunisere med andre og

lytte og gi stgtte, samt evnen til 3 motivere og pavirke andre i gnsket retning

Gruppeorienterte ferdigheter gar pa at man evner a delegere myndighet og bygge team som

fungerer godt.

2.3 Organisatoriske faktorer

| fglgende delkapittel vil den andre pilaren fremlegges. Vi gnsker a se naeermere pa om det eksisterer
sakalte etterspgrselsforklaringer som begrenser kvinner mot a na til lederstillinger. Delkapittelet vil
rette fokus mot problemstillingen «Hvordan pavirker organisatoriske faktorer kvinner til 3 bli
ledere?». Strukturen blir ofte beskrevet som organisasjonens skjelett, og vil ifglge Jacobsen og Thorsvik

(2019, s. 68) legge fgringer for bade kulturen i organisasjonen og hvordan ansvarsoppgaver fordeles.

2.3.1 Maskuline organisasjoner

| 1978 vedtok Stortinget likestillingsloven, som markerte et viktig skritt mot & bekjempe
kjgnnsdiskriminering i arbeidslivet. Loven forbgd diskriminering ved ansettelser, og med noen unntak
ble det ikke tillat & utlyse stillinger eksklusivt for ett av kjgnnene. | likestillingslovens paragraf 1 fastslo
loven at dens formal var a8 fremme likestilling mellom kjgnnene med spesiell vekt pa a forbedre
kvinnens stilling (Likestillingsloven, 1978, § 1). Dette lovmessige grepet gjorde kjgnnsdiskriminering til
et gkonomisk ansvar for mange bedrifter, da de risikerte @ miste kontrakter hvis de ikke fulgte lovens

bestemmelser (Loden, 1987, s. 34).

Imidlertid var det kvinnene som matte tilpasse seg mest da de gradvis inntok posisjoner i bedriftene,
ogsa som ledere. | en sosiologisk betydning hadde kvinnene invadert en fremmed kultur da de tradte
inniledernes rekker. De matte laere a forsta den eksisterende bedriftskulturen og handle i samsvar med
etablerte vaner og aksepterte atferdsmgnstre, som utelukkende var utviklet for og av menn (Loden,
1987, s. 36). Utover 70-arene kom det en endelgs strgm av bgker fylt med advarsler og rad, skrevet for
kvinner som var interesserte i 3 gjgre karriere. Alle radene bygde pa den forutsetning om at kvinnene

matte forandre seg hvis de ville avansere (Loden, 1987, s. 41).
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Kvinner som bar kjoler, ble radet av sakalte «gardrobeingenigrer» til & investere i formelle dresser. De
som var rolige og tenksomme under mgter, ble oppmuntret til 3 delta i selvtillitstrening. Ettersom
flertallet av kvinnelige ledere ikke hadde deltatt i lagsport som barn, ble det tydelig at de kunne dra
nytte av opplaering i strategisk tenkning og en sporty oppfagrsel for a bli virkelig effektive. En vesentlig
bekymring var kvinnenes emosjonelle velvaere og deres evne til & handtere fglelser pa arbeidsplassen.
For en kunne ikke forvente at mennene omkring dem ville veere i stand til 3 handtere tarer og

fplelsesmessige utbrudd (Loden, 1987, s. 42).

Ved etableringen av store organisasjoner dominerte menn arbeidsstyrken, og nesten utelukkende var
det menn som befant seg i posisjoner med makt og innflytelse. Disse historiske betingede strukturene
har vedvart og fortsetter & pavirke organisasjoner i dag, og de reflekteres i den partiske oppfatningen
av hva som kjennetegner en effektiv leder (Schein, 1975, s. 341). Posisjoner med makt og innflytelse er
ofte assosiert med stereotypiske mannlige egenskaper, som autoritet, besluttsomhet, konkurransevilje,
og selvsikkerhet. Disse utbredte assosiasjonene bidrar til & reprodusere mannlige privilegier pa
arbeidsplassen (Loden, 1987, s. 47-49). Mange kvinner i hgyere stillinger har med andre ord, trolig

kommet dit de er i dag ved a tilpasse seg en maskulin organisasjonskultur (Solberg, 2017, s. 48).

2.3.2 Mellom- og toppleder

En maskulin organisasjonskultur og -struktur har med sannsynlighet pavirket kvinners muligheter til 3
klatre i bedriftsstrukturene, spesielt nar man gar fra mellomlederniva til toppledelse. | dag ser vi at
menn dominerer maktposisjoner, mens kvinner er mer fremtredende pa mellomlederniva, hvor
ansvaret ofte er moderat (Halrynjo & Fekjeer, 2019). Som tidligere nevnt, er lederrollen ofte assosiert
med maskuline egenskaper, noe som tyder pa at en maskulin organisasjonskultur kan forsterke disse
kjgnnsstereotypiene. 74 prosent av COREs utvalg (Halrynjo & Fekjaer, 2019) som enten er
medarbeidere eller mellomledere med moderat ansvar, var kvinner. Dette tyder pa at maskuline
organisasjonsstrukturer har hatt en innvirkning pa hvilke roller og funksjoner som tildeles pa mellom-
og topplederniva. Dette reiser spgrsmal ved hvorvidt disse strukturelle forskjellene fortsatt bidrar til a

opprettholde barrierer for kvinner som gnsker a klatre til topps i organisasjonshierarkiet.
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Toppleder
Toppleder mindre virksomhet

Mellomleder med moderat ansvar Mellomleder med betydelig ansvar
Medarbeider

lllustrasjon: Menn dominerer pd topplederniva (CORE, 2019)

| artikkelen «Ledelse revidert — kjgnn ekskludert» presenterer forfatteren Aagoth Elise Storvik (2002)
funnene fra hennes undersgkelse av lederidealets konstruksjon i fem statlige organisasjoner. Gjennom
intervjuer med topp- og mellomledere, av ulike kjgnn og aldersgrupper, utforsket Storvik deres
oppfatninger av ideelle lederegenskaper og eventuelle sammenhenger mellom kjgnn og
lederegenskaper. Alle de fem organisasjonene hadde en felles tendens blant topplederne til 8 omfavne
et androgynt lederideal. Dette innebar at det ideelle lederidealet de diskuterte inneholdt egenskaper
tradisjonelt assosiert med menn, slik som styrke og handlekraft, samt egenskaper assosiert med
kvinner, som samarbeid og motivering. Noen av topplederne nevnte ogsa omsorg, men at den matte
utgves innen visse rammer. Imidlertid fant Storvik at de maskuline egenskapene i stor grad var
fraveerende hos mellomlederne. | stedet la mellomlederne vekt pa kjgnnsngytrale eller feminint
assosierte egenskaper, som samarbeidsvilje, lyttingsevne, kommunikasjonsevner og sosialt

engasjement (Storvik, 2002, s. 230).

Det er mulig at denne forskjellen kan skyldes at ledelse innebaerer ulike krav, avhengig av hvilket niva
man befinner seg pa i organisasjonen. For eksempel vil en toppleder i finanssektoren ha et betydelig
forvaltningsansvar, noe som kan medfgre et stgrre press hvor spgrsmalet om styrke og handlekraft
melder seg sterkere. En mellomleder vil pa sine side ha st@grre personalansvar og dermed narmere
kontakt med ansatte (Storvik, 2002, s. 232). Undersgkelsen indikerer at menn dominerer
topplederposisjonene, mens kvinner er mer tallrike pa medarbeiderniva og blant mellomledere med
moderat ansvar. Dette antyder at kvinner ikke opplever samme barrierer for a na mellomlederniva, noe
som kan sees i lys av undersgkelsens resultater. Basert pa Storviks (2002) funn, hvor det ble pekt pa at
mellomledere ofte verdsetter mer kjgnnsngytrale eller feminine egenskaper, kan man stille spgrsmal

om det er fordi topplederstillinger krever mer maskuline egenskaper at kvinner har vanskeligere for a

Side 24 av 74



na disse posisjonene. Dette kan peke pa et strukturelt problem i organisasjoner som favoriserer

maskuline verdier pa topplederniva.

2.3.3 Glasstaket

Glasstaket er en metafor som representerer usynlige hindringer som rammer kvinner i organisasjoner
(Morrison, et al., 1987). Uttrykket ble fgrst tatt i bruk i artikkelen «The Glass Ceiling: Why Women can’t
seem to Break the Invisible Barrier That Blocks Them from the Top Job» av Carol Hymowitz og Timothy
D. Schellhardt (1986). Der presenteres det at Glasstaket er mer merkbart jo hgyere opp i
organisasjonshierarkiet en kvinne kommer, og det blir derfor sett pa som en barriere for & oppna
toppstillinger (Halrynjo, Kittersd & Teigen, 2015). Konseptet fokuserer pa de utfordringene
enkeltpersoner risikerer 8 mgte pa som fglge av kjgnnet sitt. Solberg definerer denne teorien som «en
strukturell forklaring som beskriver hvordan kvinner forhindres i vertikale karrieremobilitet opp ftil
toppledernivaet i en hierarkisk organisasjonsstruktur» (Solberg, 2017, s. 90). Vertikal rangering handler

om at menn innehar topplederjobber, mens kvinner befinner seg nedover i hierarkiet.

Teorien hadde sin storhetsperiode pa 80-tallet, men har i tiden etter vaert gjenstand for diskusjon. Flere
hevder teorien ikke har den samme innflytelsen som tidligere, ettersom flere kvinner klarer a bryte
gjennom det sdkalte Glasstaket (Solberg, 2017, s. 111). Skard (2012, s. 461) skriver i boken Maktens
Kvinner: verdens kvinnelige presidenter og statsministere 1960-2010 at det er mulig at et slikt fenomen
har fungert som et stengsel mot ambisigse kvinner. Derimot mener hun at et glasstak fremstar som en
forenklet konstruksjon, og at det i realiteten er et samspill mellom ulike faktorer som avgjgr om en
kvinne nar toppen eller ikke. Linda Carli og Alice Eagly (2016) underbygger dette ved a peke pa at
utfordringene kvinner mgter underveis i karriereveien er kompliserte og nyanserte. De hevder at
teorien om Labyrinten er mer passende for a beskrive de ulike hindringene kvinner star overfor, som

menn ngdvendigvis ikke opplever.

2.3.4 Labyrinten

Som et motsvar til Glasstaket — som antyder én konkret og uoverstigelig barriere pa toppen av
hierarkiet, representerer Labyrinten et mer nyansert bilde. Den illustrerer en struktur av veier og valg,
med ulike utfordringer som kvinner ma navigere seg gjennom i Igpet av karrieren. Eagly & Carli (2007)
nevner hindringer som er kulturelle, strukturelle og sosiale. De trekker saerlig frem kjgnnsstereotypier,
ulike muligheter for nettverksbygging, familieliv, manglende mentormuligheter, diskriminering og tvil
rundt lederstil, samt manglende likestilling i Isnn og forfremmelse. De argumenterer for at det ikke

finnes et enkelt tiltak, men derimot en bred tilnserming for a overvinne disse hindrene.
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Homososial reproduksjon er et begrep som fgrst ble presentert i 1977 av sosiolog Rosabeth Kanter.
Begrepet refererer i all hovedsak til en tendens til & foretrekke kandidater som er lik seg selv ved
rekrutteringsprosesser. Sett i lys av at topplederstillinger domineres av menn, kan det argumenteres
for at menn favoriseres ved rekruttering og forfremming til lederposisjoner i kraft av sitt kjgnn.
Homososial reproduksjon forklarer denne dynamikken ved a hevde at ledere sgker trygghet og har
dermed behov for 8 omgi seg med individer som fremstar lik seg selv (Solberg, 2017, s. 101). Ettersom
vi ser en overvekt av menn i ledende posisjoner (Gram, 2021), kan det tyde pa at homososial

reproduksjon utgjgr en hindring for kvinner i organisasjoner.

Marginalisering av kvinner kan medfgre fravaer av viktige nettverk pa arbeidsplassen (Storvik, 2002, s.
254). Storvik hevder at nettverk er av stor betydning i rekrutteringsprosesser, og dette fravaeret kan
gjore det vanskeligere for kvinner a klatre hgyere opp i hierarkiet. Ifglge en undersgkelse fra NHO i
2017 var det omtrent 40 prosent av bedriftene som valgte a rekruttere internt istedenfor a benytte seg
av offentlige kanaler ved ansettelse (Kalstg & S@rbg, 2017). Halrynjo, Kittergd og Teigen kom i 2015
frem til i artikkelen, Hvorfor s fa kvinner pa toppen i norsk naeringsliv? — En analyse av hva topplederne
selv sier, at pastanden om at menn rekrutterer menn gjennom uformelle rekrutteringsprosesser
fortsatt far tilslutning, og szerlig da blant kvinnelige toppledere. Tolker vi det ut ifra teorien som nettopp
er presentert, kan det bety at homososial reproduksjon bidrar til at kvinner har et darligere

utgangspunkt enn menn i rekrutteringsprosesser.

Som nevnt tidligere, kan underrepresentasjon av kvinner i lederstillinger begrunnes med at de har
stgrst familieansvar pa «hjemmebane» (Carli, 2015; Olid, 2013). Dette er ogsa et aspekt som tas opp i
Labyrinten. Studier viser at kvinner utfgrer mesteparten av hus- og omsorgsarbeid, noe som skaper
forstyrrelser i kvinners karrierelgp (Carli & Eagly, 2007). En vanlig oppfattelse av lederrollen innebaerer
lange arbeidsdager og konstant tilgjengelighet — to krav som kan veere utfordrende a kombinere med
familieliv. Carli (2015) viser til at overordnede i bedrifter har en tendens til 4 ekskludere mgdre oftere
i forfremmelsesbeslutninger, hvilket begrunnes med at mgdre ikke i like stor grad vil veere i stand til 3

oppfylle kravene til lederstillinger grunnet kvinners forpliktelser som mor.

Andre elementer i labyrinten som kjgnnsstereotypier, lederstil og diskriminering er ogsa verdt a nevne.

Derimot passer disse elementene bedre under individuelle og samfunnsmessige faktorer og er derfor

presentert under de nevnte kategoriene i oppgaven.
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2.4 Samfunnsmessige faktorer

De samfunnsmessige faktorene utgj@r viktige aspekt knyttet til etterspgrselsforklaringer. Dette er den
siste pilaren i Huset. Her retter vi fokus mot hvordan samfunnets eksterne elementer bidrar til kvinners
underrepresentasjon i lederrollen. Problemstillingen vi undersgker her er «Hvordan pavirker
samfunnsmessige faktorer kvinner til 3 bli ledere?». Samfunnsmessige forklaringer ser pa sosiale
roller og krav, stereotypier, og tradisjonelle kjgnnsroller og forventninger fra samfunnet (Martinsen,

2015, s. 207).

