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Forord

Denne afhandling er udarbejdet som afslutning pa Cand.merc.(kom.) linjen ved
Copenhagen Business School i Kgbenhavn. Udarbejdelsen ville imidlertid ikke have veeret
mulig uden hjeelp og stette fra en lang raekke personer. Jeg vil derfor benytte lejligheden til at

fremhaeve og serligt takke nogle af disse personer.

Farst og fremmest skylder jeg en stor tak til min vejleder, Betina W. Rennison, for hendes
kyndige og udviklende vejledning undervejs i afhandlingsprocessen. Du har hjulpet mig med
at finde min egen vej gennem den til tider kaotiske og uoverskuelige afhandlingensproces, og

du har givet mig livliner, nar det var ngdvendigt. Det er jeg dig taknemmelig for.

Jeg skylder ogsa en tak til de organisationer (Forsvaret, ATEA, Irma, Jobindex, DR,
Leegemiddelstyrelsen og PostDK) og de kvindelige mellemledere (I ved, hvem | er), der
venligt og abent har stillet sig til radighed for afhandlingens undersggelse, og uden hvis
deltagelse afhandlingen i sin endelige form ikke ville have veeret mulig.

Sidst, men pa ingen mader overhovedet mindst, skylder jeg en searlig dybfelt tak til
kvinderne i mit eget liv: Min kone, Carolina, og mine bgrn, Jasmin og Emilia. Det er fgrste
gang jeg har kastet mig ud i at udarbejde et s omfattende projekt pa egen hand, og i denne
proces har jeres kerlighed, stgtte, talmodighed og opmuntring vearet en uvurderlig hjeelp.
Uden jeres velvilje havde denne afhandling ikke vaeret mulig. Tak for det, Carolina, Jasmin

og Emilia.
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Abstract

Since the 1960s, when women made their entrance into the labour market, “women in

management” has been a widely debated topic, and in recent years focus in this debate has
especially been centered on the uneven distribution of management positions among the sexes
- in particular the fact that even though women’s qualifications are at an all time high and
have outmatched men’s qualifications, the share of women in management has stagnated
while men continue to dominate management positions. Female middle managers find
themselves in the midst of this heated debate and the focus point of this thesis is how they

relate to and make sense of all of this in relation to their advancement possibilities.

Building on Karl E. Weick’s (1995) theory of sensemaking, this thesis views sensemaking
as the process through which meaning is constructed by the use of sensemaking stories;
stories which from a narrative framework are constructed through the application of actants,
plot and genre. With this in mind, I will first analyze how female middle managers’
sensemaking narratives can be divided into two distinct types of narratives in which the
women understand their advancement possibilities as either unlimited and possible, or limited

and impossible depending on the level of opposition they face in relation to advancement.

Subsequently, the female middle managers’ sensemaking narratives are associated with
discourses on “women in management”. As such, the analysis places the female middle
managers’ sensemaking about their advancement possibilities into a wider and more varied
context. 1 will then discuss female middle managers’ sensemaking together with their
discursive association and understanding of “women in management”, and its consequences

for women in management.

My conclusion is that female middle managers interpellate and perform a recognizable sex
which makes recognizable women and management mutually exclusive, resulting in the
notion that it is impossible for women to be leaders and for leaders to be women. The thesis is

rounded off with several considerations useful for future work with “women in management”.
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Kapitel 1.
Indledning & Problemstilling

1.1 Forteellingen om Terese

For en kvinde i starten af 40erne faler Terese?, at hun er néet langt med sin karriere. Efter
at veere startet som fagmedarbejder, er hun i dag mellemleder i en stgrre, hgjtprofileret
offentlig virksomhed og har gode muligheder for at avancere. Muligheder, som Terese gerne
vil benytte sig af, for hun har lyst til og drammer om at fa en lederkarriere. For efter at
Tereses egen Kkarriere i en periode har staet i skyggen af hendes mands, har de aftalt, at det nu
er tid til at Tereses egne karrieredramme kan prioriteres — ogsa hvis det sker pa bekostning af
hendes mands Karriere.

Men efter Terese er blevet mellemleder, er hun begyndt at fale sig splittet mellem sit
familieliv og sin karriere, og hun faler, at karrieren gar ud over hende selv og hendes
familieliv. Dette gar hende ked af det, for det vigtigste i hendes liv er hendes familieliv.
Samtidigt ger det hende i tvivl om, hvorvidt det overhovedet er muligt at avancere, uden at
det medferer yderligere negative konsekvenser for hende selv og hendes familieliv. For kan
man overhovedet balancere et familieliv med bgrn, mand m.m. med en karriere som leder?
Terese er i tvivl. Hun forteeller:

”Jeg vil 1 hvert fald ikke [avancere], for jeg er sikker pa, at jeg er bedre
til at legge [arbejdet] fra mig. Jeg synes, at det er sveert det der med, at
veere til stede i begge rum pa samme tid. Der synes jeg, at det gar ud
over familien [...] Jeg teenker nogle gange, at det havde veeret leekkert
at have et arbejde, hvor jeg havde fri, nar jeg gik hjem. Sa kunne jeg
veere ordentlig til stede og ikke teenke over noget, som jeg skulle tage
stilling til lidt senere. Det har jeg i perioder haft det sveert med, og har
falt mig meget slidt af det, fordi jeg synes, at det har veeret meget
grenselost [...] Sa jeg betaler en pris for det. Min mand betaler en pris
for det, fordi jeg nogle gange bruger al for meget tid derhjemme pa at
spekulere og veere usikker, i stedet for at veere sammen med ham, og
give vores forhold noget plads [...] Det kan ogsa i perioder ga ud over
min familie, fordi jeg kan blive enormt vred pa dem over, at jeg ikke

rigtig selv kan finde ud af at vaere til stede [...] [D]et plager mig faktisk
en hel del. Sidste ar havde jeg en ambition om, at jeg skulle med min

2 Se afsnit 3.3.4 for nermere forklaring af “Fortellingen om Terese”.
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sens klasse pa hyttetur, og det kom jeg ikke, for jeg skulle arbejde. Det
er jeg faktisk stadig ret ked af.” (Terese, Bilag 10: 210f).

Terese faler, at en del af arsagen til konflikten mellem karriere og familieliv skyldes
hendes egen usikkerhed. En usikkerhed, hun tror, de fleste kvinder oplever. For hun tror, at
kvinder generelt er mere usikre end mend, fordi kvinder er mere pligtopfyldende og
fokuserede pa at gere deres arbejde godt nok, og derfor falgelig har stgrre behov for respons
og feedback fra deres overordnede i forhold til deres arbejde end mand. Sadan har Terese det
I hvert fald selv. Men efter hun er blevet mellemleder, er det som om, at responsen og
feedbacken er aftaget, samtidigt med at succeskriterierne er blevet mere diffuse, og det
influerer hendes lyst til at avancere i negativ retning. Terese forklarer det pa falgende made:

”Noget jeg synes teller ned [ved jobbet] er, at succeskriterierne er
diffuse i den her type af job og responsen er diffus [...] Da jeg var
fagmedarbejder eller specialist, eller hvad man skal kalde det, der fik
jeg hele tiden en meget kontant maling pa, at det var en god opgave, det
var en darlig opgave osv. Her kan der ga meget lange perioder, hvor der
ikke er nogen der siger noget [...] Det bliver jo i perioder i hvert fald en
psykisk belastning, fordi jeg kommer til at satte spargsmalstegn ved
mine egne kompetencer [...] [F]or en bestemt type af mennesker — 0g
det kan godt veere at der er flere kvinder blandt den type end mand —
der er det faktisk sveerere at [avancere], fordi man er for — hvis man skal

sige det positivt — samvittighedsfuld eller lader sig tyngde for meget af
ansvar. Tanker for meget over ansvar.” (Terese, Bilag 10: 211f).

Fordi hun mangler veldefinerede og tydelige succeskriterier, setter Terese sine egne krav
til sig selv og sit arbejde hgjere, end hun forventer omgivelserne vil gare, for derved at sikre,
at hun ger sit arbejde godt nok eller i hvert fald ikke overrasker negativt. Men jo mere hun
arbejder, des sveerere far hun ved at balancere familieliv og karriere, og des sverere dette
bliver, jo mindre lyst har hun til at avancere. For hvis det allerede pa mellemlederniveauet er
sveert at balancere karriere og familieliv, hvor svaert mon sa det bliver, hvis hun avancerer
videre? For at fa afhjulpet denne situation er Terese begyndt at konsultere en coach, som skal
hjeelpe hende med at leere at rumme begge dele — bade familieliv og karriere. Men til trods for
dette har Terese stadig sveert ved at se, hvordan det pa én og samme tid er muligt at balancere
familieliv og Kkarriere. For som det er nu, synes hun, at prisen ved at forfaglge
karrieredremmene er store for familielivet, og det er en pris Terese ikke er villig til at betale.
Derfor har hun forelgbigt sat dreammen om et avancement pa hold. For hendes familieliv er

vigtigere end hendes karrieredramme.
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1.2 Indledning

Siden 1960’erne, da kvinderne for alvor begyndte at entrere pa arbejdsmarkedet, har
ligestilling mellem mand og kvinder veeret til debat. | de senere ar har en del af denne debat
drejet sig om uligheden pa arbejdsmarkedet, og fokus har i serdeleshed veret rettet mod
mends stadige dominans af ledelsesposterne til trods for, at kvinders forudsetninger for at
komme til tops tilsyneladende aldrig har veeret bedre. Eksempelvis udger kvinder tet ved
halvdelen af arbejdsstyrken pa det danske arbejdsmarked (47,6 % i 2008), og sammenlignet
med mand har kvinder aldrig veeret bedre uddannede end i dag (DST 2010a). Saledes har
andelen af kvinder pa de videregaende uddannelser siden 1999 veeret hgjere end andelen af
maend, og i 2006 afsluttede 52 % af de kvindelige studerende deres uddannelser med en
kandidatgrad (Kvinfo 2010), mens det tilsvarende tal for de mandlige studerende blot var 37
% (Ligestillingsministeriet 2006: 21). Tillige havder flere undersggelser, at virksomheder
med kvinder reprasenteret i topledelsen, performer bedre end tilsvarende virksomheder uden
kvinder i topledelsen (Erhvervsbladet 2005). Forudsztningerne for at fa flere kvinder i ledelse
er saledes pa plads: Kvinder er staerkt repraesenteret pa arbejdsmarkedet, bedre uddannede end
maend og det kan betale sig at inkludere kvinder i topledelse.

Alligevel er der fortsat stor forskel mellem kennene, nar man kigger pa kansfordelingen pa
ledelsesposterne pa det danske arbejdsmarked. | 2007 var 18,3 % af alle mellemledere, og
5,74 % af alle topledere i den private sektor kvinder (DST 2010b, DST 2010c), og vender
man blikket mod den offentlige sektor, var 65 % af lederne, 41 % af cheferne og 27 % af
toplederne i den offentlige sektor i 2007 kvinder (Charter 2010a), hvilket skal ses i lyset af, at
kvinder udger tre fjerdele af arbejdsstyrken i den offentlige sektor (DR 2010a). Pa tvars af
bade den offentlige og private sektor er tendensen saledes den samme: Jo hgjere
ledelsesniveau, jo lavere er andelen af kvinder. | forsgget pa at fa brudt denne tendens og
fremme ligestillingen mellem kgnnene pa alle ledelsesniveauer i danske organisationer (bade
offentlige og private), har der veret sgsat flere forskellige ligestillingsinitiativer i bade privat
og offentligt regi, og ogsa fra politisk hold har der veeret fokus pa problemet med at fa kvinder
i ledelse. Ligestillingsministeriets seneste bud pa et initiativ, der skal fremme ligestillingen
mellem kgnnene pa ledelsesniveauerne i offentlige og private organisationer, er "Charter for
flere kvinder i ledelse”. Charteret har sin baggrund i Regeringens gnske om at gge andelen af
kvinder i ledelse (Charter2010b). Med dette gnske for gje gik 10 offentlige og private
virksomheder sammen om at udvikle et idékatalog til at fremme andelen af kvindelige ledere i
bade den private og offentlige sektor, hvilket udmgntede sig i Charteret (Charter 2010c).
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Siden har Charteret vokset sig stgrre, og i dag har flere end 100 private og offentlige
virksomheder inden for forskellige brancher tilsluttet sig Charteret og underskrevet fglgende
forpligtelse:

Vi, der tilslutter os charteret, forpligter os til at gere en konkret indsats
for at fa flere kvinder i ledelse.” (Charter 2010c).

De tilsluttende virksomheder forholder sig saledes positivt til kvinder i ledelse og gnsker
gennem tilslutningen til Charteret at bidrage til at fokus rettes mod, hvordan andelen af
kvinder i ledelse kan forgges. Som koncernchef Lars-Peter Sgbye fra Cowi, en af de
virksomheder der er tilsluttet Charteret, eksempelvis udtaler pa forsiden af chartrets
hjemmeside:

”Nér man tager 1 betragtning, hvor afgerende flere kvinder i ledelse er
ud fra et forretningsmaessigt perspektiv, er det overraskende, at det ikke

er mere pa dagsordenen” (Koncernchef Lars-Peter Sgbye, Cowi,
Charter 2010b).

Blandt de tilsluttede organisationer finder man udbredt enighed om, at der er en generel
mangel pa kvalificeret arbejdskraft i Danmark, hvilket ger, at man er ngdt til at gare brug af
alle talenter — bade mandlige og kvindelige — hvis man vil kunne tiltreekke og fastholde
tilstreekkeligt med kvalificeret arbejdskraft (Charter 2010c, Charter 2010d). Samtidigt slutter
Charteret op omkring — som det eksempelvis fremgar af ovenstaende udtalelse — forskningens
haevdelse af, at flere kvinder i ledelse, og deraf falgelig en starre mangfoldighed i ledelse, kan
betale sig for organisationerne. En ide der har sin oprindelse i det ressourcebaserede
perspektiv (se eksempelvis Lorenzen 2004) og bygger pa en forstaelse af, at gget
mangfoldighed af ressourcer blandt andet kan forgge innovationsevnen, give nye og andre
inputs, adgang til andre kompetencer og viden etc. (Forsknings- og innovationsstyrelsen 2010,
Ligelen 2010, ISS 2010). | Charteret angives der pa denne made flere grunde — herunder
gkonomiske — til, at det er vigtigt at arbejde for flere kvinder i ledelse.

Men til trods for Charteret og diverse andre lignende initiativer, kvinders hgje
uddannelsesniveau sammenlignet med mand, forskningens havdede fordele ved at involvere
kvinder i ledelse og derved gge mangfoldigheden etc., gar udviklingen med at fa flere kvinder
i ledelse i bedste fald langsommelig — i veerste fald er den gaet i std. Fra 2004 til 2008 steg
andelen af kvindelige topledere saledes blot med 1 % fra 12 % i 2004 til 13 % i 2008 (DST
2010b; DST 2010c), og Danmark har dermed Nordens laveste udvikling i andelen af kvinder i
topledelse (HK 2010). Tilsyneladende er initiativer, gkonomiske teorier og gode argumenter

helt uden navneverdig effekt i forhold til at fa forandret den ulige fordeling af
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ledelsesposterne mellem kannene.

1.3 Problematisering

Dette veekker undren hos mig. Hvorfor falder andelen af kvinder blandt lederne, jo hgjere
man kigger i ledelseshierarkierne, nar kvinders forudsatninger for at blive ledere
tilsyneladende er bedre end deres mandlige konkurrenter, der er forretningsmassige fordele
og teoretiske argumenter for at gge andelen af kvindelige ledere, og nar organisationer, som
det haevdes i Charteret (Charter 2010c), efterspgrger flere kvindelige ledere? Hvis de
kvindelige ledere er egnede og efterspurgte, hvorfor er der sa ikke flere af dem? Dette finder
jeg yderst interessant at undersgge. Og jeg vil ikke finde svaret i videnskaben, i forkromede
politikker eller nok sa prisvaerdige chartertilslutninger. | stedet vil jeg finde svaret hos
kvinderne selv. Det er midt i dette spaendingsfelt, at vi finder kvinder som Terese, de
potentielle og nuvarende ledere, der skal avancere videre op i ledelseshierarkiet, hvis status
quo skal forandres — og som samtidigt midt i alt dette skal forsgge at skabe mening ud af,
hvad der foregdr, og hvad det betyder for dem. Sarligt de kvindelig mellemlederes®
meningsskabelse finder jeg interessant, da de udger den gruppe af kvindelige ledere, der skal
avancere til hgjere ledelsesniveauer, hvis “Charter for flere kvinder i ledelse” og andre
ligestillingsinitiativer skal opna deres mal om, at der skal komme flere kvinder pa alle
ledelsesniveauer — isaer i forhold til at avancere til det gverste ledelsesniveau. Ydermere finder
jeg kvindelige mellemledere interessante, da kvindelige topledere allerede har formaet at
betreede hierarkiets gverste trin, mens kvindelige mellemledere star pa et niveau, hvor jeg
antager at overvejelser omkring et eventuelt videre avancement finder sted, som det
eksempelvis er tilfeldet for Terese i hendes forteelling, samtidigt med at der er et fald i
andelen af kvindelige ledere, nar man gar fra mellemleder- til toplederniveau. Centralt for
denne afhandling star derfor meningsskabelsen blandt kvindelige mellemledere, i.e. hvordan
kvindelige mellemledere forholder sig til deres egen situation og avanceringsmuligheder®.

3Til definition af mellemlederpositionen henholder mig til Danmarks Statistiks definition, der definerer
mellemledere som havende en indkomst pd minimum 350.000 kr., beskzftiget i en virksomhed med mere end 26
ansatte og i den private sektor (se DST 2010c). Denne definition udvides til ogsa at inkludere mellemledere
beskaftiget i den offentlige sektor. Jeg forstar dermed mellemledere som hierarkisk placeret ledelsesniveauet
under toplederniveau, som eksempelvis afdelingsledere, salgsledere eller lignende. Topledere er af Danmarks
Statistik defineret som veerende medlem af direktionen, tjene mere end 500.000 kr. og have min. 10 ansatte
under sig (se DST 2010a).

* Begreberne “karriereavancerings-", ’avancerings-", 'karrieremuligheder’ og avancement bruges synonymt om
at avancere karrieremaessigt, og henviser i relation til de kvindelige mellemledere til at avancere til et bedre, men
ikke ngdvendigvis hgjere, ledelsesniveau.
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1.4 Problemformulering

I denne afhandling vil jeg derfor undersgge, hvordan kvindelige mellemledere skaber
mening omkring deres avanceringsmuligheder og kvinder i ledelse, samt konsekvenserne

heraf for kvinder i ledelse. Dette leder frem til fglgende problemformulering:

Hvordan skaber kvindelige mellemledere mening om egne
avanceringsmuligheder? Hvilken forstaelse af kvinder i ledelse viser kvindelige
mellemlederes meningsskabelse? Hvilke konsekvenser har meningsskabelsen og

forstaelsen af kvinder i ledelse for kvinder i ledelse?

Problemformuleringen aktualiserer tre underspgrgsmal, som virker strukturerende for den

resterende del af afhandlingen:

Hvordan skaber kvindelige mellemledere mening om egne avanceringsmuligheder?

| afhandlingens primare analyse (kapitel 4) rettes blikket mod kvindelige mellemlederes
meningsskabelse. Igennem en narrativ analyse vil jeg analysere, hvordan kvindelige
mellemledere igennem fortellinger skaber mening om og forholder sig til deres egne
avanceringsmuligheder, samt om der er sammenfald mellem disse meningsskabende
fortellinger og i givet fald pa hvilken made. Pa denne made forudsettes der en analyse af
hver af de kvindelige mellemlederes meningsskabelse forud for en efterfglgende analyse af
sammenfaldet mellem disse. Farstnevnte analyse er samlet i Bilagsrapporten (se bilag 1),
mens sidstnevnte udger afhandlingens hovedanalyse. Kapitel 4 er saledes afhandlingens
hovedanalyse, der foretager en horisontal analyse af de kvindelige mellemlederes
meningsskabende fortzellinger om deres avanceringsmuligheder®, mens bilagsrapporten er det

vertikale analytiske forarbejde af de enkelte kvindelige mellemlederes meningsskabelse.

Hvilken forstdelse af kvinder i ledelse viser kvindelige mellemlederes

meningsskabelse?

I analysens anden del (kapitel 5) vil jeg sette kvindelige mellemlederes meningsskabende
forteellinger i perspektiv og relatere dem til en generel referenceramme inden for feltet for
kvinder i ledelse. Dette vil jeg gare ud fra en analyse af den forstaelse af kvinder i ledelse, der
kommer til udtryk i kvindelige mellemlederes meningsskabelse, og igennem en
diskursanalyse sammenholde disse med diskurser om kvinder i ledelse, og derved satte

kvindelige mellemlederes meningsskabende forteellinger i perspektiv.

> Herefter blot og bart meningsskabende fortzllinger.
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Hvilke konsekvenser har kvindelige mellemlederes meningsskabelse og forstaelse af

kvinder i ledelse for kvinder i ledelse?

Dette spgrgsmal markerer overgangen fra afhandlingens analyse til afhandlingens
konklusion og diskussion, som er integreret i ét samlet kapitel. Kapitlet (kapitel 6) bestar af
tre dele: Resumé af afhandlingens analyseafsnit, diskussion af de kvindelige mellemlederes
meningsskabelse, forstaelse af kvinder i ledelses og konsekvenserne heraf for kvinder i
ledelse, samt slutteligt anbefalinger til kvinder, der vil avancere ind i ledelse, og

organisationer, der arbejder med flere kvinder i ledelse.

1.5 Afhandlingens ambition og bidrag

Afhandlingens ambition med problemformuleringen er at opna dybere og bredere indsigt i,
hvordan kvindelige mellemledere selv forstar problematikken med kvinder i ledelse. Hvad
siger de selv til manglen pa kvindelige ledere? Og hvad med deres avanceringsmuligheder?
Kan de kvindelige mellemledere ikke avancere? Vil de ikke? Ma de ikke? For at
imgdekomme denne ambition, har jeg valgt at kombinere to analytiske tilgange: En narrativ
analyse og en diskursanalyse, hvor fgrstnevnte udger afhandlingens primare analyse, og
sidstnaevnte en supplerende analyse hertil. Kombinationen af disse ger, at jeg kan komme
kritikken af begge perspektiver i mgde: Kritikken af det narrative perspektiv for at veere
individuelt og lgsrevet fra kontekst, og kritikken af det diskursive perspektiv for at veere
metaorienteret og kontekst uden blik for det individuelle. Kombinationen muligger at de
kvindelige mellemlederes meningsskabelse omkring deres avanceringsmuligheder kan
analyseres, dernast relateres til en generel referenceramme inden for feltet for kvinder i
ledelse, og slutteligt kan konsekvenserne heraf for kvinder i ledelse diskuteres. Pa denne
made bidrager afhandlingen med et nyt perspektiv pa problematikken om kvinder i ledelse,
der tager udgangspunkt i de kvindelige mellemlederes specifikke situationer og relaterer disse
til en bredere referenceramme om kvinder i ledelse. Der tilbydes saledes et refleksivt
perspektiv pa problematikken med kvinder i ledelse, og pa denne made sgger denne
afhandling at bidrage til feltet med nye og/eller anderledes erkendelser. Afhandlingen har
ingen ambition om at fremkomme med et lgsningsorienteret svar pa, hvorfor kvindelige
mellemlederes meningsskabelse ser ud, som den ger, og hvordan den kan forandres. | stedet
er fokus rettet mod hvordan og med hvilke konsekvenser meningsskabelsen udfolder sig hos
kvindelige mellemledere. Pa baggrund af dette vil jeg slutteligt fremkomme med anbefalinger
til det fortsatte arbejde med kvinder i ledelse — bade kvinders personlige arbejde for at komme
I ledelse, og organisationers arbejde for og med kvinder i ledelse.

