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Forord 

 

Vi er stolte over å kunne presentere våre funn og informantenes meninger som besvarte det 

som interesserte oss mest, i både forventet og uforventet retning. Vi må innrømme at vi trodde 

det eksisterte tydeligere glasstak i næringslivet, men teorigjennomgang og intervju har gjort 

oss sikre på at vi ikke kommer til å la dette møte oss fremover. 

Denne oppgaven hadde ikke blitt til uten vår veileder, Elin Ørjasæter, som vi også etterspurte. 

Ikke bare overgikk hun våre forventninger når det kom til faglig hjelp, men hennes interesse i 

oss og oppgaven har vært veldig motiverende. Tusen takk for all hjelp med å skaffe de rette 

informantene, kvinner i et sikte vi ikke kunne sett for oss på egenhånd. Måten du forberedte 

oss til intervjuene med disse mektige og sterke kvinnene på var nødvendig. Situasjoner enhver 

student ville opplevd som utfordrende. 

Med ulik bakgrunn fra psykologi, økonomi, idrett og kjønnsstudier har diskusjonene ført 

fram. Og ved å rette fokuset over på å faktisk finne svar på våre spørsmål, enn overfokusering 

på toppkarakter, har dette gitt oss mulighet til å fordype oss på en grundigere og mer lærerik 

måte. 

Tusen takk til informantene våre, Tone, Kristin, Olaug, Bente, Kjerstin, Gisele og Tiril, som 

ga oss meget gode og nyanserte svar, og for at de satt av tid til oss i sin hektiske hverdag. Med 

deres erfaring, kompetanse og bakgrunn styrkes funnene våre særlig og vi føler oss 

privilegerte for at de valgte å stille til intervju. At de ble så engasjerte og interessert i temaet 

vårt oppleves som en ekstra bonus.  

Tilslutt, ønsker vi å dedisere denne oppgaven til alle kvinnene der ute som ønsker, men ikke 

vet om de burde satse på en lederkarriere: Vi håper denne oppgaven hjelper deg til å sette deg 

høyere og høyere mål ettersom du når nye høyder.  
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Sammendrag 

 

Denne oppgaven utforsker hvilke karrierekoder, suksesskriterier og barrierer kvinner møter i 

sitt karriereforløp til høysete nivå. Vi ønsket å undersøke kvinnelige ledere på høyt nivå 

innenfor bank og finans, som ansees som en mannsdominert bransje. Dette utgjorde følgende 

problemstilling: 

Hvilke karrierekoder har vært kritisk å knekke for kvinnelige ledere innen bank og finans, 

hvilke barrierer har de møtt og hva har de individuelt opplevd som kriterier for å oppnå 

suksess? 

For å besvare problemstillingen har vi benyttet kvalitativ metode med et fenomenologisk 

forskningsdesign. Vi gjennomførte dybdeintervju med syv kvinner som jobber eller har jobbet 

i topplederstillinger innenfor bank og finans i Norge. Gjennom intervjuene samlet vi inn data 

for å generere kunnskap og informasjon for å besvare problemstillingen.   

Funnene viste at kvinner med en personlighet bestående av både maskuline og feminine 

egenskaper, altså en androgyn lederstil eller både-og dimensjonen er en lederstil som kan føre 

til suksess. En god oppvekst med sterke rollemodeller påvirket til en god arbeidsmoral, noe 

som er avgjørende for å være en god leder.  

Ingen av informantene påpeker å ha selv møtt hindringer fordi de er kvinner, men mente 

likevel at de kunne se noe som kan sammenlignes med problematikken om glasstak, med 

rekrutteringskretser som fortsatt består av gammeldagse holdninger. Våre funn avkrefter 

antagelsen om at familie ikke er forenelig med karriere, men at det krever selvinnsikt, støtte 

fra partner og riktig prioriteringer. Å si ja til muligheter som kommer, ha den rette 

kompetansen, være tydelig på kommunikasjon og ha evne til å tilpasse seg er viktige 

karrierekoder som må knekkes på veien. 

Våre funn peker mot at kvinnene ikke ser på glasstaket som en hindring, men at man vil møte 

utfordringer i arbeidslivet som kan overvinnes. Glasstaket, og teorien om det, slår sprekker. 
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1.0 Innledning  
 

I første semester bestemte vi oss for å skrive bacheloroppgave om kvinnelig ledelse, fordi 

temaet interesserer oss på det profesjonelle, personlige og emosjonelle plan. Vi var sikre på at 

antallet få kvinnelige toppledere i Norge kommer som et resultat av usynlige hindringer eller 

barrierer kvinner ikke kommer forbi. Kvinner i Norge har hatt en helt annen frigjøringskamp 

enn hva menn har, gjennom patriarkatet og frem til tiden hvor vi fortsatt trenger en 

likestillingslov for å sikre likestilling og likeverd mellom kjønnene. Selv om Norge har 

kommet en lang vei er det rimelig å anta at en del strukturer sitter igjen i holdninger og 

bevissthet til det norske folk, og at mennesker ubevisst skaper samfunnsmessige 

lovmessigheter som vi bruker som grunnlag for valg vi gjør. Derfor ønsker vi å undersøke 

hvordan vi som kvinner kan oppnå suksess på høyere nivå. Ved å finne ut mer om dette, og 

belyse funn, mener vi å kunne forberede kvinner på hva de kan gjøre noe med fremover.  

 

1.1 Problemstilling 

 
Problemstilling og bakgrunnen for denne oppgaven er et resultat av seks semestre tankegang, 

avgrensning og spesifisering. Problemstillingen tar utgangspunkt i det vi ønsker å avdekke, og 

vil påvirke alle valg vi foretar oss, på veien mot vår konklusjon. 

 

Hvilke karrierekoder har vært kritiske å knekke for kvinnelige toppledere innen bank og 

finans, hvilke barrierer har de møtt og hva har de individuelt opplevd som kriterier for å 

oppnå suksess? 

 

Vi forventer å kunne skille mellom ulike temaer om hva som kan møte kvinner som ønsker å 

bli ledere på høyere nivå innen bank og finans. Disse temaene har vi inkludert i selve 

problemstillingen, og vi forventer å møte ulike fasetter eller aspekter innenfor de ulike 

temaene. 
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Tema 1:  Suksesskriterier 
Fasetter: Personlige egenskaper, maskulin vs. feminin, androgynitet, drivkraft, 
motivasjon, selvinnsikt, oppvekst. 
 

Tema 2: Barrierer:  
Fasetter: Kvotering, glasstak, utfordringer, familie, barn, partner, likestilling, 
omgivelser. 
 
 

Tema 3: Karrierekoder: 
Fasetter: Tilpasning, nødvendige egenskaper, kommunikasjon, regulere atferd. 
 
 

Temaene vil defineres nøyere i analysen da vi forventer en bedre forståelse for de, etter 
innsamling av data.  

 

1.2 Formål 
	

Oppgaven skal prøve å avdekke hva våre informanter mener har hjulpet dem med å bli 

suksessfulle ledere, hvordan de har håndtert utfordringer eller hindringer, og hva som har vært 

kritisk å håndtere. Formålet med fremgangsmåten og utvalget er at vi ønsker å nå ut til andre 

kvinner som ønsker å satse på en lederkarriere. Funnene våre skal si noe om hva som skal til 

og hva som kan forventes for å påvirke leseren til å ta riktige valg og forhåpentligvis motivere 

til å satse på en lederkarriere. 

 

1.3 Avgrensning 
 

Vi velger å avgrense oss til kvinnelige ledere innen bank og finans, da vi oppfatter slike 

organisasjoner som mer mannsdominert. Ifølge en medlemsundersøkelse av Magma består 

finanssektoren av 61,6% menn og 38,4% kvinner (magma), og ved å snakke med kvinnelige 

ledere på høyere nivå innen bank og finans mener vi å ha valgt en avgrensning som kan 

generere interessante funn innenfor den aktuelle konteksten. Når vi henvender oss til kvinner 

mener vi kvinner som ønsker en lederkarriere. Vi har også valgt denne avgrensningen av 

personlige interesser ettersom vi selv er interesserte i å jobbe innenfor slike organisasjoner. 
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1.4 Presentasjon av informantene 
 

Vi har intervjuet syv kvinnelige ledere på særlig høyt nivå innen bank og finans i Norge. Alle 

kvinnene har hatt en lang karriere i ulike stillinger og organisasjoner. Seks av våre 

informanter jobber i lederstillinger innen bank og finans. Den syvende jobber i dag i et 

advokatfirma, men har en lengre, tidligere karriere innen bank og finans. Etter tillatelse, er vi 

stolte av å presentere våre informanter:  

 

- Tone Lunde Bakker: Global Head of Cash Management i Danske Bank.  

- Kristin Holth: Global Head of Shipping, Offshore & Logistics i DnB.  

- Olaug Svarva: Administrerende direktør i Folketrygdfondet. 

- Bente Landsnes: Børsdirektør og administrerende direktør i Oslo Børs.  

- Kjerstin Rasmussen Braathen: Konserndirektør i DnB for Bedriftsmarked Norge.  

- Gisele Marchand: Administrerende direktør for Haavind AS.  

- Tiril Haug Villum: Administrerende direktør i Pareto Bank. 

 

1.5 Struktur av oppgaven 

 

For å gi en god oversikt illustreres strukturen for oppgaven i en modell, bestående av fem 

komponenter. Innledningen gir en innføring i oppgavens tema, problemstilling, avgrensning, 

og en presentasjon av oppgavens 

informanter. Teorien tar for seg relevant 

litteratur, som senere drøftes sammen med 

funn i analysen. I metoden forklarer vi 

hvordan forskningen er gjennomført. I 

analysen drøftes funn og empiri opp mot 

teorien. Dette gir grunnlag for konklusjonen 

som presenterer hovedelementene i tråd med 

problemstillingen. Gjennomgående i teksten 

trekker vi inn vår oppgave, funn og drøfting 

for å gi oppgaven en rød tråd og 

sammenheng.  

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	 	
	
	
	
	 	
	 	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	 	

Innledning	
	

Teori	
	

Metode	

Analyse	

Funn	 Drøfting	

Konklusjon	

Modell	1:	Struktur	av	oppgaven 
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2.0 Teori 
 

2.1 Bakgrunn 

2.1.1 Kvinner i norsk arbeidsliv 
 

Teigen beskriver fire faser av kvinners økende økonomisk uavhengighet. I den første fasen, 

1800-tallet til 1920, blir yngre ugifte og barnløse kvinner mer aktive på arbeidsmarkedet. Den 

andre fasen, fra 1930 til 1950, flere voksne kvinner blir mer yrkesaktive. 1950 til 1970 er 

beskrevet som den tredje fasen da det var en sterk økning hos gifte kvinner som gikk ut i jobb 

(Teigen 2015). I denne perioden antok man at kvinner bidro som en ekstra støtte til familiens 

økonomi og dersom de hadde hatt økonomisk mulighet, ville de valgt å bli hjemmeværende. 

Kvande forteller at arbeidende kvinner på 1970-tallet ble kalt pelsjegere fordi man antok at 

kvinner jobbet for å skaffe seg penger til å kjøpe pels (Kvande 1994). Den siste fasen dreier 

seg om perioden fra 1970 frem til i dag, som beskrives som en stille revolusjon, fordi kvinners 

tilknytning og oppfattelse av egen posisjon i arbeidsmarkedet er totalt endret. Kvinner ønsker 

i dag varig karriere, hvor jobb er en identitet de har tilhørighet til (Teigen 2015, 14-15). 

 

2.1.2 Dagens situasjon 
 

Global Gender Balance Scorecard rapporterer om kjønnssammensetning i styrer og 

ledergrupper i Europa, Asia og USA (20-first). I denne rapporten scorer USA bedre enn både 

Europa og Asia på antall kvinner i lederstillinger. Norge har ligget på topp i likestilling på 

Human Development Report, der likestilling måles gjennom menneskelig utvikling, 

utdanning og inntekt (Human Development Report). Tall fra 2014 viser at flere kvinner enn 

menn tar høyere utdanning (Statistisk sentralbyrå). Når det gjelder fordeling av kjønn i 

topplederstillinger ligger Norge på 43. plass 2015, og var på 58. plass i 2014 (World 

Economic Forum). I dag er det 12 kvinnelige toppledere i de 219 børsnoterte selskaper på 

Oslo Børs og Oslo Axess. Av 70 administrerende direktører, med den norske stat på eiersiden 

ifølge primærinnsideregisteret til Oslo Børs (D. Sundberg og Molsnes 2016), er kun 17 

kvinner. Ifølge Statistisk sentralbyrå er det totalt 30 099 daglige ledere som er kvinner, og 102 

809 daglige ledere som er menn innenfor daglige ledere i aksjeselskaper (AS/ASA).  
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2.1.3 Kvotering 
 

Kvotering er et virkemiddel som skal fremme en gruppe eller gi ekstra fordeler. Vi skiller 

mellom to typer kvotering, moderat og radikal kvotering. I moderat kvotering får søkere av 

det underrepresenterte kjønn fortrinnsrett ved lik kompetanse. I radikal kvotering får det 

underrepresenterte kjønn fortrinnsrett, selv om motsatt kjønn har bedre kompetanse (Teigen 

2003). Lovkravet om kjønnsbalanse ble iverksatt for kommuner og statlige selskap i 2004. I 

2009 ble det iverksatt i børsnoterte selskap (ASA), lovkravet gjelder for offentlig eide 

aksjeselskap og ikke privateide aksjeselskap. Dette var et historisk tiltak som ingen land 

hadde tatt til verks før. Senere har Spania og andre land kommet etter (Teigen 2015).  

I Norge er det tre hovedformer for kvotering. Den første kom i 1988 og sier at begge kjønn 

skal være representert med minst 40% av hvert kjønn i offentlig styrer, råd og utvalg. Den 

andre hovedformen er kvotering til næringslivstyrer. Denne lovgivingen ble innført i 2003 og 

regulerer kjønnsbalanse i styrene i næringslivet. Dette lovkravet kommer frem i § 6-11 a. 

Krav om representasjon av begge kjønn i styret. Denne loven gjelder for styrer i 

allmennaksjeselskap (allmennaksjeloven). Den tredje hovedformen er kvotering i politikken. 

Fem av syv partier på Stortinget har kandidatkvoter eller partiinterne kvoter som regulerer 

kjønnsbalansen (Ljunggren m. fl. 2015).    

Til tross for at mange i næringslivet fryktet at det ikke ville være nok kvalifiserte kvinner å 

velge blant, finner de at kvinnene med nye styreverv er bedre kvalifisert enn kvinnene som 

satt i styrer før reformen ble innført. Bertrand antar at dette skyldes at næringslivsnettverk ble 

aktivert som følge av reformen. Det har blitt mindre forskjeller på honorarer til kvinner og 

menn i styrer som følge av høyere kompetanse blant kvinnene i styrene (Bertrand m.fl. 2014). 

 

2.2 Hovedteori 

2.2.1 Kjønnssosialisering: Hvordan kjønnsforskjeller skapes 
 
Kjønn er en universell klassifisering eller kategorisering av mennesker som mann eller kvinne 

(Drake 1995, 43). De er gjensidige utelukkende, altså en dikotomi. Kategoriseringen påvirker 

mennesker til å oppføre seg konform med samfunnets oppfattelse av passende atferd og status 

for det aktuelle kjønnet. Dette kommer særlig til uttrykk gjennom synlige kjønnsuttrykk, som 

hår, sminke, kropp, klesstil, talemåte, sittemåte osv. Det finnes altså en uskreven «sannhet» 
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om hva vi opplever som maskulinitet og feminitet innenfor en tidsperiode (Solberg 1995). Det 

er viktig å ha en forståelse for hvordan dette kan påvirke forhold i arbeidslivet.  

Innenfor kognitiv teori finner vi at forståelse av identitetsdannelse skjer gjennom påvirkning 

fra omverden. I toårsalderen vil et barn oppfatte to kjønnskategorier og derav identifisere seg 

innenfor en kategori. Gjennom de kognitive kjønnsskjemaene erfarer man stimuli og 

kategoriserer det ut ifra hva man allerede «vet» eller har erfart (Bjerrum Nielsen og Rudberg 

1989). Dersom man ikke har erfaring med kvinnelige ledere tilhører ikke kvinner til det 

kognitive kjønnsskjema og blir et «ikke-alternativ» for kvinner. Kjønnsskjemaet vil forandre 

seg gjennom nye erfaringer og utvikling, og hva som oppfattes som maskulint og feminint 

endres ettersom samfunnet utvikles. Maskulinitet og femininitet defineres av ulike 

egenskaper, og er samlebetegnelser for de egenskapene som knyttes til å være kvinne eller 

mann (Store norske leksikon). Selvstendig, besluttsom og konkurranselysten er eksempler på 

egenskaper som kategoriseres som maskuline. Munter, lojal og sympatisk er eksempler som 

kategorienes som feminine (Bem 1974). 

Det tradisjonelle kjønnsrollemønsteret handler om at kvinnen fant sin plass og arbeidet i 

hjemmet. Som mor var kvinnen økonomisk avhengig av en ektemann for å kunne være 

hjemme med barna (Grønseth 1972). Kjønnsrollene er i konstant endring og utvikles i takt 

med samfunnet. Kjønnsrollemønsteret i dag er annerledes enn tidligere og statistikk av 

statistisk sentralbyrå viser at 77,1% av kvinnene i Norge er i arbeid i dag.  

 

2.2.2 Sprekker i glasstaket? 
 

Når en kvinne, fordi hun er kvinne, møter barrierer og begrensninger på vei oppover i 

lederhierarkiet som hindrer videre avansement kalles dette glasstaket. Definisjonen stammer 

fra amerikansk organisasjonslitteratur og utgjøres av organisasjonsstruktur og lederens 

individuelle forutsetning (Solberg 1995, 20-21). Glasstaket opprettholdes av organisatoriske 

forhold som verdier og kultur. Solberg forklarer at glasstaket utgjøres av usynlig og synlige, 

bevisste og ubevisste mekanismer i organisasjonen, og opprettholdes av både menn og 

kvinner. En mulig forklaring kan være organisasjonens hierarkiske oppbygning og ulike 

lederstiler i organisasjonen forårsaket av kjønnenes ulike oppdragelsesmønstre, altså 

individenes sosiale og faglige bakgrunn som de tar med seg inn i arbeidslivet og 

organisasjonen. Samfunnsskapte forskjeller mellom kjønnene vil prege individene i en 
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arbeidssituasjon og skape ulike utgangspunkt når ulike kjønn møter organisasjoner. Dette 

grunnlaget gjør at den mannlige arbeidsressursen får andre og bedre muligheter enn den 

kvinnelige ressursen når det gjelder å klatre oppover i organisasjonen (1995).  

Gjennom undersøkelser i begynnelsen av 90-tallet hevder Kvande og Rasmussen at menn og 

deres holdninger hindrer kvinnenes utvikling i arbeidslivet, og at dette er en utbredt antagelse. 

