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Forord

Denne bacheloroppgaven er utarbeidet varen 2021, og markerer slutten pa et trearig
studium innen retningen @konomi og administrasjon, ved Handelshgyskolen BI

Bergen.

Oppgaven har veert seers spennende og lererik. Det har vaert en prosess som har
bidratt til faglig og personlig utvikling, og vi har tilegnet oss mange nye erfaringer.
Det & arbeide strukturert og 4 ha et godt samarbeid har vart avgjerende for
prosessen og utvikling av oppgaven. Det a skrive i en tid hvor campus og bibliotek
har veart preget av koronarestriksjoner, har utfordret oss til & vaere kreativ i

samarbeidet.

Vi vil rette en stor takk til var kunnskapsrike veileder Mette Marthinussen Aanes,
for sveert god veiledning og tilrettelegging. Hennes innfallsvinkel og kunnskap om
kvinner i ledelse har inspirert oss til a skrive denne oppgaven. Vi hadde ikke klart

0ss uten den gode veiledningen.

Vi vil ogsa avslutningsvis takke familie og venner som har stgttet og oppmuntret
0ss gjennom varen. Samt gnsker vi a takke hverandre for en vel gjennomfart
prosess, i en ellers hektisk og annerledes hverdag.

Vi haper at oppgaven vekker interesse og bidrar til gkt fokus rundt fenomenet.

Martine Arntsberg Satre

Natalie Johannesen Vindsnes

Bergen, 2. juni 2021
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Sammendrag

I denne bacheloroppgaven er det blitt forsket pa temaet kvinner i ledelse. Oppgaven
belyser problemstillingen «hvilke forventninger har unge kvinnelige Bl-studenter

til lederrollen?».

Motivasjonen for a skrive oppgaven er basert pa generasjonsskifte vi na er inne i,
hvor Millennials stadig tar stgrre plass i arbeidsmarkedet. Formalet vart er a forsta
og fortolke maten generasjonen Millennials opplever lederrollen. Dette basert pa at
andel toppledere i Norge i dag fremdeles er lav, til tross for at Norge er et av verdens
mest likestilte land. Vi gnsker gjennom sosialiseringsprosessen a se pa hvordan
veien til ledelse dannes, som pavirker den totale oppfatningen av ledelse. Samtidig
i hvilken grad rollemodeller pavirker denne prosessen, spesielt med tanke pa at
Millennials generasjonen beerer preg av et mer individualistisk syn. Det vil ogsa
veere interessant a se pa hvilke holdninger informantene har med tanke pa den

fremtidige lederrollen ettersom holdninger pavirker forventninger.

Metoden vi har benyttet oss av er en fenomenologisk tilneerming. Problemstillingen
er belyst gjennom semistrukturert dybdeintervju av tre informanter, basert pa
strategisk utvelgelse og kriterier vi hadde lagt til grunn. For & analysere
datamaterialet har vi benyttet oss av koding for & fa en oversikt over de sentrale
funnene for a besvare problemstillingen. Analysen er tolket opp mot funn og empiri

som skaper en dypere forstaelse av fenomenet.

Oppgaven konkluderer med at unge kvinnelige Bl-studenter i fremtiden ikke skiller
mellom kjgnn i ledelse. Lederstillingene vil vaere preget av androgyne ledere hvor

det er egenskapene som er i fokus, ikke kjann.
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1.0 Innledning

Innledningsvis vil bakgrunn for valgt tema bli introdusert. Deretter vil
problemstillingen og tilhgrende tematiske sparsmal presenteres, der det ogsa gjeres
rede for avgrensninger i oppgaven. Avslutningsvis legger disposisjonen fagringer for

hvordan oppgaven utformes videre.

1.1 Bakgrunn og formal

Interessen var for kjgnnsbhalanse i ledelse og arbeidslivet generelt er bakgrunnen for
valget av & skrive om kvinner i ledelse. Pa bakgrunn av tidligere forskning kan det
antyde at holdningene i samfunnet er i endring. Lederrollen har tilhgrt menn i tiar,
men ut fra DNB sin kampanje om kvinner i ledelse (DNB, 2020), kan det antyde at
det nd gir kvinner bedre muligheter til & bli ledere. Denne endringen medfarer
mange ulike sparsmal. | denne oppgaven skal unge kvinnelige Bl-studenter ytre sin

stemme om hvilke forventninger de har til lederrollen.

| 2012 rapporterte BT at av 206 selskap pa Oslo Bgars var bare seks av de ledet av
kvinner (Braathen, 2012, s. 2). En artikkel skrevet av Kapital i oktober 2020 viser
at 20 av 255 selskaper pa barsen er ledet av en kvinne, hvor Oslo Bars bestar av 15
kvinnelige sjefer (Tellefsen & Fyksen, 2020, s. 1), og er derfor fremdeles en
interessant debatt. En undersgkelse av Millennials gjennomfgrt av Virtuali og
workplacetrend.com (2015) har 47% av respondentene svart at grunnen til at de vil
bli ledere er for a styrke andre (Marques & Dhiman, 2018, s. 224). Videre viser
undersgkelsen at Millennials gar ut i arbeidslivet med troen pa at de kan handtere
en lederrolle, uten a ta hensyn til hierarkiet pa arbeidsplassen. Generasjonen er
opptatt av & bygge de gode relasjonene til hverandre, samt & opprettholde en god
kommunikasjon pa arbeidsplassen (Marques & Dhiman, 2018, s. 224). Et sentralt
kjennetegn for Millennials er at de vokser opp med troen pa at de kan fa til alt (Stein,
2013, s. 2). Oppsummert er formalet & forstd og fortolke maten generasjonen

Millennials opplever lederrolle.
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1.2 Problemstilling og avgrensning

Problemstillingen for bacheloroppgaven var er fglgende:

«Hvilke forventninger har unge kvinnelige Bl-studenter til lederrollen?»

Vart formal er a finne ut hvilke forventninger den moderne kvinne har til
lederrollen; mer spesifikt unge kvinnelige Bl-studenter. Vi gnsker & oppdage funn
relatert til Millennials forventninger til lederrollen, og hvordan dette pavirker
fremtidens ledelse.l et intervju publisert av DNtv produsert av Oslo Business Forum
blir det sagt at «om 5-10 ar sa vil 50-75% av arbeidsstokken veare millennials, og
de forlanger og forventer a fa vaere med pa noe som gir mening» (Oslo Business
Forum, u.d.). Dette viser til at generasjonen som inntrer arbeidsmarkedet i dag har
mer komplekse holdninger og verdier til arbeidslivet i form av at de i tillegg til &

veere resultatorienterte er den ogsa opptatt av at arbeidet er meningsfylt.

Generasjoner i dag vokser opp i en influenserverden hvor mange har mulighet til a
veere sjef over egen arbeidsdag. Dette kan pavirke hvordan generasjonen opplever
strukturer i ledelse, hvor de gnsker et mer flytende hierarki. Samtidig som at kvinner
i ledelse har veert mye i fokus, blant annet DNBs reklamekampanje Hun investerer
(DNB, u.d.). De tematiske spgrsmalene danner grunnlag for den metodiske
tilneermingen. Pa bakgrunn av problemstillingen som belyser forventningene til
unge kvinnelige BI-studenter, er det valgt en kvalitativ tilneerming med
semistrukturerte intervjuer (Malterud, 2018, s. 69). Vi har forsgkt & fange opp

informantenes refleksjoner rundt tre tematiske spgrsmal:

1. Hvordan pavirker rollemodeller synet pa ledelse?
2. Hvordan pavirker sosialiseringsprosessen holdningene til Millennials?

3. Huvilke holdninger har Millennials til lederrollen om 10 ar?

1.3 Oppgavens disposisjon

Oppgaven bestar av fem ulike kapitler. Innledende belyses tidligere forskning og
relevant litteratur. Videre blir metoden presentert for a analysere problemstillingen
og de tematiske spgrsmalene. Den tredje delen gar narmere inn pa hvordan

forberedelser, innsamling av empiri, organisering, analyse og sammenfatning av
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empiri er gjennomfart. Avslutningsvis blir funn tolket opp mot relevant litteratur

og tidligere forskning samt blir oppgaven oppsummert.

2.0 Teoretisk rammeverk og tidligere forskning

| dette kapittelet vil det teoretiske rammeverket, tidligere forskning og relevante
begreper bli presentert. Forskningen bygger pa sosialiseringsprosessen, og vil i lag
med teori om kvinner i ledelse, rollemodeller, holdninger og forventninger danne

det teoretiske fundamentet for oppgaven.

2.1. Hva er ledelse?

Bernard M. Bass (1990) er en av de fremste forskerne innen ledelse fra 1900-tallet.
Han sa «der er nesten like mange forskjellige definisjoner av ledelse som der er
personer som har forsgkt a definere ledelse» (Skogstad et al., 2017, s. 337).
Imidlertid er det en definisjon vi gnsker a trekke frem fra Bjgrvik og Haukedal
(2001), sitert i Ledelse pa godt og vondt, som viser til at leder er en fornorsking av
det engelske begrepet «leader». Dette er avledet fra lodestar som betyr ledestjerne
- noe eller noen som inspirerer. En inspirerende leder som viser retning bidrar til a
redusere usikkerhet (Einarsen & Skogstad, 2015, s. 15).

Forskning pa ledelse hadde en vending pa 1950-tallet fra at individuelle kjennetegn
hos lederen hadde veert i fokus, til at en studerte lederens atferd. Dette kalles
lederstil, der en spesielt studerer mgnster av atferd hos personen (Skogstad et al.,
2017, s. 344). Det som blant annet identifiserer oss er kjgnn, arv og miljg (NDLA,
2018, s. 1). Solbraeekke og Aarseth (2006) omtalt i Kjgnnsbalanse i ledelse hevder
at stadig flere forskere er enig i at de tradisjonelle kjgnnsmgnstrene ikke er like
tydelige, men er mer flytende i arbeidslivet (Solberg, 2017, s. 16). Paris (2004)
hevder at «kvinner kan jobbe effektivt, veer gode selgere og tenke strategisk og
kommersielt» (Solberg, 2017, s. 16). Det finnes ingen klar definisjon pa hvilke
egenskaper som kategoriserer en god leder og lederstil. Derimot er egenskapene til
en leder kontinuerlig i endring, og oppfatningen av hva en god leder er innebarer

flere ulike egenskaper (Solberg, 2012, s. 21).
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2.1.1 Kjgnn i ledelse

Statistisk sentralbyra viser til at i 2019 var det 39 prosent av kvinner som har tatt
hgyere utdanning, tilsvarende var det 30 prosent for menn (SSB, 2020). Flere
kvinner tar utdanning, men det er fortsatt ikke mange kvinnelige toppledere kontra
kvinnelige ledere. CORE - Senter for likestillingsforskning forsker pa
kjgnnsfordeling i styrer og toppledergrupper, i 200 av de stgrste norske selskapene
i neringslivet (CORE, 2020, s. 1). | rapporten «CORE topplederbarometer 200» fra
2020 presenteres det at 25 prosent av topplederne er kvinner. Dette innebarer en
gkning pa 3 prosentpoeng siden 2018 (CORE, 2020, s. 2). Videre vises det til at
siden 1. mai 2018 har det blant de 200 selskapene blitt ansett 70 nye
administrerende direkterer, hvorav 18 av disse var kvinner. Noe som ogsa er en
oppgang fra forrige toarsperiode med en gkning pa cirka 13 prosent (CORE, 2020,
S. 2).

2.1.2 Kvinner i ledelse

Forskningsstudier viser ingen betydelige forskjeller mellom kvinnelig og mannlig
ledelse, kjennsforskjeller i ledelse er en myte (Bergstrem, 2012, s. 3). |
doktoravhandlingen til Solberg viser hun til at rollefordelingen mellom kvinner og
menn er mer flytende enn tidligere (Solberg, 2012, s. 1).

Alice Wu (2018, s. 175) har foretatt studien Gendered Language on the Economics
Job Market Rumors Forum. Artikkelens formal er & vurdere om det er en
stereotypisk kultur i forum, som baserer seg pa hvordan kvinner og menn blir
fremstilt i anonyme diskusjoner. EJMR-forumet (Economics Job Market Rumors)
er hovedsakelig skapt for & dele informasjon angaende gkonomirelaterte problemer
(Wu, 2018, s. 175). Et maleinstrument benyttes for a identifisere ordene i forumet
som er sterkest assosiert med kjgnnene (Wu, 2018, s. 175). De mest gjentagende
ordene for innlegg om kvinner omhandler utseende, eller personlig informasjon,
hvor seksuelle ord og kjgnnssprak er utbredt (Wu, 2018, s. 176). Omtrent ett av fem
innlegg om kvinner inneholder diskriminerende ord. Dette star i kontrast til de
mannlige innleggene, hvor de hyppigste ordene omhandlet akademisk eller faglige
egenskaper (Wu, 2018, s. 176). Margaret Atwood sitert i boken Leadership sier at
mektige menn blir sett pa fadte ledere, men mektige kvinner derimot, blir sett pa
som avvik (Northouse, 2019, s. 404).
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2.1.3 Dagens situasjon

Geys og Sarensen (2019, s. 3-8) hevder at meningen med kjgnnskvotering er gkt
kvinnerepresentasjon i arbeidslivet. Norge fikk i 2003 en lovbestemt
kjgnnskvotering pa 40 prosent i styrene i bgrsnoterte selskaper (Teigen, 2015, s. 7).
Ifglge rapporten fra gender gap index 2021 er Norge for femte ar pa rad rangert som
nummer tre, over land i verden med starst grad av likestilling (WEF, 2021 s. 6).
Norge var i 2016 rangert pa 39. plass i en likestilt toppledelse. Fem ar senere, i 2021
- ble Norge rangert pa 68. plass (WEF, 2021, s. 307).

I dagens samfunn blir det stadig feerre formelle hindringer for at menn og kvinner
kan oppna samme rank, spesielt i de nordiske landene. Jamfar dette grunnlaget er
det likevel fa kvinner som avanserer til topplederstillinger (Einarsen & Skogstad,
2015, s. 93). Derimot ser en at andel kvinner i ledelsen gker (Einarsen & Skogstad,
2015, s. 93). Studerer en naermere pa norsk nzringsliv i dag, tyder ikke alt pa at
kvinner blir motarbeidet, eller at det i bedrifter systematisk legges til rette for menn.

Kvinner som virkelig vil, far det til (Solberg, 2017, s 19).