Side | 12



Kapitel 2:
Afhandlingens
(meta)teoretiske udgangspunkt

For jeg 1 afhandlingens primare analyseafsnit (kapitel 4) kan analysere, hvordan
kvindelige mellemledere skaber mening om deres avanceringsmuligheder, ma jeg farst og
fremmest indkredse min analysegenstand: Meningsskabelse hos kvindelige mellemledere. |
dette kapitel vil jeg som falge deraf diskutere afhandlingens videnskabsteoretiske stasted, syn
pa ken, forstaelse af meningsskabelse og afslutningsvis, hvordan meningsskabelse kan
analyseres. Kapitlet afsluttes med et opsamlende afsnit, der sammenfatter det
videnskabsteoretiske udgangspunkts betydning for afhandlingens udsigelseskraft — med

udgangspunkt i og med henblik pa afhandlingens primere analyse.

2.1 Afhandlingens videnskabsteoretiske udgangspunkt

En afhandlings videnskabsteoretiske stasted er udgangspunktet for, hvilket metateoretisk
blik der anlegges, og hvordan de fremkomne resultater efterfalgende skal forstas.
Videnskabsteoretisk skelner man mellem en videnskabsteoris ontologi og epistemologi, hvor
epistemologi (erkendelse af ‘veren’) er leren om forudsatningerne for erkendelse, mens
ontologi (leren om ‘vaeren’) er leren om, hvordan verden eksisterer som genstand for
erkendelse (Brier 2005, Fuglsang & Olsen 2004). Det er skellet mellem disse, der er
udgangspunkt for den videre diskussion af afhandlingens videnskabsteoretiske udgangspunkt.

2.1.1 Et socialkonstruktivistisk blik
Videnskabsteoretisk tager afhandlingen udgangspunkt i socialkonstruktivismen®.
Socialkonstruktivismen sattes ofte i modsetning til de realistiske (logisk-empiriske)

videnskabsteorier, hvor genstandsfeltet udgeres af en objektiv, uforanderlig virkelighed, der

® Det videnskabsteoretiske udgangspunkt kan ogsé betegnes som poststrukturalistisk, idet jeg beskzftiger mig
med dele af poststrukturalismen, der ifglge Esmark et al (2003) er fortolket ind i en socialkonstruktivistisk
ramme, samtidigt med at poststrukturalismen af flere (se Burr 2003, Jgrgensen og Phillips 1999, Esmark et al
2003) anses som hgrende under socialkonstruktivismen.
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eksisterer uafhaengigt af den menneskelige erkendelse af denne. Realistiske tilgange opererer
saledes med en realistisk ontologi, hvor verden eksisterer uafhaengig af erkendelsen, og en
realistisk epistemologi, hvor det gennem applicering af passende videnskabelige metoder er
muligt at finde frem til objektiv erkendelse, der afspejler verdens virkelige tilstand (Fuglsang
& Olsen 2004: 33f).

Modsat de realistiske tilgange opererer socialkonstruktivismen ikke med en
erkendelsesuafhaengig adgang til det ontologiske, der ligeledes ikke udgeres af en
uforanderlig, objektiv virkelighed (Andersen 2005: 49f). Derfor Kkarakteriseres
socialkonstruktivismen ofte som b&de anti-realistisk og anti-essentialistisk’ (Rasborg 2004,
Burr 1995, Jergensen og Phillips 1999, Esmark et al 2005). Socialkonstruktivismens
grundlaeeggende pastand er, at virkeligheden, som den fremstar for os, er socialt konstrueret
gennem vores erkendelse, og viden om virkeligheden dermed er et socialt fenomen
fremkommet gennem erkendelse (Esmark et al 2005, Rasborg 2004). Den sociale virkelighed,
som bestar af mening og ikke af objekter og subjekter i sig selv, konstrueres ved, at
bevidsthedsfaanomener (ogsa blot betegnet subjekter) og fysiske objekter (ogsa blot betegnet
objekter) knyttes sammen gennem stabiliserede og udbredte relationer, der udtrykker en
bestemt form for mening; med andre ord en distinkt social konstruktion (Esmark et al 2005:
17). Pa denne made flyttes fokus fra ontologi og epistemologi, til fokus pa den sociale
virkelighed og dens relationer. Det er gennem relationerne i den sociale virkelighed, at
mening skabes og kun her inden for, at subjekter og objekter kan begribes. Som Gergen

udtrykker det:
”Mening fedes gennem koordination mellem personer — gennem aftaler,
forhandlinger, bekraftelser. Anskuet fra dette udgangspunkt gar
relationer forud for alt, hvad der er begribeligt. Intet eksisterer for os —

som en begribelig verden af objekter og personer — far der er
relationer.” (Gergen 1999: 48).

Hos den del af socialkonstruktivismen, som denne afhandling bekender sig til, kan der godt
eksistere en verden af fysiske objekter/objekter og bevidsthedsfaenomener/subjekter uden for
den sociale virkelighed (Esmark et al 2005, Rashorg 2004, Andersen 1999, Andersen 2005)%.
Disse objekter og subjekter kan blive opfattet som objektive, men i sig selv er de

” Anti-essentialisme er det modsatte af essentialisme. Essentialisme er en ontologisk position, hvor al ting har en
essens, og hvor virkeligheden udggres af disse essenser. Platon eksemplificerer dette med hulemyten og
skyggerne, hvor essenserne er det, der ligger uden for hulen, mens skyggerne essenserne kaster ind i hulen er
virkeligheden, som den fremstar for os.

® Modsat heroverfor haevder visse socialkonstruktivister, som eksempelvis Berger og Luckmann (1976), at den
sociale virkelighed er den eneste virkelighed.
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meningslase. Det er farst gennem en social og sproglig konstruktion, at de bliver til og kan
begribes. Og som med alle andre konstruktioner i den sociale virkelighed er det ikke pa
forhand givet, hvordan disse skal begribes, men derimod underlagt kontingens (Wenneberg
2000). Det er med andre ord ikke muligt at na frem til det, der ligger uden for den sociale
virkelighed, pa andre mader end gennem den sociale virkelighed. Pa denne made fungerer den
fysiske og psykiske virkelighed som graense for den sociale virkelighed (Esmark et al 2005:
19).

Konstruktionen af den sociale virkelighed sker altid med udgangspunkt i erkendelsen.
Virkeligheden som den fremstar for erkendelsen, er skabt gennem erkendelsen, og
konstruktionen af virkeligheden afhzenger af det (kontingente) blik, hvorigennem der
erkendes (Andersen 1999, Esmark et al 2005). Det er fgrst ndr man gennem sit blik — i.e.
erkendelse — konstruerer den sociale virkelighed, at den sociale virkelighed traeder frem og
kan iagttages. Det ma med andre ord farst bestemmes, hvad man vil iagttage, fer dette
fremkommer og kan iagttages, og iagttagelser er saledes formet af de begreber, der iagttages
ud fra. Begreberne afspejler dermed ikke virkeligheden, men gestalter den (Esmark et al 2005:

12). For at citere Esmark et al:

“Disse begreber former et perspektiv pa et udsnit af den sociale
virkelighed, der leder til en bestemt konstruktion af denne virkelighed.
[...] Den videnskabelige genstand skal konstrueres, for den kan
iagttages.” (Esmark et al 2005: 12).

Forstaelsen af, at det er iagttagelsesblikket, der konstruerer genstandsfeltet, og at dette ikke
eksisterer i sig selv, medfgrer, at fokus rettes mod, hvordan det blik, hvorigennem
genstandsfeltet fremkommer, konstrueres (Andersen 1999, Esmark et al 2005). Det er med
andre ord afhandlingens blik, der betinger, hvordan genstandsfeltet fremstar som objekt for
iagttagelse, og dermed hvordan det kan erkendes (Andersen 1999: 14). For afhandlingen
betyder dette, at mit valg af teori og konstituering af begreber former et blik, der konstruerer
genstandsfeltet pa én made blandt mange andre mulige mader, da det ikke pa forhand er givet,
hvordan og med hvilket blik afhandlingens problemstilling bgr gribes an, men underlagt
farnavnte kontingens. For hvert eneste valg jeg har truffet i processen, kunne jeg saledes have
valgt andre muligheder med andre konsekvenser for konstruktionen af mit genstandsfelt, og
folgelig min erkendelse af dette, eksempelvis ved at definere kvindelige mellemledere
anderledes.

Fordi erkendelsen er afhaengig af iagttagelsesblikket er det seerlig vigtigt at redegare for de

betingelser, hvorunder jeg pa en og samme tid foretager min iagttagelse og samtidige
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konstruktion af analysegenstanden; altsa hvordan mit iagttagelsesblik er udformet, og hvordan
genstandsfeltet treeder frem igennem dette blik. For jeg kan netop kun erkende, hvad jeg kan
se, og kun se, hvad det valgte perspektiv synligger. Jeg ma derfor lave en anden ordens
iagttagelse, hvor jeg iagttager min egen iagttagelse som en iagttagelse i sig selv, og forholder
mig refleksivt omkring betingelserne for min iagttagelse (Andersen 1999: 14). De begreber,
der guider mit blik, og dermed former genstandsfeltets fremkomst, ma med andre ord
konditioneres for at kunne kritiseres (Andersen 1999, Esmark et al 2005). Det er netop en
sadan redegarelse for de analysestrategiske valg, der efterfalgende gar analysen og dens blik
aben over for kritik. Formalet med dette og det efterfalgende kapitel er som falge deraf at
redegere for afhandlingens centrale begreber for derved at tydeliggere, hvordan afhandlingens

iagttagelsesblik konstrueres og implikationer heraf.

2.2 Afhandlingens (poststrukturalistiske) syn pa ken

Ligesom resten af afhandlingen tager afhandlingens syn pa ken videnskabsteoretisk
udgangspunkt i socialkonstruktivismen og er derudover inspireret af Judith Butlers (1986,
1990, 1993, 2007, Rosenberg 2007) poststrukturalistiske kansperspektiv — som er inspireret af
Foucault og hans genealogi — og i mindre grad af Dorte Marie Sgndergaard (1996, 2007), der
bygger videre pa Butlers kensperspektiv.

2.2.1 ‘Sex’ vs. ‘Gender’

| de seneste artier har feministisk teori og dets syn pa kan veret preget af en skelnen
mellem ‘sex’ 0g ‘gender’. Begreber der bruges til at betegne henholdsvis det sociale kan, og
det biologiske ken® (Stormhgj 2004: 419). Teorier, der p& denne méde skelner mellem
biologiske og sociale kgn, afviser kausale sammenhange mellem disse, og ger dermed op
med den kennede og biologiske determinisme, der anskuer ken ud fra en generisk forstaelse
af, at 'mand’ og ’kvinder’ har forskellig formaen og evner, udover de rent fysiske, alene i
kraft af det kan, de tilhgrer (ibid.). I stedet anses det biologiske kan for praediskursivt, forud
for det sociale ken og bundet til kroppen, mens det sociale kan forstds som den sociale
konstruktion af ken, der pafgres de biologisk kennede kroppe (Stormhgj 2004: 420f). Med
andre ord er det biologiske kgn, i.e. hvad der er ’mand’/’kvinde’, ‘naturligt’ opdelt i
’mand’/’kvinde’, mens meningen med hvordan mend’/’kvinder’ er, konstrueres inden for det

sociale kan.

% P& eng. *gender’ (socialt ken) og ’sex’ (biologisk kan). B&de det biologiske og sociale kan opererer med en
binar kansforstaelse.
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2.2.2 Afhandlingens (poststrukturalistiske) syn pa kan
Butler (1990, 2007, Rosenberg 2007) problematiserer en sadan opdeling af kennet i et

preediskursivt, determineret biologisk ken og i et konstrueret socialt ken, og serligt at det
sociale kan er mere socialt betinget end det biologiske kan. | steder anser Butler kan for et
historisk betinget socialt feenomen uden oprindelig kerne, der kan fares tilbage til
naturlige/biologiske forskelle mellem 'mand’ og ’kvinder’. Det biologiske (binere) kon er
ikke praediskursivt, men derimod en forudsetning for at der kan konstrueres et socialt (binaert)
kan, der kan haevdes at vaere en afspejling af et biologisk ken. Det er igennem den diskursive
produktion af det sociale ken, at der henvises til og produceres et biologisk ken, der i denne
proces samtidigt etableres som praediskursivt (ibid.). Med andre ord er konstruktionen af
’mande-’ og ’kvindekroppe’, i.e. et biologisk ken, forudsatningen for at der kan konstrueres
mening om, hvordan 'mand’/’kvinder’ er, i.e. et socialt kan. Der findes altsa intet praegiven,
biologisk ken, som man er eller hvis status, man har adgang til, far man allerede er indskrevet
i en kensdiskurs', og i sig selv er kroppe saledes ubegribelige (Sendergaard 1996: 46f). Som
Butler forklarer det:

“We never experience or know ourselves as a body pure and simple, i.e.

as our ‘sex’, because we never know our sex outside of its expression as

gender. Lived or experienced ‘sex’ is always already gendered. We

become our genders, but we become them from a place which cannot be

found and which, strictly speaking, cannot be said to exist.” (Butler
1986: 39).

I afhandlingen afviser jeg derfor — ligesom Butler — at skelne mellem et praediskursivt
biologisk kan og et diskursivt socialt ken, men anser i stedet begge disse for produkter af den

samme diskursive kanskonstruktion.

2.2.3 Genkendeligt kan, performativitet og magt

| stedet retter Butler (1990) sit fokus mod den sociale konstruktion af ken. P& baggrund af
en analyse af keon i tekster fra filosofien og psykologien!, prasenterer Butler (1990) det
kulturelt genkendelige ken*2. Herudfra viser hun, at det genkendelige ken er konstrueret af

»13

bestanddelene ‘biologisk ken’, ‘socialt ken’, ‘beger’ og ‘seksuel praksis’~®, og at der skal

19 piskurser kan defineres som et sat af historisk og socialt specifikke ytringer, forestillinger etc., der skaber en
forstaelsesramme, der afgreenser hvad der er muligt at sige og gere i relation til ken i en given social kontekst
(Rasborg 2004: 348f).

! preemisset for det genkendelige kan gér ud over de analyserede tekster (Sgndergaard 1996: 21).

12 Herefter blot og bart genkendeligt kan.

13| denne afhandling veelger jeg at se bort fra *seksualitets’ (0gsd betegnet *seksuel praksis’) o9 *begeers’
begrebet hos bade Butler (1990, 2007) og Sgndergaard (1996).
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veere en serlig distinkt sammenhang mellem disse bestanddele, far et ken er genkendeligt i
en given social kontekst (Butler 1990, Rosenberg 2007). Sammenhangen mellem disse
bestanddele betegner Butler (1990: 42f) for den ‘heteroseksuelle matrice’, fordi denne pa en
og samme tid repraesenterer den genkendelige made at vaere kvinde eller mand pa i en given
social kontekst, og samtidigt fremmer heteronormativiteten; altsd normen om en
heteroseksuel sammenhang mellem det genkendelige kens bestanddele. Med andre ord ma
’kvinder’ (biologisk ken) gere deres kon pd en ’feminin’ mdde (socialt ken) for at blive
genkendt som ’rigtige’ kvinder, og afviger de fra det ’genkendelig ken’ bliver de
ugenkendelig og ekskluderet herfra; altsa ikke leengere en genkendelige kvinder (Butler 1993:
225).

En central pointe hos Butler (1990, 1993, Rosenberg 2007) er, at ken er ‘performativt™.
Performativer skal forstdas som de gentagne og citerende praksisser, hvorigennem diskursen
producerer det selvsamme, som den benavner (Butler 1993: 2). For at citere Butler:

“[Glender proves to be performative — that is constituting the identity
that is purported to be. In this sense, gender is always a doing, though
not a doing by a subject who might be said to pre-exist the deed [...]
There is no gender identity behind the expression of gender [...]

identity is performatively constituted by the very ‘expressions’ that are
said to be its results.” (Butler 1999: 33)

5 p& en szrlig made en distinkt subjektposition, et

Performativet ’interpellerer
genkendeligt ken, hvortil selvsamme performativer opstiller bestemte forventninger til,
hvordan ken skal udfgres ud fra den pagaldende subjektposition, for at blive genkendt som
indtagende denne subjektposition i en given social kontekst. Fordi performativet citerer,
benytter det sig samtidigt af en bestemt historik, en diskurs, der seetter rammerne for det
enkelte individs kansliggerelse; altsa hvordan kan skal gares for at blive genkendt i en given
social kontekst (ibid.). Interpelleringsprocessen foregar ved, at kansliggerelsen gentages igen
og igen, hvorved den opndr autoritet og som modsvar skal citeres og bekraftes. Gennem
gentagelsen og citationen far kensliggerelsen karakter af en norm/naturlighed; en autoritet,
der tages for givet og som satter betingelserne for, hvad der er et genkendelig/ugenkendelig,

typisk/atypisk kgnssubjekt (Butler 1993: 90f). Kun ved at gere og blive sit ken i

4 Butler er her inspireret af John L. Austin (1965), som opererer med forskellige talehandlinger, der i dét
gjeblik, de artikuleres, udfarer det, de siger. P4 samme made daekker performativer over udsagn, der ved at blive
sagt udfgrer den handling, udsagnet angiver. Eksempelvis udsagnet ”Du er hermed anholdt.” Begrebet
’performativ’ overseettes til kensligggrelse. Begreberne bruges synonymt.

> Interpellation (anrdbe) er maden hvorved subjekter diskursivt produceres. Igennem interpellation forbindes
individer med diskursen, og ved at agere i overensstemmelse med anrabet genkender subjektet sig som det
interpellerede og indtager den interpellerede subjektposition. Butler er her inspireret af Althusser.
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overensstemmelse hermed, kan man genkendes som det selvsamme genkendelige ken, man
pa en og samme tid reproducerer. Pa denne made opnar performativet autoritet og kommer til
at fremstd som det "naturlige’ ken (ibid.). Performativet, og dets interpellation af ken, setter
saledes betingelserne for skabelsen af det kennede subjekt pd én bestemt og ingen anden
made, nogle betingelser uden hvilket subjektet ikke ville kunne fremtreede genkendeligt.
Kansliggerelsen er derved bade produktiv og konstitutiv; den bade skaber og setter graenser.
Som Sgndergaard formulerer det:
”Ken er noget, vi konstrueres gennem, og som konstruerer vore kroppes

betingelser for veeren og fremtreedelse. Kan er noget, vi alle ggr som
kulturelle gentagelser og citater.” (Sendergaard 1996: 43).

For afhandlingen betyder denne kansforstaelse, at ken ikke anses for noget man er, men
som noget man pa en og samme tid bade ger og bliver og til hvis udfarsel og tilblivelse, der er
knyttet bestemte forventninger, afhaengig af betingelserne for den diskursive subjektposition
kannet gares og blives ud fra. For de kvindelige mellemledere betyder dette, at hvis de vil
genkendes som kvinder, skal de gere og blive deres ken i overensstemmelse med de
forventninger til kensfremferinger, der er knyttet til den genkendelige kvindelige
subjektposition; forventninger som gennem deres kansliggerelse citeres, bekreftes,
reproduceres og dermed tildeles autoritet. P4 denne made er et performativ mere og andet end
blot en fremfarelse af ken. Det er ogsa en samtidig handling, og det sociale ken — i.e.
genkendelige kan i en given social kontekst — ligger i selve performativet (Butler 1993: 232).

Kgn har saledes intet at gore med ’det indre’, men er i stedet noget ‘ydre’, der producerer
noget indre, og som virker magtfuld, fordi det ydre fremstar naturligt uden at veere det og
samtidigt seetter betingelserne for udfoldelsen af det indre (Butler 1990: 171). Kan er saledes
en magtfuld social kategori og Butler sammenligner af samme érsag performativitet med
Foucaults magtbegreb (Foucault 2002, Heede 2003). Igennem gentagne itale- og
ipraksissattelser, i.e. kansliggerelser, italeszttes der en distinkt kennet subjektposition med
dertilhgrende forventninger, som skal citeres for at en given fremfgring kan indtage den
genkendelige kvindelige subjektposition, hvorved selvsamme kgnnede subjektposition
reproduceres, opnar autoritet og virker disciplinerende, fordi den skal citeres og reproduceres
for at blive genkendt. Som Stormhgj formulerer det:

”Det, som betragtes som sandheden om kennet, er at forsta som
resultatet af en vellykket hegemoniseringsbestraebelse samtidigt med, at

denne sandhed pa pragmatisk vis tjener til den fortsatte opretholdelse af
hegemoniet.” (Stormhgj 2004: 486).
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Kan er altsa en magtfuld social konstruktion, som konstruerer sig selv som naturlig og
praediskursiv uden at veere det, interpellerer subjekter og virker magtfuldt pa disse ved at sette
betingelserne  for deres kensliggerelse gennem at strukturere, hvad der er
genkendelig/ugenkendelig, inkluderet/ekskluderet, normalt/afvigende i forhold til at veere
"kvinde’/’'mand’ (Foucault 2002, Heede 2003, Butler 1990, Stormhgj 2004).

2.2.4 Sammenfatning af afhandlingens syn pa kan

| dette afsnit har jeg med udgangspunkt i et socialkonstruktivistisk syn pa ken, og med
inspiration fra et poststrukturalistisk kensperspektiv, vist, at afhandlingen ikke anser ken for
bundet til noget ‘naturligt’ eller veerende noget, der kan fores tilbage til “‘urkvinder/urmend’. 1
stedet anlegger afhandlingen et performativt syn pa ken: Ken er ikke noget man er, men
noget man bliver og ger. | afhandlingen anses kan, tillige med ideen om, at der overhovedet
skal vere et (binaert) kan, for en historisk betinget social konstruktion, der virker magtfuld pa
individet i forhold til at definere, hvordan man skal gare og blive sit kan for at blive genkendt
som det ken, man af kenskategorierne er hvervet til at vere. Selvsamme kgnsliggerelse
reproducerer samtidigt disse kenskategorier ved at gentage dem, hvorved de opnar autoritet
som noget naturligt, som en norm, hvilket skjuler deres socialt betingede og kontingente
natur.

For at understrege, at ken er konstrueret, og at de biologiske betydninger af ken er
diskursive konstruktioner, der bruger kroppen, betegner Sendergaard (1996) 'mand’ og
"kvinder’ som henholdsvis *mandligt kropsmarkede’ og ’kvindeligt kropsmarkede’. Selvom
jeg er enig i denne betragtning, og den stemmer overens med afhandlingens syn pa kan,
veelger jeg dog alligevel at bruge betegnelserne mand og kvinder i denne afhandling, da jeg
finder det forstyrrende for formidlingen og forstaelsen af afhandlingen, hvis jeg skal gare
Sendergaard kunsten efter, eller fortsat bruge anferselstegn omkring begreberne mand og
kvinde. Dette @ndrer dog ikke at den i dette afsnit praesenterede forstaelse af og syn pa ken, er
styrende for afhandlingens syn pa ken og forstaelse af begreberne kvinde og mand.