2.4.1 Kjgnnsroller

Den tidligste samfunnsvitenskapelige teorien om kjgnn fokuserte pa begrepet kjgnnsroller (Solbraekke
& Aarseth, 2006, s. 65). Kjgnnsrolleteorien utfordret den biologisk deterministiske tilnsermingen ftil
kignn ved & hevde at kjgnn ogsa er sosialt konstruert. Dette innebaerer at kjgnn ikke utelukkende
handler om iboende biologiske eller psykologiske egenskaper hos kvinner og menn, men ogsa om
hvordan individer sosialiseres inn i kjignnsroller basert pa deres biologiske kjgnn (Solbraekke & Aarseth,
2006, s. 65). Kjgnnsroller kan derfor forstas som et sett normer og forventninger knyttet til hva det vil
si & veere kvinne eller mann. Ifglge Solberg (1995, s. 214) representerer disse normene og
forventningene en form for etablert konsensus innen kulturelle fellesskap. Den sosiale konstruksjonen
av kjgnn skjer bade gjennom primeer sosialisering i familien og sekundeer sosialisering i samfunnet
(Solbraekke & Aarseth, 2006, s. 65). Talcott Parsons (1967) mener at kvinner og menn ivaretar roller ut
fra bestemte arbeidsfordelinger og mgnstre. Han hevder at kvinner og menn er komplementzere og at
de forskjellige kjgnnsrollene utfyller hverandre: Menn ivaretar de instrumentelle funksjonene, som

forsgrger, og kvinner de ekspressive, som omsorgsperson (Solberg, 2017, s. 67).

«Doing gender»-perspektivet antyder at kjpnnsroller resulterer i at individer handler i samsvar med det
som er sosialt akseptert innenfor de normative rammene for maskulinitet og femininitet. Dette antyder
at normer for passende atferd med hensyn til maskulinitet eller femininitet kan virke som retningslinjer

for forventet atferd hos hvert kjgnn (Solberg, 2017, s. 87).

2.4.2 Stereotypier

Jones (1997, s. 170) definerer stereotypier som «et sett av positive eller negative oppfatninger et
individ har om karakteristikk av en gruppe mennesker». Hakonsen (2014, s. 121) hevder at vi etablerer
stereotypier ved hjelp av kognitive skjema for @ systematisere informasjon om ulike typer personer.
Dette refereres som persepsjon, et fenomen hvor vi tolker inntrykk basert pa tidligere erfaringer, og

filtrerer ut inntrykk som ikke stemmer overens med var eksisterende forstaelse av en gruppe (Solberg,
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2017, s. 57). Dette konseptet inkluderer ogsa synet pa hva som anses som normalt, og hvilke normer

individet mgter basert pa deres kjgnn.

Det er ofte papekt at egenskaper som knyttes til den «typiske» mannsrollen henger sammen med
egenskaper knyttet til lederrollen. Dette fgrer til at kvinner stadig opplever at de blir sett pa som mindre
egnet til & vaere leder. Heilman og Okimoto (2007) undersgkte forventningene som ansatte har til
kvinnelige ledere. Funnene viser at kvinner blir «straffet» bade nar de uttrykker tradisjonelle feminine
trekk og nar de ikke viser tilstrekkelig omsorg. Dette tyder pa at stereotypier om kvinner og feminine
egenskaper ikke er forenlige med ledelse, til tross for at kvinnelige ledere forventes a besitte disse
egenskapene som Bem (1984) viser til. Eagly og Johnson (1990, s. 235) understreker at kvinnelige
ledere ofte opplever konflikt mellom sin kjgnnsrolle og lederrolle. Denne konflikten oppstar fordi
stereotypiene om ledelse, og forventningene til hva som utgj@ér en god leder, ofte har en overvekt av

maskuline kvaliteter.

Storvik (2002) peker pa at i de organisasjonene hvor ett kjgnn er i flertall, har det dominerende kjgnnet
ofte innflytelse pa definisjonen av kjipnnsnormer, og kan dermed ogsa forme lederidealet. Som tidligere
nevnt, har kvinner historisk sett mattet tilpasse seg en homogent preget organisasjonskultur. Dersom
kvinnelige ledere opplever en konflikt mellom to roller og til samme tid befinner seg i en organisasjon
med overvekt av menn, er det naerliggende a tro at de vil justere sin lederstil for 8 imgtekomme visse

forventinger, som forskningen til Heilman og Okimoto (2007) papeker.

2.4.3 Er kjgnnskvotering Igsningen?

| 2003 ble det innfgrt en endring av allmennaksjeloven: Bgrsnoterte selskaper skulle ha minst 40
prosent kvinner i sine styrer (Gramvik, 2023). Oppfatningen var at loven ville fgre til flere kvinnelige
lederkandidater i nzeringslivet siden flere kvinner med styreverv ville bidra til stgrre synlighet rundt
kvinnelige kandidater (Teigen, 2015). Ringvirkningene fra innfgringen ble ikke som forventet, ettersom
andelen gkte relativt lite. Til tross for at mange kvinner ble «kvotert» inn i styrer, finner man i
forskningsartikler om virkningene av loven, at bedrifter benyttet seg av lovlige smutthull. Bedriftseiere
omorganiserte selskapene sine fra ASA til AS. | dag er det 238 allmennaksjeselskap. Da loven ble
vedtatt, var det 520. Teigen poengterer at det kan veere flere arsaker som har spiltinn, men reduksjonen

i antall ASA har med sannsynlighet veert pavirket av lovkravet (Teigen, 2015).

| dagens aksjeselskaper er bare 20 prosent av styrerepresentantene kvinner. For 20 ar siden var tallet
15 prosent. Neeringsminister, Jan Christian Vestre, papeker at utviklingen gar alt for sakte, selv om

mange aktgrer har arbeidet for a8 gke kvinneandelen i mange ar (regjeringen, 2023b). Den 19. juni 2023
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kunngjorde regjeringen en historisk enighet gjennom en pressemelding. Forslaget innebarer at
mellomstore og store selskaper skal sikre minst 40 prosent kjgnnsbalanse i styret (regjeringen, 2023b).
Lovgivningen har som mal, som i 2003, a redusere kjgnnsforskjellene pa toppniva i det private

neaeringslivet.

| artikkelen «Breaking the Glass Ceiling? The Effect of Board Quotas on Female Labour Market
Outcomes in Norway” (2019) som undersgker effekten av kjgnnskvotering i ASA-selskapene i 2003, ble
konklusjonen: “Null spillover effect». Sissel Jensen, professor ved Norges Handelshgyskole og en av
forfatterne bak studien fra 2019, bekrefter at funnene tyder pa at loven ikke hadde noen effekt utover
styrerommet (Gramvik, 2023). Dette reiser spgrsmal om hvorvidt en ny kjgnnskvotering, 20 ar senere,
vil kunne ha den tilsiktede effekten. Forskere deler ulike meninger. Jensen og Teigen er to forskere som
argumenterer for en ny kjgnnskvotering, og mener det kan bidra til en jevnere fordeling av kjgnn

(Gramvik, 2023).

| 2003 var det noen hundre ASA-selskaper som ble pavirket. Fra og med 2024 vil lovendringene omfatte
om lag 8 000 selskaper i fgrste omgang. Deretter vil reglene utvides arlig frem til 2028 og til slutt gjelde
om lag 20000 selskaper (regjeringen, 2023b). Mari Teigen, leder for CORE - Senter for
likestillingsforskning ved Institutt for samfunnsforskning, hevder at kvinnelige rollemodeller i styrer vil
kunne bidra positivt til 3 rekruttere flere kvinner til karrierer i naeringslivet (Gramvik, 2023). Professor
Jensen mener at responsen til bedriftene er ngkkelen, altsa hvorvidt de bruker tid og ressurser pa a

finne dyktige kvinner: «Fgrst da kan det bidra til 3 bryte ned stereotypier» (Gramvik, 2023).
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3.0 Metode

| denne delen av oppgaven vil vi presentere den metodiske tilneermingen som ble anvendt i
forskningsprosessen og funn i analysearbeidet vart. Dette danner grunnlaget for hvordan vi gar frem
for @ samle inn primardata, som illustrert i Huset. Vi vil videre begrunne hvorfor valgt
forskningstilnaerming har vaert mest hensiktsmessig for a samle inn data relatert til var problemstilling.

| tillegg vil viktige aspekt ved kvalitetssikring poengteres, som undersgkelsens validitet og relabilitet.

3.1 Bakgrunn for valg av empiri

Problemstillingen vi har valgt, legger fgringer for metoden man velger a benytte (Johannessen et al.,
2020, s. 34). Metode refererer til en planmessig fremgangsmate for a na et definert mal, som i
vitenskapelig virksomhet er a bygge kunnskap om spesifikke fenomener og utvikle teoretisk forstaelse
av denne kunnskapen (Grgnmo, 2016, s. 41). Denne kunnskapen er bygget empiri, som er informasjon

om faktiske forhold i samfunnet, basert pa vare sanseerfaringer (Grgnmo, 2016, s. 47).

Nar man skal samle inn data er det mulig 3 anvende kvalitative og kvantitative metoder. Kvalitative data
bestar typisk av tekstuelle beskrivelser, mens kvantitative data presenteres gjennom tall eller andre
mengdebegrep (Grgnmo, 2016, s. 127). | kvantitativ metode samles informasjon inn om et fenomen
med et stort antall enheter (@stbye et al.,, 2013, s. 21). En kvalitativ tilnzerming fokuserer pa fa
informanter. Hensikten er a fa tilgang pa mye informasjon for a kunne tilegne en dypere forstaelse om
fenomenet (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 22). Ordlyden i var problemstilling fordrer at vi far innsikt i
kvinnelige ledere sine tanker og erfaringer. Mangelen pa kvinnelige toppledere er et komplekst sosialt
fenomen, og et kvalitativt intervju gjgr det mulig a fa frem ulike perspektiv og nyanser. Vi har derfor

benyttet vi oss av dybdeintervju for a fremkalle relevant empiri til oppgaven.

3.2 Forskningsdesign

Forskningsdesignet pavirker hvordan man i lys av problemstillingen skal utfgre prosjektet (Johannessen
et al.,, 2017, s. 69). Fenomenologisk forskningsdesign var best egnet til vart forskningsprosjekt.
Johannessen et al. (2021, s. 165) hevder at fenomenologisk filosofi er leeren om tingene eller
begivenhetene slik de «viser seg» eller «fremstar» for oss, gjennom sansene vare. Hovedmalet er a
beskrive fenomener slik de fremstar for bevisstheten uten a palegge forutbestemte kategorier eller

teorier (Johannessen et al., 2017, s. 78). Dette var saerlig viktig for oss ettersom temaet vi skriver om
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er godt dokumentert bade i litteraturen og i media, fra ulike vinklinger. Vi var opptatte av at vare
forutinntattheter ikke skulle pavirke den teorien og empirien vi foretok oss. Gjennom a beskrive
menneskenes subjektive opplevelser fanger vi ogsa indirekte de strukturer som har nedfelt seg i deres

bevissthet, de rutiner og vaner i tenkningen som utgj@gr fenomenet (Johannessen et al., 2021, s. 166).

3.2.1 Intervjuguide

| forkant av intervjuene satt vi av mye tid til & utvikle en detaljert intervjuguide med utgangspunkt i
oppgavens forskningsspgrsmal og tidligere forskning pa feltet. A investere tid og ressurser pa dette
stadiet var essensielt for a forsikre at intervjuene ble gjennomfgrt pa en effektiv mate. Guiden fungerer
som en rettesnor for intervjuingen. Den skal vaere tilstrekkelig omfattende og spesifikk til at forskeren
far de typer informasjon som er relevant for studien, men den skal samtidig veere sa enkel og generell
at hvert enkelt intervju kan gjennomfgres pa en fleksibel mate (Grgnmo, 2016, s. 168). Delvis
strukturerte intervjuer kan gi en god balanse mellom standardisering og fleksibilitet. Til tross for at man
har en guide a forholde seg til, kan man for eksempel stille oppf@lgingsspgrsmal nar respondenten

kommer inn pa noe som er relevant for datainnsamlingen (Johannessen et al., 2021, s. 113).

Ved utarbeidelsen av intervjuguiden skal forskere identifisere deltemaer som inngar i den overordnede
problemstillingen (Johannessen et al., 2021, s. 112). Vi har delt inn intervjuguiden i tre deler, som
samsvarer med det teoretiske rammeverket for individuelle, organisatoriske og samfunnsmessige
perspektiv. Dette gir oss en struktur og et siktepunkt for studien, som legger til grunn hva som er

hensikten med datainnsamlingen.

3.2.2 Praktisk gjennomfgring av intervju

Ettersom respondentene vare befant seg pa ulike steder i landet, ble de fleste intervju gjiennomfgrt
digitalt over Teams. Kun to av intervjuene foregikk fysisk. | utgangspunktet gnsket vi at alle pa gruppen
skulle delta pa hvert intervju, slik at alltid én kunne notere underveis. Det ansa vi som hensiktsmessig
ettersom vi kunne fa ned stikkord, eksempelvis angaende respondentens kroppssprak eller andre
viktige elementer vi gnsket a ta med oss videre. Det lot seg ikke alltid gjgre, men ettersom vi tok opptak
av intervjuene pa Teams, kunne man ga inn og hgre i ettertid. Fleksibiliteten som kommer av a kunne

gjennomfgre digitale intervju bidro ogsa til at vi fikk tak i respondenter som har en travel hverdag.

Alle intervjuene foregikk pa lukkede rom, hvilket bidro til at kommunikasjonen flgt godt uten
forstyrrende elementer. Intervjuene varte mellom 40 og 70 minutter, alt etter hvor mye respondenten

hadde pa hjertet og antall oppfelgingssp@rsmal vi stilte. Respondentene fikk informasjon om tema,
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men de fikk ikke utlevert spgrsmalene i forkant. Grunnen til det var at vi gnsket a fa deres umiddelbare
respons og tanker. Fordelen med det er at de ikke kunne forberede seg pa «politisk korrekte» svar, og
til samme tid ga vi de god tid underveis i intervjuet til & tenke over sine erfaringer. Samtidig opplevde
vi at flere av oppfalgingssp@rsmalene bidro til at vi fikk utfyllende svar og mange nyanser for hvert av

deltemaene.

3.3 Utvalgsstrategi

Hensikten med kvalitative undersgkelser er @ innhente mest mulig informasjon om fenomenet. |
innhentingen av primaerdata ma en foreta et strategisk utvalg av respondenter som har de ngdvendige

karakteristika for a besvare problemstillingen (Thagaard, 2018, s. 54).