I 2019 ble det foretatt en svensk undersgkelse av Keloharju et al. (2019, s. 1), der
det ble undersgkt kjgnnsforskjeller i kvalifikasjoner, familiegkning og fraveer fra
arbeidsplassen. 40.000 deltakere ble undersgkt i sin karriereprogresjon innen
utdannelse i teknologi, skonomi og finans (Keloharju et al., s. 1). Resultatene var
at det er ingen forskjell i kvalifikasjoner og karriereprogresjonen fgr det farste
barnet blir fadt (Kelohariju et al., s. 20). De fem farste arene etter kvinner fader sitt
farste barn vil de i gjennomsnitt arbeide mindre timer og er oftere fraveerende fra
jobb, kontra menn (Keloharju et al., s. 17). Dette blir omtalt som fem ars gapet, og
preget hele karrieren til deltakerne og bidro til feerre kvinner i toppledelsen
(Keloharju et al., s. 20). Derimot var de som klarte & na toppen jevnt over bedre
kvalifiserte enn mannlige sgkere (Keloharju et al., s. 21). Dette indikerer at kvinner
ma arbeide hardt for & overgd menn, slik at de kan bryte barrieren knyttet til

familielivet.

10
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2.2 Kjannsforskjeller

2.2.1 Usynlig stopper

I boken SHEconomy omtaler Fagerland og Rambgl (2015, s. 91) begrepet
hinderlgypen. Den omtales som at bade menn og kvinner mgter pa ulike hindre,
men kvinner i stgrre grad enn menn (Fagerland & Rambgl, 2015, s. 91). | boken
Leadership blir ogsa begrepet glassheisen nevnt (Northouse, 2019, s. 404). Her
nevnes det at for hvite menn finnes det en usynlig heis til toppen av lederstillinger
(Northouse, 2019, s. 404). Dette dreier seg om at de far skjulte fordeler og snarveier
til & komme i lederposisjoner i kvinnedominerte yrker (Williams, 2013, s. 610).
Videre i boken Leadership omtaler de begrepet Leadership Labyrinth som har
samme hensikt som hinderlgypen. Her mgter kvinner pa ulike barrierer pa veien
mot ledelse (Northouse, 2019, s. 404). Dersom disse barrierene fjernes vil
organisasjoner og bedrifter dra nytte av dette i form av at de far tilgang til de beste
ressursene, samt mangfoldet. Noe som har blitt knyttet opp mot suksess i ulike
organisasjoner (Northouse, 2019, s. 404). Ikke minst at alle far tilgang til like

muligheter.

Den farste faktoren i labyrinten fokuserer pa human kapital i utdanning, opplearing
og arbeidserfaring (Northouse, 2019, s. 424). Derimot finnes det ingen empiriske
funn pa at kvinner er mindre utdannet enn menn, er mer sannsynlig for a slutte i
jobben eller velge «<mamma-sporet» (Northouse, 2019, s. 424). Den neste faktoren
i labyrinten blir omtalt som kjgnnsgapet. Denne fokuserer pa forskjellen mellom
menn og kvinner pa ulike plan, eksempelvis at kvinner ikke er mindre effektiv i
ledelse, mindre forpliktet til arbeidet eller motivert til & oppna lederskap enn menn
(Northouse, 2019, s. 424). Funn viser at kvinner i mindre grad promoterer seg selv,
og er mindre villig til & forhandle (Northouse, 2019, s. 424). Den siste faktoren i
labyrinten som har veert sentral er fordommer (Northouse, 2019, s. 424). Disse
fordommene er spesielt skadelig for kvinner i ledelse. Uenstemmigheten mellom
den kvinnelige kjgnnsrolle og lederrollen farer til fordommer mot kvinnelige ledere
(Northouse, 2019, s. 424). Ofte blir de kvinnelige egenskapene vurdert og oppfattet

mer negativt enn en manns (Northouse, 2019, s. 424).

11
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Figur 1: Lederskap Labyrinten (Northouse, 2019, s. 405).

Telenor Norge og Deloitte Norge foretok i 2014 en undersgkelse i samarbeid med
Administrativt Forskningsfond (AFF) (Fagerland & Rambgl, 2015, s. 86). Formalet
med undersgkelsen var & finne ut hvordan kvinners og menns karrierelgp forelgper,
og «forsikre seg at de ikke har noen hindringer av ‘glasstak-typen’ i sine selskaper»
(Fagerland & Rambgl, 2015, s. 87). Resultatet indikerte at kvinnelige ledere ble i
like stor grad forfremmet som menn, men at flere kvinner takket nei til
forfremmelse enn menn (Fagerland & Rambgl, 2015, s. 88). Utfallet av
undersgkelsen viser at det finnes flere nyanser og forklaringer for hvorfor det er

mindretall av kvinner i toppledelsen.

2.2.2 Androgyne ledere

Dagens samfunn er i stor grad preget av androgyne ledere, som inkluderer bade
maskuline og feminine egenskaper (Lunde, 2017, s. 4-5). Androgynitet kan
defineres som «foreningen av det som tradisjonelt forstds som mannlige og
kvinnelige egenskaper» (Hansen og Mgller, 2001, s. 9). En mulig mate & dele kjgnn
inn i er biologiske og sosiale (Hansen og Mgller, 2001, s. 8). «Det sosiale kjgnnet
er formet av samfunnet, og varierer fra kultur til kultur og mellom ulike epoker i

historien» (Hansen og Mgller, 2001, s. 8). Det er fa ledere som kan kategoriseres

12
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eksplisitt som feminin eller maskulin (Lunde, 2017, s. 4). Tradisjonelt sett kan
ledelse bli delt inn i to dimensjoner: oppgaveorientert og relasjonsorientert ledelse
(Hansen & Magller, 2001, s. 220). Oppgaveorientert ledelse blir farst assosiert med
det mange omtaler som maskuline egenskaper, knyttet til blant annet
produktfremstilling og markedsfering (Hansen og Maller, 2001, s.
220). Relasjonsorientert ledelse fokuserer derimot pa forholdet mellom de ansatte
og lederen, og forholdet til de ansatte seg imellom (Hansen og Mgller, 2001, s. 221).
Den gode leder burde ha kapasitet til & veere bade oppgaveorientert, samt
relasjonsorientert - og den lederen er nermest uten unntak androgyn (Hansen &
Magller, 2001, s. 221).

Anne Grethe Solberg er lederutvikler og har tatt en doktorgrad om innovasjon,
ledelse og kjgnn. 1 2017 ble hun intervjuet til artikkelen Superledere er androgyne,
hvor hun sier at en androgyn leder er noen som kan vere «ydmyk i vanskelige
situasjoner, men de kan likevel vere tydelige og vise en sterk personlighet» (Lunde,
2017, s. 3). Solberg legger vytterligere til at «Ren feminin ledelse er like
dysfunksjonelt som ren maskulin ledelse». (Lunde, 2017, s. 3). Derfor er det viktig
at man ma kunne veksle mellom de feminine og maskuline sidene, og veere bevisst
pa hvordan man leder i henhold til situasjonen man er i (Lunde, 2017, s. 4). Eagly
et al. (2003) hevder at det kan veere feil & forvente faste mgnstre av kjgnn; som at
alle kvinnelige ledere skal vise empati, eller at alle mannlige ledere skal veere
rasjonelle (Solberg, 2017, s. 16).

Teorien om situasjonsbestemt ledelse omhandler at lederen tilpasser lederstil og
egen atferd, til det som er hensiktsmessig for medarbeidernes prestasjoner
(Martinsen, 2020, s. 186). Det finnes en rekke strategier for pavirkning i en
situasjonsbestemt ledelse. Den gode leder evner & lese situasjonen og tilpasser
ledelsen til medarbeidernes behov (Martinsen, 2020, s. 187-189).
Situasjonsbestemt ledelse kombinerer styrende og stettende atferd, i ulike
kombinasjoner (Martinsen, 2020, s. 187-189).
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Figur 2: Situasjonsbestemt ledelse (Martinsen, 2020, s.190)

2.3 Millennials can do whatever they set their minds to

Millennialsgenerasjonen preges av hgye forventninger til seg selv, men ogsa hva
jobben kan tilby (Stein, 2013, s. 3). Boken Engaged Leadership omtaler (Marques
& Dhiman, 2018, s. 214) Twenge og Campbell. Marques og Dhiman (2018, s.
214) papeker at Millennials ofte er hgyt utdannet, snakker teknologi flytende,
aktivt sgker utfordringer samt har et hgyt energiniva. Dette er viktig for a finne
balansen mellom arbeidsliv og livet hjemme. Joel Stein (2013, s. 1) avgrenser
aldersgruppen Millennials til de som er fgdt mellom 1980 og 2000. Videre belyser
Stein (2013, s. 1) at Millennials er mer narsissistisk, materialistisk og teknologisk.
Millennials er revolusjonerende, hvor de stadig blir mindre avhengig av andre. De
har vokst opp med troen pa at en kan klare alt man vil, samtidig som verden i dag
ligger til rette for det (Stein, 2013, s. 2).

Millennials vokser opp med verdier som er mer komplekse i forhold til tidligere
generasjoner. Dette fordi generasjonen i stgrre grad er preget av hgye
forventninger til egen prestasjon i arbeidslivet (Stein, 2013, s. 2). Dette bidrar til &
utvikle verdiene og holdningene samfunnet har ogsa i jobbsammenheng (Chou, et
al., 2021, side 1). Barekraft i bade menneskelige og materielle ressurser star
stadig mer sentralt i takt med endringene i samfunnet (KPMG International, 2019,
s. 10-11).
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Jean M. Twenge har gjennomfart mange ulike forskninger rundt generasjonsskifte
og hva dette medfarer. Studiene hennes fokuserer pa forskjellene fra dagens
generasjoner i forhold til tidligere generasjoner. Hun stiller kritiske sparsmal il
betydelige generasjonsforskjeller og trekker paralleller til om dette er reelt eller
bare oppfatninger basert pa alder og erfaring. En av disse studiene kalles
Generational changes and their impact in the classroom av Twenge (2009, s.
404). Den starste forskjellen mellom tidligere generasjoner og Millennials er
plikthetsfalelsen. Tidligere generasjoner utfarer oppgaver uten a sette
sparsmalstegn til hvorfor. Denne typen direkte ordre appellerer ikke til
Millennials. De gnsker & kunne bidra med en personlig innvirkning i valgene, og
saker etter forklaringer pa hvorfor handlingen utfares (Twenge, 2009, s. 404).
Dette kan styrke gjennomfgrelsen av oppgaven; dersom unge forstar meningen
bak oppgaven, kan de utnytte dette ved a bidra med energi og lidenskap (Twenge,
2009, s. 404).

Studiene til Twenge har konsekvent funnet signifikante generasjonsforskjeller,
spesielt med tanke pa holdninger og egenskaper knyttet til individualisme
(Twenge, 2013, s. 67). Millennials har hgyere selvtillit, selvsikkerhet og hayere
forventninger til fremtiden (Twenge, 2013, s. 67). Det psykologiske skifte de siste
tiarene har dreid samfunnet i retning til & vaere mer individualistisk (Twenge,
2009, s. 399). Dette skaper fordeler for individuelle rettigheter for kvinner og
minoritetsgrupper som blir mer anerkjent og akseptert (Twenge, 2009, s. 399).
Det baner vei for forandringer samt at tidligere negative holdninger avtar
(Twenge, 2009, s. 399). Davarende 25-aring Addie Abrams, sier at kjgnnsparitet
kommer til & skje i fremtiden ettersom Millennials larer at «the attitudes of my
generation are different. We’ve been [taught] by our parents and our school that

girls can do whatever they set their minds to» (Petrillo, 2015, s. 2).

2.4 Organisasjonsstruktur- og kultur

2.4.1 Grupper former identiteten var

Bandura har en teori kalt self-efficacy-theory som ser pa effekten av a tro at man
kan (Adriaenssen et al., 2017, s. 39). Troen pa at man selv klarer & mestre en
oppgave og innehar riktig kompetanse bedrer prestasjonen (Adriaenssen et al.,
2017, s. 39).

15



BTH 36201

«Ifglge sosial identitetsteori opplever vi 0ss selv som den vi er, som et resultat av
medlemskap i bestemte grupper» (Raaheim, 2019, s. 81). Sosial identitetsteori kan
settes sammen av tre ulike komponenter: sosial kategorisering, sosial
identifisering og sosial sammenligning (Raaheim, 2019, s. 83). Prosessen er delt
inn i tre steg. Steg én vil veere sosial kategorisering, som skjer automatisk.
Mennesker deles inn i bestemte kjennetegn i ulike grupper, og en skiller gjerne
mellom «oss» 0g «de» (Raaheim, 2019, s. 81). Steg to omhandler identifisering
med ulike grupper pa grunnlag av identiske idealene eller symboliserer
medlemskapet, eksempelvis en ledergruppe (Raaheim, 2019, s. 82). Det siste
steget sosial identifisering handler om at vi identifiserer oss med bestemte
grupper, og at man kan identifisere egen gruppe som bedre enn andre (Raaheim,
2019, s. 82).

Familie er den farste gruppen vi blir medlem av. Dette er en av de farste basisene
i sosialiseringsprosessen (Raaheim, 2019, s. 109). Her leeres grunnleggende
verdier om hvor man kommer i fra, hvem man er og hvordan man skal oppfare
seg (Raaheim, 2019, s. 109). Falgende grupper med stor innvirkning pa oss er
venner, skole og nabolag for videre utvikling (Raaheim, 2019, s. 109). Det sosiale
livet er stadig i bevegelse, som betyr at holdninger og verdier i livet kontinuerlig
endres (Raaheim, 2019, s. 109). Tilknytningen til en sosial gruppe kan pavirke
individet i sveert stor grad og vare livet ut (Raaheim, 2019, s. 109). Psykososiale
forhold kan sees i sammenheng med dette og bestar av indre og ytre forhold som
pavirker individet i samspill med andre mennesker (Svartdal, 2020). Opplevelsene
til individene er i fokus, og dette vil ha en stor betydning for helsen og den

mentale funksjon til hver enkelt person (Svartdal, 2020).

2.4.2 Holdninger og forventninger pavirker hvordan vi ser verden

Holdning kan defineres som «mer eller mindre stabile innstillinger vi har overfor
andre mennesker, overfor sosiale situasjoner eller overfor ulike objekter»
(Skogstad et al., s. 79). Holdninger pavirkes blant annet av tidligere erfaringer,
hvor situasjoner er relativ sammenlignbare (Skogstad et al., 2017, s. 79).
Holdningene vare blir pavirket av grupper vi deltar i (Raaheim, 2019, s. 171). Det
varierer i hvor stor grad vi blir pavirket av de ulike gruppene avhengig av hvor

betydningsfulle de er for oss (Raaheim, 2019, s. 171). Familie er den farste
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gruppen vi blir deltakende i. Holdninger, verdier og normer vi blir eksponert for
danner mye av grunnlaget for senere utvikling (Raaheim, 2019, s. 171). | denne
prosessen Vil ogsa individets selvoppfatning, eller selvtillit bli lagt til grunn
(Raaheim, 2019, s. 172).

Etablert
Leering av |  holdning - Selektiv N Lzring av
holdning “|  Holdning persepsjon holdning
Som skjema

Figur 3: Holdningssirkelen: (Raaheim, 2019, s. 172).