2.3 Hvad er meningsskabelse?

| dette afsnit vil jeg fortsette afhandlingens videnskabsteoretiske diskussion og praesentere
den referenceramme, der former afhandlingens forstaelse af meningsskabelse. Jeg vender

derfor blikket mod den amerikanske organisationsteoretiker Karl E. Weicks (1995, Weick et
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al 2005), hvorudfra jeg vil vise, hvad meningsskabelse'® er, og hvordan denne finder sted.
Ifalge Weick (1995) skal meningsskabelse forstds som den konstante proces, hvorigennem
den stadige strem af informationer, der mgder os i vores hverdag, ordnes og reduceres til
meningsgivende og forstaelige begivenheder. Weick beskriver meningsskabelse pa fglgende
made:
“[...] sensemaking is about such things as placement of items into

frameworks, comprehending, redressing surprise, constructing meaning,
interacting in pursuit of mutual understanding, and patterning.” (Weick

1995: 6).

Sensemaking dakker over de subjektive processer, der foretages, nar man tillegger
oplevelser, haendelser m.m. mening. Star man over for en haendelse eller begivenhed, som
ikke stemmer overens med de forventninger, man har til situationen — forventninger som er
fremkommet gennem tidligere sensemakingprocesser — sker der en sensemakingproces,
hvorigennem man forsgger at opretholde og/eller genoprette en verdensforstaelse ved at skabe
mening af haendelserne pa en forstaelig og handgribelig made. Som Weick forklarer det:

“To engage in sensemaking is to construct, filter, frame, create facticity,

and to render the subjective into something more tangible.” (Weick,
1995: 14).

Sensemaking handler altsd om at skabe mening i situationer, som fremstar meningslgse
ved at indsatte de mange subjektive indtryk i en forstaelsesramme, og derudfra konstruere en
handgribelig mening om det omkringliggende og skabe mening. Fordi
meningsskabelsesprocessen sker ofte og derfor rutineret, foregar den ofte ubevidst for
meningsskaberen selv. Konstruktionen af ken er et eksempelvis pa en sadan
sensemakingproces, hvor de mange indtryk, en person afgiver, indsattes i en kgnnet
forstaelsesramme, hvorudfra der kan skabes mening omkring personens ken. En proces der
oftest foregar ubevidst, og som farst bliver bevidst i det gjeblik den udfordres, eksempelvis
hvis man mgder en person, der udfordrer ens hidtidige forstaelsesramme af, hvad der giver
mening som kvinde. Weick beskriver meningsskabelsesprocessen. Denne proces indebzrer
ikke et endegyldigt meningsprodukt, og den skabte mening er konstant aben for ny
meningskonstruktion. Meningsskabelse skal derfor ses som en konstant, kreativ proces,
hvorigennem meningsskaberen selv medproducerer det, der skabes mening omkring. For at

citere Weick:

18 Weick (1995, Weick et al 2005) bruger begrebet *sensemaking’, som kan overszttes til ‘meningsskabelse .
Begreberne bruges synonymt.
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”Sensemaking is about the ways people generate what they interpret.”
(Weick 1995: 13).

Weick (1995: 13f) betegner dette for ‘authoring’. Sammen med begrebet ‘enactment’, som

uddybes naermere nedenfor, beskriver authoring meningsskabelsens socialkonstruktivistiske

karakter og abner afhandlingens analytiske blik for, at de kvindelige mellemlederes

meningsskabelse er en aktiv proces, hvorigennem de selv (om end ofte ubevidst) vedtager,

hvad der dannes mening omkring og hvordan, samt hvilke fremtidige handlinger

meningsskabelsen muligger.

Ud fra Weicks sensemakingperspektiv forstar afhandlingen derfor meningsskabelse som en

fortlgbende proces, hvorigennem mennesker kan skabe mening ud af komplekse situationer

og omgivelser, og som resulterer i en midlertidig, fikseret mening, indtil der skabes ny (ikke

ngdvendigvis anderledes) mening, naeste gang der meningsskabes.

2.3.1 Hvad karakteriserer meningsskabelse?

Ifalge Weick (1995: 18f) har sensemakingprocessen 7 karakteristika.

Fordi sensemaking er kompleks og informationsmeangden naermest uendelig,
fokuserer meningsskaberen pa udvalgte dele af den omgivende verden. Disse er
elementer eller begivenheder, der udvalges fra omgivelserne og som bruges til at
danne mening om en situation som helhed. Weick betegner disse cues, eller stikord.
Udveelgelsen af cues er influeret af ens mentale modeller. Eksempelvis vil én
kvindelig mellemleder muligvis betone andre cues end en anden kvindelige
mellemleder. Udvalgelsen af cues er med til at bestemme, hvordan omgivelserne
fremstar for ens bevidsthed, idet cues leverer byggestenene til den meningsskabelse,
hvorigennem omgivelserne konstrueres.

Igennem meningsskabelsen er meningsskaberen aktiv. medproducent af de
omgivelser'’, som satter rammerne for deres handlinger. Dette er, hvad begrebet
‘enactment’ dakker over. Igennem denne afhandling er bade de kvindelige
mellemledere og jeg med til at skabe de omgivelser, vi hver iser skaber mening
omkring; de igennem deres forteellinger, mig igennem min analytiske forstaelse heraf.

Sensemaking er forankret i konstruktionen af identitet. Som Weick forklarer det:

17'p3 eng. enactive of a sensibel environment (Weick 1995: 18).
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”What a situation means is defined by who I become while dealing
with it or what and who I represent.” (Weick 1995: 24).

Identitetskonstruktionen i sensemakingprocessen skal opfylde tre behov:
Opretholde en positiv kognitiv og affektiv person, fremstille denne person som
kompetent og velfungerende, og sikre oplevelse af sammenhang i identiteten (Weick
1995: 24f). Identitetskonstruktionen er central for sensemaking, idet den bestemmer,
hvorudfra meningsskabelsen finder sted, og hvem der meningsskaber. Eksempelvis vil
en situation give forskellig mening afhangig af, om ens identitet i situationen er mor,
kone, medarbejder eller mellemleder.

Sensemaking er social. I1fglge Weick haenger menneskelig teenkning og socialt virke
ulgseligt sammen, og det sociale er altid til stede i sensemakingprocessen som
publikum for meningsskabelsen, og meningsskabelsen influeres af publikums
forventede reaktion - hvad enten dette publikum er mentalt forestillet eller fysisk
tilstedeveerende (Weick 1995: 38). Dette betyder, at meningsskabelsen er fglsom
overfor, hvordan andre (forestillet eller oplevet) forholder sig til ens meningsskabelse.
Sensemaking er en retrospektiv proces. Meningsskabelse sker bagudrettet, fordi vi kun
kan forsta det, der allerede er passeret — hvad enten det er passeret som en forestilling i
tanken eller fysisk oplevet. Man kan saledes ikke skabe mening omkring noget, der
endnu ikke er sket. Fordi det retrospektive blik sker i en specifik kontekst, influerer
konteksten den retrospektive meningsskabelse. Med andre ord influerer nutiden
meningsskabelsen om fortiden. For denne afhandling betyder dette, at de kvindelige
mellemlederes aktuelle situation influerer deres meningsskabelse. En periode med et
stresset forhold mellem arbejde og familieliv kan derfor pavirke den retrospektive
meningsskabelse.

Sensemaking er en fortlgbende proces, som foregar konstant, ofte rutineret og
ubevidst, mens man forsgger at skabe mening i en kompleks omverden. Sensemaking
ender saledes aldrig med ét endegyldigt produkt; én sand mening.

Sensemaking er drevet af flertydighed frem for ngjagtighed og handler om at opna
tilfredsstillende meninger for at fa ens liv og handlinger til at fremsta rationelle. Weick

siger det pa denne made:

“Sensemaking involves the ongoing retrospective development of
plausible images that rationalize what people are doing. «“ (Weick et
al 2005: 409).

Hvis man skal rumme tilstreekkelig med information for at finde frem til sand
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viden, vil ens meningsskabelse blive handlingslammet, fordi den ngdvendige
informationsmangde vil overstige ens mentale kapacitet. Derfor er en plausibel
mening tilfredsstillende indtil ny mening fremkommer. For mening kan altid forandres
og blive mere plausibel og/eller ngjagtig. Pa denne made opererer Weick med samme
forhold til objektiv viden som socialkonstruktivismen, omend han kommer frem til

dette som et praktisk problem, og ikke som et metateoretisk standpunkt.

| praksis er sensemaking en kompleks proces, hvor alle 7 karakteristika knyttes sammen pa
en plausibel og sammenhangende made igennem den konstante konstruktion af meningsfulde

forteellinger, som kan initiere fremtidig handling. Det som Weick kalder en god historie:

’In short, what is necessary in sensemaking is a good story.” (Weick
1995: 61).

Hos Weick (1995, Weick et al 2005) udtrykkes mening saledes igennem fortzellinger, og
det er herigennem, at begivenheder ordnes til logiske sammenhange, der reducerer verdenens
kompleksitet og skaber mening i og om denne. Gennem fortallinger saettes meningsskabelse i
forbindelse med en mere overordnet ramme, som giver mulighed for at skabe mening gennem
et allerede eksisterende ordforrad bestaende af erfaringer og sekventialitet (Weick 1995: 127).
Med andre ord leverer allerede eksisterende fortellinger byggestenene til nye fortellinger.
For afhandlingen betyder det, at det er gennem fortzellinger, at de kvindelige mellemledere
skaber de omgivelser, der udger deres omverden, og som seatter rammerne for deres
meningsskabelse og handlinger, samt at disse fortellinger treekker pa allerede eksisterende

forteellinger fremkommet gennem tidligere sensemakingprocesser.

Med udgangspunkt i Weicks sensemakingperspektiv har jeg i dette afsnit vist, hvordan
afhandlingen forstar meningsskabelse som en kompleks proces, hvorigennem mening skabes,
og at den skabte mening udtrykkes gennem fortellinger. Fortellinger geres derfor til
afhandlingens epistemologiske premis og bliver det blik, som jeg ligger til grund for
afhandlingens hovedanalyse. Det betyder, at afhandlingen udfylder socialkonstruktivismens
tomme ontologi med en narrativ ontologi, hvor genstandsfeltet fremkommer som en serie af
forteellinger, der samlet set anses som et udtryk for de kvindelige mellemlederes
meningsskabelse. | naste afsnit veaelger jeg derfor at vende blikket mod narrativitetsteorien og
dens analytiske redskaber til at analysere fortellinger, som jeg finder velegnede til analyser af

(meningsskabende) fortaellinger.
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2.4 Hvordan kan meningsskabelse analyseres?

Narrativitetsteori*® beskeftiger sig — ligesom Weick — med fortellinger (Pedersen 2005).

19 i form af

Inden for narrativitetsteori finder meningsskabelse sted gennem ’narrativer
forteellinger, forklaringer, myter, begrundelser for handlen m.m. — der organiserer erfaringer
og minder om det passerede. Narrativer fortelles for, at man kan forsta sig selv savel som de
mennesker og omgivelser, der er omkring en. Pa denne made er narrativer en fundamental del
af menneskelig handling, tankemade og veeren — og meningsskabelse (Sgderberg 2003: 8f).
En narrativ tilgang ger det muligt at iagttage, hvordan bestemte konstruktioner kan findes og
genfindes hos kvindelige mellemledere i deres fortellinger. For denne afhandling betyder
dette, at kvindelige mellemlederes meningsskabende fortaellinger kan struktureres ud fra deres
indbyrdes relation. Bade fra et integrerende perspektiv (er fortellingerne ens?), et
differentieringsperspektiv (er de forskellige?) og et fragmenterende perspektiv (eller maske
modstridende?) (Martin 1992, Sgderberg 2003). Til at analysere de kvindelige mellemlederes
meningsskabende fortellinger har jeg valgt at inddrage to analytiske redskaber fra
narrativitetsteorien: Henholdsvis Algirdas Greimas’ aktantmodel (1974, Sederberg 1997,
2003) og Yiannis Gabriels (2000) genrefortellingsperspektiv. | det felgende vil jeg

preesentere disse.

2.4.1 Aktantmodellen

Algirdas J. Greimas’ aktantmodel tager udgangspunkt i1 antagelsen om at al
kommunikation er narrativ og kan struktureres ud fra en aktantmodel (Greimas 1974: 287, se
figur 1). Aktantmodellen er udviklet af Greimas med henblik pa. at kunne analysere de
underliggende strukturer i forteellinger og er strukturel, idet den beskriver relationerne mellem
forskellige fenomener og ikke hovedsageligt fenomenerne selv. Antagelsen er, at det er disse
strukturer der former fortellingens plot; altsd hvordan forskellige begivenheder knyttes
sammen til en sammenhangende og meningsskabende fortzlling, der forklarer hvorfor noget
sker. Som Sgderberg forklarer det:

“When a narrator tells of an event, he or she relates the event to a
human project and thereby integrates it into a plot structure, making it

understandable from a certain point of view and in a particular context.

The basic question concerning plot structure is: why does this happen?”
(Sederberg 2003: 9).

'8 Narrativitetsteori anses ikke som en del af afhandlingens videnskabsteoretiske udgangspunkt, men som et
analytisk redskab; et blik hvorigennem fortallinger iagttages, og praesenteres derfor som analytisk veerktgj.
19 Begreberne "narrativ’ og forteelling’ bruges synonymt.
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Plottet er essensen af historiens begivenhedsforlgb, som det fremstar for fortallingens
hovedperson, og fortellingens plot producerer bestemte positioner og relationer.
Aktantmodellen beskriver disse roller og relationer, og deres tildelte rettigheder. Selvom
forteellinger er bygget op omkring begivenheder, medtager fortellinger ikke alle begivenheder
(Sederberg 2003: 9). Nar man producerer en fortelling og dens plot, udvealger man samtidig
bade de begivenheder, der skal karakterisere fortallingen, og fortzllingens sekventialitet, der
samler de udvalgte begivenheder til et meningsfuldt hele, hvilket som vist i forrige afsnit
ligeledes kendetegner meningsskabelse, og pa denne made ses der en parallel mellem
Greimas’ aktantmodel og Weicks meningsskabelsesperspektiv.

Aktanterne i aktantmodellen er ikke ngdvendigvis personer (Greimas 1974, Sgderberg
1997, 2003). Det kan ogsa vere fysiske objekter (eksempelvis maskiner eller teknologier),
institutioner (eksempelvis lederrollen), organisationer, forestillinger (eksempelvis at gare det
godt) etc. Det er saledes kun fortzllerens fantasi og italesattelse af aktanter, der satter
grenserne for, hvilke aktgrer der kan indtage aktantroller. P4 denne made har aktantmodellen
blik for, hvordan meningsskaberen konstruerer sin omverden i kraft af, hvordan
meningsskaberen udfylder aktantmodellens aktanter med aktgrer; hvad enten disse aktarer

udgares af subjekter eller objekter. Aktantmodellen ser ud som falger:

Aktantmodel
Giver = Objekt = Modtager
A
Hjeelper = Subjekt = Modstander

Figur 1: Greimas’ aktantmodel (Scoop 2007)

Som det fremgar af ovenstdende figur er der en rakke forskellige aktantroller i
aktantmodellen, som jeg kort vil presentere. Ifglge Greimas (1974) har fortellinger et
subjekt, (eller en hovedperson), som straeber efter et objekt (eller et mal), og som er omgivet
af en raekke forskellige aktanter. En eller flere hjeelpere eller modstandere kan henholdsvis
assistere eller modarbejde hovedpersonen i dennes straeben efter objektet (Greimas 1974:
284). Objektet gives bort af en giver, som ofte betegnes som en abstraktion (eksempelvis

hardt arbejde, erfaring etc.) frem for en person (eksempelvis en chef etc.), og giveren er
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den/det, der kan give hovedpersonen opnaelse af malet (Sgderberg 2003: 12). Hvordan
forteelleren i sin forteelling italesetter giveren er interessant, da det forteeller noget om, hvem
der i forteellingen anses som verende i besiddelse af og i stand til at videregive objektet.
Derfor betegnes giverrollen ofte magtrollen i stedet, idet giveren har magt til at give objektet
til subjektet (ibid.). Hvis hovedpersonen opnar malet, overgar objektet fra giveren til
modtageren, der ofte, men ikke ngdvendigvis altid, er identisk med hovedpersonen selv
(Greimas 1974: 286). Af aktantmodellen fremgar ligeledes de interne relationer mellem
aktanterne. Modellens nederste horisontale akse betegnes konflikttaksen, fordi denne akse
viser, hvilke konflikter fortellingen italesetter for hovedpersonen i dennes streben efter
forteellingens objekt, mens den midterste vertikale akse betegnes begeersaksen, da den viser,
hvem der i forteellingen begeerer hvad (Greimas 1974: 284f).

Aktantmodellen kan bidrage til afhandlingens hovedanalyse ved at vise, hvordan
forteelleren i forteellingen etablerer plot, udfylder forteellingens forskellige roller og deres
indbyrdes relationer. Altsa hvordan de kvindelige mellemledere udvalger begivenheder og
sekventialitet, og gennem deres fortellinger aktualiserer aktanter, konstruerer plot og

italeseetter eksempelvis magt, begeer og konflikter i deres forteellinger.

2.4.2 Genreforteellinger
Ud over aktantmodellen har jeg valgt at inddrage Yiannis Gabriels (2000)

genrefortellingsperspektiv. Ifglge dette perspektiv konstruerer fortelleren komplekse
narrative konstruktioner ud af relativt simple heandelser, hvorved der sker en symbolsk
tilskrivelse af mening til haendelser, der forklarer, hvorfor noget er passeret, og hvilke fglelser
det passerede bevirker hos fortaelleren.

Gabriel distingverer mellem fire genrefortaellinger, eller blot og bart genrer; henholdsvis
komiske-, tragiske-, helte/episke og romantiske fortellinger (Gabriel 2000: 44f, se figur 2).
Det er inden for disse genrer, at man finder komedier, tragedier, helte- og romantiske
forteellinger, der er befolket af helte, skurke, elskende, tragiske figurer m.fl. Selvom disse
genrer kan kombineres til forskellige undergenrer som eksempelvis tragikomedier, romantisk
komedie etc., veelger jeg at tage udgangspunkt i de 4 farnavnte hovedgenrer i afhandlingens
hovedanalyse. Hver genre fremstiller hovedpersonen pa en bestemt made ved at gare brug af
bestemte plot, poetiske metaforer, som eksempelvis motiver, kvaliteter hos hovedpersonen
m.m., og ved at sgge at fremkalde en fglelsesladet respons hos lytteren (Gabriel 2000: 59f),

eksempelvis ved at forteelleren selv udviser faglelser som vrede, sorg etc. med henblik pa. at fa
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lytteren til at opleve de samme falelser, som fortzelleren giver udtryk for, for derved at opna
starre sympati for fortelleren og dennes forteelling (ibid.). Genrer knytter saledes falelser, plot
m.m. til forteellinger, der derved fremstar dybere, steerkere og mere magtfulde ved at veekke
falelser hos modtagerne, og fremsta troveerdige (Gabriel 2000: 80f). Genrer muligger at man
gennem en analyse af fortellerens konstruktion af plot, karakterer, brug af felelser m.m. i
forteellingen kan analysere, hvordan forteellingen knytter an til en genre,

Gabriel bidrager til afhandlingens hovedanalyse ved at gere den fglsom over for de

kvindelige mellemlederes brug af plot, fglelser m.m. i deres fortellinger. Hvor
aktantmodellen kan vise hvad og hvorfor noget sker, kan genrer i tilleeg hertil saledes vise,
hvordan fortelleren forholder sig til det i forteellingen passerede, og hvilke falelser
fortzelleren bringer i spil i fortellingen. Nedenstaende figur er en oversigt over de fire

genreforteellinger. | det folgende vil jeg kort preesentere de fire genrer og deres centrale

begreber.

Karakteristika Komedie Tragedie Episk/helt Romantisk

Hovedperson Selvforskyvldte offer, | Uforskyldt offer Helt Detelskede
fjols

Andre karakterer Fupmager Skurk, stettende Objekt der reddes, Gave giver, elsker,

hjzlper assistance, skurk skadet eller svg per-
son

Plot Selvforskvldrulvide, | Uforskvldr ulvkke, Opnéederesultater, | Kerligheden sejrer
ulvkke som velfor- traume edel sejr. succes ulvkken overvindes
fient afstraffelse af keerlighed

Dilemma/knibe

Ulvkke, fgl, tilfzl-
dighed, gentagelse,
detuforventede og
uforudsete

Forbrvdelse, ulvkke,
formenmelse, skade,
tab, fejl, gentagelse,
ikke verdsat

Konkurrence, udfor-
dring, prevelse, mis-
sion, togt, offer

Gave, romantisk
fantasi, forelskelse,
gensidighed, gen-
kendelse

Poetiske tropper

Forsvnet, enhed,
handling fer. uheld,
nagtelse af medvir-
ken til den handling
der har fort tl ulvk-
ken, grundlzggende
kvaliteter: opblasst,
arrogant, forfengelig

Ond skabne, skam,
enhed. metiv (for
skurken), grundleg-
gende kvaliteter
@del, god, skurk,
ond, modbvdelig,
uarlig

Handling, motiv,
troverdighed, grund-
lz=ggende kvaliteter:
edelhed, mod, lova-
litet, uselvisk, @=re og
ambitioner

Folelser: katlighed
og omsorg. Motiv,
troverdighed (verd
atelske), grundle=g-
gende kvaliteter:
taknemmelighed,
omsorg, kerlighed,
sarbar, patetisk

Folelser

Munterhed, aggressi-
on had, han

Sorg, medlidenhed,
frvgt, vrede, patos

Stolthed, beundring,
nostalgi, misundelse

Kerlighed, omsorg,
venlighed, generesi-
tet, taknemmelighed,
nostalgi

Figur 2: Oversigt over genreforteellinger (Gabriel 2000:84-85 [egen oversattelse]).
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Den komiske fortelling

Den komiske forteelling (Gabriel 2000: 51) handler om en hovedperson, som er et
selvforskyldt offer eller et fjols. Fortallingen beskriver fortellerens reaktion pa, at
hovedpersonen er havnet i den pageldende situation. De basale narrative elementer i en
komiske forteelling er en hovedperson, som selvforskyldt udseettes for en selvforskyldt ulykke
eller en velfortjent ulykke som straf. Dette er ligeledes forteellingens plot. Hovedpersonen kan
bade vere en individuel person, en gruppe eller en organisation, hvilket ligeledes gar sig
geeldende i de avrige genrer. | komiske fortellinger vil fglelser ofte veere han, munterhed, had
eller aggression over for det selvforskyldte offer, der selv berer skylden for sin ulykke, eller
har gjort sig fortjent til afstraffelse i form af en ulykke.