3.3.1 Utvalgsstgrrelse

| kvalitative undersgkelser fokuserer forskeren pa a velge et begrenset antall informanter som besitter
betydelig og relevant informasjon om fenomenet som undersgkes (Johannessen et al., 2021, s. 57).
Stgrrelsen pa utvalget vil variere avhengig av prosjektet, men hvis man kan sikre homogenitet i utvalget,
kan det veere tilstrekkelig med et mindre antall informanter (Christoffersen & Johannessen, 2012, s.
49). Det er ogsa viktig a vurdere praktiske begrensninger, slik som tidsrammer og arbeidsmengder.
Thagaard (2018, s. 59) fremhever at antallet respondenter bgr veere handterbart, men samtidig
tilstrekkelig for @ dekke de analytiske malsettingene i studien. Til slutt endte vi opp med syv
respondenter for a samle nok informasjon om fenomenet. Antallet respondenter kan forsvares med at
det var handterbart innenfor de ressursene vi hadde til radighet, da bade intervjuing og transkribering
kan veaere tidkrevende. Syv informanter er for lite til at vi kan trekke noen generaliserte slutninger for
alle kvinnelige ledere innen gkonomibransjen, men det vil imidlertid gi oss et grunnlag for a svare pa
hvilke faktorer som bidrar til at kvinner er underrepresentert i lederstillinger hos et utvalg kvinnelige

ledere.

3.3.2 Kriterier for utvalget

Utvalget av informanter ble gjort pa bakgrunn av en strategisk prosess (Johannessen et al., 2021, s. 58),
som sikret at de oppfylte visse kriterier for a veere aktuelle (Johannessen et al., 2021, s. 64). Kriteriene
vi satte var at de er kvinner og innehar en stilling som mellom- eller toppleder innen gkonomibransjen.
| tillegg gnsket vi & ha informanter i ulike aldre, men det var enklere sagt enn gjort. Vi fikk imidlertid en
respondent pa 27 ar, men de seks andre respondentene var neermere 50 eller 60 ar. Det kunne veert

aktuelt med et st@rre alderssprang for a avdekke ulikheter i gruppen.
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3.3.3 Rekruttering

Vi gnsket a intervjue kvinnelige ledere pa mellom- og toppniva. Med et begrenset antall kvinner i slike
lederposisjoner, ble dette en naturlig innskrenkning av aktuelle kandidater. Vi fant utvalget etter a ha
sendt meldinger til venner, kollegaer og familie, og spurte om de kjente noen aktuelle kandidater. Noen
av respondentene hadde vi en relasjon til fra fgr, mens de resterende fikk vi kontakt med via en felles
relasjon. Utvalget vart befant seg dermed pa ulike steder i Norge, blant annet i Oslo, Bodg og Bergen.
Vi tok direkte kontakt med kvinnene ved bruk av e-post eller melding, beskrev prosjektet og gnsket

vart om a benytte dem som respondent. Da de bekreftet sin deltakelse, avtalte vi tid og sted.

3.4 Analyseprosess

Intervjudataene ble analysert ved hjelp av en tematisk tilnaerming. Fgrst ble alle intervjuene
transkribert ngye for a sikre ngyaktighet og fullstendighet. Deretter ble transkripsjonene gjennomgatt
gjentatte ganger for a identifisere gjentakende temaer, mgnstre og viktige utsagn. Disse temaene ble

deretter kategorisert og analysert for a trekke ut sentrale funn og innsikter.

3.5 Evaluering

Ved alle undersgkelser er det ngdvendig & anerkjenne og vurdere potensielle begrensninger og
svakheter ved valgt metode og forskning. | den fglgende delen har vi av den grunn valgt d adressere de

aspektene ved forskningsstudiet som bgr belyses.

3.5.1 Reaktivitet og refleksivitet

Det finnes noen typiske problemer som kan oppsta nar en foretar intervjuer. For det fgrste kan
kommunikasjonen mellom forskeren og respondenten fungere darlig, slik at informasjonsvekslingen
blir begrenset. Det kan igjen fgre til at intervjuer og respondent misforstar hverandre, slik at svarene
man far, avviker med spgrsmalene (Grgnmo, 2016, s. 172). Videre kan det oppsta et utfordringer der
informasjonen man tilegner preges av forskerens bakgrunn. Dette er relevant for var studie, spesielt i
henhold til én av respondentene. Pa grunn av en eksisterende relasjon mellom forsker og en av

respondentene, kan vi ikke utelukke at dette har hatt en pavirkning pa hvilke svar informanten har gitt.

3.5.2 Reliabilitet og validitet
Reliabiliteten referer til graden av palitelighet til et sett med data. Hgy reliabilitet indikerer at
undersgkelsen er gjennomfgrt pa en ngyaktig mate (Grgnmo, 2016, s. 241). Det kan vaere vanskelig a

male reliabiliteten i en kvalitativ studie, og vi bruker derfor heller uttrykket troverdighet. For at var
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studie skal veere sa troverdig som mulig baserer vi var studie pa data om faktiske forhold, og ikke var

subjektive oppfattelse.

Validitet refererer til hvor gyldig et datasett er i forhold til de spesifikke problemstillingene som skal
undersgkes (Grgnmo, 2016 s. 241). Hey validitet indikerer at bade studiens design og datainnsamling
fgrer til funn som er direkte relevant for de problemstillingene studien tar sikte pa a utforske (Grgnmo,
2016, s. 242). For a sikre sammenheng mellom problemstillingen og datainnsamlingen, har vi som
nevnt utarbeidet intervjuguiden med omhu. Dette sikrer at vi som forskere har best mulige
forutsetninger for a fa svar pa de spgrsmalene vi gnsker a utforske. Ved a investere tid i utarbeiding av

intervjuguiden har vi sikret relevans for de svarene respondentene gir oss.

Det er verdt & poengtere at forskningsprosjektet har hatt et begrenset antall respondenter, og at
studien derfor baerer individuelle preg av respondentene vi har valgt. Dette innebzerer en sannsynlighet
for at vi kunne fatt andre resultater dersom utvalget vart hadde bestatt av andre kvinnelige ledere. For
at studien skal kunne vaere representativt, burde utvalget bestatt av flere respondenter. Vi har
imidlertid poengtert tidligere at grunnet oppgavens rammer og tilgang til ressurser, var dette ikke mulig
for denne studien. Christoffersen & Johannessen (2012, s. 49) hevder at det likevel kan veere
tilstrekkelig med et mindre antall informanter, dersom man kan sikre homogenitet i utvalget. Til slutt
vil vi trekke frem at kvinners underrepresentasjon i lederstillinger er et sammensatt tema som pavirkes
av mange faktorer. Legger vi de nevnte begrensningene til grunn, kan vi understreke at var studie ikke

vil veere universal i sin helhet og funnene vare vil derfor ikke vaere noe fasitsvar.

3.6 Presentasjon av respondentene

Dette forskningsstudiet baserer seg pa dybdeintervjuer med syv kvinnelige respondenter. For a skjerme
respondentene for offentligheten, har vi anonymisert individene ved a referere til dem ved hjelp av
koder i form av R og tilhgrende nummerering. For a skille respondentene fra hverandre og kunne forsta

deres utsagn og perspektiver, vil vi starte med en kort presentasjon av hver enkel respondent.

R1 er en 57 ar gammel kvinne med en karriere som strekker seg over 37 ar i samme selskap. Hun har

besittet en rekke ledende roller i selskapet, men har hatt stillingen som avdelingsleder siden 2016.

R2 er 46 ar, og jobber som administrerende direktgr. Hun har tidligere jobberfaring med investeringer

og forvaltning av midler. Hun er utdannet sivilgkonom.
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R3 jobber som leder i en finansavdeling. Hun er en 44 ar gammel kvinne med bachelor i revisor, og har

gjennom arene opparbeidet seg kompetanse innen gkonomi og regnskap.

R4 er avdelingsleder i en alder av 45, og jobber i samme selskap som R1. Hun startet pa kundesenteret
som 22-aring, og fikk muligheter som fgrte henne til lederposisjonen. Hun fikk sin fgrste lederstilling

som 32-aring.

R5 er en 49 ar gammel kvinne. Hun har i ett ar jobbet som salgs- og markedsdirektgr i et
teknologiselskap. Respondent 5 har innehatt flere ledende roller i ulike organisasjoner, men fikk sin

forst lederstilling som 32-aring som banksjef.

R6 er en erfaren kvinne pa 62 ar med en lang karriere med flere ledende stillinger i ulike organisasjoner.
Hun besitter stillingen som administrerende direktgr, hvor hun er ansvarlig for a lede et stort selskap.

Hun er utdannet sivilgkonom.

R7 er en 27 ar gammel kvinne, og er dermed den yngste respondenten i dette studiet. Hun jobber som

teamleder. Respondent ble forfremmet til denne stillingen for 1 ar siden. Hun jobbet tidligere i et team

med bedriftsradgivning pa telefon i 3 ar fgr dette.

9o 9 9

RESPONDENT 2 RESPONDENT 5 RESPONDENT 6
TOPPLEDER TOPPLEDER TOPPLEDER
46 AR 48 AR 62 AR

RESPONDENT 1 RESPONDENT 3 RESPONDENT 4 RESPONDENT 7
MELLOMLEDER MELLOMLEDER MELLOMLEDER MELLOMLEDER
57 AR 44 AR 45 AR 27 AR

Figur 4: Presentasjon av respondentene av Krgvel-Velle, Kristiansen & Knutsen, 2024
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4.0 Funn/analyse

Etter innsamling av bade primeer- og sekundaerdata har vi utforsket alle hjgrner av Huset. Vi har ngye
plukket ut de mest betydningsfulle funnene og lgfter dem opp til taket i huset. | denne delen av
oppgaven vil vi analysere dataen gjennom & undersgke og drgfte problemstillingen «Hvilke faktorer
bidrar til at kvinner er underrepresentert i lederposisjoner?». Drgftingen er forankret i oppgavens

teorikapittel og det innsamlede datamaterialet fra respondentene.

| var gjennomgang av datamaterialet avdekker vi flere funn av interesse, men omfanget av denne
oppgaven tillater ikke en fullstendig utdyping av alle. De funnene vi velger a trekke frem, er de
faktorene som i st@rst grad bidrar til a svare pa problemstillingen for oppgaven. | fgrste omgang retter
vi fokus mot de tre delproblemstillingene som sammen skaper grunnlaget for hovedproblemstillingen.
Dette vil gi oss en dypere forstaelse av mgnstre og sammenhenger som kan vaere avgjgrende for den

konklusjonen vi far pa problemstillingen som er satt.

4.1 Hvordan pavirker individuelle faktorer kvinners muligheter til 3 bli ledere?

Gjennom analyse av intervjuene har det blitt avdekket flere ngkkelpunkter som belyser betydningen
av individuelle egenskaper i kvinners karriereutvikling. Disse funnene vil fglgelig bli presentert og

knyttet til innhentet teori fra de individuelle faktorene.

4.1.1 Ambisjoner og malsetninger

Det finnes en utbredt oppfatning om at kvinner ikke er like ambisigse sammenlignet med menn
(Martinsen, 2019, s. 248). Dette pekes pa som en arsak til at de marginaliseres i arbeidslivet. Vi har
blant annet sett at menn og kvinner tar ulike utdannings- og yrkesvalg. Menn tiltrekkes mot Ignn, mens
kvinner antas a ta valg ut fra trivsel (Fanghol & Schei, 2022). Det kan ha skapt en forventning om at
kvinner ikke har et like sterkt behov for a avansere sammenlignet med menn. Derimot, har vi sett pa
forskning som viser at dette ikke ngdvendigvis stemmer. Rapporten fra CORE (Halrynjo & Fekjzer, 2019)
tyder pa sma kjgnnsforskjeller nar det kommer til ambisjoner rundt Ignn og lederstillinger. Vare funn
stgtter teorien, hvor vi ser at noen respondenter har hatt klare ambisjoner og mal. Andre beskriver det
som en naturlig prosess de ikke har reflektert over. Bade R1 og R5 har tidlig hatt et mal om a bli leder.

Til tross for at R1 ikke har tatt noe utdanning, har hun likevel alltid hatt klare ambisjoner.
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«Ja, jeg har alltid fglt at jeg har lederevner. At jeg har det i meg. Sa det har alltid veert et mal

for meg fra veldig tidlig karriere egentlig. Alltid sgkt ansvar. Alltid likt & ha ansvar.» (R1)

R5 kan fortelle om en oppvekst i en tydelig ambisigs familie, med to foreldre som bade stgttet og
utfordret henne. Hun er klar over at denne oppveksten har hatt en betydelig innvirkning pa hennes valg
og retning i livet. Dette kom tydelig fram da hun skulle sgke pa videregaende skole: | stedet for a fglge
flertallet av sine venner og bekjente til en bestemt skole, sgkte hun til en annen skole med studieretning
innen handel og kontor:
«Alle var litt sann, hae? Hvorfor skal du ga der? Det er jo en taper skole (...). Ja, sa jeg har liksom
veert bevisst pa valgene mine gjennom hele ungdomstiden og karrieren da. Hva er liksom malet

mitt?» (R5)

R3 skiller seg noe ut fra de andre respondentene. Hun startet opprinnelig pa sivilskonomstudiet, men
opplevde retningen som for lederfokusert. Da hun ikke hadde noen interesse i a bli leder og i stedet
gnsket a fokusere pa fagomrader relatert til regnskap, bestemte hun seg for a bytte til revisjonsstudiet.
Til tross for at R3 tilsynelatende har hatt lavere ambisjoner pa et tidspunkt, forteller hun at hun alltid
har arbeidet hardt og dermed raskt avansert, noe som resulterte i at hun fikk betydelig ansvar relativt

tidlig. Arsaken til det er, i likhet med det R1 beskriver, relatert til gnsket om ansvar pa arbeidsplassen.

Ansvarsbehovet viser seg hos de fleste av respondentene. De beskriver seg selv som personer som liker
a ta ansvar bade hjemme og pa arbeidsplassen. Dette kan tolkes som et tegn pa deres ambisjoner om
a lykkes i jobben sin. R6, R2 og R7 hadde i utgangspunktet ikke et personlig mal om a bli ledere, men
at de ganske tidlig gnsket seg ansvar pa arbeidsplassen.
«(...) jeg har en klassisk type lederrolle og har jo hatt det sikkert siden jeg var liten. Det har vaert
naturlig for meg a ta ansvar og naturlig for meg a bestemme, noe som jeg tror de rundt meg
kommer til & kjenne seg igjen i. Men det har ikke vaert sann at jeg tenkte at jeg skulle bli leder.»
(R6)
«Jeg har alltid synes det har veert interessant nar jeg har jobbet som fagperson & ha
prosjektlederansvar eller ha ansvar for a organisere ting, selv om jeg ikke har hatt et formelt
lederansvar.» (R2)
«(...) det var ikke et kjempegnske om a bli en leder. Jeg tenkte at det var sa fjernt, pa en mate.»

