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Forord

Prosjektet er utfgrt pa oppdrag av Verdiskapingsalliansen pa Agder. De gns-
ket & vite noe om kvinnelige lederes situasjon pa Sgrlandet, med delakere i
lederutviklignsprogrammet Female Future (FF) som empirisk nedslagsfelt.
Vi takker de FF- deltakerne som sa velvillig delte sin tid og sine erfaringer
og oppfatninger med oss, i sa vel individuelle intervjuer som gruppeinterviju-
er. Alle framstillinger og fortolkninger er vi selvsagt ansvarlige for, men vi
haper at vare intervjupersoner kjenner seg igjen i var fortelling, og at den
kan bidra til mer kunnskap om hvordan det er a vaere kvinne innen ledelse i
det sgrlandske arbeids-, nerings- og samfunnslivet.

Kristiansand, mai 2006

Gro Kvale, May-Linda Magnussen, Liv Mari Nesje og Trond Stalsberg
Mydland
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Sammendrag

Rapporten tar for seg situasjonen til kvinner med lederstilling og/eller leder-
ambisjoner pa Agder. Hovedspgrsmal for studien har veert, for det forste
hvilken betydning kjgnn har for hvordan kvinner har kommet i lederposisjo-
ner og hvordan det er & veere der. For det andre, hva det er med Female Futu-
re programmet og deltakerne der, som kan bidra til & fremme endringer i det
sgrlandske arbeids-, naerings- og samfunnslivet, herunder hvilke endringer
deltakeren har opplevd i forbindelse med programmet. P& bakgrunn av indi-
viduelle intervjuer og gruppeintervjuer konkluderer rapporten med at kjenn
ikke oppleves som viktig nar det gjelder muligheter og hindringer i forhold
til & ta utdannelse, vare i arbeid og & satse pa en lederkarriere. Likevel er
kjennsforskjeller en viktig kategori i forhold til & beskrive og forklare erfa-
ringene, seerlig knyttet til arbeidslivet og lederrollen. Videre synes en impli-
kasjon av erfaringene med Female Future programmet & veere at det ved sin
nettverksskapende rolle og dermed den sosiale kapitalen som det represente-
rer, kan vaere med pa utviklingen av arbeids-, naerings- og samfunnslivet pa
Agder.
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1 Tema, problemstilling og metode

1.1 Innledning

Rapporten ”Arbeid ute og hjemme: Sgrlandske mgdres valg og vurderinger”
(Magnussen et al. 2005) oppsummerer trekk ved sgrlandske jobborienterte
kvinners praksiser og forestillinger i forhold til arbeid og familie slik:

e Arbeid forbindes med mening mer enn med “penger”. Kvinnene jobber
ikke for & spe pa familiens inntekt, men fordi arbeid ses som en viktig
del av livet.

e Barn forstas som robuste og aktive, og som a trenge barnehage for moto-
risk stimulering, sosialisering og for a fa et pedagogisk tilrettelagt tilbud.

e ”Den gode mor” forstds som en mor som tilbyr barna kvalitetstid i form
av aktivt samveer og lek. Kvinnene sier at de prioriterer barna i fritiden,
fremfor egne fritidsaktiviteter og husarbeid.

e Kvinnene synes det er moro og inspirerende & jobbe. De liker & fa utlgp
for faglig kreativitet.

e Likestilling ses som viktig, og mange realiserer en relativt likestilt ar-
beidsdeling i forhold til arbeidsliv og hus- og omsorgsarbeid med sine
partnere.

I denne studien vil vi undersgke situasjonen til de kvinnene som ikke bare er
jobborientert, men ogsa ledelsesorientert. Det vil si de som ikke bare deltar i
arbeidslivet i stor grad, men som ogsa gnsker den innflytelsen og det ansva-
ret som det inneberer a ta lederstillinger og & ta pa seg styreverv. Agderfyl-
kene har serlig lav yrkesdeltakelse blant kvinner. Dette forplanter seg videre
i en lavere andel enn landet for gvrig nar det gjelder kvinner i ledende stil-
linger og kvinner med styreverv. Hovedtema for denne undersgkelsen er a
studere situasjonen til ledelsesorienterte kvinner innenfor denne sgrlandske
konteksten som preges av lav grad av likestilling i arbeidslivet.

Det er en omfattende dokumentasjon pa at kjenn har betydning for hvordan
man oppfatter seg selv, hvordan man oppfattes av andre, hvilke muligheter
man tilbys, hvilke muligheter man benytter seg av osv., nar det gjelder makt,
karriere og lederposisjoner (se for eksempel Kanter 1977/1993). Det handler
blant annet om strukturelle og kulturelle forhold ved arbeidslivet som kan
gjere seg utslag i et sakalt "glasstak”, dvs. at kvinner avanserer til et visst
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niva, men deretter er det usynlige barrierer som hindrer dem i & na helt til
topps. Videre dreier det seg om kjgnnssosialisering som pavirker bade jenter
0g gutters, kvinners og menns perspektiv pa egne gnsker og muligheter, og
falgelig deres valg i yrkes- og arbeidslivet. Det kan imidlertid veere ulike
oppfatninger om hvor viktig kjgnn er i forhold til for eksempel individuelle
trekk, og det kan veere ulike oppfatninger av hva "kjgnn” innebzrer. Vart ut-
gangspunkt er hvordan dette betraktes av kvinner som er pa "veg opp” i ner-
ingslivet pa Agder som er serlig kjgnnsdelt og lite likestilt.

Derfor er fgrste del av problemstillingen for denne studien: hvilken rolle
spiller kjgnn nar det gjelder ledelsesorienterte kvinner pa Agders erfaringer
med hvordan de har kommet dit de er og hvordan det er & vere i lederposi-
sjoner?

e Har de opplevd a bli hindret av mannsdominerte strukturer i arbeidslivet
pa veien mot lederstillinger?

e Har egne og andres forestillinger om kjgnn, arbeid og ledelse hemmet
eller fremmet veien mot lederstillinger?

e Hvordan oppleves mannsdominansen og kulturelle oppfatninger om
kjgnn og arbeid/ledelse nar det gjelder a veere leder?

e Hvordan opplever de videre muligheter i arbeidsliv, styrer, beslutnings-
arenaer, politikk osv.?

1.2 Hvaer Female Future programmet og hvem deltar?

Myndighetene har for alvor satt sgkelyset pa den skeive fordelingen mellom
kvinner og menn i ledelsen og styringen av bedrifter, med kravet om minst
40% av hvert kjgnn i allmennaksjeselskapenes styrer. Daveerende nzrings-
minister, Ansgar Gabrielsen, tok til orde for kjgnnskvotering i styresammen-
setningen allerede i 2002, og ved arsskiftet 2005-2006 har det blitt lovfestet.
Tunge aktarer i naringslivet ser ogsa dette som et problem med tanke pa
blant annet kompetanse- og talenttapet den systematiske lave kvinneandelen
representerer. Dette er bakgrunnen for at NHO i 2003 initierte satsingen pa
kompetanseutvikling og synliggjaring av kvinner, kalt "Female Future” (FF)
(NHO 2003).

Innenfor den nasjonale satsingen ”Female Future” har NHO Agder tatt ini-
tiativet til et lederutviklingsprogram for kvinner. Dette startet opp i 2004 og
avsluttes i 2006, og stgttes av innovasjon Norge og fylkeskommunene i
Aust- og Vest-Agder. Disse er ogsa sentrale medlemmer i Verdiskapingsalli-
ansen pa Agder. Verdiskapingsalliansen har gitt Agderforskning i oppdrag a
finne ut mer om hvem kvinner med utdannelse og ledererfaring/ambisjoner
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pa Sgrlandet er, og hvordan deres situasjon er, representert ved deltakerne pa
Female Future programmet.

Markedsfgringen av programmet ble gjort via en folder som ble sendt ut til
alle NHO Agders medlemsbedrifter, samtidig som de andre partnerne, Inn-
ovasjon Norge og begge fylkeskommunene pa Agder, distribuerte den til
sine miljger. Folderen sgkte etter talentfulle kvinner” i regionen. Fokus var
bade pa kvinner med noe ledererfaring, lengre ledererfaring og ogsa unge
talenter” som ikke ngdvendigvis matte ha ledererfaring. Malet for program-
met var a dyktiggjare og synliggjere talentfulle kvinner for styredeltakelse
pa Sgrlandet.

Det ble sgkt om deltakelse for 90 kvinner. Det var i utgangspunktet mening-
en a ta opp 30 av disse, men pa grunn av stor interesse besluttet styrings-
gruppa a gke dette til 40. Kriteriene for utvelgelse var knyttet til deltagelse
fra privat og offentlig sektor, representasjon av kvinner med ulik al-
der/erfaring. geografisk spredning pa Agder og motivasjon uttrykt gjennom
sgknad. Et annet viktig kriterium var at arbeidsgiveren, og ikke bare deltake-
ren, uttrykte motivasjon for deltakelse. Den utvalgte gruppen deltakere be-
stod av rundt 25 ledere i aldersgruppen 32-45, rundt 10 yngre kvinner med
ledererfaring og rundt 5 mer erfarne og eldre kvinner.

NHO sentralt og lokalt er sapass forngyd at man har besluttet a viderefare
satsingen. Female Future er ogsa nominert til beste europeiske likestillings-
tiltak av den europeiske arbeidsgiverorganisasjonen EUNICE, og er valgt ut
som “best practice” tiltak av ILO (www.nho.no). FF Agder slar ogsa fast, i
utlysingen av den andre runden av lederutviklingsprogrammet vinteren 2006,
at dette har vaert en stor suksess.

Female Future er et kjgnnsspesifikt tiltak, med mal om a endre kjgnnssam-
mensetningen i ledelse og styrerommene pa Agder, med begrunnelse om gkt
mangfold og dermed gkt mulighet for vekst for bedriften.

Dette er i likevel ikke ment som en evaluering av FF programmet pa Agder
med tanke pd om man har nadd malsetningene om & synliggjere kvinner og
utvikle deres talent. Imidlertid vil vi ved & studere deltakerne og deres erfa-
ringer kunne si noe om effektene av et slikt tiltak i vid forstand. Vi gnsker &
finne ut om, og pa hvilke mater Female Future utgjer en forskjell i utvikling-
en av kvinnelig lederkompetanse og det sgrlandske samfunns- og neringsli-
vet. Saledes blir andre del av problemstillingen for studien:

Hva er det med Female Future og deltakerne der som gjar at det kan utgjare
en forskjell nar det gjelder rekrutteringen og promoteringen av kvinner til
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ledende stillinger og dermed vaere med pa a utvikle det sgrlandske naerings-
livet?

| denne forbindelse spar vi ogsa

Hvilke endringer har deltakerne erfart i forbindelse med FF nar det gjelder
selvfglelse, likestillingsbevissthet, nettverk, mater & jobbe pa osv. Hvilke
implikasjoner kan dette ha?

1.3 Metode

Innledning

Vi har gjennomfert intervjuer i to omganger. Bakgrunnen for dette var tre-
delt; For det farste gnsket vi a fa et innblikk i noen FF-deltakeres historier og
erfaringer med utdanning og arbeidsliv mer generelt, for det andre gnsket vi
a ha disse som bakgrunn for utforming og gjennomfaring av fokusgruppein-
tervjuer, og for det tredje var vi interessert i & la det ga noe tid slik at erfa-
ringene med FF-programmet (opplegget og nettverket) hadde “satt seg”, og
pa den maten fa fram om deltakerne hadde opplevd endringer. De farste in-
dividuelle intervjuene med 12 deltakere pa Female Future ble gjort i april-
mai 2005 og de neste, som var gruppeintervjuer ble gjennomfart i oktober —
november 2005.

Individuelle intervjuer

Fra de 40 deltakerne gjorde vi et utvalg ut fra et gnske om a fa mest mulig
bredde, dvs. ulikhet nar det gjelder alder, utdannings- og arbeidslivsbak-
grunn, bosted, tilknytning til ulike typer bedrifter nar det gjelder produkt,
starrelse, sektor osv. For a finne fram til tolv passende intervjupersoner fikk
vi noen opplysninger om alder, bosted og arbeidssted av prosjektlederen for
Female Future-programmet. Vi sonderte ogsa med ham hvem som kunne
forventes & veere apne, "verbale” og ha en del synspunktet. Dersom vi var i
tvil om hvilken type bedrift de var ansatt hos, gikk vi til arbeidsstedets selv-
presentasjoner pa Internett for a fa et bilde av virksomheten. De vi har inter-
vjuet, har stillinger knyttet til bade faglig ledelse og ledelse innen gkonomi-,
administrasjons- og personalfeltet.

Alle de farste tolv vi plukket ut sa ja til & vaere med i studien. Intervjuene ble
hovedsakelig gjennomfart pa vedkommendes arbeidsplass, med noen unntak
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der det skjedde hjemme hos intervjupersonen eller i Agderforsknings loka-
ler. Vi utformet en intervjuguide med mest mulig generelle og apne tema (se
vedlegg 1), for pa den maten a forsgke a fa kvinnenes egne ”livshistorier”
slik de selv ser dem, og a legge minst mulig feringer pa framstillingene.
Samtidig sikret vi oss at de tolv intervjuene bergrte de samme temaene. Det
vi ansa som interessante og viktige utsagn og resonnementer ble fulgt opp av
utdypingsspgrsmal. Samtalene varte i ca. 1 time og ble gjennomfgrt av tre
intervjuere som gjorde fire intervjuer hver.