Figuren ovenfor illustrerer holdningssirkelen. De etablerte holdningene vi har
fungerer som kognitive skjemaer som styrer persepsjonsprosessen (Raaheim,
2019, s. 172). De kognitive skjemaene legger faringer for hvordan vi tolker
bestemte hendelser og sammenligner de med tidligere erfaringer. De bestemmer
hvordan vi oppfatter virkeligheten (Raaheim, 2019, s. 172). Derimot kan
holdninger endres over tid nar man tilegner seg ny kunnskap eller far nye
erfaringer (Skogstad et. al., 2017, s. 80).

Forventninger er en kognitiv innstilling overfor noe eller noen, og etableres gjerne
gjennom informasjon og/eller erfaringer (Svartdal, 2019, avsnitt 1). «<En fglelse av
trygghet eller tvil knyttet til hvorvidt disse malene er oppnaelige» (Adriaenssen et
al., 2017, s. 90).

2.4.3 Kommunikasjon som en forutsetning for godt lederskap

«Effektiv ledelseskommunikasjon er ngkkelen til en organisasjons suksess»
(Arnulf & Brgnn, 2019, s. 58). Berlos kommunikasjonsmodell SMCR, omhandler
at effektiv kommunikasjon er den avhengige variabelen. Hvor avsender, budskap,
medium og mottaker pavirker hvordan budskapet blir formet, sendt og tolket
(Arnulf & Brgnn, 2019, s. 58).
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0,0.0.0
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Sosiale systemer Struktur Lkt Sosiale systemer
Kultur Kode Smak Kultur

Figur 4: SMCR-modellen for kommunikasjon (Arnulf & Brgnn, 2019, s. 59).

2.4.4 Ulike ledertyper skaper ulike organisasjonskulturer

Bang (2020, s. 89) hevder at «ulike ledertyper skaper ulike
organisasjonskulturer». Kets de Vries og Miller (1984, 1986) belyser hvordan
ledere har innvirkning pa organisasjonens kultur, nsermere bestemt hvordan
personlighetstrekkene til lederen pavirker organisasjonens kultur (Bang, 2020, s.
89). Det er i hovedsak fokus pa hvordan topplederes personlighet kan pavirke
blant annet kulturen til organisasjonen. «Toppledere er i stand til & skape felles
delte fantasier som trenger ned gjennom hele organisasjonen og pavirker dens

kultur og mate a tilpasse seg omgivelsene pa» (Bang 2020, s. 89).

2.4.5 Mangfold i arbeidslivet

Begrepet mangfold er komplekst og handler i hovedtrekk om ulike kategorier som
kan ha negative eller positive konsekvenser for spesielle grupper (Skogstad et al.,
2017, s. 469). Mangfold omhandler kategorier som kjgnn, alder, etnisitet og
funksjonsevne (Skogstad et al., 2017, s. 469). Ansattes synspunkt pa mangfold er
avgjerende for prestasjoner i organisasjoner, og er sentralt i dagens samfunn
(Skogstad et al., 2017, s. 478). Dette henger sammen med endringer i
samfunnsforhold, som eksempelvis a fa flere kvinner i ledelsen. Mangfold har i

stor grad utgangspunkt i sosial identitetsteori (Skogstad et al., 2017, s. 477).
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2.5 Vi tenderer til & imitere atferd til mennesker vi beundrer

2.5.1 Rollemodell

I en organisasjon Vil det finnes rollemodeller pa alle de ulike nivaene i rangstigen.
«Det kan veere formelle som uformelle statuspersoner, eller det kan veere
kollegaer som gjer bestemte handlinger, har en personlig stil, kompetanse eller
spesielle egenskaper som vi gnsker & assosiere oss med» (Skogstad et al., 2017, s.
422). Michelle Obama sitert i SHEconomy: «When you walk through the door of
opportunity you do not slam it behind you. You reach back and help others
succeed.» (Fagerland & Rambgl, 2015, s. 141). Desto lengre opp pa rangstigen
lederen befinner seg, vil de i hayere grad bli sett pa som rollemodeller (Skogstad
etal., 2017, s. 422).

2.5.2 Rollemodellprinsippet

«Rollemodellprinsippet baserer seg pa identifikasjonsteori, som sier at vi har en
tendens til a imitere atferden, holdningene, malene og normene til mennesker vi
beundrer eller identifiserer oss med» (Skogstad et al., 2017, s. 422). Ledere av
organisasjoner tilegnes ofte tittelen som rollemodell delvis fra tittelen, ekspertisen
de innehar eller den viktige informasjonen de besitter. Rollemodellprinsippet
belyser at lederen skal kunne vurdere egen atferd og veere bevisst pa handlingene
sine (Skogstad et al., s. 422). Mennesker har en tendens til a strebe etter
rollemodeller nar en gnsker a tilegne seg nye ferdigheter, oppgaver og normer.
Dette blir omtalt som sosial leeringsteori (Skogstad et al., 2017, s. 422). | boken
Sosialpsykologi (Raaheim, 2019, s. 253) blir Albert Bandura (1977) sin tolkning
om sosial kopiering trukket frem: «Of the numerous predictive cues that influence
behavior at any given moment, none is more common or effective than the actions
of other». Sosial kopiering er sentralt i henhold til sosial lseringsteori og
rollemodeller, pa grunnlag av at man laerer og kopierer atferden til rollemodeller
(Raaheim, 2019, s. 253). Dette betegner Axelrod (2006) som labelling (Arnulf,

2020b, s. 137), og blir gjerne omtalt som en effektiv form for ledelse.
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3.0 Metode

| dette kapittelet vil vitenskapsteoretiske perspektiv og anvendt metode bli
presentert. Vi vil underbygge valg vi har foretatt for & innhente nyttig empiri for a
belyse problemstillingen. I tillegg vil viktige aspekt ved kvalitetssikring
poengteres. Forskningsprosessen har gatt gjennom fire faser: forberedelse,
empiriinnsamling, analyse av empiri og rapportering (Johannessen et al., 2020, s.
23).

3.1 Bakgrunn for valg av empiri

Det er problemstillingen som legger faringer for metoden man velger & benytte
(Johannessen et al., 2020, s. 34). «Metode er fremgangsmater som skal gi svar pa
spgrsmal og sikre kvaliteten i den kunnskapen vi far. Slik binder metoden
sammen problemstillingen og analysen» (Jstbye et al., 2013, s. 14). Betydningen
av ordet metode kan relateres til «.. & fglge en bestemt vei mot et mal»
(Johannessen et al., 2020, s. 29). | samfunnsvitenskapelig metode skilles det
mellom to ulike metoder: kvalitativ og kvantitativ fremgangsmate. Kort fortalt
innebaerer kvantitativ metode «... data som kan tallfestes eller telles. Ofte er det
snakk om & analysere et begrenset antall egenskaper for et stort antall enheter»
(Dstbye et al., 2013 s. 21). | kvantitativ metode samles informasjon inn om et
fenomen med et stort antall respondenter, eksempelvis benyttes spgrreskjema.
Fordelen med kvantitativ metode er et bredere perspektiv pa fenomenet, derimot
far en ikke et detaljert bilde med forklaring pa hvorfor det er slik. Den andre
metoden omtales som kvalitativ metode. Kvalitativ metode er en
forskningsprosess hvor man anskaffer «mer detaljert og utfyllende informasjon

om det fenomenet som studeres» (Johannessen et al., 2020, s. 23).

I lys av problemstillingen har vi valgt & bruke kvalitativ metode med
semistrukturert intervju for a tilegne oss empiri til oppgaven. Dermed intervjuet vi
et bestemt utvalg for & fa en forstaelse rundt tankegangen og handlematen til

informantene (Johannessen et al., 2020, s. 23).
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En kvalitativ tilnserming fokuserer pa fa informanter, hvor vi tilegnet en dypere
forstaelse av informantenes meninger (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 22). |
kvalitativ metode forsgker en a «finne ut av hvordan noe gjares eller sies,
oppleves, fremstar eller utvikles. Man er eksempelvis opptatt av a beskrive, forsta,
fortolke eller dekonstruere den menneskelige erfaring kvaliteter» (Brinkmann &
Tanggaard, 2012, s. 11). Formalet vart er & forsta og fortolke maten generasjon

Millennials opplever lederrollen.

3.2 Forskningsdesign

Forskningsdesignet pavirker hvordan man i lys av problemstillingen skal utfere
prosjektet (Johannessen et al., 2017, s. 69). Fenomenologisk forskningsdesign var
best egnet til vart prosjekt. Vi gnsket a skape en forstaelse av informantenes
perspektiver, opplevelser og forstaelseshorisont (Johannessen et al., s. 78).
Johannessen et al. (2020, s. 169) hevder at fenomenologisk filosofi er l&eren om
tingene eller begivenhetene slik de «viser seg» eller «fremstar» for oss, gjennom
sansene vare. Man gnsker & «studere verden slik folk oppfatter den» (Johannessen
etal., 2017, s. 78). Vi er opptatt av & forsta fenomenet gjennom informantenes

individuelle interesse, bakgrunn og forstaelse (Johannessen et al., 2017, s. 78).

3.2.1 Forskningsintervju

For a belyse studiens problemstilling har vi valgt semistrukturert intervju for a fa
frem nyanser i forventninger til lederrollen blant dagens unge kvinner.
Forskningsintervjuet bringer dagligdagse meningsutvekslinger mellom mennesker
inn pa et dypere plan. Hensikten er a presentere kunnskap som er ngye
gjennomgatt (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 46). «Et semistrukturert
livsverdenintervju brukes nar temaer fra dagliglivet skal forstas ut fra
intervjupersonens egne perspektiver» (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 46).
Semistrukturert intervju er basert pa en intervjuguide som er delt inn i bestemte
temaer hvor vi tok utgangspunkt i de tematiske spgrsmalene, som igjen inneholder
ulike spgrsmal (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 46). Intervjuet ble i etterkant
transkribert, der tekst og lydopptak la grunnlaget for funn og analyse (Kvale &
Brinkmann, 2015, s. 46). Semistrukturert intervju egnet seg best for var oppgave,
fordi vi gnsket & forsta hvordan informantene tilnaermet seg fenomenet om
kvinner i ledelse, basert pa egne oppfatninger. Vi benyttet denne tilnaermingen for

at intervjuet skulle oppleves som en vanlig samtale, med et profesjonelt formal.

21



BTH 36201

«Det er semistrukturert - det er verken en apen samtale eller en lukket

sparreskjemasamtale» (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 46).

3.2.2 Gjennomfarelse av intervju

Pilotstudie ble gjennomfart ettersom vi hadde behov for intervjuerfaring. Her fikk
vi teste malgruppen, intervjuguiden og settingen omkring intervjuet (Gentikow,
2005, s. 81). Malet med pilotstudien var a erfare hvordan informanten tolket
spgrsmalene vare, samt potensiell varighet pa intervjuet. Etter pilotintervjuet

kunne vi endre ordlyden i noen spagrsmal for a optimalisere intervjuguiden.

Under intervjuet gnsket vi at informantene skulle ha trygge rammer for a opprette
en god kommunikasjon (Johannessen et al., 2020, s. 115). For & skape rammene
valgte vi a starte med a fortelle om oss selv og prosjektet. Videre fikk de
introdusere seg og sin situasjon. Farste del handlet om bevisstheten og
informantenes forventninger omkring ledelse. Videre snakket vi om rollemodeller
og hvilke pavirkninger de ulike rollemodellene har hatt i deres liv — bevisst og
ubevisst. Det siste temaet omhandlet deres holdning og forventninger til ledere og
ledelse i fremtiden. Intervjuene varte mellom 60 til 90 minutter. Informantene
beskrev sine synspunkter og fortalte historier fra selvopplevde erfaringer.
Intervjuene ble tatt opp pa lydopptak og transkribert i etterkant. Da
transkriberingen var ferdigstilt startet vi kodingsprosessen (Johannessen et al.,
2020, s. 177). Denne prosessen er et ledd i fortolkningsprosessen, og kan ogsa
kalles meningsfortetting (Kvale og Brinkmann, 2015, s. 232). Informantenes
uttalelser blir forkortet, og «den umiddelbare mening i det som er sagt, gjengis
med fa ord» (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 232). Kodingen blir satt inn i en tabell,
og har gjort prosessen med & innhente den viktigste informasjonen enklere.
Formalet med kodingen har veert at den skal bidra til & konsentrere

meningsinnholdet i intervjuene (Johannessen et al., 2020, s. 178).

Grunnet koronapandemien har det oppstatt utfordringer. Blant annet foregikk
pilotstudien og intervjuet med informant 3 via Zoom. Utfallet av & ha intervju pa
Zoom var at opptaket berte preg av stay, i form av darlig lyd - dette pavirket ikke
kvaliteten av transkribering, men gjorde kodingsprosessen mer omfattende.

Veiledningen og deler av bachelorskrivingen har ogsa foregatt over Zoom.
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3.3 Utvalgsstrategi

Hensikten med kvalitative undersgkelser er & innhente mest mulig informasjon
om fenomenet. Det er dermed sentralt & veere strategisk i utvelgelsen av

informanter (Johannessen et al., 2020, s. 58).

3.3.1 Utvalgssterrelse

Problemstillingen og formalet med studien legger feringer for utvalgsstarrelsen
(Johannessen et al., 2020, s. 74). Vi valgte a bruke tre informanter for a fa
tilstrekkelig informasjon om fenomenet, men samtidig ikke for mange til at
forskningen skulle bli omfattende. Intervju til en bacheloroppgave innebarer
begrensninger a ta hensyn til ved utvalgsstarrelsen; blant annet tiden vi har til
radighet og behov for informasjonen. I lys av problemstillingen gnsket vi a hente
ut personlig erfaringer til hvordan informantene forholdt seg til lederrollen
(Johannessen et al., 2020, s. 76). Pa bakgrunn av dette valgte vi a gjennomfare

intervjuene individuelt for & fa sa personlige og erlige svar som mulig.

3.3.2 Kriteriebasert utvelgelse

Utvalget av informanter ble gjort pa bakgrunn av strategisk utvelgelse
(Johannessen et al., 2020, s. 58). Strategien vi har benyttet oss av er kriteriebasert
utvelgelse (Johannessen, et al., 2020, s. 64). Informantene matte oppfylle visse
kriterier for a veere aktuelle. Kriteriene vi satte var at de matte veere i
aldersgruppen 20-25, studenter pa Bl, kvinner og gnske & veere en leder.
«Utgangspunktet for utvelgelse av informanter i kvalitative undersgkelser er med
andre ord ikke representativitet, men hensiktsmessige» (Johannessen et al., 2020,
s. 59). I en starre forskningsoppgave kunne det ha veert aktuelt med et mer

representativt utvalg for & avdekke ulikheter i gruppene.

3.3.3 Rekruttering

Rekruttering er en systematisk prosess som deles inn i tre trinn: fgrste trinn er a ta
kontakt med informant og avtale tid for intervju, falgelig vil det sendes et
informasjonsbrev om tid og sted og til slutt skal det sendes ut en paminnelse far
gjennomfaring av intervjuet (Johannessen et al., 2020, s. 73). For a rekruttere
informantene har vi benyttet sosiale medier og personlig rekruttering
(Johannessen et al., 2017 s. 123). Informant 2 utmerket seg pa Instagram blant

skolerelaterte kontoer vi fulgte. Informant 1 og 3 rekrutterte vi gjennom personlig
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rekruttering. Resultatet var tre informanter av en type karakter som har skilt seg

ut, og statt frem som tydelige ledere blant annet i skolemiljget etter vart skjgnn.