(R7)
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Til tross for at R7 ikke hadde et stort gnske eller mal om a bli leder, forteller hun at visse lederroller har
formet henne til den malbevisste personen hun er i dag. Hun har blant annet jobbet som assisterende
butikksjef, og hatt flere kapteinsroller pa ulike idrettslag.

«Jeg har alltid syntes at det a spille fotball og handball, det med a vaere kaptein, ta ansvar og fa

folk med meg, det har vaert kjempekjekt. Sa jeg er veldig malbevisst.» (R7)

| teorien presenterte vi forskning som viser at selv om det er minimale forskjeller pa ambisjoner mellom
kvinner og menn, er imidlertid kvinner mindre villige til 3 flytte pa seg for a stige i gradene
karrieremessig (Sederlind, 2005). Dette er i samsvar med funnene vare da noen av respondentene
papeker at det er muligheter de ikke har tatt.

«Der fikk jeg et tiloud om a fortsette a jobbe, og det er et selskap som har gatt fantastisk bra

etter det. Men da hadde de bare kontoret i Stavanger, og jeg ville hjem til eller ville til Oslo, der

samboeren min var da.» (R2)

«Jeg har fatt en mulighet i et amerikansk selskap. Altsa jobbe i Norge, men i et amerikansk eid
selskap. Det ville jeg ikke, fordi de har en annen arbeidskultur. Med sann jeg har erfart fra
tidligere har de mindre toleranse for familien og mindre fleksibilitet her. Man ma jobbe pa

amerikansk tid og det passer ikke meg og mitt norske familieliv.» (R3)

De siterte uttalelsene underbygger pastanden om at kvinner og menn har like ambisjoner, men at
kvinner er mer tilbgyelig for & avfeie karrieremuligheter som ikke passer deres personlige liv. R2 avslo
tilbudet fordi dette ville fgrt henne bort fra sin samboer. R3 mente at den forventede arbeidskulturen
knyttet til tilbudet ikke var forenlig med hennes norske arbeidsliv og gnsket om fleksibilitet i hverdagen.
At respondentene aviser karrieremuligheter som potensielt fgrer til karriervekst, tyder pa at noen

faktorer er mer betydelig og dermed prioriteres foran karrierevekst.

Det er syv respondenter som alle er hardtarbeidende kvinner, og lederstillingen deres har trolig
kommet av en kombinasjon av hardt arbeid og personlige egenskaper. | tillegg har noen veert ganske
ambisigse og tydelige pa hva de gnsker seg karrieremessig. Dette har bidratt til at de har oppnadd sine

personlige mal.

4.1.2 Selvtillit og personlige barrierer
Et hyppig anvendt argument, som Sandberg kaller for «Lean in»-fenomenet, handler om at kvinner har

iboende barrierer som hindrer de i a na lederstillinger. Derfor har vi vurdert det som hensiktsmessig a
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ha en egen bolk som omhandler dette. Vi har sett pa studier fra Sgderlind (2005), som viser at voksne
kvinner generelt sett har lavere selvtillit enn menn. Dette gjelder bade rundt egne prestasjoner og
vurderinger rundt sine egenskaper. Til tross for at forskningstradisjonen rundt det kjgnnsdelte
arbeidsmarkedet ofte har omhandlet bedrifters manglende initiativ, hevder Sandberg (2015) at kvinner
selv ma ta steget. Siden vi har intervjuet kvinner som allerede har tatt dette steget, er det derfor
nzerliggende a tro at de ikke innehar slike personlige barrierer. Vi har imidlertid fatt klare funn pa at
slike barrierer har funnet sted hos enkelte av respondentene, og til samme tid har samtlige av

respondentene kommet inn pa tematikken ved flere anledninger under intervjuet.

Et viktig funn vi har oppdaget er at kvinner kan hindre seg selv ved at de ikke sgker seg til hgyere
stillinger. Dette kan komme av lav selvtillit rundt egne evner, som Sgderlind (2005) hevder. R6 bemerker
at i rekrutteringsprosesser opplever hun ofte at menn sgker pa stillinger selv nar de ikke oppfyller
kvalifikasjonskravene, mens kvalifiserte kvinner avstar fra a sgke.

«Jeg hadde en jente inne til intervju ogsa sa jeg: Hvorfor sgkte du den her stillingen? Jeg har

en annen stilling her som egentlig passer mye bedre? Ja, men den krevde jo sa mye.» (R6)
Dette gjenspeiler funnene til Halrynjo et. al. (2022) som sier at en typisk forklaring til at kvinner ikke
avanserer handler om at de sgker seg til slike stillinger i mindre grad enn menn. Dette kan vi videre
underbygge med flere utsagn hvor respondentene forteller om egne erfaringer og tanker:

«Som jeg sa, kvinner sgker seg ikke inn mot lederstillinger» (R2)

«Jeg tror og vet at vi kvinner er sann at nar vi for eksempel skal sgke pa en stilling, sa ma vi

hake av for alle boksene pa kriteriene som star i utlysningen. Vi er veldig sann. Mens menn, de

er sann: «Kan jeg krysse av pa 60-70 prosent? Da sgker jeg». Vi er ikke tgff nok. Vi stoler ikke

pa oss selv.» (R1)

«Man tenker at man kan gjgre en like god jobb, men det sitter kanskje litt lenger inne a ta den

muligheten nar den byr seg. Og at menn kanskje hopper litt mer i det.» (R7)

Disse utsagnene viser seg a vaere i trad med det Bowles et. al. (2005) presenterer, nemlig at kvinner
ikke markedsfgrer seg selv i like stor grad som menn. Legger vi det Sgderlind (2005) papeker til grunn,
tyder det pa at noen kvinner fremstar som mindre selvsikre. Dette bekrefter funnene vare fra R7. Da
stillingen som teamleder ble lyst ut, tenkte hun at hun ikke var kvalifisert.

«Jeg tenkte ikke fgr jeg klarte den jobben der at jeg skulle begynne a tenke pa a bli en leder.

Jeg ma mestre det jeg holder pa med for 3 sa ta steget videre til noe annet» (R7)

«Jeg har alltid tenkt at nei, det er jeg ikke kvalifisert til, sa det var kanskje mer meg

selv som stoppet meg der. At jeg tenkte at det var sa fijernt.» (R7)
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Vi har pekt pa Storvik (2006) sin underspkelse som viser at kvinner sgker seg til like mange
lederstillinger som menn, men det f@rst etter at de har blitt oppmuntret til det. Menn, derimot, sgker
uten oppmuntring fra andre, hvilket kan tyde pa at menn har stgrre tro pa seg selv. R7 forteller at
oppmuntring fra kolleger bidro til at hun turte a sgke pa stillingen:
«Det var mange pa teamet mitt som spurte: Kunne dette vaert noe for deg? Sa det hjalp jo meg
a tenke at det kunne vaert noe for meg. Det gjorde jo mye at de pa teamet «dyttet» meg til a

prgve a spke i hvert fall da.» (R7)

| tillegg peker hun pa en vesentlig faktor, nemlig tillit mellom seg og lederen:
«Sa er det og den tilliten til lederen jeg har n3, at jeg har fatt muligheten jeg har fatt sa ung som
jeg har veert. (...) at hun har sett at det har vaert noe som har veert bra der, til 3 gi meg

muligheten.» (R7)

Funnene vare tyder pa at kvinner har et stgrre behov for oppmuntring og stgtte for a sgke og ta imot
lederstillinger. Dette vil ha en innvirkning pa kvinners karriere, da de er mer tilbgyelig for a holde seg
pa et lavere stillingsniva eller unngar a pata lederansvar, til tross for at de har ngdvendige ferdigheter

og kvalifikasjoner.

4.1.3 Utdannelse og erfaring

Som nevnt, har mye av fokuset av den pagaende debatten om kjgnnssegregering blitt presentert som
et spgrsmal om hvorfor kvinner gjgr lite Ignnsomme valg. Teigen (2006, s. 23) viser imidlertid at
kvinners utdanning og yrkesvalg har vaert under kraftig endring. | dag er 60 prosent av de med hgyere
utdanning kvinner (Solberg, 2017 s. 11). Det indikerer at kvinner er vel sa kompetente som menn, sett
fra et utdanningsperspektiv. Dette er en stor del av arsaken til hvorfor Drake og Solberg (1995, s. 229)

mener organisasjoner bgr verdsette sosial kompetanse.

Var undersgkelse viser at det eksisterer variasjon blant respondentene nar det gjelder bakgrunn og
erfaring. Under intervjuene med respondentene fremkommer betydningen av utdannelse og erfaring
i forhold til deres karrierevei. Det viser seg at alle respondentene, med unntak av én, har tatt hgyere
utdanning. Alle de tre topplederne har en mastergrad a vise til, mens de tre andre mellomlederne har
bachelorgrad. Det faktum at 6 av 7 ledere fra var undersgkelse har utdannelsesbakgrunn, samsvarer
med teorien om at det har skjedd en transformasjon i kvinners ambisjoner og karrieremal (Solberg,

2017). R6 beskriver utdannelsen som en grunnmur for karrieren og en kilde til selvtillit.
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«Utdanningen er jo en grunnmur. Jeg treffer ledere som ikke har det og har en tittel i bunnen.
Noen av de har en litt mer usikkerhet med seg. (...) Sa det & ha utdanning i bunn det tror jeg
har vaert veldig viktig for meg, for det gjgr noe med selvtilliten. Og sa kan man jo kanskje ha

litt for stor tro pa seg selv, men det tror jeg ikke er sa dumt.» (R6)

Samtidig viser vare undersgkelser av R1 at praktisk erfaring og evnen til & avansere ftil lederstillinger
likevel er mulig uten en formell utdannelse. Hun forteller at hun trolig var blant den siste generasjonen
som kunne ga rett fra videregaende og inn i arbeidslivet uten behov for videre utdanning. Som nevnt
under kategorien ambisjoner, har R1 alltid hatt et mal om a bli leder. Det tyder pa at veien mot
lederstillingen har veert et resultat av at hun aktivt har jobbet mot malet. Til samme tid kan det indikere
at arbeidsgiver har verdsatt respondentens sosiale kompetanse.

«Det at jeg ikke har noe bachelor har jo aldri blitt brukt mot meg, for de har jo sett egenskapene

mine ...» (R1)

Disse funnene tyder pa at utdanning ikke har veert ngdvendig for R1, som har hatt annen relevant
erfaring a vise til. Imidlertid, som hun selv papeker, er utdanning sveert viktig og er i dag et ngdvendig
krav i stillingsutlysninger. Vi ser at utdanning kan bidra til gkt selvtillit, noe vi har diskutert kan vaere en
mulig begrensning for kvinner. Det at kvinner tar mer og hgyere utdanning kan fgre til at historiske
forskjeller mellom kjgnn viskes ut, og dermed kan andre ferdigheter bli vektlagt. Var analyse stgtter
teorien om at kvinners valg og prioriteringer er sentrale nar det kommer til karriereutvikling og hvor
langt de kan na i karrierestigen. Funnene antyder at veien mot lederstillinger ikke ngdvendigvis har en

fast oppskrift, men at utdannelse og opparbeidet erfaring vil vaere to viktige komponenter.

4.1.4 Kjgnn og ledelse
Virginia Schein (1993) introduserte begrepet «Think Manager, Think Male”, som refererer ftil
menneskers tendens til & assosiere ledelse med menn ettersom de innehar maskuline egenskaper. |
forskningen til Eagly og Johnson (1990) ble det hevdet at kvinnelige ledere ofte opplever konflikt
mellom deres kjgnnsrolle og lederrolle, og at denne konflikten oppstar fordi stereotypen av ledere, og
den vanlige forventninger knyttet til 3 vaere en god leder, ofte inkluderer flere maskuline enn feminine
kvaliteter. Storvik (2002) nevner ogsa at et maskulint ledelsesideal kan vaere vanskelig for kvinner a leve
opp til. Flere av respondentene kom med utsagn som stgtter det forskningen sier. Blant annet sier R7
at hun tror kvinner overtenker egen lederstil:

«Kanskje menn er tgffere (...). Den terskelen der kan vaere litt vanskelig for kvinner. At de

overtenker kanskje litt over: var dette grei kommunikasjon? Og slik som det.» (R7)
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Bade R2, R5 og R6 nevner litt det samme, men i tillegg kommer de inn pa at menn t@r a vise seg frem i
stgrre grad enn kvinner. Manglende markedsfgring av seg selv kan fgre til at kvinner er mindre synlige
i rekrutteringsprosesser, seerlig ettersom vi har pekt pa forskning som viser at uformell intern
rekruttering er vanlig i dag.
«(...) @ veere litt tgffere enn man egentlig tgr a vaere. Det er fortsatt sann at man ikke blir lagt
merke til hvis man ikke viser seg til frem. Jeg har ikke sa lyst til & generalisere, men det ser ut
for meg som at det kommer litt mer naturlig for menn a gjgre det enn det gjgr for kvinner.»
(R2)
«Vi ser veldig mange jenter som er litt sann: Ja, unnskyld, men her er jeg.» (R5)
«Skal du lykkes sa ma du gi jernet (...) Og sa har troen pa seg selv. Det tror jeg mange jenter kan
jobbe litt med.» (R6)
«Du ma faktisk vise deg fram til det kommer det endelige tilbudet om du kan bli leder. Og sa
spor! (...) Hvorfor er man ikke nysgjerrig for a spgrre eldre kolleger? (...) Det savner jeg at unge

jenter gjgr.» (R1)

Som vi har vart inne pa, har maskulinitet fungert som et ledelsesideal i lang tid. | Figur 2, hvor vi
plasserte maskuline og feminine egenskaper ut fra Bem (1984) sin studie, finner vi blant annet at
egenskapene «pagaende», «forsvarer sine meninger» og «sterk personlighet» blir plassert under
maskulin. Vi har imidlertid papekt, ved hjelp av Solberg (2017, s. 17) sin forskning, at kvinner og menn
ikke ngdvendigvis praktiserer ulik type ledelse. Hun papeker at en heldyrket maskulin ledelse vil vaere
like mangelfull som en ren feminin ledelse. Til tross for at kjgnn ikke definerer hvor egnet en leder er,
viser funnene vare at mange menn i stgrre grad tgr a stikke seg frem, mens kvinner har en annen
fremtoning. Slik respondentene vare beskriver unge kvinner de har mgtt i arbeidslivet, tyder det pa at

en tilbakeholden fremtoning fremstar som en hemmende faktor.