De kommer frem til at kvinners muligheter varierer med hvilken type organisasjon man 

befinner seg i. Organisasjoner med hierarkisk struktur gir dårligere muligheter for kvinner, 

enn i organisasjoner med flatere struktur (1993). «Vi tror at alle kvinner enten de er ledere 

eller ikke vil møte barrierer og hindringer som kan beskrives på samme måte som glasstaket» 

(Solberg 1995, 21). Dette er hvordan Solberg forklarte begrepet i 1995.  

De siste årene har andelen av kvinnelige toppledere steget forteller Richardsen og Traavik 

(sitert i Solberg 2012) og flere forskere stiller seg kritiske til teorien om glasstak. 

Kjønnsforsker Aagot Elise Storvik konkluderer i sitt studie at det er selve teorien om glasstak 

som skaper hindringene. Metaforen glasstak kan bidra negativt ved å hindre kvinner i å ta 

sjanser og satse på karriere innenfor ledelse (250, 2006). I nyere forskning av Solberg 

konkluderer hun i doktoravhandlingen sin at det ikke finnes effekter av glasstak (2012, 11). 

Denne studien tok for seg 917 ledere i privat sektor i Norge og ble utført på mellomleder- og 

toppleder-nivå. Solberg beskrev i 1995 glasstaket som et fenomen, men konkluderer i 2012 at 

effekter av glasstaket ikke eksisterer.  

De siste årene har organisasjonsformer utviklet seg og bedrifter bruker flatere struktur. Det 

har vært en tydelig overgang fra organisasjoner med formell oppbygning og rigide rutiner, til 

organisasjoner med en noe mer fri og løsere struktur. (Kaufmann og Kaufmann 2015, 91). På 

grunn av denne utviklingen hevder Kvande at det ikke lenger er hensiktsmessig å undersøke 

glasstakteorien, eller kjønnsdiskriminering knyttet til hierarki fordi hierarkiet er endret 

(Kvande 2007). 

 

2.2.3 Hvorfor så få kvinner i ledende stillinger? 
 

Hvorfor er det så få kvinnelige toppledere i et så likestilt land som Norge? Dette er det 

uunngåelige spørsmålet som bare kan svares i antagelser eller hypoteser. En hypotese er en 

påstand man ønsker å finne støtte for, altså bekrefte eller avkrefte (Cozby 2006). Petersen 

beskriver noen relevante hypoteser om hvorfor det er få kvinnelige ledere. Den første 
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hypotesen er at menn i lederposisjoner har fordommer mot kvinnelige ledere og velger å 

ansette en mann som de tenker er et mer sikkert valg. Kvinnene holdes derfor ute. Den andre 

hypotesen er at det finnes få kvinner å velge fra fordi få kvinner har den relevante 

kompetansen som kreves for lederstillingene. Den tredje hypotesen sier noe om at kvinner 

prioriterer familieliv og får et avbrekk i yrkeskarrieren. Dermed kvalifiserer de ikke for de 

ledende stillingene. Den fjerde hypotesen er at kvinnene som er kvalifiserte ikke ønsker de 

ledende stillingene fordi de mener det er vanskelige å kombinerer med familieliv (2002, 457). 

 

2.2.4 Holdninger 
 

En studie gjort på holdningene til norske og svenske toppledere i 2009, viste forskjellige syn 

på hvorfor det er så få kvinnelige toppledere. I Sverige mente de, oftere enn de norske 

topplederne, at det er mannsdominansen i toppledelsen som hindrer kvinner. De norske 

topplederne mente det er fordi kvinner er mindre motiverte og ikke søker på stillingene 

(Teigen og Wängnerud 2009). Dette kommer også frem i en nyere studie fra Teigen, der hun 

undersøkte holdninger til likestilling og likestillingstiltak hos toppledere i Norge. Nesten alle 

er enige om at kvinner og menn med lik kompetanse burde være likt representert i 

topposisjoner (2015, 68). En gjennomgående årsak til at det er så få kvinnelige ledere er at 

kvinner ikke søker seg til posisjonene eller velger karriereveier som ikke er 

karrierefremmende (2015, 88).  

 

2.2.5 Hvorfor skal kvinner inn i ledelse? 
	

I konkurransemarkeder hvor kun de sterkeste overlever stilles det store krav til tilpasning og 

omstilling. En organisasjon må levere sine resultater med tanke på langsiktighet for 

organisasjonen og samfunnet som helhet. Å gi kvinner tilgang til posisjoner med påvirkning 

og makt er en langsiktig investering. Det vil føre til større overlevelsesevne fordi kvinners 

bakgrunn vil tilføre nyanser og flere handlingsalternativer (Solberg 1995, 38). Partene vil 

kunne utfylle organisasjonens behov bedre ettersom organisasjonen og samfunnet er 

flerkjønnet. Ved å gi begge kjønn mulighet til å sitte på makt, påvirke og handle vil dette 

kunne føre til bedre løsninger for fremtiden enn hva organisasjonen sitter på i dag. Den 
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enkelte organisasjon må ivareta forskjeller mellom kvinner og menn og utnytte denne 

forskjelligheten som en ressurs (Solberg 1995).  

 

2.2.5 Kvinnelige ledere og familie 
	

Et klart flertall av kvinner i Norge er i arbeid, og mange av disse balanserer familieliv med sin 

karriere. Statistikk gjort av Statistisk sentralbyrå i 2013 viser at det er 77,1% kvinner i 

arbeidsstyrken mot 82,7% menn. Det hevdes at mangelen på kvinnelige ledere skyldes at 

lederrollen ikke er forenelig med familie og morsrollen. Flere hevder å se kvinnelige ledere 

trekker seg tilbake etter de har fått et barn (karrierelink), noe som kan ødelegge for de videre 

mulighetene. 

I en studie av Korabik og M. Rosin (1995) sammenlignet de 169 MBA kvinner med barn og 

191 MBA kvinner uten barn, og deres karriereforløp. Resultatene viste ingen forskjeller rundt 

forventninger, turnover-intensjoner, jobbtilfredshet, jobbegenskaper og forventninger av 

fremgang i jobben. Kvinnene med barn skåret lavere på jobbengasjement og jobbet færre 

timer. De mente at kvinnelige talent ikke blir utnyttet for man antar at de vil forlate arbeidet, 

noe de fant at ikke stemte med deres studieobjekter. For de kvinnene med barn som fortsetter 

å arbeide heltid, skiller de seg ikke vesentlig fra kvinner uten barn (Korabik og M. Rosin 

1995). Studien er utført i USA 1995 og peker på interessante funn, selv om de muligens ikke 

kan overføres til den norske konteksten i dag.  

De fleste lederstillinger har fleksibel arbeidstid og det er flere stillinger i dag som er ledende 

eller særlige uavhengige (regjeringen). Med en fleksibel arbeidstid styrer man selv sin egen 

arbeidstid og har unntak fra bestemmelsene i AML §10-12 Arbeidstid (arbeidsmiljøloven 

2005). Dette gir mer fleksibilitet så man kan prioritere andre ting, som for eksempel 

familieliv. Flere menn velger å ta ut permisjon og tall fra Statistisk sentralbyrå sier at hele 

68,2% tar ut fedrekvoten på 10 ukers foreldrepermisjon (Statistisk sentralbyrå).  

I en eldre artikkel forteller Kvande og Rasmussen (1987) om den generelle antagelsen om at 

de fleste karrierekvinnene er ugift og barnløse, mens karrieremenn ofte er gift og har barn. 

Dette avkrefter de ved å peke på data som bekrefter at 86% av karrierekvinner har barn og at 

80 % var gift eller samboer. I deres undersøkelse av kvinnelige sivilingeniører spør de hva 

deres antakelser er om hvorfor det er så få kvinnelige ledere i Norge. Kvinnene svarer i 

undersøkelsen at det er vanskelig å kombinere familie med karriere, og at kvinner ofte 
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mangler selvtilliten til å satse på karriere. Artikkelen avsluttes med at karrieremenn og 

karrierekvinner ser selv på familie som en positiv ressurs, at det er utviklingsfremmende og 

omsorgsbyggende. For menn regnes det å ha familie som en positiv innvirkning på 

karrierestigen, fordi menn uten familie er mer borte fra jobben enn de som har familie. For 

kvinner er det annerledes og det blir ansett som dobbeltarbeid med familie og karriere. I en 

undersøkelse fra 2011 viser det seg at det er flere mannlige ledere i parforhold enn kvinnelige 

ledere i parforhold. Hvorav 89,5% av menn og 81,4% av kvinner i lederrolle er gift, 

samboende eller med registrert partner. Kvinner har ofte flere omsorgsplikter enn menn, noe 

som er tidskrevende og kan være vanskelig å kombinere med en lederstilling (Rønningen m.fl. 

2013). Kvande og Rasmussen hevdet i 1987 at kvinner hadde hovedansvaret i hjemmet og at 

dette påvirket karriereforløpet. Rønningen bekrefter i 2013 at dette ikke har utviklet seg noe 

særlig ved å hevde at grunnen til at kvinner ikke når toppen er fordi kvinnene fortsatt har 

hovedansvaret i hjemmet.  

 

2.2.6 Ledelse og lederstil 
 

Det er ulike definisjoner på ledelse, men de fleste inneholder elementer av måloppnåelse og 

sosial innflytelse (Kaufmann og Kaufmann 2015, 451). Ifølge Jan Ketil Arnulf handler ledelse 

om å «påvirke innsatsvilje og samarbeid mot et felles mål» (2012, 9). 

Lederstil eller stilteori sier at effektiv ledelse bestemmes av lederstil og atferd. Lederstil er 

«en måte å utøve lederfunksjonen på» (Kaufmann og Kaufmann 2015, 460). Oppgave- og 

relasjonsorientert lederatferd er to lederstiler som har opphav fra Ohio- og Michiganstudiene 

fra 1940 og 1950 årene, og en kombinasjon av disse er antatt til å være den mest 

hensiktsmessige formen for lederstil. I denne lederstilen defineres en leder med evne til å 

bidra til effektivitet og produktivitet, men også gode relasjoner (2015, 458-459). 

Oppgaveorientert lederstil handler om å ha evne til å fremme effektivitet og evne til å 

engasjere seg i arbeidet og oppgavene. Relasjonsorientert lederstil handler om å skape gode 

relasjoner med sine ansatte, og at man bryr seg om at sine medarbeidere trives (Arnulf 2012, 

58).  

Det finnes flere antagelser på at kvinner og menn leder annerledes, og debatten rundt dette er 

mye diskutert i media og akademia. Antagelsen er ofte at menn leder på en mer «hard og tøff» 

måte, mens kvinner leder på en mer «mildere måte» og mer følsom måte. Dette peker Eagly 
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og Johnson på i sin undersøkelse fra USA der de fant kjønnsforskjeller i lederstil hvor kvinner 

tenderer til å ta en mer deltakende stil, mens menn har en tendens til å ta en mer direkte 

lederskapsstil (1990). I en artikkel fra 2001 utforsket Andersen og Hansson atferdsforskjeller 

mellom kvinner og menn i ledende stillinger. De utførte en studie på 385 offentlige ledere i 

Sverige, ved å se på lederstil, beslutningstaking og motivatorer. Artikkelen konkluderer med 

at det er ingen eller svært få forskjeller i atferd mellom kvinnelige og mannlige ledere. De 

refererer også til andre studier som trekker samme konklusjon. Studien foreslår at det er 

organisatoriske forskjeller når det gjelder lederstil, altså kontekstavhengig, men uavhengige 

av kjønn. Tidligere undersøkelser tyder på det samme, at lederstil vil variere i henhold til 

organisasjon og ikke kjønn (2001). Dette trekker i retningen at antagelsene fra 1990-tallet er 

mindre gjeldende nå. 

 

2.2.7 Androgyni 
 

Når det kommer til kjønn, deles mennesket inn i biologisk og sosialt kjønn. Biologisk kjønn 

vil si hva som anatomisk skiller kvinner og menn. Sosiologisk kjønn vil si det som er formet 

av samfunnet og kulturen en lever i (Hansen og Møller 2001, 8). Det foreligger ulike 

forventinger til kvinner og menn i samfunnet, og dette bidrar til en kjønnsrolleorientering for 

kjønnsidentiteten (Psykologisk androgyni 2005). Det tradisjonelle og klassiske bilde er at 

maskulinitet og femininitet står mot hverandre, som to motsetninger på samme skala. 

Tradisjonelt sett forventes det at menn er selvstendige, pågående og egenvillige, mens kvinner 

forventes å være omsorgsfulle, følsomme og imøtekommende (Schioldborg sitert i Ørjasæter 

2008). Forskning viser derimot at en personlighet kan bestå av feminine og maskuline 

egenskaper, som psykologisk betegnes som androgyn (Psykologisk androgyni 2005).  

Lederstillinger kan beskrives som en hierarkisk og maskulin modell, og at kvinner som ønsker 

å komme inn i lederstillinger må endre atferden sin for å lykkes som ledere (Patterson, Mavin 

og Turner 2012). Ledere har også viktige oppgaver av emosjonell karakter som kjennetegnes 

av feminine egenskaper, og instrumentell karakterer som kjennetegnes av maskuline 

egenskaper (Hansen og Møller 2001, 220). Dette kan tyde på at feminine egenskaper også kan 

passe inn i en lederrolle. Ifølge Per Schioldborg sammenlignes oppgaveorientert ledelse med 

maskuline egenskaper, altså instrumentell karakter, og relasjonsorientert ledelse med feminine 

egenskaper, altså emosjonell karakter (sitert i Hansen og møller 2001, 220-221).  
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Sandra Ruth Lipsitz Bem, en anerkjent forsker innen androgyni, argumenterte for at det ikke 

fantes noen motsetning mellom maskulinitet og feminitet. Hun mente at det finnes to ulike 

dimensjoner med egenskaper som utfyller hverandre, og at en personlighet kan bestå både av 

feminine og maskuline egenskaper, altså en dobbel kjønnsrolleidentitet som betegnes 

androgyn. Bem beskriver trekk i sin kjønnsrolleidentifisering, og mener at androgyne trekk er 

uavhengig av biologisk kjønn (Bem 1974). Androgyni kan videre defineres som «foreningen 

av det som tradisjonelt forstås som mannlige og kvinnelige egenskaper» (Hansen og Møller 

2001, 9).  

Bem (1974) introduserte et måleinstrument, BSRI (Bems Sex-Role Inventory), som måler 

hvorvidt en person kan ansees som feminin, maskulin eller androgyn. Instrumentet inneholder 

20 maskuline, 20 feminine og 20 nøytrale karaktertrekk, og en person med høye feminine og 

maskuline verdier karakteriseres som androgyn. Dersom en person skårer lavt på både 

femininitet og maskulinitet, kategoriseres personen som udifferensiert. Hvordan en person 

karakteriseres illustreres i modell 2 nedenfor.  

 

	

Modell	1:	Karakterisering	(basert	på	Bem	1974)	
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Ifølge Per Schioldborg består minst en fjerdedel av befolkningen i Norge av androgyne 

personer. Han hevder at de beste lederne er androgyne, og at utviklingen peker i retning av et 

mer androgynt samfunn (sitert i Ørjasæter 2008, 67). Ifølge Solberg viser undersøkelser at 

kvinnelige ledere har en både-og- dimensjonen ved at de er sosialt ivaretakende og benytter 

seg av den mer rasjonelle og instrumentelle tankegangen (1995, 38). 

I en doktoravhandling av Solberg, med henvisning til Bem, kommer det frem at 30% av 

toppledere karakteriseres som maskuline, 17% som feminine, 27% som androgyne og 26% 

som udifferensierte. Solberg hevder at dette indikerer at det ikke er monopol av maskuline 

ledere på toppledernivå. Toppledernivå består altså av flere kjønnsrolleidentiteter ifølge disse 

funnene. Av de androgyne topplederne i denne undersøkelsen var 30% kvinner og 70% menn 

(2013, 225-228). Ledere med en androgyn kjønnsidentitet har en høyere fasiliterende lederstil 

enn de med maskulin eller feminin kjønnsrolleidentitet. Med en fasiliterende lederstil 

fremmer lederen sine medarbeidere ved tilpasse, og bidrar med veiledning og tilbakemelding 

(Martinsen 2006, 126). De androgyne skårer «høyere på visjon og deltakertrygghet i 

arbeidsgruppene» enn maskuline og feminine ledere (Solberg 2012, 6-7). 

 

2.3 Relevante begreper 
	

Videre vil vi ta for oss begreper som kommer frem eller blir brukt i mindre grad i analysen og 

drøftingen. 

2.3.1 Karrierebarrierer 
 

Ledere med sterk selvkontroll og støtte fra familien vil sannsynligvis takle karrierebarrierer 

bedre og mer konstruktivt. Med en konstruktiv strategi vil man, etter å ha møtt en barriere, 

rette fokuset fremover, endre kursen, ikke gi opp og tenke positiv. Barrierer oppleves 

individuelt, hvor noen ser de som hindringer og andre ser de som utfordringer med 

muligheter. Ledere som er problemløsende vil se på barrierer som en utfordring man skal 

overvinne, mens mer emosjonelle vil oppleve barriere som en større hindring (London 2002). 

Frykt for å feile, bli avvist og det ukjente kan være en barriere for ledere. Hvis frykten ikke 

håndteres, kan den overta den rasjonelle tankegangen. Dette vil igjen kunne gå utover 

selvfølelsen og prege lederens avgjørelser og atferd (Downs 2000).  
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2.3.2 Motivasjon 
 

I psykologien er det forsket mye på hva som driver mennesker. Denne drivkraften kalles 

motivasjon, som handler om ulike faktorer som fremmer sannsynligheten for en atferd 

(Kaufmann og Kaufmann 2015, 113). Ulike mennesker blir påvirket av ulike ting og da er det 

viktig å vite hva som påvirker og driver en ansatt og det finnes flere motivasjonsteorier. En av 

de mest kjente er behovsteori som handler om motivasjon gjennom grunnleggende behov og 

er mest kjent gjennom Abraham Maslow. De første tre stegene i pyramiden omhandler de 

grunnleggende behov: fysiologiske behov, næring, luft og husly. Sikkerhetsbehov, der man 

søker trygge omgivelser, og sosiale behov som handler om tilknytning til andre mennesker. 

De to siste stegene kalles vekstmotiver, som handler om menneskets vekst og utvikling. Det 

fjerde steget kalles selvaktelse, som handler om å få selvrespekt og anerkjennelse fra andre. 

Menneskets ønske og motivasjon til å prestere og oppnå suksess ligger i dette steget. I 

arbeidslivet vil dette ha en stor betydning da det kan motivere individet dersom en føler 

anerkjennelse fra kollegaer og omgivelsene. Det siste og femte steget kalles selvaktualisering 

som er behovet for å realisere sitt fulle potensial. Maslow sin behovspyramide er veldig kjent 

både innenfor og utenfor akademia og han beskriver den som en hierarkisk modell ved at man 

må dekke de grunnleggende behovene før man kan prøve å dekke øvre behov. Dette er en av 

de store kritikkene til modellen, da mange mener at behovene ikke er like hierarkiske som 

Maslow beskrev dem (Kaufmann og Kaufmann 2015, 115).  