Fordeler med a velge denne rekrutteringsformen er a vite at informantene hadde et
gnske om a bli leder, ettersom det var et av kriteriene for & veere aktuell som
informant. Ved & benytte personlig rekruttering sikret vi at informantene var lett
tilgjengelig, eksempelvis dersom det skulle oppsta spgrsmal i etterkant av
intervjuet. En ulempe kan vare at det er sveert tidkrevende a rekruttere
informanter, spesielt med tanke pa at det er flere kriterier som ma veere oppfylt for

at de skal vaere aktuelle.

3.4 Evaluering av undersgkelsen

For & evaluere kvaliteten av funnene til forskningsprosjektet er det ulike krav som
ma veere oppfylt for at oppgaven skal veere av kvalitet. Falgende vil vi derfor ta
for oss a diskutere empiriens palitelighet, eller reliabilitet som det kalles i
forskningsspraket (Johannesen et al., 2020, s. 27). Videre vurderer vi i hvilken
grad empirien vi har funnet er valid (Johannessen et al., 2020, s. 43).
Obijektiviteten av studien skal ta hensyn til at forskningsprosjektet ikke er preget
av subjektive oppfatninger (Johannessen et al., 2020, s. 252). Avslutningsvis

presenteres de etiske betraktningene vi har tatt hensyn til i forskningsprosjektet.

3.4.1 Reliabilitet

Reliabilitet kan kobles opp mot hvilke empiri som skal bli benyttet, hvordan
innhentingen skal forega og hvordan innhentet empiri skal bearbeides
(Johannessen et al., 2020, s. 250). Vi besluttet a legge ved intervjuguide og
samtykkeerklaering som vedlegg, samt vise til godkjenning fra Norsk senter for
forskningsdata. Dette har vi gjort for a styrke var palitelighet av studien, ved a gi

leseren et innblikk i forskningsprosessen var.

Det vil i stgrre grad vaere komplisert a teste reliabiliteten i den kvalitative
metoden, kontra den kvantitative metoden (Johannessen et al., 2020, s. 250).
Innen den kvalitative metoden vil det veere selve samtalen som styrer
innsamlingen av empirien, og ikke strukturerte teknikker for innhenting
(Johannessen et al., 2020, s. 250). Informantene har trolig tolket sparsmal og

pastander forskjellig under intervjuene. Videre er vi forskningsmessig bevisst pa
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at egen forforstaelse preger var tolkning av studien (Malterud, 2018, s. 44). Som
forskere vil alltid erfaringer og holdninger til en viss grad pavirke tolkning,
spesielt i kvalitative oppgaver (Malterud, 2018, s. 41). Reliabiliteten vil veere
vanskelig a male pa grunnlag av at resultatene ikke er statistisk empirimateriell,
og vil vaere noe varierende. Derfor er det viktig at reliabiliteten styrkes ved at
forsker «legger vekt pa hensiktsmessige kriterier for evaluering» (Johannessen et
al., 2020, s. 250).

3.4.2 Validitet

Validitet i kvalitative forskningsmetode er problematisk da dataen ikke kan
kvantifiseres (Johannessen et al., 2020, s. 250). Dermed vil det i kvalitative
oppgaver dreie seg om forskerens fremgangsmate og om funnene blir riktig
reflektert i henhold til formalet med studien og representerer virkeligheten
(Johannessen et. al., 2020, s. 250). «Validitet ma ikke oppfattes som noe absolutt,
som om data er valide eller ikke, men bar vere et kvalitetskrav som forskere ma

anstrenge seg for & oppfylle» (Johannessen et al., 2020, s. 44).

Intern validitet vurderer om en metode undersgker det som er hensikten at den
skal undersgke, «i hvilken grad vare observasjoner virkelig avspeiler fenomener
eller variabler som interesserer 0ss» (Johannessen et al., 2020, s. 250).
Vedvarende observasjon omhandler a kjenne til konteksten av et fenomen, for a
kunne skille ut relevant informasjon samt bygge tillit (Johannessen et al., 2020, s.
251). Vi har over lengre tid studert fenomenet kvinner i ledelse, for & kunne ha

tilstrekkelig kunnskap til & skille ut viktig informasjon og fremsta troverdige.

Ekstern validitet omhandler funn fra et forskningsprosjekt som kan overfgres til
liknende studier (Johannessen et al., 2020, s. 251). Bade kvinner i ledelse,
likestilling, kjgnnskvotering og andre begreper vi har presentert i oppgaven er
sentrale i dagens samfunn. Det er stadig debatter rundt temaet, og vi kan dermed

stadfeste at vart forskningsprosjekt vil veare overfarbart for liknende studier.

3.4.3 Objektivitet

I et forskningsprosjekt er det forventet at forskeren skal presentere nye saregne
perspektiv basert pa studiet som gjennomfares. Det er avgjerende at funnene som

blir presentert er preget av objektivitet, og ikke baerer preg av subjektive
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oppfatninger og holdninger (Johannessen et al., 2020, s. 252). Objektivitet og
bekreftbarhet brukes ofte synonymt i et forskningsperspektiv, og kan ses i
sammenheng med at resultatet kan bekreftes i tilsvarende undersgkelser av andre
forskere (Johannessen et al., 2020, s. 252). Dessuten ma forskeren evne a veere
selvkritisk samt presentere ulike skjevheter, avvik eller diverse fordommer som
kan affisere fortolkningen pa prosjektet fra forskeren sin side (Johannessen et al.,
2020, s. 253). Ettersom vi hadde god kjennskap til to av informantene har det vaert
viktig for oss & passe pa subjektive meninger om informantene, samt a fremtre sa
objektiv som mulig i kodingsprosessen uten a legge faringer i fortolkningen av
intervjuet. Kodingsprosessen ble gjennomfart ved at vi farst transkriberte
lydopptak, for sa a lage utdrag fra intervjuet, som vi igjen kodet hovedbudskapet
i. For & gi en oversikt over hvordan vi har kodet funnene vare har vi lagt med et
eksempel pa en tabell vi benyttet oss av (se vedlegg 3). For & forankre
bekreftbarhet har vi kontinuerlig gjennom forskningsprosjektet beskrevet alle
beslutninger, slik at leseren selv kan vurdere disse (Johannessen et al., 2020, s.
253).

3.5 Etiske betraktninger

Johannessen et al. (2020, s. 45-46) presenterer ulike etiske hensyn en forsker ma
ta under et forskningsprosjekt. De basale verdiene omfatter blant annet at
informantene har rett til selvbestemmelse og autonomi (Johannessen et al., 2020,
S. 45-46). Det innebarer at informantene under hvilket som helst tidspunkt fikk
muligheten til & trekke sin deltakelse, uten videre forklaring (Johannessen et al.,
2020, s. 45-46). Var plikt som forskere er a respektere informantens privatliv.
Dette impliserer at forskeren er pliktig til & informere om taushetsplikten, og at
informantene deler bare det de selv gnsker a dele, samt at plikten til & holdes
anonym opprettholdes (Johannessen et al., 2020, s. 46). Loven om behandling av
personopplysninger av 20. juli 2018 er personvern omtalt som «en persons rett til
et privatliv og retten til & bestemme over egne personopplysninger» (Johannessen
etal., 2020, s. 47). Det er en rekke formelle krav som ma vere oppfylt for a kunne
innhente slike opplysninger. Vi ma ha en lovlig grunn, ha tillatelse, ta hensyn til
de registrerte og sgrge for en sikker behandling av informasjon og opplysninger
(Johannessen et al., 2020, s. 47).
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Personopplysninger kan deles inn i to deler, direkte og indirekte
personidentifiserbare opplysninger. | lys av eget forskningsprosjekt kan
informantene identifiseres gjennom indirekte personidentifiserbare opplysninger i
form av kjenn, alder og yrke (Johannessen et al., 2020, s. 47). Dermed har studien
veert gjennom vurdering hos NSD, blitt godkjent og har referansenummer
345283. Videre matte vi innhente et samtykkeskjema fra informantene. |
samtykkeskjema skal det fremga at informanten samtykker, hvilke behandlinger
samtykke omfatter og hvem som er behandlingsansvarlig for undersgkelsen (se
vedlegg 2) (Johannessen et al., 2020, s. 49).

4.0 Analyse og diskusjon

| dette kapittelet vil innsamlet empiri som fglge av tolkning av kodingsprosessen,
bli analysert i lys av teoretisk rammeverk og tidligere forskning. For a holde
identiteten til informantene anonyme kalles de informant 1, informant 2 og
informant 3. Vi har valgt a dele kapittelet i syv emner. Den farste delen har vi
fokusert pa a skape et inntrykk av hvem personen er, og ulike veier til ledelse.
Den falgende delen handler om rollemodeller; vi gnsket a fa et innblikk av hvem
som har satt spor i livene til informantene, eventuelt om de har hatt pavirkning i
ulike beslutninger. De siste delene omhandler ledelse og lederrollen, der vi gnsket

a fa informantenes syn pa kjennskvotering.

4.1 Ulike veier til ledelse

Informant 1 har fra ung alder vokst opp med moren som eneste tilstedeveerende
forelder. De to andre informantene har i kontrast vokst opp med bror, mor og far.
Debatten om kvinner i ledelse har samtlige informanter meninger om.
Eksempelvis mener de at et av problemene i dagens samfunn er at kvinner ikke
blir like respektert som menn, noe informantene synes er feil. Informantene
hevder at debatten er kompleks, og tror det grunnleggende problemet ligger
generelt i en norm i samfunnet, basert pa et gammelt tankemgnster. Dette kan
sammenlignes med Twenges studie Teaching Generation me (se s. 14) som
omhandler generasjonsforskjeller. Dette kan knyttes opp mot synet pa kvinner i
ledelse i dag er i endring. | falge Twenge star Millennials individuelle rettigheter
for kvinner og minoritetsgrupper er i fokus, som farer til at tidligere negative

holdninger gradvis avtar (se s. 14).
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Hayere utdanning har aldri veert et spgrsmal for informantene. Spgrsmalet har
heller veert hva de skal studere. SSB (se s. 9) viser til at stadig flere kvinner tar
hagyere utdanning. Dette funnet er typisk for Millennialsgenerasjonen, hvor de
oftere tar hgyere utdanning enn tidligere. Twenge og Campbell (se s. 13)
underbygger utsagnet om at Millennials ofte tar hgyere utdanning, som er viktig
for a finne balansen mellom arbeidsliv og livet hjemme. Veien til en utdanning pa
Bl har veert forskjellig for de ulike informantene. Informant 1 og 3 var
malbevisste pa en utdanning hvor de hadde mulighet til & bli ledere. For informant
2 derimot var veien litt mer tilfeldig. @nsket om & oppleve kultur og dyrke
kreativiteten resulterte i studie pa BI. Informant 1 har troen pa at lik grad av
kompetanse vil gi like muligheter i fremtidens arbeidsmarked. Det kan kobles opp
mot det Twenge sier om Millennials, de har hgy grad av selvsikkerhet og haye

forventninger til fremtiden (se s. 14).

Informant 1 forteller om sitt farste mgte med ledelse som var en relasjonsorientert
ledelsesstil (se s. 12). Dette har inspirert henne pa veien videre til & bli en leder.
@nsket om a veere leder har ikke kommet naturlig for informant 2. Derimot har
hun alltid likt & utfordre seg selv ved a oppseke ukomfortable situasjoner. Dette
stemmer overens med hvordan tidligere forskning har sett pa
Millennialsgenerasjonen (se s. 13). Millennials gnsker a utfordre seg selv og se
nytteverdien i oppgavene som utfgres (se s. 14). Det som har vart avgjgrende for
erfaringer med lederroller er det ekstra pushet og bekreftelsen fra andre. Hos
informant 3 derimot har alltid interessen veert til stede nar det gjelder a ta ansvar
og a delegere arbeid, som startet tidlig i barneskolealder, som
elevradsrepresentant. Som nevnt i teorien om sosialiseringsprosessen er blant
annet skolemiljget med pa & forme videre utvikling (se s. 15). Dette kan videre
sees i sammenheng med et psykososialt blikk (se s. 15) hvor man gjennom

opplevelser tar med seg erfaringer som former individet.

4.2 A tarre & satse og std opp for egne meninger

De fremtredende egenskapene som informant 1 trekker frem om rollemodeller er
en imgtekommende og trygg person. Informant 2 lgfter frem at det er en som ter &
satse og sta opp for egne meninger. En rollemodell er en som er ekstrovert og som

tar ansvar ifglge informant 3. Videre understreker hun at konsekvenstenkning og
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selvinnsikt ser hun pa som nyttige egenskaper for en rollemodell. Informantene
beskriver rollemodellene med egenskaper som er viktige for dem, slik definisjonen
til Skogstad et al. (se s. 18) beskriver det.

Rollemodellen til informant 1 er moren, som har hatt alle sentrale roller i livet
hennes. Moren har leert informant 1 at man kan fa til det man vil. Dette kan sees i
lys av Steins forskning (se s. 13) pa at Millennials blir oppleert til & ha troen pa at
de kan mestre det de gnsker, samtidig som verden ligger til rette for det. Ytterligere
presiserer Addie Abrams (se s. 14) at foreldre og skolegangen har laert jenter at de
kan gjere hva enn de bestemmer seg for. Rollemodellen til informant 2 er ogsa en
person i neer familie. For informant 2 er ogsa rollemodellen en person i nzer familie.
Dette fordi rollemodellen tar valg som er riktig for henne, uavhengig av andres
meninger. Det at familiemedlemmer er rollemodeller og er av betydning for
informantene kan ses i lys av sosialiseringsprosessen (se s. 15) som Raaheim
presenterer. Gjennom familie danner man de grunnleggende verdiene i livet.
Informant 3 sin rollemodell er Michelle Obama, fordi informanten alltid har

beundret hennes innsats og at hun har brukt stemmen sin til & gjare en forskijell.

Rollefordelingen har veert jevnt fordelt i alle informantene sine hjem, som de hevder
har vaert med og pavirke deres syn. Som nevnt i sosialiseringsprosessen er familien
den farste gruppen vi tar del i (se s. 16). Dette legger faringer for hvilke holdninger
og verdier vi tilegner oss. Informant 2 forteller at under oppveksten var moren mye
hjemme av eget valg, og satte karrieren pa vent til sgskenflokken ble eldre. Dette
mener informant 2 selv at hun ikke vil gjere dersom hun selv far barn. Utsagnet
stemmer overens med Twenges forskning (se s. 14) som legger vekt pa at
generasjonen Millennials er mer individualistisk, og setter egne behov og folelser i
farste rekke. Informant 3 sammenligner rollefordelingen hjemme med arbeidslivet.
Hun mener at alle som innehar den riktige kompetansen skal ha like stor sjanse for
a bli leder, uavhengig av kjgnn. Dette kan kobles opp mot Bergstrgms
forskningsstudie (se s. 9) som viser til at det ikke finnes noen betydelige forskjeller

mellom kvinnelig og mannlig ledelse.