Fokusgruppeintervjuer

Vi gjorde en del overveielser i forbindelse med utvelgelsen og sammenset-
tingen av fokusgruppene. Vi gnsket & fa med flere enn de vi hadde gjort in-
dividuelle intervjuer med, samtidig som vi gnsket en kontinuitet i deltakelsen
i studien, Det er ogsa praktiske utfordringer knyttet til en slik prosess, blant
annet at flere skal ha anledning samtidig, man ma ta hensyn til reisevei, geo-
grafisk spredning osv. Vi lgste dette ved at hver av oss som hadde gjort indi-
viduelle intervjuer kontaktet en av disse intervjupersonene og ba om navnet
pa de som vedkommende var i basisgruppe med innenfor FF. Slik fikk vi tre
grupper. Siden vi gnsket flere gikk vi til en FF-deltaker til for & fa navn og
tilgang pa enda en gruppe. Noen av FF-kvinnene kontaktet selv sine grup-
pemedlemmer og arrangerte mgtet, andre arrangementer og avtaler ble gjort
av oss. Det var ikke & forvente at alle gruppemedlemmene skulle ha anled-
ning, og vi sa oss forngyd nar tre kunne mgte. Vi fikk grupper pa mellom 3
og 6 deltakere. Dermed omfatter de fire fokusgruppeintervjuene 15 personer.

Vi hadde ogsa i forbindelse med fokusgruppeintervjuene intervjuguide med
tema som vi gnsket & ga gjennom (vedlegg 2). Vi tok kort opp traden fra de
individuelle intervjuene om individuelle historier, far vi gikk naermere inn pa
hvilke erfaringer og opplevelser de har med ulike sider ved arbeids- og neer-
ingslivet og hvilken vekt de tillegger ulike faktorer for a forsta disse erfa-
ringene. En av oss var med pa tre fokusgruppeintervjuer, de tre andre gjen-
nomfarte et hver. Intervjuene varte 1 til 2 timer etter hvor mye tid intervju-
personene hadde til radighet og avhengig av sterrelsen pa gruppene.

1.4 Rapportens oppbygning

Resultatene fra disse intervjuene presenteres i de fglgende kapitlene. Vi har
valgt & la underproblemstillingene styre inndelingen og innholdet i den fal-
gende framstillingen. Det vil si at i kapittel 2 beskrives naermere hvem kvin-
nene er og hvordan de forklarer hvorfor og hvordan de har havnet i de ut-
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dannings- og karrierelgpene som de har fulgt og falger. | kapittel 3 gjgres det
rede for hvordan kvinnene opplever det & veere der de er i dag nar det gjelder
lederrollen, arbeidsplassen og stedet og omgivelsene ellers. Kapittel 5 tar for
seg hvordan de vurderer videre muligheter for innpass og deltakelse innen
ulike arenaer pa Sgrlandet, dvs. innen arbeidslivet, styreverv og andre be-
slutningsarenaer. | det 5. kapittelet fokuseres det pa hvilke endringer kvinne-
ne har erfart som kan settes i sammenheng med deltakelsen i Female Future
programmet, blant annet med tanke pa egne oppfatninger, relasjoner og nett-
verk til de andre deltakerne og egen utvikling. Avslutningsvis oppsummeres
og kommenteres funnene i forhold til vare problemstillinger i kapittel 6.
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2 Hvem er kvinnene og hvordan har de kommet
dit de er i dag?

2.1 Hvakjennetegner informantene vare?

For a fa fram et bilde av den jobb- og ledelsesorienterte kvinnen pa Agder og
hennes vei mot der hun er na, har vi valgt & sammenfatte i en fortelling, det
vi mener er trekk som gar igjen i informantenes svar. Det vil si at pa bak-
grunn av intervjuene konstruerer vi en idealtypisk kvinne ut fra det mgnste-
ret som vi mener a finne i det samlede intervjumaterialet. Det er imidlertid
viktig & presisere at en idealtypisk fremstilling ikke er slik at alle vare infor-
manter vil fgle at "alt passer”. Vi mener likevel at en del trekk gar sdpass
ofte igjen i informantenes fortellinger at det gir mening & konstruere en
idealtypisk kvinne med et idealtypisk livslgp. En del av ytringene vi bygger
denne fortellingen pa er lagt ved i vedlegg 3.

2.2 Et idealtypisk utdannings- og yrkeslgp for den jobb-
og ledelsesorienterte kvinnen

’Hvordan og hvorfor jeg har kommet dit jeg er i dag er i grunnen noksa til-
feldig. Jeg har egentlig ikke tenkt s& mye pa hvorfor jeg tok hgyere utdan-
ning. Jeg tok vel for gitt at jeg skulle ga videre, skoleflink og ordentlig som
jeg var. Det at venninnene mine og kjeeresten min gjorde det spilte nok ogsa
en rolle. Valget av fag skjedde litt pa impuls og etter hvilken skole jeg kom
inn pa, og hvor jeg hadde kjente som skulle begynne.

Nar jeg tenker meg om er det forresten kanskje ikke helt tilfeldig at jeg har
valgt utdannelse, jobb og lederkarriere. Foreldrene mine var jo opptatt av at
jeg skulle ta utdanning, bli selvstendig og klare meg selv. Spesielt far har
vart opptatt av at vi jentene skulle kunne std pa egne ben og bruke evnene
vare. Dessuten har jeg en ganske utradisjonell mor som jobbet da vi var
sma, og dette har nok ogsa pavirket meg. Det var nok likevel fars fokus pa
utdanning som gjorde at jeg alltid tok for gitt at jeg selv skulle ga videre til
hggskole og universitet. Hva slags utdanning det ble, var kanskje mindre

opplagt.

Mye av grunnen til at jeg er der jeg er i dag, er at jeg blitt sett i de organisa-
sjonene jeg har jobbet i. Jeg har opplevd a bli oppfordret til & sgke lederjob-
ber, og pa den maten & bli dyttet oppover i systemet™. At jeg er kvinne har
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jeg sjelden opplevd som viktig nar det gjelder de valgene jeg har tatt, heller
ikke nar det gjelder de mulighetene jeg har fatt av andre. Jeg har kommet
inn i interessante posisjoner og ’det ene har tatt det andre”. Det har bare
blitt slik fordi det har vart spennende og morsomt a fa vaere med a ta beslut-
ninger.

At jeg har havnet i lederstillinger handler kanskje om & veere opptatt av a
gjere en god jobb og at jeg har lett for & ta ansvar. Dette har nok blitt lagt
merke til av mine overordnede. I tillegg har jeg alltid veert glad i utfordring-
er, og sier gjerne ja nar jeg blir spurt om noe. Jeg har ikke hatt en bevisst
plan om & bli leder, men har lagt mye energi ned i jobben og vist gode leder-
egenskaper. Og da jeqg farst fikk det ansvaret en lederstilling ga mulighet for,
var jeg bitt av basillen og kunne ikke tenke meg a ga tilbake til en vanlig stil-
ling. Veien inn i lederstillinger virker muligens tilfeldig fordi det var andre
som gjorde meg oppmerksom pa at jeg hadde lederegenskaper. Hvis ikke
noen hadde grepet fatt i meg pa denne maten, hadde jeg likevel lagt vekt pa
a vaere flink og dyktig i jobben min, men jeg hadde nok ikke veert leder. De
fleste jobbene jeg har hatt har veaert i mannsdominerte miljger, og det er de
mannlige sjefene jeg har hatt som har synliggjort og dyktiggjort meg. Ikke
fordi jeg er kvinne, men fordi jeg er flink. Det imidlertid ikke mannlige sjefer
som har veert mine forbilder, men kvinner jeg har mgtt pa sin vei. Mgtet med
kvinnelige ledere som har veert dyktige og samtidig kvinnelige, som har veert
til stede pa jobben og samtidig veert tilstedeveerende medre for barna sine,
har inspirert meg. Slike mater med andre kvinner og deres mate a vere leder
pa har utvidet forestillingene mine om utforming av lederrollen og gjort det
lettere for meg selv a definere meg inn i en slik rolle.

Det er klart at ogsa mine nermestes holdninger til kvinner, jobb og det a
veare mor, har spilt en rolle for at jeg har kommet dit jeg er i dag. Mannen
min har alltid stettet meg i mine valg i forhold til jobben. Foreldrene mine
har ogsa stettet meg og stilt opp nar det gjelder barnepass og andre praktis-
ke ting som ma lgses i en travel hverdag. Svigermor synes kanskje at jeg
jobber for mye, men har samtidig vert velvillig til & hjelpe i forhold til bar-
na. Svigermors kommentarer viser bare at hun er gammeldags og umoderne,
og de sarer meg ikke. Det gjer heller ikke reaksjoner fra naboer, gamle
venninner og andre bekjente. Det viktigste er at de som star aller neermest er
positive til det jeg gjer. Mannen min er ogsa med pa a fa den daglige kaba-
len med arbeid, barn og husarbeid til & ga opp for oss begge. Egentlig er vel
jeg den i familien som er mest ambisigs i forhold til karriereutvikling videre,
mens han er mest opptatt av faglig utvikling og oppdatering.
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Jeg tror ogsa det har betydning for mine valg i yrkeslivet, at jeg har bodd og
arbeidet andre steder i landet. Sgrlandet opplever jeg som konservativt og
gammeldags, og jeg fikk sjokk da jeg flyttet hit. P4 mange mater falte jeg det
som om jeg ikke passet helt inn, med mine relativt lange arbeidsdager og
ambisjoner om & pavirke organisasjonen jeg jobber for og samfunnet rundt
seg.”
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3 Hvordan opplever kvinnene a veere der de er i
dag?

De intervjuede kvinnene hadde positive opplevelser & fortelle om nar det
gjaldt & vere der de er i dag. De trivdes godt i lederposisjon, selv om dette
ikke var noe de hadde siktet seg bevisst inn mot (jf. kap. 2). | det fglgende
vil vi se nermere pa hvordan kvinnene opplever a vere i lederrollen, pa ar-
beidsplassen, i tillegg til stedet, dvs. Sgrlandet, og i omgivelsene sine.

3.1 Lederrollen

Oppfattelsen av det & vere leder var forskjellig. Informantene var inne pa
ulike vinklinger i forhold til hvordan de opplevde lederrollen. Noen mente at
rollen, eller i hvert fall deler av den, var krevende pa ulike vis:

Jeg synes det krever kjempemye & veere leder.

Jeg opplever at jeg som kvinne har lett for & si ja, og er veldig pliktoppfyllen-
de pa frister og sann. Sa jeg faler at jeg springer meg i hjel og aldri strekker
til. Jeg jobber jo mye, mange kvelder, for a klare og rekke alt.

Det & akseptere at jeg na sitter med en del makt, det har krevd litt av meg.
For inni meg er jeg fremdeles som den usikre jenta pa tjue ar...

Av og til fgler man at man hopper fra timeteren. Og jeg far jo av og til hetta
og lurer pa om jeg klarer de oppgavene jeg far. Det er ikke bare godt, det er
litt ubehagelig 6g. Men du ma ut av komfortsonen for & komme videre.

Jeg bruker nok forholdsvis mye tid pa & sette meg inn i saker som andre vil ta
lett pa. Jeg ma jo vite noe om det for & vere troverdig.

Jeg vil bli oppfattet som et menneske som har gjort en god jobb.

Som vi ser oppleves lederrollen som krevende pé flere méter. A skulle veere
den med makten og ansvaret for avgjarelsene kan virke skremmende. Posi-
sjonen farer ogsa med seg en del ekstra arbeid, og som ledere er de opptatt
av a gjere en god jobb. Noen av deltakerne hadde likevel behov for a fa avli-
vet myten om at a vare leder er bare krevende og vanskelig:
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Jeg foler at det med lederstillinger er litt sdnn oppblast. Det krever jo ikke
s&8 mye & veere leder, liksom.

Jeg prover & formidle at det er veldig gey a veare leder. Mange kvinner tror
jo at det er sa vanskelig, derfor synes jeg det er viktig & si at det er gagy og at
det lar seg kombinere med & ha familie. Det er ikke noe spesielt vanskelig.
Det kan nok ofte veere mer vanskelig & ha en vanlig stilling i en bedrift.

Men en m& vaere strukturert nar en farst er pa jobb. Og en kan ga hjem til
vanlig tid, selv om man er leder.

Jeg var veldig klar pa det da jeg tok denne stillingen her at jobb er jobb, fri-
tid er fritid. Jeg er stort sett flink til & ga hjem nar klokka er der.

Det spiller ikke sa stor rolle at man ikke kan sa mye om det som skjer, sa
lenge man har lederkompetanse. Ledelse er menneskehandtering. Man ma
forholde seg til mennesker.

Selv om det som vi sa i de forrige sitatene, kan oppleves litt skremmende a
veere leder, er det likevel ikke spesielt vanskelig”. Det er ogsa fullt mulig &
veere leder selv om man ikke kan s& mye om det som skjer”. Lederstillingen
behgver slett ikke a bety at man ikke har noe liv utenom jobben, det er jo et
spgrsmal om organisering.

Til tross for ulike oppfatninger av hvordan det er & veere leder, er det likevel
ingen tvil blant deltakerne i FF-programmet om at de trives i lederrollen:

Det er jo vanvittig gey & veere leder. Du far jo vaere med & ta beslutninger.
Og s har du stor frihet, det praver jeg & formidle til mine venninne.

Drivkraften for & sgke lederjobber er & fa vaere med der det skjer, og sjansen
til & veere med & pavirke beslutninger. (...) Som leder str man ogsa friere og
har mer variasjon i jobben. (...) Jeg er ikke maktsyk, men det er jo gay &
vaere med a ta beslutninger, det trigger meg.

Lederrollen blir altsa sett pa som bade krevende og givende, men de inter-
vjuede kvinnene oppfattet tydeligvis den givende delen av det som viktigere
enn den krevende. Jobben gir ogsa sterre frihet og sjanse til & legge opp da-
gen selv.

