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Forord

Denne oppgaven er min avsluttende eksamen ved det toarige Mastergradstudiet i Offentlig
politikk og ledelse ved Hagskolen i Agder. Temaet er Kvinner pa topp: hvem er de og hvordan
har de kommet seg dit? Det er godt, men ogsa litt vemodig, & endelig kunne si seg ferdig med
studentlivet, i alle fall for nd. Jeg har leert mye gjennom denne prosessen, bade faglig, men ogsa

om meg selv. Og dette vil jeg ta med meg videre na nar arbeidslivet starter.

Jeg vil benytte anledningen til & takke min veileder Anne Ryen ved Hogskolen i Agder for gode
rad og hjelp underveis. 1 tillegg vil jeg rette en stor takk til kvinnene i olje- og energisektoren
som stilte seg positive til & bli intervjuet, og dermed gjorde det mulig & gjennomfore

undersegkelsen.

Til slutt vil jeg takke Magnus for god stette og hjelp underveis.

Arendal, desember 2006.

Maiken Heck Tingstveit
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Sammendrag

Pa tross av lover og regler som sikrer likestilling har Norge et av Europas mest kjonnsdelte
arbeidsmarkeder. Vi har blant Europas heyest utdannede og yrkesaktive kviner, problemet er at
gutter og jenter i Norge fremdeles tar svaert tradisjonelle valg. Denne skjevheten gjelder spesielt
blant toppledere og da sarlig innenfor neringslivet. Jeg har i denne oppgaven valgt & fokusere pa
de kvinnene som faktisk har lykkes og i dag besitter topplederjobber i neringslivet. Mitt fokus er

pa olje- og energisektoren, som er svert mannsdominert.

De siste 30 arene har man provd & komme med forklaringer pd den lave kvinneandelen i
samfunnets topposisjoner, og fokuset har i hovedsak vert pa hindringer i organisasjonene eller
samfunnet generelt. De senere arene har fokuset i sterre grad dreid seg mot individniva og
kvinners valg av utdannelse og yrkesvei. Mine respondenter sier klart at kvinner ma se pa seg
selv og selv ta ansvar dersom de ensker denne typen stillinger. Samtidig dreier det seg om

forventninger i samfunnet nar det gjelder gutter og jenter.

Gjennom seks intervjuer av kvinnelige toppledere i olje- og energi sektoren ensker jeg & si noe
om hva som kjennetegner disse kvinnene som lykkes. Jeg tar for meg biografiske forhold,
egenskaper, motivasjonsfaktorer, kombinasjon av familie og karriere og ikke minst hvordan det
er & veere kvinne i et mannsdominert miljg. Mitt enske er & se pa kvinner og toppledelse fra et
positivt stasted. Mine seks respondenter er gode eksempler pé at kvinner kan lykkes innenfor et

mannsdominert miljo, og at det & vaere kvinne ofte kan bringe med seg en del fordeler.



Kapittel 1: Innledning

1.1 Valg av tema og bakgrunn for studien

Jeg onsker i denne oppgaven & skrive om kjonn og ledelse, med fokus pa de kvinnene som
besitter toppstillinger. Mitt fokus vil vere pa kvinnen selv; jeg ensker & finne ut hvordan disse

kvinnene mener de har nadd toppen. Er det noe spesielt som kjennetegner dem?

I forste del av undersokelsen ensker jeg & se nermere pd hvem disse kvinnene er, hva slags
egenskaper og bakgrunn de oppgir. Deretter ensker jeg & se pa hvorfor de ensket a bli toppledere,
hva som motiverte dem: bade nar det gjelder valg av utdannelse og yrke. Til slutt ensker jeg altsa
a se pa hvordan de har blitt toppledere, hvordan de ble rekruttert til stillingen, eventuell bruk av

nettverk.

I toppledelsen finner vi fa kvinner, og blant de kvinnene som innehar topplederstillinger finner vi
de fleste innenfor helse- og omsorgssektoren (Abrahamsen, 2000,

http://www.samfunnsforskning no/files/R_2000 11.pdf, nedlastet 30.08.06). Internasjonale,

komparative studier har vist at de skandinaviske landene, og da sarlig Norge, er preget av hoy
grad av kjennssegregering pa arbeidsmarkedet (Rosenfeld og Kalleberg i Teigen 2006). Slike
funn har gjerne vert tolket som paradoksale i forhold til det evrige bildet av Norge og
Skandinavia som likestillingspionerer pa den internasjonale arena (Kvande 1999, Raaum 2001 i
ibid). Den lave kvinneandelen i topplederstillinger kan oppfattes som et uttrykk for at kvinner
diskrimineres pé en eller annen mate. Menns dominans i lederposisjoner signaliserer deres makt,
og tilsvarende blir kvinners fraver i lederposisjoner et tegn pa deres avmakt (Storvik i

Ellingsater og Solheim, 2002).

Fra 1.januar 2004 ble selskapslovgivningens regler om styresammensetning for alle offentlig
eide foretak endret, og selskapene er palagt 40 % av begge kjonn i styrene. Reglene skulle ikke
tre 1 kraft for de privateide allmennaksjeselskapene dersom den enskede kjonnsrepresentasjonen
ble  oppnadd  frivillig 1 lepet av = 2005 (otprp. nr 97  2002-2003,
http//odindep.no/filarkiv/207992/0TP0203097-T8.pdf, nedlastet 30.08.06). Maktutredningen,




2003, definerte og telte norske makteliter. De fant at 84 prosent av alle maktposisjonene i det
norske samfunnet i dag besittes av menn og 16 prosent av kvinner (Osterud m.fl. 2003). Dette
har ikke endret seg stort i lopet av de siste to arene, og dette gjelder sarlig innenfor det private
naeringsliv. Blant toppledere i privat sektor sett under ett finner vi en kvinneandel pé ca 22
prosent (Statistisk sentralbyrda, 2005). Denne andelen varierer veldig i de ulike sektorene. De
fleste kvinnelige ledere finner vi i hotell- og restaurantnaringen og varehandel, samt innenfor
sosial og privat tjenesteyting (ibid). Vi finner hovedandelen av kvinnene innenfor de mindre
selskapene, med fa ansatte og der omsetningen er lavere. Flere selskaper har ingen kvinner

verken 1 styret eller i toppledelsen (hitp:/www. likestilling no/temahtmiZid=%, nedlastet

27.09.06). Ferste januar 2006 innferte regjeringen reglene om 40 prosent kjennsrepresentasjon i
allmennaksjeselskap, og disse bedriftene har na fatt to ar pa seg til & oppfylle kravene (ot.prp. nr
97 2002-2003).

Undersgkelser de senere arene viser at mangfold lenner seg, bade i styrer og ledelsen (Blakstad,
2005). Dette betyr at det lonner seg at ulike grupper 1 samfunnet er representert, og det fokuseres
serlig pé representasjon av begge kjonn. Det har vist seg at de mest lennsomme foretakene er de
der det ogsa sitter kvinner i styret og ledelsen. En norsk undersekelse av kredittvurderingsbyraet
Dun & Bradstreet ble publisert i Dagens Nearingsliv 20. september 2004. Undersokelsen ble
gjennomfort ved hjelp av tall fra over 20.000 norske selskaper. Det ble pavist en sammenheng
mellom organisasjonens lennsomhet og andelen kvinner i styret. Organisasjoner med minst 40 %
kvinner i styret hadde gjennomsnittlig bedre lonnsomhet. Om det var det hgye antallet kvinner 1
styret som forte til okt lonnsomhet er vanskelig & si, i og med man ikke her har kontroll over
andre forhold. Mange toppledere hevder ogsa at mangfold er bra, og at kvinner kan tilfore ny

kompetanse (Brusgaard,2006, hitp://www.ieknamag no/tekst.cfm7id=36248, nedlastet 27.09.06).

Til tross for hva disse undersgkelsene viser, eller hva toppledere sier, finner vi fremdeles sveert fa

kvinner pa toppen.

Jeg onsker gjennom denne undersgkelsen som sagt & se pd eén del ved det kjonnsdelte
arbeidsmarkedet, nemlig kvinner i toppledelsen. Gjennom min undersokelse sikter jeg mot &
finne kjennetegn hos de kvinnene som faktisk innehar topplederstillinger. Det finnes flere teorier,
og det har blitt gjort flere undersekelser innenfor likestilling og det kjonnsdelte arbeidsmarkedet.

Disse teoriene tilnermer seg likestilling, kjonn og arbeid pa ulike méter. Jeg onsker i denne



oppgaven a fokusere pa teorier som ser pé ledelse fra et kjonnsperspektiv. Videre ensker jeg a se
pa kjonn og ledelse gjennom teorier som omhandler motivasjon og nettverk. Det fokuseres mye
pa ulikheten mellom kvinner og menn, og ulike muligheter vi har for & na toppen. Noen mener
kvinner er bedre ledere enn menn, mens andre tviler pa om kvinner egner seg som ledere, eller
mener at de selv i alle fall ikke ensker & bli ledet av en kvinne. Noen mener menn og kvinners
lederstil er svert lik, mens andre mener kvinner og menn har svert ulike mater & lede pa. Noen
fokuserer pa at man ikke kan kombinere karriere og familie, mens andre mener det kun er snakk
om prioriteringer. Noen har som utgangspunkt: Kvinner kan- la oss slippe de flinke til! Andre
mener: Kvinner ma- kvaliteten i ledelse blir darligere uten dem (Frogg og Kallerud, 1999: 153).
Her ser vi et skille pa likestilling sett gjennom rettighetsperspektivet, kvinner kan, og
nytteperspektivet, kvinner ma. Jeg vil komme narmere inn pa disse perspektivene nedenfor. Som
vist ovenfor bygger mange av disse teoriene pa problemer knyttet til kjonn og ledelse. Jeg onsker
1 min undersgkelse & se pa de kvinnene som faktisk har lykkes, eller som har valgt a jobbe seg til

toppen.