Den tragiske forteelling

| tragiske fortaellinger (Gabriel 2000: 47f) er hovedpersonen et uforskyldt offer. De basale
narrative elementer i en tragisk forteelling er en hovedperson, som uforskyldt udseettes for en
uforskyldt ulykke eller trauma. Dette er ligeledes forteellingens plot. Falelser i fortellingen vil
ofte veere sorg, medlidenhed, frygt, vrede eller patos i forhold til at det uforskyldte offers
ulykke/trauma. Tragiske forteellinger ligner komiske forteellinger, idet de begge handler om
menneskelig ulykke, der ofte sker som utilsigtet konsekvens af menneskelige handling.
Forskellen mellem tragedier og komedier er, hvorvidt ulykken er hovedpersonens egen skyld
eller ej, og om den er af sa alvorlig karakter, at det gar ud over, hvad hovedpersonen matte
forvente. Eksempelvis kan det veere komisk, at Bernie Madoff gar konkurs efter sin
svindelsag, mens det omvendt er mere tragisk, at velmenende opsparere gar konkurs pa grund
af Madoffs svindel. Forskellen mellem tragiske og komiske forteellinger er de falelser, der
geres brug af. Falelsen af, at "Det har han/de rigtig godt af”’ falger komedier, mens falelsen
af "Det er synd for ham/hende” falger tragedier.

Helt/episk fortelling

I helte/episke fortzellinger (Gabriel 2000: 44) er hovedpersonen en helt. De basale narrative
elementer i helte/episke fortellinger er en hovedperson, som opnar resultater, succes eller en
adel sejr, hvilket ligeledes er fortzllingens plot. Episke fortellinger fokuserer ikke pa
offerrollen, som de to foregaende fortellinger, men pa handling m.m. som sejre, overvundne
udfordringer etc. | modsatning til de komiske og tragiske fortellinger er der i episke/helte
fortzellinger fokus pa lgsning af kriser igennem udvisning af mod, kraft og intelligens etc., og
episke/helte forteellingerne ger brug af felelser som stolthed, beundring, nostalgi af og

misundelse over heltens bedrifter.
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Den romantiske fortaelling

I den romantiske fortelling (Gabriel 2000: 42) er hovedpersonen den elskende. De basale
narrative elementer i den romantiske fortelling er en hovedperson for hvem karligheden
sejrer og/eller overvinder en ulykke, og fortallingen beskriver reaktionen pa keerlighedens
sejr. Fortellingens plot omhandler romantisk kerlighed, tegn pa kerlighed, omsorg osv.
Tonen i disse forteellinger er blide med esmme falelser som karlighed, omsorg, genergsitet,
taknemmelighed og nostalgi. | romantiske forteellinger er der totalt fraveer af konflikt, krise
eller ulykke og falgelig deraf ogsa af frygt. Derfor forekommer romantiske fortzellinger i
organisatoriske sammenhange langt sjeldnere end komiske, tragiske og heltefortellinger, og
I stedet primeert i forteellinger om eksempelvis familieere forhold, som eksempelvis keerlighed

til et barn eller lignende.

2.5 Hvad betyder det (videnskabs)teoretiske udgangspunkt

Med udgangspunkt i en socialkonstruktivistisk tilgang rettes fokus i denne afhandling
primert mod  kvindelige  mellemlederes ~ meningsskabelse ~ omkring  deres
avanceringsmuligheder.  Afhandlingens  blik, hvorigennem disse meningsskabende
forteellinger fremkommer, tager udgangspunkt i Weicks sensemakingperspektiv, hvorudfra
afhandlingen forstar meningsskabelse som udtrykt gennem fortzellinger. Derfor har jeg valgt
at lade fortellinger veere afhandlingens epistemologisk praemis, eller med andre ord lade
forteellinger veere den linse, hvorigennem jeg iagttager empirien. Dette medfarer, at
afhandlingen udfylder socialkonstruktivismens tomme ontologi med en narrativ ontologi,
hvorved genstandsfeltet fremkommer som en serie af fortaellinger, der samlet set anses som et
udtryk for de kvindelige mellemlederes meningsskabelse. Genstandsfeltet — kvindelige
mellemledere og deres meningsskabende fortellinger — er altsa ikke ‘derude’, men
fremkommer farst for min erkendelse gennem det blik, som jeg veelger at iagttage ud fra, og
hvis konditionering jeg i dette kapitel har preesenteret. Meningsskabelsesperspektivet abner
afhandlingens blik for, hvordan de kvindelige mellemledere skaber mening gennem
fortzellinger, mens den narrative teori abner blikket for, hvordan de meningsskabende

forteellinger kan analyseres; i denne afhandling ud fra begreberne aktant, plot og genrer.

Konsekvenserne for afhandlingens undsigelseskraft ved den valgte fremgangsmade er, at
denne afhandling kan haevde at sige noget om, hvordan kvindelige mellemledere igennem
forteellinger skaber mening, hvilken mening der kommer til udtryk igennem de kvindelige

mellemlederes meningsskabende fortzllinger, sadan som disse traeder frem for og igennem
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afhandlingens iagttagelsesblik, samt konsekvenserne heraf for de kvindelige mellemlederes
forteellinger. Derimod tillader iagttagelsesblikket ikke, at afhandlingen kan hsvde at sige
noget om, hvorfor de kvindelige mellemlederes meningsskabelse fremkommer pa denne
made. Derfor har jeg valgt at knytte afhandlingens hovedanalyse sammen med en diskursiv
analyse (kapitel 5), hvori de kvindelige mellemlederes meningsskabende fortellinger, ud fra
den forstaelse af kvinder i ledelse, som kommer til udtryk gennem deres meningsskabende
forteellinger, indskrives i en diskursiv kontekst om kvinder i ledelse, der gar det muligt for
afhandlingen at sige noget om, hvorfor de kvindelige mellemlederes meningsskabelse antager
den pagaldende form. Pa denne made forsgger jeg i denne afhandling at imgdekomme den
valgte analysestrategiske fremgangsmades begraensninger ved at inddrage diskurser om
kvinder i ledelse.
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Kapitel 3:
Metodiske overvejelser

| dette kapitel vil jeg redegere for afhandlingens valg af empiri. Dette vil jeg gere ved at
beskrive og diskutere de metodiske overvejelser forbundet med at indsamle og bearbejde

afhandlingens empiri.
3.1 Sekundeaer og primer empiri

3.1.1 Sekundaer empiri

Sagning efter og brug af sekundser empiri fandt sted i den indledende fase og begraenser
sig til avisartikler, websites (som KVINFO, Charterets site etc.) og videnskabelige artikler,
der handler om kvinder i ledelse, og som er brugt som inspiration og baggrund for
udveelgelsen af afhandlingens primeare empiri. Afhandlingens brug af den sekundsre empiri
er begreenset til afhandlingens indledning, der centrerer omkring den undren, sggningen i den
sekundaere empiri vakte, samt i det arbejde, der ligger forud for tilblivelsen af afhandlingens

empiri.

3.1.2 Primar empiri

Fordi jeg har valgt at gere fortellinger til epistemologisk praemis, er kvindelige
mellemlederes fortzellinger i fokus. Derfor har jeg valgt at lade den primere empiri besta af
interviews med kvindelige mellemledere fra forskellige organisationer inden for forskellige
brancher og sektorer, for derved at indsamle kvindelige mellemlederes forteellinger omkring
deres egne avanceringsmuligheder, og deres forstaelse af kvinder i ledelse. De falgende afsnit
vil redegere for de metodiske overvejelser forbundet med indsamling og bearbejdning af

afhandlingens primare empiri.

3.2 Valg af organisationer

Jeg har valgt at begraense afhandlingens fokus til organisationer tilknyttet ~Charter for
flere kvinder i ledelse”, segningen i den sekundeaere empiri viste, at strukturelle forhindringer

og/eller arbejdspladens modvilje mod kvinder i ledelse er en hyppig angivet arsag til
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problemet med kvinder i ledelse. Ved at begraense afhandlingen til organisationer, som er
tilsluttet Chartret og dermed har forpligtet sig til at arbejde for at fremme kvinder i ledelse,
sgger jeg at undga at strukturelle forhindringer og/eller modvilje mod kvinder i ledelse,
kommer til at dominere de kvindelige mellemlederes fortellinger, og samtidigt muliggare at
afhandlingen kan opnad en anderledes indsigt i emnet end kvinder i ledelse, end dem
forundersggelsen viste. Ellers ville afhandlingens bidrag til feltet om kvinder i ledelse
risikerer at blive sterkt begrenset og mere eller mindre en gentagelse af det, som
forundersggelsen viste. Ydermere forventer jeg, at organisationer, som er positivt stemt over
for flere kvinder i ledelse, har en hgjere andel af kvinder i ledelse” og — sammenholdt med
deres positive indstilling til kvinder i ledelse — stagrre velvilje i forhold til at medvirke i denne
afhandlings undersggelse.

Samtidigt gnsker jeg at opna indblik i meningsskabelsen blandt kvindelige mellemledere
pa tvears af brancher, sektorer, organisationsstgrrelser og andel af kvinder i organisationen, da
statistikkerne omkring kvindelige ledere, som navnt i indledningen, eksempelvis viser forskel
mellem kvinder i ledelse mellem den offentlige og private sektor. Derfor kontaktede jeg et
varieret udvalg af Charterets medlemsorganisationer, hvoraf nogle var domineret af mend,
andre af kvinder og andre igen havde en mere lige kansfordeling®'. Af praktiske hensyn har
jeg fravalgt organisationer uden for Storkebenhavn (ca. 1/3 af charterets

medlemsvirksomheder (Charter 2010e)). I alt har jeg kontaktet 35 virksomheder, hvoraf:

= 7 meldte positivt tilbage,
= 5 meldte negativt tilbage og
= 22 udlod at melde tilbage.

Serligt de offentlige organisationer viste sig sveere at komme i kontakt med, og meget
symptomatisk mislykkedes det eksempelvis, trods gentagne henvendelser til forskellige
kontaktpersoner, at fa kontakt til Ligestillingsministeriet, der star bag “Charter for flere
kvinder i ledelse”.

Resultatet af forespargslerne blev, at jeg fik skabt kontakt til 7 forskellige organisationer af
varierende stgrrelser, inden for forskellige brancher, pa tvears af den offentlige og private

sektor og med varierende kgnsfordeling. Eksempelvis er Forsvaret Danmarks sterste

% Dermed antager jeg samtidigt, at disse organisationer arbejder for flere kvindelige ledere, som deres tilslutning
til Charteret forpligter dem til, og at der saledes ikke sker en ’dekobling” mellem handling og ord. Dekobling er
nar organisationer formelt adopterer adfeerd uden at dette medfarer praktiske forandringer; altsa dekobling
mellem formel og uformel adfeerd (Meyer & Rowan 2006). Med andre ord at sige et, men ggre noget andet.

?! Disse informationer er fundet gennem informationssggning pa organisationernes hjemmesider.
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arbejdsplads med mere end 30.000 ansatte, mens JobIndex beskaftiger under 100 ansatte. De

syv organisationer er (branche- og sektorangivelse? (privat/offentlig) er angivet i parentes):

= Altea (IT/privat),

= JoblIndex (IT/service/privat),

= Post Danmark (Industri/service/privat & offentlig),
= Forsvaret (Service/offentlig),

= Laegemiddelstyrelsen (Service/forskning/offentlig),
= Irma (Detailhandel/privat) samt

= DR (Underholdning/offentlig).

3.3 Undersggelsesdesign: Interviewteknik og -metode

Afhandlingens undersggelsesdesign er udarbejdet med inspiration fra Steinar Kvales
(2002) tilgang til kvalitative forskningsinterview. Jeg har valgt at indsamle empirien ved
hjelp af semistrukturerede kvalitative forskningsinterviews. Formalet med en sadan
interviewform er at beskrive og forstd pa forhand udvalgte temaer i den verden,
respondenterne oplever, samtidigt med at bevare abenhed over for flertydighed og
kompleksitet, samt bevare muligheden for at tilpasse interviewet den specifikke situation.
Interviewformen er kendetegnet ved, at der sgges indsigt i respondentens verdensforstaelse
ved at gegre brug af abne, meningssggende spgrgsmal, som leegger op til at respondenten
svarer uddybende og fyldestgerende. Fordelen ved denne interviewmetode er, udover at den
er meningssggende, at den giver mulighed for at komme i dybden med respondentens
forteellinger ved at spgrge ind til deres udtalelser, samtidigt med at interviewets struktur
sikrer, at jeg far afdeekket de omrader, jeg pa forhand finder interessante. Pa denne made er
bade respondenten og jeg med til at konstruere indholdet af interviewet, hvorved der skabes
en passende balance mellem struktur og abenhed. Den valgte interviewform er derfor velegnet

til meningssggende undersggelser som denne afhandlings.

3.3.1 Tematisering
Undersggelsen har til formal at undersgge de kvindelige mellemlederes meningsskabende
forteellinger omkring deres avanceringsmuligheder, samt forstaelse af kvinder i ledelse.

Interviewene tager udgangspunkt i en til formalet udarbejdet interviewguide®. Brugen af en

22 Opdelt er ud fra respondenternes placering af egen virksomhed.
% Se bilag 2 "Interviewguide”.
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interviewguide sikrer en ensartethed i de temaer, den enkelte respondent spgrges ud fra, og at
interviewene ikke bevager sig ungdigt vaek fra de pa forhand udvalgte temaer og ind pa
omrader, som er irrelevante for denne afhandlings undersggelse, som eksempelvis
forteellinger om organisationens produkter m.m.. Temaerne i interviewguiden er “Praktiske
spgrgsmal” (introduktion af respondenten), “Arbejde & privatliv’, “Lederjobbet &
privatlivet”, “"Konflikter & karriere”, “Arbejdsfordeling i hjemmet” samt “Afrunding”, og

I**, Spergsmélene er &bne (typisk hv-

hvert tema har flere afsggende underspgrgsma
spgrgsmal; i.e. hvad, hvorfor, hvordan osv.), der muligger at respondenterne svarer
uddybende og afdeekkende. Formalet med temaerne og deres underspargsmal er at skabe en
struktur og nogle rammer, hvor inden for respondenterne kan skabe deres forteellinger,
samtidigt med at sikre en ensartet viden om respondenterne, deres situation og forhold, som
kan veere brugbart i den videre analyse af de kvindelige mellemlederes meningsskabelse. Ud
over de temaer og omrader, som jeg pa forhand finder interessante, tillader den abne struktur
og de abne spgrgsmal som tidligere navnt, at respondenterne kan beveage deres fortzllinger

ind pa omrader, som respondenterne selv finder relevante, men som jeg ikke spgrger ind til.

3.3.2 Design: Udvalgelse og prasentation af respondenterne

Design handler om at forklare, hvilke respondenter der er udvalgt og hvorfor. Som
tidligere naevnt har jeg udvalgt 7 forskellige organisationer, hvor inden for jeg vil udvelge
kvindelige mellemledere som objekter for undersggelsen. Kontakten til disse kvindelige
mellemledere er i alle tilfelde formidlet gennem henvendelse til kontaktpersoner, enten i
organisationens HR-afdeling eller direktion, som herefter opfordrede kvindelige mellemledere
i organisationen til at medvirke i afhandlingens undersggelse. | takt med at de primare
kontaktpersoner videreformidlede kontaktoplysninger pa de kvindelige mellemledere,
kontaktet jeg dem. Fordelen ved denne fremgangsmade er, at andre i organisationen savel
som respondenterne selv, anser respondenterne for mellemledere, hvorved jeg ikke behgver
fokusere pa den svere verificering af dette.

Jeg har sggt én respondent fra to forskellige afdelinger i hver organisation, og kun i et
enkelt tilfeelde var dette ikke muligt, idet kun én respondent gnskede at deltage. Jeg har
udvalgt respondenter i alderen 25-45 ar, da jeg gnsker at inkludere samspillet mellem
familieliv og karriere i undersggelsen af respondenternes meningsskabelse af deres

avanceringsmuligheder, da min forundersggelse indikerede at work-life balancen spiller en

24 Se bilag 2, ”Interviewguide ”, for en gennemgang af hver enkelt temas underspargsmal.
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central rolle for kvinders lyst til at avancere, og fordi jeg samtidigt formoder at tanker
omkring dette er serlig aktuelt inden for en aldersgruppe, hvor kvinder normalt kan fa bgrn. |
alt udvalgte jeg 13 kvindelige mellemledere fra de 7 organisationer som respondenter.
Nedenstaende er en kort praesentation af de 13 respondenter. Af hensyn til respondenternes

anonymitet er deres navne opdigtede, og deres titler m.m. anonymiseret.

= Nina (se bilag 3) er i slutningen af 30erne, enlig mor til 2 hjemmeboende yngre barn
og har en kareste, som hun ikke bor sammen med. Hun har en ungdomsuddannelse og
erfaring fra flere forskellige brancher og organisationer, fgr hun for mere end 15 ar
siden startede i den nuveerende organisation. Her er hun lgbende blevet forfremmet.
Senest til en mellemlederstilling pa niveauet under direktionsniveau.

= Bente (se bilag 4) er i midten af 30erne, enlig og har ingen bgrn. Hun har en kort
videregaende uddannelse og har veret i flere forskellige organisationer inden for
samme branche, fgr hun for ca. 5 ar siden startede i den nuveerende stilling, hvor hun
er mellemleder lige under direktionsniveau.

= Helle (se bilag 5) er i midten af 40erne, gift, har 3 hjemmeboende bgrn, og en lang
videregaende uddannelse. Hun har erfaring fra flere forskellige brancher og
organisationer, og har tillige tidligere bestredet bade top- og mellemlederstillinger. |
dag bestrider hun en mellemlederstilling pa niveauet under direktionsniveau.

= Pernille (se bilag 6) er i midten af 30erne, gift og har 1 barn i institutionsalderen. Hun
har en ungdomsuddannelse og har veret i samme organisation hele sin karriere. Hun
har veeret mellemleder i mere end 5 ar, og har i dag en stilling som mellemleder pa
afdelingslederniveau.

= Anne Marie (se bilag 7) er i midten af 20erne, bor sammen med sin kareste og har
ingen bgrn. Hun har en ungdomsuddannelse og har varet i samme organisation hele
sin karriere, hvor hun for nylig er tiltradt en stilling som mellemleder pa
afdelingslederniveau.

= Line (se bilag 8) er i slutningen af 30erne, har en samlever og 2 yngre bgrn. Hun har
en ungdomsuddannelse, 15 ars erfaring som mellemleder og bestrider en stilling pa
afdelingslederniveau.

= Jasmin (se bilag 9) er i midten af 40erne, gift og har 3 bgrn, hvoraf et er
hjemmeboende. Hun har en ungdomsuddannelse, har veeret i samme organisation hele
sin karriere, og er lgbende roteret mellem forskellige afdelinger. Hun har veeret

afdelingsleder i mere end 10 ar og bestrider en mellemlederstilling pa
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afdelingslederniveau.

Terese (se bilag 10) er i starten af 40erne, gift og har to yngre bgrn. Hun har en
leengerevarende videregaende uddannelse, og har veeret i flere forskellige
organisationer inden for samme branche fgr hun skiftede til den nuvarende
organisation, hvor hun er mellemleder pa afdelingslederniveau.

Kathrine (se bilag 11) er i slutningen af 30erne, gift og har 2 bgrn i skolealderen. Hun
har en lengerevarende uddannelse og har veret i flere forskellige organisationer inden
for samme branche, fgr hun skiftede til den nuverende organisation, hvor hun
mellemleder pa afdelingslederniveau.

Sanne (se bilag 12) er i midten af 30erne, har en samlever og ingen bgrn. Hun har en
kortere videregdende uddannelse, og har veeret i den nuvaerende organisation
starstedelen af sin karriere. Hun bestrider en stilling som mellemleder pa et af
organisationens laveste mellemledertrin.

Hanne (se bilag 13) er i starten af 40erne, gift og har to bern i skolealderen. Hun har
veeret i samme organisation hele sin karriere, og har mere end 10 ars erfaring som
mellemleder. Hun bestrider en mellemlederstilling pa afdelingslederniveau.

Emilia (se bilag 14) er i midten af 40erne, gift og har 3 bgrn i skolealderen. Hun har en
leengerevarende videregdende uddannelse, og har veeret i flere forskellige
organisationer inden for samme branche og har tidligere bestredet bade top- og
mellemlederstillinger. | dag bestrider hun en  mellemlederstilling pa
afdelingslederniveau.

Merete (se bilag 15) er i starten af 40erne, gift og har 2 bern i skolealderen. Hun har en
leengerevarende videregaende uddannelse, og har vaeret i samme organisation hele sin
karriere. Hun bestrider en mellemlederstilling pa afdelingslederniveau, og har veeret

mellemleder i mindre end 2 &r.

Respondenterne udgar saledes en blandet gruppe af kvindelige mellemledere med en bred

aldersmassig spredning (mellem 25-45), varierende uddannelses- og erfaringsniveau (fra

ungdoms- til videregdende uddannelse, og fra nyudnavnt mellemleder til mellemleder med

mere end 10 ars erfaring), og forskellige sociale forhold (fra single uden bgrn til gift med

udeboende bgrn).

3.3.3 Interview

Interviewene fandt sted i perioderne 5.-25. maj og 8.-9. juni. Alle interviews er personlige
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og udfgrt af mig. De havde en varighed af 40-65 minutter, og fandt sted i uforstyrrede
medelokaler pa respondenternes respektive arbejdspladser, dels for at fremme deres
deltagerlyst, ved bade at gare det let for dem at deltage, dels for at give dem trygheden ved
velkendte rammer. Derudover sender valget af det personlige interview gennemfgrt af mig
hos dem i sig selv et budskab om serigsitet og forpligtelse fra min side®, da respondenterne er
bevidst om at denne fremgangsmade er tidskreevende — bade i forberedelse, gennemfarsel og
bearbejdning, og dette signal forventer jeg har gget respondenternes serigsitet og engagement
i interviewet, hvilket flere af respondenterne efterfalgende ogsa gav udtryk for.

Interviewene startede med en kort introduktion af interviewet og dets rammer, herunder
baggrund for interviewet, lgfter om anonymitet og interviewguiden. Anonymiteten indbefatter
at respondenten ikke benavnes ud fra hverken navn, titelbetegnelse, virksomheds- og
brancheangivelse, alder m.m. for at beskytte den enkelte respondent mod at blive genkendt,
og var gnsket af bade respondenter selv og af de primare kontaktpersoner. Herefter blev
respondenterne adspurgt om samtykke til, at interviewet blev optaget til brug i den videre
bearbejdelse, hvorefter optagelsen af interviewet begyndte. Efter de to ferste interviews
tilfgjede jeg en praesentation af brugen af abne spargsmal til praesentationen af interviewet, da

begge disse respondenter udtrykte usikkerhed i forhold til at besvare abne spgrgsmal.

3.3.4 Efterbehandling af data og Bilagsrapporten

Efterbehandlingen af interviewene bestod i ferst at gennemlytte interviewene for at finde
interessante passager, der dernaest blev transskriberet, sd udtalelserne til brug i analysen
efterfalgende kan genleeses i deres rette kontekst. Herefter blev de deltransskriberede
interviewreferater redigeret og anonymiseret. Jeg foretog personlig al efterbehandling af disse
data, for bade at sikre en ensartet bearbejdning, samt sikre respondenternes anonymitet. De
redigerede, transskriberede referater er vedlagt som bilag (se Bilag 3-15).