 

2.3.3 Viljestyrke 
 

Vilje handler om en ubevisst drivkraft i mennesket (Store norske leksikon). Tom Karp 

beskriver vilje som en indre motivasjon eller intensjon for handlingene våre (2010, 83). Karp 

mener viljestyrke er en vesentlig egenskap i lederskap. Ved å utføre lederskap må man utløse 

og demonstrere en energi overfor andre mennesker og primært deg selv (2010, 231).  

 

2.3.4 Selvinnsikt  
 

For å beherske lederrollen er selvinnsikt en viktig faktor. Ved å ha god selvinnsikt om hvem 

man er og hvordan man ønsker å lede andre mennesker, er man sannsynligvis mer 

forståelsesfulle overfor andre og sine omgivelser. Ved å ha evne til å tolke seg selv og sin 
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atferd vil man utvikles som leder og personlig vekst. Som leder er det viktig være i en 

kontinuerlig læringsprosess for å holde tritt med organisasjonen og omgivelsene sine (London 

2002). Det er viktig at ledere evner å forandre egen atferd i forhold til situasjoner og 

omgivelser. Ved å tolke seg selv gjennom erfaring vil man kunne regulere atferden bedre til 

ulike situasjoner. Dette kalles selvregulering eller selvkontroll, som styrkes ved høy 

selvinnsikt. For en leder er det viktig å kunne kontrollere sine følelser og impulser i 

situasjoner, da er det nødvendig med styrke og viljestyrke (London 2002).   

 

2.4 Kvalitetssikring av teori 
 

Teoriene vi ønsker å fremstille i vår oppgave er relevante og nyere forskningsteorier. Temaet 

kvinnelige ledere er det forsket mye på, i ulike land. Vi har valgt å avgrenset teorien til norske 

eller andre land som er sammenlignbare så langt det er mulig. Kildene vi bruker er 

peerreviewed eller fagfelles vurderte artikler. Ved å bruke slike kilder ansees de som pålitelig 

og kvalitetssikret fordi de er vurdert og godkjent av fagpersonell. En feilkilde til teorien kan 

være at vi tolker kildene feil, eller oversetter fremmedord til norsk. 

Kildene vi bruker er hovedsakelig primærkilder for å få en mer presis, sikker og nøyaktig 

teori som mulig. En mulig feilkilde her er en skriftlige sekundærkilde og en muntlig kilde vi 

benytter oss av. De ene er en henvisning til Richardsen og Traavik, da vi ikke har fått tilgang 

til denne kilden, og derfor benytter oss av Solberg (2012) som refererer til denne. Den 

muntlige er utdrag fra Per Schioldborg i Ørjasæter (2008) og Hansen og Møller (2001) fra 

fotnoter og presiseringer av hans uttalelser.  

 

 

 

 

 

 



	 21	

3.0 Metode 
	

Dersom en ønsker å finne svar på spørsmål man har, må man lete etter svar på de rette 

områdene. I det daglige vil man benytte seg av tidligere erfaringer, andres erfaringer eller 

søke etter svar i samfunnet. Problemet her er at alle har mer eller mindre ulikt utgangspunkt 

og svarene man finner trenger ikke stemme overens med andres virkelighet eller oppfattelse. 

 

3.1 Problemstilling 
 

En problemsstilling viser hva vi ønsker å finne svar på gjennom undersøkelsen, og belyser 

hovedtemaet og interesseområdet for oppgaven (Johannessen, Tufte og Christoffersen 

2015,59). En problemstilling kan være beskrivende, fortolkende eller teoretisk. Vår 

problemstilling er av fortolkende tilnærming, da spørsmålet forsøker å avdekke hvordan 

informantene vurderer, oppfatter og tolker veien til høyere nivå i karrieren (2015, 136). Det er 

interessant å avdekke hvilke variabler som har spilt inn på informantenes karrieresuksess. Det 

var derfor viktig å utarbeide forskningstemaer som mulige forklaringer/variabler til fenomenet 

(Jacobsen 2015, 81). 

Med en definert problemstilling, med tilhørende forskningsspørsmål eller temaer, er man klar 

over hva man ønsker å finne ut av. For å skaffe pålitelig informasjon eller 

virkelighetsinformasjon, empiri (Jacobsen 2015), benyttes forskning eller vitenskapelig 

metode. Hensikten med forskning er å frembringe gyldig og troverdig kunnskap om 

virkeligheten, og via metodevalg benytte en strategi for hvordan man ønsker å gå frem for å få 

tak i kunnskapen. Vi ønsker å avdekke virkeligheten gjennom metoden vi velger (2015).  

 

3.2 Kvalitativ vs. Kvantitativ 

Hva slags informasjon man innhenter for å besvare problemstillingen avgjør hvilken metode 

som best egnes. Kvantitative metoder benyttes for å innhente tall og størrelser, mens kvalitativ 

metode opererer med ord og meninger gjennom språk og handlinger (Johannesen, Tufte og 

Christoffersen 2015, 237). Hovedforskjellen mellom metodene handler om hvor 

forhåndsstrukturert informasjonsinnsamlingen er gjort i forkant av forskeren (Jacobsen 



	 22	

2015,129). I kvalitativ metode, som er en åpen tilnærming, skal man som forsker prøve å være 

så lite forutinntatt som mulig, og informasjonen struktureres og kategoriseres etter den har 

blitt innsamlet. På denne måten sikrer man at informanten forteller hva som er relevant og at 

forskeren påvirker i mindre grad (Jacobsen 2015, 127). Man får innblikk i informantenes 

virkelighetsforståelse og deres subjektive fortolkning. Hovedsakelig samler man inn 

dybdeinformasjon hos færre informanter innenfor et område hvor konklusjonen baseres på 

informantens tolkning (Cozby 2006,109).  

I en kvantitativ metode er tilnærmingen mer lukket da man allerede før innsamlingen har 

definert hva som er relevant informasjon å finne ut (Jacobsen 2015, 128), og informantene 

svarer på spørsmål om den relevante informasjonen i større eller mindre grad stemmer for 

dem. Vi ser forskerens virkelighetsforståelse (2015) og konklusjonene trekkes ut ifra 

statistiske analyser (Cozby 2006, 109). 

For å kunne bruke empirien videre må informasjonen fremstå valid og måten vi innhenter 

informasjonen på må være reliabel. Med validitet mener vi at informasjonen er gyldig og 

relevant. At den faktisk gir svar på spørsmålene som stilles, med intern validitet i 

konklusjonen(e) som trekkes basert på empirien og ekstern validitet for å si om informasjonen 

er gyldige i andre sammenhenger. Reliabilitet sier noe om hvor pålitelig og troverdig 

fremgangsmåten eller metoden for å fremskaffe informasjonen har vært (Jacobsen 2015, 16-

17), altså til hvilken grad målingen er konsistent (Cozby 2006, 384). Dersom 

måleinstrumentet er reliabel vil svarene fra informantene og forskerens forståelse av disse 

være pålitelige (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2015, 229).    

 

3.3 Valg av metode: Kvalitativ 
 

Hvordan man samler inn informasjonen vil påvirke validiteten. Selve metoden må være egnet 

for å besvare problemstillingen man har valgt (Jacobsen 2015, 145) og vi valgte kvalitativ 

metode fordi vi var interessert i informantenes egne erfaringer og opplevelser. Dette vil 

genererer rike data og nyanser fremfor kvantifiserbare data. Man møter informantene på deres 

premisser og man er interessert i den enkeltes oppfatning om fenomenet man undersøker. 

Kvalitativ metode egner seg særlig godt når man ønsker å finne ut om fenomener som man 

har lite kunnskap om og som det er lite forsket på (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2015, 

32). 
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Kvalitativ tilnærming er i hovedsak en fortolkende induktiv metode fordi en ønsker å se 

dynamikken som spiller inn på informantenes erfaringer og opplevelser. Ved å samle inn 

empiri får man en representasjon av informantens virkelighet (Johannessen, Tufte og 

Christoffersen 2015, 36).  

Man går fra empiri til teori ved å samle inn informasjonen og systematisere dataene for å 

danne teorier ut ifra informasjonen (Jacobsen 2015, 29). Dette illustreres i modellen nedenfor.  

	

Modell	2:	Induktiv	metode	(basert	på	Jacobsen	2015)	

	

Epistemologi handler om i hvilken grad det er mulig å få sikker kunnskap om verden, og for å 

gjøre dette i en kvalitativ undersøkelse rettes fokuset mot informantens opplevelse. Man 

trekker frem det sære og unike ved individets subjektive fortolkning. Virkeligheten slik den 

fremstår for individet er sannheten for individet, og oppfattes slik den konstrueres. Igjen må 

forskeren fortolke det informanten sier og erkjenne at kunnskapen som innhentes er unik og 

lokal hos individet (Jacobsen 2015, 31). De vanligste kvalitative metodene er intervju, 

fokusgrupper, observasjon og dokumentundersøkelser (2015, 145).  For å avdekke 

informantenes subjektive opplevelse av det å være en kvinnelig leder i et mannsdominert 

miljø ønsket vi å gjennomføre dybdeintervjuer med informantene. Verdien ligger 

hovedsakelig i deres oppfatninger, fortolkninger og konstruksjoner av virkeligheten som kan 

avdekkes i innholdsrike data. Denne typen tilnærming tillater interaksjon mellom forsker og 

informant, hvor man kan stille oppfølgingsspørsmål.  

 

 

!

Empiri! Datainnsamling! Teori!
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3.4 Kvalitativ: Fordeler og ulemper 
 

Det finnes klare fordeler med å velge en kvalitativ tilnærming. Møtet med informanten gir en 

nærhet til forsker som kan generere rikere informasjon og fortolkninger. Dette vil kreve en 

stor grad av åpenhet fordi forskeren ikke vet hva slags svar informanten vil gi på ulike 

spørsmål eller hva man kommer til å observere. Derfor har kvalitativ informasjon ofte høy 

relevans fordi den eliminerer misforståelser og fremmer lik oppfattelse av fenomenet. 

Informantene definerer i stor grad hva virkeligheten er (Jacobsen 2015, 129). En åpen 

tilnærming gir informanten mulighet til å utdype, forklare og sette ord på sine opplevelser og 

vil derfor gi nyanserte og innholdsrike data (Jacobsen 2015, 129-131). 

Ulemper ved en slik tilnærming er at det er en svært ressurskrevende metode. Ved å benytte 

seg av få informanter vil det være vanskelig å generalisere funnene eller oppnå et 

representativt utvalg. Altså vil kvalitative data sjelden ha høy ekstern validitet. Med 

innholdsrik og kompleks informasjon, er det mulig at forskeren tolker informasjonen 

feil/uheldig når man analyserer (Jacobsen 2015, 131-132). Forskeren er en delaktig part i 

forskningen og tolker informasjonen i lys av egne erfaringer på området. For å sikre empirien 

må man være observant på slike forskerbias eller intervjubias tidlig (Cozby 2006, 136), og 

særlig i et intervju. Man må ikke stille ledende spørsmål eller prøve å påvirke informanten til 

å svare på en viss måte. Gjøres dette kan man ende opp med empiri som er en effekt av 

undersøkelsen, altså noe vi har skapt under intervjuet (Jacobsen 2015, 132). Den interaktive 

modellen gir store muligheter, og man vil sjelden føle seg ferdig. Man kunne alltid skrevet 

mer.  

 

3.5 Forskningsdesign 
 

Forskningsdesign er alt som knytter seg til en forskningsundersøkelse og vil si noe om 

hvordan vi går frem, fra start til slutt. Design i en kvalitativ metode tillater forskeren å bevege 

seg mellom de ulike komponentene som utgjør studien. Man kan ta hensyn til potensielle 

validitetstrusler underveis, man kan endre mål, teorier (Maxwell 2005, 3), og finjustere 

problemstillingen dersom ny og relevant kunnskap dukker opp. Dette er en interaktiv måte å 

studere fenomener på fordi man skaper ny informasjon mens man forsker.  Alle komponenter 

henger sammen, og dersom det genereres ny kunnskap om en, påvirkes de andre (2005, 7).   
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I en kvalitativ metode er de vanligste designene fenomenologisk, etnografisk, grounded 

theory og kasusdesign (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2015, 82). For vårt tema valgte 

vi et fenomenologisk, intensivt design fordi vi ønsket å beskrive kvinners erfaringer som 

ledere, og gå i dybden av deres erfaringer rundt et komplekst område. Vi studerte få enheter 

med mange mulige variabler som vil ha innvirkning på informantenes opplevelse og 

erfaringer (Jacobsen 2015, 90-91). 

Ifølge Creswell er de viktigste stegene i et fenomenologisk design forberedelse, 

datainnsamling og analyse. I forberedelsen skal forskeren skape en forståelse for hvilke 

filosofiske perspektiver som ligger bak et fenomen fordi forskerens meninger formes av egen 

tolkning og erfaring (Creswell 2013). For å skape en grunnleggende forståelse for temaene i 

oppgaven, leste vi mange relevante og mindre relevante teorier om temaene for å utvide vår 

forståelse. Dette skapte en særlig bredere teoretisk forståelse av begrepene glasstak, lederstil 

og androgynitet. Videre samles relevant informasjon inn, med pålitelige informanter med 

erfaring rundt fenomenet gjennom datainnsamlingen (2013). Så benyttes empirien fra 

innsamlingen i en analyse for å identifisere de viktigste kategorier.  

 

3.6 Datainnsamlingsmetode 
 

Hvordan vi samler inn informasjonen vil påvirke validiteten til empirien og hvilken metode 

vil påvirke hvor reliable funnene er. Som tidligere nevnt egner det åpne, individuelle 

intervjuet seg når man er interessert i rike data (Jacobsen 2015,145-146). Det kvalitative 

intervjuet kan ha ulike grader av strukturering før gjennomføring. Vi valgte å pre-strukturere 

intervjuet så spørsmålene kunne generere svar for å besvare problemstillingen. En slik pre-

strukturering vil kunne fange opp eventuelle forventninger forskerne har. Pre-strukturering gir 

oss også mulighet til å hoppe over spørsmål som allerede har blitt besvart tidligere i intervjuet 

(Jacobsen 2015). 

 

3.6.1 Intervjuguide  
 

Intervjuguiden ble utarbeidet ut i fra problemstillingen og forskningstemaene, og er en 

oversikt over temaene vi ønsker å komme inn på under intervjuet (Jacobsen 2015, 150). 

Utviklingen av intervjuguiden har skjedd over tid gjennom litteratursøk og diskusjon, og vi 
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mener de endelige spørsmålene vil kunne lede til svar på den overordnede problemstillingen. 

Spørsmålene vi stiller under intervjuene kategoriseres under temaene barriere (og familieliv), 

individuelle suksesskriterier og karrierekoder, se Vedlegg 1 for komplett intervjuguide.   

 

3.6.2 Utvalg 
 

Utvalget er de vi ønsker å intervjue, mennesker vi mener har erfaringer og informasjon som 

kan besvare problemstillingen. Utvalget i en kvalitativ undersøkelse er derfor formålsstyrt 

(Jacobsen 2015, 180). Vi ønsket å intervjue kvinnelige ledere på høyere nivå innenfor en 

mannsdominert bransje eller organisasjon. Med god hjelp fra vår veileder kom vi i kontakt 

med syv kvinner som jobber eller har jobbet innenfor bank og finans. Dette kalles en 

strategisk utvelgelse eller purposeful sampling (Patton 1990, 169) og ansees som 

hensiktsmessig for å besvare problemstillingen. Alle syv svarte ja, og virket motivert for å 

delta.  

Dersom funn gjøres gjennom et representativt utvalgt kan man si at funnene har høy 

generaliseringsverdi og sannsynligvis vil gjelde for andre. Man generaliserer ut ifra få til alle 

(Jacobsen 2015, 90). I vårt tilfelle benyttet vi oss av få informanter, og funnene vil normalt 

sett ikke ha statistisk generaliseringsverdi. Ettersom vi anser informantene våre som svært 

kompetente til å besvare vår problemstilling på grunn av deres erfaringer og bakgrunn, mener 

vi å oppnå ekstern generaliseringsverdi, da det ikke finnes så mange kvinnelige ledere på dette 

nivået. Vi kan derfor si at vi snakker med mange enheter innenfor en gruppe bestående av få 

kvinner og ser på mange variabler som påvirker.  

Men den virkelige styrken ligger i den høye interne validiteten i intensive undersøkelser 

(Jacobsen 2015, 91). Dette fordi vi ut ifra få enheter kan danne er mer generell teori om 

hvordan virkeligheten er og hva disse kvinnene har opplevd gjennom sine liv som ledere 

(Jacobsen 2015, 90). Med intern validitet mener vi å ha særlig dekning i våre data for å trekke 

de konklusjonene vi gjør (2015,16) noe som også støttes ettersom kvinnene oppfattes som 

særlig relevante for å besvare problemstillingen.  
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3.6.3 Fremgangsmåte 
 

Vi valgte alltid å være to eller tre tilstede under intervjuene, med samme intervjuer under alle 

intervjuene. Med flere tilstede øker validiteten i funnene dersom alle tolker informasjonen 

likt. Dette kan oppleves som skremmende, men siden informantene er kvinner på høyere nivå 

går vi ut i fra at de er vant til lignende situasjoner.  

3.6.4 Intervjugjennomføring 
 

Når vi hadde tilstrekkelig med spørsmål gjennomførte vi et pilot, eller test-intervju med vår 

veileder. Hun hjalp oss til å forstå hvilke utfordringer som kunne dukke opp underveis, 

hvordan intervjueren vår skulle opptre som en bedre intervjuer og hvilke spørsmål vi burde 

fjerne eller legge til. Dette gjorde intervjueren vår sikker på sin rolle og forberedte oss bedre. 

Det er ikke hver dag tre studenter får intervjue noen av Norges kvinnelige toppledere, som 

kan virke som et skremmende privilegium. 

Fordi vi forventet å få innholdsrike og detaljerte fortolkninger av informantene valgte vi å ta 

opp intervjuene med båndopptaker. Intervjuer og informant signerte en samtykkeerklæring for 

håndtering av datamaterialet på bånd og transkribering av dette. Se Vedlegg 2 for komplett 

samtykkeerklæring. Tidsrammen for intervjuet ble satt til 45-60 minutter da vi vet at 

informantene har mye på timeplanen og anses som tilstrekkelig for å besvare våre spørsmål. 