I en rapport utgitt av FN 1 2003 (Norway as a “haven for gender equality”) heter det at Norge er
et paradis for kvinner & bo i (Committee on Elimination of Discrimination against Women, 2003,

hitn//wwwoun.org/News/Press/does/2003/wom 1377 doc htm, nedlastet 30.08.06). Det virkelige

bildet er nok ikke fullt s& rosenredt. Norske kvinner har det bedre enn de fleste andre kvinner i
verden, bade i den private og offentlige sfeeren, men vi har fremdeles noen problemer. Et punkt
det blir stusset pd i denne rapporten, er at pd tross av at norske kvinner er blant de hoyest
utdannede i verden, og ogsd blant de mest yrkesaktive, sa er det likevel store forskjeller pa
kvinner og menns tilknytning til det norske arbeidsmarkedet. 1970 arene var da kvinner gjorde
sin innmarsj pé arbeidsmarkedet. Siden den gang har andelen yrkesaktive kvinner stadig okt, og i

dag er nesten like mange kvinner som menn ute i arbeid (Likestillingssenteret 2006,

hitn//www bikestilling no/tema. himl71d=8, nedlastet 30.08.06). I dag er hele 3 av 5 studenter ved
hogskoler og universiteter kvinner og 2/3 av kvinner sysselsatte (statistisk sentralbyra,

hitp://ssbono/ermner/00/62/10/ikestilling/, nedlastet 30.08.06). Problemet er bare hva slags arbeid

de har, og hvilken arbeidstid. Kvinner besitter deltidsstillinger i mye storre grad enn menn, hele 3
av 5 sysselsatte kvinner jobber deltid (ibid). Menn jobber i mye storre grad i den private sektor,
der lonna gjerne er hoyere og opprykksmuligheten storre. Kvinner tjener i gjennomsnitt 84,5 %

av det menn gjor, men dette varierer kraftig fra sektor til sektor og i forhold til utdannelse (ibid).



Overtidsarbeid er ogsd mest typisk blant menn, og de innehar i en mye storre grad

lederposisjoner. Ni av ti toppledere i naringslivet er menn (ibid).

Nanna Frogg og Bitten Kallerud foretok i 1999 en undersokelse blant kvinnelige toppledere 1
offentlig sektor, Toppleder og kvinne. Perspektiver pa ledelse i offentlig forvaltning.
Undersokelsen bygger pd samtaler med 22 toppledere, alle kvinner. Dette er den storste
undersgkelsen som er gjort i Norge om kvinner og ledelse pa s& heoyt niva bade i offentlig og
privat sektor (Frogg og Kallerud, 1999). Denne undersgkelsen viser at toppledere i offentlig
forvaltninger preges av svart heye krav. Det forventes gjerne at overste leder skal veare
tilgjengelig degnet rundt, bdde for sine ansatte, media, og andre organisasjoner med serlig
interesse (Hitland i ibid). Undersekelsen av Frogg og Kallerud er som sagt foretatt blant ledere i
offentlig sektor. I den private sektor finner vi enda faerre kvinnelige toppledere og det finnes
antakeligvis flere grunner til dette. Mari Teigen skriver i sin rapport fra 2006 om tesen om
offentlig sektors tiltrekning. Med andre ord at offentlig sektor i mindre grad ’straffer” kvinner
sosialt og ekonomisk, og da spesielt kvinner med store omsorgsbelastinger, enn hva tilfellet er i
privat sektor. Tesen bygger forst og fremst pé en antagelse om at belenningsstrukturen i offentlig
og privat sektor er ulik for kvinner og menn. Mens menn i privat sektor har heyere lenn enn
menn i offentlig sektor er tendensen den motsatte for kvinner. Kvinner i offentlig sektor tjener i
gjennomsnitt bedre enn kvinner pa samme niva i privat sektor. Antatt at offentlig sektor generelt
tilbyr bedre arbeidsforhold og bedre betingelser for & kombinere familie og arbeid, forsterker den
offentlige sektors tiltrekning pd kvinner ved at de ogsd kommer bedre ut lonnsmessig. For det
andre viser analysen at det som omtales som omsorgsfratrekket, dvs. jo hayere
omsorgsbelastninger, jo lavere forventet lonn, er storst i de mannsdominerte yrkene innenfor
privat sektor (Teigen, 2006). I tillegg krever mange av stillingene, sarlig lederstillinger, innenfor
privat sektor utdannelse som fremdeles er dominert av menn. Dette gjelder serlig for ingeniorer
og okonomiske utdannelser, som regnes som de mest aktuelle for & innta en topplederstilling
innenfor det private neringsliv (Kvande, 1993). Hovedkonklusjonen her er at kjennetegn ved, og
omfanget av, offentlig sektor i Norge, bidrar til & fore kvinner og menn inn i ulike yrker,

stillinger og sektorer pa det norske arbeidsmarkedet (Teigen, 2006).

NORUT samfunnsforskning gav i 2006 ut en rapport Kvinner og menns representasjon og

innflytelse i olje- og energisektoren. Rapporten bygger pa to surveyundersekelser rettet mot
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vitksomheter og individer knyttet til ulike organisasjoner innenfor olje- og energisektoren.
Hensikten med undersgkelsen var a fa en oversikt over kvinner og menns representasjon pa ulike
nivd som grunnlag for & utarbeide virkemidler for gkt andel kvinneandel til lederstillinger og
styreverv 1 sektoren. Funn fra undersekelsen viser en total kvinneandel pa 20 prosent i
virksomhetenes styrer. Andelen kvinnelige ledere rapporteres & vaere 15 prosent i gjennomsnitt.
Bare et fatall av virksomhetene har malsettinger, handlingsplaner og virkemidler for & oke
kvinneandelen blant ledere og styremedlemmer (NORUT Samfunnsforskning, 2006 Rapport

04/2006. bt //fwww. sami norut.oo/norut samfunn/prosickter/tidlicere prosiekier/kvinnerog

menns representasion.og nnflvielse 1 olie og energisekioren, nedlastet 30.08.06).

Denne rapporten var motivasjonen for valg av min problemstilling, og som jeg vil komme

narmere inn pa nedenfor har jeg derfor valgt & se pa kvinner i olje- og energisektoren.

1.2 Problemstilling

For a belyse dette temaet har jeg valgt folgende problemstilling: kvinner pd topp; hvem er de, og

hvordan har de kommet seg dit?

Som nevnt i innledningen ensker jeg i denne oppgaven a fokusere pd de kvinnene som har lykkes
1 & né toppen. Mitt hovedfokus vil vere pa hvordan de har kommet seg dit, da med et spesielt
fokus p& motivasjon og eventuelt bruk av nettverk. Jeg ensker ikke & fokusere pd forskjellen
mellom kvinner og menn, eller deres ulike muligheter for & né toppen. Det er som sagt skrevet
mye om kvinner og menns ulike muligheter, om likestilling, og om ulikheter i kvinnelig og
mannlig lederskap, dette vil derfor ikke vare mitt fokus. Jeg ensker rett og slett & finne ut hvem
disse kvinnene er, hvordan de har kommet seg dit de er. Slik jeg ser det star forventninger, bade
samfunnets, organisasjonenes og forventninger kvinner har til seg selv, svart sentralt i
spersmélet om kvinner og toppledelse. Som jeg vil komme narmere inn pa nedenfor, handler vi

sveert ofte ut 1 fra hva som forventes av oss.

Grunnen til at jeg ensker & se pé topplederposisjoner er at toppen representerer svert privilegerte
posisjoner. Samfunnsmessige topposisjoner gir tilgang til mange ulike privilegier; varierte,

utfordrende og spennende arbeidsoppgaver, stor personlig innflytelse, og sa klart heyere lonn
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(Likestillingssenteret, hiftp://www. likestillingno/tema.himi7id=9 ,nedlastet 27.09.06). Dette gjor

disse stillingene pa mange mater svert attraktive, og er derfor besatt av dyktige mennesker. Jeg
mener derfor at disse stillingene ber vaere apne for de som er dyktige og villige til & jobbe hardt,
uavhengig av kjenn. Adgangen til posisjonene kontrolleres ofte gjennom nettverk av personer
som befolker de samme typer av posisjoner, og i en rekrutteringssituasjon vil man ofte via ulike
mekanismer velge noen man “kjenner”. Dette forer til at menn velger menn (Kvande, 1993).
Mange hevder at disse stillingene er uegnet for kvinner, og at kvinner ikke har den kompetansen
og styrken som skal til, men det finnes likevel kvinner som innehar slike stillinger, og de har jo
tydeligvis fatt det til. Jeg mener derfor det er svart interessant & se pa veien opp for disse

kvinnene som har lykkes.

Jeg har i denne oppgaven valgt & avgrense til noen fa enheter, kvinner i lederposisjoner i olje- og
energisektoren. Olje- og energisektoren er dominert av ingenigrer, noe som fremdeles sees pa
som en typisk utdannelse for menn. Andelen kvinnelige studenter ved de tekniske studiene ved
NTNU er klart dominert av menn. Jenter pa denne typen studier ligger normalt pa mellom 16-17

prosent (http://www underdusken no/html/2006/08/ 5504.php, nedlastet 30.08.06). Jeg har i1

denne oppgaven valgt & fokusere pé noen fa enheter; som sagt kvinner i lederposisjoner innenfor
ulike selskaper i olje- og energisektoren. Mine intervjuer vil bli gjort blant kvinnelige toppledere
i Statoil, BP, Norske Shell og Olje- og energidepartementet. Dette er selskaper som alle har
kvinner i toppledelsen, men jeg ensker ikke i denne oppgaven & se spesifikt pa selskapene. Som
nevnt var hovedmotivasjonen for valg av min problemstilling NORUTrapporten Kvinner og
menns representasjon og innflytelse i olje- og energisektoren. Rapporten viser blant annet
kvinners representasjon i toppledelsen, jeg eonsket derfor & gd mer i dybden pa disse funnene
gjennom & se pé veien opp for en del av kvinnene som i dag besitter topposisjoner innenfor olje-

og energisektoren.