Efter transskriberingerne foretog jeg en analyse af hvert enkelt interview, hvor jeg
analyserede  de enkelte  kvindelige  mellemlederes  fortellinger om  deres
avanceringsmuligheder. Dette gjorde jeg ud fra begreberne aktant, plot og genre, hvor jeg
farst analyserede, hvordan de kvindelige mellemledere konstruerede forteellingens aktant- og
plotstruktur, og derefter hvordan de kvindelige mellemledere gjorde brug af genrer i
konstruktionen af forteellingen. Afhandlingens indledende forteelling (”Forteellingen om

% |kke kun beskeden i sig selv rummer et budskab. Mediet der formidler budskabet har ligeledes symbolsk verdi
og rummer et budskab i sig selv (eksempelvis personlige interviews vs. e-mailinterviews etc.) jfr. McLuhan
(2001).

Side | 38



Terese”) er blot ét eksempelvis pa en af de analyser af de kvindelige mellemleders
meningsskabelse, der ligger forud for og danner empirisk baggrund for afhandlingens
hovedanalyse. Dog er den pagzldende fortelling genfortalt som en Kortere,
sammenhangende fortelling. Jeg har udvalgt Tereses fortelling til at indlede afhandlingen,
da det er én af de forteellinger, der ligger til grund for den i naeste kapitel praesenterede
familiekvindeforteelling, og som i udtryk og indhold ligger teettest heropad. Analyserne af de
kvindelige mellemlederes fortellinger er samlet i Bilagsrapporten (Bilag 1), hvor de fremstar
som analyser af de kvindelige mellemlederes meningsskabende fortellinger. Med andre ord
fremstar de som den analyserematerie, der i “Fortellingen om Terese” er genfortalt til et
narrativ.

Side | 39



Kapitel 4
Meningsskabelsen hos de
kvindelige mellemledere

| dette kapitel vil jeg tage udgangspunkt i Bilagsrapporten (bilag 1), der analyserer de 13
kvindelige mellemlederes meningsskabende fortellingers aktant- og plotstruktur og brug af
genrer. Ud fra denne vil jeg analysere de kvindelige mellemlederes meningsskabende
forteellinger samlet set for at undersgge, hvordan de skaber mening om deres
avanceringsmuligheder, og derved besvare problemformuleringens hovedspgrgsmal: Hvordan

skaber de kvindelige mellemledere mening omkring deres egne avancerings-muligheder?

4.1 De kvindelige mellemlederes fortzellinger

Til trods for at hver enkelt kvindelig mellemleders livssituation selv sagt er unik og
forteellingerne falgelig forskellige, er fortellingerne imidlertid preeget af en grundleggende
ensartethed i den made, der etableres plot og sekventialitet. Saledes lader de 13 kvindelige
mellemlederes individuelle forteellinger sig inddele i to typologier: Henholdsvis Familie- og
Karrierekvindeforteellingen. Det er vigtigt at pointere, at disse ikke ngdvendigvis er udtryk for
en eller flere kvindelige mellemlederes specifikke fortzellinger. | stedet skal de forstas som

26 udledt p& baggrund af en analyse af de kvindelige mellemlederes

‘typologiforteellinger’
individuelle fortzellinger. Enkelte af disse kan saledes placeres meget pracist i en af
typologifortaellingerne, mens andre igen skifter mellem disse, og kun overordnet set er udtryk
for en bestemt typologiforteelling.

| det fglgende analyserer jeg ferst typologifortellingernes aktant- og plotkonstruktion for
at undersgge, hvordan de kvindelige mellemledere skaber mening om deres
avanceringsmuligheder. Dernast analyseres typologiforteellingernes brug af genrer for at
undersgge, hvordan de kvindelige mellemledere forholder sig til deres forteellinger, i.e.

hvilken genre typologifortellingerne konstrueres som. Til sammen viser dette, hvordan de

% “Typologiforteellinger’ er fortaellingstyper eller -genrer, som analytisk er konstrueret p& baggrund af de en
horisontal analyse pa tvers af de kvindelige mellemlederes forteellinger.
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kvindelige mellemlederes skaber mening om deres avanceringsmuligheder.

4.2 Forteellingernes plot og aktanter

Det er de samme temaer, der gar igen i bade familie- og karrierekvindefortellingen. Disse

temaer er:

= Kvinders adferd
= Konflikten mellem karriere og familieliv

= Kvinders usikkerhed

Feelles for begge typologiforteellinger er, at de italeseetter en forskel mellem kvindelig og
mandlig adferd. Kvindelig adfaerd associeres bade med positive blgde vardier?’, som empati,
medarbejderpleje etc., og negativt med adfeerd som intriger, overfglsomhed etc. og kvindelig
dominans p& arbejdspladsen beskrives serdeles negativt med metaforen ‘en hgnsegard .
Modsat heroverfor associeres mandlig adferd udelukkende med positive harde veerdier som
opgavelgsning, drive, engagement etc., og mandlig adferd og maskulin dominans pa
arbejdspladsen foretraekkes frem for kvindelig adfeerd og feminin dominans, da det giver mere
ro jfr. hensegardsmetaforen. Typologifortellingerne konstruerer pa denne made en binaer
kgnsopdeling, hvor mandlig og kvindelig adfeerd er forskellig, og hvor kvinders negative
adfeerd anses for en barriere for kvinders videre avancement, fordi maskulin adfaerd
foretraekkes frem for kvindelig, hvilket eksempelvis fremgar af disse udtalelser:

”Jo flere kvinder, jo langsommere korer tingene og jo mere fnidder
fnadder og hensegard er det.”. (Bente, Bilag 4: 168).

”Det er helt klart, at jeg hellere vil arbejde sammen med kun mand end
kun kvinder.”(Helle, Bilag 5: 178).

Bade familie- og karrierekvinden konstruerer deres egen adferd som afvigende fra bade

kvindelig og mandlig adferd, og anser sig selv som ’atypiske’ kvinder. Som Bente udtaler:
”[N]u er jeg maske ogsa en lidt atypisk kvinde.” (Bente, Bilag 4: 165).

Atypiske kvinder associeres udelukkende med positiv adferd fra begge ken og adskiller

sig fra den negative kvindelige adferd, i.e. atypiske kvinder bade udviser mandlig og

%" Blgde veerdier her associeres med (positiv) feminin adfeerd og er menneskeorienteret, mens harde veerdier
associeres med maskulin adfaerd og er bundlinje- og resultatorienteret.

%8 "Hgnsegardsmetaforen” henviser til et sted med massere af kvinder/hgns, hvor manglen pé& en mand/hane ger,
at fnidder o. lign. er udbredt. Mandens opgave er at skabe ro blandt kvinderne, ngjagtigt som hanen skaber ro
blandt hgnsene i hgnsegarden. Modsat virkelighedens hgnsegard er flere haner ikke et problem.

Side | 41



kvindelig adfeerd, men ikke den negative kvindelige adfeerd. Evnen til at kombinere positiv
adferd fra begge ken, i.e. bade harde og blgde veerdier, gar i typologifortellingerne atypiske
kvinder til bedre egnet ledelseskandidater end typiske kvinder, og til lige sa gode
ledelseskandidater som mend. En enkelt af de kvindelige mellemledere mener endda, at den

atypiske adfeerd ger hende til en bedre egnet ledelseskandidat. Line udtaler:

»Jeg har fokus pa alle resultater — bade de harde og de blgde, hvor jeg
nogle gange oplever, at mine mandlige kollegaer ikke har fokus pa de
blade, som sa gar at de nogen gange ikke kan levere de helt hardcore
resultater, som de gerne vil, fordi det haenger sammen. Fokuserer man
pa det blgde, sa far man ogsa bedre resultater pa det harde, selvom det
ogsa er dem, jeg fokuserer pa.” (Line, Bilag 8: 199).

Pa denne made konstruerer typologifortzllingerne familie- og karrierekvinden som
hybrider mellem mand og kvinder, besiddende kompetencer og adferd fra begge ken. Og
fordi de udviser atypisk kvindeadfaerd, er deres ken og kennede adferd ikke en barriere i
forhold til at avancere, mens det modsatte gar sig geldende for de kvinder, der udviser typisk
kvinde adfzerd, og som fraveelges til ledelse pga. denne adferd. Denne forstaelse underbygges
i typologiforteellingerne af, at hverken familie- eller karrierekvinden har oplevet deres ken
eller kennede adferd som en barriere for at avancere, mens de mener, at det modsatte har
gjort sig geldende for typiske kvinder. Frem for at veere en barriere, er den atypisk
kvindeadfeerd saledes en hjalp for familie- og karrierekvinden, hvis de gnsker at avancere. Pa
denne vis ligner de to typologiforteellinger hinanden. Der hvor de adskiller sig fra hinanden er
omkring deres forstaelse af de to sidstnevnte temaer; i.e. konflikten mellem karriere og
familieliv, og kvinders usikkerhed. 1 det falgende vil jeg derfor behandle de to

typologifortellinger hver for sig med udgangspunkt i disse to temaer.
4.3 Familiekvindeforteellingen

4.3.1 Familiekvinden og konflikter mellem karriere og familieliv
Familiekvindefortaellingen tager udgangspunkt i familiekvinden og hendes behov for at
prioritere sit familieliv hgjere end sin karriere. Hvis Kkarrieren eller andet i kortere eller
leengere perioder prioriteres hgjere end familielivet, oplever hun skyldfglelse og en folelse af
ikke at sla til i sit familieliv, eksempelvis hvis hensynet til karrieren forhindrer hende i at
deltage i bgrnenes fritidsaktiviteter, som Terese har oplevet. Familiekvinden har en
forventning om, at jo hgjere ledelsesniveau, jo mindre forenelige med at have familielivet

som hgjeste prioritet bliver arbejdsvilkarene. Hun forventer blandt andet, at et avancement vil
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medfare hgjere arbejdstid og falgelig deraf mere tid brugt pa karrieren. Tid, som hun mener,
vil blive taget fra hendes familieliv, og som vil gare det svarere at opna en balance mellem
karriere og familieliv, hvor sidstnavnte prioriteres hgjest, hvilket ses i disse udtalelser:

“Hvis jeg skulle avancere, sé ville jeg fa et problem med at dele arbejde

og familieliv, fordi jeg ville bruge mere tid pa arbejdet. Og det ville ga
ud over min familie [...]” (Pernille, Bilag 6: 182).

”Det ville alt andet lige betyde mere arbejdstid [...] Sé det er timer lagt
i firmaet taget fra familien.” (Hanne, Bilag 13: 238).
Familiekvinden begrunder forestillingen om forringede arbejdsvilkar ved et avancement
med hendes iagttagelser af sine egne ledere, som hun mener bade har hgjere arbejdstid og
mindre fleksibilitet i planleegningen af denne, end hun selv har, hvilket ses i disse udtalelser:

”Min chef arbejder mere hjemme, og er her ogsa nogle flere timer end
jeg er. Det er det jeg ser.” (Jasmin, Bilag 9: 206).

“Det, at jeg ikke er chef, betyder, at jeg trods alt engang imellem kan
tillade mig at holde fri eller sende [opgaver] videre. Jeg kan se pa min
egen chef, at han nogle gange bliver ngdt til at sige, at s dropper han

det, som han har planlagt, fordi han er chef og bare méa tage den.”
(Kathrine, Bilag 11: 223).

»Jeg tror p4, at uanset om det er firmaet eller andre steder, sa skal du
gere et aktivt valg, hvis du vil op pa det gverste ledelsesniveau. Du skal
veelge et meget hgijt arbejdsniveau, du skal vaelge rgven pa slibestenen,
og at frihed ligger, hvor andre har besluttet det.” (Sanne, Bilag 12: 233).

Familiekvinden associerer derved et avancement med arbejdsvilkar, som er uforenelige
med et tilfredsstillende familieliv; jo hgjere ledelsesniveau, jo darligere arbejdsvilkar. Denne
forstaelse underbygges af, at familiekvinden allerede pa sit nuveerende ledelsesniveau
lejlighedsvis oplever problemer med at balancere familieliv og karriere, og at dette tilskrives
de arbejdsvilkar, hun som mellemleder er underlagt. For konfliktniveauet er hgjere pa det
nuvaerende ledelsesniveau, end det var pa lavere ledelsesniveauer. Familiekvinden mener
derfor, at det bliver endnu svarere at balancere Kkarriere og familieliv pa hgjere
ledelsesniveauer, og at et avancement derfor uundgaeligt vil medfare yderligere negative
konsekvenser for hendes familieliv. Dette formindsker hendes lyst til at avancere, og far
hende pa nuverende tidspunkt til at fravaelge et avancement og en lederkarriere. | hvert fald
mens hendes familieliv involverer yngre barn osv., som det eksempelvis fremgar af disse

udtalelser:
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”Jeg har taget en beslutning om, at mit privatliv langt hen ad vejen
kommer forst. [...] Hvis forfremmelse er pa bekostning af mit
parforhold eller det ville koste noget privat, sa ville jeg ikke vere villig
til at betale prisen.” (Sanne, Bilag 12: 232).

”Jeg veelger selv avancement fra, fordi jeg ikke ensker at arbejde flere
timer. Det tror jeg ikke, at jeg kan undga, hvis jeg skal videre.” (Jasmin,
Bilag 9: 204).

”Det, som jeg kan se fra min position er, at et avancement kraver flere
timer i dggnet. Og jeg har det sadan, at jeg ogsa veerner om min familie.
Og tager en masse prioriteter i forhold til det. Sa det ser jeg ikke sadan
lige nu, hvor jeg har sma bgrn, ville harmonere allerbedst. Men det
harmonerer med det job jeg har [...]” (Line, Bilag 8: 196).

Enkelte af de kvindelige mellemledere fortaeller, at de oplever ferre konflikter mellem
karriere og familieliv nu end tidligere, hvor de ikke var mellemledere. Felles for disse
kvinder er, at de alle arbejder inden for brancher®®, hvor aften- og weekendarbejde er normalt
og uundgaeligt, og hvor deres avancering til mellemlederniveauet medfarte et skift fra
varierende arbejdstider til fast arbejdstid, tillige med sterre mulighed for selvstendigt at
planlzegge denne arbejdstid. Derfor oplever de en bedre balance mellem familieliv og karriere.
Som en af disse kvinder udtaler:

”Det kunne det godt [give konflikter red.] for, da jeg ikke var leder,

men ikke efter jeg er blevet leder. Det har givet mig starre frihed til at
fa tingene til at heenge sammen.” (Jasmin, Bilag 9: 205).

Dette til trods har disse kvinder alligevel stadig en forstaelse af, at det vil medfare
forringede arbejdsvilkar og flere konflikter mellem familieliv og karriere, hvis de avancerer
yderligere. De har med andre ord naet et ledelsesniveau, hvor de hverken kan bevege sig op
eller ned pa karrierestigen, uden at det medfarer negative konsekvenser for deres familieliv.
Derfor deler de forstaelsen af, at et avancement vil medfare arbejdsvilkar, der gger konflikten
mellem Kkarriere og familieliv, og at denne konflikt udger en barriere for at kvinder kan
avancere, og derfor inkluderes de i familiekvindetypologien.

Familiekvinden mener, at arbejdsvilkarene pa alle ledelsesniveauer er ens for bade mand
og kvinder, men at problemer med arbejdsvilkarene er et kvindeproblem. For mens
familiekvinden har sveert ved at acceptere arbejdsvilkar, der gar ud over balancen mellem
karriere og familieliv, og derved medfgrer negative konsekvenser for hendes familieliv, mener

hun ikke, at mand har de har samme og/eller lige sa store problemer med arbejdsvilkarene.

? Detailhandel og industri.
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Derfor anses arbejdsvilkarene udelukkende som en barriere for kvinders lyst til at avancere —
ikke meaends. I familiekvindefortaellingen forklarer dette samtidigt, hvorfor maends dominans
gges, jo hgjere i ledelseshierarkiet man kigger, som disse udtalelser viser:
”Man kan sige, at hvis jeg ville stille op til de samme vilkdr, som mine
tidligere mandlige kollegaer og chefer vil, sa kan jeg ogsa have sadan et
job. Men det vil jeg ikke gare [...] Jeg tror bare, at der er flere kvinder,

der tager det veerdivalg, end der er meend, der gor.” (Emilia, Bilag 14:
251).

”Man kan ikke béde vare topleder og sige, at man vil have tre bern og
ga kl. 16. Det koster at veare leder. Det koster jo ogsa meandene at veere
pa arbejde til kl. 22, men det vil kvinderne ikke.” (Bente, Bilag 4: 166).

”Og der kan jeg godt se, at det der med, at man har sma bern og til en
vis alder, at der kan det godt vaere sveert. Nogle gar det jo, og giver sig
selv. Sa kan man kalde det et offer. For mig ville det veere et offer af
noget, som jeg ikke er villig til at ofre, for at fa den stilling.” (Jasmin,
Bilag 9: 206).

Familiekvinden fraveelger selv et avancement, fordi hun forventer, at de forringede
arbejdsvilkar vil medfare negative konsekvenser for hendes familieliv. Det er sdledes hendes
egen hensyntagen til familielivet og manglende vilje til at ‘betale prisen/ofre noget’
familiemassigt, der star i vejen for hendes karriere, fordi hun valger karrieren fra til fordel
for familielivet. For i familiekvindeforteellingen kan karriere og familieliv ikke forenes, og
hvis vil man avancere, ma man acceptere at det sker pa bekostning af familielivet. Men det
kan familiekvinden ikke. Og nar valget star mellem familieliv og Karriere, vealger
familiekvinden familielivet og fraveelger karrieren, og derved udger familiekvinden en
barriere for sit eget avancement, fordi hun ikke vil acceptere de forringede arbejdsvilkar, som
hun associerer med ledelse. En forstaelse der genkendes i disse udtalelser:

”Jeg tror, at det er svert at vaere pa et hgjere niveau uden at sige, at s&

gar der noget fra familien. Og det er jeg ikke interesseret i, og derfor
har jeg ogsa valgt, sddan som jeg har.” (Jasmin, Bilag 9: 206).

’[D]et er kvinders egen begransning af, at velge familielivet til, der
saetter en stopper for om man avancerer eller ej.” (Pernille, Bilag 6:
182).
4.3.2 Familiekvinden og usikkerhed
Familiekvinden faler ogsa usikker — arbejds- savel som familiemassigt. Arbejdsmassigt er
hun usikker omkring, hvorvidt hun udfarer sit arbejde tilfredsstillende, lgser de rigtige

opgaver etc. | familiekvindefortaellingen tilskrives den arbejdsmaessige usikkerhed manglende
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respons og information fra familiekvindens omgivelser omkring prioritering af
arbejdsopgaver m.m., hvilket gar at hun satter hgjere krav til sin egen arbejdsindsats, end hun
forventer omgivelserne ger for derigennem at sikre, at hun ikke underpraesterer og/eller
skuffer. Denne forstdelse fremgik eksempelvis af Tereses fortelling i afhandlingens

begyndelse, og genkendes ligeledes i denne udtalelse:

”Jeg synes simpelthen ikke, at min legitimitet er helt tydelig nok nu, set
i forhold til den stol jeg sidder i. Det slas jeg rigtig meget med, og det er
ogsa noget af det, der er med til at banke min arbejdsindsats op. Jeg
synes hele tiden, at jeg ikke ogsa kan veere bagud. Sa er jeg nadt til at
give den en skalle, sa det i det mindste er godt nok.” (Kathrine, 11:
211).

Familiekvinden forsgger altsa mindske sin arbejdsmaessige usikkerhed ved gennem sin
arbejdsindsats at legitimere sig selv og sit arbejde, og derfor bliver familiekvindens
arbejdsindsats falgelig deraf forhgjet. Blandt andet patager hun sig at lgse alle de opgaver,
hun tildeles, selvom hun ved, at det er flere opgaver end hun kan na inden for hendes
nominerede arbejdstid. Derfor arbejder hun mere, end hun er forpligtet til, som det

eksempelvis fremgar af disse udtalelser:

“Der tror jeg, at jeg er fuldsteendig traditionelt har det sddan som mange
kvinder har det. At det, der ligger pa ens bord, skal man tage sig af. Og
jeg tager mig helt sikkert ogsa af for meget af det.” (Terese, Bilag 10:
208).

’[Der] er mere, end der kan nas pa almindelig arbejdstid. Jeg forseger
sa vidt muligt at give det videre, som jeg kan, til medarbejdere, men der
er masser ting, som ikke kan gives videre.” (Merete, Bilag 15: 253).

’[J]eg synes faktisk, at jeg objektivt set har opgaver, som jeg ikke kan
nd.” (Kathrine, Bilag 11: 220).

Oplevelsen af at familiekvinden arbejde mere end pakraevet underbygges af, at de
kvindelige mellemledere, hvis familiekvindefortzllinger ligger til grund for eller teet op ad
familiekvindefortallingen, alle arbejder mere end 40 timer om ugen pa trods af, at deres
nominerede arbejdsuge er pa 37 timer. Som navnt mener familiekvinden mener ikke, at
maend har samme usikkerhed og derfor ikke samme behov for at legitimere dem selv gennem
deres arbejdsindsats. Arbejdsmaessig usikkerhed og at arbejde mere pga. denne, er altsa et
familiekvindeproblem, som det ogsa fremgik af ovenstaende udtalelser. Fordi den
arbejdsmassige usikkerhed far familiekvinden til at arbejde ekstra og mere end pakreavet,
bidrager den arbejdsmeaessige usikkerhed til konflikten mellem karriere og familieliv. For som
tidligere vist tages ekstra tid brugt pa arbejde fra tiden til familielivet. Af samme arsag gnsker
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familiekvinden at mindske sin arbejdsmaessige usikkerhed, og derved nedbringe sin
arbejdsmangde. Men far hun kan gere dette, har hun behov for mere respons og information
fra sine omgivelser omkring succeskriterier, opgaveprioritering etc., da den nuvarende
respons og information som vist ikke har et tilstreekkeligt omfang til at mindske den
arbejdsmaessige usikkerhed, neermere tveertimod. Men selvom hun eftersparger mere respons
og information fra sine omgivelser, far hun det ikke, som det eksempelvis ses i udtalelser:
”Nogen gange er det ogsa det, at nar man siger, at man har for mange
opgaver, sa far man af vide, at man ma prioritere nogen af dem ned. Det
synes jeg er rigtig sveert, fordi det er sjeldent at der fglger en anvisning

med omkring, hvilke ting jeg sa skal lade vaere med at gere. (Terese,
Bilag 10: 208).

”Jeg siger jevnligt til min chef: "Prov lige at hore her. Jeg tager mig
faktisk ikke godt nok af det her.” Og sa siger han: “Det ved jeg godt.
Det kan du heller ikke. ” Og pa den made er han med til pa en gang at
godkende, at jeg ikke tager det ansvar, men det bliver ikke taget fra
mig. Sa jeg synes faktisk, at jeg objektivt set har opgaver, som jeg ikke
kan nd.” (Kathrine, Bilag 11: 220).

Den manglende tilbagemelding fra omgivelserne gar, at familiekvinden forbliver usikker —
og derfor bliver ved med at arbejde mere, end hun er forpligtet til for derigennem at fortsat
legitimere sig selv arbejdsmaessigt. Og familiekvinden endnu ikke har evnet at fa forandret
den arbejdsmaessige usikkerhed, og de vilkar, der forarsager den, mener hun at det er et
uundgaeligt vilkar ved at veere leder; jo hgjere ledelsesniveau, jo starre usikkerhed. Denne
forstaelse underbygges af, at familiekvinden dels oplever mindre respons og tilbagemelding
som mellemleder, end da hun var almindelig medarbejder, samt at der dels er faerre til at give
respons etc., jo hgjere man avancerer. Dette ses eksempelvis i disse udtalelser:

”Da jeg var fagmedarbejder eller specialist, eller hvad man skal kalde
det, der fik jeg hele tiden en meget kontant maling pa at det var en god
opgave, det var en darlig opgave osv. Her kan der ga meget lange

perioder, hvor der ikke er nogen der siger noget [...] Det betyder at jeg
bliver usikker pa, om jeg gor det godt nok.” (Terese, Bilag 10: 211).