Alle informantene har i dag kvinnelige toppledere som rollemodeller, ettersom de
gjer en god figur innen ledelse. De trekker serlig frem Kristin Skogen Lund, Anita

Krohn Traaseth og Kjerstin Braathen.
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Rollemodellprinsippet (se s.18) som baseres pa identifikasjonsteorien sier at vi har
en tendens til & imitere mennesker vi beundrer eller identifiserer oss med. Dette ser
vi i sammenheng med at informant 1 forteller at rollemodeller trenger ikke

nagdvendigvis a vare kjendiser, men ogsa folk som pavirker hverdagen.

Informant 1: Nar man ser for seg en rollemodell, er det lett & sette seg ut
store kjendiser som Oprah Winfrey. Men de du faktisk mgter hver dag som
du har mye med a gjere har stgrre innvirkning pd deg som person.
Rollemodeller i nare relasjoner pavirker deg i starre grad av sma valg hele

tiden, enn rollemodeller som er kjendiser.

Pa den annen side sier informant 2 og 3 at de ikke blir direkte pavirket av sine
rollemodeller. Rollemodellene er heller inspirasjonskilder i livet, som de kan ga til
for gode rad og sgke statte fra. Det er viktig for informant 2 at hun kan sta for egne
valg, og at nare rollemodeller skal akseptere valgene. Dette underbygger teorien
om Millennials av Twenge (se s. 14), at generasjonen er mer individualistisk.

Informant 2 har blitt inspirert av Kristin Skogen Lund til & ga imot strammen.

Informant 2: Det er veldig viktig a ta de valgene som gjer en selv lykkelig,
og ikke tenke pa a tilfredsstille alle andre. Dette har fort til at jeg som

person fgler meg mye mer sikker og trygg pa hvem jeg er.

4.3 A veere leder er & vere stabil som fjell

Ledere med stor betydning for informantene har tydelige fellestrekk. Samtlige
informanter poengterer at relasjonsorientert ledelse, der lederen tar vare pa sine
ansatte er viktig. | lys av relasjonsorientert ledelse (se s. 12) er et viktig moment
forholdet mellom de ansatte og lederen, og forholdet til de ansatte seg imellom.
Informant 2 trekker frem at hun har hatt to ledere som hadde ulike tilnaerminger til
ledelse, men poengterer at begge var like gode: «Det finnes ingen fasit pa hvilke
egenskaper man trenger for & veere en god leder». Vare funn understreker teorien
til Solberg (se s. 9), om at det ikke er en tydelig definisjon pa hvilke egenskaper
som kategoriserer en god leder og lederstil. Derimot mener Hansen og Maller (se

s. 13) at en god leder evner & mestre & bade vare oppgaveorientert, samt

relasjonsorientert. Og dette vil veaere en androgyn leder.

30



BTH 36201

Fellestrekkene informantene er enige i som kategoriserer en leder, er en som
tilpasser ledelsen etter ansattes behov. Dette omtales i teorien for situasjonsbestemt
ledelse (se s. 13). En situasjonsbestemt ledelse ifglge Lunde (se s. 13) ma veksles
mellom feminine og maskuline egenskaper. En leder burde ikke sitte pa toppen a
bestemme, men veere i stand til & delegere arbeid, og fa folk til & se potensialet i
eksterne og interne ressurser, hevder informant 2. Hun beskriver en leder pa
falgende mate: «Jeg far opp et visuelt bilde av et stabilt fjell, av en leder som star i
avgjarelsene som blir tatt, og ikke rikker pa seg». Ytterligere mener informant 1 at
en god leder er tydelig, og gir konstruktiv tilbakemelding. Dette understreker det
situasjonshestemte (se s. 13) faktisk dreier seg om; & kombinere en styrende og
stgttende atferd. Inntrykket til informant 3 av ledelse er at man leder noen i en
retning. Videre lgfter hun frem at det er avgjerende at en leder er tydelig, apen og
&rlig. Dette kan kobles opp mot Bjgrvik og Haukedal (s. 8) sin definisjon sitert i
Ledelse pa godt og vondt, som er a veaere noen som inspirerer og vise retning. Dette

for & bidra til & redusere usikkerhet.

Inntrykket av en tradisjonell leder samsvarer blant samtlige informanter. Den farste
assosiasjonen med tradisjonelle ledere er en hvit, dresskledd mann i 50-arene, med
et tydelig skille mellom leder og ansatte. Samtidig mener de at fenomenet
tradisjonelle leder er i ferd med a forsvinne, grunnet det store generasjonsskifte i
arbeidsmarkedet. Dette viser ogsa Twenges forskning (se s. 14) til. Denne type
lederstil vil ikke tilfredsstille behovene til dagens arbeidstakere, hevder
informantene. Chou et al. (se s. 14) viser til at verdiene og holdningene
Millennilasgenerasjonen bringer med seg utvikler samfunnsverdiene. Informant 1
har et inntrykk av at problemet for tradisjonelle ledere i mgte med nye generasjoner
i arbeidslivet, kan vere & akseptere de ulike arbeidsmetodikkene. Informant 2 har
inntrykk av at tradisjonelle ledere kan veare vanskelig a forholde seg til, da de ofte
i mindre grad er apne for nye erfaringer og har vanskeligheter med & omstille seg i
organisasjoner. Hun uttrykker at hun blir ukomfortabel rundt distanserte
mennesker, og selv liker & knytte relasjoner til folk. Informant 3 opplever
tradisjonelle ledere som resultatorienterte og bryr seg mest om resultatet og ikke
selve veien til. Millennialsgenerasjonen er opptatt av & ha en arbeidsplass med

betydning (se s. 14), som de kan bidra til med en personlig innvirkning.
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4.4 A endre holdninger til ledelse

Gjeldende for alle informantene er at minst en av lederne uavhengig av kjgnn, har
de hatt god dialog med. Lederen har hatt en apen der hvor terskelen for a ga innom
kontoret var lav, uansett arsak. Informant 3 poengterer at det som har veert bra med
ledelsen er at kommunikasjonen har vert god, i form av at de ansatte vet hva som
forventes. Pa den andre siden har hun ogsa hatt darlig erfaring med lederskap. Dette
skyldes darlig kommunikasjon fordi informasjon ikke ndr ut til de ansatte, og derav
kan man bli usikker bade pa seg selv og jobben man gjar, hevder informanten. Her
kan vi trekke Berlos kommunikasjonsmodell SMCR-modell inn (se s. 17). Berlos
la vekt pa at effektiv ledelse ma ses i sammenheng med avsender, budskap, medium
og mottaker. Videre ser vi fra Marques og Dhiman (se s. 6) at
Millennialsgenerasjonen er mer opptatt av a opprettholde en god kommunikasjon

og relasjon til hverandre.

Inntrykket informant 1 har fra venner er at flere kvinner gnsker seg inn i en
lederrolle. Vi kan se en sammenheng fra SSB (se s. 9) med at flere kvinner sgker
hgyere utdanning, ogsa i starre grad enn menn. Samtidig forventer de at kvinner pa
lik linje med menn kan kombinere bade jobb og familie, uten a stgte pa holdninger
og fordommer. Alice Wu sin artikkel (se s. 9-10) ser pa om det finnes stereotypiske
holdninger mot kvinner i ulike forum pa nett, noe som forsterker fordommer mot
kvinner i arbeidslivet. Videre hevder hun at dagens samfunn stadig er mer apen for
kvinner i ledelse, men det avhenger veldig av hvilken bransje det er snakk om.
Informanten poengterer at hun jobber i et mannsdominert yrke hvor hun hevder det
vil veere en fordel & markedsfare seg selv for 4 fa oppdrag. Dette kan ifglge Hansen
og Magller betegnes som en oppgaveorientert lederstil (se s. 13), det kan knyttes til

maskuline egenskaper som eksempelvis markedsfaring.

Samtlige informanter mener at det som potensielt kan drepe gleden for nyutdannede
med et gnske om a bli toppleder, er at man ikke faler seg respektert i arbeidslivet.
Fra undersgkelsen gjennomfart av Virtuali og workplacetrend.com (se s. 6) vises at
Millenialsgenerasjonen gar ut i arbeidslivet uten & ta hensyn til hierarkiet pa
arbeidsplassen. Selvtilliten er en viktig forutsetning for & potensielt kunne bli
toppleder, hevder informantene. Samt understreker de at det er viktig & ha troen pa
at andre skal lykkes, og bidrar til & gke selvtilliten. 1 holdningssirkelens (se s. 17)

farste moment skapes holdningene vi lerer gjennom familien. Under denne
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prosessen danner man ogsa grunnlaget for selvtilliten man bygger opp.
Informantene har inntrykk av at kvinner er mer relasjonsorienterte enn menn, som
fremstar som en svakhet ved kvinnelig ledelse. Det kan oppleves som en
tradisjonell tankegang at kvinner er mer emosjonelle i ledelsen, hevder informant
3. Eagly et al. (se s. 13) mener at man ikke kan forvente faste mgnstre hos kjgnn.
Informant 2 belyser viktigheten av at det burde veere fokus pa selve kvaliteten i
utfgringen av jobben, og ikke av hvem og hvilket kjgnn som utfarer jobben. Teorien
til Eagly et al (se s. 13) statter utsagnet til informantene om at det blir feil & tilegne
egenskaper som er stereotypiske, og at dette i dag oppleves som en tradisjonell
tankegang. Videre snakker informant 2 om at noe av problemet med topplederne i
dag er at det finnes en type guttekultur. Hun poengterer at en stor andel av
naveaerende ledere har et bredt nettverk som de allerede opparbeidet seg fra

studietiden.

Vi spurte informantene hvilke tanker de hadde rundt mulige utfordringer som kunne
oppsta nar arbeidsmarkedet fylles opp av Millennials. Skogstad et al. (se s. 16) viser
til at holdninger blant annet pavirkes av tidligere erfaringer. Informant 1 mener at
noe av problemet kan vere at navaerende ledere ikke er villig til a tilpasse seg nye
arbeidskulturer. Informant 2 nevnte at problemet kan ligge i holdningene den eldre
generasjonen har overfor Millennials. Verdiene i organisasjonen ma endre seg i takt
med generasjonen, og at Millennials bidrar til & utvikle verdier og holdninger til
samfunnet, ifglge teorien til Chou et al. (se s. 14). Tipset informantene gnsker a gi
til dagens ledere for a motivere fremtidenes ledere er a vere apen for innspill, ha
en god kommunikasjon og vise at maktavstanden i organisasjonen er lav.
Undersgkelsen som Marques og Dhiman viser til (se s. 6) viser til at Millennials

ikke gnsker en tydelig maktstruktur.

4.5 Kjgnnsbalanse

Det er stor enighet blant informantene nar det kommer til kjgnnskvotering i
arbeidslivet. Her mener de at prinsippet med kjgnnskvotering er et bra tiltak, men
at nesten 20 ar senere burde det vaere utjevnet. Geys og Sgrensen (se s. 10) hevder
at kjgnnskvotering er ment for & gke kvinnerepresentasjonen, som vil fare til
endringer i arbeidslivet. Selv gnsker ikke informantene a bli kvotert inn i en stilling,
men fa jobben pa grunnlag av riktige kvalifikasjoner for stillingen. Noe som kan

knyttes opp mot Twenges teori (se s. 15) om at Millennialsgenerasjonen vil bidra
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til & veere en ressurs pa arbeidsplassen. Informant 2 mener at det er behov for
likevekt hvor kjenn ikke skal la seg definere, men at kvotering er en kynisk mate a
gjennomfare dette pa fordi man potensielt velger bort bedre kvalifiserte sgkere til
fordel for en kvinne. Dette kan vi se i lys av Solbergs henvisning til forskning (se
s. 9) om en mer flytende rolle i arbeidsliv, hvor kjgnnsroller ikke er like tydelige.
Ifelge rapporten fra rapporten fra Gender Gap Index (se s. 10) er Norge rangert som
nummer tre i verden med mest likestilling. Resultatet av AFF-undersgkelsen (se s.
12) viser til at kvinnelige ledere ble i like stor grad forfremmet som menn, derimot

takket flere kvinner nei til forfremmelsen.

Informant 1 tilfayer at hun har bemerket seg at kvinner stadig tar hgyere utdanning,
og héper pa at dette kan bidra til & snu trenden innenfor kvinner i toppledelsen.
Dette kan sees i sammenheng med CORE-undersgkelsen som omhandlet
kjgnnsbalansen i styrer og toppledergrupper (se s. 9). Den ble gjennomfgrt i 200 av
de starste selskapene i naringslivet. Oppsummert viser det til at 25 prosent av
topplederne er kvinner, som er en liten gkning siden 2018. Selv om det er en gkning,
sa er det fortsatt en lov om og behov for kjgnnskvotering for & gke kjgnnshalansen,
blant annet for & forhindre barrierer som kan oppsta i karriereprogresjonen (se s.
15).

At kvinner og menn mgter pa ulike barrierer kan ogsa kalles hinderlgypen, hvor
kvinner vil mgte pa flere hinder enn menn (se s. 11). Dette handler hovedsakelig at
det vil veaere vanskeligere for kvinner og na topplederniva. Leadership labyrinth (se
s. 11-12) har samme hensikt som hinderlgypen, der kvinner mgter pa ulike barrierer.
Labyrinten er delt inn i ulike faktorer (se s. 12). Den farst er human kapital i
utdanning, opplaring og arbeidserfaring. Det er som tidligere nevnt ikke noen
empiriske funn pa at kvinner er mindre utdannet enn menn (se s. 12), de har derimot
en hgyere utdanningsprosent enn menn. Dette er dermed en av barrierene som burde
veere oppnaelig & overgd. Den andre faktoren er kjgnnsgapet som fokuserer pa
forskjellen mellom menn og kvinner pa ulike plan. Dette er ogsa diskutert i
oppgaven var, der blant annet Solbraekke og Aarseth (se s. 9) har forsket pa at de
tradisjonelle kjgnnsmgnstrene ikke er like tydelige, men er mer flytende i
arbeidslivet. Den siste faktoren som er sentral er fordommer, som nok er den
barrieren som oftest er avgjerende for om en kvinne far jobb eller ikke.

Fordommene er basert pa at kvinnelige egenskaper er oppfattet i sterre grad negativt
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enn en manns (se s. 12). Disse faktorene er alle sentrale barrierer kvinner ma over
for & na toppledelsen. Dersom disse barrierene fjernes sa vil organisasjoner dra nytte
av dette i form av at de far tilgang til de beste ressursene, mangfold og at alle i
utgangspunktet har like muligheter (se s. 11). Dette kan sees i sammenheng med
informant 3 sitt utsagn om at nar man har en naturlig kjgnnsbalanse i en bedrift vil
det skape mangfold og differensierte perspektiver. Viktigheten av mangfold er
mange, blant annet for & kunne vaere uenige om ulike saker, og fa frem den beste

Igsningen pa problemer (se s. 20).