Men om kvinnene trives, merker de jo at de er fa pa toppen.
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Alle avdelingslederne vi har hos oss er menn, til tross for at de aller fleste av
de som jobber der, er kvinner. Det er fgrst nd at det begynner a endre seg litt.
Det er nok fordi at det henger igjen fra gammelt av. Men det er ogsa fordi
kvinnene ikke gnsker det ansvaret. De vil ikke ta beslutningene.

Jeg tenker ikke over at det er mange menn rundt meg. Jeg er sa vant med det,
og synes det er helt naturlig. Derfor tenker jeg ikke noe spesielt over det.

Jeg har egentlig ikke tenkt over hvordan det er & vare kvinne her.

De andre i ledergruppa er bare menn. (...) Men jeg foler ikke at det spiller
noen rolle at jeg er kvinne.

Det har vert veldig uvant for meg & mate andre kvinner som har lederstil-
linger og sant. Jeg er ikke vant til det.

De fleste har likevel blitt sa vant til at det er mest menn rundt dem at de ikke
tenker seerlig over det til vanlig. Det er fgrst nar vi kommer inn pa hvorfor
Female Future er viktig for dem, det kommer tydeligere frem at savner kvin-
ner i samme situasjon. Behovet for & fale seg vanlig gjer at det er godt a tref-
fe andre kvinner med felles orientering nar det gjelder bade jobb og familie-
organisering (jf. kap. 3.3).

| diskusjonen rundt det at det var fa kvinner og hvor krevende lederrollen var
kom en av deltakerne i en fokusgruppe inn pa en del menns mate a definere
lederrollen pa:

Menn som er ledere involverer seg ofte i alt, og ofte i ting de ikke trenger &
vaere med pa. (...) For menn er alt i bedriften like viktig, og da blir det jobb
hele tiden.

Flere av de andre var ogsa med pa denne tanken, og de mente at kvinner
kanskje kunne se pa det som et hinder. Dersom man mener at lederen ma
"veere med pa alt”, oppfattes kanskje lederrollen som krevende og vanskelig.
Det kommer i konflikt med det som blir oppfattet som det typisk jentete™; a
veere flink og & skulle gjare jobben ikke bare godt, men skikkelig grundig:

Jeg tror kvinner skal veere sa flinke hele tiden. De klarer ikke & stoppe nar
ting er godt nok.

Det er litt sdnn typisk jentete & tro at en ikke kan. Fgrst ma en vise at en kan,
og sd kan en ga inn i en jobb.
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Kvinner kan bli flinkere til & si at nd er dette godt nok. Jenter er jo gjerne
mer ngye, og Vil ha alt sa ordentlig hele tiden.

Jeg faler at jenter er litt for ordentlige og serigse, og har litt for hgye skuld-
re. De som er under meg ma se at de mestrer og ter ting.

Det ble ogsa papekt at selv om det er langt flere jenter som tar utdanning na,
finner man fa av dem igjen i lederstillingene. | en fokusgruppe ble det nevnt
at ”systemet” ikke stimulerer godt nok:

Informant 1:

I min utdanning er det jo blitt nesten like mange jenter som gutter na, men pa
ledernivaet er det likevel klart mest menn. Man kan jo spekulere i om jenter
tar utdanningen og er forngyd med en konsulentstilling.

Informant 2:

Ja, hvorfor blir kvinner sa fort forngyd, egentlig?

Informant 1:

(...) det er veldig lite i systemet som motiverer, eller tvinger deg til det... sti-

mulerer... du har nok til det daglige brad, og har det helt greit. Det er kan-
skje ikke s lett heller, fordi der ikke er noen systemer som far deg pa& banen.

Det mangler noe som kan stimulere jenter til & ta lederjobber, hevdes det alt-
sd. Som vi sa ovenfor virker det i motsetning mer naturlig for gutter at de
skal bli ledere. Noen pekte ogsa pa at manglende forbilder kan veere et prob-
lem for jenter i en slik sammenheng:

Det er vel ogsa et spgrsmal om rollemodeller og... Det er jo et spgrsmal om
hva slags rollemodeller man har pa Agder. Altsa.. hvis rollemodellene ikke
finnes, hvor skal du da hente inspirasjonen fra?

Men selv om flere var inne pa at jenter ofte ma stimuleres til 4 ta lederstil-
linger, mente mange at jenter tar likevel ansvar pa en helt naturlig mate, selv
om dette ikke ngdvendigvis ble kontraktfestet.

Jenter er ofte de som tar ledelsen i gruppa, uten at de har det pa papiret.
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Alle jenter jeg har jobba med har tatt det mer naturlig & ta ansvar enn det
guttene har gjort.

Man kan si at den flinke og ansvarsbevisste jenta fra gruppearbeidet pa sko-
len fortsetter & veere det nar hun kommer ut i arbeidslivet. En av gruppedel-
takerne hadde ogsa sett dette. Og gjennom lederjobbene sine hadde hun blitt
mer bevisst forskjeller i handlematen til kvinner og menn.

Det er fort gjort at det er menn tar posisjonene, uten & ta ansvaret som fal-
ger. Det har jeg veert veldig bevisst pa i min jobb, & se de magnstrene der. (...)
Det er noen skjulte mgnster her altsd.. men problemet er hvordan man skal fa
dem med.

Siste del av sitatet ovenfor bringer oss inn pa et moment vi var interesserte i
far vi gikk ut og intervjuet kvinnene. Er det slik at kvinner ma oppsgkes og
oppfordres til & ta ansvar? Dette var det flere som papekte:

Ja, de ma vel gjerne det.. selv om det er individuelle forskjeller. Menn tar det
i starre grad som en selvfglge at de skal bli ledere.

Selv om man har samme bakgrunn er det pa mange mater menn som har fatt
lederstillingene. For & f& damene pa banen, ma man inn og snakke med
dem... for & f& dem over barrieren. Som leder ser man at ofte sitter de faktisk
pa kunnskap som er utrolig viktig, og tar ansvar som er viktig at det blir tatt i
organisasjonen.

De selv hadde hatt sjefer som hadde sett dem, sett lederpotensialet de hadde,
og de hadde gitt dem tro pa at de kunne klare det og dermed fatt dem til & ta
utfordringene (jf. kap. 2). Nettopp at de ble sett hadde gjort at flere av disse
jentene hadde lederjobber i dag.

Som kvinnelige ledere var dette ogsa et ansvar de fleste var seg bevisst. For
flere av deltakerne var det viktig & motivere og overbevise sine kvinnelige
arbeidskolleger om at de fint ville klare & ta ansvaret ogsa, ikke bare a utfare
arbeidsoppgavene de blir satt til:

Det er viktig at nar du delegerer sé skal den du delegerer til ta hele ansvaret
fra a til 4. Jeg gidder ikke & veere en flaskehals for alt som skjer her. Det er
viktigere & tydeliggjere og synliggjere de andres ansvar. Og hvis noe gar
galt, ma man jo sperre seg hva som er det verste som kan skje. (...) De som
er under meg ma se at de mestrer og ter ting. | min tidligere jobb brukte jeg
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mye tid pa & delegere ansvar til andre kvinner og la dem styrke selvfglelsen
sin.

Som leder er det nyttig & bli minnet pa slikt, & se potensialet i folk. Det er vik-
tig & f med alle i organisasjonen. Det trenger ikke veere de formelle lederpo-
sisjonene, for de blir det jo feerre og ferre av i dag. Det gar mer pa myndig-
het til alle. Da vil det ogsa dukke opp en del lederpersoner.

Man ma jo sikre at de far erfaringen sann at man far flere kvinnelige ledere.

FF-kvinnene opplever lederrollen som spennende, utfordrende og til dels
krevende. A vare leder gir dem frinet og fleksibilitet som de setter stor pris
pa. De trives med a veere "der det skjer”, og a fa veere med a bestemme, men
savner flere kvinner i samme situasjon. Informantene har gjort seg tanker om
hvorfor det er sa fa kvinner i ledende posisjoner her i landsdelen, og faler at
de som ledere har et visst ansvar for a hjelpe andre kvinner fram.

3.2 Arbeidsplassen

Manglende kjgnnsbalanse er merkbart ogsa pa mange arbeidsplasser, ikke
bare i lederrollen (jf. kap. 3.1). En opplevelse av a skille seg ut er ikke ukjent
blant kvinnene vi har snakket med:

P4 Sgrlandet er jo mannsdominansen sterk. Det er fullt av menn i dress, som
er femti ar eller mer. P& bilder blir du ofte en sann liten raritet nederst i
hjgrnet.

Pa tross av at enkelte fgler seg som “rariteter”, opplever de likevel at det er
starre bevissthet rundt kvinnedeltakelse na enn det har veert tidligere:

Min gamle arbeidsplass var opptatt av & ha kvinner i ledelsen. Det oppleves
som veldig politisk ukorrekt & bare veere menn. Men det er jo nesten bare
menn der, og ikke bare det; de er like gamle og ser nesten like ut ogsa.

Men politisk korrekt eller ikke, tross starre bevissthet rundt det a fa flere
kvinner i arbeidslivet og i lederposisjoner, tror FF-deltakerne fremdeles at
det er et stykke igjen det blir like naturlig for en kvinne a bli leder som det er
for en mann:

Forskjeller bygges jo ikke ned pa tjue til tretti ar.
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Vel inne pa temaet kom det ogsa frem at det & veere en av fa kvinner pa ar-
beidsplassen hadde fatt noen — for dem — merkelige utslag:

Min farste jobb var i en veldig mannsdominert bransje. Der fikk jeg merke at
det var forskjell pa & ikke ha barn og pa & ha det. Mens jeg hadde mange
spennende jobber far jeg gikk ut i permisjon, var utfordringene minimale da
jeg kom tilbake etterpd. Jeg fikk bare “’kjedelige” jobber. Jeg prevde 4 ta det
opp, men mgtte ingen forstéelse. Jeg ble selvfalgelig ikke sa veldig lenge i
den jobben etterpa.

Informanten mgtte ingen forstaelse fra lederen da hun sa at hun falte seg
forbigatt. Hun papeker ogsa senere i intervjuet at bransjen er kjent for a veere
sann.

Et par av de litt yngre informantene mente at det ikke hadde vert helt enkelt
a komme som ung kvinne inn i mannsdominerte bedrifter, og samtidig skulle
veere sjef. Det var en lite populaer kombinasjon:

En del der jeg er sjef, folte det var teft at det kom inn ei ung kvinne. De fglte
at det var vanskelig.

Jeg synes det har veert veldig vanskelig & veere kvinne. Det er bare eldre
menn rundt meg, og de harer ikke pa meg. Jeg faler at mine meninger ikke
har noe 4 si, fordi jeg er en ung kvinne. For mange ble det helt feil 4 fa ei
ung kvinne som sjef. De har jobbet bevisst mot meg, og trenert arbeidet mitt.

Den siste informanten forteller videre om forskjellsbehandlingen hun opp-
levde pa bakgrunn av at hun var kvinne. Slik hun sa det var dette bevisste
handlinger fra mennenes side. Enkelte andre av kvinnene hadde ogsa vert
ute for lignende opplevelser, men trodde ikke at det var snakk om handling
som med viten og vilje hadde med & diskriminere:

Jeg har faktisk veert ganske sur pa mannlige kolleger og sjefer innimellom.
Men jeg tror likevel ikke at det handler om at noen bevisst gnsker & for-
skjellsbehandle kvinner og menn. Det er mer denne kulturarven som ligger sé&
dypt i oss.

Kvinnen tror altsa at det ligger i kulturarven, og de fastgrodde tankemgnst-
rene rundt kjgnn. Hun forteller at hun selv innimellom ma passe pa at hun
ikke forskjellsbehandler barna sine pa bakgrunn av kjgnn.
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De fleste kvinnene ser ogsa pa seg selv som likestillingsaktgrer bade i hver-
dagslivet og pa arbeidsplassen. Som kvinnelige ledere mener de at de har et
ansvar for & ha bevisste holdninger til likestilling, og ogsa for & ta med seg
det de leerer i FF-programmet inn i sine bedrifter:

Jeg synes det er viktig at vi som er sa heldige & fa veere med i Female Future
tar med oss dette inn i vare jobber. Vi er jo farti stykker som sitter i ledende
stillinger pa Serlandet. Hvis ikke vi tar med dette inn i vare bedrifter, hvem
skal da gjere det. Noe av siktemalet med FF ma veere akkurat det... Hvis ikke
blir det jo mislykka.

Det legges ogsa vekt pa lederens fokus og ansvar i forhold til svangerskaps-
permisjoner og avbrekk i smabarnsperioden.

Folk far gjerne ogsa to barn, og det betyr at folk gjerne er en del ute av ar-
beidslivet. Om du ikke har bevisste ledere rundt deg kan du fort dette ut av
arbeidslivet i de rene der. (...) Jeg som leder er veldig opptatt av damer i
den situasjonen. Jeg synes det ma veere lov & ta permisjon nar man far barn,
men det er klart at lederens fokus i organisasjonen blir veldig viktig. Det ma
ikke bli slik at damene ikke far sjansen pa grunn av situasjonen.

Informanten finner det naturlig at de som har lyst til & veere hjemme mens
barna er sma, skal fa muligheten til det. Som leder er hun opptatt av a ikke
forskjellshehandle sine kollegaer i pa grunnlag av denne situasjonen.

Noe a sette fingeren pa vil alltid kunne finnes, men deltakerne gir uttrykk for
at de trives bade i jobbene og pa arbeidsplassene sine.