Intervjuene ble gjennomført på informantene sine arbeidsplasser. Konteksten kan avgjøre 

svarene som gis (Jacobsen 2015) og vi mener at kvinnenes arbeidsplass møter dem på deres 

premisser. Vi var alltid ute i god tid, godt forberedt og opptrådde profesjonelt overfor alle vi 

møtte i organisasjonene. Det var alltid hyggelig å møte informantene og vi tolket atferden til 

informantene som positiv. Vi startet med samtykkeerklæringen mens vi samtidig informerte 

om oppgaven og hvordan vi kom til å sikre deres privatliv, og at vi komme til å benytte oss av 

deres navn i oppgaven vår. Nedenfor beskrives de ulike fasene i intervjuet:  

 

Fase 1: Bli kjent: Da vi kom frem til rommet hvor intervjuene skulle bli holdt, startet vi ofte 

med løs prat og presentasjon av forskere for å skape en trygg omgivelse og kontakt mellom 

forskere og informantene. Intervjuet startet med informasjon om den enkelte informant for å 

forstå bakgrunn og hvordan informanten har kommet dit hun er i dag.  
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Fase 2: Utdyping: Her stilte vi mer kritiske spørsmål rundt temaene, og kom inn på særlige 

detaljer rundt barrierer, suksesskriterier og karrierekoder. I løpet av intervjuet ga vi 

informantene et avkrysningsskjema. Dette skjemaet besto av ti feminine og ti maskuline trekk 

basert på Sandra Bems forskningsverktøy, BSRI (1974). Vi gjorde dette for å få et inntrykk av 

hvilke egenskaper våre informanter kjente seg igjen i, da vi ønsket å undersøke om 

informantene kunne karakteriseres som androgyne. Alle informantene besvarte skjema og 

ringet rundt seks alternativer, se Vedlegg 3. 

 

Fase 3: Avslutning: Vi takket for intervjuet og presiserte hvor privilegerte vi følte oss for at 

de tok seg tid til å delta. Vi ønsket å gi alle en liten takk for at de stilte og ga dem en påskeegg 

med godterier siden intervjuene tok sted rundt påsken 2016. Dette opplevde vi at 

informantene satte pris på. På vei ut snakket vi om intervjuet og fikk flere tilbakemeldinger på 

at vi opptrådde profesjonelt og at de synes vi hadde interessante og gode spørsmål. 

 

3.6.5 Transkribering 
 

Fordelen med å ta opp intervjuene på en digital båndopptaker er at det tillater korrekt 

gjengivelse av dataene. Intervjuer kan være mer tilstede i intervjuet fordi en slipper å fokusere 

på å notere ned det som blir sagt. Renskrivning av intervjuet kalles transkribering og gjøres 

ordrett og kronologisk (Jacobsen 2015). Dette er en tidskrevende oppgave, men vil gjøre det 

videre arbeidet med koding og analyse enklere, og sammenhenger vil bli lettere å identifisere. 

Dette vil også gi mulighet for kontroll av rådataene senere ved at man kan gå tilbake å sikre 

informasjonen og benytte seg av korrekte sitater. Det er viktig at man i transkripsjonen fjerner 

informasjon som kan identifisere den enkelte informant så man bevarer personvernet til den 

enkelte. Å jobbe med rike data gir forsker en god mulighet til å presisere informantenes  

meninger og sikrer en mer korrekt gjengivelse og tolkning.  
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3.6.6 Dataanalyse 
 

Modellen nedenfor illustrerer fremgangsmåten i dataanalysen. 

	

Modell	3:		Fremgang	i	dataanalysen	

	

Hovedmålet med analysen er å redusere de rike dataene ned til mindre, overordnede 

kategorier så man kan se sammenhenger som kan analyseres og drøftes (Maxwell 2005, 96).  

Første reduseres transkriberingen for å lettere kunne kategorisere data, ved å beholde relevant 

informasjon og markere viktige sitater. Deretter brukte vi åpen koding ved å samle data inn i 

forskjellige kategorier. Kategoriene presenteres i modell 5 nedenfor. Dette forenkler de 

omfattende og rike dataene ervervet gjennom intervjuene (Jacobsen 2015, 180).  

 

	

Modell	4:	Kategorisering		av	temaer	

	

!

Transkribering! Reduksjon! Koding! Analyse! Funn!

Tema Bakgrunn Ledelse/suksess
kriterier 

Barrierer Familie Karrierekoder 

Undertema Alder Jobbmoral 
 

Kvotering Morsrollen Endring av atferd 

 Utdanning Første jobb Utfordringer Motivasjon Nødvendige 
egenskaper 

 Karriere Jobb i dag Behandling 
av kvinner 

Hjelp i hjemmet  Tolkning av seg selv 

 Oppvekst Personlig 
egenskaper 

Dårlig 
samvittighet 

Likestilling 
mellom partner 

Prioriteringer 

 Partner Stolthet Synspunkt på 
situasjonen 

 Råd til deg selv og til 
andre 

  Dualpersonlighet Glasstak   

!
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Når hele intervjuet er kategorisert kan man se på ulikheter og likheter mellom informantenes 

svar. For å organisere dette utarbeidet vi tabeller for hvert tema, noe som gjorde det enklere å 

sammenligne informasjonen fra alle informantene, se Vedlegg 4 koding.  

 

3.7 Forskningsetikk 
 

For å sikre at forskningen går rett for seg, er det flere etiske aspekter man burde vurdere og 

være klar over før man går i gang. Spørsmål som stilles kan komme til å skade informantene 

psykisk ved å berøre temaer som kan gjøre dem ukomfortable eller berører såre temaer 

(Jacobsen 2015). Det foreligger mulighet om at informantene har opplevd ubehageligheter 

som er vanskelig å snakke om, innenfor de ulike temaene. I forkant av intervjuene øvde vi på 

ulike mulige scenarioer for å bedre kunne håndtere ubehagelige eller uventede hendelser. 

Informantenes integritet skal bevares og at de ikke utsettes for fysisk eller psykisk skade 

(Jacobsen 2015). 

Utgangspunkt for forskningsetikk i Norge stiller tre grunnleggende krav ifølge Jacobsen. For 

det første skal det foreligge informert samtykke. Informantene deltar frivillig, er klar over 

eventuelle konsekvenser av deltakelsen og velger selv å besvare spørsmål eller ikke. Individet 

må selv være i stand til å avgjøre om de ønsker å delta, skal gis tilstrekkelig informasjon om 

undersøkelsens hensikt og forstå informasjonen (Jacobsen 2015). For å sikre dette informerte 

vi om oppgavens tema allerede ved første kontakt. 

Det andre kravet stiller krav til å sikre informantens privatliv og behandling av sensitiv 

informasjon (Jacobsen 2015). Rådataene eller sensitiv informasjon som kan spores tilbake til 

den enkelte skal ikke deles videre. Ifølge forvaltningsloven må det ikke formidles informasjon 

som kan føres tilbake til den enkelte og skal kun brukes i oppgaven (Johannessen, Tufte og 

Christoffersen 2015, 96-97). Derfor endret vi alt av navn, bedriftsnavn og lignende i selve 

oppgaven, men valgte å bruke informantenes navn i oppgavens introduksjon for å gjøre 

svarene våre pålitelige, validere funnene og gi tyngde fordi dette er troverdige kilder. Dette 

informeres informanten om. Gjennom oppgaven refereres det til Informant 1-7 for å sørge for 

at enkeltfunn og sitater ikke skal kunne spores tilbake til den enkelte, på grunn av kvinnenes 

posisjon i samfunnet. Videre i oppgaven skal det ikke være mulig for en tredje part å kunne 

identifisere den enkelte informant. 
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Når man involverer mennesker i en intervjuprosess har informanten et krav og ønske om å bli 

riktig presentert. Dette er det siste kravet innenfor norsk forskningsetikk. Dette vil si at 

resultater fra en undersøkelse skal gjengis så fullstendig og i riktig sammenheng i den grad det 

er mulig (Jacobsen 2015, 51).  

 

3.8 Kvalitetssikring og potensielle feilkilder 
	

Når man intervjuer kan det oppstå feilaktig fremstilling av informasjon, altså en feilkilde. 

Under intervjuene kan det oppstå forskereffekt, konteksteffekt eller andre feilkilder. 

Hovedpoenget med å sikre disse feilkildene er de ikke skal utgi en trussel til eller ødelegge 

reliabiliteten eller validiteten i oppgaven (Jacobsen 2015). En intervjueffekt er at informanten 

blir påvirket av intervjuer og spørsmålseffekt med at spørsmålene som stilles oppfattes som 

ledende. Dette kan føre til at informanten svarer det som oppfattes som korrekt eller legitimt 

(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010). Dette har vi bevisst forsøkt å unngå ved å ikke 

stille ledende spørsmål, opptre profesjonelt og hyggelig. Intervjuene forekommer på 

informantenes arbeidsplass for å skape en så naturlig setting for dem som mulig, og unngå 

konteksteffekter i svarene vi får. Dette kan allikevel oppstå ettersom vi befinner oss på 

arbeidsplassen. Ettersom vi som studenter intervjuer kvinner vi ser opp til på deres 

arbeidsplass og som vi kjenner til ut ifra media, kan dette føre til konteksteffekter ved at vi 

blir nervøse, ikke presterer og blir mindre objektive fordi vi opplever informantene som 

autoriteter. Pilotintervjuet hjalp oss veldig med å håndtere dette.  

 

3.8.1 Reliabilitet og målefeil 
 

Som innsamlingsmetode har vi brukt intervju/intervjuguide, gjennomført pilotintervjuer og 

luket bort ledende spørsmål. Som intervjuere er det vanskelig å forholde oss objektive 

ettersom vi er en del av forskningen, og vi er kvinner som møter kvinner. Dette kan generere 

svar som ville blitt noe annerledes dersom vi representerte begge kjønn. Vi kan også ubevisst 

ha påvirket informanten i retningen av vår oppfattelse av fenomenet.  

Egenskapene til avkrysningsskjemaet ble oversatt fra engelsk til norsk, da vi ikke fant norske 

versjoner av BSRI. Vi valgte ut 10 maskuline og 10 feminine trekk, og ved å ikke benytte alle 

egenskapene, kan dette ha påvirket reliabiliteten til måleinstrumentet. Vi mener å ha benyttet 
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relevante egenskaper, og da sikret reliabiliteten til måleinstrumentet. Avkrysningsskjemaet er 

basert på BSRI og brukes for kategoriseres informantenes egenskaper og lederstil. 

 

3.8.2 Validitet og validitetstrusler 
 

Ved å utrykke måter vi kan ha gjort feil på når det kommer til validitet, kan det å gjøre det 

eksplisitt hjelpe å adressere problemet (Maxwell 2004, 106). Vi ser på utvalget vårt som 

valide til å besvare vår problemstilling ved at informantene er kvinnelige ledere på høyere 

nivå. Ved å komme i kontakt med utvalget gjennom veileder hvor to av informantene som 

stilte som «døråpnere» kan dette påvirke ved at de resterende informantene føler seg presset 

til å delta. Informantene kjenner hverandre og kan ha delt erfaringer som de bygger på under 

sine svar. Samtidig kan vi ikke se noen grunn til at de ikke skulle fortelle oss annet enn deres 

opplevelse av virkeligheten. Flere informanter påpekte, under intervjuene, at de ikke visste 

hvem andre som hadde takket ja til å delta.  

Vi valgte kun å informere om de overordnede temaene og hensikten med intervjuet før det 

fant sted, for å forberede dem i noen grad på hva vi ønsket å snakke om. Vi holdt derimot 

tilbake informasjon som vi mente kunne påvirke svarene for å generere svar som ikke var 

forhåndsbestemte.  

Vi tror ikke kvinnene hadde ønsket å utlevere negativ informasjon om organisasjoner de har 

jobbet for tidligere eller nå, dersom vi ikke sikret deres personvern. Informantene vet vi 

bruker deres navn i oppgaven, noe som kan ha svekket svarene.  
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4.0 Analyse   
 
4.1 Karrierekoder  
 

Gjennom våre undersøkelser har vi stilt spørsmål rundt kvinner og deres karriere. De ulike 

svarene tolkes i lys av de tre temaene i problemstillingen som vi ønsket å finne ut av. For å 

klargjøre vår oppfattelse av funn, vil vi gjennomgående definere temaene så leser forstår 

hvorfor funnene er kategorisert som de er. Karrierekode i denne oppgaven er situasjoner, 

fenomen og stimuli våre informanter har møtt i jobbsituasjoner og som burde knekkes og 

håndteres for å oppnå karriere som leder. Fasettene som presenteres er de vi mener 

informantene selv påpeker som kritiske å knekke for å oppnå karriere.  

Noe som fremstår som grunnleggende er kompetanse og tilegnelse av nye kompetanse. 

Informantene beskriver dette ved at man må kunne faget sitt, ha forretningsmessig forståelse 

og hele tiden tilegne seg ny kunnskap for å bygge opp kompetansen. Som leder er du i en 

kontinuerlig læringsprosess som tillater deg å utvikles i takt med organisasjonen og 

omgivelsene (London 2002). 

 

4.1.1 Kommunikasjons-utfordringer 

Dersom det finnes spesifikke utfordringer kvinner vil møte i større grad enn menn, er det våre 

informantene som sitter på informasjonen. Når det kommer til kommunikasjon sier informant 

7 at menn er flinkere til å kommunisere med en tydelig og høy stemme, og dette er en 

egenskap som må bevisstgjøres hos kvinner. Ved å bevisstgjøre dette og utvikle egenskapen 

kan kvinner bli flinkere til å kommunisere. Dette vil føre til at man vil fremstå tryggere, 

uavhengig av hvor trygg man faktisk føler seg i situasjonen. Informant 3 beskriver det samme 

ved å si at kvinner er nødt til å ta ordet, være fremoverlent og vise at man vil videre, noe hun 

også tror mennene er flinkere på enn kvinner. Som leder er det viktig å kommunisere tydelig 

med sine ansatte, og derfor er dette en karrierekode som må knekkes. Da gjør man seg forstått 

og styrer atferd i riktig retning så de ansatte kan ta avgjørelser og levere bedre resultater.  
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4.1.2 Survival of the fittest  
 

En typisk oppfattelse er at kvinner i lederstillinger må tilpasse atferden sin fordi lederstillinger 

oppfattes som maskuline (Patterson, Mavin og Turner 2012). Dersom en kvinne må gå inn på 

menns premisser for å komme videre som leder, kan dette oppfattes som lite attraktivt (Drake, 

1995, 77). Et gjennomgående funn i alle intervjuene er at våre informanter tilpasser seg de 

ulike jobbsituasjonene (Informant 7) i forhold til personlighetene og kontekstene de jobber 

med (Informant 5), er bevisst på hvem publikumet er (Informant 4) og tilpasser seg heretter. 

Denne egenskapen er nødvendig for å kunne regulere egen atferd (London, 2002) så man 

blant annet fremmer god kommunikasjon og når frem til sine kollegaer og ansatte. Det er 

viktig å være frempå og ambisiøs, ta utfordringene man kan ta og si ja til muligheter som 

kommer (Informant 1 og 7). Det å jobbe målrettet, hardt, prioritere og ville gå videre etter 

måloppnåelser (Informant 6) har vært karrierekoder som informantene peker på i høy grad. 

For å komme til ett toppnivå og gjøre suksess her, må man ikke være konfliktsky som mange 

kvinner ofte er, påpeker informant 5. Hun sier at man som leder må gå inn og løse konflikter 

før de blir «ordentlige konflikter». Allikevel påpeker informant 7 at dersom man som person 

er veldig frempå, slik hun beskriver seg selv, kan det i noen sammenhenger lønne seg å være 

litt mer tilbaketrukket og fremtre roligere når man kun jobber med andre menn. 

Hovedpoenget er at man som leder må tilpasse seg situasjonen man befinner seg i, avhengig 

av publikumets sammensetning, ikke fordi de er kvinner som jobber med flere menn. 

Gjennom erfaring i interaksjon med ulike mennesker og ulike kontekster er dette 

karrierekoder som må knekkes for å utvikles seg som leder, og som utvikles gjennom 

erfaring. 

 

4.1.3 Kompetanse først, for så å levere når det gjelder 
 

Kvinnene peker på kompetanse og resultater når det kommer til hvordan de landet sin første 

lederjobb og dagens lederstilling. I den første lederjobben hadde de flere ledere som la merke 

til dem fordi de beviste at de var til å stole på, gjorde grundig arbeid og bygget seg opp 

erfaring gjennom faglig utvikling og levering av gode resultater. Det er viktig å ha 

kompetansen som grunnmur sammen med grunnleggende egenskaper som leder, og en leder 

som ønsker å fremme deg. Det kan også hjelpe å ha erfaringer som skiller deg ut i mengden, 
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som kanskje ikke alle andre søkere har, for eksempel utenlandsopphold, annen kompetanse 

eller erfaringer i tillegg til det som kvalifiserer for stillingen.  

Dagens jobb har informantene landet som et resultat av karriereprofilen de har bygget opp, 

kompetansen de har ervervet seg og resultatene de har levert gjennom å gjøre en god jobb. 

Flere peker på at det har vært viktig å ha en leder som fremmer deg og at man må ha en god 

forretningsforståelse. Her ser vi tydelige sammenhenger mellom første lederjobb og dagens, 

som tyder på at dette er de viktigste faktorene. Informant 2 peker særlig på at det er viktig å 

bygge relasjoner så du har ansatte som ønsker å jobbe for deg og som trives på arbeidsplassen. 

Å være god på relasjonsorientert ledelse (Kaufmann og Kaufmann 2015) vil kunne påvirke 

hele nettverket man interagerer med og skape gode bånd i karriereforløpet. 

 

4.1.4 Grip mulighetene 
 

Selv om kvinnene jobber målrettet har de ikke selv planlagt karriereforløpet ned til detalj. En 

fellesnevner blant informantene er at de har jobbet hardt, hatt selvtillit og sagt ja til muligheter 

som har kommet. Flere hadde ikke engang sett for seg å havne innenfor bank og finans og det 

kan virke som at å planlegge fremtiden for nøye ikke er fordel fordi man ikke vet hvilke 

muligheter som kan dukke opp. Poenget er at man må si ja de til mulighetene man får, så 

lenge man holder seg sann til egen moral og interesse. 

 

- Jeg har aldri planlagt min karriere, jeg har bare tatt utfordringene ettersom de har 
kommet. For hvis man planlegger for mye så kan du fort gå i den der fellen at: Men 
det var ikke det jeg skulle gjøre nå. Nye utfordringer kommer aldri når det passer. Så 
det er det med at man må gripe mulighetene når man kommer til det, da må du tørre 
det. Så tenk godt gjennom hva du faktisk vil og ha den selvtilliten til å bare gå videre, 
så tror jeg man retter seg litt til underveis (Informant 5). 

 

Informant 1 forteller at når hun blir stilt spørsmål om hva som skal til for å oppnå karriere, 

svarer hun: 

- Gjør en god jobb der du er, ikke vær så opptatt av hvor du skal. Pass på å gjøre en 
god jobb der du er, hvis du gjør det, så vil du få mer ansvar (…) Særlig hvis de vil det 
selv. 
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Det er viktig å sette seg mål og være ambisiøs, men målene må ikke være altfor konkrete. Da 

vil målene kunne virke hemmende på andre muligheter fordi det kan skape en overfokusering 

på å nå det spesifikke målet fremfor å se andre muligheter.  