4.1.5 Hva kjennetegner dagens ledere?

| denne delen av analysen undersgker vi hva lederne vektlegger i sitt arbeid. Ved a se pa hva lederne
selv anser som viktige, kan vi lettere forsta hva dagens lederrolle innebaerer og hva den enkelte mener
er avgjgrende i sitt arbeid. Ettersom respondentene vare er ledere pa forskjellige nivaer kan det tenkes
at de beskriver sin lederstil pa ulike mater. En mellomleder baerer ansvar pa avdelingen de jobber i,
men har ofte en toppleder over seg. Som toppleder i en organisasjon er man ansiktet utad for bedriften,
og har det overordnede ansvaret pa arbeidsplassen. Dette fgrer med seg et annet ansvar enn det som
forventes av mellomlederne. Drivkraften bak det topplederne vektlegger i sitt arbeid kan vi anta

varierer fra mellomlederne.
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«Vi er til for at kunder skal ha et bra produkt som vi leverer, sa det vektlegger jeg veldig (...).
Jeg er ikke egentlig veldig flink a se folk.»
«Men jeg far folk med meg og det tror jeg at jeg er veldig flink til.» (R6)

«Noe av de viktigste ferdighetene man ma ha som leder er evnen til 3 vise vei.» (R2)

Samtidig papeker noen av mellomlederne at jobben deres er knyttet til personalhandtering og mye én-
til-én samtaler med teamet.
«(...) hver og en blir sett, og hver og en har en utviklingsplan. Og at jeg har god relasjon med
dem». (R4)
«Jeg tror i forhold til mine folk her er at du skal jo bygge tillit og de skal tgrre 3 komme til deg.»
(R7)

Vi har tidligere papekt, ved bruk av Ledergitteret, at god ledelse er vanskelig a definere ettersom det
finnes mange mater a lede pa (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 416). Informantene vare jobber pa ulike
mater, ulike arbeidsplasser og med ulike mennesker, og vil naturligvis lede ulikt. Ferdighetene som
Whetten & Cameron (2010) trekker frem omhandler personlige, mellommenneskelige og

gruppeorienterte ferdigheter.

Personlige ferdigheter inkluderer blant annet selvinnsikt og problemlgsning (Jacobsen & Thorsvik,
2019, s. 411). Flere av respondentene trekker frem at de ma ta viktige avgjgrelser, og dermed ma vaere
bevisst pa egne valg for a fatte beste Igsning.
«(...) i noen roller ma man veere litt tgffere, fordi man skal ta litt tgffe avgjgrelser (...) men
samtidig ma man veere litt ydmyk oppi det ogsa, man kan ikke bare ga rundt og teffe seg og si
at man skal na disse malene, for man har med personer a gjgre, tenker jeg.» (R4)
«Jeg tror jeg er snill med dem som trenger at folk er snill med dem. (...) og ganske tgff med de

som ikke klarer a oppfgre seg, og som jeg vet man kan vaere tgffe med.» (R5)

De mellommenneskelige ferdighetene dreier seg om & kunne samhandle, motivere og pavirke andre
(Jacobsen og Thorsvik, 2019). Vi ser en variasjon i hva de enkelte respondentene gjgr for & pavirke og
motivere de ansatte. Ledere bgr imidlertid ha fokus pa at de ansatte skal kunne fa utvikle seg i
organisasjonen, slik som arbeidsmiljgloven §4-2 lovfester.
«Apenhet og samarbeid mener jeg er ekstremt viktig (...) Jeg mener at det er veldig viktig at
nar man bruker sa mye tid pa jobb, at man kan vaere seg selv og vaere et helt menneske pa

jobb» (R2)
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«At man trives pa jobb og mestrer, og hvis man ikke gjgr det sa tgr man a si det (...). Det er
viktig a veere ydmyk og lyttende. Slik at man kan bygge den tilliten, at man tgr 8 komme til meg
hvis det skal vaere noe.» (R7)

«Hva vil vi oppna, bade som team, men ogsa som individer? (...) at de fgler ogsa at de kan feile,

hvis de har lyst til & pr@ve noe.» (R5)

Den siste ferdigheten er gruppeorienterte ferdigheter. Ifglge Jacobsen og Thorsvik (2019) star evnen til
a delegere myndighet og bygge fungerende team sentralt. Flere av respondentene papeker at tilliten
de gir til sine ansatte skaper gode forutsetninger for arbeidsmiljget. Bade R1, R2 og R3 trekker frem
takhgyde som avgjgrende faktorer for & skape et godt arbeidsmiljg, som bidrar til at medarbeiderne
foler seg frie til & uttrykke sine tanker og idéer.
«Jeg gar ikke inn og detaljstyrer. Jeg stoler pa at de ansatte gjgr jobben sin (...) Jeg er heller ikke
for et miljg hvor alle er enige med alle. For hvis vi alltid er enige, sa kommer vi ikke videre. Da
stagnerer vi. S3 sitter folk der og holder pa gode tanker, men de tgrr ikke a si det. Sa far vi ikke
den utviklingen som skal til.» (R1)
«Jeg er nok veldig tillitsfull som leder. Jeg gir mye ansvar til de jeg er leder for. Jeg opplever at
det fungerer absolutt best.» (R2)

«Apenhet er viktig, at man alltid skal kunne be hverandre om hjelp.» (R3)

Funnene vare tyder pa at dagens ledere vektlegger bade produksjonsmessige og menneskelige hensyn.
Flere nevner at samarbeid og apenhet er essensielt for a skape effektive team og et godt arbeidsmiljg,
mens andre trekker frem fokus pa resultat og utvikling. Det ser ut til at topplederne har et noe stgrre
fokus pa produksjonsmessige hensyn enn mellomlederne. De har imidlertid likt syn pa betydningen av
a skape et godt arbeidsmiljg, men det kommer frem at de motiverer og tilrettelegger for dette pa en
annen mate. Ettersom mellomlederne har direkte kontakt med sine medarbeidere, vil det vaere mer
naturlig a sgke mot relasjonsbygging. Dette mener de skaper en tillit som igjen medfgrer apenhet og
effektivitet. Topplederne fokuserer i stgrre grad pa a vise vei for a8 oppna organisasjonens overordnede

mal.

4.1.6 Balansen mellom arbeidsliv og familieliv

Det hevdes at en viktig arsak til underrepresentasjonen av kvinner i ledende stillinger skyldes hgyere
arbeidskrav, hvilket gjgr det vanskelig for kvinner @ kombinere familie og karriere (Hgjgaard, 2002). Vi
har sett pa studier som deler ulike meninger rundt denne problematikken. Studien til Pettersen,
Kjelstad og Nymoen (2007) konkluderer med at lange arbeidsdager ikke utgjgr noen hindring for mgdre
i prestisjefylte yrker. Derimot finner Halrynjo og Fekjeer (2019) at kvinner med lavere omsorgsansvar
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tjener mer enn menn med middels eller hgyt omsorgsansvar. De konkluderer med at omsorgsansvar
er en sentral faktor som vil pavirke karrierelivet, uavhengig av kjgnn. Det har derfor vaert interessant 3
se hva de ulike respondentene sier om tematikken og hvordan det har pavirket dem, ettersom samtlige

av vare syv respondenter har familie.

Respondentene hevder de har klart 3 balansere karriere- og familieliv. Flere papeker at det har vaert en
handterbar situasjon. R1 understreker betydningen av a vaere effektiv i arbeidstiden for a fa til dette.
«Jeg har ikke behov for a sitte mange kvelder. Ma jeg sa ma jeg, da gj@r jeg det. Men jeg mener
at alle kan vaere mer dedikerte i jobben sin og gjgre det de skal fra atte til fire.» (R1)
«(...) Jeg har jobbet mye pa kveldstid, mye overtid, men ikke gatt utover familielivet, det har

heller veert sann at jeg gar tidlig for 3 hente i barnehage, men tatt en time pa kvelden.» (R4)

Kvinner tar pa seg, eller muligens blir tildelt, det stgrste omsorgsansvaret. Dette fremkommer tydelig
nar vi ser pa permisjonslengde for henholdsvis mor og far. Studien til CORE, som omfatter 2046
gkonomer, viser at mgdrenes permisjon er i gjennomsnitt 3,6 ganger sa lang som fedrenes (Halrynjo &
Fekjeer, 2019). Noen av informantene papeker betydningen av en partner som har tatt ansvar hjemme:
«En annen fordel er at jeg er gift med en laerer. Han har hatt fri om sommeren, vinterferie og
hgstferie. Det har jo hjulpet mye til at jeg nesten hele livet har jobbet hundre prosent». (R1)
«Jentene hadde jo en pappa ogsa. Sa det kunne like gjerne vaert han som trappet ned litt for

min del da.» (R5)

R6 forteller at hun har tatt stgrre belastning enn faren til barna. Mannen hennes er nemlig ogsa
toppleder, men i finanssektoren. Dette stgtter funnene til Halryno og Lyng (2010) som viste at blant
foreldrepar med tilsvarende hgy utdanning og yrkesbakgrunn, er det oftest kvinner som reduserer sin
arbeidsinnsats. R6 papeker fglgende:

«Jeg har vaert veldig tydelig pa at 90 prosent Igsninger er veldig ofte gode nok. Veldig mange

damer vil jo gjerne ha 120 prosent Igsning, og den koster.» (R6)

Til tross for at R6 hevder at balansegangen har gatt fint, tyder det ogsa pa at 90 prosent Igsningen har
kostet.
«Nei, jeg synes kanskje at en periode sa synes jeg at jeg fikk lov a vaere lite mor. (...) man kan jo
ikke jobbe redusert. Jeg hadde jo venninner som jobbet redusert og gikk hjemme hver fredag

og med barna sine og sann. Det kan jo ikke jeg som leder.» (R6)
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Det tyder pa at balansen mellom familie- og arbeidsliv ikke alltid er en enkel oppgave. Dette
understreker bade R2 og R3. Sistnevnte forteller at det har til tider veert sveert utfordrende fordi «man
skal levere pa jobb og man skal levere hjemme». Folk har forventninger til deg pa ulike arenaer. Hun
papeker at det handler om prioriteringer ettersom tiden ikke alltid strekker til.

«Det er rett og slett ikke nok timer i dggnet. Man ma bare velge.» (R3)

| tillegg til & jobbe fulltid, tok R2 en executive master over 3 ar. Hun brukte kveldene og helgene pa
dette, noe som naturligvis krevde mye. Hun understreker at dette hadde veert helt umulig uten en
partner, samt to friske barn. Hun papeker imidlertid at fglelsen av darlig samvittighet oppstod noen
ganger:
«Sa pa darlig samvittighet, sa er det jo at barna mine var alltid av de som ble hentet sist i
barnehagen, og ble ogsa dyttet i barnehagen mens de strengt tatt skulle kunne vaert hjemme

en dag til etter sykdom.» (R2)

Funnene vare tyder pa at kvinner bgr vaere bevisst dersom de gnsker a kombinere karriere og familie.
Det viser seg at det er mulig, men visse prioriteringer har blitt gjort. Vi ser at mulige konsekvenser kan
veere at barna er de siste som hentes fra barnehagen, man ma fa hjelp fra naerstaende, eller ta igjen
tapte timer med kveldsjobbing. Samtidig far vi funn pa at en partner med lavere stilling enn seg selv

kan bidra til fa denne balansen til & ga opp.

4.1.7 Delkonklusjon av individuelle faktorer

Gjennom var analyse av individuelle faktorer som er med pa a pavirke hvorfor kvinner er
underrepresenterte i lederposisjoner, har vi identifisert flere elementer. Det eksisterer oppfatninger
om at menn har hgyere ambisjoner enn kvinner, noe funnene vare motsier. Respondentene vare
beskriver seg selv som kvinner som liker a ta ansvar, de sgker etter ansvar, og de har i tillegg lyst pa
ansvar. Ambisjonene deres har variert, hvor noen har foretatt bevisste valg opp gjennom skole- og
arbeidslivet for a8 oppna en gnsket stilling, mens for andre har disse ambisjonene falt mer naturlig eller

tilfeldig. Vi ser imidlertid at utdanning og annen relevant erfaring er vesentlige faktorer som kan tyde

pa at de har hatt bade bevisste og ubevisste malsettinger.

Ut fra vare funn kan det tyde pa at personlige barrierer, i form av lav selvtillit og manglende
markedsfgring av seg selv, kan vaere en hindring for kvinner. Flere av respondentene vare mener at
mangel pa selvtillit i stor grad fgrer til at kvinner ikke avanserer til lederstillinger. Dette underbygger de

ved a vise til egne erfaringer i rekrutteringsprosesser, hvor gutter sgker pa stillinger de egentlig ikke er
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kvalifisert til, mens jenter unngar a sgke pa stillingen i frykt for a ikke leve opp til det som forventes av
kandidaten. | tillegg pekes det pa manglende nysgjerrighet og pagaenhet fra jenter, som kan fgre til at

de blir usynliggjort og marginalisert.

Funnene vare tyder pa at hva ledere vektlegger ikke ngdvendigvis avhenger av kjgnn. Dagens lederrolle
sammenfaller ikke med maskulinitet og tradisjonelle oppfatninger i like stor grad. De ferdighetene en
leder bgr besitte ser vi henger sammen med beskrivelsen av en androgyn leder, altsa en person som
har elementer fra bade maskulin og feminin kategori. Vi ser imidlertid en forskjell mellom lederne ut
fra lederniva. Topplederne beskriver sin lederstil pa en mate som gjgr at vi kan tolke det som en
overvekt av produksjonsmessige hensyn, mens mellomlederne har et hovedfokus pd menneskelige
hensyn. Blant annet pekes det pa at det 3 vise vei og utvikling av ansattes kompetanse er ngkkelelement
i deres daglige arbeid for & oppna organisasjonens overordnede mal, mens mellomlederne fokuserer
mest pa relasjonsbygging og opparbeiding av tillit. Det er naerliggende a tro at dette handler i stor grad

om at de har ulike arbeidsoppgaver og funksjoner pa sin arbeidsplass, heller enn individuelle preg.

Kvinner som gnsker & kombinere familieliv og karriere kan mgte pa hindringer. Dette er et argument
som star sterkt for hvorfor kvinner ikke avanserer til lederstillinger. Likevel indikerer vare funn at dette
ikke har veert en hindring for vare respondenter. De klarer i stor grad a balansere arbeids- og familieliv
— uten at det ene gar utover det andre. Derimot opplever flere av respondentene utfordringer. De peker
blant annet pa begrenset timer i dggnet, som kan skape prioriteringsvansker og dermed et dilemma
om hvor de skal prestere. Vi ser imidlertid at effektivitet, bevissthet rundt prioriteringer, og en partner

som bidrar i hjemmet, er faktorer som letter dette dilemma.

4.2 Hvordan pavirker organisatoriske faktorer kvinners muligheter til a bli

ledere?