4.6 Unge kvinners rolle som leder

@nsket om a bli leder for informant 1 oppstod da hun valgte en mannsdominert
utdanning samt at hun har hatt darlige erfaringer med ledelse. Pa grunnlag av
naveerende gode erfaringer fra en kvinnelig rollemodell, gnsker hun & viderefare
den formen for lederskap samt motbevise eventuelle holdninger mot kvinnelige

ledere. Dette kan vi knytte opp mot rollemodellprinsippet (se s. 19).

Informant 2 har erfaring med lederskap, hun ble tidlig valgt som
elevradsrepresentant, og har blant annet nylig hatt to lederroller. Hun legger til at
som leder har en ikke all kunnskap som skal til, og derfor er det avgjgrende a utnytte
potensiale til alle pa teamet. Hun sier at: «Den tilliten som teamet mitt har vist meg
har utviklet meg som person og bidratt til & gke selvtilliten minx». Dette kan vi se i
sammenheng med del to i sosialiseringsprosessen som Raaheim omtaler (se s. 16)
hvor blant annet skolemiljget har innvirkning pa videre utvikling. Tilknytning vi
har til en sosial gruppe pavirker oss i stor grad. Videre sier informanten ogsa at
teamet har utviklet henne som person, her kan vi trekke inn teorien til Raaheim om
sosial identitetsteori (se s. 16), hvor vi former oss selv til den vi er som resultat av
medlemskap i en bestemt gruppe. Noe som har fart til at informanten har takket ja
til utfordringer hun ikke trodde hun var i stand til & gjennomfare. Twenge og
Campbell (se s. 14) viser ogsa til at Millennials sgker utfordringer. Det handler
hovedsakelig om & ha gode stattespillere rundt seg, og den gode lagfalelsen som

skapes, hevder informant 2.

Informanten forteller om en episode hvor hun overtok en lederstilling fra en mann,
og kjente pa at kulturen var preget av a veere mannsdominert. Bang (se s. 18) mener

at organisasjonskulturen blir pavirket av lederstilen. Bang hevder videre at det er
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personlighetstrekkene til lederen som pavirker organisasjonskulturen, ikke selve
kjgnnet. Informanten er enstemmig med teorien om androgyne ledere (se s. 13) om
at ledelse ikke bestemmes av kjgnn, men egenskaper. Informant 2: «Det er helheten

I et menneske og relasjoner til andre som teller, ikke hvilket kjgnn man er».

Ytterligere presiserer informant 2 at iveren etter a vaere leder kommer av at hun
gnsker a vaere en ressurs for andre og spille hverandre gode. Dette kan vi se er trekk
fra Millenialsgenerasjonen. En undersgkelse av Millennials utfert av Virtuali og
workplacetrend.com (se s. 6) viser at 47% av respondentene gnsket a bli leder for a
styrke andre. Informant 2 har aldri sett pa seg selv som en typisk leder, derimot har
hun fatt inntrykk av at det er denne oppfatning folk har. Hun sier direkte at det er
litt ubehagelig a si rett ut at «Jeg er en leder», og at det i mange tilfeller kan oppleves
som tabubelagt & ha hgye ambisjoner. Ved a reflektere over arbeidet hun har utfart,
innser hun at de oppgavene hun har gjennomfart er typisk lederoppgaver. Samt er
hun mer bevisst pa hva en leder faktisk er, i tillegg er hun i starre grad trygg og
komfortabel pa seg selv. | prosessen til a bli en leder sier hun at det har veert viktig

a fa preve og feile uten a oppleve det som a mislykkes.

Informant 3 har et sterkt gnske om a bli leder, men betviler egen rolle i ledelse. Hun
sier at dette trolig kommer av lav selvtillit og at kvinner i ledelse far mye kritikk.
Informanten har ved flere anledninger i grunnskolen vert elevradsrepresentant.
Derimot har hun i starre grad sett pa seg selv som en leder etter hun patok seg vervet
som nestleder i en studentorganisasjon pa skolen. Her opplevde hun verdien av a
knytte tette relasjoner til de andre medlemmene i styret. Noe som vises igjen i
verdiene til Millennials (se s. 6). Informanten sier at erfaringene i ledervervet har

gjort henne mer relasjonsorientert.

Informantene fikk en oppgave om a forestille seg a veere leder for en bedrift som
hadde problemer, og trengte & hente inn ny kunnskap. Spersmalet vart til
informantene var hvordan de ville ha lgst dette. Informant 1 sier at dette hadde veert
en mulighet til 3 utfordre egne meninger, hvor man kan spgr etter rad fra noen som
man kanskje ikke ville spurt i utgangspunktet. Dette for a fa en ny synsvinkel pa
saken. Informant 2 var ikke i tvil om at hun ville ha gatt til ulike interessegrupper i
ulike hagyere utdanninger - som hun i dag selv er en del av. Her har hun fatt erfare

hvor innovative studenter kan vere i slike grupper. Denne ordningen gagner
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bedrifter i form av god arbeidskraft og nye inspirasjonskilder, noe som er positivt
for bade bedriftene og studentene tilfayer hun. Informant 3 ville ha hentet inn ny
kunnskap fra eksempelvis en mentor, eller andre inspirasjonskilder blant
ledermiljoet eller andre bedrifter. Her kan vi trekke inn teorien om mangfold i
arbeidslivet av Skogstad et al. (se s. 18), hvor mangfold kan bidra til & gke
prestasjoner i organisasjonen. Informant 3 viser tendenser til at
rollemodellprinsippet (se s. 19) fremdeles er gjeldende i en slik situasjon, hvor hun

gnsker & hente inspirasjon fra folk eller bedrifter hun ser opp til.

4.7 Lederrollen i fremtiden

4.7.1 Forventninger

Forventningene (se s. 17) til informantene om den fremtidige lederrollen er at det
kommer til & vaere krevende. Derimot tror de at andel kvinner innenfor toppledelse
vil gke, ogsa i de mannsdominerte sektorene. Dette samsvarer med Avotie og
Einarsens pastand (se s. 10) om en gkende trend i andel kvinner i toppledelse.
Informant 3 legger til at hun er forberedt pa at det er mange forventninger til en
lederrolle, men er bevisst pa at det ikke er mulig & mete alle sine krav. Hun
poengterer at det er viktig a finne balansen mellom arbeidsliv og privatliv, som kan
sees i sammenheng med det Marques og Dhiman (se s. 14) hevder er viktig i forhold

til & opprettholde en profesjonell lederrolle.

Informant 2 er tydelig pa at hun gnsker a tilnzerme seg en relasjonsorientert form
for lederstil (se s. 13). Hun mener at denne formen for lederstil bidrar til a bygge
gode holdninger og verdiskapning pa arbeidsplassen, som er viktig for a styrke
troen pa seg selv. Bandura sin teori, self-efficacy-theory (se s. 15-16), omhandler
nettopp dette; troen pa at man selv klarer & mestre for eksempel en oppgave, og at
man faktisk presterer bedre av den grunn. Hun legger til at hun har haye ambisjoner
og forventninger til seg selv og lederrollen i fremtiden. Noe som gjenspeiler verdier
til Millennials (se s. 14).

Informant 1 og 3 har et gnske om 4 bli en inkluderende leder, da det gir en falelse
av tilhgrighet. Dette gjenspeiler teorien om relasjonsorientert ledelse (se s.
13). Informant 1 hevder at hun vil ha en apen kommunikasjon med sine ansatte,

med en klar visjon hvor de ansatte fgler seg en del av et fellesskap. Dette kan knyttes
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opp mot en effektiv ledelseskommuniksjon (se s. 17), som er ngkkelen til en
organisasjons suksess. Samtidig gnsker hun a veere i stand til & motta konstruktiv
kritikk hvor det er rom for forbedringer. Til slutt legger hun til at: «Det er viktig at
flere kvinner kommer til i toppledelsen ettersom man bygger sin kunnskap og
inspirasjon av tidligere erfaringer», som kan ses i sammenheng med
rollemodellprinsippet (se s. 19). Skogstad et al (se s. 19) teori om sosial leeringsteori
er at mennesker streber gjerne etter rollemodeller nar de eksempelvis gnsker a

tilegne nye kunnskaper.

Kombinasjonen av lederrolle med familie er samtlige informanter enige i at ikke
burde vaere et hinder. Undersgkelsen til Keloharju (se s. 10-11) kan fa det til 4 se ut
som et hinder, med det mye omtalte fem ars gapet som preger karriereprogresjonen.
Informant 1 hevder derimot at det ikke burde vaere skam og be om hjelp dersom en
trenger det. Informant 3 legger til at koronpandemien muligens har gjort
kombinasjonen med jobb og familieliv enklere, med tanke pa at hjemmekontor er

mer tilrettelagt enn tidligere.

4.7.2 Hva vil fremtiden bringe?

Ambisjonene og forventningene for fremtiden til informant 1 er hgye. Dette
tilsvarer egenskapene som Twenge viser til i teorien om Millennials (se s. 14) Hun
ser for seg a bli partner i selskapet hun jobber for. Informanten haper at om 10 ar er
hun naermere malet, og hvis hun mot formodning allerede har nadd malet haper hun
at det er nye ambisjoner & strekke seg etter. Informant 2 haper at hun har funnet
selskapet som vil satse pa henne, der hun kan fa utfordre seg selv og veere en ressurs.
Hun papeker at det finnes flere effektive lgsninger innen ledelse, og at det er noe
en vil erfare i ulike situasjoner i et lederskap. Pastanden kan vi knytte opp mot
situasjonsbestemt ledelse (se s. 13-14) eller det Axelrod (se s. 19) omtaler for
labelling, eller sosial kopiering. Mangfold i arbeidslivet er ogsa bra og kan fremme
prestasjoner i arbeidslivet (se s. 18). Forhapningene til informant 3 er at hun er pa
god vei & bygge karrieren sin som leder, samt at bedriften hun gnsker & vare leder
i er baerekraftig (se s. 14-15). Informant 2 legger ogsa vekt pa at hun haper fremtidig
ledelse vil ha enda mer fokus pa barekraft i alle ledd. Bade med tanke pa planeten
var, men ogsa menneskelig med tanke pa for eksempel struktur. At alle ressursene,

bade materielle og menneskelige i en organisasjon benyttes.
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Vi stilte sparsmalet «Hvordan ser ledelse ut om 10 ar?» - samtlige informanter er
enstemmig i at de haper at kvinner i ledelse ikke er et tema lengre, men at det er
like naturlig for en kvinne & bli toppleder som en mann. Samt at endringen i
samfunnet vil komme mer naturlig med de nye generasjonene som kommer til.
Informantene understreker at dette trolig er a ha for haye ambisjoner, men haper og
tror at vi er pa riktig vei. Informant 2 argumenterer for at noen forskjeller mellom
kjenn i ledelse vil det alltid veere pa bakgrunn av at vi er biologisk forskjellige (se
s. 13). Hun sier ogsa at biologien ikke skal sta i veien for at alle har samme
muligheter. Informanten legger til at hun haper samfunnet vil veere mer bevisst pa
a ansette personen med de riktige ressursene, gitt at alle stiller med like muligheter.
Da er hun sikker pa at samfunnet kommer til & vaere mye mer balansert enn hva det
er i dag. Informant 3 deler synspunktet til informant 2, og haper at det ikke lenger
vil vaere et behov for & kvotere inn likestilling, men at det na er naturlig. Hun
poengterer at idéen var god da den kom, men det er pa tide at samfunnet gjenspeiler

at dette har veert lovfestet siden 2003.

5.0 Avslutning

5.1 Oppsummering

I henhold til problemstillingen som omhandler hvilke forventninger unge
kvinnelige Bl-studenter har til lederrollen, har vi kommet frem til en konklusjon.
Millennialsgenerasjonen har klare forventninger til bade seg selv og til arbeidslivet.
Det kan overfares til at de ogsa har forventninger til egen og andres ledelse. For a
tilfredsstille Millennialsgenerasjonen er det mest hensiktsmessig a kombinere
relasjonsorientert og oppgaveorientert lederstil, altsa veere en androgyn leder.
Situasjonshestemt ledelse star ogsa sentralt hos Millennials, da de er opptatt av
individuelle rettigheter, og gnsker og bli mgtt med en form for ledelse som passer
til hvert enkelt individ. Rollemodeller star sentralt og de blir til en viss grad pavirket
bade bevisst og ubevisst. Kjgnnskvotering appellerer ikke til Millennials, da de
gnsker a fa stillingen pa grunnlag av riktige kvalifikasjoner. Kvinner og menn kan
mgte pa ulike barrierer i Karriereprogresjonen, teorietisk sett kalt Labyrinten.
Forventningene til informantene er at kjgnnsroller skal bli mer flytende i fremtiden,
der det ikke er kjgnn som definerer ledelse, men egenskaper. Dette kan sees i
sammenheng med at den siste barrieren i labyrinten (fordommer), ofte er

avgjerende for om kvinner rykker opp pa rangstigen eller ikke. Jo stgrre mangfold
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en arbeidsplass har, til hgyere grad av apenhet tenderer arbeidsmiljeet & ha. Dette
kan antas & hindre fordommer, som kan fare til at sannsynligheten for & mate pa en
barriere avtar. Videre vil vi ta for oss de tre tematiske spagrsmalene, som vi synes

var mest hensiktsmessig a studere for a fa en dypere forstaelse.

5.2 Konklusjon

Det farste tematiske spgrsmalet omhandler hvordan rollemodeller pavirker synet pa
ledelse. Det gjennomgaende i funnene i lys av at Millennialsgenerasjonen er preget
av et individualistisk syn pa omverden, hvor de er bevisste pa at de ikke gnsker a la
seg pavirke av rollemodeller. Derimot med hensyn til rollemodellprinsippet
imiteres de gode holdningene og verdiene de star for. Det er viktig for informantene

at de star opp for egen mening og er selvstendig i valgene som blir besluttet.