Et funn fra våre intervjuer indikerer at kvinner oppfattes som mindre selvsikre enn menn. 

Kvinner fokuserer ofte mer på det de ikke kan og menn fokuserer mer på mulighetene 

(Informant 6). Menn ser potensial mens kvinner fokuserer på hva de ikke har av kompetanse. 

Dette vil kunne begrense mulighetene kvinnene har fordi de ikke ser de faktiske mulighetene 

og er derfor en karrierekode som kvinnene må knekke i kontinuerlig læring. Dette finner vi 

også i litteraturen hos Drake (1995, 77) hvor hun skriver at kvinner generelt sett har en 

tendens til å undervurdere egen kompetanse ved å henvise til flere undersøkelser. 

 

4.1.5 Ikke hvile på laurbærene 
 

De fleste informantene forteller oss at de er stolte over sine oppnåelser og det de oppnår 

sammen med sine kollegaer. Men at det er viktig å gå raskt videre til neste oppgave, og ikke 

hvile på laurbærene for lenge. Informant 5 tar med seg det positive, vil raskt videre, rister av 

negativitet, men tar lærdommen med videre. Informant 7 sier hun gjerne kunne tillatt seg å 

være mer stolt og syntes det kan være vanskelig å motta skryt fra andre, men informantene 

svarer stort sett at de er flinke til å være stolte over måloppnåelser: 

 

- Ja absolutt, men i en relativ kort periode. Og ikke sånn i «negative sense», men jeg 
bruker ganske kort tid på å hvile på laurbærene. Og det gjør vår organisasjon og, for 
vi ser at: LA OSS SPISE KAKE I DAG, også tar vi neste oppgave i morgen. Men man 
må være stolt av det. Også tror jeg at noen gang må man tørre å være litt stolt av seg 
selv også. Fordi man har et bidrag i det. Men ingenting leveres jo egentlig alene. 
(Informant 1) 

 

Det er viktig å være stolt, feire suksess med kollegaer og andre, men bevege seg raskt videre 

og lære av feil. Dette er karrierekoder som kan knekkes for å ha fremgang i karriere.  
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4.2 Individuelle suksesskriterier 
 

Vi var interesserte i hvilke egenskaper informantene mener har vært nyttige for å nå toppen. 

De individuelle suksesskriteriene defineres som kriterier som har hjulpet den individuelle 

kvinnen til å oppnå suksess, men som ikke nødvendigvis må forekomme på lik måte hos en 

annen. Her ønsker vi å påpeke hva som har fungert for å vise at det ikke er en entydig 

oppskrift på suksess, men allikevel påpeke funn som er interessante. Dette handler i hovedsak 

om egenskaper kvinnene bringer inn og hvilken lederstil de har utøvd gjennom sitt lederskap. 

 

4.2.1 Oppveksten setter spor 
 

Seks av syv forteller oss at oppveksten deres har preget arbeidsmoralen deres gjennom gode 

rollemodeller fra barndommen. Foreldre er de viktigste modellene for barn (Drake 1995, 62), 

og foreldrene til informantene har vist dem gjennom oppveksten at hardt arbeid var det 

viktigste, at det eneste alternativet er å stå på og at kunden er i fokus (Informant 7). Informant 

5 hadde en far som var særlig engasjert i næringslivet og hun har alltid visst at hun ville noe 

mer med livet. Informant 6 har fra ung alder vært nødt til å være selvstendig og fikk mye 

ansvar hjemme. Informant 4 hadde foreldre som var selvstendige næringsdrivende og sier 

dette har direkte påvirket arbeidsmoralen ved at de alltid har hatt arbeid og innsats som 

samtaleemne i hjemmet. Informant 2 sier hun særlig ble påvirket at moren til å bli selvstendig 

fordi dette var noe moren mente var grunnleggende. Informant 3 beskriver sine foreldre som 

arbeidsomme og aktive, og at hennes glede i å jobbe har hun fått fra dem.  

 

- Jeg begynte i min første jobb da jeg var 14 år, i et ……. sammen med min mormor 
faktisk. Og der lærte jeg meg det, jeg husker det, og jeg har også reflektert over det i 
ettertid at hvis du holdt på å vaske eller rydde, og det kom en kunde inn så slapp du 
med engang det du holdt på med, også var det kunder først. Og det er først i ettertid 
jeg har tenkt på hvorfor er jeg så opptatt av å liksom få fornøyde kunder, og jeg tror 
nok det kan henge igjen helt tilbake fra den tiden. Jeg har også jobbet i ……..-
forretninger og litt sånne ting. Og det er nok driveren. Også arbeidsmoral, min far 
jobbet til han var 70, min mormor til hun var 70. Alle har liksom jobbet og stått på. 
Og det er ikke noe annet alternativ (Informant 7).  
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Ulikt utgangspunkt hos informantene viser at de har blitt påvirket til å ønske å gjøre det bra i 

arbeidslivet selv om de har ulike opplevelser fra barndommen. De mener det har påvirket 

arbeidsmoralen i positiv retning, og at det har hjulpet dem i å oppnå suksess.  

 

4.2.2 Lederstil 
 

Som leder må man være frempå, robust og psykisk sterk (informant 2 og 7), typiske 

maskuline egenskaper ifølge Schioldborg (sitert Ørjasæter 2008). Når man satser på en 

lederkarriere må man være klar over at det kreves hardt arbeid og vilje. Karp trekker frem 

viljestyrke som en særdeles viktig lederegenskap (2010), noe vi også finner hos våre 

informanter gjennomgående i intervjuene. 

Oppgaveorienterte ledere fremmer effektivitet (Kaufmann og Kaufmann 2015) og dette peker 

informantene på ved å si at de jobber målrettet, foretar prioriteringer og vil gå videre. Dette 

kan tolkes som typiske maskuline egenskaper (Schioldborg sitert i Hansen og Møller 2001, 

220). Informant 4 mener det er en fordel å være strategisk og visjonær, og informant 7 mener 

det er viktig å stole på seg selv og at man må skryte av resultatene: 

 

- Det er jo å være glad i å jobbe mye. Det er jo faktisk mye hardt arbeid og trives med 
hardt arbeid. Å ha lyst og ville utvikle seg. Og det behøver ikke å bety oppover heller, 
altså jeg motiveres av å utvikle meg, endre ting og få til ting. Det å ha noe i seg, en 
«drive» eller bli inspirert og stimulert av det. Hele tiden tenke: Kan jeg gjøre det 
bedre? Annerledes? Hva må man gjøre nå? Å ha en sånn kraft i seg tror jeg har vært 
viktig. Ikke slå seg til ro. Så det, kombinert med gleden ved å arbeide har vært viktig 
(Informant 3) 
 

I en organisasjon er man avhengig av menneskene rundt for å skape et god atmosfære og 

organisasjonskultur. Informantene peker på evner til å bygge relasjoner, velge dyktige 

medarbeidere, engasjere, samarbeide og skape trygghet. Å være en god relasjonsbygger 

karakteriseres som en feminin egenskap og av emosjonell karakter (Schioldborg sitert i 

Hansen og Møller 2001, 220). Denne egenskapen fører til godt lederskap, ifølge våre 

informanter. Kaufmann og Kaufmann (2015) mener at en kombinasjon av oppgave- og 

relasjonsorientert lederstil er den beste lederstilen fordi den fremmer produktivitet og trivsel. 

Man må altså ha en kombinasjon av typiske maskuline og feminine egenskaper, og 

viljestyrken til å stå på i fremgang og motgang.  



	 39	

4.2.3 Både-og-personlighet og androgyn ledelse 

Fire av informantene sier direkte at de opplever seg selv som mer både-og personlighet, altså 

androgyn. Informant 7 beskriver sin lederstil som en tøff leder med direkte kommunikasjon, 

typiske maskuline trekk. Hun kommuniserer som en kvinne, men med trygghet og tydelighet. 

Hun stiller krav, følger opp og leverer. Informant 5 sier hun er tøff, konkurranselysten og 

besluttsom, men allikevel opptatt av å fremtre feminin og stoler på de ansatte. Hun er ikke så 

konsensuspreget som hun mener kvinner ofte er, og tror de beste leder med begge 

dimensjonene, altså den maskuline og feminine dimensjonen. Ifølge Drake har kvinner en 

større tendens til å søke enighet og unngå konflikter (Drake 1995). Informant 4 mener alle er 

like ulike, men at det blir ett mer sammensatt bilde når begge kjønn er på banen og man lærer 

av hverandre. Hun ser at kvinnelige ledere ofte har flere maskuline trekk enn andre kvinner. 

De to gjenstående informantene kjenner seg ikke igjen i tematikken, og mener dette ikke er et 

vanlig trekk hos ledere. Funn som presenteres i neste avsnitt kan tyde på at det allikevel 

foreligger en androgyn lederstil hos dem.  

4.2.4 BSRI: Personlige egenskaper som leder 

 

Informant 1, 3 og 4 forteller også her at kontinuerlig utvikling av kompetanse og fagtyngde 

har hjulpet dem i å oppnå suksess, i tillegg til å være en karrierekode. Informant 2 og 5 

forteller at det å ta raske beslutninger og være trygg på sine avgjørelser har ført til at man blir 

sett på som en mer sikker og trygg leder. Man skal ikke ta ting personlig (Informant 7) og 

man må tørre å stå imot stormen (Informant 5). 

Fem av informantene sier det er viktig å være en positiv, motiverende og varm leder som er 

lyttende og som ser sine ansatte. Informantene 2 og 4 påpeker at de virkelig liker å ta del i 

sine ansattes utvikling og få frem det beste i dem. For å fremme ønskelig atferd hos de ansatte 

er det viktig å motivere (Kaufmann og Kaufmann 2015) dem ved å skape mening i arbeidet 

og forståelse av at ulike mennesker motiveres av ulike faktorer.  

I avkrysningsskjema (basert på BSRI) krysset informantene av egenskaper de kjente seg igjen 

i, se Vedlegg 3. Alle kvinnene valgte maskuline og feminine egenskaper, og ifølge Bem vil 

det å beskrive seg selv med både feminine og maskuline egenskaper karakteriseres som en 

androgyn personlighet (1974). 
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Informantene valgte 62% maskuline egenskaper og 38% feminine egenskaper som illustreres i 

modell 6. Vi kan derfor se den androgyne personligheten eller både- og dimensjonen i 

lederstilen til våre informanter.   

	

Modell	5:		Avkrysningsskjema,	total	oversikt 

 

Når vi ser på informantene individuelt, ser vi at seks av syv informanter valgte flere 

maskuline enn feminine egenskaper. Dette illustreres i modell 7.  

	

Modell	6:	Avkrysningsskjema,	individuell	oversikt 

Av de maskuline egenskapene ble besluttsom, ambisiøs, selvstendig og konkurranselysten 

valgt flest ganger. Av egenskapene med feminin karakter var det empatisk, lojal og sympatisk 

som gikk igjen hos informantene. Det var et klart flertall som svarte besluttsom, selvstendig 
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og lojal, så dette er sentrale egenskaper hos våre informanter. Funnene peker på en androgyn 

personlighet eller en både- og dimensjon i lederstilen til våre informanter.  

 

4.3 Barrierer 

Barrierer defineres som hindringer eller særskilte utfordringer som man møter på 

lederkarriere-veien. Vi var interesserte i informantenes synspunkter på hva de har opplevd 

som barrierer, hvordan de har håndtert disse og hva de mener om teorien om glasstak. Hva én 

definerer som barriere trenger ikke stemme for en annen, og derfor vil det være interessant å 

se på likheter mellom informantenes svar på de ulike fasettene under temaet vi har valgt å 

kalle barrierer.  

 

4.3.1 Kvotering: En nødvendig onde 

Kvotering er ment som et virkemiddel som skal hjelpe kvinner frem for å skape mangfold. 

Allikevel kan kvotering ansees som en barriere, fordi dens eksistens og bruk kan fremme 

negative holdninger om kvinnens egnethet til stillingene. Vi ønsket å finne ut hvilke 

synspunkter våre informanter har på kvotering, og om synspunktene endret seg før og etter 

kvoteringsloven ble innført i 2003.  

Fire av syv var negative eller skeptiske til kvotering før det ble innført, men så det i ettertid 

som nødvendig. De mente kvinner måtte kjempe sin egen kamp, men innser at virkemiddelet 

har fungert. Informant 4 beskriver det som et nødvendig onde fordi det er ønskelig å fremme 

en utvikling som ikke går av seg selv, og at kvotering handler om å åpne en rekruttering som 

tidligere har vært lukket for kvinner. Videre poengtere hun at kvotering er et virkemiddel man 

skal være ekstremt forsiktig med å bruke fordi det er kompetansen som skal råde. Dersom 

prosessene er åpne for begge kjønn, får man et mer representativt utvalg, og kan velge de 

beste for jobben. Hun mener det ikke handler om å presse kvinnene inn i styrene, det er ikke 

en menneskerett å få være en leder, men at begge kjønn skal ha like muligheter til å komme 

med i prosessen. Informant 7 poengterer at kvotering fører til tilgang på mer kompetanse, noe 

som støttes av Teigen (2015).  
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Videre beskriver informanten en «uformell kvotering» som allerede er eksisterende: 

- Også pleier jeg å snu det rundt når menn sier det (menn som er imot kvotering): Men 
du mann, hvit mann 50 år! Du er kvotert inn fordi du er hvit mann 50 år. Og de 
mennene som er litt utrygge, de blir jo fly forbanna når jeg sier det. Jeg er ikke kvotert 
inn, jeg er jo kjempeflink. Mens de som er trygge, de ler jo for de skjønner jo liksom 
det komiske i det. Men en hvit mann 50 år, er kvotert inn av en hvit mann 50 år 
(Informant 7) 

Hun påpeker her at rekrutteringsprosessen har vært mer lukket for kvinner og yngre, noe som 

kvotering tvinger gjennom. Informant 2 og 5 mener Norge ikke hadde kommet så langt som 

vi har uten kvoteringsloven og at den har vært nødvendig.  

Informant 3 og 6 har stilt seg positive til kvotering både før og etter innføringen av 

kvoteringsloven fordi de mener å alltid ha sett et behov for den. Med kvotering tvinges man til 

å tenke igjennom valgene og inkludere begge kjønn, og at uten kvotering er det lettere å velge 

ett av samme kjønn (Informant 3). Organisasjoner har oppnådd bedre styrer etter innføringen 

sier de. 

Informant 1 har alltid vært imot kvotering. Hun har selv ikke opplevd hinder fordi hun er 

kvinne og da heller ikke vært så opptatt av kvotering, og mener det er kompetansen som 

gjelder. Hun tror ikke det er positivt for kvinner at man bruker kvotering, og mener at dersom 

man er kompetent og gjør en god jobb, vil du få nye, spennende oppgaver og mer ansvar.  

I en perfekt verden tror vi ingen ønsker å måtte benytte seg av en slikt virkemiddel som 

kvotering. Det fører til debatt om at kandidater forbigås fordi de ikke hadde det rette kjønnet 

for styret, noe informant 2 har opplevd selv. Ved moderat kvotering vektlegges hovedsakelig 

kompetansen, men det underrepresenterte kjønnet kan foretrekkes. Ved radikal kvotering 

prioriteres kjønn i høyere grad (Teigen 2003). Når samfunnet ikke utvikler seg i takt med 

lovgivningen rundt likestillingen må man benytte seg av et slikt virkemiddel. Det er ønskelig 

for organisasjonene å ha de beste styrene som mulig, og dette får de ikke dersom 

rekrutteringsprosessen er lukket for halve befolkningen.  
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4.3.2 Å kombinere familie med lederstilling 
 

Familie oppleves for mange som «meningen med livet», fordi mennesket må reprodusere for 

å overleve. Å være suksessfull på hjemmefronten oppfattes ikke som forenelig med karriere 

for kvinner, og derfor ønsker vi å se på informantenes synspunkter på dette. Ser de på det som 

en utfordring, har de klart å få til begge deler og i så fall, hvordan? 

Informantene våre er mødre på hjemmefronten, med egne barn, stebarn eller fosterbarn. Alle 

er eller har vært gift over lengre tid, med menn med karrierer. Antakelsen om at familieliv 

ikke er forenelig dersom man ønsker å satse på karriere, kan derfor avkreftes fordi disse 

kvinnene klarer det.  

Mange av informantene har vokst opp med gode rollemodeller i foreldrene sine, og vi mener å 

kunne se en korrelasjon mellom deres arbeidsmoral og rollemodellene. Mor har hos flere av 

informantene hatt egen karriere og flere peker på at de opplevde en likeverd mellom sine 

foreldre. Dette tolkes som en positiv påvirkning til hvor de er i dag, og flere bekrefter dette.  

Informantene sier de ikke så det som et problem å stifte familie. Under spørsmål om de har 

vurdert å gi opp har de fleste sagt nei fordi de trives med det de gjør, men at det har vært 

svært viktig for dem å ha en partner som de kan snakke med alt om og vite at informasjonen 

forblir hos partneren. Informant 7 forteller oss at hun ikke kan dele alt med venninner fordi de 

kan være kunder eller konkurrenter, og diskusjon av vanskelige temaer med dem kan få 

uheldige konsekvenser. Informant 5 nyanserer dette ved å forklare at det er en enorm 

påkjenning man tar på seg når man har så mange ansatte, og at det i tider kan være dager hvor 

det ville vært godt med mindre ansvar. «Det som holder en våken om natten er 

personalsaker» (Informant 5) 

Samtidig kan ledende stillinger (arbeidsmiljøloven) gi mye fleksibilitet i form av at man kan 

bestemme sin egen arbeidstid, jobbe hjemmefra og avgjøre når jobbmøtene skal holdes 

(Informant 1). Dette kan gjøre det lettere å organisere og koordinere mellom morsrollen og 

lederrollen. Men det er viktig å ikke fokusere på alt skal være perfekt hele tiden.  

- Er at alt skal være perfekt hjemme, og du skal komme med hjemmebakte boller på 
foreldremøter, og huset skal være shiny hver eneste dag. Og du skal være med på alt 
mulig, og du skal trene 3 timer hver kveld, og du skal være med i lesesirkel, og du skal 
være med på alt det. Du må være pragmatisk. Man må tåle å ha støv hjemme. Man må 
tåle å ha skitne vinduer: alt kan ikke være perfekt. Må tåle å få kritikk når du kommer 
på foreldremøte med to poser med twist istedenfor hjemmebakte boller. Man kan ikke 
være alt. Må evne å være pragmatisk. Er det noen steder man kan føle at man blir 
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diskriminert, så er når du kommer på foreldremøte hvor de andre mammaene, som 
jobber 70 eller 80 %, ser på deg og lurer på hvorfor du ikke har bakt. Eller du 
kommer på juletilstelning og du skulle egentlig ha vært med på sånn strikkemandager 
for å levere gaver, så var jeg på husfliden å kjøpte selbuvotter og de solgte de for 
halvparten av det jeg hadde kjøpt de for ikke sant (Informant 1). 
 