Vi vil nd analysere de organisatoriske faktorene og ngye granske de mest betydningsfulle funnene pa
dette omradet. Ettersom var undersgkelse omfatter kvinner som har overvunnet det sakalte Glasstaket,
og vare funn beskriver en mer intrikat situasjon, kan vi se bort fra betydningen av denne metaforen for

var studie. Basert pa vare funn, er det hensiktsmessig a fokusere pa aspekter knyttet til Labyrinten.

4.2.1 Maskuline organisasjoner
Da likestillingsloven ble vedtatt i 1978, var formalet & redusere den eksisterende
kjgnnsdiskrimineringen i arbeidslivet. Tradisjonelt, har organisasjoner veert preget av en maskulin

struktur og kultur. Schein (1975, s. 341) trekker frem at de betingede strukturene reflekterer
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oppfatningen av hva som kjennetegner en effektiv leder. Ifglge Solberg (2017, s. 47) har dette trolig fgrt
til at kvinner som gnsker a tra inn i lederstillinger, ma se seg ngdt til a tilpasse seg de maskuline
omstendighetene. Enkelte av vare respondenter har papekt behovet for & endre deres fremtoning i
mgtet med en maskulin arbeidsplass.
«Jeg tror, pa et tidspunkt, at jeg matte vaere litt tgffere enn jeg egentlig var i forhold til 8 kunne
fa den fgrste lederstillingen. Jeg matte stikke meg litt mer frem og veere litt mer pagdende enn
det jeg egentlig synes var naturlig og komfortabelt. For & fa til det i konkurranse med alle

mennene rundt meg da. Og for a kunne bevise at jeg kunne pata meg en sann rolle.» (R2)

| tillegg trekker R6 frem at hun lenge satt i en ledergruppe med bare menn. Hun opplevde a fa en
kommentar fra direktgren om at hun «var jo den mest mannlige lederen han hadde». Ved en annen
lederstilling i en annen bedrift, ble hun fortalt av enn annen kvinnelig leder at «du slipper alltid sa mye
billigere unna.». R6 forsvarte utsagnet med at «jeg tror jeg har ganske mye humor og glimt i gyet. Det
hadde ikke hun, sa hun ble oppfattet mye mer som bitch’en der.». Siden R6 har vaert leder over en lang
periode, kan vi anta at hennes fremtoning trolig har blitt farget av det maskuline arbeidsmiljget i

kombinasjon med hennes iboende egenskaper.

Statistikk fremlegger at naermere 40 prosent av mellomlederne er kvinner, mot 27 prosent kvinnelig
toppledere (Gram, 2021: Halrynjo & Fekjaer, 2019). Mellomlederne bestar av en jevnere
kjgnnsfordeling, og kan derfor oppfattes som mindre preget av den maskuline organisasjonsstrukturen
og -kulturen. Videre opplever vi at respondentene pa mellomlederniva ikke direkte kommenterer
dominerende maskulinitet pa arbeidsplassen. De har heller aldri opplevd lignende situasjoner som
topplederne beskriver. Det kan dermed antas at mellomledernes relasjonsorienterte arbeidsoppgaver

i stgrre grad assosieres med feminitet, og dermed ikke krever en maskulin tilnaerming.

4.2.2 Homososial reproduksjon

Homososial reproduksjon er et element som inngar i teorien om Labyrinten. Solberg (2017, s.101)
hevder at man ofte har tendenser til & foretrekke sitt eget kjgnn i rekrutteringsfaser og ved
forfremmelser. Det kan antas at denne teorien har rot i virkeligheten nar vi ser pa statistikk som
presenterer at menn dominerer lederstillinger (Halrynjo & Fekjaer, 2019). | teorien viser vi til at intern
rekruttering potensielt kan forsterke denne forskjellen. Storvik (2002, s. 254) forklarer at dette kan
skyldes at offentlige stillinger ikke utlyses i offentligheten, og dermed baserer ofte utvelgelser seg pa
eksisterende nettverk. Dersom det finnes en sannhet i at menn rekrutterer menn, kan dette trolig ga

pa bekostning av antall kvinner i lederstillinger.
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| var intervjuguide ble det ikke stilt direkte spgrsmal som omhandlet homososial reproduksjon. Til tross
for dette var det flere av respondentene som papekte dette som et hinder de har mgtt pa i Igpet av sin
karriere. R5 forteller at hun under en sgknadsprosess til en direktgr-stilling opplevde a ikke bli ansatt
over en mann, selv om hun fikk vite at rekrutteringsbyraet i Oslo hadde hun som fgrste kandidat. Videre
papeker hun arsaken til dette ikke ngdvendigvis skyldes eksistensen av et glasstak, men at det like
gjerne kan skyldes andre faktorer.

«Man velger gjerne det kjente og trygge». (R5)

Som nevnt er det dette som er essensen av homososial reproduksjon.

| tillegg til R5, refererte ogsa R2 og R6 til homososial reproduksjon som en faktor som er med pa a bidra
til underrepresentasjonen av kvinnelige ledere.
«Jeg tror jo ogsa det at det handler ogsa om at menn har tradisjonelt sett rekruttert menn. Den
ligger der enda.» (R6)
«Mennesker har mange bias, og vi har en tendens til a veere trygge med @ omgas og ansette

folk som er lik oss selv. Dessverre.» (R2)

Solberg (2017, s. 101) hevder at menn i lederposisjoner ofte baerer en fglelse av usikkerhet, og
foretrekker derfor 3 omgi seg med personer som ligner dem selv. Vare funn sammenfaller med denne
teorien ved & fremheve at rekruttering av personer ofte begrunnes i prinsippet om at det kjente ofte
er assosiert med en fglelse av trygghet. R5 opplevde fglgende sp@rsmal fra en mannlig kollega:

«Hva skal jeg snakke med en 32 ar gammel dame med?» (R5)
Videre fremhever hun erfaringen om at beslutningstakere innen rekruttering ofte har et gnske om a
vurdere alternative tilneerminger, men likevel avviker av frykt fra det ukjente.

«Men sa kommer det til stykket, sa gjgr man det ikke allikevel, for da har man blitt redd pa et

vis.» (R5)

R6 forteller at hun tidligere har veert leder for en ledergruppe der det bare var kvinner.
«Vi var jo 5 og alle var damer og det tenkte jeg ikke over. Jeg rekrutterte jo alle sammen og
rekrutterte jo ikke etter kjgnn. Det at jeg skulle sitte og lede i en ledergruppe med bare damer.
Det har aldri tenkt, men de var sa mye flinkere enn de mennene at det ble sann.» (R6)
Basert pa vare funn, er det rimelig a8 anta at homososial reproduksjon bade forekommer for kvinner og
for menn, slik Solberg (2017, s. 99) ogsa papeker. Det kan forutsettes at denne mekanismen kan
fungerer som en hindring for kvinners fremgang mot lederstillinger. Dette kan spesielt begrunnes nar

vi ser pa fordelingen av kvinnelige og mannlige toppledere.
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4.2.3 Graviditet og familieplanlegging

Av faktorer som pavirker kvinners karrierevei, utgjgr graviditet og familieplanlegging et annet viktig
element i labyrinten. Tidligere i avhandlingen har vi drgftet hvordan familieplanlegging kan utgjgre en
individuell hindring i karrieren, spesielt nar det eksisterer et gnske om 3a stifte familie. | denne delen vil
vi na fokusere pa de organisatoriske aspektene ved graviditet og familieplanlegging. Vi vet fra rapporten
utfgrt av CORE i 2019 at det er liten eller ingen forskjell mellom kvinner og menn nar det gjelder
karriereambisjoner (Halrynjo & Fekjaer, 2019). Imidlertid kan det oppsta en oppfatning om at kvinner

ikke har slike ambisjoner, spesielt siden de ofte padrar seg det stgrste omsorgsansvaret.

Flere av respondentene trekker frem at arbeidsplassen legger ftil rette for familieplanlegging ved a
tillate fleksibilitet. R4 forteller at hun har en apen dialog med lederen, og at det aldri har veert et
problem pa arbeidsplassen hennes. Samtidig legger hun til at det kanskje har veert avgjgrende for at
hun har blitt veerende. | tillegg trekker R3 frem at hjemmekontor har vaert hjelpsomt for a oppna
fleksibilitet.

«Det er veldig sann at har du syke barn, sa har du syke barn. Vi har muligheten til 3 sitte hjemme

a jobbe, og det har blitt mye bedre de siste arene.» (R3)
Imidlertid trekker andre respondenter frem mangelfull tilrettelegging. R2 kjente selv pa at hun ikke
hadde fleksibilitet da hun var smabarnsmor.

«Det er jeg veldig opptatt av na, at de som er i smabarnsfasen skal kunne ha den der

fleksibiliteten og ser at det betyr veldig mye.» (R2)

Det forventede omsorgsansvaret som kvinner kan oppleve, kan fgre til barrierer i form av
forskjellsbehandling. R2 opplevde diskriminerende utsagn som fglge av dette. Hun hadde lenge jobbet
med rapportering, men gnsket etter hvert andre type utfordringer. Hun uttrykte et gnske til lederen sin
om a ga over til forvaltningssiden. Hennes davaerende leder fortalte at han var usikker pa om de kom
til 3 ansette R2 ettersom hun «sikkert skulle ha barn snart.» (R2). Dette tyder pa at det eksisterer
forutfattede meninger om at gnsket om familiestifting kan fremsta som en hindring for kvinner som

gnsker a avansere.

Om slike oppfatninger kommer fra apen diskriminering fra andre, eller er knyttet til at man begrenser
seg selv, avhenger av hvordan man tolker det som blir sagt. Vi ser imidlertid at noen av respondentene
har veert usikre pa hvordan andre reagerer pa deres gnske om familie. Dette kan vaere en negativ faktor
dersom egen usikkerhet blir en arsak til at kvinner ikke sgker seg til lederstillinger, fordi de forventer
diskriminering av ledelsen eller andre pa arbeidsplassen. R6 fremstar som en tydelig og tgff dame som

har sagt klart i fra om sine prioriteringer i hvert eneste jobbintervju:
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«Jeg er veldig tydelig pa at jeg prioriterer familie som nummer én. (...) Jeg har alltid veert serlig
pa at hvis du har lyst til 8 ha noen som sitter pd kontoret og jobber 24/7, sa er ikke det meg.»
(R6)

Pa samme spgrsmal sier hun:
«Jeg synes de var tgffe som ansatte meg, for da var hun eldste vares begynt 8 naerme seg fire

ar og det er naturlig at kanskje nummer to kommer.» (R6)

R6 fikk sin fgrste lederstilling som 28-aring, og var gravid da hun ble ansatt. Det unnlot hun a fortelle til
ledelsen og kolleger. Dette tyder pa at R6 var usikker pa om hennes situasjon pa hjemmebane kunne
veere utslagsgivende for hennes muligheter til 3 avansere. R7, som ble gravid like etter hun fikk sin
forste lederstilling, opplevde ingen sanksjoner nar hun ble gravid. Hun var imidlertid sveert usikker i
forkant pa hvordan kollegaene og lederen hennes kom til a ta det.

«Nar man sgker pa den type stilling og man er i den alderen man er i, og vet hva man vil etter

hvert, sa er det litt sann skummelt: Ah, er dette dumt for bedriften?» (R7)

Til tross for at samtlige av respondentene vi har intervjuet er klar pa at familie og karriere lar seg
kombinere, tolker vi disse funnene som at det er en faktor kvinner tenker pa. Det baseres pa en frykt
for at graviditet og omsorgsansvar innebzaerer negative sanksjoner fra arbeidsgiver. Slike reaksjoner har
R2 opplevd selv nar hun sgkte pa en lederstilling, da hennes davaerende leder ikke ansatte henne,
grunnet forventet omsorgsansvar hjemme. R6 og R7 har ikke opplevd det samme, men har hatt det i
tankene under en rekrutteringsprosess. R7 forteller at hun imidlertid fikk en del stgtte fra kolleger, og
andre kvinnelige ledere som selv har barn, hvilket bidro til at hun sgkte pa lederstillingen. Dette
sammenfaller med undersgkelsen Storvik gjorde i 2006, nemlig at kvinner behgver oppmuntring til a
spke lederstillinger. Man vil ikke fgle seg som en byrde for bedriften, og omsorgsansvar for sma barn

kan forventes a vaere nettopp det.

4.2.4 Delkonklusjon av organisatoriske faktorer

Tidligere har vi presentert argumenter fra enkelte samfunnsvitere som hevder at maskuline
organisasjoner kan fremme et dominerende ledelsesideal i virksomheten. Vare funn antyder at en
overvekt av mannlige ledere kan bidra til 3 opprettholde maskuline kulturer og stereotypier. Dette kan
resultere i en oppfatning blant kvinner om ngdvendigheten av 3 tilpasse seg disse rammene. En av
respondentene, som i 15 ar jobbet uten kvinner, forteller at hun matte vaere mer pagaende og tgff for

a bevise at hun kunne handtere en lederrolle.

Side 51 av 74



Labyrinten peker pa flere elementer som sammenfaller med funnene vare. For det fgrste er det flere
av respondentene som identifiserer homososial reproduksjon som en faktor som begrenser kvinners
avansement til lederstillinger. Forskning hevder at mennesker har en tendens til & fgle seg mest
komfortable med de som ligner en selv, og dette gnsket om trygghet kan ha fgrt til et kjgnnsdelt
arbeidsmarked. Den historiske dominansen av menn i arbeidsstyrken, kan dermed ha fungert som en
hindring for kvinners karriereframgang. Imidlertid observerer vi at homososial reproduksjon ikke
ngdvendigvis er ensidig, da en av vare respondenter har ubevisst rekruttert kun kvinner ftil
ledergruppen sin. Dette antyder at homososial reproduksjon er et fenomen som fremdeles pavirker

sammensetningen av arbeidsstyrken i dag.

Videre identifiserer vi familieplanlegging og graviditet som sentrale faktorer i labyrintmodellen. Vare
funn indikerer at moderne organisasjoner i gkende grad tilrettelegger for familieplanlegging ved a tilby
fordeler som fleksibel arbeidstid og muligheter for hjemmekontor. Til tross for disse tiltakene viser vare
funn at enkelte kvinner fortsatt opplever bekymringer knyttet til hvordan graviditet kan bli oppfattet av
arbeidsgiveren. Kvinner som vurderer a avansere til lederstillinger, tar ofte hensyn til hvordan deres
familieforpliktelser vil bli mottatt av kolleger og ledelsen. Dette antyder at en av arsakene til at kvinner
kan vegre seg for a sgke lederstillinger, er frykten for at deres familieansvar kan oppfattes som en byrde

for arbeidsplassen.

4.3 Hvordan pavirker samfunnsmessige faktorer kvinners muligheter til a bli

ledere?