1.3 Oppgavens videre strukturelle oppbygning

Etter nd & ha presentert min problemstilling og bakgrunnen for avgrensning av denne, vil jeg her
gi et kort sammendrag av oppgavens videre oppbygning. Kapittel 2 omhandler dagens situasjon 1

Norge. I tillegg beskriver jeg kort hva likestilling er, samt presenterer de mest sentrale lovene 1
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forhold til likestilling. Til slutt presenterer jeg situasjonen innenfor Olje- og energisektoren. Det
3. kapittelet er mer teoretisk. Her fokuserer jeg forst pa teorier knyttet til ledelse og kjenn, for
deretter & se pa teorier som knytter disse begrepene sammen. Kapittel 4 tar ogsa for seg teori,
men her er fokuset pa motivasjon og nettverk. Ogsa disse begrepene er her linket til begrepet
kjonn. I kapittel 5 tar jeg for meg oppgavens metodologiske tilnerming. Her presenterer og
begrunner jeg mine valg i forhold til metode. I dette kapitlet tar jeg ogsa for meg selve intervjuet.
Kapittel 6 presenterer de seks respondentene. Av hensyn til anonymisering er respondentene i
dette kapitlet gitt tilfeldige navn, som brukes gjennom resten av oppgaven. Kapittel 7 er et
analytisk kapittel, der jeg viser hvordan jeg har analysert data. Dette kapitlet illustrerer hele
prosessen fra opptak og notater fra intervjuene til kategorier som danner grunnlag for dreftingen.
Kapittel 8 tar for seg selve droftingen. Dette kapitlet er delt opp i fem avsnitt, hvor 8.1-8.4
omhandler ulike tema, 8.5 ser disse funnene i sammenheng. Gjennom dette kapitlet drofter jeg
egenskaper og likhetstrekk hos disse kvinnene, hvordan det er & veere kvinne i et mannsdominert
miljo, hvordan man kan kombinere familie og karriere og til slutt hva som motiverer dem.
Oppgaven avsluttes i kapittel 9, der jeg forst gir en kort oppsummerende avslutning. Helt til slutt
ser jeg pd hva som kan gjeres videre for & gke andelen kvinnelige toppledere, dette avsnittet

baseres pa funn fra undersekelsen.
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Kapittel 2: Dagens situasjon i Norge

I dette kapittelet ensker jeg som sagt forst og fremst & se pa hva likestilling er. Dette ensker jeg &
gjore gjennom & se pa situasjonen i Norge og pa ulike lover og regler som kontrollerer
likestilling, med serlig vekt pd utdanning og arbeid. I tillegg ensker jeg kort & beskrive

situasjonen for kvinner i Olje- og energisektoren.

2.1 Hva er likestilling?

Likestilling handler om rettferdighet. I praksis betyr dette & bryte ned maktordningen basert pa
kjonn, den kjennsbaserte arbeidsfordelingen og de stereotypiske kjonnsteorier. Likestilling betyr
ikke at menn og kvinner er, eller skal vere, like. Det betyr at ulikhetene mellom kvinner og
menn ikke skal fore til ulikheter i status og kjonnenes rolle i samfunnet. Her vises det til
sjanselikhet; menn og kvinner skal ha de samme rettigheter, muligheter og plikter pa alle
samfunnsfelt. Vi ber alle behandles som individer, med de styrker og svakheter det innebeerer.
Folk skal ikke diskrimineres pa grunn av sitt kjonn
(Likestillingssenteret2006,hittn://www. likestilling. no/tema htmi7id=2, nedlastet 30.08.06). Denne

form for likestilling finnes ikke i noe samfunn, heller ikke 1 Norge. Det er fortsatt tradisjonelle
verdier knyttet til det & vaere gutt eller jente. Dette har stor pavirkning pa den rollen vi spiller pa
ulike samfunnsfelt, og de valg vi gjor (Skjeie og Teigen, 2003). Over tid har det knyttet seg ulike
normer til kjgnnene mann og kvinne, og disse forventningene “star klare” allerede nér vi er barn.
Vi lerer tidlig hvilke valg vi ber ta og hvilken rolle vi ber spille, jfr. sosialt kjenn/gender.

Forventninger knyttet til kjonn vil jeg komme naermere inn pa under.

2.2 Lover og regler som kontrollerer likestilling i Norge

I Norge har det blitt gjort, og det gjores stadig, mye for & sikre likestilling. Vi har
likestillingsloven som dersom den blir fulgt burde sikre kvinner og menn de samme rettigheter
og plikter. I tillegg fra 1.januar 2004 ble som sagt selskapslovgivningens regler om
styresammensetning for alle offentlig eide foretak endret, og selskapene er pélagt 40 % av begge

kjonn 1 styrene. Fra forste januar 2006 innforte regjeringen reglene om 40 prosent
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kjennsrepresentasjon ogsé i allmennaksjeselskap, og disse bedriftene har na fétt to ar pa seg til &
oppfylle kravene (ot.prp. nr 97 2002-2003). Dette viser at man i dag bruker loven for & fremme
kjennsmessig likestilling ogsa 1 privat sektor. Med bakgrunn i disse lovene og reglene mener jeg
at vi 1 Norge har kommet s langt 1 sikringen av likestilling at vi ikke lenger kan skylde pd lover
og regler, vi har med andre ord formell likestilling. Det er altsd andre grunner for kvinner og
menns ulike tilknytning til arbeidsmarkedet. Jeg vil hevde at en viktig bakenforliggende arsak til
mange av problemene knyttet til menn og kvinners ulike roller er forventninger vi har til menn
og kvinner. De fleste av oss foretar oss valg som er sterkt preget av det samfunnet vi lever i, og 1
retning av det som forventes av folk rundt oss. Dette gjelder serlig valg av utdannelse, som har

stor betydning for senere jobbsituasjon (Likestillingssenteret,hittp://www likestilling.no/ tema.

himi?7id=4, nedlastet 27.09.06). Aagoth Storvik hevder i sin rapport Kjonn, ledelse og
rekruttering i staten. som bygger péd en sperreundersokelse gjort blant ledere i det offentlige, at
den lave kvinneandelen ma sees som et etterslep av prosesser som ligger mange ar tilbake, for

eksempel utdanningsvalg (Storvik, 2005, hitp://odin.dep.no/filarkiv/248482/Kionn,ledelseog

rekrutteringistaten. ndifsearch=%22 Aaeoth %2 05torvik %2 0K %6 U 3% BRnn%2 C%26ledelse®2 00

g%e20rekruttering%e 201 %620state%E2%80%9D%:20%22, nedlastet 27.09.06). I tillegg kommer

det inn problemer ved at samfunnet ikke er lagt til rette for at menn og kvinner skal delta pa
arbeidsmarkedet pa lik linje, dette viser igjen tilbake til den kjennsmessige arbeidsdelingen. For
offentlige posisjoner gjelder en generell norm om “upartiskhet”. Dette setter en egen
legitimitetsstandard. Med hensyn til familie og naere venner gjelder formelle habilitetsregler. 1
privat sektor skaper ikke neere band et tilsvarende legitimitetsproblem. Her gér bade formuer og
lederposisjoner i arv, og tette forbindelser er et apent kriterium for & slippe noen til. I det private
naringsliv er det ofte lederne selv som er, eller finner frem til, lederkandidaten (Skjeie og
Teigen, 2003). Tross headhunterfirmaer og styrets rolle blir derfor uformelle nettverk sveert
viktige, og som kjent er menn bedre pd & danne jobbnettverk, og & benytte seg av dem. Kvinner
er ogsa gode til & danne nettverk, men ofte til andre formal. Jeg vil senere i oppgaven komme

narmere inn pa ulike nettverksteorier og bruken av nettverk.
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2.3 Noen ngkkeltall fra Statistisk Sentralbyra

Jeg onsker her & presentere noen tall fra Statistisk Sentralbyrd som viser andelen kvinner

innenfor utdanning og arbeid i Norge:

¢ 3 av 5 studenter ved universitet og hogskoler er kvinner
+ 2 av 3 kvinner sysselsatte

+ 1 av 2 innvandrerkvinner sysselsatte

% 2 av 5 sysselsatte kvinner jobber deltid

¢ 3 av 10 ledere er kvinner

.

¢ 1 av 3 stortingsrepresentanter ar kvinner

(Statistisk sentralbyra, 2005. www.ssb.no).

Ser vi péd disse tallene ser det svaert positivt ut, vi finner mange kvinner pad hegskoler og
universiteter og hovedandelen av kvinnene har arbeid. Et av de storste problemene her i landet er
som jeg flere ganger har nevnt det kjonnsdelte arbeidsmarkedet (Dsterud m.fl. 2003). Nedenfor

vil jeg se naermere pa disse tallene, for a se i hvilke sektorer kvinner befinner seg.

Det er som nevnt tidligere omtrent like mange kvinner og menn som tar hegyere utdanning i
Norge, likevel velger de fleste fremdeles tradisjonelt (likestillingssenteret,http://www.
likestilling.no/tema.html?id=4, nedlastet 27.09.06). De siste 30 arene har kvinner hatt sitt inntog
pa arbeidsmarkedet og i dag er nesten like mange kvinner som menn ute i arbeidslivet. Likevel
har vi som kjent et meget kjonnsdelt arbeidsmarked. Vi har typiske kvinne- og mannsjobber, og
det er mye vanligere blant kvinner & jobbe deltid, mer enn 80 % av de deltidsansatte er kvinner.
Deltid er mest utbredt blant kvinner med lav utdanning, serlig i salgs- og serviceyrker. Vi ser at
fa kvinner néar helt opp til toppen. Innenfor privat sektor finner vi en kvinneandel av alle
lederstillinger p& kun 22 %, men denne andelen varierer kraftig mellom ulike sektorer og nivaer.
Som jeg nevnte tidligere finner vi hovedandelen av kvinnelige ledere innenfor helse og omsorgs-
, undervisnings- og service sektoren. Ogsé lenningene er sveaert ulikt fordelt mellom kvinner og
menn, kvinner mottar i gjennomsnitt 84,5 % av menns lenninger (statistisk sentralbyra, 2005.