Det andre tematiske spgrsmalet omhandler hvordan sosialiseringsprosessen
pavirker holdningene til Millennials. Informant 2 og 3 reflekterte rundt at de selv
er vokst opp med flytende kjgnnsbalanse i hjemmet, hvor det er tilrettelagt for at de
kan gjare hva de gnsker, uavhengig av kjgnn. Informant 1 er derimot vokst opp med
at moren har vert den eneste tilstedeveerende forelderen noe som for henne
predikerer at kvinner har ingen begrensninger, hvor det er viktig a sette seg hgye
ambisjoner i livet. Disse holdningene skapes gjennom den farste
sosialiseringsprosessen gjennom familieverdier. Informant 2 og 3 har fra tidlig
alder blitt sosialisert inn i lederverv fra barneskolealder, som har dyrket denne
lederinteressen. Det at prosessen startet i tidlig alder har bidratt til at det har veert
rom for & preve a feile, uten at dette legger dempinger pa videre interesse for
ledelse. Samt oppmuntringen man far gjennom disse vervene. Ledervervene har gitt
tryggheten til & utvikle selvtilliten man trenger til & si: «jeg er faktisk en leder, og
jeg har faktisk ambisjoner om a bli en leder, og jeg ensker gjerne a bli en leder pa
toppniva.». Sosialiseringsprosessen fortsetter gjennom skolemiljget og venner som
legger videre faringer for selvutviklingen. Det betyr at det starter mye tidligere enn
vi antar, med tanke pa det som en har sett tidligere at kvinner finner ut at de vil bli
ledere etter de kommer ut i arbeidslivet. Det informant 2 serlig legger vekt pa for
gnske om a veere leder er at hun kan vare en nyttig ressurs for andre, noe som ogsa

gjenspeiler verdiene til Millennialsgenerasjonen.
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Det tredje tematiske sparsmalet vi studerte var hvilke holdninger Millennials har til
lederrollen om 10 ar. Det var tydelig at informantene ikke selv gnsket a bli kvotert
inn i en lederrolle pa grunnlag av at kvinner er underrepresentert. Derimot gnsker
de at grunnlaget er basert pa de best kvalifiserte til stillingen. Pa grunnlag av dette
gnsker de at kjgnnskvotering ikke lengre er ngdvendig for samfunnet. Millennials
overtar straks arbeidsmarkedet og nye generasjoner inntrer, derfor antar de at de
tradisjonelle holdningene og fordommer mot kvinner ikke lenger vil ligge til grunn
i samfunnet. Informant 2 poengterer at biologiske forskjeller vil alltid finne sted
blant mennesker, men disse ulikhetene skal ikke danne grunnlag for ulike
muligheter. Det er egenskapene og kvalifikasjoner som skal legges til grunn nar
man er i en ansettelsesprosess. Informant 2 og 3 legger serlig vekt pa en baerekraftig

organisasjon som synes i alle ledd.

Unge kvinnelige Bl-studenter sine holdninger til lederrollen er at det er krevende,
og prosessen stadig er i utvikling. Dette vil igjen pavirke deres forventninger til
lederrollen. Oppsummert vil vi trekke frem at generasjonene som vokser opp i dag
trolig ikke vil skille mellom kjgnn i ledelse. De vil ikke lengre understreke at det er
en «kvinnelig leder» som styrer bedriften, i motsetning til en mannlig leder som
bare blir omtalt for «leder». Ledelse er ledelse uansett kjgnn. Betydningen funnene
har for ledelsesfeltet er at det kontinuerlig ma veere i endring, samt vare oppdatert
pa diskurser og forventninger nye arbeidstakere i arbeidsmarkedet har. Dette vil

fare til at organisasjonslivet i helhet vil fglge samfunnets utvikling.

5.1 Anbefaling til videre forskning

Vi fikk se tall pa at andelen kvinner i lederstillinger gker, men andelen kvinner i
toppledelsen henger igjen. Et forskningsprosjekt man kan ta for seg er a se pa hvilke
lederprogram man kan tilrettelegge, for a fange opp flere kvinner til disse

stillingene.

Forskning som kan bli tatt med i videre betraktning kan eksempelvis vere at
representanter av Millennialsgenerasjonen far en beskrivelse med en gitt type leder,
hvor de skal beskrive hvordan de tolker denne lederen. Dette i sammenheng med at
informantene i egen forskning var alle opptatt av et relasjonsorientert syn pa ledelse.
Her kan man i en stgrre undersgkelse finne ut om dette er representativt for hele

Milleniallsgenerasjonen.
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En annen forskning som man kunne tatt videre er & se pa hvilken betydning
Millennialsgenerasjonens holdninger og verdier har for dagens ledere, og hvordan
de blir tatt imot og tilrettelagt i arbeidsmarkedet. Videre kan man se pa hvordan
man kan mgte de hgye ambisjonene og forventningene unge kvinner har til

arbeidsmarkedet, pa best mulig mate.

5.2 Kritikk til oppgaven

Samtlige informanter er i denne oppgaven opptatt av en relasjonsorientert form
for ledelse. Sparsmalet er om dette kan sies a veere representativt for hele
Millennialsgenerasjonen? Det kan ikke vi anta, for vi har hatt et strategisk utvalg,
med en rekke kriterium. Hadde vi hatt et mer representativt utvalg av Millennials,
sa kan vi anta at vi hadde fatt mer nyanserte funn. Dette kunne vi fatt ved a for
eksempel velge a foreta en kvantitativ undersgkelse kontra en kvalitativ

undersgkelse med semistrukturert intervju.
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Vedlegg 1: Intervjuguide

1.

Fortell om deg selv

Vi har jo lenge snakket om debatten rundt kvinner og ledelse. Du har sikkert gjort

deg opp noen meninger angaende dette.

Hva tenker du om debatten?

Nar startet denne interessen for lederrollen for deg?

Er det noen spesielle hendelser du kan tenke tilbake pa som fikk deg inn
pa tanken?

Hva var det som fikk deg til & studere pa BI?

Hva gnsker du & oppna med studiene her?

For at du skal veere anonym, ma vi bare skrive ned litt generell informasjon.

Alder
Jobb/frivillig arbeid

Interesser

Na vil vi ga over til a snakke om hva du legger i rollemodeller og hva en

rollemodell er for deg.

2.

Rollemodeller

2.1.  Hvem var dine rollemodeller nar du vokste opp, hvorfor?

2.2.  Kan du fortelle om en leder som har hatt stor betydning for deg?
Kunne dette veere en rollemodell for deg?

2.3.  Hvordan har rollefordelingen veert hjemme hos deg? Har det veert
tradisjonelle roller i hus, eller er rollene mer blandet?

2.4.  Hvaer en typisk rollemodell for deg?

2.5.  Hvem er dine rollemodeller i dag?

2.6.  Hvis du skulle tenke pa en kvinnelig rollemodell innen ledelse,
hvem hadde det veert?

2.7. I hvilken grad blir du pavirket av dine rollemodeller?
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Na skal vi ga over til tema ledelse, og det farste vi skal ta opp er hva du legger i

ledelse og hva en leder er for deg.

3. Enleder for deg

3.1
3.2.
3.3.
3.4.
3.5.
3.6.
3.7.

3.8.

3.9.
3.10.

3.11.

3.12.

3.13.

Nar jeg sier leder, hva tenker du da?

Hva legger du i det & vaere en god leder?

Kan du fortelle om erfaringer du har rundt lederskap?

Hva tenker du er kjennetegnene til en tradisjonell leder?

Kan du fortelle hva du tenker at ledelse bestar av?

Hva tenker du om ledelse i forhold til menn vs. kvinner?

Kan du fortelle litt om dine tanker rundt kjgnnskvotering i
arbeidslivet?

Hvilke rad ville du gitt til dagens ledere for & ta vare pa iveren til
nye ledere, og opprettholde gleden til gnske om a bli leder?

Hva mener du potensielt kan “drepe den gleden” om a bli leder?
Forskning viser at det definitivt finnes flere kvinnelige
rollemodeller som ledere, og det er ogsa en gkning i antall kvinner
som er styremedlemmer. Likevel viser statistikken at jo sterre
bedriften er, desto mindre er sannsynligheten for at
administrerende direkter er en kvinne (International Labour
Organization, 2015). Kun en fjerdedel av topplederne i Norge er
kvinner (SSB, 2015).

Hva tenker du er de starste hindringene for kvinner a bli ledere i
dag?

Hvilke konsekvenser kan oppsta av ulike holdninger til hvilke
kjgnn som er i ledelsen?

Hva tenker du om pastanden at kvinner blir sett pa som mer
fraveerende og menn som forsgrgere nar de jobber mye?

Na har vi sett mye til kvinner i ledelsen, spesielt med tanke pa at
Erna har ledet oss gjennom korona krisen, kan det veere med pa a

endre folk sine holdninger og oppfatning av ledelse?

I den neste bolken skal vi na snakke litt om din rolle som leder, og din erfaring

rundt det & vaere leder eller ledelse.
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4. Din rolle som leder

4.1.
4.2.

4.3.

44.
4.5.
4.6.
4.7.

4.8.
4.9.
4.10.

Hva er det som gjer at du gnsker a bli en leder?
Har du erfaring som juniorleder? Har du opplevd noen utfordringer
som juniorleder?
m Hvordan handterte du det?
m  Huvilke problemer i dag ser du for deg i fremtiden ikke
lenger vil vere relevant (10 ar)?
m Hvem ville du ha snakket med hvis du har problemer med
din egen rolle som leder?
Hvordan tenker du at dine erfaringer som leder har utviklet din
identitet?
Hva er din driver eller motivasjon til & veere en leder?
Hvordan er dine forventninger til & vaere i en lederrolle?
Hvilke forventninger har du selv i forhold til egen ledelse?
Se for deg at du er leder i en bedrift, hvor vil du hente ny kunnskap
fra?
Hvilken bransje kunne du tenke deg a veere leder innenfor?
Kan du fortelle om din inspirasjonskilde til ledelse?

Har du noen tanker om den potensielle lederrollen du skal inn i?

Det neste vi skal ta for oss er dine forventninger og holdninger til lederrollen i

fremtiden.

5. Lederrollen i fremtiden

5.1.
5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

Hvor ser du deg selv om 10 ar?

Tror du dine forventninger og holdninger til egen lederrolle
kommer til & endre seg over tid?

Hvordan er dine forventninger til familieliv i forhold til & veere
leder?

Kan du fortelle om hvordan du tror det vil bli for tradisjonelle
ledere & akseptere at det er stgrre variasjon i hvem som blir ledere?
Hva er dine holdninger og forventninger til ledelse na og i

fremtiden, spesielt med tanke pa kjgnnsforskjeller?
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5.6.  Forskning viser at stadig flere kvinner tar hgyere utdanning, og det
er ikke lengre grunnlag for hvorfor flere menn er i ledelsen. Viser
til SSB sine sider, der det var oppgitt 30% andel menn med hgyere
utdanning, og 39% andel kvinner med hgyere utdanning.

(Statistisk sentralbyra, 2019)

P& hvilken mate tror du dette vil pavirke laeren om ledelse?

Na er vi straks ferdig med intervjuet. Oppsummerende vil vi bare hgre hvilke
tanker og meninger du kanskje har gjort deg opp under intervjuet, og vi vil spgrre

deg noen avsluttende spgrsmal.

6.  Avslutningsdel
6.1.  Hvordan er den ideelle leder for deg?
6.2.  Erdet noe med dagens ledere som du skulle gnske var annerledes?
6.3.  Erdet noe vi ikke har snakket om som du tror er relevant angaende
fremtidig ledelse?
6.4.  Erdetnoe du vil si? Eller er det noe du forventet at vi skulle sparre

om som vi ikke gjorde?

Er det i orden at vi eventuelt ringer/sender melding dersom det skulle oppsta noen

oppfelgingsspersmal i forhold til intervjuet i etterkant?
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Vedlegg 2: Samtykkeerklaring

Vil du delta i forskningsprosjektet om hvilke forventninger unge

kvinnelige Bl-studenter har til lederrollen?
Dette er et sparsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a se
pa ulike holdningen og meningen fremtidens ledere har i forhold til lederrollen. |
dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil

innebeere for deg.

Formal

Vi undersgker problemstillingen «hvilke forventninger har unge kvinnelige BI-
studenter til lederrollen?» Hensikten med studiet er a se pa ulike holdninger og
meninger til personen som gnsker a veere fremtidens leder, har i forhold til dette.
Informasjonen fra intervjuet skal vi bruke i en bacheloroppgave, der

intervjuobjektet vil vaere anonymt.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Handelshgyskolen Bl Bergen, ansvarlig for prosjektet. | dette prosjektet
samarbeider vi med farsteamanuensis Mette Marthinussen Aanes som er

prosjektleder og veileder.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
Vi har valgt a spgrre deg om & ta del i denne undersgkelsen pa bakgrunn av at
inntrykket vart av deg som person karakteriserer seg innenfor de vi ser pa som

fremtidige ledere.

Hva innebarer det for deg a delta?

For deg vil din deltakelse innebere at du vil bli intervjuet av oss, som vil ta ca. én
time. Det vil bli tatt opp pa band og transkribert, og deretter vil det bli slettet. Du

deler bare det du vil dele, og er det noe som du ikke gnsker a snakke om sé er det

lov & si nei. Du kan nar som helst trekke deg fra deltakelsen.
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Det er frivillig a delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst
trekke samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger
vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke

vil delta eller senere velger a trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette
skrivet. Vi behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med
personvernregelverket.
o De som vil hatilgang til informasjonen som blir delt i dette intervjuet er vi
som prosjektgruppe samt Mette Marthinussen Aanes.
« Navnet ditt i bacheloroppgaven vil vi erstattet med en kode som lagres pa
egen navneliste adskilt fra gvrige data.
o Deter viselv som behandler og lagrer data i form av transkripsjon.

Dersom oppgaven vil bli publisert vil du ikke bli gjenkjent i oppgaven.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Opplysningene anonymiseres nar prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe
som etter planen er 02.06.2021. Personopplysninger og opptak vil slettes ved
prosjektslutt.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Handelshgyskolen Bl Bergen har NSD — Norsk senter for
forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette

prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
« innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi
av opplysningene
o afarettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende
o afaslettet personopplysninger om deg

o asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger
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Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg av
dine rettigheter, ta kontakt med:
e Handelshgyskolen Bl Bergen ved
o Martine Arntsberg Saetre pa mail: satre_99@hotmail.com
o Natalie Johannesen Vindsnes pa mail: nat-jv@hotmail.com
o Mette Marthinussen Aanes pa mail: mette.m.aanes@bi.no

o Vart personvernombud: Vibeke Nesbakken pa personvernombud@bi.no

Hvis du har spgrsmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta
kontakt med:
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pa epost
(personverntjenester@nsd.no) eller pa telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen,

Martine Arntsberg Seetre
(Student)

Natalie Johannesen Vindsnes
(Student)

Mette Marthinussen Aanes

(Forsker/veileder)

Samtykkeerklzering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet hvilke forventninger unge
kvinnelige Bl-student har til lederrollen? , og har fatt anledning til a stille
sparsmal. Jeg samtykker til:

¢ d delta i intervju

¢ at Martine Arntsberg Setre og Natalie Johannesen Vindsnes kan gi
opplysninger om meg til

prosjektet

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 3: Koding

Utdrag fra intervju nummer 2

Koding:

Alder: 22, Jobb: Student, Deltidsjobb,
Interesse: lgping, trening, ski, tur i

fijell, handball, sosial

Tanker om debatten rundt kvinner

og ledelse

Syns debatten er vanskelig, tror det
grunnleggende problemet ligger

generelt i en norm i samfunnet.

Samfunnet er konstruert slik, gar i et

gammelt tankemgnster.

Tror pa at alle stiller likt ved en

mulighet, med lik grad av kompetanse.

Kvinner er mer risikostyrt enn menn.