Til slutt skal vi fordype oss i analysen av de samfunnsmessige faktorene som pavirker kvinners
muligheter til 3 innta lederstillinger. Gjennom analyse av disse faktorene vil vi tilegne en bedre innsikt
i de forventningene og hindringene kvinner megter i samfunnet. Vi skal ta for oss stereotypier og
forventinger til kjgnnsroller. Samtidig undersgker vi kjgnnskvotering, og om innfgringen vil vaere

hensiktsmessig for a jevne ut kjgnnsbalansen i lederstillinger.

4.3.1 Stereotypier og forventninger til kjgnnsroller

Tradisjonelle kjgnnsroller og forventninger handler om at kvinner er feminine og at menn er maskuline
(Solberg 2017 s. 79). Bem (1984) forklarer at kvinner blir assosiert med egenskaper som blant annet
empatisk, emosjonell, lyttende, og omsorgsfull — som historisk sett ikke er egenskaper man knytter opp
mot ledere (Heilman & Okimoto, 2007). Videre hevder Bem (1984) at ledere ofte blir ansett som mer

maskuline, ved at de er autoritaere, resultatdrevne og direkte. Vare funn indikerer at dette ikke alltid er
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tilfellet. Vi har sett at flere av respondentene ikke assosierer seg med sakalte feminine egenskaper. De
beskriver seg derimot som direkte, tydelig, og glad i a fa ting gjort.
«Jeg kan vaere ganske direkte. (...) Jeg er en utalmodig person, sa jeg har ikke tid til & g rundt
groten.» (R3)

«Na er det heldigvis slik at jeg slar tilbake, hardt og brutalt.» (R5)

Flere av respondentene forklarer at i stedet for a assosiere stereotypier som en barriere, har de heller
brukt det som motiv for motivasjon. R5 hevder at stereotypier og forventninger fra andre har fungert
som en kilde til inspirasjon. Dette uttrykker seg bade gjennom hennes gnske om a bryte gjennom
normene for a vaere en rollemodell for andre unge jenter, samt motivasjon for a bevise sin kompetanse
og evne til 3 beherske arbeidsoppgaver. Samtidig papeker R3 at hun som ung kvinne i naeringslivet fglte
pa et ekstra behov for a prestere.

«Jeg skulle hvert fall vise at jeg var god nok». (R3)

Vi har diskutert at underrepresentasjon av kvinner i lederstillinger er assosiert med at kvinner har stgrst
familieansvar pa «hjemmebane», noe som ogsa fremkommer i labyrinten (Carli, 2015: Olid, 2013).
Dette kan fgre til at kvinner ofte blir sett pa som mindre attraktiv i naeringslivet da de «forsvinner» fra
jobb over en lengre periode. Denne teorien stgttes av R2 som papeker at kvinner som far barn, ofte er
mer bevisst pa behovet for balanse i livet. Det kan dermed fgre til at kvinner sgker etter jobber som
passer situasjonen deres.

«Kunne pa en mate ha jobber som lar seg kombinere med en familiesituasjon. Og bare det, at

vi fysisk er gravide og kanskje ikke i toppform en stund (...) Ofte tar kvinner lengre permisjoner.»

(R2)

Funnene vare bygger videre pa oppfatningen ved at R6 opplever at mange unge kvinner har en
forestilling om at det er krevende a8 mestre kombinasjonen av lederrollen og familieliv.
«Jeg har vaert mentor for ganske mange jenter som har gatt sivilpkonomutdanningen. Da far
jeg far spgrsmal som «Er det mulig @ kombinere ledelse og familie?» Jeg tror det ligger som
forestilling om at det er sa enormt krevende. Som jeg har sagt til dem, jeg tror av og til det kan

veere mye mer krevende 3 vaere i en vanlig jobb.» (R6)

En tradisjonell oppfatning om kvinner har veaert at de bgr prioritere hjemmet med ansvar for barn og

husarbeid, mens menn forventes a veaere forsgrger (Parsons, 1975). Funnene vare viser at det ikke i like

stor grad eksisterer slike stereotypier lenger, da de fleste respondentene forteller at de ikke har opplevd
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noe til dette. Ved spgrsmal om hvordan kjgnnsroller og forventninger fra samfunnet har pavirket
respondentenes karrierevei svarte R3:
«Ut ifra min opplevelse har det gatt veldig pa hvordan man tenker og logikken og hvilken
personlighet man har. Kjgnn har ikke veert sa ‘fokus pa’, jeg har ikke merket noe stor forskjell
pa det. Men det er garantert forskjell fra arbeidsplass til arbeidsplass. Pa store

mannsdominerte arbeidsplasser vil det nok veere forskjeller.» (R3)

Det tyder altsa pa at det eksisterer forskjeller ut ifra hvilke arbeidsplasser man jobber pa, noe som
samsvarer med Storvik (2002) sine uttalelser. Hun papeker at i organisasjoner der ett kjgnn er i flertall,
har det dominerende kjgnnet en tendens til & pavirke definisjonen av kjgnnsnormer. Vi kan se
antydninger til denne tendensen basert pa respondentene vare. Bade R1 og R4 arbeider i den samme
bedriften, og forteller at arbeidsplassen deres har en jevn kjgnnsfordeling. De papeker videre at de ikke
har merket noe til forventninger fra samfunnet knyttet til kjgnn.

«Det har ikke pavirket meg i det hele tatt.» (R1)

«Jeg vet ikke. Jeg har ikke noe spesielt.» (R4)

Pa den andre siden, har vi samlet funn som tyder pa at det eksisterer slike oppfatninger i samfunnet.
Heilman & Okimoto (2007) viser til forskning hvor kvinner som befinner seg mellom to roller viser
tendenser til 3 justere sin lederstil for 3 mgte forventingene fra samfunnet. Dette fenomenet uttrykker
R6. Hun forteller at som ung kvinne i naeringslivet fglte pa et ekstra behov for a bli tatt serigst, og gikk
derfor ofte i dress for a fremsta mer maskulin.
«Ja altsa jeg var jo 32 ar da jeg fikk jobben som gkonomidirektgr pa universitetet. Og han som
intervjuet meg han spurte jo da. «Hvordan tror du det ville vaere for en sa ung jente som deg
og handtere det budsjettet vi har pa cirka 300 millioner kroner.» Men da sa jeg bare til han

«Nei, jeg bare kutter de siste nullene, og da skjgnner jeg tallet.» (R6)

Dette funnet underbygger teorien om at menn blir sett pa som forsgrgere, noe som fgrer til en vanligere
relasjon mellom menn og gkonomirelaterte yrker. P4 samme mate tyder det pa at man har tendenser
til 4 dra konklusjoner om at kvinner ikke passer like godt til disse jobbene. Dette styrkes ytterligere av
R2 som forteller om opplevelser av a ikke bli tatt like serigst som sine mannlige kollegaer.
«Jeg husker veldig godt en situasjon hvor jeg kommer inn for et mgte vi skal ha. Flere fra min
jobb skal i m@gte med noen fra et annet selskap, og i det jeg kommer inn i rommet, sa sier en

av de fra min jobb da: «Du tar vel notater». Sa man spiller pa at jeg bare er en sekreteaer.» (R2)
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4.3.2 Er kjpnnskvotering lgsningen?

Da regjeringen i 2003 innfgrte en endring av allmennaksjeloven, var formalet a legge til rette for at flere
kvinner kunne tre inn i styrer i bgrsnoterte selskaper (Regjeringen, 2023b). Enkelte hevder at
lovendringen ikke hadde noe for seg, da man ikke oppnadde de gnskede resultatene om likestilling
(Gramvik, 2023). Den 19. juni 2023 ble det fremmet et nytt forslag for a forsgke a oppna de resultatene

som ikke kom til syne etter 2003.

Da respondentene fikk spgrsmal om deres synspunkter angaende bruken av kjgnnskvotering for a gke
antallet kvinner i ledende stillinger, ble det presentert flere perspektiver. R2 uttrykker at
kjennskvotering er helt rett. Videre papeker hun at hun er glad for at hennes arbeidsplass har, og har
hatt, en malsetting om minst 40 prosent fordeling av kjgnn i alle ledernivaer. Hun har selv merket at
dette har hatt stor effekt, og trekker frem at bedriften i 2008 hadde litt over 20 prosent kvinnelige
ledere mot 40 prosent i dag. Hun forteller at malsetningen om kvotering er ngdvendig, og bgr
kontinuerlig jobbes med, fordi konsekvensene av a slippe den blir at prosentdelen kan ga nedover.
Videre papeker de andre topplederne at kjpnnskvotering er ngdvendig.

«Jeg tror faktisk, nar ikke bedriftene greier dette her naturlig og organisk, sa trenger de hjelp.»

(R5)

«Jeg tenker at det er rett. (...) Jeg tror at kjgnnskvotering uansett om det er menn eller kvinner,

er viktig for a ha en balanse i bAde medarbeidere og ledere.» (R6)
R6 forteller videre at kjgnnsfordelingen pa hennes arbeidsplass var motsatt, og at de pa et tidspunkt
hadde for mye kvinner. @nsket om en 50/50- fordeling resulterte i et krav om at fordelingen skulle ga
begge veier for 8 oppna balanse. Hun understreker at «hvis man ma bruke kjgnnskvotering nar du ellers

er like god, sa syntes jeg det».

Mellomlederne fremstar mer skeptisk i spgrsmalet om kjgnnskvotering. Enkelte respondenter mener
at kvotering av kjgnn ikke er ngdvendig, men at en heller bgr prioritere en jevn balanse hele veien.
Andre presiserer imidlertid at de er mot kvotering, da de frykter at dette kan resultere i at feil kandidat
blir valgt til stillingen.

«Det skal vi veere forsiktig med (...) det kan sla tilbake.» (R3)

«Den er veldig todelt. P4 en mate forstar jeg at den er der, men jeg synes det er helt teit. For

jeg mener at den beste personen ma til.» (R1)

«Altsa jeg hadde ikke blitt forngyd om jeg hadde fatt en lederstilling kun fordi jeg er kvinne.»

(R4)
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Topplederne er samkjgrte om at kjsnnskvotering er ngdvendig, mens mellomlederne er skeptiske eller
imot. Dette tyder pa at det eksisterer en tydelig forskjell mellom kjgnnsbalansen i de ulike ledernivaene.
Det er naturlig a anta at kvinner som opplever stgrre kjgnnsforskjeller pa sin arbeidsplass er mer apne
for a innfgre tiltak som kjgnnskvotering. Med dette vil man forhapentligvis gke andelen kvinner pa
topplederniva, noe som samtidig kan gke andelen kvinnelige rollemodeller. Dette papekte respondent
2 var ekstremt viktig. Hun mente at rollemodeller vil vaere hjelpsomt for a gke andelen kvinner i
lederstillinger.

«Rollemodeller gj@r at det ikke ser sa skummelt ut og at flere far opp gynene for mulighetene.»

(R2)

4.3.3 Delkonklusjon av samfunnsmessige faktorer

| denne analysedelen har vi utforsket hvordan samfunnsmessige faktorer pavirker kvinners muligheter
til 3 avansere til lederstillinger. For det f@rste vil vi ta opp hvordan stereotypier fungerer som barrierer
for kvinners karriereutvikling. Vare funn indikerer en distinksjon i hvordan dette fenomenet pavirker
mellomledere sammenlignet med toppledere. Funnene tyder pa at slike forventninger ikke er like
fremtredende pa mellomlederniva. Derimot synes vare funn & indikere at kjgnnsstereotypier og
forventninger til lederrollen er mer fremtredende hos topplederne. En mulig arsak til dette kan veere
at mellomlederne og topplederne har ulike ansvarsomrader, der oppgavene til toppledere er knyttet til

egenskaper som tradisjonelt betraktes som maskuline.

Topplederne forteller om vedvarende holdninger og forventninger til hvordan en kvinnelig leder bgr
opptre. Disse inkluderer kommentarer om at de skal veere sekretaerer, at de er mandige for a vaere
kvinne, samtidig spas det tvil om deres evne til & handtere store budsjetter. Et interessant funn er at
holdninger mot kvinner i mannsdominerte sektorer har blitt brukt som motivasjon for flere av
respondentene vare, og er fglgelig en faktor som har virket positiv i den forstand. Ser vi pa
forventninger til familieansvar og den stereotypiske forestillingen til kvinnen som omsorgsperson, kan
det vise seg a vaere en hemmende faktor. Det kan virke hemmende dersom det fgrer til at kvinner
marginaliseres i arbeidslivet fordi arbeidsgiver, eller kvinnen selv, tenker familieansvar er enormt
krevende a kombinere med a vaere leder. Slike forestillinger kan med sannsynlighet veere en arsak til at

enten arbeidsgiver eller kvinnen selv, tenker hun ikke er kvalifisert.

Var analyse for samfunnsmessige faktorer avsluttes med en vurdering om innfgring av kjgnnskvotering
kan vaere en strategisk tilneerming til kvinners underrepresentasjon i ledende stillinger. Resultatene
vare antyder at kjgnnskvotering kan veere et viktig verktgy for a fremme kjgnnsbalanse i organisasjoner

og muligens redusere eksisterende samfunnsmessige hindringer. Dette argumenteres med at
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tilstedevaerelse av kvinner i styrer kan fgre til flere rollemodeller, gkt homososial reproduksjon pa
kvinnens side, og en utvisking av kjgnnsstereotypiske holdninger. Videre tyder vare funn pa at denne

strategien kan gi st@rst utslag pa topplederniva, da dette nivaet synes a veere mest pavirket av

kjpnnsstereotypier, holdninger og forventninger til roller.

4.4 Oppsummerende refleksjoner

| var studie har vi utforsket hvordan tilbuds- og etterspgrselsforklaringer kan samspille som potensielle
arsaker til kvinners underrepresentasjon i ledende stillinger. Vi har grundig undersgkt ulike teoretiske
forklaringsmekanismer og studier som belyser hvorfor menn dominerer i posisjoner med makt. Vart
hovedfokus har veert pa respondentenes individuelle erfaringer og refleksjoner i sine karriereveier.
Samtidig har vi undersgkt hvordan kjgnn og ledelse kan kaste lys over likestillingsparadokset. Dette
paradokset har veert en underliggende tematikk i avhandlingen var, da det er tydelig at Norge har
jobbet malrettet mot likestilling i mange ar, men det ser ut til 3 finnes utfordringer med a oppna

likestilling i de gvre nivaene i nzeringslivet.