WWW.ssh.110).
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2.4 Situasjonen i Olje- og energisektoren i Norge

Andelen kvinnelige ledere i olje- og energisektoren rapporteres & vaere 15 prosent i gjennomsnitt
(NORUT Samfunnsforskning, 2006 Rapport 04/2006). Andelen toppledere er noe lavere, 12
prosent, mens mellomledere og ovrige ledere ligger pa henholdsvis 15 og 17 prosent.
Virksomhetens storrelse synes & ha liten betydning for kvinneandelen blant Iledere.
Hovedtyngden av de kvinnelige lederne var 36-45 ar. Mennenes aldersspredning var jevnere med
hovedandelen i kategorien 46-55 ar. De fleste, bade kvinnelige og mannlige ledere hadde
hayskole- eller universitetsutdanning, men de kvinnelige lederne skéret heyere pd utdanning
utover fem ar. Mer enn 90 prosent av lederne var gifte/samboende og de aller fleste hadde barn,

77 prosent av de kvinnelige lederne hadde barn under 18 ar.

20 prosent av selskapene som var med i undersokelsen hadde konkrete mél for likestilling, 8
prosent hadde handlingsplan for likestilling, og 23 prosent hadde i lopet av de siste tre arene
gjiennomfert tiltak for & eke kvinneandelen. Av tiltakene Lederutvikling, Mentorprogram,
Traineeprogram, Kjennskvotering, Stillingsbeskrivelse ved rekruttering og Fleksible
arbeidstidsordninger, var det Lederutvikling og bruk av Stillingsbeskrivelse ved rekruttering som
ble mest brukt. Nar det gjaldt rekruttering til lederstillinger viste undersekelsen at intern
rekruttering er den desidert mest brukte maten; det er unntaksvis at stillingene lyses ut. 45
prosent av mennene var rekruttert uten at stillingen var utlyst, mens for kvinner var denne
andelen 37 prosent. Dette gjor personlige relasjoner pé arbeidsplassen svert viktige. 35 prosent
av mennene og 27 prosent av kvinnene ble rekruttert fra intern stilling. I 17 prosent av tilfellene
ble lederen oppfordret av tidligere leder om & seke. En del ble ogsd oppfordret av ndvarende
leder om & sgke. Den vanligste méten a bli rekruttert til lederstilling pé var altsé via rekruttering
fra intern stilling. Dette forsterker igjen betydningen av personlige relasjoner, og det & veare

synlig, for rekruttering til lederstillinger.

Rapporten viser til sarlig tre utfordringer som ma metes for 4 oke kvinneandelen i sektoren

(NORUT  Samfunnsforskning,2006 Rapport 04/2006. http://odindep.no/filarkiv/i284757/

Kyvinneri olie og enerei rapport-QEDiun 06.0df ,nedlastet 29.11.06):

- Den forste utfordringen gjelder de kvinnene som per i dag faktisk er i sektoren, det er de

som i forste rekke ligger an til & bli ledere. Disse kvinnene er som ansatte vurdert
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kompetente til & jobbe i sektoren og de har opparbeidet seg bransjekompetanse.
Problemet er at de ikke alltid sees som kompetente for lederstillinger, av andre eller
kanskje oftest av dem selv.

- Den andre utfordringen ligger i & gjore sektoren attraktiv for kvinner. Hvis kvinner skal
velge en for dem utradisjonell utdannings- og yrkesvei, mé& bransjen framstd som
attraktiv.

- Den tredje utfordringen handler om & oke tilfanget av kvinner. Dette handler om & ha et
bevisst forhold til hva relevant kompetanse kan vere. Det kan tenkes at andre
utdanninger enn de som vanligvis anses som relevante kan tilfore sektoren ny og verdifull
kompetanse og at kvinner allerede innehar slik kompetanse. I tillegg handler det om & fa
jenter til & interessere seg for relevante fag og utdanninger.

Ovenfor har jeg kort beskrevet situasjonen slik den er i Norge i dag, og da spesielt innenfor olje-
og energisektoren. Jeg har vist hvordan andelen kvinner og menn fordeler seg innenfor ulike
sektorer og pa ulike nivaer. I de to neste kapitlene vil jeg ga neermere inn pa teorier som viser til
ulike forklaringer pd denne situasjonen. Jeg vil her fokusere pa teorier som omhandler kjonn,

ledelse, motivasjon og nettverk.
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Kapittel 3: Kjgnn og ledelse

I folgende kapittel ensker jeg & gd nermere inn pé ulike perspektiver og teorier knyttet til kjonn
og ledelse. Forst vil jeg se pa ulike teorier pa kjonn, fordi hvilke teorier vi bruker er sveert
avgjerende for hvordan vi ser pd ulikheter mellom kvinner og menn. Videre vil jeg med
utgangspunkt i ulike teorier se pa hva ledelse er, for videre & se mer spesifikt pd kvinner og

ledelse.

3.1 Kjonn

I folgende kapittel ensker jeg & se pa ulike perspektiver og teorier knyttet til begrepet kjonn, med

serlig vekt pd begrepene sex og gender.

3.1.1 Hvaer kjenn?
”Hva er det & vaere en mann? Hva er det & vare en kvinne? Du kan tro at det & vare mann eller

kvinne er assosiert med den fysiske kroppen vi er fodt i, men som mange andre spersméil av
interesse for sosiologer er feminin og maskulin ikke sé lett & kategorisere” (Giddens, 2001). Slik
begynner kapittelet i Giddens bok om Gender and Sexuality. Dette viser til at kjonn kan vere
noe mer enn det vi umiddelbart ser. Nér vi snakker om det kjonnsdelte arbeidsmarkedet, og
forskjellen pa kvinner og menn er det viktig & skille mellom begrepet biologisk kjenn og
sosialisert kjonn (Drake og Solberg, 1995), slik det pa engelsk skilles mellom sex og gender.
Biologisk kjenn (sex) beskriver ulikheter i anatomi, fysiologi og hormoner. Kategoriene mann
eller kvinne er ikke sa ulike ndr det gjelder kognitive, emosjonelle eller menneskelige evner
(ibid). De fleste har likevel tillagt kategoriene mann og kvinne spesielle betydninger. Giddens
skriver at noen mennesker mener de er fodt i feil kropp, noe som i enkelte tilfeller kan fore til
kjonnsskifte. Dette viser oss tydelig at kjonn er noe mer enn det vi ser. Hvordan kan “han” bli
“henne”, eller motsatt, dersom det er sa klare skiller mellom mann og kvinne, feminin eller
maskulin? I dagens samfunn er vi svart opptatt av disse forskjellene, og vi baserer hele livet pa
nettopp disse forskjellene som sier noe om hvordan vi skal eller ber vare. Dette er meninger som
ligger s& dypt i oss, helt fra vi blir fodt, at vi som voksne ikke tenker stort over det (ibid). Flere
sosiologer vil hevde at kjonn ikke finnes, kjonn er ikke noe vi er, men noe vi gjor. Dette viser til

maten vi oppferer oss pa, slik som er sett som typisk for det gitte kjonn, dette gjelder hele
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aspektet av var eksistens (ibid). Sosialt kjenn (gender) viser til hvilken betydning og hvilke
vurderinger som blir knyttet til kjonn innenfor ulike kulturer. Nar vi snakker om sosialisert kjonn
skiller vi kjonn ut i fra andre kategorier, maskulin og feminin, her snakkes det ikke nedvendigvis
om skillet mellom menn og kvinner. Sosialisert kjenn behaver ikke nedvendigvis vare et direkte
produkt av individets biologiske kjenn (ibid). I den grad menn og kvinner forventes a oppfere
seg forskjellig, behandles ulikt eller bli oppfattet forskjellig, har dette ikke s& mye med biologisk
kjonn & gjore, det dreier seg om sosialisering (Julie Indvik, i Martinsen, 2004). De ulike
holdningene knyttet til biologisk kjenn og sosialisert kjonn har fort til at mange organisasjoner
har blitt "kjennsbetinget”, eller kjonnet (ibid). Det vil si at tildeling av arbeidsoppgaver og nesten
alle beslutninger som angir de ansattes fremgang, ressurser, lenn, makt og autoritet, samt
forventet atferd, blir berert av distinksjonene mellom mann og kvinne, og mellom maskulin og

feminin. Temaet kjonnede organisasjoner vil jeg komme narmere inn pa nedenfor.

3.1.2 Den konstruktivistiske tilnaermingen til kjgnn
Konstruktivismens grunnleggende idé er at kjonn er noe man “gjor”’, og ikke noe man “er”

(Ellingseeter og Solheim, 2002). Dette perspektivet innebaerer at de kulturelle
kjennskonstruksjonene ikke bare viser til sosiale relasjoner mellom kvinner og menn, men
belyser 1 tillegg hvordan disse relasjonene selv er formidlet gjennom sosiale institusjoner og
materielle konstruksjoner som impliserer en bestemt kjonnsorden (ibid). Under dette perspektivet
frikobles begrepene maskulin og feminin fra biologien. Det vil si at kulturelle forestillinger om
kjonn bestemmer hva som betraktes som feminint og maskulint. Dette gjor at man kan se bade
maskulinitet og femininitet som noe begge kjonn gjor. Det at kvinner og menn tilskrives ulike
typer egenskaper (se begrep avsnitt 8.1.2) kun fordi man forventer at de er forskjellige kan fore
til begrensninger for bade kvinner og menn. Hvis man for eksempel ser pa lederrollen, er det
stereotype lederbildet dominerende, konkurranseorientert og aggressivt. Den stereotype
oppfattelsen av kvinner er derimot at de er emosjonelle, ikke- konkurranseorienterte og lite
ambisigse. Dette gjor dermed at kvinner ofte sees pa som uegnet til en lederstilling, basert pa

sosialt konstruerte forventninger knyttet til kjonn (Ellingsater og Solheim, 2002).