«Med tre barn, to hunder og familie er man jo en administrerende leder, nesten som for et 

større firma som skal styres» sier informant 5 spøkefullt når hun snakker om hvordan rollene 

mellom mor og leder spiller inn på hverandre. Alle hendelser og arrangementer skal 

koordineres. Hun anser det å være mamma som en fordel fordi man lærer seg hvor ulike 

mennesker er og hvor individuelt de lærer. Erfaringer med å motivere, styre, coache, gi råd og 

straffe kan tas inn i arbeidslivet. Informant 6 sier også det har vært en fordel å være mor fordi 

det har gitt en balanse mellom jobb og privatliv, som hun mener har vært viktig for å lykkes 

over tid. Det har gjort henne til en bedre leder, men at det er en forutsetning at ting fungerer 

på hjemmebanen for at man skal kunne jobbe slik hun gjør. Informant 4 ser likhetstrekk 

mellom rollene som har gjort henne flinkere til å prioritere og finne en balanse. Informant 3 

sier det å være mor har gitt henne en ro, og at man må prøve å være forutsigbar og planlegge 

godt, noe som kommer godt med i jobbsammenheng. Det hjelper at du har den fleksibiliteten 

du har, og når du må være hjemme er det viktig å gi ansvar til andre kollegaer og tillit til at de 

gjør jobben.  

Mange peker på en arbeidsfordeling i hjemmet rundt 50-50 %, eller at mannen gjør litt mer. 

Det tradisjonelle kjønnsmønsteret som det ble beskrevet i Grønseth (1972) ser ut til å være 

utdatert hos disse kvinnene, hvor partnerskapet beskrives som mer likestilt og likeverdige en 

tradisjonelle beskrivelser av forholdet mellom mann og kvinne. 

- En del kvinner må innse at du kan ikke både ha tre barn og lange permisjoner og tro 
at du får samme lønnsutvikling og karriere-utvikling som gutta. Det kan du ta igjen 
senere hvis du er superflink, men du må miste noe på veien med et så fantastisk liv 
med barn. (Informant 5) 

For å få kabalen til å gå opp har seks av syv kvinner benyttet seg av ulike former for hjelp i 

hjemmet, som vaskehjelp, au pairer, praktikanter eller familie. Og konsensus er at dette har 

vært kritisk og nødvendig for å få til karriere og familieliv, særlig i familier der begge foreldre 

har karrierer.  

- Jo mer hjelp, jo bedre. Jeg outsourcer ikke tid med barna, men jeg outsourcer gjerne 
alt mulig annet (Informant 4) 
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Ofte medfører en lederstilling god økonomi, som realiseres gjennom to gode inntekter og 

muliggjør en bedre tidsorganisering (Drake 1995).  

Informant 1 mener at en grunn til at kvinner ikke tar lederjobber er fordi de ønsker å være sjef 

på hjemmebane med alt ansvar og alle avgjørelser. Dette er også oppgaver som må fordeles 

(Informant 1). Dette støtter Petersens (2002) hypotese tre om at kvinner bruker mer tid på 

barn og familie, og at det derfor er få kvinner i ledende stillinger. Informant 3 har opplevd at 

mange kvinner ikke tar lederstillinger fordi de ikke har partnere som muliggjør dette for dem. 

Det blir mer naturlig at det er mannen som går etter karriere og at kvinnen tar ansvaret 

hjemme. Her kan vi trekke paralleller til de tradisjonelle kjønnsrollene nevnt i Grønseth 

(1972) og se at slike holdninger fortsatt eksisterer i dagens moderne samfunn. Valg av mann 

er viktig (Informant 2) for uten støtte på hjemmebane hadde informantene våre ikke briljert på 

den måten de gjør. Partneres holdninger avgjør organisering i hjemmet, og kan ha stor 

betydning for ivaretakelse av to karriere (lik Drake 1995, 91). Informant 5 sier det er 

overraskende mange kvinner som velger å være hjemme, og informant 2 tror det er vanskelig 

å balansere en lederjobb og morsrolle med mye av ansvaret for hjemmets oppgaver og 

logistikk.  

 

4.3.3 Karriere krever prioritering  
 

Dersom man ønsker å satse på karriere vil dette kreve mye tid, og noen interesseområder vil 

måtte vike. Funnene fra våre informanter indikerer at karriere er forenelig med familieliv, 

men at noe annet må ofres eller nedprioriteres. Kvinnene svarer som regel at de har prioritert 

jobb og familie, og at venner og det sosiale nedprioriteres. Noen prøver å prioritere litt trening 

når de kan, men at hobbyer og egentid blir det lite tid til. Flere nevner ferie som viktig for å 

kunne koble av og nyte litt fritid sammen med sin familie, og at dette har blitt viktigere 

ettersom årene har gått. En slik karriere kreve at individet har god selvinnsikt (London 2002) 

og prioriterer ut ifra hva som er riktig for en selv.  

- Ha mot til å gjøre det du vil, tilbake til det. Man kan flytte fjell hvis man vil. Ikke 
nedgrader deg selv, det får andre gjøre. Tro på at du kan (…) kjenn etter hva du vil. 
Vær litt tro mot deg selv, og diskuter godt med deg selv, i forhold til hva er det du vil 
og hvordan får du det til. Vi får til det meste, kanskje ikke så raskt som man vil, det er 
mange fasetter i hva du skal få til, men bruk litt tid med deg selv om hva du faktisk vil. 
(…) man gjør prioriteringer som gjør at man kanskje ikke kan være med på alt det de 
andre er med på. (Informant 5)  
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Det er fullt forenelig med lederkarriere og familieliv så lenge man prioriterer riktig, har 

selvinnsikt og støtte i omgivelsene rundt, i hvert fall ifølge våre informanter. 

 

4.3.4 Glasstak: Det er noe der 

Når vi stiller direkte spørsmål om glasstak, svarer informantene som regel at dette ikke 

eksisterer. De mener, ut ifra egne erfaringer, at det ikke er noe som hindrer videre avansement 

for kvinner fordi de er kvinner. Men vi finner antydninger til at det allikevel er noe der, 

gjennom andre svar.  

Informant 7 påpeker at for å få flere kvinner til å satse på lederkarrierer er det viktig at de som 

rekrutterer og avgjør hvem som får jobben er modige og tør å satse på kvinner. De som 

rekrutterer må slutte å føle seg usikre på om kvinner kan gjøre en like god jobb som menn. Vi 

mener dette betyr at de har sett hindringer som gjør det vanskeligere for kvinner. Teigen 

nevner dette spesifikt ved å henvise til egen undersøkelse hvor hun sier at kvinner som har 

lykkes i å gjøre karriere i næringslivet har møtt slike barrierer gjennom uformelle 

rekrutteringsnettverk, hvor menn rekrutterer andre menn (2015, 88). Styrene i organisasjonene 

må prioritere denne tematikken og fremme mangfold, for det er toppledelsens holdninger og 

verdier som påvirker (Drake 1995, 254). Det må starte ovenfra og ledelsen må jobbe for å 

skape en ærlig kultur og holdninger rundt dette (Informant 5). Men det er ingen menneskerett 

å få være leder, og informant 2 mener glasstaket er der for begge kjønn. Det er andre 

spilleregler på toppnivå enn det er på andre nivå, sier hun. Det handler i bunn og grunn om å 

gjøre en god jobb sier informant 3, og dersom du møter utfordringer fordi du er kvinne, er det 

kun i ditt eget hode (Informant 2). Her er informantene enige om at glasstaket, som faktisk 

hindrer kvinner fra å få lederjobbene, ikke eksisterer. Men at det allikevel hersker holdninger i 

rekrutteringsprosesser, og at liten erfaring med kvinnelige ledere gjør at kvinner systematisk 

nedprioriteres. Dette fører oss til antakelser om hvorfor det er så få kvinnelige toppledere i 

Norge. Dette mener vi kan peke på at det eksisterer barrierer eller utfordringer som gjør det 

vanskeligere for kvinner å nå helt opp, men at det ikke er et glasstak som hindrer dem i å 

lykkes. 
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4.3.5 Tre antakelser: Hvorfor så få kvinnelige toppledere i likestilte Norge? 

Alle informantene svarer at de ikke har blitt behandlet annerledes av kollegaer fordi de er 

kvinner. Selv opplever de alltid å ha blitt tatt seriøst og at deres synspunkter har blitt hørt. Vi 

finner mye sammenhengende antakelser når vi spør om hvorfor de tror det er så få kvinnelige 

toppledere i et så likestilt land som Norge. Vi mener å kunne skissere tre antakelser hvor vi 

kan plassere deres meninger: Kjønn, Rekruttering og Familie. 

1. Kjønn 

Den første antakelsen handler om kjønnsmessige grunner til hvorfor det ikke finnes flere 

kvinnelige toppledere i Norge. Informantene sier at det kan være fordi det er færre eller få 

kvinner å ta av (Informant 1 og 7). Dette kan komme av at kvinner ikke tror på seg selv, eller 

ønsker et så hardt liv som det er å være en leder (Informant 4). Mange kvinner ønsker å klare 

alt på en gang og kan derfor bli overivrige (Informant 6) og ta på seg for mye arbeid. 

Informant 7 tror det finnes flere menn som ønsker å bli leder og at det derfor er flere menn 

som søker på lederstillingene. Dette finner vi også hos Teigen, at kvinner ikke søker seg mot 

toppstillinger eller velger karriereveier som ikke fremmer karriere (2015, 88). Noe som viser 

seg å være gjennomgående i flere av intervjuene er at informantene mener kvinner har en 

tendens til å overfokusere på hva de ikke kan, mens mennene fokuserer på hva de kan få til 

(Informant 6). Informant 1 tror det er få kvinner som ønsker å bli ledere på høyere nivå. Selv 

har hun prøvd å løfte kvinner frem, men de sier ofte nei til en så krevende stilling med mye 

ansvar. Informant 2 mener at kvinner ikke er så gode på maktkampene som forekommer på 

høyere nivåer i organisasjonene og ikke er like villige til å slåss for stillingene som menn er.  

2. Rekruttering 

Kvinner er oftere vant til å bli valgt og dersom man ønsker å fremme kvinner må man tenke 

annerledes når man rekrutterer, fordi kvinner ikke selger seg på samme måte som menn gjør 

(Informant 4). Hun mener at det fortsatt er mannsdominerte kulturer med lukkede kretser og 

en del gammeldagse holdninger. Petersen forteller i sin artikkel at det er en antagelse om at 

kvinner blir holdt utenfor på grunn av fordommene mannlige ledere har (2002). I vår andre 

antakelse om hvorfor det er så få kvinnelige toppledere, rekruttering, ser vi likheter hos 

informantenes svar ved at de som avgjør velger de som er like seg selv (Informant 6). Når 

menn skal avgjøre hvem som ansettes til en lederstilling, velger de andre menn fordi dette 

oppleves som trygt (Informant 7). Informant 5 sier at hun tror ledere og styrer ikke tør å satse 

på å ha en kvinne i ytterst posisjon, og at man holder seg innenfor komfortsonen ved å velge 
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menn (Informant 1). Dette kan man anta at gjøres fordi de ikke er vant til å jobbe med kvinner 

i høyere lederposisjoner. Dette er en klassisk rekrutteringsfeil som gjøres, hvor rekrutterer lar 

«magefølelsen» avgjøre hvem som velges ved at man ansetter noen man opplever som lik seg 

selv og innenfor en behagelig komfortsone. Dette kan tyde på noe som minner om glasstak-

problematikken, at det er hindringer for kvinner for å nå topplederstillinger. 

3. Familie 

Den siste antakelsen til at det er få kvinnelige toppledere i Norge går på temaet rundt familie 

med barn og mulighetene til å kombinere lederkarriere med familieliv. Familieliv er noe som 

må organiseres og struktureres (Informant 5) og det er vanskeligere å få dette til dersom man 

er mye borte fra hjemmet og familien. Informant 6 sier at man må gi fra seg en del ansvar 

hjemme og at mange kvinner ikke er villige til å ofre dette. Dersom mannen også har ønsker 

om karriere, blir det mer utfordrende å få til en godt familieliv. Det er ofte kvinnen som da 

ofrer seg fordi hun uansett må ta ut permisjon når hun skal føde (Informant 5). Dette beskriver 

Petersen som et avbrekk i karrieren som gjør det vanskeligere å kvalifisere seg til en 

lederstilling (2002). Dersom man er i et partnerskap er man nødt til å bli støttet av partneren i 

karrierevalget. Informant 3 har flere ganger sett menn som ikke støtter kvinnen i å satse på en 

lederkarriere og at det da blir vanskelig for kvinnen å satse på karriere. Det er vanlig og 

tradisjon at det er mannen som går etter karrieren og da må den andre ta seg av hjemmet i 

større grad. Samtidig ser man en utvikling i likestilling mellom partnere ved at flere fedre tar 

ut 10 uker foreldrepermisjon (Statistisk sentralbyrå). Den moderne farsrollen bryter sterkt 

med tidligere farsroller, og fedre er i dag mer delaktige i barnas liv. Med like betingelser har 

menn like muligheter til å bli en like god forelder som kvinnen (Drake 1995, 52). 

Det er mangel på rollemodeller som viser at en lederkarriere kan være forenelig med familie 

og barn for kvinner. Dette forsterker antakelsen om at en lederkarriere på høyere nivå er 

uforenelig med familie og barn for en kvinne. Dette finner vi også hos Drake, hvor hun 

skriver at mangel på rollemodeller kvinner kan se opp til og sammenligne seg med, for å se 

egne muligheter og begrensninger, kan dempe forventninger med å nå opp i konkurranse med 

menn (1995, 77), 

Modellen på neste side illustrerer de tre antagelsene om hvorfor det er så få kvinnelige 

toppledere i Norge, ut ifra funn fra våre intervjuer. 
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Modell	7:	Tre	antagelser:	Hvorfor	så	få	kvinnelige	toppledere	i	Norge?	

 
 
	

	

	

	

	
	
	
	

Funn	Dimensjoner	Antagelse	Informant	

Informant	
1-7	

Kjønn	
Kvinner	

Tror	ikke	på	seg	selv	

Færre	kvinner	enn	menn	å	
ta	av		

Menn		 Flere	menn	enn	kvinner	
ønsker	å	bli	ledere	

Rekruttering	
Komfortsone	

Menn	som	ofte	ansetter,	
velger	de	som	er	like	seg	

selv		

Lukket	utvelgense	 Fortsatt	en	del	gammeldagse	
holdninger	

Familie	

Likestilling	 Vanskelig	med	to	karrierer,	
ofte	kvinnen	som	må	ofre	seg	

Forenelig	med	
karriere	

Krever	organisering.	
Vanskelig	for	kvinner	å	
være	sjef	hjemme	og	
på	jobb.	Mange	
kvinner	velger	
familieliv	
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5.0 Konklusjon 

Gjennom intervjuene våre, funnene vi har gjort med informantene og tolkningen vår mener vi 

å ha fremsatt valid empiri for å besvare vår problemstilling. Søket etter de ulike temaene i 

svarene deres har vært en utfordring men vi mener å sett tydelige skiller på når de har snakket 

om våre definisjoner av suksesskriterier, barrierer og karrierekoder. Derfor mener vi å ha 

oppnådd teoretisk generaliseringsmuligheter med de rike beskrivelsene og tolkning av 

informantenes virkelighetsoppfattelser.  

Funnene vil være særlig kontekstavhengig, men vi mener å ha støtte til å si at funnene våre vil 

kunne gjelde i liknende situasjoner for andre kvinner innen bank og finans. Vi kan ikke 

snakke om signifikante funn, men at funnene våre vil kunne generaliseres til populasjonen vi 

ønsker å si noe om: andre kvinner i lederstillinger innenfor en likende kontekst.  

Informantene har hatt ulik fremgangsmåte som ledere, og vi fant ulike faktorer som de selv 

peker på som suksesskriterier for dem og deres suksess i karrieren. Vi ser en klar påvirkning 

fra barndommen hos seks av syv, hvor foreldre har påvirket informantenes arbeidsmoral og 

vist dem at det handler om å gjøre en god og grundig jobb. De sier selv at dette har hatt mye å 

si for deres videre utvikling frem til i dag. Når det kommer til lederstil mener vi å ha funnet 

støtte i at alle informantene har innslag av en androgyn lederstil, selv om dette ikke direkte 

poengteres av alle informantene. Men gjennom avkryssingsskjemaet (basert på BSRI) og 

tolkning av egenskaper de besitter og benytter seg av i deres lederskap, tør vi påstå at alle 

informantene har både maskuline og feminine egenskaper som har gjort dem til suksessfulle 

ledere. Vi kan da kalle deres lederstil for en androgyn lederstil eller en både-og dimensjon i 

hvordan de utfører ledelse, som tyder på at denne stilen er en suksessfull lederstil.  

Når det kommer til barrierer peker informantene våre på at de ikke har møtt så mange selv, 

og mener ut ifra deres erfaringer, at det ikke er noe som hindrer videre avansement for 

kvinner fordi de kvinner. Men at de ser at det er noe der ut som kan sammenlignes med 

glasstakproblematikken. 

Lukkede rekrutteringskretser vil kunne gjøre det vanskeligere for kvinner å nå toppen, og at 

ledelsen og styrer må rette fokus mot å skape mangfold og gjøre seg bevisste på at slike 

holdninger kan forekomme i organisasjoner. Derfor har kvotering dessverre vist seg å være et 

nødvendig virkemiddel for å fremme en utvikling som ikke går av seg selv. Når det kommer 

til familieliv, viser våre informanter at dette er fullt forenelig med en lederkarriere, men at det 
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krever god selvinnsikt, støtte fra partner/omgivelsene og at man prioriterer og planlegger 

riktig. Vi tror informantene ikke selv har møtt barrierer som kvinne, fordi de velger å ser på 

de som utfordringer som kan overvinnes, enn noe som hindrer dem fra å avansere fremover 

og oppover. Glasstaket ser ut til å bli mer og mer sprukket, og det handler i større grad om hva 

du gjør med utfordringene du møter. Man må overvinne dem, ikke la dem hindre.  

Vi ønsket særlig å belyse hvilke karrierekoder som må knekkes for å nå toppen, og at det er 

viktig å si JA til muligheter som kommer. I bunnen må man ha den rette kompetansen og vise 

at man klarer å levere gode resultater, fordi dette vil lede til mer ansvar og annerkjennelse. 

Når man har en lederrolle er tydelig kommunikasjon viktig, som generelt sett sees på som en 

større utfordring for kvinner enn menn. Kommunikasjon og ledelse er kontekstavhengige og 

som en leder må man evne å tilpasse seg ulike situasjoner og lære gjennom erfaring. For å 

skape motivasjon for alle på arbeidsplassen, er det viktig å være stolt av egne og felles 

oppnåelser, feire disse, men rette fokuset fremover raskt og alltid lære av feil man gjør. 	