“Der bliver farre til at klappe dig pa skuldrene, og det har jeg meget
brug for, fordi det netop er noget, som jeg ikke har pravet far, og man

er gron og tenker, om det er den rigtige vej man gar nu.” (Merete, Bilag
15: 261).

Den arbejdsmaessige usikkerhed anses derfor som ét af de arbejdsvilkar ledere er underlagt,
og familiekvinden har en forventning om, at jo hgjere hun avancerer, jo stgrre arbejdsmeessig

usikkerhed og deraf falgelig starre behov for at legitimere sig selv gennem ens arbejdsindsats,
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hvilket vil forage konflikt mellem karriere og familieliv, som derved fremstar uforenelige.
Familiekvinden faler ogsa familiemassig usikkerhed, og ogséa denne usikkerhed skyldes, at
hun er usikker pa, om hun ggr det godt nok; blot i forhold til hendes familieliv.
Familiekvinden mener, at denne usikkerhed skyldes, at omgivelserne, herunder medierne,
opstiller nogle kansroller, der foreskriver hvordan man som kvinde bgr agere. Men
familiekvinden faler, at disse kensroller ger det endnu sverere for hende at opna balance
mellem familieliv og karriere, da de familie- og Karrieremassige idealer, krav og

forventninger er modstridende og uforenelige. Terese fremstiller det pa denne made:

”[L]ige nu er der ogsa et ideal, hvor det fremstilles som om at man kan
ngjes med at arbejde 30 timer, og sa far man ogsa en super karriere og
kan holde en hel masse fri med sine bgrn. Og det bliver nasten endnu
mere et pres [...] Og kan man ga pa arbejde 40 timer om ugen, og
stadig vaere en fin nok mor og veninde i de timer, der er tilbage? Alts3,
jeg synes, at de idealer der opstilles gor det endnu sverere.” (Terese,

Bilag 10: 214).

Familiekvinden oplever saledes ogsa et pres i forhold til at praestere og vise at hun er god
nok familiemaessigt. Et pres der gges pga. den arbejdsmessige usikkerhed, og den deraf
folgelig forhgjede arbejdstid. For jo mere tid der bruges pa arbejde, jo mindre tid er der
tilbage til at praestere det gnskede i familielivet, og omvendt. Den arbejds- og familiemassige
usikkerhed og deres uforenelige og modsatrettede krav udger pa denne made hver sin flgj i en
konflikt mellem Karriere og familieliv, som forarsager at familiekvinden feler sig splittet
mellem karriere og familieliv, for hun mener, at det er umuligt at preestere begge steder pa en
gang. Forventningen om endnu hgjere grad af usikkerhed pa hgjere ledelsesniveauer pavirker
derfor familiekvindens lyst til at avancere negativt, da hun mener, at et avancement blot vil
eskalere konflikten mellem karriere og familieliv, og dermed medfare negative konsekvenser
for hendes familieliv, da et avancement vil gare det endnu svarere at praestere tilfredsstillende
— bade familie- og arbejdsmaessigt.

Igennem  familiekvindefortellingen  bliver  derved gjort Kklart, at hendes
avanceringsmuligheder begranses af konflikten mellem karriere og familieliv pga. hendes
usikkerhed og arbejdsvilkarene for ledere, og fordi hendes hensyntagen til familielivet far

hende til at fraveelge et avancement.

4.3.3 Hjalpere og givere i familiekvindens forteelling
Udover den allerede navnte atypiske kvindeadferd, aktualisere familiekvindefortaellingen

yderligere nogle hjelpere, som kan hjelpe hende med at avancere ved at afhjelpe konflikten
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mellem karriere og familieliv, der som navnt skyldes familie- og arbejdsmeaessig usikkerhed
og arbejdsvilkarene for ledere, og som far familiekvinden til at fraveelge et avancement. |
familiekvindefortaellingen kan sadanne hjalpere eksempelvis vaere gget respons, planlegning
m.fl., som det eksempelvis fremgar af disse udtalelser:

»S4 tror jeg ogsa mere respons — ogsa til ledere — ville hjelpe mig rigtig
meget.” (Terese, Bilag 10: 217).

’Sa gér jeg pa efteruddannelse som leder, for at f4 nogle verktejer som
leder til at mindske usikkerheden. Det synes jeg hjelper.” (Kathrine,
Bilag 11: 221).

Med andre ord er hjelpere i familiekvindefortallingen det, der kan hjeelpe hendes med at
overvinde modstanden mod et avancement fra konflikten mellem karriere og familieliv, samt
det der bevirker denne konflikt, og dermed gare at det ikke leengere er ngdvendigt at fraveelge
et avancement. Eksempelvis tror familiekvinden, at konflikten mellem familieliv og karriere
vil mindskes over tid, fordi kravene fra familielivet vil mindskes, efterhanden som bgrnene
bliver starre, hvilket vil efterlade rum til en samtidig opprioritering af karrieren uden at det
medfarer en nedprioritering af familielivet. Som Line udtaler:

’Pa laengere sigt tror jeg ikke, at der er noget, der hindrer mig i det. Jeg
ser det nok lidt som om, at nar bgrnene bliver starre, sa kreever de
mindre af en [...]” (Line, Bilag 8: 197).

Pa denne made centrerer hjelpere i familiekvindefortellingen saledes om at hjalpe
familiekvinden til at overvinde/afhjeelpe modstanden mod et Kkarriereavancement fra
konflikten mellem karriere og familieliv, og det der forarsager denne konflikt. Det kan undre,
hvorfor organisationer som eksempelvis den, familiekvinden er ansat i, ikke er en hjalper i
familiekvindefortallingen, eksempelvis ved at hjelpe familiekvindens med at forandre
arbejdsvilkarene, ivarksatte tiltag der mindsker usikkerheden etc. Men familiekvinden
aktualiserer ikke organisationer som hjalpere, hvilket afspejler familiekvindens forstaelse af,
at den navnte modstand anses for uforanderlige, uundgaeligt, og som noget organisationerne

hverken kan eller vil afhjeelpe.

Familiekvindefortellingen aktualiserer familiekvinden som den, der har magten til at give
sig selv et avancement, idet et sadant fremstar som afhangig af, hvorvidt familiekvinden har

lyst til og ambitioner om at avancere, som det eksempelvis fremgar af disse udtalelser:

”Hvis man satter sig for noget — det ved jeg, og har erfaring med — sa
skal man nok ogsé opna det.” (Jasmin, Bilag 9: 204).
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”Jeg skal ikke mindst have ambitionen, og den foler jeg ikke, at jeg har
lige nu.” (Merete, Bilag 15: 257).
Hvis familiekvinden vil avancere, kan hun. Men hun har ikke lyst til at avancere, fordi hun
mener, at omkostningerne for familielivet er for store. | hvert fald pd nuverende tidspunkt,
hvor hun har hjemmeboende bgrn. | familiekvindefortellingen har familiekvinden saledes

magt til at give sig selv et avancement, men undlader at gare dette af hensyn til familielivet.

4.3.4 Sammenfatning af familiekvindefortallingens aktant- og plotstruktur
Familiekvindefortellingen handler om familiekvinden, som kan avancere, hvis hun vil.
Men hun oplever modstand fra konflikten mellem karriere og familieliv, og hun mener, at
denne konflikt vil medfere negative konsekvenser for hendes familieliv. Konflikten skyldes
arbejdsvilkarene for ledere og hendes egen arbejds- og familiemassige usikkerhed. Samtidigt
faler hun ikke, at hjeelpen til at overvinde modtanden, og hjeelpe hende til at avancere, har et
tilstrekkeligt omfang. Derfor fravaelger hun et avancement - ogsa selvom hun gerne vil
avancere. For hun vil ikke acceptere de negative konsekvenser for hendes familieliv, som hun
mener, at et avancement uundgaeligt vil medfere, og derfor fravaelges det.
Familiekvindefortallingen kan sammenfattes til nedenstaende aktantmodel.

Giver Objekt Modtager
Familiekvindens lyst til at —> Karriereavancement. —> Familiekvinden.
avancere.

*

Hjeelper Subjekt Modstander

Overvinde usikkerhed. Familiekvinden. Konflikt mellem karriere og
Arbejdsvilkar hvor familie- familieliv pga. arbejdsvilkar
liv og karriere kan forenes, og usikkerhed (arbejds- og
og familieliv prioriteres — <«4— | familiemassig). Fravalg af
hgjest. Atypisk avancement pga. konflikten

kvindeadferd. mellem Karriere og

familieliv.

Figur 3. Familiekvindefortaellingen (egen tilvirkning)

4.3.5 Genrer i familiekvindefortellingen

Familiekvindeforteellingen er konstrueret som en forteelling om familiekvinden, der ikke
kan avancere pga. modstanden forbundet med et avancement, og de forventede negative
konsekvenser for familielivet denne modstand vil medfere. |1 familiekvindefortaellingen

konstrueres modstanden, i.e. konflikten mellem karriere og familieliv pga. arbejdsvilkarene

Side | 50



og familiekvindens arbejds- og familiemassige usikkerhed pa made, hvorved familiekvinden
fremstar uforskyldt i forhold til det manglende avancement selvom hun star i vejen for sig
selv, fordi hun selv fravaelger at avancement. Det skyldes, at bade arbejdsvilkarene og
familiekvindens usikkerhed konstrueres som et uundgaeligt vilkar ved at vaere leder og som
veerende uden for familiekvindens kontrol. Eksempelvis tilskrives den familiemaessige
usikkerhed omgivelsernes idealer, mens den arbejdsmaessige usikkerhed tilskrives manglende
respons og anerkendelse fra hendes omgivelser. Usikkerheden, arbejdsvilkarene og konflikten
mellem Karriere og familieliv fremstar derved som uundgaelige vilkar ved at veere leder. Det
kan ikke veere anderledes. Pa denne made konstrueres familiekvinden som et uforskyldt offer
i forhold til bade modstanden, og at karriere og familieliv ikke kan balanceres pga.
modstanden, samtidigt med at hun ikke kan forandre tingenes tilstand. Familiekvinden er
derfor ngdt til at veelge mellem familielivet eller karrieren, fordi det er uforeneligt bade at
veere leder og familiekvinde. Og fordi hun er en familiekvinde, veelger hun naturligvis
familielivet til og karrieren fraveelges. Pa familiekvindefortllingens egne premisser ger
familiekvinden saledes det eneste rigtige, for en familiekvinde ma og skal veelge familielivet
forst. Familiekvindefortzellingen fremstiller pd denne made det umulige avancement
fremstilles som en uforskyldt ulykke, som overgar familiekvinden, fordi hun er ngdsaget til at
fraveelge karrieren for at beskytte sit familieliv mod negative konsekvenser. Der er ikke andre
valg.

Familiekvindeforteellingen ger brug af felelser som sorg og selvmedlidenhed over
konflikten mellem Kkarriere og familie, over at veere et uforskyldt offer for en uforskyldt
ulykke, samt i beskrivelsen af det offer/valg familiekvinden fgler, at hun gar for familielivets
skyld. Falelser som er med til at underbygge familiekvindefortaellingens plotkonstruktion om
et uforskyldt offer og en uforskyldt ulykke. Igennem aktualiseringen af felelser, plot etc.
fremstar familiekvindefortaellingen som en tragedie, hvor familiekvinden er det uforskyldte
offer, og det fravalgte avancement den uforskyldte ulykke/offer. Overensstemmelsen mellem
de genremassige elementer (plot, personer, falelser etc.) ger, at familiekvindeforteellingen
fremstar sammenhzangende og konsistent, og overbevisende og troveerdig — bade for mig som
publikum og lytter, og for familiekvinden selv som forteller. Med andre ord skaber
familiekvindefortellingen en plausibel og troverdig meningsskabende fortelling om
familiekvindens avanceringsmuligheder og problemet med kvinder i ledelse, hvilket som vist

I kapitel 2 netop er kendetegnende for meningsskabende fortellinger.
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4.4 Karrierekvindefortzllingen

4.4.1 Karrierekvinden og konflikter mellem karriere og familieliv
Karrierekvindeforteellingen tager udgangspunkt i at karrierekvinden — ligesom

familiekvinden — har behov for at adskille og balancere familieliv og karriere, samt prioritere

familielivet hgjest. For hvis ikke familielivet fungerer og kan balanceres med karrieren, kan

og vil karrierekvinden ikke avancere, som det eksempelvis fremgar af disse udtalelser:

”Hvis man ikke fungerer begge steder, sa fungerer man ikke optimalt
nogen af stederne. Hvis man ikke tager hensyn til familien, sa fungerer
det heller ikke pa arbejdet.” (Helle, Bilag 5: 179).

”Det vigtigste er helt klart at veere mor. Det er der ingen tvivl om.”
(Helle, Bilag 5: 174).

Familielivet er saledes det vigtigste for karrierekvinden, og konflikter mellem karriere og
familieliv anses som en barriere for at avancere. P4 denne made minder fortellingen om
familiekvindefortallingen. Der, hvor de to typologifortellinger adskiller sig fra hinanden er,
at karrierekvinden har leert at skabe balance mellem karriere og familieliv, og derfor ikke faler
sig splittet mellem karrieren og familielivet, og nedsaget til at fraveelge et avancement af
samme arsag. Som Nina udtaler:

”Det handler om at skabe en balance. At turde tro pé, at man er god nok
i det man gor. At man er til stede, i det man gor [...] Og det er noget af
det, der kan veere sverest at handtere, men det har jeg simpelthen lart.”
(Nina, Bilag 3: 158).

Fordi karrierekviden har opnaet balance mellem familieliv og karriere, ser hun ikke et
modsetningsforhold mellem at avancere og samtidigt have familielivet som hgjeste prioritet.
Tveertimod mener hun, at der hersker forstaelse og respekt for en sadan prioritering i de
organisationer, hvor hun har veret tilknyttet, og det har aldrig vaeret et problem at fa den
forngdne plads til at balancere familieliv og karriere. Som Helle udtaler:

’[Det] har aldrig vaeret noget problem, de gange hvor jeg har skiftet job
eller noget.” (Helle, Bilag 5: 173).

Hvis karrierekvinden oplever det modsatte, anser hun det som sin personlige opgave at
skabe plads til, at familieliv og karrieren igen kan balanceres. For hvis man vil have
forandring, sa der bliver plads til bade familieliv og karriere, kan man ogsa fa det forandret.
Helle eksemplificerer denne forstaelse med en historie om en situation, hvor hun fik forandret

nogle vilkar for derved at opna bedre balance mellem familieliv og karriere.
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’[M]in oplevelse har helt klart 0gsa veeret, at hvis man vil, sa kan man.
Da jeg fik mit farste barn fik jeg af vide, at man ikke kunne ga pa
deltid. Sa sagde jeg fint nok, men hvis jeg ikke kan fa fri hver onsdag,
sa siger jeg bare op. Jeg sagde, at det er valget, for hun skal ikke vare i
institution i s mange timer, og sa fik jeg ogsa fri om onsdagen.” (Helle,
Bilag 5: 177).

Det er saledes ens eget ansvar at skabe de ngdvendige betingelser, for at kunne skabe
balance mellem Karriere og familieliv, hvis de ikke allerede eksisterer, eksempelvis ved at fa
forandret arbejdsvilkarene. Og sadanne forandringer er mulige, hvis man er villig til at keempe
for dem. | karrierekvindefortellingen skal man som kvinde derfor forandre indstilling,
afleegge sig offerrollen og erkende, at selvom familielivet har hgjeste prioritet, udelukker det
ikke en lederkarriere. For eksisterer der ikke allerede rammer, der kan sikre balancen mellem
karriere og familieliv, kan man selv skabe dem. En prioritering af karrieren behgver derfor
ikke betyde, at familielivet ikke stadig prioriteres hgjere end karrieren, og i
karrierekvindefortellingen er der forstaelse for at familielivet er hgjeste prioritet i
organisationerne. Som Nina udtaler:

”’Sa nogen gange siger vi, at vi prioriterer vores job [hgjest], men vel
ger vi ej. Hvis de ringer fra skolen og siger, at lille Per har faldet og
braekket benet, sa prioriterer jeg ikke mit job, sa gar jeg midt i det
vigtigste kundemede. Og det har alle fuld forstéelse overfor.” (Nina,
Bilag 3: 159).

Karrierekvinden skal altsa ikke veelge mellem familieliv eller karriere, men kan velge
bade-og; bade karriere og familieliv. At det godt kan lade sig gare at vaelge bade karriere og
familieliv underbygges af, at de kvinder, hvis karrierekvindeforteellinger danner baggrund for
og ligger teet op af karrierekvindeforteellingen, bade har et familieliv med bgrn i skolealderen,
en mellemlederkarriere med ambitioner om mere og samtidigt ikke oplever konflikter mellem
karriere og familieliv. Med andre ord balancerer karrierekvinden allerede karriere og
familieliv. I karrierekvindeforteaellingen tilskrives dette, at hun som navnt har laert at balancere
karriere og familieliv, og at familieliv og ledelseskarriere derfor ikke er gensidigt
ekskluderende. | karrierekvindefortellingen er der altsd ikke leengere en konflikt mellem
karriere og familieliv, og modstanden herfra i forhold til et avancement er dermed overvundet.

Karrierekvindeforteellingens betoning af, at man godt kan forene familieliv og Kkarriere,
vaekker dog undren, da én af de kvindelige mellemledere, hvis Kkarrierekvindefortallinger
danner baggrund for og ligger teet op af karrierekvindefortallingen, er skilt og derfor kun har
sine bgrn hver anden uge. En fordeling der muligger en fuldsteendig adskillelse af familieliv
og karriere, idet den pagaldende kvinde fortaller, at hun kan dedikere hver anden uge til
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familielivet og hver anden uge til karrieren. Derved skal hun kun tage hensyn til familielivet
hver anden uge, og hendes forudsatninger for at lgse konflikter mellem familieliv og karriere
synes saledes bedre end fer skilsmissen, og end forudsetningerne for de kvindelige
mellemledere, der hver dag bade skal tage hensyn til familieliv og karriere. Skilsmisse og
delebgrn fremstar pa denne made som en fordel rent karrieremaessigt, idet muligheden for
konflikter mellem karriere og familieliv bortfalder 50 % af tiden. En undren der forsteerkes af,
at den pagealdende kvindelige mellemleder farst avancerede efter, hun blev skilt. Det kan
derfor undre om skilsmissen ikke netop er beviset pa, at det ikke er muligt at balancere
karriere og familieliv. Pa trods af, at denne undren er interessant, er det dog ikke en del af
karrierekvindeforteellingen, men mine egne observationer af denne, og inkluderes derfor ikke

som en del af karrierekvindefortellingen.

4.4.2 Karrierekvinden og usikkerhed

| karrierefortaellingen anses usikkerhed for en barriere for kvinders avancement. Kvinders
usikkerhed tilskrives kansrollerne i samfundet, der begraenser hvilke roller kvinder kan patage
sig. Karrierekvinden mener, at kgnsrollerne gar det unaturligt for kvinder at blive ledere og
naturligt for maend, hvilket gar kvinder usikre pa, om de besidder de egenskaber, der anses for

ngdvendige i ledelse. Som Nina udtaler:

”Jeg tror, at det er de rollemodeller, som vi har bygget op i vores
samfund, som ger det sverere for kvinder at blive ledere. At vi ser
maend som store direkterer, og vi ser kvinder som sygeplejerske.”

(Nina, Bilag 3: 159).
Pa denne made udger kvindernes egen usikkerhed en barriere for deres
avanceringsmuligheder, fordi den far dem til at holde sig selv tilbage, som det eksempelvis

fremgar af disse udtalelser:

’[D]er er mange [kvinder], der ikke ter lukke munden op og sige, hvor
gode de er og s&lge sig selv. Det tror jeg er den starste udfordring. Og
det bliver tit en heemsko for mange, at de ikke ter sige, hvad de egentlig
kan.” (Helle, Bilag 5: 176).

”Troen pa os selv - det er vores eget selvveerd, vores egen selvtillid og
det med, at vi er opdraget til at veere pane piger, som gerne skal gere
lidt ekstra. Sa egentlig er det os selv, der er den storste udfordring.”
(Nina, Bilag 3: 158).

Denne forstaelse af, at kvinder holder sig selv tilbage, underbygges med en historie om en

kvindelig medarbejder, for hvem hendes egen usikkerhed star i vejen for et avancement:
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”Jeg har faktisk en siddende i min afdeling, som er super kompetent og
super god, men hun starter altid med at sige: "Nu er jeg nok ikke lige
den helt rigtige, for jeg er ikke lige sd god til det og det” [...] Hun er
faktisk overkompetent til det hun laver, og hun kunne sagtens sidde i et
lederjob, men det vil hun ikke [...]” (Helle, Bilag 5: 176).

Denne fortelling er et eksempelvis pa, hvordan usikkerhed kan std i vejen for et
avancement, og den pagealdende medarbejders manglende vilje tilskrives hendes usikkerhed.
Karrierekvinden har selv tidligere vaeret heemmet af sin egen usikkerhed. Nina forteeller
eksempelvis, hvordan hun selv tidligere var en typisk kvinde, der var usikker pa sig selv og
sine evner, men ved at overvinde sin usikkerhed, har hun kunnet avancere til

mellemlederniveauet. Som Nina siger:

”Ligesom alle andre kvinder, og jeg synes egentlig, at jeg var mere
veloplyst end de fleste, sa havde jeg massere af undskyldninger. Jeg er
ikke dygtig nok, mine bgrn er for sma, der skal ga 5-7 ar, og for meget
arbejde, det kan jeg ikke overskue osv. [...]” (Nina, Bilag 3: 155).

| karrierekvindefortellingen skal kvinder gere sig fri af deres egen usikkerhed for at
avancere. De skal lzere at turde tro pa sig selv og pa, at de kan avancere og blive ledere. Dette
er, hvad Kkarrierekvinden har gjort, og hun anser derfor ikke laengere sin egen usikkerhed for
en barriere i forhold til at avancere. Som Nina udtaler:

”Jeg tor godt kaste mig ud i noget nyt, hvilket jeg har gjort lige nu [ved
at avancere].” (Nina, Bilag 3: 156).

I karrierekvindefortzllingen er det sdledes karrierekvindens overvindelse af sin egen
usikkerhed — sammen med den tilleerte evne til at balancere familieliv og karriere — der ger, at
hun gar fra at veere en typisk kvinde, der ikke kan avancere, til at blive en atypisk kvinde, en

karrierekvinde, der godt kan avancere.