3.1.3 Kjonnede prosesser i organisasjoner
I avsnittene over har jeg skrevet om ulike mater & forstd begrepet kjonn pa. De senere &rene har

det veert diskutert 1 hvilken grad organisasjoner og deres strukturer kan bli sett pd som kjennede

(Thompson og McHugh, 2002). I felge Acker (1992) kan kjennede prosesser vaere dpenlyse og
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eksplisitte. Dette kan vise seg gjennom at en stilling blir sett pa som bedre egnet for det ene
kjennet, og ut i fra dette velges sd det “rette” kjonnet til stillingen. Hun skriver at kjonnede
organisasjoner kan forstas gjennom fire ulike prosesser:
1) Produksjon av kjennsforskjeller: Med dette menes at det i en organisasjon formes
kjonnsmenstre for jobber, lonn, hierarkier og makt. I tillegg tar ofte ledere beslutninger
som reproduserer, og til og med forsterker, disse eksisterende menstrene. Dette kan
komme til uttrykk gjennom at man for eksempel mener at kvinner eller menn er egnet til
en type stilling og ansetter deretter. Acker mener at slike forstéelser er med péa & forme
avgjerelser som blir tatt (Acker 1 Mills & Tancred, 1992).
2) Symboler, bilder og former: Denne prosessen gir pa at organisasjoner selv blir
beskrevet med referanse til det maskuline, med ord som aggressiv, mélorientert, effektiv
og konkurransedyktig. Ansatte i en organisasjon er med pé a skape disse bildene gjennom
deres anstrengelser for & danne en konkurransedyktig kultur (ibid).
3) Samhandling mellom individer: Her menes det at samhandling mellom individer er
med pé & reprodusere kjonnede organisasjoner. I denne prosessen fremmes det dominans
og skapes allianser mellom de ansatte i organisasjonen. Det skapes dermed regler som
skaper skiller mellom kjenn. Bilder av kjonn blir gjennom dette skapt og utviklet.
4) Forstaelse av organisasjonens kjennede arbeidsstruktur: De individene som jobber
i organisasjonen vil etter hvert konstruere sin forstaelse av organisasjonens
arbeidsstrukturer og dermed muligheter. Dette bidrar til at det finnes regler for
kjonnskorrekt atferd og holdninger (ibid).
Ved at organisasjoner blir kjennede vil dette som nevnt fore til at det ene kjonnet foretrekkes til
en bestemt stilling. Bourdieu skriver om et symbolsk maskineri- eller en kulturell logikk som
velger ut kvinner og menn til forskjellig arbeid og kompetanseomréder, og som med tiden skaper
en sa selvskreven struktur at noen jobber naermest blir tilskrevet bestemte kjonnsegenskaper, se
begrep 8.1.2. En slik kjonnsdeling forer til en naturens orden som tilslarer de samfunnsmessige
betegnelsene som skaper den (Ellingseter og Solheim, 2002). Det bestemte kjonn er gitt en rolle

og vil da handle ut i fra det samfunnet forventer eller ser pa som rett.
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3.2 Ledelse

I dette avsnittet vil jeg se narmere pd hvordan man kan forstd begrepet ledelse og ulike

egenskaper knyttet til god ledelse.

Lederskap er et av verdens eldste yrker, og forstdelsen av lederskap har alltid vert en viktig del
av var seken etter kunnskap. Gjennom generasjoner er det blitt fortalt historier om lederes evner,
ambisjoner og tilkortkommenhet, og om deres rettigheter, privilegier og forpliktelser (Bass i

Martinsen, 2004).

Den italienske statsmannen Machiavelli (1469-1527) skilte mellom to typer ledere: Den naturlige
lederen som har medfedte lederegenskaper, og den leder som ma lere seg ledelse (Busch og
Vanebo, 2000). Mange hevder at nettopp dette er en av grunnene til at vi finner sa f& kvinnelige
toppledere: kvinner mangler det som kreves for & bli en god leder. Egenskapene en leder krever
er typiske mannlige egenskaper. Som jeg vil komme narmere inn pa nedenfor skriver Orjasater
(2004) om kvinners manglende “killer instinkt”, som noen hevder gjor kvinner dérligere egnet

som ledere enn menn. Jon Aarum Andersen (1995) deler studiet av ledelse inn som folger:

+ Ledelse som personlighet: ledelse og effektivt lederskap forklart ved lederens personlige
egenskaper.

¢ Ledelse som atferd eller handling: tar utgangspunkt i lederens oppgaver, handlinger og
atferdsmenster. Det dreier seg om hva lederen gjor.

¢ Ledelse som symbol: ledelse studert med fokusering pa hva ledelsen symboliserer eller

hvordan ledere eller lederens handlinger oppfattes.

Nar det gjelder ledelse som personlighet, ogsa kalt karismatisk ledelse (jfr. Weber om samme
begrep), tar denne typen ledelse utgangspunkt i lederen som person og i lederens personlige
egenskaper. Man sgker a isolere egenskaper som kan forklare hvorfor noen blir ledere og andre
ikke, eller hvorfor noen ledere lykkes og andre ikke. Trykket ligger pa Avem eller hva lederen er
(ibid). Det er naturlig & anta at mennesker har forskjellige personlige forutsetninger for a lykkes i
de fleste sammenhenger, og at det ogsa gjelder for det & bli leder, og sarlig det & lykkes som
leder. Ledelse som personlighet legger vekt pd sammenhengen mellom den personen som

innehar lederposisjonen og vedkommendes personlige egenskaper. Det legges vekt pa
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egenskaper som fysikk, intellekt og personlighet. Underseokelser viser liten sammenheng mellom
fysiske egenskaper, sa som heyde, vekt, fysikk, helse, utseende og framtoning, og god ledelse.
Intelligens viser derimot naturlig nok a ha en sterkere sammenheng med ledelse, stort sett har
ledere hoyere intelligens enn sine kollegaer i lavere stillinger. Forskning viser stor sammenheng
mellom selvtillit og ledelse. Enkelte forskere har funnet at behovet for dominans, ensket om
beundring og ensket om & vare i rampelyset er tydelige hos ledere (ibid). Dersom vi tar
utgangspunkt i disse egenskapene ser vi at mange av disse egenskapene er det vi ser pad som
maskuline. P4 den andre siden viser undersekelser at felsomhet ovenfor andre ogsé korrelerer
med ledelse; forskningen peker pa at ledernes evne til & oppfatte medarbeidernes individuelle
behov, ensker og folelser forer til “bedre” ledere (ibid). Ut i fra disse funnene er det tydelig a se
at det er vanskelig & si hvilke spesifikke egenskaper som gjor en god leder. Ut i fra dette kan det
sies at forskjellene pa gode og darlige ledere er mer basert pé individuelle forskjeller, og ikke sa
sterkt bestemt av kjonn. Vi ser at bade “typiske” kvinnelige egenskaper, og egenskaper sett pa
som typiske for menn gjor gode ledere. Dette bekreftes ogsé av forskning; det er ikke si store

forskjeller mellom kvinnelige og mannlige ledere (Martinsen, 2004).

Ledelse som atferd eller handling, kalles ogsd for instrumentell ledelse. Denne typen
lederforskning tar utgangspunkt i lederens oppgaver, handlinger, atferd eller atferdsmenster.
Trykket ligger her pa hva lederen gjor, i motsetning til ledelse som personlighet som ser pa hva

eller hvem lederen er. Denne formen for ledelsesforskning kan igjen deles inn i seks

undergrupper:

1) Ledelse som funksjon: her deles lederens handlinger eller oppgaver inn i funksjoner:
planlegging, organisering, ordregiving, koordinering og kontroll.

2) Ledelse som prosess: denne formen for ledelse er ofte koblet sammen med
funksjonsbegrepet ovenfor. En méte & studere disse funksjonene pé, er & tenke seg dem
som en serie av oppgaveorienterte beslutninger som gjelder: a) planlegging, bestemme
hva som skal oppnas og hva som skal gjeres; b)organisering, bestemme hvordan planene
skal utfores og av hvem; c) veiledning, bestemme hvordan man skal sikre seg at de
planlagte aktivitetene blir utfert; d) kontroll, fastsla om dette blir gjort eller ikke og hva

man skal gjere hvis sa ikke skjer.
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3) Ledelse som atferdsmonster: her studeres sambandet mellom lederens handlinger, atferd
og lederens effektivitet. Den viktigste tradisjonen innenfor denne typen ledelse bruker
begrepet lederstil og beskriver lederes atferdsmenster med hjelp av dimensjonene
oppgaveorientering og medarbeiderorientering.

4) Ledelse som rolle: her forklares lederes atferd som en konsekvens av forventninger som
stilles til lederen.

5) Ledelse som arbeidsoppgaver og aktivitet: her ligger fokuset pa hva lederen faktisk gjor.
Begrepene arbeidsoppgaver og aktivitet star sveert sentralt.

6) Ledelse som ferdighet: denne forskningen har tre lederferdigheter (skills) og har

beskrevet ferdighetenes betydning spesielt i forhold til hierarkisk niva i organisasjonen.

Til slutt skriver Aarum Andersen om ledelse som symbol, utgangspunktet for denne typen
ledelsesteorier er hva lederen eller lederskapet symboliserer eller hvordan lederskapet oppfattes.

Denne typen teorier deles i to:

1) Symbolsk ledelse: noen forskere mener med begrepet det at en av lederens funksjoner er a
tjene et symbol. Ledere oppfattes av andre forskere som formidlere og skapere av mening eller

meningsstrukturer.

2) Attribusjonsteorier: fortolkningsteori (attribusjonsteori) anvendt pé ledelsesomradet finnes i
en “normalvariant”. Den gjelder enten medarbeideres fortolkning av lederskapet og dets effekter
eller hvordan ledere reagerer p&4 medarbeidere som ikke presenterer som forventet. Under denne

typen teorier kommer ogsé karismatisk lederskap.