3.3 Stedet og omgivelsene

Rapporten ”Arbeid ute og hjemme: Sgrlandske mgdres valg og vurderinger”
peker pa at kvinner i mange av Agder-kommunene er underrepresentert i ar-
beidsliv og politikk (Magnussen et al. 2005) (jf. kap. 2). Dette er ogsa noe
informantene har gjort seg tanker om. En av informantene uttalte seg ganske
skarpt om hvorfor det kunne veare slik:

Kvinner p& Agder er mer moderne nar det gjelder trendy hjem og Gucci-
vesker, enn nar det gjelder & vere tilstede pa arenaer som betyr noe.
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Flere av kvinnene har kommet til Sgrlandet fra andre landsdeler. Andre har
vokst opp her, men vart borte en stund og siden kommet tilbake til hjem-
traktene. Kontraster i holdninger og kultur her nede i forhold til erfaringer de
hadde med seg der de kom fra hadde de lagt merke til. Det blir uttrykt en
viss frustrasjon over mangelen pa sgrlandske medsgstre med ambisjoner ut-
over det & vaere hjemme med barna:

Jeg treffer jo ikke s& mange likesinnede i hverdagen, sann i forhold til ambi-
sjoner

Det er veldig f& damer her nede i lederstillinger og i styrer, som har lyst til &
gjere noe. Det virker sann, og da lurer jeg pa hvorfor det er sdnn pa Serlan-
det. Jeg tror at mange ikke gidder, rett og slett.

Av de kvinnene jeg kjenner med ambisjoner, er det fa som bor her *i byen™

For mange av kvinnene vi intervjuet hadde det aldri veert et alternativ a veere
hjemme. Derfor hadde FF-deltakerne merket seg at kvinner pa Sgrlandet i
tillegg til & ha en lavere yrkesdeltakelse, ogsa i svaert mange tilfeller jobber i
reduserte stillinger:

Da jeg kom ned hit ble jeg overrasket over antall deltidsstillinger. Jeg kom
fra et miljg med kvinnelige kolleger, og der var deltidsstillinger uaktuelt hvis
det ikke var i forbindelse med tidskonto eller svangerskapspermisjon.

At kvinner jobber redusert i den grad de gjer pa Agder hadde hun ikke reg-
net med. Og mannsdominansen i arbeidslivet var jo ogsa noe som ble kom-
mentert (jf. kap. 3.2). Likevel fglte ikke kvinnene at det var i arbeidslivet de
hadde mgtt de mest overraskende reaksjonene. Det var derimot i omgivelse-
ne utenfor arbeidet. Serlig godt merket de dette nar det kom til det punktet at
man skulle kombinere morsrollen med arbeidslivet og gjerne med lederrol-
len:

Jeg mgtte holdninger blant leerere som overrasket meg. Nar de ringer hjem
til oss, er det meg som mor de skal snakke med, ikke han som er far. Det er
jeg som er mor, som gjar en darlig jobb. Og selv om jeg vet med hjernen at
dette er "’helt pa viddene™ er det jo likevel ganske sarende. Det er jo egentlig
ganske harreisende.
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Informanten opplever altsa at det er hun som mor som alene blir gjort an-
svarlig for barnas ve og vel, mens det for henne alltid har vert naturlig a se
pa barneoppdragelse som et felles prosjekt. Til tider blir hun litt matt av
kommentarer fra andre kvinner som konstaterer at hun skal ’jobbe overtid
na igjen?”” Og hun spgr seg om de ikke tenker over at de egentlig ikke har
noe med det. Men pa tross av enkelte slike kommentarer sier hun samtidig;

Min erfaring er at s& lenge det gar fint med ungene, sa er det greit.

De andre jentene vi intervjuet kjenner seg absolutt igjen i situasjonen. De
folte at man som kvinne pd mange mater ble malt etter hvordan man organi-
serte livet sitt i forhold til hjemmet og barna. Det oppleves frustrerende a bli
vurdert pa denne maten

Jeg opplever stadig & matte forsvare at jeg jobber sa mye som mor.

Mange kan jo ikke med sin beste vilje forsta hvorfor jeg vil jobbe s& mye. Jeg
er sa lei av & forsvare meg. (...) Det er ingen av dem som har lederjobb, og
da blir det p& en mate litt annerledes. Mange av venninnene mine mener nok
at jeg er en darlig mor.

Det er jo greitt nok at man gjgr egne valg, og vil std for dem. Men man behg-
ver da ikke & tvinge sine valg inn pa andre!

De negative reaksjonene pa at man kombinerer lederjobb i full stilling med
familieliv, har gjort sitt til at enkelte av kvinnene er opptatt av & vere et ek-
sempel til etterfglgelse. En av dem sa det pa denne maten:

Jeg er bevisst pa & veere et godt eksempel, pé at det gar an & veere leder, mor
og hyggelig — samtidig.

For denne kvinnen har det blitt viktig & vise at det ikke er umulig a veere en
god mor, selv. om man har en krevende jobb utenom hjemmet. De fleste
kvinnene hadde selv familie, og var derfor godt kjent med utfordringene som
ofte falger i kjglvannet av det. Det er forhold til denne situasjonen kvinnene
gir uttrykk for at de opplever FF som et slags pusterom:

Jeg synes det er utrolig ok & mate jenter som jobber fullt, og tar det for gitt i
Female Future. Jeg faler meg vanlig da.
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En blir jo sett pd som Tarnfrid innimellom. Jeg feler meg mye mer vanlig
sammen med disse jentene (FF-deltakerne). Jeg tror de fleste har behov for &
fole seq litt vanlig.

Selv om opplever seg selv og de andre deltakerne i FF-programmet som
svart ulike, gjor behovet for & fgle seg vanlig at det er godt & treffe andre
kvinner med felles orientering nar det gjelder bade jobb og familie.

De intervjuede kvinnen trives i lederrollen. Noen fgler seg litt ensomme som
kvinner pa toppen og til en viss grad pa arbeidsplassen, men de har blitt sa
vant til det at de ikke tenker over det til daglig. Flere uttrykker at de har veert
utsatt for diskriminering, men det har de ikke ngdvendigvis sett pa som en
bevisst handling. | sine daglige omgivelser merker de ofte at de blir sett litt
rart pa fordi de er sdpass ledelsesorienterte og velger & jobbe mye, men dette
er noe de faler er naturlig for dem og bryr seg derfor ikke noe szrlig om at
andre kan mene at de burde veere mer hjemme.
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4 Hvordan opplever kvinnene videre muligheter
pa sarlandske offentlige arenaer?

De intervjuede kvinnene var alle klare pa at de ikke gnsket a bli veerende pa
det nivaet de var. Noen mente riktig nok at de hadde bruk for litt ro i den
livsfasen de for tiden befinner seg i. Pa sikt sa de derimot for seg & komme
lengre. 1 tillegg til videreutvikling i arbeidslivet var bade politikk, styrer og
andre beslutningsarenaer interessante for dem etter hvert.

4.1 Arbeidsliv

Kvinnene vil videre, de gnsker ikke & sta stille. Som en av dem sa det:

Jeg tror jeg ville kjede meg faelt om jeg tenkte at jeg ikke skulle lere mer. A
jobbe med den samme jobben.. da tenker jeg; gar det an? Jeg vil lere nye
ting, ting som utfordrer meg. (...) Jeg er pa veg, men vet ikke helt hvor jeg er
pa veg. Jeg ma vel veere litt vandrende for & trives.

Sitatet peker pa noe som ser ut til & veere felles for FF-jentene. Mange av av
dem har skiftet jobb i lgpet av perioden, og andre gav uttrykk for at de har
planer om det nar de faler at tiden er inne:

Jeg gar ikke ut og seker jobber. Men kommer der noe som er interessant, vil
jeg selvfalgelig vurdere det.

Hva jeg gjer om ti ar? Fremdeles lurer jeg pa hva jeg skal bli nar jeg blir
stor... Jeg har ingen intensjoner om a bli her til jeg blir pensjonist. Jeg har
en veldig spennende jobb her, men er likevel opptatt av at det er sunt med litt
forandring. Jeg tror heller ikke at bedriften er tjent med at jeg skal ga her sa
lenge. FF-prosessen er en veg mot et skifte, men det kommer nok til & ta sin
tid. Jeg har ikke hastverk.

Jeg tror nok jeg ville veert mer stresset om jeg var i en jobbsituasjon hvor jeg
fglte at her hadde jeg veert lenge nok.

Akkurat nd ser jeg for meg at jeg skal jobbe der jeg er ut styreperioden, og sa
ser jeg hva det blir etter det. Men jeg trives veldig godt der jeg er, sa jeg blir
nok en stund til.

Jeg vet jo at dette er en jobb som ikke kommer til & vare ved, men jeg har
ikke bestemt meg for hvilken retning jeg har lyst til & ga i. (...) Jeg synes det
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er veldig komfortabelt & vite at jeg ikke skal vere der jeg er n resten av li-
vet.

Som vi ser er jentene slett ikke fremmede for tanken om forandring. De er pa
gli, og ser ikke for seg a bli vaerende "til sin dgyan’ dag” i de bedriftene de
er na. Men sa lenge de trives og faler at de har utbytte av jobben velger
mange likevel & bli enna en stund. Endringer og omstillingsprosesser har sgr-
get for at jobben stadig har gitt nye utfordringer.

Jeg gnsker meg utfordringer, men utfordringene star jo i ke her jeg er na.
(...) Det viktigste er jo ikke & ha en lang CV. Selv om CVen er kort, har jeg jo
vaert innom mange prosesser som har fert til store omstillinger og utford-
ringer..

Nar det gjelder fremtidsutsikter i arbeidslivet er kvinnene ganske apne for
det som matte komme av muligheter:

Jeg ansker ikke a ha klare mal og planer for meg selv, fordi det vil gjgre meg
mindre apen for muligheter som kan dukke opp.

Senere ser jeg for meg at jeg jobber utenlands... Det gjar jeg. Det er veldig
mange muligheter, og det gjelder at jeg sgker dem aktivt.

Privat sektor er ikke sd interessant. Det er mest personalsjefstillinger der.
Jeg ser for meg hele landet i min neste jobb.

Jeg er nok ikke veldig kommunal’. Jeg er jo det p& en mate, men er opptatt
av naeringsliv og bedrifter. Jeg kan nok trives p& begge omréader.

Som vi ser er noen riktignok mer malrettet enn andre, men det er fa av dem
som ser helt for seg hva de skal bli “nar de blir store”. Men kvinnene legger
vekt pa at nettverket de na har blitt en del av er veldig viktig for dem:

Du har jo alltid noen du kan ringe til nar det er noe du lurer pa. Det er jo
plutselig farti stykker rundt deg.

Jeg ser ikke bort fra at jeg kommer til & bruke det (nettverket) fremover. N&
vet jeg liksom hvor en del jobber, og kjenner dem og...
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Hvis jeg herer om en knall jobb, vet jeg nd at jeg har mange venninner som
egner seg.

Hvis jeg nd harer om en aktuell jobb eller et styreverv, s& vil jeg nok na tenke
at kanskje jeg kjenner noen som egner seg i Female Future-nettverket.

Kanskje en har fatt et ekstra puff i forhold til & hjelpe andre kvinner frem,
hvis en ser noen dyktige kvinner rundt seg..

Gjennom nettverket har de fatt sjansen til & bli kjent med kvinner i samme
situasjon. De fgler seg mer synlige, samtidig som de ser andre kvinner med
kvalifikasjoner. Pa denne maten mener de at nettverket styrker mulighetene
til spennende jobber (jf. kap. 4.2 0g 5.2).

4.2 Styrer

Et av malene med Female Future-programmet var a forberede talentfulle
kvinner for deltakelse i styrerommene pa Agder. Noen av deltakerne uttrykte
noe frustrasjon over at det ble pastatt at kvinner ikke vil vare styremedlem-
mer:

Det er bare tull at kvinner ikke vil inn i styrer. De ma jo spgrre oss, - og vite
hvilke arenaer de skal sparre pa.

Jeg har fatt gode muligheter i bedriftene jeg har jobbet i, men nar det gjelder
styrearbeid star det pa stedet hvil.

Kvinnen som mente at det stod pa stedet hvil nar det gjaldt muligheter til
styreverv, regnet likevel med at det vil endre seg i tiden fremover, og at man
vil fa utskiftninger ved generalforsamlinger etter hvert. Dette begrunnet hun
slik:

Jeg ble spurt om 4 stille til intervju til et styreverv i en tradisjonell familiebe-
drift en gang, men til slutt valgte de en mann pa rundt 50. Jeg ble nok for
sprek...

Hun tolker dette dit hen at de private bedriftene pa Sgrlandet ogsa er pa gli
nar det gjelder kvinnelige styremedlemmer. Hun, som noen av de andre me-
ner likevel at dette er noe som vil ta litt tid:
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Nar det gjelder styrearbeid og slikt, tror jeg det vil ta litt tid fer det gir uttel-
ling, for styrearbeid pa Serlandet har en annen funksjon. Det er mange sma
private og familieeide bedrifter.

Neeringslivet er nok ikke like flinke som offentlig sektor til & fokusere pa
kvinner. Jeg tror det med kvinner i ledelse og styrer er noe mange harer pa,
men ikke gjer noe med.

Utsiktene til en lov om kvinnerepresentasjon i bedriftsstyrer var blant annet
avgjerende for at FF-programmet ble satt i gang. Nar den nye 40%-regelen
na er satt ut i livet er den er likevel omstridt” blant jentene, noe de neste si-
tatene illustrerer:

Jeg synes det blir litt rart hvis alle vi i Female Future skal inn i et styre uan-
sett liksom, bare for & komme inn i et styre. Vi ma jo ha noe & bidra med. Vi
skal ikke inn i styrer bare fordi vi er kvinner.

... S& jeg tror jo det er viktig at det (kvotering) fremdeles er en del av agen-
daen, men jeg vet ikke helt om jeg stetter den 40%-regelen. Jeg vil ikke bli
valgt inn i et styre fordi jeg er kvinne, jeg vil jo bli valgt inn fordi jeg er flink!