4.4.3 Hjalpere og givere i karrierekvindens fortaelling
Udover den i begyndelsen af dette kapitel naevnte atypiske kvindeadferd, er det i
karrierekvindeforteellingen en forudseztning for at avancere, at man har de ngdvendige
kvalifikationer, samt er villig til at overvinde sin egen usikkerhed, laere at balancere sit
familieliv og karriere og til at avancere, som det ses i disse udtalelser:
’[J]eg har helt klart den holdning, at hvis man vil, s4 kan man ogsa. Og

sa er det ikke om man er mand eller kvinde, der er afgerende.” (Helle,
Bilag 5: 173).
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“For uathangig af ken gar jeg ind for mangfoldighed, fordi det skaber
en balance, men nar det sa er sagt, sa er det primeere, at det er den
bedste mand/kvinde til jobbet [...] jeg synes det er vigtigt, at vi opnar
balance pa mangfoldigheden, men ikke pa bekostning af
kvalifikationerne.” (Nina, Bilag 3: 155).

Vilje og kvalifikationer hanger sammen. Uden de rette kvalifikationer er vilje ikke
tilstreekkeligt — og omvendt; er man ikke kvalificeret, kan man heller ikke avancere uanset
hvor villig man er. Hos karrierekvinden er ens egen vilje og kvalifikationer saledes afgarende
for, om man kan avancere, og kennet er uden betydning. P4 denne made aktualiserer
karrierekvindefortaellingen karrierekvindens egen vilje og kvalifikationer til at blive leder som
det, der kan give et avancement. Samtidigt knytter karrierekvindefortallingen vilje og
kvalifikationer sammen med de aktualiserede hjelpere. For at vise at man vil og kan — modsat
kvinden i det feromtalte eksempelvis, der netop ikke udviste vilje og kvalifikationer — kan
hjeelpe karrierekvinden til at avancere. Det handler altsd om at gare opmarksom pa, at man er
en villig og egnet kandidat. Dette kan man eksempelvis gere ved at synliggare erfaring,
resultater, at man er den bedst egnede, ggre opmarksom pa sig selv og sin kunnen etc.
Forstaelsen af at kvalifikationer og vilje er hjelpere og givere, underbygges i
karrierekvindefortallingen af, at karrierekvinden tilskriver sin nuverende ledelsesposition, at
hun selv har synliggjort sin egen vilje og kvalifikationer i forhold til at avancere. Eksempelvis
udtaler Helle, adspurgt om hvad der har hjulpet hende til at avancere, at:

”Jeg har aldrig vaeret bange for at sige, at det tror jeg godt, at jeg kan,

hvis nogen har spurgt, eller jeg selv har tenkt, at det kunne veere
spendende.” (Helle, Bilag 5: 177).

| karrierekvindefortellingen er hjelpere og givere sdledes samlet hos karrierekvinden selv
i form af hendes kvalifikationer, vilje og evne til at ggre opmarksom pa disse. Og fordi
modstanden i karrierekvindefortellingen i form af usikkerhed, konflikter mellem karriere og
familieliv er overvundet, og karrierekvinden samtidigt anser sig selv som bade villig og
kompetent i forhold til at avancere, mener karrierekvinden, at hun sat kursen mod fremtidige
avancementer. | karrierekvindefortallingen forklarer karrierekvindens vilje og kompetencer
ligeledes, at hun ifglge sig selv er avanceret og befinder sig pa et hgjere ledelsesniveau end
andre kvinder, der endnu ikke har overvundet modstanden mod at avancere, og som ikke har
evnet at hjeelpe og give sig selv et avancement, som fortaellingen om den usikre medarbejder

illustrerede.
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4.4.4 Sammenfatning af karrierekvindefortaellingens aktant- og plotstruktur

Karrierekvindefortellingen handler om en karrierekvinde, som kan avancere, hvis hun er
villig, kvalificeret og synliggere dette. Hun har overvundet modstand fra sin egen usikkerhed
og fra konflikter mellem karriere og familieliv, som tidligere forhindrede hende i at avancere,
og ved at lzre at handtere og overvinde disse er hun blevet en karrierekvinde. Et avancement
afhaenger udelukkende af hende selv, og hun kan hjelpe og give sig selv et avancement ved at
veere villig, kvalificeret og synliggere dette. Karrierekvindeforteellingen kan sammenfattes til

nedenstaende aktantmodel.

Giver Objekt Modtager
Kompetencer og vilje. N Karriereavancement. N Karrierekvinden.
Hjeelper Subjekt Modstandere
Kompetencer, vilje og —> Karrierekvinden. < [overvundne]. For andre
synliggerelse af disse. kvinder konflikt mellem
Atypisk kvindeadfard. karriere og familieliv.
Usikkerhed.

Figur 4: Karrierekvindefortallingen (egen tilvirkning)

4.4.5 Karrierekvindefortellingens brug af genrer og falelser

| karrierekvindeforteaellingen fremstilles karrierekvinden som en kvinde, der har overvundet
enhver modstand i forhold til at avancere. Samtidigt fremstilles hun som besiddende attraktive
kvaliteter, som verende ambitigs, modig etc. ved at overvinde modstanden fra sin egen
usikkerhed og konflikter mellem familieliv og karriere, og velkvalificeret fordi hun allerede er
avanceret til mellemlederniveauet, hvilket forudsatter at hun er den mest villige og
kompetente til stillingen. | karrierekvindefortzellingen kan karriere og familieliv saledes godt
kombineres uden at det medfagrer negative konsekvenser — hverken i familielivet eller
karrieren. | karrierekvindefortaellingen underbygges og forstaerkes dette af, at karrierekvinden
endnu ikke har fravalgt karrieren, hvad hun ifglge ellers haevder at ville gare, hvis hun oplever
negative konsekvenser for familielivet, som hun angiver som hendes hgjeste prioritet,
samtidigt med at karrierekvinden ikke — som familiekvinden — fremstar splittet mellem
karriere og familieliv. Tilsammen er dette med til at gere hendes pastand om, at familieliv og
karriere godt kan kombineres troveerdig. Karrierekvindeforteellingens konstruktion af plot,
brug af fglelser m.m. gar, at den fremstar som en episk/helte fortalling om en karrierekvinde,

der som en helt har overvundet modstanden i forhold til at avancere, og som derfor har opnaet
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malet om et avancement, og for hvem fremtidige avanceringer anses som opnaelige, fordi hun

allerede besidder de pakraevede evner, vilje og samtidigt synligger dette.

4.5 Opsamling

| dette kapitel gnskede jeg at besvare afhandlingens hovedspgrgsmal: Hvordan skaber de
kvindelige mellemledere mening om egne avanceringsmuligheder? Dette har jeg besvaret ved
at vise, hvordan de kvindelige mellemlederes meningsskabelse om  deres
avanceringsmuligheder kan struktureres i to distinkte typologiforteellinger: Henholdsvis
familiekvinde- og karrierekvindefortaellingen, der hver iser forstar de samme temaer fra de
kvindelige mellemlederes individuelle fortellinger pa forskellig vis. Karrierekvinden har i
karrierekvindefortallingen mulighed for at avancere, hvis hun kan og vil, fordi hun udviser
atypisk kvindeadfeaerd, og har overvundet modstanden i forhold til at avancere fra sin egen
usikkerhed og konflikten mellem karriere og familieliv, som ger at familiekvinden ikke vil
avancere, fordi modstanden af hensyn til familielivet for hende til at fraveelge at avancere.

Typologifortzllingernes brug af plot, genrer og folelser ger, at de fremstar som
henholdsvis en familiekvindetragedie, hvor familiekvinden er uforskyldt i forhold til den
manglende opnaelse af et avancement, fordi modstanden er uden for hendes kontrol og
fremstar uovervindelig, og derfor er hun ngdt til at ofre karrieren for familielivets skyld.
Modsat heroverfor fremstar karrierekvindefortellingen som en episk fortelling, hvor
karrierekvinden har overvundet enhver modstand mod at avancere, og hvor intet forhindrer

hende i at avancere.

| gennem dette kapitel fremstar forskellen mellem typologifortzllingerne derved som
vaerende mellem, hvorvidt typologiforteellingernes hovedpersoner kan overvinde modstand
mod et avancement i form af usikkerhed og konflikt mellem karriere og familieliv (pga.
arbejdsvilkar og usikkerhed) er eller ej, og dermed falgelig om avanceringsmulighederne
anses for begransede eller ej, eller sagt med andre ord: Om man er en Kkarrierekvindehelt, der
kan overvinde modstanden og avancere eller et familiekvindeoffer, der ikke kan overvinde
modstanden, og som derfor ikke vil avancere af hensyn til familielivet. Samtidigt fremstar
lgsningen pa problemet med kvinder i ledelse relativ simpel i dette kapitel: Kvinder skal *blot’
overvinde modstanden mod at avancere — i.e. balancen mellem Kkarriere og familieliv,

arbejdsvilkarene og sin egen usikkerhed — blive karrierekvinder, og avancere.
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Kapitel 5:
Diskurser om kvinder 1 ledelse

| dette kapitel vil jeg besvare problemformuleringens andet spargsmal: Hvilken forstaelse
af kvinder i ledelse viser de kvindelige mellemlederes meningsskabelse? Dette vil jeg gare ved
at tage udgangspunkt i et fornyet blik pa empirien; i.e. de kvindelige mellemlederes
fortellinger, som de fremstar i transskriberingerne (se bilag 3-15). Ud fra Betina W.
Rennisons (2008) perspektiv om diskurser om kvinder i ledelse vil jeg analysere, hvilke
diskursive® forstdelser af kvinder i ledelse der ligger bag fortallingerne, for derved at relatere
de kvindelige mellemlederes meningsskabelse om kvinder i ledelse til en bredere
referenceramme om samme. | det felgende vil jeg derfor ferst introducere Rennisons
perspektiv om diskurser om kvinder i ledelse og dernast undersgge, hvordan hver enkelt af

disse diskurser kan genfindes i de kvindelige mellemlederes meningsskabende forteellinger.

5.1 Diskurser om kvinder i ledelse

Rennisons perspektiv om diskurser om kvinder i ledelsen tager udgangspunkt i, at mens
der i kanslitteraturen er enighed om, at der skal flere kvinder i ledelse, er der straks starre
uenighed om, hvordan dette skal opnas. Rennison tilskriver denne uenighed kenslitteraturens
forskellige forstaelser af kan og kvinder i ledelse (Rennison 2008: 226). Gennem en analyse
af kanslitteraturen rekonstruerer hun kenslitteraturens kansopfattelser, og inddeler disse i fire
forskellige diskurser om kvinder i ledelse: Henholdsvis en ligheds-, fortrins-, institutionel og
frihedsdiskurs. Hver enkelt af disse diskurser tiloyder et sarlig blik pa ken og kvinder i
ledelse, problematiserer pa forskellig vis kansuligheden blandt ledere og angiver forskellige
lgsninger til dette problem (Rennison 2008: 227, se figur 5). Med andre ord udviser hver
diskurs en distinkt forstaelse af problematikken med kvinder i ledelse. | det fglgende vil jeg
kort praesentere hver enkelt diskurs om kvinder i ledelse, samt vise hvordan de hver iser

genkendes i de kvindelige mellemlederes fortzellinger.

% Diskurser kan, udover tidligere navnte definition, uddybende forstas som de bagvedliggende,
samfundsmaessige referencerammer/fortallinger, som setter rammerne for de kvindelige mellemlederes
forstaelse.
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Diskurs
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kan kan determineret kan selvskabt kgn
Assimilering Segregering Hierarkisering Individualisering
Kvinder
Kvi kes. .
vinder u_nde_rtr_yk e Kvinder udelukkes.
. . underkendes. Deres  Diskriminerende .
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- serlige attributter  patriarkalske magt- "
De mangler vilje og . . det andet kgn", og
. veardsettes ikke, og muligheds-
evne til at ledelse . . de fiygter fra
fordi ledelsen er strukturer giver .
pga. fasttgmret . friheden,
preeget af kvinder begraenset
kensrollemanster . - selvansvaret og
hegemonisk avancerings- subiektagrelsen
maskulinitet muligheder (eks. 1eK19
"glasloft")

Skabt reelt lige
muligheder via  Grib frinedens magt
reformering af via situationel
regler/politik, bl.a. selvskabelse,
kvoter, familie-  personinitieret vilje
politik samt iterative til forandring og
forandring af overskridelse af
arbejdsplads-kultur/ kensnormer
social praksis

"Fiks kvinden" via  "Fejr forskelle" via
kompetence- opdyrkelse af
givende aktiviteter, feminin ledelse,
talentprogrammer, diversitets- initiativer
forlederforlab, 0g positiv
mentorordninger seerbehandling

Figur 5. Diskurser om kvinder i ledelse (Rennison 2008: 247)

5.1.1 Lighedsdiskursen

Udgangspunktet i lighedsdiskursen er, at mand og kvinder er skabt lige, men over tid er

blevet vaesensforskellige, og at det er denne vasensforskel, der har medfgrt ulige avancerings-

og ledelsespotentiale kgnnene imellem (Rennison 2008: 227). Kvinder og mand er

socialiseret ind i to k@nsrollebestemte forestillinger om, hvordan mand og kvinder bgr agere,

hvilket ger, at kvinder — i modsatning til maend — tilstreeber en adskillelse af familieliv og

karriere, at kvinder er praktisk savel som fglelsesmassig hovedansvarlige i hjemmet, og at

kvinders succes som kvinde og mor afhanger af en komplet adskillelse af familieliv og

karriere, hvor familielivet skal opleves som havende den hgjeste prioritet (Rennison 2008:

227). Denne forstaelse genkendes i de kvindelige mellemlederes fortellinger, som det
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fremgar af disse udtalelser:

”Jeg ville med det samme, hvis det kreevede det af mig, nér jeg far born,
veelge det fra. Hvis det betad at jeg skulle have et mggkedeligt arbejde
fra 9-16, sa jeg kunne veere der for familien, si ville jeg gore det.”
(Anne Marie, Bilag 7: 191).

”Det har vaeret mit valg, at [barnene] er her. Og jeg synes, at jeg har et

forbandet ansvar for at serge for, at de kommer godt i gang.” (Emilia,

Bilag 14: 250).

| tilpasningssituationer betyder kgnnenes forskellige socialisering, at kvinder prioriterer

familieliv over karriere, mens mand prioriterer karriere over familieliv, og disse valg fordeler
avanceringsmulighederne ulige mellem kannene (Rennison 2008: 228). For hvis kvinder ikke
kan prioritere familielivet hgjest, faler de darlig samvittighed, og at de ikke slar til — hverken
som kvinde eller som mor (Rennison 2008: 227). En forstaelse der ligeledes genkendes i de
kvindelige mellemlederes fortellingerne, hvor de bade udtrykker behov for at adskille
familieliv og karriere, og for at familielivet skal prioriteres hgjest i tilpasningssituationer —
ogsa hvis det sker pa bekostning af deres karriere:

“Hvis jeg skulle veelge, sa ville jeg vaelge min familie. S& man kan sige,

at familien uanset hvad ville veere forsteprioritet.” (Jasmin, Bilag 9:
205).

”Jeg har taget en beslutning om, at mit privatliv langt hen ad vejen
kommer farst. Men maske ikke sa meget mit privatliv, men mit liv.
Firmaet er ikke mit liv — det er mit arbejde, og jeg prioriterer mit liv
hgjere end jeg prioriterer mit arbejde.” (Sanne, Bilag 12: 233).

I lighedsdiskursen udger den socialiserede kvindelige kegnsrolle og kensadfeerd en barriere
for kvinders avancement, idet den:

”’[...] gor kvinder mindre treenede i at operere i en mandsdomineret
forretningsverden, de er mindre mindede for ’business’, og de mangler

2 9

derfor erfaring og viden om ‘hvordan at spille spillet’.” (Rennison
2008: 227).

Den manglende viden omkring, hvordan man udfolder sig i forretningsverdenen, ger
kvinder usikre pa ledelse og udfoldelse af lederrollen. Derfor treeffer kvinder i
overensstemmelse med deres kansroller valg, som ekskluderer dem fra ledelse, eksempelvis
ved at fravaelge et avancement til fordel for familielivet. Kvinderne mangler saledes vilje og
evne til at lede pga. deres socialisering. De bindinger, som kansrollerne seetter for kvinder,
ger det dermed svaerere for kvinder at opna avancement end for maend, fordi kvinders egne

valg begraenser udbuddet af villige og kvalificerede kvinder (Rennison 2008: 228). Denne
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forstaelse genkendes hos de kvindelige mellemledere, som mener, at kvinder typisk er usikre,
mangler vilje og kompetencer til at avancere, og at de fraveelger avancering, fordi de vil
prioritere familielivet, ngjagtigt som det i udtalelserne fra disse kvindelige mellemledere

fremgar at de har gjort.

”Jeg har jo et eller andet sted valgt noget karriere fra, for noget
privatliv.” (Emilia, Bilag 14: 251).

”[D]et ville g& ud over min familie, og det har jeg truffet en beslutning
om, at det skal det ikke.” (Pernille, Bilag 6: 183).

”Jeg tror, at det er svert at vaere pa et hgjere niveau uden at sige, at sd
gar der noget fra familien. Og det er jeg ikke interesseret i [...]”
(Jasmin, Bilag 9: 206).

Pa denne made er det inden for lighedsdiskursen hverken selve kvindekennet eller mand
som forhindrer kvinder i at avancere, men derimod den kvindelige socialisering, som
fastholder kvinder i positioner pa arbejdsmarkedet uden for ledelseshvervet. Positioner de
veelger for at samtidigt fordi de er usikre, og gnsker a at prioritere familielivet hgjest. I
lighedsdiskursen er lgsningen pa dette kensulighedsproblem at:

”Fiks[e] kvinden. Lederskab er tilgaengeligt for kvinder. De skal blot
veelge det, de skal blot sgge stillingen og klaedes pa til at ggre det. Det
er de personlige meritter og faglige kvalifikationer, der er afgerende —
konnet er irrelevant.” (Rennison 2008: 229).

Denne forstaelse genkendes i de kvindelige mellemlederes fortellinger, hvor kompetencer
og vilje — ikke kan — afgar, hvilke mulige positioner man kan indtage pa arbejdsmarkedet,
hvilket eksempelvis ses i disse udtalelser:

”’[D]et primere [er] at det er den bedste mand/kvinde til jobbet.” (Nina,
Bilag 3: 155).

”Jeg fik mit tidligere job, fordi jeg helt klart var den bedste og mest
erfarne til det job. Det var meget naturligt, at det var mig, der var Klar
til at tage det job, for jeg havde en handvarksmassig forstaelse af det.
Jeg kunne det bare.” (Kathrine, Bilag 11: 222).

»Jeg tror helt sikker, at hvis der er noget, der skal hjelpe mig pa vej, sa
er det det der snig trick med at kunne noget, som de andre ikke kan. Og
jeg har til dels gjort det ved at efteruddanne mig ved siden af arbejdet.
Det har da eget min markedsverdi.” (Sanne, Bilag 12: 235).

Lighedsdiskursens lgsning pa problemet med kvinder i ledelse er, at kvinder skal opna de
rette kompetencer og lere at valge ledelse til. Fokus er saledes ikke pa ken, men pa evner,

vilje og kvinders eget fravalg af ledelse, som det ligeledes var tilfeldet i begge
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typologiforteellinger. Ydermere antager lighedsdiskursen, at hvis kvinder velger at blive
ledere, kan de preestere det samme som mand, og ledelse anses saledes som kgnsneutralt
(Rennison 2008: 229). Denne forstaelse genkendes dog ikke hos de kvindelige mellemledere,
der i stedet betoner, at udvisning af typisk kvindelig adfeerd er diskvalificerende for ens
lederevner, mens beherskelse af maskulin adfeerd og/eller atypisk kvindeadfeerd er ngdvendig
for at avancere. De kvindelige mellemledere forstar saledes mands og kvinders lederevner
forskelligt, og lighedsdiskursens forstaelse af kensneutral ledelse genkendes derfor ikke hos i

de kvindelige mellemlederes meningsskabelse.

5.1.2 Fortrinsdiskursen

I fortrinsdiskursen er udgangspunktet, at maend og kvinder er vasensforskellige, og at
forskellene mellem kennene skal erkendes, anerkendes og bevares - og serligt det kvindelige
betones. Den eksisterende kensulighed skyldes underkendelsen af kvinder og deres serlige
attributter, fordi ledelse er preeget af maskulint hegemoni (Rennison 2008: 247). Dette
kommer blandt andet til udtryk ved, at maskuline veerdier dominerer ledelse, og feminine
veerdier enten  ekskluderes og/eller assimileres.  Fortrinsdiskursen lgsning  pa
kagnsulighedsproblemet og den maskuline hegemoni er, at kennene segregeres og kvinders
distinkte vaeremade ses som et brugbart alternativ til den maskuline made at lede pa
(Rennison 2008: 232). Fortrinsdiskursen havder videre, at det kan betale sig at have kvinder i
ledelse. Til at understgtte denne pastand fremhzaver fortrinsdiskursen flere kvantitative
undersggelser, ifalge hvem kvindelige kompetencer i ledelsessammenhange giver gget
gkonomisk udbytte for organisationerne (Rennison 2008: 234). Derfor skal kvinder ikke
fikses men ‘fejres’, og kvinder i ledelse skal fremmes gennem opdyrkelse af feminin ledelse,
mangfoldighedsinitiativer og positiv seerbehandling — til gavn for organisationernes bundlinje
og kvinderne selv (Rennison 2008: 234).

Endvidere havder fortrinsdiskursen, at kvinders erfaringer fra den familicere sfere givet
dem preeference for en sarlig ledelsesstil, der er bedre egnet til det postindustrialiserede
samfund end mands ledelsesstile. En forstaelse, der — som tidligere vist — kun genkendes hos
én af de kvindelige mellemledere, mens de gvrige kvindelige mellemledere— som vist i forrige
kapitel — derimod anser maskulin adferd og/eller atypisk kvindelig adferd som en
forudseetning for at kunne lede, og derfor ud fra en frihedsdiskursiv optik skaber og
vedligeholder problemet med underkendelse af kvinder, og dermed reproducere det maskuline

hegemoni. Fortrinsdiskursen genkendes derfor ikke hos de kvindelige mellemledere.
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5.1.3 Den institutionelle diskurs

Den institutionelle diskurs er styret af en repressionstese, hvor kvinder anses som
systematisk underordnet og kontrolleret af maend (Rennison 2008: 236). Diskursen betoner, at
der eksisterer et patriarkat, der skaber et dikotomisk forhold mellem kennene, hvor mand er
subjekt, kvinder objekt, mand har magten, kvinder afmagten, og at denne kensrelation er af
strukturel karakter. Som Rennison formulerer det:

”Patriarkatet skaber et hierarkisk forhold mellem kennene, hvor kvinder
og kvindelighed er underordnet, undertrykte, marginaliserede af
mand/mandlighedens hegemoni og kontrol. Den hierarkiske

kansrelation er af strukturel karakter, og den genskabes derfor igen og
igen, historisk og situationelt.” (Rennison 2008: 236).