3.3 Kvinner og ledelse

I folgende avsnitt vil jeg se pd kvinner og ledelse og forklaringer pd hvorfor kvinner i mindre

grad enn menn besitter topplederstillinger.

Betydningen av kjonn:

Det finnes mange ulike teorier og forklaringer p& hvorfor vi finner sd fa kvinner i

topplederstillinger. Drake og Solberg tar i sin bok Kvinner og ledelse- gjennom glasstaket (1995)
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utgangspunkt i tre retninger som forklarer betydningen av kjonn fra tre ulike perspektiver:

1) Det biologiske perspektivet: her fokuseres det pa biologiske forskjeller mellom kvinner og
menn. Allerede ved fedselen plasseres mennesker i enten den ene eller den andre kategorien; gutt
eller jente. I historiske sammenhenger har menn blitt sett pd som biologisk suverene over
kvinner. Dette perspektivet ser vi tydelig ved & studere atferden hos dyr. Hunnen foder og tar seg
av barna. Mens hannens oppgave er & forserge og & forsvare familien. Studier av kvinner og
menns hjerne viser at det finnes ulikheter, og vi har noe ulike kvaliteter. Den kanskje mest
sentrale forskjellen er at kvinner foder barn, dette kan belaste kvinnen pa ulik mate, og pavirker
ogsa hennes livssituasjon (Drake og Solberg, 1995).

2) Det mellommenneskelige perspektivet: denne retningen er opptatt av kjenn som et sosialt
konstruert fenomen, j.fr over. Det grunnleggende her er at jenter og gutter utvikler seg ulikt som
individer, med bakgrunn i sine omgivelser (ibid). Det viser til at vi tilpasser var rolle og var
identitet i forhold til det samfunnet vi lever i, igjen dreier det seg om at vi tilpasser oss i forhold
til de kravene samfunnet stiller. Det mellommenneskelige perspektivet tar ogsa for seg den rollen
mor og far spiller i vére liv, hvordan véar lgsrivelse fra dem pévirker vér utvikling. Hovedtanken
er at gutter losriver seg fra sin mor fordi de er av forskjellig kjonn mens jentene forblir naert
knyttet til sine medre. Forskning viser at medre generelt har mer fysisk og psykisk kontakt med
dotre enn med senner (Wood i ibid). Denne prosessen kan vare med & forklare hvorfor kvinner
ofte identifiserer seg selv gjennom sine relasjoner. Nar det gjelder forholdet mellom datter og far
har det vart spekulert mye omkring suksessfulle kvinner og deres kontakt med far, men det
finnes ingen direkte forskning som kan stette under disse spekulasjonene. Dette perspektivet tar
ogsa opp leringsteori. Her betraktes de ytre betingelsene som den primare kilden til utvikling av
kjonnsforskjeller (Andenes mfl. i ibid). Det dreier seg her om ros og ris, i hvilken grad gutter og
jenter roses/rises i ulik grad ut i fra det som forventes av dem.

3) Det kulturelle perspektivet: kjonn inngar som en av flere kilder for kulturell pdvirkning,
andre viktige kilder er familiebakgrunn, klasse, rase, nasjonal tilherighet og utdannelse. Berit As
(1982) forklarer at fordi kvinner og menn meter forksjellige krav og forventninger gjennom
livslopet, og utvikler forskjellige sosiale sammenhenger og verdier, kan vi si at de tilherer
forskjellige kulturer (Drake og Solberg, 1995). Noe som kan virke riktig i en guttegruppe kan
virke helt galt i en jentegruppe, samtidig kan en felles opplevelse gutter og jenter har, fore til helt

ulike erfaringer. Vi plasserer oss alle i kategorier 1 forhold til sosiale klassifikasjoner som for
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eksempel kvinne/mann, serlending/nordlending, ekonom/sosiolog, mor/far osv. Graden av
identifisering vil ofte avhenge av sammenligninger mellom den enkelte kategori (f. eks kvinne)
og en alternativ kategori (mann) (Ely 1 ibid). I Norge bekrefter forskning at de kulturelle
forskjellene mellom gutter og jenter fremdeles er hoyst relevante. Dette blir serlig tydelig ndr vi
ser pa gutter og jenters valg av utdannelse. Blant forskolelarere, sykepleiere og tannpleiere er ni
av ti studenter kvinner. Fire av fem ingenierer og sivilingeniorer er menn

(Likestillingssenteret2006 hitp://www likestilling no/undertema html7id=23. nedlastet 30.08.06).

Biologiske forskjeller:

Mange av teoriene knyttet til kjonn og ledelse bygger pé kvinner og menns biologiske forskjeller
som argumenteres a gjore nettopp menn til bedre ledere enn kvinner (jfr. pkt 1 over). Dette viser
til ledelse som personlighet som jeg nevnte i overstdende avsnitt 3.2. Her menes det altsd at
menn har en del personlige egenskaper (se 8.1.2) som er kjennetegn pa en god leder, dette kan
blant annet veere konkurransedyktighet, behovet for makt og status og malorientert. De seneste
arenes undersgkelser har som sagt vist at dette ikke stemmer; det viser seg at menn og kvinners
lederstil ikke er sa ulik (Martinsen, 2004). Menn og kvinner bidrar med noe ulike kvaliteter til en
lederstilling, men det er vanskelig & si at den ene lederstilen er bedre enn den andre (Ellingsater
og Solheim, 2002). Som vist over har det i de siste &rene blitt viet mer oppmerksombhet til det vi
kaller sosialisert kjonn. Nettopp den grunnleggende idé om at kjenn ikke er noen stabil personlig
egenskap, men noe man gjer (West og Zimemermann i ibid). Dette har vert med pé & dreie
interessen mot mikronivé, der individet studeres, og vekk fra strukturelle former for makt og
undertrykking. Hvilken rolle kvinner skal innta for a bli oppfattet som gode ledere kan likevel
ofte vaere et problem. Legger de vekt pa a framsta som rasjonelle interesseberere, kan de lett bli
beskyldt for & vaere “menn i skjert”. ”A underkommunisere og/eller undertrykke sin kvinnelighet
framsto som en form for innautentisitet som kom i strid med lederfunksjonens sterke krav til
integritet (Drucker i ibid:149). Prever derimot kvinner & sta frem med sin kvinnelighet oppfattes
de fort som dérlige ledere, fordi kvinners egenskaper ikke egner seg i en lederrolle (Serhaug i
ibid). Dette viser altsa til at kvinner ikke alltid passer helt inn, deres rolle blir lett misoppfattet
uansett hvilken rolle de spiller. Denne misoppfatningen kan vises til at det fremdeles er menns

normer og verdier som er rddende i samfunnet, i politikken og arbeidslivet.
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Kvinners egne valg:

En annen forklaring pd problemet viser til valg kvinner selv gjor, i form av utdannelse og
prioritering av arbeid. Denne forklaringen kjenner vi igjen fra Glasstaksteoriens personlige
hindringer slik som i pkt 3 over (det kulturelle perspektivet) Tradisjonelt har kvinner hatt andre
verdier og prioritert annerledes enn menn (ibid). Kvinner velger ofte typiske kvinneutdannelser,
som gjor at de oftest far arbeid i kvinnedominerte sektorer. Norske gutter og jenter gjor
fremdeles sveert tradisjonelle utdanningsvalg. Videre forklares problemet med at kvinner ikke har
nok tro pé seg selv, de tror ikke selv de er dyktige nok til & inneha en lederposisjon. Her vises det
til teorier der selvtillit er viktig for & bli en god leder, man ma veare klar over sine kvaliteter, og

ikke veere redd for & vise dem (Frogg og Kallerud, 1999).

En av de vanligste forklaringene innen dette perspektivet blant teoretikere og mannlige
toppledere er Pipeline- teorien, som hevder at mangelen pd kvinner i topplederstillinger skyldes
at de ikke har veaert lenge nok i lederstillinger til & avansere pd en naturlig mate (Heilmann i
Martinsen, 2004). Kvinner mangler med andre ord ansiennitet og erfaring. Dette viser til at en
naturlig vei & na toppen er gjennom & klatre oppover i hierarkiet etter hvert som man tilegner seg
mer erfaring. Og fordi kvinner kun de senere érene har begynt & inneha lederstillinger finnes det
feerre kvinnelige kandidater til toppstillinger. Det finnes likevel kvinner med ansiennitet, erfaring
og onske om en hayere stilling, men likevel ikke far det. Det mé derfor finnes flere forklaringer
enn den som gis i Pipeline- teorien. Forskningsbaserte forklaringer pd at kvinner ikke nar toppen
i samme grad som menn fokuserer pa de umerkelige, men likevel effektive hindringene, bedre

kjent som “Glasstaket” (j.fr de konstruerte forskjeller).

Glasstaket:

1) Organisasjonsmessige hindringer: dette perspektivet sier at kvinner kan bli satt i mindre
gunstige stillinger nar det gjelder karriereutvikling sammenlignet med menn med tilsvarende
utdanning og kvalifikasjoner. Dette forer til hindringer for kvinnelige lederes fremgang. Flere
studier har vist at det krever mye hoyere standarder for bdde innsats og prestasjon hos kvinner i
forhold til hos menn (Martinsen, 2004). Innenfor mange bedrifter vil vi ogsa finne en lite vennlig
bedriftskultur, der det er tydelig at kvinnene ikke er ensket i topplederstillinger, og der ting er
darlig tilrettelagt for at kvinner skal kunne lykkes. Samtidig ser vi ofte at folk prefererer likhet:
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menn foretrekker & jobbe sammen med menn. I tillegg vises det til uvitenhet og passivitet fra

mannlige toppledere og mangel pd avgjerende utviklingsmuligheter.