Kvinnelig
leder

Omsorgsansvar
Nettverk og

rollemodeller

Labyrinten blir mer

Manglende selvtillit i komplisert jo hgyere opp i Stereotypier
karrieresammenheng hierarkiet man beveger seg
Fordommer om at kvinner
Begrenser seg selv Menn rekrutterer ikke kan handtere ansvar for

menn bedriften

Sekundaerdata
Primaerdata

Figur 5: Huset med funn av Krgvel-Velle, Kristiansen & Knutsen, 2024
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Ved starten av oppgaven var Huset et enkelt rammeverk, knapt mgblert med de spgrsmalene vi gnsket
a utforske naermere. Gjennom grundige undersgkelser og en omfattende analyse, har vi gradvis bygget
pa dette rammeverket med relevante funn og innsikter. Vi inviterer med dette leseren til 3 utforske den
visuelle fremstillingen av vare samlede funn. Huset illustrerer na den sammensatte kompleksiteten av

faktorer som pavirker kvinner mot a bli ledere.

Huset viser at stgttepilarene for de individuelle, organisatoriske og samfunnsmessige faktorene
sammen fgrer mot taket med vare funn. For a fa en bedre forstaelse for funnene, introduserer vi Husets

labyrint.

Husets labyrint

Taket av Huset, som inkorporerer vare funn fra de individuelle, organisatoriske og samfunnsmessige
faktorene, kan na symbolisere labyrinten. Gjennom a visualisere denne labyrinten, og knytte figuren
opp mot de funnene vi har fatt, oppnar vi en dypere forstaelse for hvilke veier og utfordringer kvinner
kan mgte pa i sin karrierevei. De to figurene under viser hvordan kvinner pa ulike lederniva ma navigere
gjennom labyrinten. Labyrintene er utformet med bakgrunn av vare funn, og er dermed ikke gjeldende
for alle kvinner i naeringslivet. Vi ser at respondentene vektlegger de nevnte hindringene i ulik grad.
Flere av funnene er heller ikke noe som representerer de vi har intervjuet, men er fenomen de selv har
observert blant andre kvinner. Labyrinten vil uansett vise til de mangfoldige utfordringene kvinner i dag
kan mgte pa, som skaper et terreng som til tider kan vaere krevende a bevege seg i. Samtidig forsgker

vi d illustrere at denne kompleksiteten virker a veere stgrre ut fra hvilket niva kvinner avanserer til.

/

Mellomleder l
I_

Figur 6: Husets labyrint for mellomledere av Krgvel-Velle, Kristiansen & Knutsen, 2024
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Toppleder
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Figur 7: Husets labyrint for toppledere av Krgvel-Velle, Kristiansen & Knutsen, 2024

Figurene har som formal a vise de ulike observasjonene vi har gjort i denne avhandlingen. Vi ser fgrst
og fremst en statistisk forskjell pa antallet toppledere i forhold til mellomledere. Funnene vare i
analysen etter & ha pratet med syv individuelle kvinner, som arbeider i de ulike nivaene, indikerer at
det er hensiktsmessig a skille de fra hverandre. Vi har derfor illustrert to labyrinter: en for
mellomlederne, og en for topplederne. Som papekt tidligere, vil det finnes individuelle forskjeller i
forhold til hvilke hindringer den enkelte mgter pa og hva de faktisk blir pavirket av i sin karrierevei. Det
er likevel klare funn som tyder pa at topplederne har en mer kompleks vei. Dette kan argumenteres for
med bakgrunn i fremstillingen om maskulinitet og ledelsesideal, samt respondentenes beskrivelser av
opplevde holdninger knyttet til deres kjgnnsrolle. Mellomlederne har pa sin side, ikke kommet inn pa

dette tema. Det lar oss trekke et skille mellom de to nivaene basert pa deres funksjoner i arbeidslivet.

Mens kvinner dominerer pa mellomledernivd med moderat ansvar, ser vi en overvekt av menn i
topplederstillinger. Vi har tidligere kommet inn pa at mellomlederne vektlegger tillit og relasjoner, som
skiller seg fra toppledernes fokus pa organisasjonens resultatmessige mal. | tillegg tyder det pa at de
arbeidsoppgavene en toppleder har, som beslutningstaking og forvaltningsansvar, ikke sammenfaller
med de sakalte feminine egenskapene. Dette kan medfgre en holdning om at kvinner ikke er like egnet
som menn til slike stillinger. Til tross for at enkelte av vare respondenter har nadd disse stillingene,

tyder det til samme tid pa at stereotypiske holdninger finnes ogsa den dag i dag.
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Nedenfor gnsker vi & fremstille en detaljert oversikt over innholdet i hver av labyrintene, basert pa

analysen var. Vi ser at nivdene baerer noen felles trekk, men ogsa betydelige forskjeller.

Mellomleder

Personlige barrierer Mangel pa stptte

Personlige egenskaper

Ambisjoner og malsettinger Omsorgsansvar

Karrierestart

Figur 8: Labyrinten mellomledernivd av Krgvel-Velle, Kristiansen & Knutsen, 2024
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Toppleder

Vage & ta steget Homososial reproduksjon

Rollemodeller
Selvtillit
Fordommer
Ambisjoner og malsettinger Stereotypier

Personlige barrierer

Personlige egenskaper Mangel pa stgtte

Omsorgsansvar

Karrierestart

Figur 9: Labyrinten topplederniva av Krgvel-Velle, Kristiansen & Knutsen, 2024

| figur 9 ser vi labyrinten pa mellomlederniva. De funnene vi fanger opp, indikerer at mellomledere
mgter en labyrint som bestar av blant annet ambisjoner og malsettinger, personlige egenskaper,
omsorgsansvar, mangel pa stgtte og personlige barrierer. Disse elementene kan fremtre som hindringer
for kvinner som sgker mot mellomlederstillinger. | figur 10, som viser topplederniva, fremkommer de
samme hindringene som i figur 9, i tillegg til stereotypier, fordommer, rollemodeller, homososial
reproduksjon, selvtillit og vage a ta steget. Dette indikerer at labyrinten pa topplederniva har flere
faktorer a ta hensyn til. Dette sammenfaller med likestillingsparadokset, som beskriver utfordringen
Norge star overfor i dag i forhold til at vi observerer en mannsdominans pa topplederniva. Disse
refleksjonene vi har foretatt oss, presenterer vare egne tanker rundt de funnene vi har tilegnet oss
gjennom innsamlet empiri. Det vil samtidig fgre til at vi fanger opp mange element som bergrer kvinner

i ledelse, og som dermed bidrar til at vi kan svare pa problemstillingen var pa en grundig mate.
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5.0 Konklusjon

Gjennom dette forskningsstudiet har vi hatt et formal om a utforske problemstillingen:

Til tross for at Norge er et land med lang historie om a fremme likestilling, fortsetter
likestillingsparadokset a utfordre var oppfatning av hva likestilling faktisk innebaerer. Pa overflaten kan
Norge pa mange mater fremsta som en rollemodell nar det gjelder likestilling. Likevel avslgrer
statistikken en dypere virkelighet: Kvinner er underrepresentert i ledende stillinger i det norske
neaeringslivet. Underrepresentasjonen eksisterer til tross for tilrettelegging gjennom politikk, lovgivning
og sosial velferd. Dette paradokset peker pa at samfunnet star ovenfor en kompleks utfordring nar det
gjelder likestilling for at kvinner skal ha de samme forutsetningene som menn. Det er verdt a fremheve
at Norge har oppnadd betydelig fremskritt pa noen omrader, men de omradene som fortsatt ma
forbedres kan ikke bli oversett. A ikke ta tak i de vedvarende ulikhetene kan hindre kvinner i 4 realisere

sitt fulle potensiale, og bedrifter gar dermed glipp av dyktige ledere.

Ved 3 identifisere og analysere faktorer som pavirker kvinners underrepresentasjon i lederposisjoner,
har vi avdekket at samspillet mellom individuelle, organisatoriske, og samfunnsmessige faktorer spiller
en betydningsfull rolle i @ besvare problemstillingen. Samlet sett, avdekker funnene vare et behov for
gkt bevissthet om stereotypiske forestillinger. De historiske betingede strukturene har formet det
kjgnnsdelte arbeidsmarkedet forskere i dag ser pa som likestillingens stgrste utfordring. Disse utspeiler
seg bade pa tilbuds- og etterspgrselssiden. Det viser seg at kvinner kan begrense seg selv i form av lav
selvtillit og vurdering av egne evner, som funnene vare indikerer kan vaere en arsak til at faerre kvinner
spker lederstillinger sammenlignet med menn. | tillegg kan det se ut til at menn har disse egenskapene
iboende seg. Den mannlige selvtilliten kan forklares ved at disse strukturene har vaert preget av en
maskulin kultur, tilrettelagt for at menn skal kunne lykkes uten szerlige hindringer eller tvil om deres

evner.

Med bakgrunn i dette, kan kjgnnskvotering veere et strategisk tiltak ettersom homososial reproduksjon

er et faktum. Malet med tiltaket er, som det var i 2003, a skape synergieffekter for kvinner i stillinger
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med makt. Ikke bare kan tiltaket fgre til at kvinner blir mer synlige i rekrutteringsprosesser, det kan
ogsa bidra til flere kvinnelige rollemodeller. Rollemodeller kan bidra til at flere kvinner far tro pa egne
evner nar de ser at andre lykkes. Flere kvinner i ledende posisjoner kan ogsa bidra til at kvinner ser

verdien i 4 balansere karriere- og familieliv, i stedet for a anse det som enten eller.

Forestillingen om at kvinners familiebehov er en hemmende faktor for a oppna karriere, er misvisende.
Vare funn indikerer at kvinner klarer a balansere karriere og familie uten seerlige problemer. Det som
imidlertid viser seg a vaere hemmende, er kvinner som bekymrer seg for et potensielt problem. Det kan
veere et resultat av tidligere forventninger om at kvinner ma pata seg det stgrste omsorgsansvaret. Vi
har imidlertid sett at omsorgsansvar henger sammen med inntektsniva, og er saledes en faktor som
kan virke som en begrensning. Vare respondenter, som innehar ledende stillinger, har derimot veert
bevisst pa at det ikke skal ga ut over karrieren. Denne tilnarmingen vil trolig veere bidragende til a

faktisk na lederstillinger.

Samlet sett representerer dette forskningsprosjektet en grundig og omfattende undersgkelse for a
forsta og adressere et av de mest betydningsfulle og relevante problemstillingene innen
arbeidsmarkedene i dag. Vi haper at vare funn og analyse vil inspirere til & opprettholde diskusjonen
om a fremme et mer likestilt samfunn hvor kvinner og menn har de samme forutsetningene i

arbeidslivet — ogsa nar det gjelder & na lederstillinger.

5.1 Forslag til videre forskning

o

Problemstillingen for denne studien har veert 3 utforske faktorer som bidrar til at kvinner er
underrepresentert i lederstillinger. Grunnet begrensninger i omfanget av studien, har vi i reflektert over
hvilke omrader som kan vaere interessante a utforske for fremtidig forskning pa temaet. Temaet vi har

underspkt er komplekst, og kan belyses fra ulike perspektiver.

En vei for videre forskning kan vaere a samle inn mer data fra et bredere spekter av toppledere. Her
ville det veert interessant a utforske synspunktene til bade kvinner og menn, og hvordan de oppfatter
det motsatte kjgnnet i lederposisjoner. Dette hadde tillatt forskeren & utforske flere perspektiver pa

utfordringene knyttet til underrepresentasjon av kvinnelige ledere.

En annen tilnzerming for videre forskning som kan vaere verdifull, er & undersgke hvordan

medarbeidere oppfatter sine ledere. En slik undersgkelse kan peke pa hvilke egenskaper og lederstil
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ansatte foretrekker hos sine ledere. Det kan inkludere en analyse av om det er en preferanse for

mannlige eller kvinnelige ledere, eller om kjgnn ikke spiller en avgjgrende rolle i deres oppfatning.

| denne studien har vi spesifikt fokusert pa kvinner i gkonomibransjen. Videre forskning kan inkludere
en sammenlikning av ulike bransjer for 3 underspke om det er forskjeller i omfanget av
underrepresentasjon av kvinner i lederstillinger. Dette vil kunne gi en innsikt i om fenomenet er

bransjespesifikt, eller om det er en generell utfordring som gjelder pa tvers av ulike sektorer.
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lll. Vedlegg

Vedlegg 1 — Spgrsmal til intervjuguide

Intervjuguide

Introduksjon — generelle bakgrunns-spgrsmal

Om respondenten

a) Kan du kort presenter deg selv?

b) Hva er din rolle som leder?

c) Kan du gi en oversikt over din karrierevei mot lederrollen?
d) Nar fikk du din fgrste lederstilling?

e) Var det en mann eller kvinne som forfremmet deg i din lederstilling?
1. Individuelle faktorer

a) Hvilke ambisjoner hadde du som ung/student, og hadde du alltid et mal om & bli leder?
b) Hvordan har din utdanning og erfaring pavirket din vei mot lederposisjonen?
c) Hvordan vil du beskrive din lederstil? Er det noen personlige egenskaper du vil fremheve?
d) Hva vektlegger du i ditt arbeid som leder?
e) Hvilke faktorer anser du som viktig nar det gjelder arbeidsmiljget?
f) Har du endret din lederstil over tid? Huvis ja: Var dette bevisst eller ubevisst?
g) Hvordan har dine individuelle egenskaper skapt muligheter og/eller utfordringer i
karriereveien din?
h) Har du barn/familie?
a. Hvordan har du handtert balansen mellom karrierelivet og familielivet?
b. Hvordan har arbeidsplassen din lagt til rette for familieliv?
i) Har du tidligere fatt et tilbud eller en mulighet du ikke tok? Huvis ja, forklar hvorfor ikke
j)  Hva vil du trekke frem som din stgrste prestasjon? Er det noe du er spesielt stolt av?
k) Hvilke rad vil du gi til en ung kvinne som gnsker a bli leder?

I)  Med den erfaringen du har i dag, ville du gjort noe annerledes om du kunne ga tilbake i tid?

2. Organisatoriske/strukturelle faktorer
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a) Kan du si noe om organisasjonsformen til bedriften du jobber i?

b) Hvilke muligheter har arbeidsplassen din gitt deg? Eksempelvis mentorordninger eller
lederutvikling

c) Hvordan har organisatoriske strukturer og barrierer som glasstaket pavirket din karrierevei?

d) Pa hvilken mate har du opplevd fenomenet «glasstaket» pa din arbeidsplass?

e) Hvordan kan din arbeidsplass tilrettelegge for at kvinner skal na lederposisjoner?

Samfunnsmessige faktorer

a) Hva tror du er arsaken til at kvinner generelt sett er underrepresentert i lederrollen?

b) Hvordan mener du sosiale normer og forventninger pavirker kvinners mulighet for a avansere
til lederposisjoner?

c) Hvordan har tradisjonelle kjgnnsroller og forventninger fra samfunnet pavirket din karrierevei?

d) Hva er dine tanker om bruk av kjgnnskvotering for a gke antallet kvinner i ledende stillinger?
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