Fokuset må bort fra kjønn og rettes mot kompetanse, egenskaper og mangfold. Og for å skape 

mangfold må begge kjønn være med på banen. Ut ifra informantenes svar tyder det på at 

fokuset deres aldri ligger på kjønn, men heller til hvilke situasjoner de befinner seg i. 	

Våre informanter presenterer antakelser om hvorfor det er så få kvinnelige toppledere i Norge 

som kan kategoriseres innenfor tre typer: Kjønn, rekruttering og familie. Ved å gjøre seg 

bevisst på disse antakelsene kan man håndtere de og finne ut om de faktisk stemmer for egen 

organisasjon. I mangelen av rollemodeller på kvinner som klarer å forene lederkarriere med 

familieliv, presenterer denne oppgaven syv rollemodeller.   
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6.0 Videre forskning 
 
For å styrke generaliseringsverdien til våre funn, hadde det vært interessant å gjenta 

undersøkelsen med informanter innenfor andre kontekster og sammenligne svarene. Da vil 

man kunne se likheter og ulikheter på tvers av kontekster. Ved å eventuelt snakke med de som 

avgjør rekrutteringsprosessen vil man kanskje finne ut om det faktisk hersker gammeldagse 

holdninger som hemmer kvinner fra å nå lederstillingene.  

Videre forskning som kunne bygget på vår oppgave, kan være å se på hvorfor kvinner som 

ønsker en lederkarriere, velger å gi dette opp når hun stifter familie. Det kan virke som det er 

mer legitimt for kvinner å gi opp sin karrieredrøm enn det er for menn, og ved å høre deres 

synspunkter vil man kunne finne ut om det er noe som tvinger kvinnene til velge familie 

fremfor karriere.  
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Vedlegg 1: Intervjuguide 
 
Innledning 
Navn:   Alder: 
Sivilstatus:  Mann med karriere:  
Barn med alder:         Utdanning: 
Karriereforløp:          Verv: 
Bakgrunn: Oppvekst: område, foreldre (Begge i arbeid) 
 
Suksesskriterier (ledelse) 
Hva har formet deg: 
 

ü Oppvekst, jobbmoral, foreldre og likestilling: Hva har dette hatt å si? 
 

ü Første lederjobben hvilken var det? Hvordan fikk du den? 
 

ü Hvordan har du landet jobben du sitter i idag? (Kvotering, tidligere jobb, ) 
 

ü Personlige egenskaper som har vært nyttige (psykologi, ) 
 feedback på dette fra andre? 

 
ü Vi ønsker gjerne du skal ringe rundt seks av disse egenskapene som du gjenkjenner 

deg i? (SKJEMA) Feminin/Maskulin/Androgyn  
 

ü Klarer du å være stolt av deg selv og dine oppnåelser i jobbsammenheng? 
 
Oppfølgingsspørsmål: 
NEI: Når er du stolt? 
JA: Hva skal til for å få deg stolt? (Jobb/Hjemme) 

Autoritet med andre ansatte:  
Blir du stolt hvis andre skryter av deg? Resultat/De ansatte er fornøyde  

 
ü Opplever du deg selv mer både-og (dualpersonlighet, androgyn) enn dine mannlige 

lederkollegaer.  
  

Barrierer 
Kvinne på topp 
 

ü Hva er dine synspunkter på kvotering? Denne loven kom i 2003, hadde du en annen 
mening før loven kom?  
 

ü Kan du tenke deg noen utfordringer du tror kvinner møter som menn ikke møter i like 
stor grad? 
 
Oppfølgingsspørsmål: Noen konkrete ting du kan peke på fra egen erfaring eller noe 
du har sett hos andre kvinner 

ü Har kvinner noe å bevise? 
 



ü Blir du behandlet annerledes enn menn? 
Fordel/ulempe 
 

ü Har dine synspunkter som regel blitt hørt og tatt seriøst? 
 

ü Syns du det er vanskelig å være borte fra arbeidet (dårlig samvittighet/syk/sliten)?  
 

ü Hvorfor tror du det er halvparten så mange kvinnelige toppledere som mannlige 
toppledere i et så lite likestilt land som Norge? 
 

ü Hva forbinder du med ordet glasstak? Er dette noe du kjenner deg igjen i? Altså 
usynlig barrierer fordi du er kvinne?  

 
Mor:  

ü Hvordan har morsrollen spilt inn på din ledelse 
ü Har det vært utfordrende å prioritere mellom ledelsesrollen og morsrollen?  

 
ü Har du noen gang vært nære på å gi opp 

Oppfølgingsspørsmål hvis ja: hva var motivatoren for å fortsette?  
 

ü Har du benyttet deg av hjelp i hjemme? (Vaskehjelp, au pair, familie)  
 

ü Hvordan er arbeidsfordelingen hjemme mellom dere? Få oppgitt i % 
Oppfølgingsspørsmål: Hvordan har dere bestemt dette?  

 
Karrierekoder 

ü Har du følt det som en nødvendighet å endre atferd i din interaksjon med andre i en 
slik mannsdominert bransje som du er? 
 
Oppfølgingsspørsmål: 
NEI: Vice versa, oppfølging her 
JA: Har dette påvirket hvordan du utfører ditt lederskap? 

Har du vært nødt gå på kompromiss med utgangspunktet ditt for lederskap når du 
opplevde forskjellene.   
 

ü Hvilke egenskaper trenger man for å kunne komme til toppen og gjøre suksess her? 
 

ü Er det viktig å hele tiden tolke deg selv og analysere deg selv og egne handlinger? 
àEller stoler du mer på deg selv? (Før og nå) 

 
ü Alle har 24 timer i døgnet. Hva har du valgt å prioritere og har du prioritert bort andre 

ting?  (jobb, familie, trening, venner, fritid, hobby, reise, utseendet) 
 

ü Tror du utseende er en større faktor hos en kvinne enn hos en mann?  
 
Avslutning 
ü Hvilke råd ville du gitt deg selv når du entret finansbransjen dersom du kunne gått 

tilbake i tid? 
ü Til slutt, har du en siste kommentar til kvinner som leser vår oppgave og som lurer på 

om de skal tørre å satse? 



Samtykkeerklæring  

Marthe Olsen, Mariell Vidal og Marianne Samuelsen skriver 
vår avsluttende bacheloroppgave ved Høyskolen Kristiania.  
Vår veileder Elin Ørjasæter: elin.orjasater@kristiania.no.  
Temaet for oppgaven er kvinnelig ledelse i finanssektoren hvor vi ønsker å snakke om 
suksesskriterier, karrierekoder og barrierer.  

Deltakelse 
Vi benytter oss av kvalitativ metode og ønsker å intervjue deg for å få innsikt i dine erfaringer 
som leder. Intervjuet vil vare i 45-60  minutter og blir tatt opp med båndopptaker. Det er helt 
frivillig å stille til intervju, og dersom det skulle være noen spørsmål du ikke ønsker å besvare er 
dette helt i orden.  

Begge parter har forstått og er enige om at informasjonen som innhentes i intervjuet er 
konfidensielt. Informasjonen vil kun bli brukt til analyse, og opptak vil bli slettet da endelig 
karakter foreligger. Transkriberingen av intervjuet vil bli tilsendt på e- post til den enkelte 
informant dersom dette er ønskelig.  

Anonymitet 
Ditt personvern vil være sikret gjennom vår oppgave. Det vil på ingen måte komme frem i 
oppgaven at informasjonen kommer fra deg, det være seg enkelt sitat eller funn. Vi ønsker 
derimot å benytte navnet ditt i innledningen for å gi oppgavens svar tyngde. Men i analysen, hvor 
vi bruker funn fra intervjuet, vil det ikke komme frem hvem som har sagt hva, da vi vil kalle dere 
informant 1-7.  

Før intervjuet begynner ber vi deg om å samtykke i deltagelsen ved å undertegne på at du har lest 
og forstått informasjonen på denne erklæringen og ønsker å delta. 

Samtykke 
Ved å signere gir du ditt samtykke til informasjonen nevnt ovenfor: 

 

______________________   _____________________________ 

Sted og dato     Signatur 

 

______________________   _____________________________ 

Sted og dato     Signatur      

 
Tusen takk for at du deltar på intervju med oss.   
Med vennlig hilsen Marthe, Mariell og Marianne.  

	



Vedlegg	3:	Avkrysningsskjema	
	
Hvilke	lederegenskaper	kjenne	du	deg	mest	igjen	i?	Ring	rundt	6	av	disse	
egenskapene?		
	
	
Kjærlig	 	 Standhaftig	 	 Munter	 	 Lojal	 						
	
	
	 Beroligende	 	 Risikovillig	 	 Selvsikker	 	 Sensitiv	
	
	
Følsom	 	 Uavhengig	 	 Feminin	 	 Selvstendig	 	
	
	

Empatisk	 	 Forståelsesfull	 Varm	 	 	 Påståelig	
	
	
Dominerende		 Maskulin	 	 Sympatisk	 	 Ambisiøs	
	
	 	
	 Besluttsom	 	 Øm	 	 Analytisk	 	 Konkurranselysten	
	
	
	 	
Egenskapene	er	hentet	og	oversatt	fra	Sandra	R.L	Bems	måleinstrument,	BSRI	
(1974).	
		
	 	



Bakgrunn	
Informant		 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	
Alder	 	 	 	 	 	 	 	
Utdanning	 	 	 	 	 	 	 	
Karriere	 	 	 	 	 	 	 	
Mann	 	 	 	 	 	 	 	
Oppvekst	 	 	 	 	 	 	 	
	

Ledelse/suksesskriterier	
Informant	 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	
Første	jobb	 	 	 	 	 	 	 	
Jobb	i	dag	 	 	 	 	 	 	 	
Personlige	egenskaper	 	 	 	 	 	 	 	
Stolthet	 	 	 	 	 	 	 	
Dualpersonlighet	 	 	 	 	 	 	 	
	

Barrierer	
Informant		 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	
Kvotering	 	 	 	 	 	 	 	
Utfordringer	 	 	 	 	 	 	 	
Behandling	av	kvinner	 	 	 	 	 	 	 	
Dårlig	samvittighet	 	 	 	 	 	 	 	
Synspunkt	på	
situasjonen	

	 	 	 	 	 	 	

Glasstak	 	 	 	 	 	 	 	
	
	
	
	



Familie	
Informant	 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	
Morsrollen	 	 	 	 	 	 	 	
Motivasjon	 	 	 	 	 	 	 	
Hjelp	i	hjemmet	 	 	 	 	 	 	 	
Likestilling	mellom	
partner	

	 	 	 	 	 	 	

	
Karrierekoder	

Informant	 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	
Endring	av	atferd	 	 	 	 	 	 	 	
Nødvendige	
egenskaper	

	 	 	 	 	 	 	

Tolkning	av	seg	selv	 	 	 	 	 	 	 	
Prioriteringer	 	 	 	 	 	 	 	
Råd	til	deg	selv	og	
andre	

	 	 	 	 	 	 	

	
	



Transkribering av informant 
 
Annen transkripsjon sendes ved forespørsel. 
 
  
Før selve intervjuet startet snakket vi og ble litt kjent. Vi introduserte oss og fortale kort om 
oss selv. I løpet av denne praten ble samtykkeerklæring skrevet under, før vi startet opptaket. 
 
Rød skrift = forsker 
Svart skrift = informant 
 
Da går vi bare i gang vi,  vi starter med litt enkle spørsmål. 
 
Navn: …..… 
Og når er du født: .....… 
Og din sivilstatus: gift 
Og hvor lenge har du vært gift? …… 
Med en mann? Ja 
Har han karriere? Ja  
Kan jeg spørre hva han jobber med? ……… 
Så ganske karriere der altså, har dere barn? To barn  
To barn og de er hvor gamle? ...... 
Er det gutt eller jente? …… 
Kan du si litt om utdanningen din? Ja, etter videregående gikk jeg på ……. 2 årig høyskole 
som det var den gangen, så dro jeg til USA og tok en bachelor i Finans i ……… så tok jeg en 
MBA også i finans i …….., så en etterutdanning i som man kaller for fordypning i portefølje 
forvalting via …….. Det er den formelle utdannelsen min.  
 
Også karriereforløpet, vi har jo lest litt men det er morsomt å høre det fra deg: Ja, når jeg da 
kom fra USA med en MBA i ….., så begynte jeg å jobbe i et datterselskapet av den gangen …. 
altså …. Til finans så jobbet jeg med kreditt til å begynne med, ………... Også fortsatte jeg 
videre i …. den gangen i ….. som …………. Så fra 19, jeg begynte jeg å jobbe i 83, så i 85 
begynte jeg å jobbe med finans, så i 31 år. Og da begynte jeg å jobbe i finanssammenhenger 
og i …. både ………… og kom tilbake fra ……… og jobbet fremdeles som finansanalytiker, så 
begynte jeg å jobbe i …… i 1991 som porteføljeforvalter på aksjer, det er aksjer jeg har 
jobbet med hele tiden. Og her i 9 år og leder for aksje-områder når jeg slutta, også begynte 
jeg å jobbe i ....... på kapital forvaltning og selskap med kapital forvaltning hele veien, 
investeringsdirektør der. Også kom jeg tilbake til ……. i 2006 som daglig leder, og der har 
jeg vært i 10 år nå. Så vært 30 år i finans da som finansanalytiker første årene så faglig. 
Også ble jeg da også leder etter hvert med samtidig ansvar for fag da, understreringsnalyse 
forvalting. 
 
Så du har tillært deg kompetanse innen finans og du sitter jo, vi har lest om det. Men 
nåværende verv: Jeg har hatt en del verv underveis, nå kan ikke ha styreverv her da, men 
sitter i den del valgkomiteer og forsamlinger, ja. 
 
Også litt om bakgrunnen din, på det private hvor vokste du opp: Vokste opp på ……. Så har 
jeg bodd i …. da siden 83 etter å ha vært i utlandet noen år, for jeg hadde jo et opphold i ….. 
noen år. Familie som drev ……..  
 



Var det faren din som eide: ……………… 
Så når faren din var i arbeid var moren din hjemmeværende? Ja. 
……………….. Ja ………….. så det kan jeg jo si med en gang at det var betydning for 
hvordan jeg utviklet meg videre, i forhold til utdannelse og komme ut i verden, og klare meg 
selv, selvstendig. 
 
…………………. 
Ja, så ble motivert til altså jeg hadde en rollemodell med en mor som tok ansvar, jeg fikk 
tidlig ansvar i hjemmet og det påvirket meg i forhold til å være interessert i …… og engasjert, 
ta ansvar ingen tvil om det. Og det at jeg hadde lyst til å bli selvstendig, så det var veldig 
sånn i forhold til det å bli selvstendig, skape mitt eget liv, det var min drivkraft for meg og 
min karriere. 
 
Hadde du søsken? ………..  
 
(Her en del informasjon fjernet på grunn av sensitiv informasjon) 
  
Så jobbmoralen din ble preget i ung alder? Absolutt, ut ifra det å ta ansvar, ja ta ansvar. Og 
det med at, som jeg si bunnlinja, veldig sånn forretningsorientert, lønnsomhetsorientert, hardt 
arbeid, stå på. 
 
.................... kan du huske en form for likestilling mellom dine foreldre? Jo det var det fordi 
det var likeverd, det var helt klart. Det var en av grunnene til at min mor tok over at hun var 
orientert.       
 
Den første leder jobben du fikk hvordan fikk du den?  For å ha noen under meg? Ja. Fikk jeg 
her i …….. Som karriereløp hvor du har faglig utvikling også kommer du til et punkt hvor du 
får ansvar for en gruppe. Og da ble jeg jo ……. for aksjer så fikk jeg ansvaret for 
aksjegruppen her, det var min første lederjobb.  
 
Så du fikk mest sannsynlig jobben fordi du hadde bygget deg opp en viss profil eller 
kompetanse? Kompetanse måtte jeg ha, og at det var naturlig leder da og lede andre. Så den 
kombinasjonen den fikk jeg vel ut ifra, det var jo ……….. som var daglig leder her da, som 
min sjef og han var veldig på at jeg skulle få ansvaret for å lede aksjeområdet det var en 
gruppe da, 4-5 kanskje, men det var rett og slett faglig kvalifisert også det at jeg var 
interessert i å lederrollen. Ikke bare faglig men også leder. Det var det som ble vektlagt fra 
………… sin side. Da så jeg effekten av det med du må ha faget ditt , men du må 
lederegenskaper også. 
 
Jeg vil bare spørre, var det noe som gjorde at du ble veldig interessert i finans og aksjer? 
Ja, det var nok ut ifra oppveksten min, det interesserte meg å drive ……. også velger du 
økonomi, så syns jeg finans var mest interessant og analytisk i detalj, også var jeg også litt 
samfunnsengasjert sånn at du, det er det som er fantastisk med det forvalting, finans at alt det 
her blir satt sammen ikke sant, du gjør modell beregninger som et del av et samfunn, 
politiskutvikling, hvordan du utvikler samfunnet seg, det er viktig for hvordan investeringene 
skal gå da, så jeg var ganske tidlig på det at jeg ville altså noe med lønnsomhet, de 
investeringene engasjerte meg. Men tenker også på statsvitenskap og litt den politiske kan du 
si, men så ble det vel mer nærliggende det med å tenke på altså drive bunnlinja og 
lønnsomhet til ting da. Det bevisstgjorde meg hvert fall på videregående. Så det var jo 
egentlig på økonomi der, jeg var litt usikker derfor tok jeg 2 årsstudier først. Jeg syns det er 



fantastisk spennende å jobbe med finans nettopp fordi at det kommer så mange kompetanser 
da. Du har jo liksom finans og teori og alt det der, det må du jo kan, det må jo settes i system 
og sammenheng når du driver med investeringer som vi gjør med analyser av selskaper, så 
må du forstå hva gjør Kina, hva skjer med global vekst, hva skjer politiskutvikling, for det 
påvirker alle ting, selskapene. Så ser du i selskapene hvilke type ledere er det der, så vi gjør 
jo valg når vi investerer, så ønsker vi å investerer i selskaper som vi tror gjør det bra på lang 
sikt, som har god ledelse. Så ledelse, så du kan lære meg alle modeller og sånn men det er 
snakk om hvilke type kvaliteter har lederen i et selskap, det er så avgjørende for hvordan man 
gjør det på lang sikt. Så alt det der syns jeg er så fascinerende og se det her i sammenheng, 
vurdere mennesker så har du vært gjennom mange ting før, så aner du ting, hva er det her nå, 
hvilken risikoholdning har dem, hvilken kultur er det dem bygger og det som skade verdier, 
altså det er alltid dårlig kultur, det er det. Så alt å se det i sammenheng er utrolig spennende.              
         