2) Mellommenneskelige hindringer: dette er hindringer som oftest oppstar i forbindelse med
sosiale forhold pé jobben. Dette viser til fordommer som at kvinner er darlige ledere enn menn,
og ma derfor stadig bevise deres kompetanse og dyktighet. Dette forer ofte til at kvinnene foler
seg ensomme pa toppen omringet av mannlige kollegaer, som igjen forer til en mangel pa
emosjonell og mellommenneskelig stotte. I tillegg faller kvinner ofte utenfor ulike uformelle
nettverk eller at de ma jobbe ekstra hardt for & bli godtatt. Flere studier viser at disse uformelle
nettverkene er en svert viktig ressurs, som for eksempel sosial kontakt med overordnede,
nettverkspotensial med kollegaer pa samme nivd bade i og utenfor organisasjonen, og

muligheten for innflytelse pa toppledelsen (ibid).

3) Personlige hindringer: bunner gjerne i forhold i kvinners personlige liv eller mangel pa
kunnskap. Kvinnelige ledere har selv oppgitt at lavere politisk demmekraft er en faktor som har
statt 1 veien for deres fremgang (ibid). Her kommer ogséa forhold knyttet til livet utenfor jobben
inn; kvinnene har stort sett hovedansvar for husholdningen. I motsetning til andre arbeidstakere
arbeider ikke ledere normalarbeidsdag. Lederjobber stiller som nevnt krav 24 timer i degnet, det
innebarer lange arbeidsdager og mye reisevirksomhet. I Norge, i motsetning til 1 mange andre
land, velger de fleste kvinner i topplederstillinger & ogsé ha familie. I tillegg er de fleste ogsa gift
med menn som innehar hoyere stillinger (ibid). Her gjelder kunsten a balansere, noe jeg vil

komme neermere inn pa nedenfor.

Et eksempel pd personlige hindringer kan vi finne i en artikkel i Samtiden (Samtiden 3.2004) der
headhunter Elin @rjasaeter skriver at kvinner mangler det “killer” instinktet som kreves for a bli
en god leder. Hun mener at som toppleder ma man ofre sd & si alt annet, og det er vanskelig &
kombinere karriere med familie. Dette gjelder ikke bare all tiden en topplederstilling krever, men
ogsa det harde arbeidet som ligger bak, man ma jobbe seg oppover. Urjaseter mener at for de
fleste, seerlig kvinner, er ikke en topplederstilling verd alt det en ma ofre for & komme seg dit og
a bli verende der (Qrjaseter 2004, hitp://www.samtiden.no/04 3/art3 html. nedlastet

15.11.2006).
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Tilbudsforklaringer:

En undersokelse gjort av Skjeie og Teigen (2003), i forbindelse med Makt og
Demokratiutredningens eliteundersekelse, viser at sé & si samtlige av de spurte er enige om at en
avgjorende forklaring for mannsdominansen i toppstillinger viser til Tilbudsforklaringen, det er
for f4 kvinner som seker til lederstillinger. Dette viser tilbake til en av Glasstaksteoriens
forklaringer, nemlig personlige hindringer. Tilbudsforklaringen forstdr kjennssegregering som et
resultat av menns og kvinners frie valg (Teigen, 2006). Oppmerksomheten har sarlig vert rettet
mot kjennetegn ved arbeidstakerne/arbeidssekerne: som utdanning, yrkesdeltakelse og
engasjement, sosialisering, arbeidsverdier, osv. Som tidligere nevnt velger kvinner og menn
sveert tradisjonelt nar det gjelder utdanning, vi har et tydelig skille mellom typiske kvinne- og
mannsutdannelser. Kvinner og menn i Norge er frie til & velge den utdannelse de ensker seg, og i
teorien er de ogsa frie til & velge de jobbene de onsker. I stortingsmeldingen om makt og
demokrati star det: #i/ tross for at stadig flere kvinner er i jobb og stadig flere jenter velger lange
utdanninger, er unge i dag fortsatt tradisjonelle i sine valg av utdanning og yrke (St.meld. nr. 17
(2004-2005):101). I tillegg viser det seg at feerre kvinner, pa tross av relevant utdannelse, soker
toppstillinger. Studier har pekt pé at arbeidstakernes valg vil avhenge av hva slags arbeidsvilkér
de tilbys (Teigen, 2006). De fleste toppstillinger krever veldig mye av innehaveren, og man ma
ofre mye annet. Dette gjelder serlig flere stillinger i det private naeringsliv som fort virker lite
tiltrekkende for kvinner, serlig kvinner som onsker en familie ved siden av karrieren. Til tross
for at stadig flere kvinner med hoy utdannelse, ambisjoner, og med familieforpliktelser, kommer
inn pa arbeidsmarkedet, er det mangel p&d gode ordninger for & kunne kombinere arbeid med
familie (Rasmussen i Ellingsater og Solheim, 2002). De siste &rene har det foregétt en ekning i
andelen kvinner som velger tradisjonelle mannsutdannelser, men det er fortsatt f menn som
velger utdanninger typisk dominert av kvinner. En forklaring pé dette er at det er lennsomt for
kvinner & satse pd utdannelse som er attraktiv innenfor typisk mannsdominerte yrker. Typisk
mannsdominerte yrker er fremdeles bedre betalt enn typiske kvinneyrker, i gjennomsnitt 15,5
prosent (Statistisk sentralbyrd, 2005). Dette gjor mannsdominerte yrker mer attraktive enn

typiske kvinneyrker.
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Etterspeorselsforklaringer:

Overstaende argumenter viser til tilbudsideforklaringer. Teigen nevner pa den andre siden i sin
rapport Det kjonnsdelte arbeidslivet mulige ettersporselsforklaringer. Her rettes fokus mot
institusjonelle forhold og mot arbeidsgiveres preferanser og forventninger. Dette gjelder serlig
hvordan kjennsstereotype preferanser og forventninger kan bidra til & produsere kjonnssegregerte
menster 1 arbeidslivet (Teigen, 2006). En annen forklaring som blir gitt gjennom Skjeie og
Teigens undersekelse, 2003, er kvinner og barn- syndromet. Dette perspektivet viser til at
kvinners omsorgsoppgaver begrenser arbeidsinnsatsen pa jobben. Ogsé dette kan knyttes opp
mot Glasstaksteorien, organisatoriske hindringer. Organisasjonene kunne vaert bedre lagt opp for
a lettere kombinere karriere med familie. Dette kan for eksempel vare frynsegoder som gratis
vaskehjelp, barnepassordninger pa jobben, eller lignende. En tredje pastand er homososial
reproduksjon. Her vises det til at ledere rekrutterer ledere pd bakgrunn av likhetskriterier: Menn
velger menn. Mange mener ogsd at menn har problemer med & samarbeide med kvinner (Skjeie
og Teigen, 2003). Denne siste pastanden viser tilbake til Glasstaksteoriens beskrivelse av
mellommenneskelige hindringer, det er hindringer som oppstar i forbindelse med sosiale forhold
pa jobben. Dersom flertallet pa arbeidsplassen er menn kan det oppstd en mannskultur, som ikke
alltid en kvinne vil passe inn i. Dette forer til at kvinnene blir stdende litt pd utsiden og i en
rekrutteringsfase blir heller menn valgt. Den homososiale forklaringen kan sees i sammenheng
med Ettersporselsforklaringen, altsd fokus péd lederes forventninger og preferanser. 1 folge
Eliteundersokelsen 2003 er det den forste forklaringen, nemlig at det er fa kvinner som seker
toppstillinger, med utgangspunkt i valg av utdannelse og yrkesdeltakelse, som far mest stotte
(ibid). Likevel ber disse perspektivene sees 1 sammenheng. All utvelgelse til stillinger i
arbeidslivet vil vere et spersmal om bade tilbud og etterspersel: om hva som er arbeidsgivers
viktigste utvelgingskriterier og prioriteringer; og om hvem som melder seg pa konkurransen om

bestemte stillinger (Teigen, 2006).

Kvinner i topplederstillinger: rettichet eller nvttig?

Et annet tema som tas opp i boken Menn imellom av Hege Skjeie og Mari Teigen er ulike mater
a se pa likestilling. Skjeie og Teigen snakker her om likestilling som et spersmal om rettighet
eller som et spersmél om talentutnyttelse. Disse spersmalene har giennom mange ar veert svaert

sentrale 1 likestillingsdebatten. Skal kvinner delta pa lik linje som menn fordi det er deres rett,
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ingen skal konsekvent holdes utenfor. Dette perspektivet som handler om rettferdighet har lenge
vert det vanligste. 1 de senere &rene har det blitt fokusert mer pa at det er til det beste for
samfunnet at ogsa kvinner deltar pa alle samfunnsfelt pa lik linje med menn (Blakstad, 2005).
Deltakelsen i toppstillinger er svert viktig fordi personene som besitter disse posisjonene har
mye makt og innflytelse, bade innenfor privat- og offentlig sektor. Det fokuseres pa kvinners
talent, og deres mulighet til & innfore nye aspekter i forhold til menn. Rettighetsargumentet har
altsd de senere arene kommet i skyggen av nytteargumentet. Det har vist seg at mangfold lenner
seg (Skjeie og Teigen, 2003). Undersokelser viser at det pé elitenivd fokuseres pa likestilling i
form av bade rettferdighet og talentutnyttelse, mens resten av folket fokuserer pa likestilling kun
som rettferdighet. I forbindelse med lov om kvotering og andre lover og regler for & bedre
kvinners posisjon pa arbeidsmarkedet blir det fokusert pd kostnader og nytte. Er nytten av

kvinner i toppstillinger virkelig verd kostnadene ved a fa dem dit?