Vi skal ikke veere sa redde for & bli kvotert inn fordi vi er kvinner. Jeg sier til
andre at mange av mennene som sitter i styrer i dag er kvotert inn fordi de er
menn! En ma jo ikke henge seg opp i sanne ting.

Som om det & ikke kvotere garanterer for kompetente ledere! (...) Jeg sitter i
noen styrer og "mange” av mennene der sier ikke et pip, og nar de farst sier
noe er det ikke alltid like relevant og fornuftig det de kommer med.

Meningene er ganske forskijellige. Det gar fra de krasse motforestillingene
via de mer tvisynte til de som synes at kvotering faktisk er eneste utvei for a
fa starre representasjon i styrene.

Mange av jentene sa pa styrearbeid som en spennende fremtidsmulighet de
absolutt kunne tenke seg. Flere har ambisjoner om & fa sitte i et eller flere
styrer, om ikke ngdvendigvis enng, sd i alle fall pa sikt:

A veere med i styre er noe som ofte gar pa personlige relasjoner. Nar man
kommer utenfra og ikke har nettverket her, eller er politiker og blir valgt inn
som politiker... sdnn sett er dette en del av en langsiktig strategi...
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Jeg er avhengig av & drive med noe der jeg far utfordringer. Jeg trenger kick,
og kunne godt tenke meg et eller to litt tunge styreverv, for det gir jo ogsa
noe & bryne seg pa. Jeg er veldig avhengig av det & veere med & skape.

Jeg er ikke s&nn at jeg ma inn i et styre, men dukker det opp sa ser jeg ikke
bort fra det.

Det er nok ikke slik at kvinnene forventer at FF-programmet skal gi dem en
styreplass, men de fgler at de gjennom programmet har blitt bedre kvalifisert
til slike oppgaver. Serlig oppfattet deltakerne FFs modul om styrearbeid
som laererik og spesielt nyttig:

Styrekompetansedelen var veldig interessant

Kurset i styrekompetanse har gitt meg mye som har vaert nyttig for min be-
drift. Vi hadde et profesjonelt styre som det ikke ble stilt krav til slik jeg nd
har lzert. Det ble en sovepute for styret.

P& samme mate som jentene mener at nettverket har styrket deres sjanser til
a bli rekruttert til spennende jobber (jf. kap. 4.1 ), tror de ogsa at det vil gi
dem stgrre muligheter med hensyn til spennende og aktuelle styreverv. Nett-
verket har gjort dem mer synlige. Forbindelsene de har fatt har styrket deres
mulighet til & bli anbefalt av andre, og til & anbefale andre:

4.3 Politikk

En del av kvinnene ser politisk deltakelse som ytterligere en arena for innfly-
telse, utfoldelse og makt. Noen er med i politikken allerede, mens andre me-
ner at tanken om a ga inn der er hgyst relevant:

Jeg kunne godt veert politisk aktiv, og det vil overraske meg om jeg ikke blir
det i lgpet av livet. Men akkurat na faler jeg at jeg har nok & gjgre, med le-
derjobb og verv i frivillige organisasjoner.

Jeg har tenkt litt pa politisk deltakelse ogsd, men det faler jeg at jeg ikke har
tid til. Det tar mye tid, og det... er jo mye ettermiddager og sann ogsa. Jeg
kunne godt gjort det, og det kan godt vare at jeg gjer det, men det er noe
med tiden. Jeg synes det virker gay a vaere med i politikken.

...Nar ungene blir stgrre og mer uavhengige, kan jeg godt tenke meg & bli po-
litisk aktiv. Det kan jeg virkelig tenke meg.
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Men selv om tanken er der, fgler kvinnene at det skorter pa tiden. Slik de ser
det vil det kreve mye i forhold til den livsfasen de befinner seg i for tiden.
Kombinasjonen med lederjobb og familie tar for mye tid og krefter til at de
vil prioritere det na.

| politikken, som i lederjobben er det er selvfglgelig muligheten til & vaere
med & ta beslutninger — og derigjennom det & ha ansvar — som frister:

Hvem som sitter i kommunestyret i dag spiller ingen rolle for meg. Hvis jeg
gar inn, sa gar jeg inn for & pavirke.

Politikken oppleves som enna en arena der man kan fa innflytelse, utfoldelse
og makt. Og flere av kvinnene ser absolutt pa den som en fremtidsmulighet.

4.4 Andre beslutningsarenaer

Som nevnt i kapittel 3 var muligheten til & veere med der beslutningene tas
noe av det som gjorde at damene valgte & jobbe som ledere. Men mange vik-
tige beslutninger blir ikke ngdvendigvis tatt i jobbsammenheng, eller i poli-
tikken for den del. Av den grunn mente flere at det var viktig a veere med
ogsa utenom de vanlige arenaene.

Noen er ogsa inne pa at det finnes enkelte begrensninger pa arbeidsmarkedet
sa vel som andre arenaer. Enkelte miljg har eller har hatt mer a si for frem-
tidsmuligheter enn andre, til en viss grad uavhengig av kjgnn.

Det er jo de samme kretsene som mgtes pd mange arenaer.

Det er i ferd med & endre seg, sies det, men likevel blir det papekt at dersom
man ikke er en del av disse kretsene stiller man pad mange mater svakere i
enkelte sammenhenger. Dette var en noe uvant situasjon for en del av kvin-
nene, som hadde andre opplevelser med seg fra andre steder. Men det var
ogsa noen som hintet om at dette ikke var noe spesielt for Sgrlandet:

Jeg har veert litt overrasket over hva menn kan komme unna med. Finnes det
egne gutteklubber? Der de spiser noen middager og drikker noen konjakker
sammen. Jeg har fglt at jeg ikke har vart pa riktig plass.
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Denne informanten har falt seg ekskludert fra omrader hvor viktige avgjarel-
ser blir tatt. En annen har fatt tilbud om & bli med i et nettverk som ikke er et
typisk kvinnenettverk. Dette tilbudet vurderer hun serigst fordi hun synes det
er viktig & veere tilstede i slike sammenhenger:

Det er viktig & veere der det lokale naringslivet er. Selv om det er mye grétt
har” er der en policy pa & rekruttere flere yngre medlemmer og ogsa flere
kvinner.

Som vi ser gnsker kvinnene seg videre. Mange har allerede skiftet arbeids-
plass, og andre ser for seg at de kommer til & gjere det nar tiden er moden.
De ser styrerommene, politikken og andre beslutningsarenaer som videre
muligheter de gnsker & engasjere seg i pa sikt.
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5 Har kvinnene opplevd endring som faglge av
Female Future-programmet?

Alle kvinnene vi har snakket med har vert positive til NHO-programmet
Female Future, som er den arenaen vi har rekruttert vare informanter fra. |
dette kapittelet skal vi se neermere pa hvordan kvinnene og deres omgivelser
vurderer deltakelse i Female Future, og pa hva kvinnene ser som gevinster
av a delta i programmet. Vi skal ogsa diskutere betydningen av kjgnn og
vare informanters bevissthet knyttet til kjgnn og likestilling. Har deltakelse i
programmet medfart noen endring for kvinnene vi har intervjuet? Vi begyn-
ner med a se litt generelt pa kvinnenes holdninger knyttet til det a delta i et
program for kvinner.

5.1 Om deltakelse i ”sanne kvinnegreier”

Under et gruppeintervju i prosjektet oppstod fglgende dialog mellom tre in-
formanter:

Informant 1:

For meg var det fantastisk & mgte kvinnene i Female Future. (...) Jeg har
vaert med pa veldig mye s&nne kvinnegreier, og var sa redd for at Female Fu-
ture skulle bli det. Derfor sgkte jeg ikke i farste omgang.

Informant 2:

Ja, det er mange som har spurt meg om akkurat det, om det er sann kvinne-
greier...

Informant 3:

Ja, men etter & ha snakket med de som er ansvarlige for programmet, fikk jeg
folelsen av at dette var noe helt annet.

Informant 1:

Derfor skjgnner jeg ikke helt at det er noen som sier at de heller ville gatt pa
Next i stedet. Jeg faler ikke at dette er noen syklubb.
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Informant 3:

Nei, det er det ikke. (...) Jeg har veert med pa utrolig mange sanne kvinnefo-
rum eller kvinnenettverk, og der har det altsa veert kniving mellom folk... (...)
Jeg har ikke hatt en eneste sann opplevelse i Female Future, selv om vi bod-
de sammen s3 tett i en uke... Jeg har ikke opplevd annet enn at folk her vil
hverandre vel.

Dette intervjuutdraget peker pa flere interessante ting. For det farste ser vi at
en av informantene var redd for at FF skulle veere enda en “sann kvinne-
greie”. Samtidig har en annen informant fatt sparsmal fra andre (som ikke
deltar) om programmet er en ”sann kvinnegreie”. Det kommer videre fram at
kvinnene ikke definerer FF slik. De kontrasterer programmet med mer tradi-
sjonelle kvinnenettverk (”syklubb”). En av informantene assosierer kvinne-
nettverk med konkurranse og baksnakking, og definerer FF som positivt for-
di "folk vil hverandre vel”. Samtidig hevdes det at noen av kvinnene som
deltar i Female Future, heller ville veert med pa et lederutviklingskurs for
bade menn og kvinner (Next).

Flere av kvinnene vi har intervjuet, har veert ambivalente til & skulle delta i et
program med kjenn som et av flere opptakskriterier. For en del har dette
sammenheng med negative oppfatninger om hva slags gruppeprosesser som
oppstar ved stgrre ansamlinger av bare kvinner, slik vi sa i intervjuutdraget
over. For andre virker det som om selve det a skulle delta pa noe med kjgnn
som fellesnevner, oppleves som vanskelig av noen. Deltakelse i FF vil utvil-
somt tydeliggjere og aktualisere ens kjgnn som kvinne, noe enkelte synes a
finne ubekvemt. Dette synes & veere kvinner som ikke fremhever kjgnn som
sentralt for & forklare muligheter og begrensninger i eget liv, i arbeidslivet
eller i samfunnet generelt. Sitatene under viser hvordan en del av kvinnene
som ikke tillegger kjgnn noen viktig sosial betydning, argumenterer:

Ma en alltid gjere s& mye ut av det med kvinner og menn liksom? Hvis vi vil
lage det til en kvinnegreie sa kan vi gjere det, men det er ikke sikkert at det er
det som gjelder. Jeg er ikke sikker pa om forskjellene mellom menn og kvin-
ner er sa store.

Hele Female Future blir veldig sann kvinne kvinne kvinne liksom. Av og til er
det litt vanskelig & fordaye det.

Det er vel egentlig ikke et problem at kvinner er s lite tilstede i naringsliv

og politisk liv, for jeg opplever det slik at veldig mange kvinner selv gnsker &
veere hjemme og er forngyde med det.
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Samtidig som en del av kvinnene vi har intervjuet i beste fall har ambivalen-
te falelser knyttet til deltakelse i det de selv kaller "kvinnegreier”, synes
mange at det har noe for seg & veare bare kvinner i programmet. Flere sier at
’settingen” blir annerledes med bare kvinner tilstede:

Jeg er egentlig ikke sa veldig glad i sanne dame-greier... Men jeg synes Fe-
male Future har veert veldig bra, og jeg tror nok det blir en annen setting enn
om det hadde vaert menn der.

Jeg synes det er helt topp at det er bare kvinner i dette programmet. Jeg faler
at vi gnsker hverandre vel, og jeg synes det er viktig & fa flere kvinner inn i
ledelse og styrer pa Sgrlandet.

Jeg tror at suksessfaktoren er at det bestar bare av kvinner... Bare det at pa
den turen der, etter middagen nar vi drakk litt vin og sénn, at vi skulle for-
holde oss bare til kvinner, det er noe helt annet enn nar det er menn til stede.
Hele settingen blir annerledes. Sann opplever jeg det i alle fall, at middagen
etter en sann fagdag er noe helt annet nar det bare er kvinner der.

Enkelte informanter trekker frem at det ogsa kan fglge ulemper ved det &
veere bare kvinner:

Rene kvinnesatsninger kan veere bra i noen sammenhenger, men vi skal veere
litt obs pa det, s& det ikke blir kvinneklubben grei. For noen kan det vere
trygt & veere bare kvinner. Men det nytter jo ikke med Female Future aldri s&
mye om en ikke er aktiv ute og blir kjent med dem som skal rekruttere.

En annen informant kommer med en interessant betraktning om at det fales
veldig uvant & omgas sa mange andre kvinner:

P& en mate er det jo litt skummelt at det er bare kvinner med. For vi er jo
vant med & veere i mannsdominerte miljg, vi har et sett med regler a leve etter
der... (...) Og dette er jo helt annerledes.

Reaksjonene kvinnene far fra omgivelsene pa deltakelse i FF synes & veere
veldig blandet. Mens en del synes & vaere negative til "kvinnegreier”, sa er
det ogsa mange som far positive kommentarer. Under fglger et utdrag fra en
diskusjon i et gruppeintervju:
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Informant 1

Jeg har fatt negative reaksjoner fra kvinner pa at jeg er med i Female Futu-
re. ”Er det sanne kvinnegreier” spgr de. Noen har nok en forestilling om at
alle de farti deltakerne er helt like og at kvinner skal frem bare fordi de er
kvinner.

Informant 2

| det siste har jeg fatt reaksjoner p& at mange angrer pa at de ikke sgkte.
Informant 3

Ja, jeg tror ogsd at mange angrer pa det. De kan sikkert fylle opp et nytt

kurs... Jeg har opplevd litt latterliggjgring av Female Future fra menn, men
det overser jeg bare. Jeg gidder ikke bry meg med det.