Det som er helt klart som leder er at man tenker litt strategisk og mål. Du må ha den 
strategiske dimensjonen. Det må du ha. Også må du være tydelig på rammeverk, 
ansvarsdeling, for hvis du skal drive frem gode ansatte så må vi ha veldig klare fullmakter. 
Også må det være veldig verdibasert, ja så hvilke verdier har du, det er viktig som leder, det 
signaliserer verdier ikke sant, hva er det vi tror på her. Det syns jeg er viktige elementer i 
forhold til det å være en god leder, så det på en måte å ha en veldig prosessorientert  god på 
å prioritere. Også er det det at jeg har erkjent at egenskaper har som faktisk er nødvendig det 
er det med at du aldri er helt fornøyd. Det har jeg jobbet litt, for det er den balansen på som 
leder så skal du jo på en måte være, prioritere eller .. strategisk, husk å sette rammeverk også 
skal du følge opp selvfølgelig, skape kultur og følge opp. Også er det hele tiden som leder at 
du skal få andre til å gjøre jobben ikke sant. Du skal lede hvordan gjør du det? Og da tenker 
jeg det at den balansen på å være tydelig på du forventer på hver ansatt eller teamet hva du 
forventer, også skal du gi tilbakemelding og hvilken tilbakemelding skal du gi og da er skal 
du trekke frem ting som er veldig bra, men så skal du aldri være helt fornøyd. Og jeg tenker i 
perioder hvor kanskje jeg kjenner på det at jeg må hele tiden være på som leder er en viktig 
egenskap, du må være på hele tiden som leder. Ja det var bra også skal vi videre. Og 
forventingene til å levere. Så jeg tenker av og til er det litt sånn jeg sa det tidligere en gang, 
men aldri være helt fornøyd og det kan man ikke være, man suger karamellen en veldig kort 
stund så må vi videre. Og det har jeg kjent på i en periode hvor jeg slet med et kne, jeg hadde 
ikke det overskuddet, og da kjente jeg på det at klarte å levere sånn akkurat, men det kom 
lissom ikke, fikk ikke ta ut det ekstra og da syns jeg det ble det litt sånn tamt rundt meg, det 
var jeg ærlig på og sa det til styre at jeg ikke var helt fornøyd med hvordan jeg klarte å 
utfordre lederne til å utnytte mer kompetansen vi har. Du må hele tiden være på, det er en 
viktig egenskap, hele tiden være på. Og balansen på det å gi ros og utfordringer. Du 
motiverer til å gjøre det. Jeg tenker som leder hvis jeg er veldig fornøyd å jobber med en sak 
så er det den lederen som rapporter til meg som kommer med forslag til sånn og sånn gjør vi 
det så er det egentlig det jeg jobber imot at vedkommende skal si selv du kan ikke fortelle 
vedkommende akkurat men du kan utfordre sånn at lederen kommer med et forslag på 
hvordan du skal ta det videre og på en måte være enig i det det syns jeg det er veldig 
tilfredsstillende å være leder.     
 
Kan du ringe ut seks egenskaper du kjenner deg igjen i på dette avskryssningskjemaet?  
Informant besvarer skjema.  
 
Gir du deg selv ros/klarer du å være stolt av deg selv og dine oppnåelser?  Ja jeg er det. Jeg er 
stolt av det. 
 



Hvis andre skryter av deg da blir du stolt? Ja det syns jeg er hyggelig. 
 
Opplever du deg selv mer både og, dualpersonlighet, androgyn enn dine mannlige 
lederkollegaer? Finans er jo veldig bredt. Du kan jo jobbe i en bank og i finans og ikke sant 
og du kan jobbe i et meglerhus, så det er veldig forskjellig. Så hvis du går i et rent meglerhus 
så er det jo klart veldig, veldig mannsdominert, hvis det er mer forvaltningsmiljø så er det 
mer balansert. Så spørsmålet ditt var? (repeterer spørsmålet begge dimensjon). Ja det tror 
jeg, men jeg tror det er viktig for sluttresultat at du har gode prosesser så jeg behøver ikke å 
gå inn veldig tidlig å si sånn og sånn og sånn, for jeg tror at jeg tror på at man må jobbe med 
prosessen sånn at du får alle til å skjønne at dette er det riktige ikke sant. Jeg er nok mer 
prosessorientert jeg. Det er jeg nok, det tror jeg på det gir bedre resultater over tid. 
 
Hva er dine synspunkter på kvotering? Jeg ser at det er behov for det i enkelte sammenhenger 
for å oppnå langsiktige resultater. 
 
Før kvoteringsloven kom hadde du en annen mening da? Jeg var for kvotering i forkant, og 
det var på grunn av at i forkant av den loven var vel på å gjøre at man fikk mer prosesser, 
man jobbet mer med å jobbe bredere og jobbe mer med kompetanseprofil, kompetansekrav og 
man fikk mer systematisk prosesser. Etter det fikk man bedre styrer da. For prosessene var 
ikke bare på de man kjente. Jeg var positiv for det var ikke godt nok det som var. Man ble 
tvunget til å jobbe på en annen måte, som jeg tror ga bedre resultat sammensett. 
 
Har du inntrykk av at mange menn du jobbet med har et annet syn på det? Det var veldig delt, 
kan vel si hvis jeg skal være litt slem sånn at de som var mer moderne var for, mens de 
konservative var mer imot. 
 
Kan du tenke deg noen utfordringer du tror kvinner møter som menn ikke møter i like stor 
grad? Noen konkrete ting du kan peke på fra egen erfaring eller noe du har sett hos andre 
kvinner? Ja, og da tenker jeg på, det at jeg tror jo på, og det merker jeg i ulike 
sammenhenger, at altså rundt dette med kvinner og menn, så møter jo kvinner mer, hva skal 
jeg si, det blir mer fokusert på hva man ikke kan enn med menn, det har jeg jo sett 
mangfoldige ganger. Så det er en utfordring for kvinner i forhold til menn. Man fokuserer på 
det man ikke har som kvinne, mens med menn er det flere muligheter. Altsa den standarden 
tror jeg veldig på for det har jeg sett mange ganger. Menn har potensial mens med kvinner 
fokuserer de på hva de ikke har av kompetanse.  
 
Tror du det er både menn og kvinner gjør det? Det vet jeg ikke, men jeg tror kanskje at det er 
sånn det er. Men kanskje en overvekt av menn.  
 
Vi har jo lest at kvinner fokusere selv på hva de ikke har i forhold til menn, sånn som at menn 
søker på jobber de ikke er kvalifisert til mens kvinner ikke gjør det? Det er jeg overbevist om 
at skjer på alle nivåer hele tiden, i tillegg til at alle har vi med oss fordommer, uansett om den 
er rasjonell så har vi med oss fordommer, og det må vi ta med oss, og det må vi gjøre 
erkjennelse på. Sånn som han Kanemann(?) som er veldig bevisst på den teorien. Og vi tror 
jo i finans da at både menn og kvinner er det er så utrolig rasjonell og analytisk, men det er vi 
ikke, og det må vi erkjenne. 
 
Har kvinner noe å bevise?Hva mener du? Blir det sånn at kvinner må bevise noe ekstra, som 
du snakket om istad  Ja absolutt, det tror jeg på. Og da tror jeg kanskje at mange kvinner blir 
for ivrig og, at du skal vise så mye på så kort tid at det blir litt too much, altså det kan bli litt 



sånn at det blir for ivrig for kanskje du kanskje ikke er så god, så man kunne gjerne ta heller 
det litt over tid da. Jeg tror det er det for at du skal bevise, så blir man litt ivrig og gaper over 
for mye så får det litt blacklash. Man klarer ikke alt på en gang. 
 
Blir du behandlet annerledes enn menn blir behandlet? Nei, jeg har aldri opplevd det, faktisk. 
Det er veldig sjelden jeg går rundt å tenker på det kan jeg si.  
 
Så du ser ikke det med å være en kvinne har vært en barriere for deg? Nei, jeg har ikke det. 
Jeg har jo sett at andre kanskje har erfart det, men jeg har det ikke.  
 
Hvis du har sett det hvordan har de blitt behandlet annerledes? Det går på akkurat det at hvis 
man gir en posisjon har man sett på potensiale til mann og begrensinger til kvinner, og det er 
åpenbart. Men jeg har ikke vært i organisasjoner hvor det har vært aktuelt for meg, men jeg 
har sett at det har vært tilfelle hos andre. 
 
Har dine synspunkter som regel blitt hørt og tatt seriøst? Ja eller jeg har vært i miljø og har 
hatt ledere som har vært litt annerledes. Altså nå har jeg vært i miljø i …………………  …… 
ikke sant, fire finans miljøer har jeg vært i. Jeg kan jo kanskje tenke meg at hvis jeg fortsatte i 
……….. så kunne det vært et tema for det er litt mer altså …… den biten der er litt annerledes 
enn forvalting i finans. Så det avhenger av hvem som er sjefen din, ja det gjør det. Og hvilken 
kultur man har. Jeg har jo vært i kulturer hvor det ikke har vært noen ulempe å være kvinne, 
kanskje tvert imot har det vært en fordel. 
 
Som hva da? 
For eksempel når jeg ble ………….. i ……………. så hadde jeg kompetansen, men det var 
hvert fall ingen ulempe at jeg var kvinne, tvert imot, jeg tror at man ønsket å ha en kompetent 
kvinne her. På en del som klima var, var det et ønske da. Så jeg tror jeg har valgt kulturer 
som har passet min personlighet bedre. Og jeg tror ikke jeg har klart å komme så høyt opp 
om jeg hadde vært i ……… og …….., det tror jeg ikke. De kulturene der hadde ikke passet for 
meg. Det har ikke noe med kjønn og gjøre det har noe med person og gjøre. Veldig mange 
menn som ikke har gjort karriere i ……….. for man ikke har de egenskapene som man trenger 
for å lykkes der. Så det er viktig med kultur i organisasjonen og hvem som er sjef da.  
 
Syns du det er vanskelig å være borte fra arbeidet? Syk for eksempel. Får du dårlig 
samvittighet? Jeg har lært meg å si at dårlig samvittighet er bare waste of time det hjelper 
ingenting. Men jeg er jo veldig pliktoppfyllende. Så er du kjempe syk så er du syk. Jeg har 
veldig god helse så jeg er nesten ikke syk, bank i bordet. Nei så vi har en kultur her for å være 
pliktoppfyllende, men hvis jeg er syk så har jeg ikke dårlig samvittighet for å være syk da er 
jeg syk. 
 
Du er ikke borte hvis du ikke er nødt til å være borte? Nei. 
 
Hva forbinder du med ordet glasstak? Det er en usynlig barriere for å ikke komme videre opp 
usagt, uskrevne regler, kultur som gjør at man ikke kommer gjennom. Fordommer, ubevisst 
 
Hvordan har morsrollen spilt inn på din ledelse? Ja jeg tror det har gitt meg en veldig balanse 
mellom jobb og privat, og det tror jeg veldig på at skal man lykkes over tid så må man ha god 
balanse mellom jobben sin og privatlivet, det betyr ikke at jeg ikke jobber mye, men du må ha 
ulike arenaer. I alle sammenheng så kan du ikke ha bare en jobbarena, jeg kan ikke liksom gå 
rundt å være leder for …………., da mister du litt fotfestet og litt perspektiv, du blir litt jordet 



hjemme ikke sant. Så den balansen tror jeg er veldig bra for at jeg gjør meg til en bedre leder 
da. Og at du blir bedre beslutningstaker for at du har balanse i livet ditt. Fordi du må på en 
måte ha, være jordet. Det kan ikke gå til hodet på deg at du har penger, kapital, makt og 
innflytelse og det er viktig for at du har den rollen ikke for den personen du har. Det sier våre 
forvaltere at det er veldig viktig å forstå det, at våre forvaltere opplærer de til at det er ikke 
for den du er men for den rollen du har. og det tenker jeg er viktig med familie. Barn spør du 
jo om her men jeg tenker at det viktig i forhold til for meg å lykkes som leder å ha balanse 
mellom jobb og privat da. Selv om jeg tenker jobb og sånn hele tiden, men det er jo på en 
måte konstruktivt da. Men for meg har det vært viktig å ha den, jeg tro jeg får den balansen.  
 
Så det er absolutt en fordel? For meg har det vært en fordel. Satt ting i perspektiv, har blitt 
klokere, mer forståelsesfull, satt på plass  
 
Har det vært utfordrende å prioritere mellom ledelsesrollen og morsrollen? En viktig 
forutsetning for at jeg har jobbet hele tiden det er at ting fungerer hjemme. Vi hadde ordnet 
så vi hadde praktikanter , vi hadde en egen leilighet i huset der vi hadde praktikant når barna 
var små. Også at vi hadde like, hva skal jeg si, mannen min har vært, vi har likestilling i 
forhold til barn og hjemmet da, det har vært viktig å være to om det. Det har vært avgjørende 
for at jeg har kunnet jobbet som det heg har gjort. 
 
Så du vil si 50-50 hjemme? Ja  
 
Har dere bestemt arbeidsfordelingen eller har det bare naturlig falt sånn? Nei, vi har vært 
enige om å, hva skal jeg si, vi har vært enige om at vi må ha en del kjøpte tjenester og vi har 
vært enige om at barna har vært det viktigste og det deler vi på. Også har det vært litt balanse 
i noen perioder kanskje har det vært mer på mannen min og perioder mer på meg, så da har 
vi samme verdi, verdigrunnlag, samme syn på det da.  
 
Hvilke egenskaper trenger man får nå toppen og gjøre suksess? 
Ambisiøs, målrettet. Du må være det assa, du må være velig ambisiøs, også er det greit å 
innrømme etter hvert også at du må være ambisiøs, du må jobbe hardt, målrettet, være 
tydelig, prioritere. Aldri være tilfreds du må hele tiden vil videre, hele tiden opp, det er viktig. 
Også må du ha sterk syke, du må være fighter, du må, robust er ordet. Hadde dere det ordet 
der? Nei, det hadde vi ikke. 
 
Er det viktig å hele tiden tolke deg selv og analysere deg selv og egne handlinger? 
Jeg tenker jo som så at, man kaller det magefølelse eller hva er det kaller intuisjon, og det er 
jo summen av alt du har av kompetanse, erfaring, vært gjennom ting, sett ting før altså alt det 
du kjenn nede i magen og det er den intuisjonen. Og det er noen ganger du lurer eller 
funderer ikke sant, kan bruke litt tid på det av og til. Hva er det noe her nå, det tror jeg er 
viktig at man bruker litt tid på den, ikke bare gå rett på, men du må tenke på hele veien og 
konsekvenser, hva tenker de, hvordan skal du tolke, litt sånn. Det tror jeg på. Nå ble jeg 
usikker på spørsmålet ditt (repeterer spørsmålet) Ja og andre, hele tiden. Hva er dette nå ikke 
sant. Du må hele tiden, ja forstå og kjenne på, tolke og det har jeg blitt ganske god på. Så 
hvordan tenker de. 
 
Ja, hvis man er usikker og tolker og analyserer hele tiden kan man bli stressa, men hvis man 
er trygg er det lettere? Ja, du må hele tiden sondere sånn at du kommer frem til det du vil.  
 
 



 
Alle har 24 timer i døgnet. Hva har du valgt å prioritere og har du prioritert bort andre ting?   
Hobbyer, det har jeg valgt bort. Også er det jo, kan ikke dra på kafeer, eller det mer sosiale 
som går bort. Så jeg kan heller si hva jeg har prioritert da, det er jobb, familie også lade 
batteriene i forhold til å velge meg litt selv. Som i helgene og trene. Ja så litt fritid? Ja, så du 
må si nei til en del ting da.  
 
Tror du det med utseende er en faktor som påvirker kvinner? La oss si hvis en kvinne kommer 
usminket på jobb i forhold til en mann det er jo noe der? Jeg vet ikke om det forskjell på menn 
og kvinner, men det er jo, det viser, ehh, du har jo en fordel hvis du har utseende med deg. 
Men jeg tror jo at det ikke skal tippe over det heller. Jeg tror jo egentlig at, min erfaring er jo 
mer at, om du skal være mest mulig nøytral, altså litt sånn non nonsense(?). det er både menn 
og kvinner som kommer og lissom, er de ikke stelt så er det jo, altså det går jo ikke. Det er jo 
negativt for alle. Men, nei jeg tror kanskje ikke det. Jeg tror det viktigste er at man er, altså 
det er ikke noe issue. Jeg tror det er viktig at man eller personligheten, du skal ikke være for 
stæsj, for pen, det viktigste er. Nei, jeg tror ikke det, interessant spørsmål. Så nei jeg tror ikke 
det er noe forskjell der og det skal heller ikke være noen sak. Jeg prøver å tenke selv om det 
med at det skal ikke komme i veien for budskapet eller faget ditt, det er det som er poenget. Så 
det skal ikke være sånn at du legger merke til henne. 
  
Hvilke råd ville du gitt deg selv når du entret denne bransjen om du kunne gått tilbake i tid? 
Altså det går på å jobbe hardt, jobbe hardt og systematisk, hard work. Det er det som er jobb 
hele tiden, vær skikkelig ordentlig og redelig. Og det har jeg hele tiden sagt at når noen har 
vært yngre å kommet hit og man kan bli litt høy på seg selv hvis man ikke skjønner hvordan 
det er, så det er viktig å behandle alle skikkelig og ordentlig hele veien, for å møte hverandre 
i en annen setting en annen gang, noen er på heistur opp og ned og plutselig er man 
kollegaer. Kanskje du er leverandør kundeforhold, vær skikkelig og ordentlig hele tiden. 
Redelelig, ryddig det er utrolig viktig og jobbe hardt. Og vær skikkelig og ordentlig hele 
veien. Så du får en faglig respekt det må du ha, uten kommer du ikke langt, faget ditt det må 
du ha, i tillegg til at man har tillit til deg. Så det er mitt råd, aldri noen sånn short cuts, 
skikkelig og ordentlig og hard work. 
 
Til slutt, har du en siste kommentar til kvinner som leser vår oppgave og som lurer på om de 
skal tørre å satse? Ja det vil jeg si at finans er en utrolig spennende bransje å jobbe i. Og vil 
oppfordre kvinner til å ta den muligheten til å jobbe i finans og jeg tror kanskje at bilde av 
finans når man leser i media er feilaktig, for der er det mer fokus på raske biler og masse 
penger, men finans er veldig mye mer enn det. Og det er veldig mange måter å jobbe på innen 
finans som er meningsfullt. Jeg tror at flere jenter enn guttene ønsker å ha mer en mening 
med jobben sin og da tenker jeg at det er veldig mange deler av finans hvor du har mening og 
du har innflytelse og du kan påvirke, så jeg vil oppfordre flere kvinner til å gå finans, og de 
klisjeene, det er en del klisjeer og kanskje de skygger over det som egentlig er viktig for 
mange deler av finans. Men da må du elske faget i alle sammenhenger det er viktig. Men jeg 
tror finans mister en del kvinner for at man vil heller jobbe i en annen retning som man 
opplever som mer meningsfullt. Det oppleves ikke som meningsfylt å bare flytte penger og 
sjappe penger, jenter vil ha litt mer kall det meningsfullt jobb og det har vi. 
 
 