Interesse for lederrollen

Lederskap kommer naturlig. Ikke et

direkte indre gnsket om a vaere leder.

Holdningen “jeg er best” er

forkastelig.

Liker & utfordre seg selv, og sette seg

selv i ukomfortable situasjoner.

Har du jobbet deg oppover?

Hadde ikke turt & ta utfordringen far en
bekreftelse fra andre, et push eller at

man kan jobbe seg oppover.

Nysgjerrig person. Spgr mye = tilegner
seg masse ny kunnskap og blir til en

“go-to” person.
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Lederskap = veere en ressurs for andre,

spille hverandre gode.

Driver: Erfaring og nye bekjentskap

Studere pa Bl

Hadde egentlig tenkt & ga jussen, NHH

eller arkitektur.

Endret valg, ensket & ga noe mer

kreativt, i tillegg til reising.

Spontant valg, men beste valget hun
har tatt.

Mal med studie

Startet spontant, hadde ingen konkret

visjon.

Syns kultur og sprak er spennende. Gar
I - i
utlandet. @nsker a jobbe med

internasjonale relasjoner.

Mal: lzere mest mulig om kultur og

business.

Maksimere lgpet, bruke alle ressursene
som finnes pa BI. En verden foran seg
av kontakter. Fatt mye hjelp av

veiledere.

Inspirasjon fra fagene pa BI, Global
Economy med MW = det faget hun vil
jobbe med.

Flinke til & dra inn alle perspektivene
av business og gkonomi.

Liker & vaere spontan.
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Maksimere hverdagen her og na, gjare
det en syns er gay. Fa erfaring i

praksis.

Dobbel grad i Frankrike. Mange
muligheter som flere ikke ser eller vet

om.

Utadvendt, ikke redd for & sparre om

ting, det er sa mye bra ressurser.

Nicolai Tangen. Karriereveiledere =

stort nettverk.

Jobb/ frivillig arbeid

Tidlig engasjert i studentsamfunnet i
flere ulike verv, bade ved og utenfor

skolen.

Jobbet ogsa i klesbutikk.

sobb na: [

Aktiv og engasjert student.

Interesse:

Veldig sosial og aktiv i fritiden.
Veldig glad i lagidrett.

Rollemodeller under oppveksten

Mormor - tar egne valg og tenker ikke
pa hva andre mener eller syns, apen og

&rlig.

Rollemodell: En som ter a sta opp for
seg selv og kanskje ha radikale

meninger

Leder av stor betydning

Rom for a gjare feil.
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Mamma har gitt mye av seg selv under
oppveksten, hadde ikke kunne gjort det

samme. Litt mer kynisk.

Begge har jobbet frilans og fast. Har
troen pa at dersom man gnsker a fa til

noe sa klarer man det.

Besteforeldrene er ver strict.
Foreldrene har nesten blitt motsatt i

oppdragelse?

Typisk rollemodell

konsekvenstenking. God innvirkning
pa andre. Tar a satse, gjgre sin egen

greie.

Tar & ga for sin greie.

Typisk rollemodell

Venninner fra vgs rollemodeller, alle

har tatt forskjellige valg, men star i det.

Mormoren: stgtte og inspirasjon.

Aksept er det viktigste.

Beslutninger som pavirkning av

rollemodeller

Har hatt en klar pavirkning: au pair i
Spania, som mormoren gjorde.

Underliggende inspirasjon.

Setter pris pa meninger fra

rollemodeller, men er sine egne valg.

Mer direkte pavirkning i oppveksten.

Liker & ga imot strammen. Fgler ofte at

hun star alene i det.
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Kristin Skogen Lund = inspirasjon
Var mer usikker fgr, og sgkte mer etter

rad og hva de ville gjort.

Hva tenker du en leder er?

Visuell tenkning: Leder = Et fjell,
stabilt, star i det og rikker ikke pa seg.
Star i avgjerelsene som blir tatt. =
Trygt. Noen man stoler pa, ter a si fra
til.

Inspirere, sette folk litt utenfor

komfortsonen pa en god mate.

Pushe folk a se potensialet i ressursene

rundt seg.

Leder skal ikke ngdvendigvis sta i

front.

Teamet rundt er godt.

Delegere ansvar.

Erfaringer rundt lederskap

Bl: Organisatorisk, system, tilrettelagt

Vanskelig med & skape den
verdiskapningen til alle medlemmene
under deg.

Som leder eller en del av et verv sa vet
man ikke alt. Og har derfor veldig bruk
for de i teamet rundt deg til & utnytte

potensialet til alle.

Handler om den lagfglelsen, a jobbe i

team.
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Viktig med gode stattespillere rundt
seg.

Faolte seg trygg i beslutninger nar man
kjenner de folkene rundt seg. Far
selvtillit av & bli backet opp, og at noen

har troen pa deg.

Tradisjonell leder

Mann, 50 i dress.

Besserwisser, litt vanskelig a forholde

seg til, blir redd.

Ukomfortabel rundt distanserte
mennesker, liker & knytte relasjoner til
folk.

Tror du dette synet endrer seg i

fremtiden?

Tror synet pa en tradisjonell leder

kommer til & endre seg i fremtiden.
Lars vs kvinnelig CEO.

Tradisjonell leder ikke apen for ny
tankegang, vanskelig a omstille seg i
organisasjoner.

Pa vei inn i en mer dynamisk
organisasjonsstruktur hvor leder er

nadt til & veere ikke-tradisjonell.

Tror det vil veere forandring over tid.

Ledelse i forhold til menn vs.

Kvinner

Alle har samme utgangspunkt og

muligheter.
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Handler om jobben en skal ha, og

ressursene man trenger.

Skal stille pa helt likt grunnlag.

Kjgnnskvotering

Behov for likevekt. Men kvotering er

en kynisk mate a gjere det pa.
Velger potensielt bort bedre
kvalifiserte sgkere til fordel for en

kvinne. Urettferdig.

Er i en stabiliseringsfase na, ma gi litt

for & fa noe.

Hadde selv ikke gnsket plassen dersom

begrunnelsen var kvotering.

Vil ikke la kjgnnet definere.

Rad til dagens ledere for a ta vare

pa iveren til nye ledere

Har troen og ta sjansen.

Skaff et godt grunn nettverk, for & ha
en god grunnstatte.

Utvikling og veer innovativ, veer
frempa og se nye trender.

Ga mot stremmen, ha en plan B, C og

D i tillegg, spesielt na i Korona.

Ha forstaelsen for at andre ikke sitter

med din tankegang.

Hva mener du potensielt kan drepe

gleden om a bli leder?

A bli overkjart og trykket ned, avslag.
Kan gjere noe med selvtilliten din.

Selvtillit er viktig for a kunne
potensielt ta pa seg en lederrolle eller

VErv.
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Mistet selvtillit hvis man stadig far
hgre hvor darlig man er uten

begrunnelse.

De starste hindringene for kvinner

a bli ledere i dag?

Normer og generelt det alle i

samfunnet tenker.

Springbrettet: kvidde seg til a legge ut
noe og ta standpunkt om eksempelvis
en debatt. Er redd for hva de rundt meg

skal tenke.

Feminist

Problem med guttekultur. Stort
nettverk.

Endre handlinger, stereotypi.
Exit-eksempel.

Toppledelse: macho-kvinner.

Klesstil: dress.

Mannsdominert, mannlig dress

Hvilke konsekvenser kan oppsta av
ulike holdninger til hvilke kjgnn

som er i ledelsen?

organisasjonskultur uten mangfold -
noe som jeg tror er veldig viktig nar
man skal sette sammen en gruppe.
Tarre & utfordre din egen mening.
Dersom man ikke har med ulike folk
blir man heller ikke utfordret. Kommer
ikke videre.

Viktig at alle av interesse blir
representert i et panel.

Kan fgle seg i mindretall og ikke terre

f.eks. & rekke opp handen.

Na har vi sett mye til kvinner i
ledelsen, spesielt med tanke pa at

Erna har ledet oss gjennom denne

Erna har gjort en like god jobb som

noen andre kunne har gjort.
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korona krisen, kan det veere med
pa a endre folk sine holdninger og
oppfatning av ledelse?

Egen opplevelse: Neringslivet - tegnet
kun menn i toppen. Tenkte ikke over &
inkludere kvinner. Hvem skulle man

inkludere?

Trenger flere kvinnelige ansikter i
media.

Haper at det blir like naturlig a tenke
pa kvinner som menn nar man tenker

pa ledere i toppsjiktet.

Flere norske bedrifter har fatt kvinner i

ledelsen

Din rolle som leder

Faler ikke at hun selv er en leder, men
kan virke sann utad for andre.
Synes det er kleint & sta frem a si at

man er leder.

Kan kanskje i ettertid reflektere over
de oppgavene hun gjorde var en

lederrolles oppgave.

Kan i ettertid kanskje sette seg mer inn
I en lederrolle da hun er mer bevisst
over hva en leder er og gjgr samt er
mer komfortabel og trygg pa seg selv.

Inkludert a tarre & gjore feil.

Er det noen spesielle episoder eller
hendelser som du kan trekke frem,
som har kanskje forandret synet
ditt pa ledelse?

Trekker frem ting som har blitt gjort
feil; leeringsprosess.

Oppmerksomhet pa de rundt. Fa de
rundt seg gode.

Maktsyke ledere, vil ikke bli sann,
gnsker & gjere det pa sin mate.
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Har du erfaring som juniorleder?
Har du opplevd noen utfordringer

som juniorleder?

A vare jente som leder, f
!

Ma jobbe ekstra fordi det har vert to
mannlige ledere fgr seg, som gjorde en
god jobb. Fordi de var mannlige eller

fordi de var gode?

Helhet i et menneske og relasjoner til

andre som teller.

Har du en formening om eventuelle

utfordringer med a veere leder?

Utnytte de relasjonsbaserte ressursene
rundt deg. Viktig & ha minst en god

stgttespiller rundt seg.

Hvilke problemer i dag ser du for
deg i fremtiden ikke lenger vil veere

relevant (10 ar)?

Har troen pa at det kommer til & endre
seg, men at det alltid vil veere
forskjeller der. Tror det er pga
biologiske forskjeller. Begge har

muligheter.

Hvordan en utnytter ressurser rundt
seg.

Sette riktig person i rollen.

Hvordan tenker du at dine
erfaringer som leder har utviklet
din identitet?

Bygget selvtillit.

Det a bli en del av en gruppe har gkt
selvtilliten og tilhgrighet. Fordi jeg har
blitt utfordret. Har blitt vist tillit til.

Utfordrende & veere den som sier nei til
ting, fordi jeg gjer frivillig arbeid i
studentorganisasjoner. Det 4 akseptere
at vi alle har ulike meninger og
prioriteringer. Men det & kunne se alle
sine meninger er verdifult og

leeringsrikt.
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Hva er din driver eller motivasjon

til & veere en leder?

Kapasitet til a ta pa seg ting, masse
energi.

Gjar seg selv og andre en tjeneste ved
a ta pd seg et verv - gjer det fordi det er
gay.

Er ikke redd personlig, men er veldig

nervgs.

Hvilke forventninger har du selv i

forhold til egen ledelse?

Ikke bli noen som overkjgrer andre.
Maksimere ressursene til meg selv og
andre. Trygghet. Vere en
inspirasjonskilde. Bli inspirert av
hverandre, glede seg til & ga pa jobb.

Haye ambisjoner.

Se for deg at du er leder i en bedrift
etter endt utdanning, hvor vil du

hente ny kunnskap fra?

Interessegrupper i hgyere utdanning,
innovative.

Hente hjelp og inspirasjon fra andre
siden av skalaen, for a fa et helt nytt

synspunkt.

er det forskjell fra det na og i den

nye generasjons ledere?

Toppledere i dag er gode til & bruke
nettverket sitt.

Hvilken bransje kunne du tenke

deg a veere leder innenfor?

Jobbe internasjonalt, kommunikasjon,
ledelse. Barekraftig.
Samfunnskunnskap med et business

syn

Har du noen tanker om den

potensielle lederrollen du skal inn
i?

Har ikke identifisert meg som en leder

far na.

Tanken pa gnsket om a bli leder er

tabu. Janteloven?

Tror det er noe som passer henne mtp.

det & jobbe i et team & kunne vare i
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posisjon til & ta beslutninger og
utfordre andre og seg selv. Hadde veert
goy om det er et internasjonalt firma.

Utfordre seg selv er viktig.

Hvor ser du deg selv om 10 ar?

Haper pa a ha fatt foten inn i et

selskap, og at de vil satse pa hun.

Utfordre seg selv, vil veere med pa a ta

avgjarelser.

Tror du dine forventninger og
holdninger til egen rolle som leder

kommer til & endre seg over tid?

Haper pa a endre seg litt, med tanke pa
at hun har mye a laere, og er bare en

ung student.

Tror at det finne flere effektive mater a

lgse ting pa.

Personalledelse, kunne brukt faget til

vervene sine.

Kan du fortelle om hvordan du tror
det vil bli for de tradisjonelle
lederne & akseptere at det er starre

variasjon i hvem som blir ledere?

Faler selv ikke pa forskjellsbehandling
og ulikheter.

Stor aksept blant andre & vare den man
er. Men selvfglgelig noen sine darlige

holdninger og meninger ligger igjen.

Generell aksept innenfor likestilling er
stor. Kommer til & veere mindre fokus
pa forskjellsbehandling i den
kommende generasjons arbeidsaktive
ar grunnet det er ikke en
problemstilling a ta standpunkt til

lengre.
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Var generasjon har mer troen pa seg
selv, og at man kan fa til det man vil.
Og at hvem som helst kan fa det til,

uavhengig av hvem du er og hvor du

kommer fra.

Farst kommer debatten til & bli starre,

og da kommer det til a skje endringer.

Forskning utdanning kvinner vs.
menn. P& hvilken mate tror du

dette vil pavirke leeren om ledelse?

Oppgjennom:
Kvinner menneskelige relasjoner.

Menn business relasjoner.

Kvinner har flere aspekter, mor-barn
relasjonen kan overfares til leder-
ansatt relasjon. Passe pa den ansatte,
skape gode relasjoner.

Fa et nytt falelsesmessig register i

pensum, og tankegangen rundt dette.

Flere perspektiver.

Hvordan er den ideelle leder for
deg?

trygg, konkret, delegere, inspirerende.

Dra med seg andre

Er det noe med dagens ledere som

du skulle gnske var annerledes?

Sterre aksept fra ledere til studenter.

Stigmatisering i forhold til om du

studerer pa Bl i forhold til f.eks. NHH.

Fgler man nesten blir sett ned pa nar
man sier man studerer pa Bl:. Men
igjen sa er Bl ganske godt respektert

ute i neringslivet

Er det noe vi ikke har snakket om
som du tror er relevant angaende

fremtidig ledelse?

Mer baerekraftig i alle ledd. Bade med

tanke pa planeten, men ogsa
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menneskelig med for eksempel

struktur.

At alle ressursene i en organisasjon

skal bli benyttet.
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