Ogsa informanter i enkeltintervjuer har fortalt om reaksjoner fra andre pa
deltakelse i Female Future. Det fortelles om bade positive og negative reak-
sjoner:

Jeg har fatt mange kommentarer pa at jeg er med i Female Future. De har
sett 0ss i avisa 0g... (...) De p& min fars alder er liksom SA positive, og synes
det er sa veldig bra! Det er s BRA, sier de (Ler).

| forbindelse med en jobb jeg sgkte pa sa fikk jeg veldig negativ tilbakemel-
ding pa at jeg var med i Female Future. Sann typiske kvinne-greier liksom.

Jeg synes Female Future er helt topp. Det er s& bra! Og det er s mange som
legger merke til det og synes at det er sa positivt.

Female Future betyr en synliggjgring av oss som er med, det er det ingen tvil
om.

Jeg har ikke fatt noe szrlig med reaksjoner pa at jeg er med i Female Future.
Jeg har vel ikke sagt s mye om det heller, jeg vil ikke virke skrytete.

Jeg har opplevd at noen har kikket p& plakaten pa kontoret og sagt: A ja,
skal dere erobre styrene nd, ja?”

Som vi sa tidligere, syntes mange av de vi har intervjuet at det 4 bare veere
kvinner i FF-programmet har positive aspekter. Videre er det mange som
trekker frem det positive i at FF er en arena hvor de mgter andre kvinner som
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er like jobborienterte som de selv. Mange forteller at de faler at de stikker
seg ut ved a jobbe mye og ha lederstillinger. I forhold til andre formelle og
uformelle kvinnenettverk, fremstilles Female Future som et sted vare infor-
manter kan fgle seg "vanlige”. Dialogen under er fra et gruppeintervju:

Informant 1:

Min erfaring er at det faktisk er jentene rundt meg som er den verste baygen.
Det hgres veldig rart ut, men det er de som fort blir misunnelige eller synes
at du er altfor mye pa jobb eller... Og det gjelder kolleger og venninner og
alt altsa... Det er de som er problemet.

Informant 2:

Det er et kjempeproblem at kvinner baksnakker og lager grupper og... det er
helt typisk.

Informant 3:

Ja. Det synes jeg var deilig med & begynne i Female Future — at kvinnene her
er mer jobborienterte. De fleste jobber fullt. Det er liksom ikke bare jeg her
som sender barna i SFO. En blir jo sett pa som Tarnfrid innimellom, en gjar
jo det. Jeg faler meg mye mer vanlig sammen med disse jentene. Og jeg tror
de fleste har behov for a fale seg litt vanlige av og til.

()

Informant 1:

Men den store fordelen med a treffe andre kvinner i Female Future er jo a
mgte likesinnede. Rett og slett. Det er fint & treffe andre som er som en selv,
som har like erfaringer. At en ikke alltid fale seg annerledes. Det har jeg falt
veldig pa. Jeg opplever a stadig matte forsvare at jeg jobber sdpass mye som
mor. (...) | forhold til kvinner utenfor fgler jeg ofte at jeg er pa en helt an-
nen planet. Mange kan jo ikke med sin beste vilje forsta hvorfor jeg vil jobbe
s& mye, og mener nok innerst inne at jeg er en darlig mor. Jeg er sa lei av &
forsvare meg. Det er deilig & slippe alle spgrsmalene.

Ogsa sitatet fra informanten under viser til viktigheten av a treffe likesinne-
de:

Jeg treffer jo ikke s& mange likesinnede i hverdagen, sann i forhold til ambi-
sjoner og... Na treffer jeg jo mange som jeg kan bryne meg pa og lzre noe av
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0g... deler erfaringer og. Og sa kjenner jeg nd en del damer som er dyktige,
som jeg kan ringe og be om hjelp til forskjellige ting.

Det som er sa fint med dette nettverket i forhold til de jeg har veert borti tidli-
gare, er at det er en utrolig stor raushet... Jeg opplever ikke spisse albuer...
Vanligvis er det en del dumme kvinneting med sanne nettverk, det er ikke alle
som vil hverandre vel. Men det er ikke sann her, her vil alle hverrandre vel..
Jeg tror det skyldes at vi er ganske like alle sammen. Vi er en homogen grup-
pe med likt ambisjonsniva, selv om vi er veldig forskjellige. Alle har noe 4 gi,
og da betyr det ikke noe hvem du sitter ved siden av. Det blir gjerne litt sdnn
tilsvarende menns nettverk, kanskje.

Det siste sitatet gir noen interessante betraktninger knyttet til hvorfor Female
Future oppleves sa annerledes kvinnenes tidligere erfaringer med kvinne-
nettverk.

5.2 Om nettverk

Nar vi har spurt vare informanter om hva de synes om Female Future og hva
de konkret har fatt ut av deltakelse i programmet, er nettverket mellom del-
takerne det kvinnene legger mest vekt pa. Kvinnene mener at programmet
har gjort at de har mgtt mennesker de ellers ikke ville ha mgtt. De mener at
nettverket som er etablert er til konkret nytte for dem, bade for & orientere
seg etter andre jobber og/eller styreverv eller for a fa hjelp til utfordringer de
matte mgte der de arbeider i dag. At kvinnene har mgtt hverandre over leng-
re tid og at de har reist bort sammen har gjort at de har blitt godt kjent med
hverandre. Dette ses som et suksesskriterium.

For meg er Female Future spesielt det nettverket jeg har fatt. Her er det
mennesker med ambisjoner, som gjerne er i lederstillinger, som er pa samme
niva. Man far et nettverk som man ikke hadde funnet selv.

Jeg foler at det mest positive med Female Future spesielt er det nettverket jeg
har fatt.

Vi har jo veart pa Lesbos nd, og det er det beste vi har gjort. For vi er jo i ut-
gangspunktet veldig ulike, i alder og bransje og... Vi ble jo s& godt kjent, og
satt og drakk vin pa kveldene, og det ble litt lgssluppent og... S& na faler jeg
at jeg faktisk kjenner alle sammen. Na faler jeg virkelig at det nettverket be-
gynner & fa noe for seg. Jeg kan ringe noen av disse jentene hvis jeg har noe
jeg trenger a diskutere og... Og det er jo nar man kjenner hverandre privat at
det med nettverk har noe for seg.
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Det med nettverk er det viktigste med Female Future. N& vet jeg at jeg kan
sperre den og den om spgrsmal jeg har.

Jeg tenker at nettverket og de tingene jeg laerer personlig er det som er viktig
for meg i programmet.

Hvis jeg na harer om en aktuell jobb eller et styreverv, sa vil jeg nok na tenke
at kanskje jeg kjenner noen som egner seg i Female Future-nettverket.

Hvis jeg for eksempel hgrer om en knall jobb, sa vet jeg at jeg na har mange
venninner som egner seg.

En blir mer synlig, for folk har hgrt om Female Future. Folk spegr om det er
noen i dette nettverket som har den og den kompetansen.

Det jeg faler vi far sett mer av i dette programmet er kvinner i ledende stil-
linger. Det har vi ikkje gjort far annet enn i egen organisasjon. Det er jo det
mennene har gjort s& mye mer av... Gatt pd jakttur og .. de har veert mer
kjent med hverandre enn det vi damer har vart. Nar den dgra har veert stengt
for damer, sa har vi blitt sittende mye for oss selv.

Jeg synes Female Future er spennende fordi man mgter folk man ellers ikke
ville truffet.

Female Future gir meg et kontaktnett av mennesker som man kan konsultere i
faglige sparsmal fordi de representerer ulike kompetanser.

Jeg ser at det nye nettverket har gjort noe med meg... Du far et nytt nettverk,
du far en ny krets, du far gode tilbakemeldinger, det er jo fantastisk. Jeg gle-
der for det, jeg gjer det.

Samtidig er det flere som nevner at det ikke er nok med rene kvinnenettverk:

Jeg tror en trenger bade menn og kvinner i nettverket sitt. Det er jo stort sett
menn som sitter i de viktige posisjonene i dag.

5.3 Om personlig utvikling

Mange av kvinnene vi har snakket med, nevner ogsa kursinnholdet i Female
Future som viktig. De mange fagdagene har i faglge kvinnene gjort dem til
bedre ledere, gjort dem mer selvsikre og apnet gynene deres for forskjellige
karrieremuligheter. | intervjuutdraget under diskuterer noen av informantene
disse aspektene ved programmet:
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Informant 1:
Female Future har betydd bevisstgjering.
Informant 2:

For min del har jeg laert veldig mye... Jeg har sett at det ikke bare er det
smale omradet jeg har utdannet meg innenfor, men at der er mye mer enn det
jeg kan jobbe innenfor.

Informant 3:

Female Future har gitt meg veldig mye trygghet i den nye jobben min... fordi
det har vart rettet veldig mye mot de sidene jeg trengte & utvikle meg pa. Det
har betydd utrolig mye for meg. | tillegg har kurset i styrekompetanse gitt
meg mye som jeg har hatt nytte av i firmaet. (...) Jeg har for eksempel leert
hvilke krav en skal stille til et styre. (...) Og sa nettverket, det har mye & si...
Du har alltid noen du kan ringe til om det er noe du lurer pa. Det er plutseleg
forti stykker som er rundt deg. Jeg opplever en veldig hgy grad av fortrolig-
het i nettverket.

Ogsa i enkeltintervjuene har informantene diskutert det mer individuelle ut-
byttet av programmet:

Nar du deltar pa sanne ting, sa far du mer tro pa deg selv. Og det har veert
med pa & gjere at jeg mer ter a ta ordet. Du far jo bekreftelser pa at du du-
ger, at du er god nok. Sa jeg synes det er supert. Jeg er veldig glad for at jeg
ble med.

Du blir litt tryggere pd mange omrader etter & ha veert med pd Female Futu-
re, og det synes jeg er positivt. Du laerer & presentasjonsteknikk og... Og for
mange er det positivt & bare kunne tgrre a si at en for eksempel gnsker styre-
verv.

Uten Female Future hadde ikke jeg kunne gjort en s& god jobb som jeg gjar

nd. Jeg leerer mye om ledelse og styrearbeid... Det styrker meg og det styrker
bedriften min.
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5.4 Om betydningen av kjgnn

Da vi i de individuelle intervjuene spurte vare informanter om hvordan de
hadde kommet dit de er i dag, varierte det i hvilken grad de sa kjgnn som ha
betydning for egne valg, muligheter og begrensninger. En del av de mer in-
dividualistisk orienterte sa ikke kjgnn som viktig, og sier at de tidligere had-
de en forstaelse av kjgnn som naermest uvesentlig for det livet en lever og de
reaksjonene en far fra andre. En slik holdning hadde de samtidig som de fak-
tisk oppgir & ha opplevd en del hendelser som klart kan knyttes til deres
kjenn som kvinner. Noen har opplevd a bli baksnakket og motarbeidet i egen
organisasjon, enkelte har opplevd & ikke bli bedt med ut etter arbeidstid,
noen har opplevd at arbeidsgivere sier at de "helst vil ha en mann” i en utlyst
stilling, og noen har opplevd a bli forbigatt av menn i konkrete ansettelses-
prosesser, fordi de selv hadde “feil” kjgnn. Sa lenge kvinnene hadde en indi-
vidualistisk forstaelse av disse opplevelsene, ble de ikke tolket inn i ramme-
ne av sterre sosiale og kulturelle strukturer knyttet til kjgnn. Ved a treffe
andre kvinner i Female Future, sier kvinnene at de i starre grad har sett de
kjgnnede aspektene ved sine egne liv og opplevelser. De har truffet andre
med lignende erfaringer, noe som synes a ha gitt dem en gkt kollektiv be-
vissthet som kvinner.

Enkelte kvinner sier at de gjennom FF er blitt mer bevisste pa at selv om de
ikke har opplevd kjgnn som viktig og styrende i sine valg i forhold til utdan-
ning, arbeid og familie, sa er det andre som opplever det i stgrre grad. Sam-
tidig er der fremdeles en del som ikke tolker kjgnn som viktig og relevant.
De har ikke selv opplevd kjgnn som relevant for egne valg, eller for der de
befinner seg i dag, og synes a bruke sitt eget livslgp for a falsifisere en hy-
potese om at kjgnn har noe a si. Spesielt disse kvinnene synes a ha negative
folelser knyttet til likestillingstenkning og sanne "kvinnegreier”, som de kal-
ler det. Dette har vi sett tidligere i kapittelet. Disse kvinnene handterer sin
ambivalens knyttet til deltakelse i FF ved & fokusere pa faglig utbytte og
nettverk fremfor likestilling og kvinnefellesskap.

En del av kvinnene oppgir & ha blitt mer kjgnns- og likestillingsbevisste i lg-
pet av sin deltakelse i Female Future. | et gruppeintervju svarer noen kvinner
slik pa et spgrsmal om hva i programmet som har bidratt til de har blitt mer
opptatt av likestilling:

Informant 1:

Det er omtrent som ndr en selv er gravid og legger merke til alle andre som
er det. Det er en bevisstgjgring, rett og slett.
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Informant 2:

Ja. Bevisstgjeringen har vel skjedd gjennom foredragsholdere, gjennom at vi
som deltakere deler erfaringer oss imellom og ved at en blir gjort oppmerk-
som pa statistikk.

Informant 1:
Man observerer pa en annen mate, analyserer pa en annen mate...
Informant 3:

Ja, man sammenligner erfaringer og sa blir ting tydeligere. Dessuten har
man blitt kjent med en samling ulike, men svaert kompetente kvinner.

Informant 1:
Jeg har blitt mer observant pa de inkompetente mennene, faktisk.
Informant 2:

Man blir tryggere pa seg selv, at det man selv mener er riktig, at man har noe
& bidra med, gjennom Female Future. Man ser at man har noe felles og far
bekreftelse pa seg selv.

Ogsa i enkeltintervjuene har en del kvinner kommet inn pa sin gkte likestil-
lingsbevissthet:

Fer var jeg mer skeptisk til kvotering av kvinner, og syntes det var haplgst.
Men na tenker jeg ’So what!?”* Jeg ville vaert opptatt av a gjgre en god jobb
uansett.