Familie og karriere:

En sveert vanlig teoretisk forklaring pa hvorfor vi finner fa kvinnelige toppledere er altsa at man
ikke kan kombinere lederkarriere og privatliv, man ma velge det ene, og da velger man samtidig
bort det andre. Tidligere var det mannen som gjorde karriere og kvinnen var hjemmeverende,
hun hadde fullt ansvar for hus og hjem. I dag ser vi likevel at de fleste kvinnelige toppledere
faktisk har familie, og at mange av dem startet sin karriere mens de fremdeles hadde smé barn.
Ca 80 prosent av de spurte kvinnelige topplederne i Frogg og Kallerud undersgkelse har familie
med barn ved siden av sin jobb som toppleder (Frogg og Kallerud, 1999). Samtidig er de fleste
kvinnelige toppledere ogsa gift med menn som har gjort en god karriere. "Tid er livet, tid er
stedet” (ibid:130). Prioritering av tid star helt sentralt dersom man skal klare & kombinere en
lederkarriere med en familie. Undersokelsen gjort av Frogg og Kallerud blant kvinnelige ledere i
offentlig sektor peker pa dette momentet. Tid har de aldri nok av, degnets 24 timer blir knappe.
Dognet har ikke mer en 24 timer, og skal man ha tid til en toppkarriere og familie ma disse
timene planlegges noye. Kvinnene i denne undersegkelsen har gjort bevisste valg i blant annet
valg av ektefelle: det er sveert viktig & ha en mann som forstar og godtar den tiden arbeidet tar, og
i tillegg er villig til a ta sin del av jobben pa hjemmebane. For & kunne klare denne balansen

mellom lederkarriere og familie har disse kvinnene maétte ofre andre ting, blant annet fritid,
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venner og husarbeid. Det viser seg at de fleste av disse familiene har mattet kjope tjenester som

hushjelp og barnepass.

3.4 Oppsummering

Ovenfor har jeg tatt for meg ulike mater og forsté begrepene kjonn og ledelse. Videre har jeg sett
pa disse begrepene sammen og ulike forklaringer pa hvorfor kvinner i mindre grad enn menn
besitter topposisjoner. Jeg vil her prove & fremstille de ulike teoretiske forklaringene i en tabell. I

denne tabellen tar jeg utgangspunkt i Glasstakets tre forklaringer: Organisasjonsmessige-,

mellommenneskelige- og personlige hindringer, innenfor hver av disse forklaringene sa vil jeg

prove 4 plassere de andre nevnte teoriene.

For & hjelpe leseren noe vil jeg kort forklare tabellen: forste hovedteori er Organisasjonsmessige
hindringer, her kommer forst en definisjon og deretter kjennetegn pa teorien. Under

Organisasjonsmessige hindringer har jeg lagt to nerliggende teorier, Ettersparselsforklaringer og

Kvinner og barn syndromet. Dette er altsd to teorier som viser til organisasjonsmessige

hindringer. Videre har jeg tatt for meg hovedteorien Mellommenneskelige hindringer, og under

den plassert teorien pd Homososial reproduksjon. Dette er teorier som forklarer kvinners

manglende besittelse av topplederstillinger ut i fra sosiale forhold mellom menneskene i

organisasjonen. Til slutt har jeg tatt for meg hovedteorien Personlige hindringer, og under her har

jeg satt Tilbudsideforklaringer. Dette er teorier som viser til hindringer hos kvinnen selv.
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Tabell 3.1 Teorier som forklarer hvorfor vi har sa fa kvinnelige toppledere

HOVEDTEORIER
Organisasjonsmessige hindringer Mellommenneskelige Personlige hindringer
hindringer

Definisjon | Kvinner kan bli satt i mindre Hindringer som oftest | Bunner gjerne i

gunstige stillinger nar det gjelder oppstar i forbindelse | forhold i kvinners
karriereutvikling sammenlignet med sosiale forhold personlige liv eller
med menn med tilsvarende pa jobben. mangel pa kunnskap.
utdanning og kvalifikasjoner.

Kjennetegn - det kreves hoyere - fordommer om at - forhold til livet
standarder for kvinner kvinner er darlige utenfor jobben
lite vennlig bedriftskultur ledere - familie/karriere
darlig tilrettelagt for at - kvinner faller - utdannelse
kvinner skal lykkes utenfor ulike
ledere prefererer likhet nettverk

- kvinner blir ikke
godtatt som
dyktige _
/ \ NARLIGGENDE TEORIER l l
Ettersporsels- | Kvinner og barn | Homososial reproduksjon | Tilbudsideforklaringer
forklaringer syndromet

Definisjon | Fokus rettes Kvinners Ledere rekrutterer Kvinner onsker ikke

mot omsorgsoppgave | ledere pa bakgrunn av selv slike jobber, eller
institusjonelle | r begrenser likhetskriterier. de har ikke rett
forhold og arbeidsinnsatsen kompetanse
mot pa jobb.
arbeidsgivers
preferanser og
forventinger
Kjennetegn | - kjenns- - organisasjonen - menn velger menn - utdanning

stereotype er ikke godt - samarbeids- - yrkesdeltakelse
preferanser tilrettelagt problemer - engasjement

- sosialisering
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Kapittel 4: Motivasjon og nettverk

I dette kapittelet onsker jeg & se nermere pd hva som kan ha pévirket veien opp for disse
kvinnene. Forst onsker jeg & gd inn pd en del ulike motivasjonsteorier som viser hvordan
individer motiveres ulikt. Her ensker jeg & se pd hva som gjor at noen mennesker motiveres til &
velge & satse mot en topplederstilling, dette gjelder valg av utdannelse og yrke. Videre vil jeg ta
for meg ulike teorier pa bruk av nettverk, noe som i dag star svaert sentralt i en
rekrutteringsprosess. Nér det gjelder bruk av nettverk vil jeg ogsé g& inn pa hvordan menn og
kvinner pa ulik mate benytter seg av slike nettverk, og hvordan dette kan vere til hjelp ved

rekruttering til toppledelsen.

4.1 Motivasjon

Det finnes som vist over mange ulike forklaringer for hvorfor ikke kvinner besitter toppstillinger
i samme grad som menn. En av de kanskje mest kjente forklaringene er at kvinner ikke er
motivert nok til & gjere den jobben som kreves, se personlige hindringer ovenfor (Kvande,
1993). Det kreves ofte mer av en kvinne bade fordi hun har et storre ansvar utenfor jobben og
samtidig kreves det hele tiden av kvinner beviser at de er gode nok for den jobben de har. Jeg
onsker derfor i dette avsnittet og se pa ulike motivasjonsteorier og gd na@rmere inn pa hva som
motiverer kvinner spesielt. En generell handlingsteori (atferdsteori) eller personlighetsteori mé ta
hensyn til en persons motiver, ferdigheter eller adaptive trekk og forstaelse (Aarum Andersen,
1995). Topplederstillinger er preget av svaert heoye krav til produktivitet, kvalitet og
arbeidsinnsats, og tiden dette krever gjor at man ma prioritere bort andre ting. Hva er det da som
motiverer noen mennesker til 4 velge en lederkarriere innenfor slike rammebetingelser? Hva

stimulerer folk til & std pa og holde ut i sé krevende lederjobber?

4.1.1 Hva er motivasjon?
Motivasjon, kommer fra det latinske verbet movere, som betyr & bevege. Motivasjon kan

defineres som: det som forarsaker aktivitet hos individet, det som holder aktiviteten ved like og
det som gir den mal og mening (Jacobsen og Thorsvik, 1997). Motivasjon dreier seg om hvordan
atferd starter, hvor energien til atferd kommer fra, og hvordan atferden opprettholdes, dirigeres

og sluttes (McClelland i Aarum Andersen, 1995:159). Motivasjon er svart avgjerende for var
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oppfersel. Ved & forstd et menneskes motiver kan vi pavirke dem, deres oppfersel og arbeid
(Huczynski og Buchanan, 2001). Motivasjon kan bli sett pa fra tre relaterte perspektiver:
- Hva er hovedmotivene bak var oppfersel? Dette perspektivet ser pad motivasjon i form av
a nd enskede mal.
- Hvorfor velger vi & arbeide mot visse mal?
- Hvordan kan vi motivere deg til & arbeide hardere? Dette perspektivet ser pa motivasjon
som en sosial innvirkningsprosess.
Det blir hevdet at var oppfersel og handling klart pavirkes av vare biologiske forskjeller. Her
hevdes det blant annet at kvinner og menn har ulike mal, og serlig ulike motivasjonsfaktorer for
4 né disse mélene (ibid). I tillegg er vare mal og handlinger som jeg tidligere har nevnt pdvirket
av den maten a tenke pd og & handle pa typisk for det samfunnet vi har vokst opp i og lever i.
Dette kan virke hemmende pad mange kvinner til & soke pd topplederstillinger, fordi dette
fremdeles blant mange sees pa som en typisk mannsjobb, lite egnet for en kvinne. I det store og
det hele prover vi & tilfredsstille vire biologiske drivere péd en mate som er akseptert i det
samfunnet vi lever i, dette viser til gender, eller sosialisert kjonn, slik definert over. Poenget er at

vi knytter fornuft til vare mél og til var oppfersel.

4.1.2 Ulike teorier pa motivasjon
Motivasjon kan deles inn i behovsteorier og prosessteorier (Aarum Andersen, 1995). Teorier som

setter fokus pa hvordan vi inspireres blir kalt behovsteorier. En av de meste kjente teoriene pa
motivasjon er teorien av Abraham Harold Maslow, Maslows behovspyramide. Maslow hevder at
vi har ni medfedte behov eller motiver.

1) Biologiske behov; for sollys, mat, vann, hvile, oksygen, altsd vare basisbehov for &
overleve.

2) Trygghets behov; for sikkerhet, trost, ro, frihet fra frykt og trusler fra vare omgivelser,
beskyttelse, rett og en organisert verden.

3) Tilknytnings behov; for tilknytning, tilherighet, emhet, kjerlighet og forhold.

4) Behovet for respekt; for styrke, selvsikkerhet, oppnaelse, selvstendighet, rykte, prestisje,
gjenkjennelse, oppmerksomhet og verdsettelse, kortere sagt, behovet for en stabil og hay
selvrespekt basert pa evne og respekt av andre.

5) Behovet for a vite og & forstd; for & tilegne og systematisere kunnskap, behovet for

nysgjerrighet, leering, filosofering, eksperimentering og oppdagelse.
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6) Estetiske behov; for skjonnhet.

7) Behovet for & overga eller & overvinne; et andelig behov for & vere ett med universet”.
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