Jeg tar pa en mate min egen situasjon som en selvfglge. Men programmet
forteller meg at det ikke er en selvfglge. Men sa tror jeg jo ogsa at jeg selv
har gjort noe for & komme dit jeg er. Det med kvinnesak har aldri vaert noe
for meg, men der har nok Female Future betydd noe. Jeg ser nok at der er
strukturer som betyr noe for hva kvinner velger, selv om ikke jeg har opplevd
det.

Jeg synes det er viktig at vi som er sa heldige & fa veere med i Female Future
tar med oss dette inn i vare jobber, vi er jo farti stykker som sitter i ledende
stillinger pa Sgrlandet i lgpet av et todrsprogram... Hvis ikke vi tar med dette
inn i vare bedrifter, hvem skal da gjere det? Noe av siktemalet med Female
Future ma jo veaere akkurat det. Hvis ikke blir det jo litt mislykket.
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Etter at jeg fikk mailen om dette gruppeintervjuet, har jeg gatt og kjent litt pa
hvordan det er & veere kvinne i min posisjon. Og jeg har kjent pa at jeg fak-
tisk er ganske sur pa en del mannlige kolleger og sjefer. Men jeg tror ikke det
handler om at noen bevisst gnsker a forskjellsbehandle, men om en kulturarv
som ligger dypt i oss.

P& grunn av foredragene i Female Future har jeg tenkt mye pa det med kvo-
tering. Det er jo ikke slik at det & ikke kvotere garanterer kompetente ledere!
Female Future har fatt meg til & tenke og har gjort at jeg na er for kvotering
av kvinner. Jeg sitter selv i en del styrer, og der sitter det enkelte menn som
ofte ikke sier et pip, og som sier ting som ikke er like relevante og fornuftige
nar de farst sier noe. (...) Det er like for jeg gar i 8. mars tog, og det har jeg
aldri gjort far! (...)
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6 Drgfting og avslutning

6.1 Oppsummering

Det er ikke med malbevissthet og spisse albuer var” kvinne har kommet der
hun er i dag. Det er heller ikke en utpreget bevissthet om kjgnn og likestil-
ling som har gjort at hun har satset pd utdanning, arbeid og lederstillinger.
Var kvinne har havnet der hun er fordi

e det har blitt sett pa som en selvfglge at hun skulle ta utdanning og jobbe,
e hun ar alltid veert dyktig der hun har veert,
o dette har blitt lagt merke til og hun har fatt stadig nye utfordringer,

e hun har hatt stette fra sine nermeste bade nar det gjelder holdninger og i
praksis

e hun har erfaringer med & leve og a arbeide andre steder enn pa Sgrlandet

FF-deltakerne trives i det store og hele i lederrollen. Det er imidlertid noe
ulikt om man fokuserer pa utfordringer og ansvar, eller pa frihet, selvsten-
dighet, utfoldelse og innflytelse. Vare intervjupersoner er mer opptatt av at
lederrollen slik den vanligvis presenteres og oppfattes faller mer “naturlig”
for menn enn for kvinner, enn av at kvinner og menn utgver ledelse forskjel-
lig. Man er ikke sarlig opptatt av at man er i mannsdominerte bedrifter eller
pa et niva i virksomheten som er dominert av menn. Det problematiseres
ikke i stor grad nar det gjelder muligheter og trivsel i arbeidslivet. Nar det
kommer til stykket har likevel en del erfaringer i arbeidslivet som kan relate-
res til kjgnn. Dette gjelder blant annet hvordan man behandles i forbindelse
med fedselspermisjon, og at det kan veere teft a bli tatt serigst nar man bade
er kvinne og yngre enn de mannlig ansatte. Som vi har sett er det en del av
FF-deltakerene som sier at de gjennom programmet og i denne perioden har
fatt en starre bevissthet om kjgnn. Det vil si at den likestillingen som man
har tatt for gitt, eller at man ikke har hatt “kjgnnsbriller” pa tidligere, har
blitt utfordret. Man ser virkeligheten pa en ny mate og legger merke til andre
ting. Man forstar at den skjeve kjgnnsfordelingen i arbeidsliv og ledelse ikke
ngdvendigvis, og ikke bare, skyldes at det er menn som har kompetansen og
erfaringen og dermed er mer kvalifiserte, men at det finnes kulturelle faring-
er som gjer at dette betraktes som sannhet. Noen har blitt mer kritiske til
mannlige sjefer og kolleger, og har blitt mer bevisst pa at de selv og andre
kvinner kan veere vel sa kompetente, egnede og vellykkede som ledere.
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| liket med i prosjektet ”Arbeidsliv og likestilling pd Agder” (Magnussen
et.al. 2005) finner vi at for en del sa oppleves sosiale og kulturelle normer
for hvor mye kvinner og mgdre skal jobbe som er annerledes enn andre ste-
der de har bodd og arbeidet. I denne sammenhengen representerer Female
Future et sted de kan veere seg selv og treffe andre som er lik dem selv og i
samme situasjon.

De fleste er klar pa at de gnsker nye utfordringer i arbeidslivet. De ser pa FF
som et nettverk som gjar at mulighetene vil apne seg. Mange synes a ha blitt
mer ambisigse og malbevisste etter at de har fatt smaken pa lederansvar.
Bade styreverv og politiske verv ses som aktuelle arenaer der de gnsker a ut-
folde seg. Nar det gjelder styrearbeid er det delte oppfatninger om det er rik-
tig med kvotering, men man er temmelig samstemt i at delen av FF-
programmet som har omhandlet styrearbeid har veert nyttig. FF-kvinnene sy-
nes likevel ikke & veere utpreget utdlmodige nar det gjelder endringer i sam-
funns- og neeringslivet som gjer at det skulle bli lettere & fa en bedre forde-
ling mellom kjennene i styrene. Det sgrlandske naringslivet oppleves ogsa
av enkelte som lite moderne og offensivt. De venter pa kulturelle holdnings-
endringer og i mellomtiden setter de sin lit til egen kompetanse og nettverket
som de har blitt en del av. De er optimistiske og er mer opptatt av mulighe-
tene enn av problemer og hindringer.

Den viktigste endringen som deltakelse i Female Future programmet har av-
stedkommet synes a veare oppdagelsen av de andre kvinnene, nettverket og
relasjonene til disse. Det vil si at synliggjeringen av kvinner, som har vart
en av de viktigste malsetningene med FF, har gjort at de har “oppdaget” and-
re kvinner, kvinner har i sterre grad blitt synlige for hverandre. FF pro-
grammet har bidratt til & skape en arena for fellesskap som oppleves som an-
nerledes og bedre enn andre "kvinnenettverk” som en del har erfaringer med.
Der andre kvinnenettverk har veert preget av innbyrdes konkurranse og kni-
ving, oppleves FF-nettverket som inkluderende og raust og at man vil det
beste for hverandre. FF-nettverket med sin gjensidighet, apenhet, samarbeid
og tillit utgjer saledes en sosial kapital for de som deltar, men ogsa for regi-
onen. Bade at kvinner har blitt oppmerksom pa andre kvinner og den positi-
ve karakteren til FF-nettverket, kan ha stor betydning for videre rekruttering
og promotering av kvinner innen samfunns- og nearingsliv pa Agder.

6.2 Konklusjoner

Vi har forsgkt a finne svar pa falgende problemstillinger:
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1. Huvilken rolle spiller kjgnn nar det gjelder FF-deltakernes erfaringer
med hvordan de har kommet dit de er og hvordan det er a vare i leder-
posisjoner?

2. Hva er det med Female Future og deltakerne der som gjar at det kan ut-
gjere en forskjell nar det gjelder rekrutteringen og promoteringen av
kvinner til ledende stillinger og dermed veere med pa a utvikle det sgr-
landske neeringslivet?

Nar det gjelder den farste problemstillingen om betydningen av kjenn, sa er
ikke det noe som i deltakernes erfaringer synes & vare sveert framtredende
nar det gjelder muligheter og hindringer i forhold til 4 ta utdannelse, vere i
arbeid og satse pa en lederkarriere. Likevel er kjgnnsforskjeller en viktig ka-
tegori i forhold til & beskrive og forklare erfaringene sarlig knyttet til ar-
beidslivet og lederrollen.

Nar det gjelder den andre problemstillingen, vil vi trekke fram nettverket
som er blitt skapt av og blant deltakerne i Female Future lederutviklingspro-
grammet. Det er en arena for & “’se og bli sett”, dvs. der man kan finne nye
talenter og ressurser til egen organisasjon eller der man kan fa vist fram at
man kan veere den som andre virksomheter er ute etter. Pa denne maten kan
FF-nettverket veere med pa a endre rekrutteringen og promoteringen av
kvinner i ledende stillinger og i styrer. Det kanskje mest interessante med
dette nettverket er likevel hvordan det blir presentert som annerledes enn
andre "kvinnenettverk”og menns nettverk ved at det er preget av samarbeid
og tillit framfor konkurranse og posisjonering. Ved vedlikehold og videreut-
vikling av den sosiale kapitalen kan FF-nettverket representere noe kvalita-
tivt nytt i det sgrlandske neerings- og samfunnslivet og dermed ogsa bidra til
verdiskapingen.
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Vedlegg 1

Intervjuguide - individuelle intervjuer

Tema/spgrsmal

Underspgrsmal

INTRODUKSJON

Orientera kort om prosjektet, presentera oss sjglve
kort (etter kva hgflegheit og situasjonen krev!)

Fa informanten til & presentera seg sjglv:

Arbeid - arbeidsplass, stilling, stillingsbrgk, ar-
beidsoppgaver

Familie - familieforhold og eventuelt personlege
eigenskapar og interesser

BIOGRAFI

Fa informanten til & fortelja om “livshistoria” si
med vekt pa:

Livslgp - dvs. med utgangspunkt i alder fa hgyra
om vedkomande er gift/sambuar, skilt, single osv.
Om eventuelle barn, alderen deira osv.

Utdanning — kva utdanning, kvifor denne/desse
utdanninga(ne), nar, kvar osv.

Karriere — arbeidsplassar, kvifor ein har fatt/hatt
dei jobbane, kvifor skifta jobb, korleis ein har
trivst osv.

Deltaking i anna samfunnsliv - politikk, frivilli-
ge organisasjonar, bransje/naringsorganisasjonar
osV.

Geografi - Kvar ein har budd - fleire stader?,
kvifor flytta? Flytta i samband med utdanning,
arbeid, familie osv? Korleis likt seg?

ERFARINGAR | ULIKE SITUASJONAR

Fa informanten til a fortelja meir om:

Jobb - Det a vera i jobb generelt, om noverande
jobb. Positive og negative erfaringar. Er det noko
ein ynskjer & forandra pa?

Tankar om ulikskapar mellom kvinner og menn?
Kva er viktige relasjonar?

Fritid - Kva som fyller fritida, kva som er viktig i
fritida, om ein har det slik ein ynskjer, er det noko
ein ynskjer & forandra pa.
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Tankar om ulikskapar mellom kvinner og menn.
Kva er viktige relasjonar?

BESKRIVELSE AV EIGNE POSISJON OG SI-
TUASJON

Fa informanten til a beskriva med eigne ord situa-
sjonen og posisjonen sin, nar det gjeld privatliv
(her ma me  vera litt  forsiktige)
farbeid/karriere/neeringslivs-/
samfunnslivsdeltaking:

Fa fram at ein er interessert i korleis dei vurderer
ynskje, ambisjonar og mogelegheiter nar det gjeld
endring sa vel privat (her ma me vera litt forsikti-
ge) og i jobb og offentlege samanhengar

- No
- Om10ér
- Om?20éar

KULTUR/GEOGRAFI

Fa informanten til & fortelja korleis ho opplever
Sgrlandet og stedet ho bur:

Som stad a bu - Kva er interne likskapar og for-
skjellar? Er det likt eller forskjellig fra andre re-
gionar og stader?

Som arbeidsmarknad - dvs. naringslivet, karrie-
remogelegheiter, bedriftskultur osv. Er det interne
forskjellar? Er det forskjellig fra andre regionar
og stader?

Me ma prgva & fa fram korleis informantane forklarer kven dei er, kvar dei kjem fra, korleis dei har
kome dit dei er, om og korleis dei gar vidare osv., kort sagt: kva har fert til endring i livet deira:

- fatak i konkrete erfaringar og eksempel

- korleis eigne og andre sine holdningar kan vera med pa & beskriva og forklara endring, am-

bisjonar, mogelegheiter

- Korleis eigne, autonome val, eksterne rammebetingelsar og/eller tilfeldigheiter kan vera med

pa a forklara endring

Fa tak i korleis mal, retningar, val, prosessar, relasjonar vert betegna.

May-Lindas kommentarer:

Nettverk viktig/uviktig? (trenger ikke sparre direkte, men ha det i hodet)

Hva betyr Female Future?(evt nevne pa slutten av intervjuet, ikke lede dem)

Forer lederstilling/ambisjoner om lederstilling til organiserings- og arbeidsspgrsmal i
hjemmet? Hvor er den andre parten? (Gjennomgaende fokus i intervjuet)
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Vedlegg 2

Intervjuguide — fokusgrupper

Litt om “Likestilling og arbeidsliv pad Agder”, som et prosjekt dette prosjek-
tet springer ut av. Om oppdragsgivere og valg av FF som en arena for a fin-
ne jobborienterte informanter.

Mens de individuelle intervjuene som vi gjennomfgrte med 12 av dere i april
mai, gikk ut pa a finne ut hvem lederkvinner pa Agder er og hvordan de har
havnet der de er, sd er vi nd mer ute etter hvordan det er "4 vere der”. Dvs.
hvordan er det & veare kvinnelig leder i det Sgrlandske nzringslivet og ar-
beidsmarkedet.

Betydningen av personer og miljger rundt en

Har noen spesifikke personer, forbilder eller miljger betydd noe for at dere er
der dere er i dag (med en sapass hagy grad av jobborientering/lederstilling?)

- Menn? Menn i familien? Menn i arbeidslivet? Egen mann?

- Kvinner? Kvinner i familien? Kvinner i arbeidslivet?

- Mannsdominerte miljger vs kvinnedominerte miljger?

- Mentorer?

Kvinners vurderinger

Ma kvinner oppsgkes og overtales til & ta lederstillinger (politikk, frivillige
org., styrer)?

Hvilke reaksjoner far dere fra andre pa at dere jobber sapass mye/har leder-
stilling?

Hvilke reaksjoner far dere pa at dere er med i FF?

Likestilling

Er mangelen pa likestilling pa Serlandet (i arbeidsliv og politikk) et prob-
lem?

Har kjonn betydning for om en lykkes eller ikke?

Er dere likestillingsakterer? (I bedriften, organisasjonen, familien med mer)
Har Female Future gitt bevissthet knyttet til kjgnn?

Sektortilknytting
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Er det ulike forutsetninger/betingelser/muligheter for ledelse i offentlig og
privat sektor?
Har man noe a lere av hverandre?

Nettverk i og utenfor FF

Har nettverk betydning for dere? Hvilke? Pa hvilken mate?

Hva betyr det at FF-nettverket bare bestar av kvinner?

Hvordan opplever dere sentrale nettverk i det sgrlandske arbeids- og neer-
ingsliv?

FF

Hva synes dere om FF? Hva har det betydd for dere?
Hva betyr FF for jobbmuligheter fremover?

Ambisjoner framover
Hvor gnsker dere & ga og hvorfor? Endring i mal og ambisjoner?
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Vedlegg 3

Sitater fra individuelle intervjuer

Vi velger a legge ved en del illustrerende sitater for & vise hva vi bygger var
idealtypiske fortelling om hvem FF-kvinnen er og hvordan hun har kommet
dit hun er i dag.

Om utdannings- og yrkeslap

Jeg hadde aldri noen veldig klar ide pa hva jeg ville. Men jeg visste alltid at
jeg skulle bli noe liksom. Jeg sa for meg selv som en sann businessdame.
(Ler)

Det hgres jo ikke s& smart ut, men jeg fulgte egentlig etter mannen min i for-
hold til hvor han skulle studere. Jeg visste at jeg ville studere, men hadde
ingen klare ambisjoner. Jeg ville noe, jeg ville ikke sitte i kassa p& Rimi hele
livet. (...) Jeg har alltid tenkt at jeg vil gjare det beste ut av de situasjonene
som er, ogsd mine egne muligheter. Jeg tror det ligger litt i bunnen egentlig.
Og jeg har alltid trivdes med & jobbe og vil gjerne gjgre en god innsats, litt
sann flink pike. Jeg liker & veere flink og fa gode tilbakemeldinger, jeg ma
innrgmme det. Og jeg var jo typisk skoleflink.

Jeg har ikke hatt en veldig klar plan for det jeg ville, men jeg har alltid veert
veldig opptatt av & bli oppfattet som en dyktig person. Jeg vil gjerne gjare en
god jobb.

Jeg har nok en tendens til & ta pa meg ting nar jeg blir spurt. Jeg engasjerer
meg uten & vaere malbevisst og karrierebevisst. Jeg gnsker ikke klare planer
og mal... Da tror jeg ikke at jeg blir like &pen for muligheter som matte
komme.

For min del har jeg alltid blitt spurt om & ta stillingen i de lederjobbene jeg
har hatt. Det har kanskje litt & gjere med at jeg har hatt et veldig aktivt liv
utenom jobben, s& mange har kjent meg og sett at jeg er en aktiv person. Og
jeg har hatt for vane & ta ledelsen i situasjoner jeg har veert oppe i, og da blir
en jo lagt merke til, og s& har jeg blitt spurt om & ta ansvar der og der... Sa
alle mine jobber har kommet til meg, jeg har faktisk ikke hatt behov for &
sgke enna.

Den farste lederjobben min... Da var det ikke i tankene mine fgr noen sa at
’henne ma vi jo bruke til det”. Og nar du ferst har prgvd det, sa er ikke tan-
ken lenger sa fremmed. Men jeg er ikke sikker pd om jeg hadde vert leder i
dag dersom jeg ikke hadde blitt spurt den gangen.
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Jeg har alltid blitt spurt om & ta p& meg de ulike stillingene, av menn i 60-
arene, faktisk.

Jeg ble oppfordret til & sgke jobb der jeg jobber nd. Og kort etter at jeg be-
gynte der, sa ble jeg trukket inn i diverse prosesser som foregikk og fikk vist
meg fram og blitt kjent i organisasjonen. Jeg tror at det er bakgrunnen for at
jeg ble tilbudt den lederstillingen jeg har i dag.

Om foreldrenes betydning

Mamma har alltid sagt ’Du mé& aldri gjere deg avhengig av en mann i livet
ditt!”” (Ler)

Vi er flere sgstre, og jeg var alltid den som ikke var sa interessert i typiske
jenteting. Min far har nok alltid ment at jeg burde utnytte evnene mine og ta
utdanning og sann, men jeg har aldri fglt at han har pushet meg. Men han
har brydd seg veldig om det, og det har en jo merket selv om han ikke har
sagt det s3 mye. Og jeg tror nok at jeg sdnn yrkesmessig har identifisert meg
mer med pappa. Jeg har aldri ment at jeg skulle veere hjemmeveerende hus-
mor altsa. Da jeg hadde vart hjemme i tre maneder var jeg kjempeklar for &
jobbe! (Ler)

Min mor betydde mye for at jeg tok utdanning og var bestemt p& & begynne &
jobbe. Jeg hadde ogsa ei veldig OK bestemor, som var veldig opptatt av &
veere selvstendig.

Det har vaert den starste drivkraften ved a veere i jobb hele tiden, det & kunne
veere gkonomisk uavhengig.

Jeg tenker faktisk pd min far. Han er den som har oppfordret meg til a ta ut-
danning og klare meg selv.

Jeg er oppvokst med far som hadde eget firma med mange ansatte. Det ligger
pa en mate i blodet.

Min mor jobbet alltid, og jeg er vokst opp med at det gar fint. Foreldrene
mine stgtter meg i valget om & jobbe. Svigerforeldrene mine er vel ikke like
begeistret, men de problematiserer det ikke sa veldig heller.

Faren min har hatt betydning for der jeg er i dag. Han oppmuntret dgtrene
og var tydelig pa at jenter kan gjgre alt gutter kan. Han har ogsa hatt innfly-
telse p& hvordan jeg ser pad husarbeid. En ma kompromisse nar det gjelder
standarden hjemme.
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Mamma oppmuntret meg til & ta hgyere utdanning. Hun var jo egentlig gans-
ke utradisjonell, som jobbet mens mannen studerte. Pappa var borte mye med
jobben, s& mamma ble veldig selvstendig. Samtidig var det jo da mamma som
ble det viktigste forbildet mitt.

Mamma var hjemmevaerende i begynnelsen, men begynte etter hvert & jobbe.
Da matte ungene ta i et tak hjemme, og vi fikk mye ansvar med & passe barn
og gjare andre ting hjemme. Jeg tror det har gjort noe med meg at jeg har
tatt mye ansvar opp i gjennom.

Om mannlige/kvinnelige lederes betydning

Min tidligere, mannlige sjef var veldig opptatt av & lgfte meg frem. Han var
opptatt av at jeg skulle bli sett. Han var opptatt av & fa flere kvinnelige lede-
re. Han kunne ogsa gjerne utfordre meg pa ting som jeg kanskje ikke ellers
ville turt & gjare.

Jeg var inne i et vikariat mens jeg skrev hovedfagsoppgaven. Jeg var der
bare et halvt ar, men hadde en kvinnelig sjef som gav meg veldig gode
skussmal. Og grunnen til at jeg fikk greie jobber etterpa var at jeg kunne
bruke henne som referanse. (...) Sa der kan jeg sikkert si sann i ettertid at en
relativt sterk kvinne hjalp meg fram pa et vis... i alle fall veert referanse for
meg. Men ellers sa faler jeg at den jobben jeg har na, den har jeg skaffet meg
selv.

For min del var det & ta utdanning etter ungdomsskolen viktig, for hva annet
skulle jeg finne pd? Men at det blei den utdanninga, det var jo mer eller
mindre tilfeldig. Det blei bare sann... (...) Det er klart at tradisjoner i famili-
en har hatt noe & si. (...) Jeg blei jo oppleert til & veere selvstendig, ’skaff deg
en utdanning slik at du kan sta pa egne bein”, det var liksom i ryggmargen.
(...) Det var altsa ikke tvil om at jeg skulle ha en utdanning og skulle klare
meg selv, men hva slags type jobb jeg skulle ha er det vel mer tilfeldighetene
som har gjort.

For min del har det alltid vaert menn som har oppmuntret meg... eller sagt at
dette klarer du!”” — ’hvorfor tar ikke du den jobben der?”

Jeg ble etter hvert forfremmet til en lederstilling fordi jeg hadde sagt at jeg
gnsket lederansvar. Og fordi sjefen hadde tro pa meg.

Jeg har alltid jobbet i mannsdominerte miljger, og synes ikke at det er noe

problem. Selvfalgelig kan man oppleve noen ulemper fordi man er kvinner,
men menn er reale & ha med & gjare, synes jeg.
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Jeg fikk en kvinnelig sjef pa et punkt, og hun leerte meg & akseptere at man
gjer feil. Man ma sta for feilene man gjgr, men samtidig legge det bak seg.
Hun var dyktig og samtidig seg selv, og da forstod jeg at jeg kunne veere le-
der og meg selv samtidig. Senere fikk jeg to sterke kvinner som sjefer, og uten
oppbakkingen, tilliten og tilbakemeldingene fra dem si vet jeg ikke om jeg
hadde veert leder i dag.

Om partnerens betydning

Jeg mgtte mange som hadde den holdningen der at vil du virkelig jobbe sa
mye””, men hadde en mann som hadde samme holdningene som meg til det &
vere i arbeid.

Mannen min har aldri stilt spgrsmal ved om jeg skal jobbe, og han gjer mye
hjemme. (...) Han er mye rensligere og ngye enn meg, sa... Vi deler pa alt
hjemme faktisk.

I tillegg har jeg hatt en mann som har veert flink til & ta sin del, i perioder har
han tatt vel s& mye pa hjemmebane som meg.

Nar det gjelder spgrsméalet om & bli motivert av menn... eller for sa vidt av
damer ogsa... Min erfaring gjennom alle disse arene... Jeg har hatt en mann
som har stettet meg i alle mine valg, men han har ikke sagt sgk det, og sgk
det... Men han har hele tiden stgttet meg. Altsa, det er ingen andre enn en
selv som kan motivere seg, det er min erfaring

Om betydningen av & ha bodd utenbys

Jeg tror jeg hadde veldig godt av & vaere utenbys. Jeg sé& egentlig ikke mulig-
heten for & jobbe redusert der jeg bodde. S hadde jeg veert i Kristiansand
akkurat det aret, s& er det ikke sikkert at jeg hadde valgt & jobbe fullt. Men
jeg tenkte aldri over det, for alle venninnene mine der jobbet fullt. De i helse-
sektoren jobbet kanskje redusert, men ingen andre. Jeg syns ikke heller at
folk snakket s& veldig om alt dette stresset”” der jeg jobbet for. (...) Det var
helt annerledes. Det var helt naturlig & jobbe fullt.

Da jeg flyttet tilbake til Serlandet, flte jeg at det var som & flytte 10 ar tilba-

ke i tid. Og sa husker jeg at noen sa til meg ’Du, det du mater her i byen er
ingen ting i mot det du ville oppleve i Kristiansand”.
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Etter hvert har jeg folt at jeg er annerledes enn venninnene mine. Da jeg kom
tilbake fra Trondheim s tenkte jeg om de gamle venninnene mine at ”’Oj, de
tingene de er opptatt av, bryr ikke jeg meg om i det hele tatt.”” A skifte gardi-
ner og farger pa veggene etter moter, og hvilke kremer en bruker og sann.
Jeg har jo hatt de samme gardinene i arevis! (Ler)

Jeg liker meg godt pa Sgrlandet, men naringslivet er litt sidrumpa. Det fin-
nes en norm om forsiktighet her, en skal ikke stikke seg frem. Likevel tror jeg
nok at en fort vil fa foresparsler om jobber og om & ta ansvar pa forskjellig
vis dersom en virker fornuftig.

Om betydningen av kjgnn

Jeg har aldri opplevd & bli trakassert pa grunn av mitt kjgnn, men det tror
jeg ogsa gar pa min innstilling. (...) Jeg er ikke sa veldig harsar. Sa det ville
overraske meg veldig om ikke mine mannlige kolleger ser p& meg som en li-
keverdig kollega.

Kjonn har aldri veert i mitt hode noen gang. Jeg har aldri poengtert at jeg er
kvinne, og jeg tror heller ikke vi som kvinner tjener pa & synliggjere oss som
kvinner. Vi ma heller bare vise at vi er sterke og har sterke holdninger.

Da jeg kom til Sgrlandet jobbet jeg i et typisk mannsdominert milja. Der var
kjannsskillet ganske tydelig. Jeg hadde ikke barn, og fikk dermed jobbe med
de spennende sakene. Men etter at jeg kom tilbake fra permisjon ble dette
helt endret... Jeg ble fratatt de spennende sakene, og fikk bare smajobber som
jeg ikke syntes var interessante. Det skjedde med de fleste som hadde veert
borte i permisjon.
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