Patriarkatet udger en generel dominansstruktur, der er indlejret i samfundets og
organisationernes institutioner; i.e. regler, rutiner, normer, der fremstar som objektive
forventninger, der strukturerer de individuelle dispositioner, individer kan foretage og som
opretholder mands hegemoni (Rennison 2008: 237). Den institutionelle diskurs papeger, at
samfundets og organisationers institutionelle strukturer historisk er skabt af og for mand og
setter maend og maskulinitet som norm, mens kvinder og kvindelighed tilsideseettes som
afvigelse herfra. Rammerne for, hvordan den enkelte kan disponere over sin Kkarriere, er
saledes underlagt meaends hegemoni og magt- og mulighedsstrukturer, der privilegerer meend
og begreenser kvinder. Kgnsuligheden i ledelse skyldes derfor, at strukturerne udelukker
kvinder fra ledelse. Hvis kvinder vil lede, ma de lere af og blive som mznd, sa de kan bega
sig i — og dermed reproducere — den maskuline dominansstruktur (Rennison 2008: 237). Den
institutionelle diskurs genkendes i de kvindelige mellemlederes forteellinger, hvor de
kvindelige mellemledere anser de institutionelle strukturer — primeert i form af arbejdsvilkar
og usikkerhedsfremmende strukturerer — som et problem for kvinder, i.e. typiske kvinder, og
ikke for mand, da maend allerede er i ledelse og saledes allerede privilegeret af de
institutionelle strukturer, og af samme arsag ikke finder de dem problematiske.

I den institutionelle diskurs er lgsningen pa kensuligheden, at sikre reelt lige muligheder
for kvinder og mand. Dette kan geres ved at synliggere de begrensende og ofte skjulte
institutioner og sociale praksisser, der undertrykker kvinder og privilegerer maend, og derved
frigere kvinder fra den hierarkiske kensorden, eller ved at skabe nye institutioner, der kan
overvinde, overtage eller kompensere for de gamle patriarkalske institutioner og emancipere
kvinder, eksempelvis gennem kagnskvoter, reformering af regler etc. (Rennison 2008: 240). At

de mandsprivilegerende og kvindebegraensende institutionelle strukturer ofte er skjult fremgar
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af nedenstaende udtalelser, hvor de kvindelige mellemledere fortzller, at de har svert ved at
skelne mellem, om det er kvinderne, der begrenser sig selv, fordi de ikke vil acceptere

strukturerne, eller om det er strukturerne, der begraenser kvinders muligheder for at avancere:

”Man kan ikke bade veere topleder og sige, at man vil have tre bgrn og
ga kl. 16.” (Bente, Bilag 4: 166)

”[V]i kvinder stér i vejen for os selv. Eller ogsa er det
arbejdsforholdene, der star i vejen. Jeg kan ikke helt gennemskue det,
vel. Man kan sige, at hvis jeg ville stille op til de samme vilkar, som
mine tidligere mandlige kollegaer og chefer vil, sa kan jeg ogsa have
sadan et job. Men det vil jeg ikke gare. Jeg vil ikke vere tilgengelig 24
timer 1 dognet [...] Jeg tror bare, at der er flere kvinder, der tager det
veerdivalg, end der er mand, der gor.” (Emilia, Bilag 14: 251).

Samtidigt star det klart for de kvindelige mellemledere, at strukturerne kun udger et
problem for kvinder, og ikke for mand, fordi strukturerne er pa en made, som kvinder ikke
kan acceptere, og som flere af kvinderne faler tvinger dem til at fraveelge ledelse. Med andre
ord fraveelger kvinder ledelse, men det er deres eneste valg, fordi strukturerne gar det umuligt
at veelge ledelse. I den institutionelle diskurs er det denne — og lignende — former for maskulin
dominans, der skal brydes, og kvinder skal frigares fra denne hierarkiske kgnsorden, for de
kan komme til tops og kensproblematikken lgses. Noget som de kvinder, hvis fortellinger
ligger til grund for karrierekvindefortaellingen, havder at have gjort; altsa frigjort sig fra og
overvundet de band, som kvinder underlagt, og agere som mand/atypiske kvinder. Pa denne

made genkendes ogsa den institutionelle diskurs i de kvindelige mellemlederes fortallinger.

5.1.4 Frihedsdiskursen

Frihedsdiskursen tager udgangspunkt i en eksistentialistisk tilgang til ken, hvor ken ikke er
andet end det, man ger det til og tilgangen star dermed i modsetning til de andre diskursers
essentielle tilgang til ken (Rennison 2008: 241). Inden for den eksistentielle tilgang betyder
kgn noget, men hvad det betyder, er kulturelt og historisk betinget og dermed kontingent

(Rennison 2008: 242). Som Beauvoir siger:
”Man fodes ikke som kvinde — man bliver det.” (Beauvoir 1999: 13).

| frinedsdiskursen anses frined som et radikalt situationelt selvvalg, hvor man altid selv kan
veelge, hvordan man i den givne situation vil forme sit eget kansprojekt, og dermed hvordan
man vil forholde sig til sig selv og verden (Rennison 2008: 242). Kgnsulighed skyldes, at
mend historisk set har haft magten og veeret subjekt, og at kvinder herudfra er blevet

defineret som objekt; som det andet, det, der er anderledes end mand, frem for som et frit
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subjekt i sig selv (Rennison 2008: 243). Gennem deres valg kan kvinder gare en forskel mod
hidtidige overgribende institutioner. Kvinder kan saledes opna samme frihed, muligheder og
magt som mend, hvis de blot ophgrer med at agere som det andet og undertrykte ken.
Kvinder skal ’blot’ gribe friheden — 0og dermed magten — og overskride de faste forestillinger
om, hvordan kvinder bgr agere og bestemme meningen med deres eget liv pa en anden og
ikke undertrykt made (Rennison 2008: 243). Den enkelte kvinde ma — og kan — sa at sige
skabe sig selv som kvinde og som subjekt pa en anderledes, ikke undertrykt made, og derved
overvinde kroppens og institutionernes faeengsel og fraleegge sig objektrollen, rollen som den
dominerede (Rennison 2008: 244). Frihedsdiskursen flytter pa denne made kenskampen fra at
veere et strukturelt problem, til at vere et individuelt kens- og identitetsprojekt, hvor
forandring — og dermed lgsningen pa kensulighedsproblemet — kommer gennem kvindens
personlige ansvar og eksistentielle frihed i forhold til at agere og skabe sig selv. Kvinder skal
altsa tage ansvar for sig selv, gribe friheden og magten, i stedet for at fralegge sig magten og
frineden og (for)blive et offer; et domineret objekt. Kvinder skal selv byde sig til, udvise
ambition, selvtillid etc. frem for at vente pa hjelp (Rennison 2008: 245). Frihedsdiskursens
genkendes i de kvindelige mellemlederes fortallinger, hvor de udtaler, at de selv har ansvaret
for at skabe deres egne muligheder, som det eksempelvis fremgar af disse udtalelser:

”Jeg har sddan en indstilling, at det her, det er man selv herre over. Der

er ikke forskel pa, om jeg nu var en mand eller en kvinde. Jeg er selv

herre over min egen situation og de prioriteter, gnsker osv. som jeg
har.” (Line, Bilag 8: 198).

“Hvis der er noget, som man virkelig gerne vil, sa kan man ogsd. Det
har altid veret min holdning.” (Helle, Bilag 5: 177).

Ligeledes giver de kvindelige mellemledere udtryk for, at manglende avancement er deres
eget ansvar og skyldes, at de ikke har grebet friheden, ansvaret og skabt deres egne

muligheder, som det eksempelvis ses i disse udtalelser:

”Man kan ikke sidde med handerne i1 skedet og tro, at der kommer
noget og beder dig om at gare noget. Hvis man gerne vil noget, sd ma
man selv aktivt veaere deltagende, eller op pa barrikaderne og sige, at
hov, jeg er her, og jeg kan ogsa noget.” (Helle, Bilag 5: 176).

”Kvinderne har det generelt med, at det er de andres skyld og ogsa
mandene skyld. Men du kan jo preve at starte med at vise dit veerd rent
faktuelt, far man sa bare satter sig ned og siger, at man ikke kan blive
leder, for der er ogsa ti meend derovre. Det er jo ogsa nogle gange
nemmere at sige, at det er nogen andres skyld, at man ikke far en
karriere, end at sige, at det er fordi man aldrig har prevet.” (Sanne,
Bilag 12: 167).
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”Det er jo ikke de andres skyld, nédr det gér godt, men altid nar det gar
galt. Man ma blive enig med sig selv om, hvad det er der gar, at man far
succes — om det er mig eller omverden.” (Bente, Bilag 4: 167).

Frihedsdiskursens forstaelse af, at man er sin egen lykkesmed og selv skaber og skal gribe
frihedens magt genkendes saledes i de kvindelige mellemlederes fortallinger, hvor de (ogsa) i
overensstemmelse med frihedsdiskursen placerer ansvar for forandring og skyld for
manglende forandring hos den enkelte kvinde. De kvindelige mellemledere har dog samtidigt
en forstaelse af, at kvinder, flere af dem selv inklusive, veelger at bruge friheden til at fraveelge
ledelse, fordi de ikke vil betale prisen, frihedens pris, familiemassigt og derfor ikke vil bruge

friheden og ansvaret til at avancere.

5.2 Opsamling

Formalet med dette kapitels var at besvare problemformuleringens spargsmal: Hvilken
forstaelse af kvinder i ledelse viser de kvindelige mellemlederes meningsskabelse? Igennem
en diskursanalyse af de kvindelige mellemlederes forteellinger har jeg vist, hvordan de
kvindelige mellemledere knytter an til fire diskurser om kvinder i ledelse, der hver iser
repreesenterer én forstaelse af problemet med kvinder i ledelse. Disse diskurser udger de
omgivelser, hvorudfra de kvindelige mellemlederes forteellinger konstrueres, og er de
referencerammer, som de kvindelige mellemledere traekker pa i deres meningsskabelse. Dette
ses eksempelvis ved, at de kvindelige mellemledere veksler mellem de forskellige forstaelser
af kvinder i ledelse i deres fortzllinger. P4 denne made har jeg indskrevet de kvindelige
mellemlederes fortellinger i en diskursiv referenceramme, der samtidigt illustrerer problemet
med kvinder i ledelse: Det er saledes mere komplekst end analysens farste del foreskriver. En
lgsning, hvor kvinder ’blot’ skal handtere deres egen usikkerhed og konflikten mellem
karriere og familieliv, for at kunne avancere, giver kun giver mening ud fra én diskurs om
kvinder i ledelse, og er samtidigt arsagen til problemet i flere af de andre diskurser. Pa denne
made illustrerer denne analyse dermed, at det ikke muligt at pege finger et sted hen og sige, at
problemet og lgsningen ligger dér. | stedet ligger dette afsnit pa denne op til neeste kapitels
diskussion af, hvad konsekvenserne af de kvindelige mellemlederes meningsskabende
fortellinger og forstaelse af kvinder i ledelse har for kvinder i ledelse, og hvordan
problematikken med kvinder i ledelse — i denne afhandlings optik — skal forstas.
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Kapitel 6:
Konklusion og diskussion

Dette afsluttende kapitel markerer afslutningen pa af denne afhandling og bestar af tre
dele: Farst et resumé af afhandlingen analyseafsnit, dernzst en diskussion af konsekvenserne
af de kvindelige mellemlederes meningsskabelse og forstaelse af kvinder i ledelses for
kvinder i ledelse, samt et afsluttende perspektiverende afsnit, hvor jeg give nogle anbefalinger
til kvinder, der vil avancere ind i ledelse, og organisationer, der arbejder med kvinder i

ledelse.

6.1 Resume

Afhandlingen er opbygget omkring en primer del, hvor de kvindelige mellemlederes
meningsskabelse om deres avanceringsmuligheder analyseres, og en sekundaer del, der
analyserer de kvindelige mellemlederes forstaelse af kvinder i ledelse. Afhandlingens primeere
formal er at undersgge, hvordan kvindelige mellemledere skaber mening omkring deres egne
avanceringsmuligheder, hvilket ngdvendiggjorde en forudgaende diskussion af afhandlingens
analysegenstand — meningsskabelse — for at vise, hvad afhandlingen forstar ved
meningsskabelse, og hvordan denne kan analyseres. | afhandlingens kapitel 2 praesenterede
jeg derfor ud fra Karl E. Weicks (1995, Weick et al 2005) sensemakingperspektiv
afhandlingens forstaelse af meningsskabelse som en proces, der foregar, nar man forsgger at
skabe mening af ens oplevelser, og som resulterer i fortaellinger. Pa baggrund af dette valgte
jeg at gare forteellinger til afhandlingens epistemologiske praeemis, hvorved genstandsfeltet
fremstar som bestaende af en serie af fortellinger, der samlet set udtrykker de kvindelige

mellemlederes meningsskabelse om deres avanceringsmuligheder.

Pa baggrund af en narrativ analyse af Bilagsrapportens (se bilag 1) vertikale analyse af de
kvindelige mellemlederes meningsskabelse, viste jeg i afhandlingens primare analyse
igennem en horisontal analyse af de kvindelige mellemlederes meningsskabelse, at de
kvindelige mellemlederes meningsskabelse om deres avanceringsmuligheder kan opdeles i to

distinkte typologifortellinger: Henholdsvis familie- og Kkarrierekvindeforteellingen, der hver
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iseer forstar de kvindelige mellemlederes avanceringsmuligheder forskelligt, afhengig af om
modstanden i forhold til at avancere anses for overvundet eller ej. Avanceringsmulighederne
anses i familiekvindeforteellingen for begranset pga. konflikten mellem Kkarriere og familieliv,
familiekvindens usikkerhed og arbejdsvilkarene for ledere, der ved et avancement vil medfgre
negative og uacceptable konsekvenser for familielivet. Derfor fraveelger familiekvinden af
hensyn til familielivet et avancement. Modsat familiekvindefortellingen anser
karrierekvindefortallingen avanceringsmulighederne for ubegraensede og afhaengige af
karrierekvindens vilje og kompetencer, fordi barriererne i forhold til at avancere anses for
overvundne i karrierekvindefortallingen. Igennem afhandlingens primeere analyse fremstar
problemet med kvinder i ledelse saledes relativ simpel: Overvinder man modstanden mod at
avancere, er det kun ens egen vilje og kompetencer der setter grenserne for ens
avanceringsmuligheder. De kvindelige mellemledere skal séledes ’blot’ overvinde barriererne
mod at avancere, og have vilje og kompetencer til at avancere, for at lgse problemet med
kvinder i ledelse.

| det sekundeere analyseafsnit gnskede jeg at besvare problemformuleringens spgrgsmal
om, hvilken forstaelse af kvinder i ledelse de kvindelige mellemledere har. Pa baggrund af et
nyt blik pd empirien, i.e. de kvindelige mellemlederes individuelle fortellinger der ligger
forud for Bilagsrapporten, satte jeg ved hjelp af en diskursanalyse de kvindelige
mellemlederes meningsskabelse i relation til Betina Rennisons (2004) diskurser om kvinder i
ledelse. Analysen viste, at de kvindelige mellemlederes forstaelse af kvinder i ledelse knytter
an til 4 forskellige — og modstridende — diskurser om kvinder i ledelse, og pa denne made blev
de kvindelige mellemlederes meningsskabelse indskrevet i en referenceramme, der viser deres
tilknytning til allerede eksisterende, omkringliggende diskurser om kvinder i ledelse; i.e. den
omkringliggende socialt betingede kontekst, hvorudfra de konstruerer deres meningsskabelse.
Analyseafsnittet viser, at problematikken med kvinder i ledelse har mange facetter, og at der
ikke findes én distinkt forstaelse og lgsning af problemet med kvinder i ledelse — hverken hos
de kvindelige mellemledere eller i kanslitteraturen. Analyseafsnittet viser derimod, at
forstaelsen af kvinder i ledelse er veaesentlig mere komplekst og flertydigt, og at der kun er

enighed om én ting: Kvinder i ledelse er problematisk.
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6.2 Konsekvenser for kvinder i ledelse

| dette afsnit vil jeg sette afhandlingens analysedele sammen til en samlet diskussion af,
hvilke konsekvenser de kvindelige mellemlederes meningsskabelse og forstaelse af kvinder i
ledelse har for kvinder i ledelse, for pa denne made at besvare problemformuleringens sidste
spargsmal: Hvilke konsekvenser har meningsskabelsen og forstaelsen af kvinder i ledelse for

kvinder i ledelse?

6.2.1 Genkendelige og ugenkendelige kan

Med udgangspunkt i afhandlingens syn pa ken, kan de kvindelige mellemlederes
fortellinger og forstaelse af kvinder i ledelse ses som performativer, eller kensligggrelser,
hvorigennem de kvindelige mellemledere interpellerer en distinkt subjektposition, et
genkendeligt kvindeken med dertilhgrende betingelser, normer og forventninger til
genkendelige kansliggerelser. Med andre ord performer og interpellerer de kvindelige
mellemledere igennem deres meningsskabelse og forstaelse af kvinder i ledelse nogle normer,
betingelser og forventninger til, hvad der er en passende/upassende, normalt/afvigende,
typisk/atypisk®! kensliggarelse for genkendelige kvinder, og satter derved nogle bestemte
betingelser, forventninger og normer som kgnsliggerelser skal overholdes, for at kunne blive
genkendt som en genkendelig kvindekgnsliggerelse. Kansliggarelser der ikke overholder
disse normer, forventninger og betingelser kan fglgelig heraf ikke blive genkendt som
genkendelige kvinder, men blot som en ugenkendelig afvigelse herfra. Det er altsd kun
kansliggerelser, der citerer og gentager det genkendelige ken, dets normer, forventninger og
betingelser, som kan genkendes som genkendelige kvinder. l.e. at hvis man vil vare en
genkendelig kvinde, skal ens kensliggerelse citerer og gentage det genkendelige kvindekgn
og de dertil knyttede normer, betingelser og forventninger. Fordi de kvindelige mellemlederes
kensliggarelser igennem deres meningsskabelse og forstaelse af kvinder i ledelse citerer og
gentager det genkendelige kan, dets normer, betingelser og forventninger, reproducerer deres
egne kansperformativer det selvsamme genkendelige kan, som de bade citerer og kansliggar,
hvorved det genkendelige kvindekgn fremstar naturligt, som en norm, der virker
disciplinerende ved at konstituere betingelserne, forventningerne og normerne for
genkendelige kansliggarelser, uden hvis overholdelse subjektet ikke ville kunne fremtreede
som genkendelig kvinde i den givne sociale kontekst, i kansdiskursen (Heede 2003, Foucault

2002). Derved virker det genkendelige ken disciplinerende pa genkendelige kvinders

31 Begreberne genkendelig/ugenkendelig, normal/afvigende, typisk/atypisk, passende/upassende mv. bruges
synonymt om det samme: det der kan/ikke kan genkendes som varende kvindeligt.
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kansliggerelser, ved at seette nogle rammer som deres kensliggerelser skal overholde, for at
de fortsat kan blive genkendt som genkendelige kvinder.

Pa baggrund af ovenstdende finder jeg det derfor interessant at diskutere, hvordan de
kvindelige mellemledere igennem deres meningsskabelse om deres avanceringsmuligheder og
forstaelse af kvinder i ledelse kansligger og interpellerer et genkendeligt kvindeken, knytter
betingelser, normer og forventninger hertil, og hvilke konsekvenser dette har for kvinder i

ledelse.

6.2.2 Kgn hos de kvindelige mellemledere

Selvom de kvindelige mellemlederes meningsskabende fortallinger og deres forstaelse af
kvinder i ledelse er praeget af forskellighed de kvindelige mellemledere imellem, er der
alligevel en udpraeget ensartethed i den made, hvorved de kvindelige mellemledere igennem
deres meningsskabende fortellinger og forstaelse af kvinder i ledelse kensligger og
interpellerer et distinkt genkendeligt ken, og i forbindelse hermed skelner mellem
genkendelige og ugenkendelige kvinder. Rettes blikket mod de kvindelige mellemlederes
meningsskabende fortzellinger, som disse fremstar i kapitel 4 — der som bekendt centrerer
omkring de samme temaer, i.e. kvinders adferd, usikkerhed og konflikten mellem familieliv
og karriere, og som typemaessigt kan opdeles i to distinkte typologifortellinger — er der
herimellem konvergens i forhold til, hvordan der kansliggares og interpelleres et genkendeligt
kvindekan, og hvordan der i denne proces skelnes mellem genkendeligt kvindekgn/afvigelse,
herunder hvordan forskellige egenskaber inkluderes/ekskluderes i det genkendelige
kvindekan. Dette kunne eksempelvis ses i forhold til typologiforteellingernes skelnen mellem
genkendelig/ugenkendelig kvindeadfaerd, genkendelige kvinders usikkerhed og oplevelse af

konflikten mellem karriere og familieliv; et skel der ligeledes genkendes i disse udtalelser:

”Ligesom alle andre kvinder [...] s& havde jeg massere af
undskyldninger.” (Nina, Bilag 3: 155).

’[D]et er kvinders egen begransning af, at velge familielivet til, der
setter en stopper for om man avancerer eller ej.” (Pernille, Bilag 6:
182).
Pa denne og lignende mader kensligger og interpellerer de kvindelige mellemledere
igennem deres meningsskabelse et distinkt genkendeligt kvindeken, og skelner i
interpelleringen af dette mellem genkendelige kvinder, der ikke kan avancere pga.

modstanden fra deres usikkerhed, arbejdsvilkarene for ledere og konflikten mellem Karriere
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og familieliv, samt en ugenkendelig afvigelse herfra, der har overvundet modstanden i forhold
til at avancere, og derfor kan avancere. Det var denne tydelige skelnen, og konsekvenserne
heraf for de kvindelige mellemlederes avanceringsmuligheder, der i kapitel 4 medferte en
opdeling af de kvindelige mellemlederes individuelle meningsskabende fortellinger i to
typologifortellinger, henholdsvis familie- og Kkarrierekvindefortellingen. For hvor
familiekvinden hovedsageligt italeseettes som en genkendelig kvinde, italesattes
karrierekvinden som en afvigelse herfra, der har overvundet den modstand mod at avancere,

som genkendelige oplever.

6.2.3 At veere kvinde og leder er gensidigt ekskluderende

Opdelingen i genkendelige og ugenkendelige kvinder genkendes ogsa i forhold til de
kvindelige mellemlederes forstaelse af kvinder i ledelse. De kvindelige mellemledere har en
forstaelse af, at kvinder i ledelse er problematisk, og tilskriver dette forskellige ting,
eksempelvis at kvinder udebliver fra ledelse, at deres evner ikke er tilstraekkelige til ledelse, at
maend er bedre egnet til ledelse, at kvinder selv fravalger ledelse etc., afthaengig af, hvilken
diskurs om kvinder i ledelse, de kvindelige mellemlederes forstaelse af kvinder i ledelse
knytter an til. Sammenholdes de kvindelige mellemlederes forstaelse af kvinder i ledelse med
deres meningsskabelse, fremstar problemet med kvinder i ledelse som galdende genkendelige
kvinder. Dette ses af de kansliggarelser og interpelleringer, der sker igennem de kvindelige
mellemlederes meningsskabelse og forstaelse af kvinder i ledelse. Her ekskluderes de
egenskaber, som kan hjelpe eller er ngdvendige for at avancere, fra det genkendelige
kvindeken som verende atypisk kvindelige, mens de egenskaber, som star i vejen for at
kvinder kan avancere, inkluderes i det genkendelige kvindekgn som typisk kvindelige, som
eksempelvis usikkerhed etc. Denne opdeling genkendes eksempelvis i denne udtalelse fra
Nina:

”En af mine styrker som leder er faktisk — som ogsa er atypisk for
kvinder [...]” (Nina, Bilag 3:154).

Pa denne made kansliggeres og interpelleres genkendelige kvinder som oplevende
konflikter mellem karriere og familieliv pga. arbejdsvilkarene og familie- og arbejdsmaessig
usikkerhed, som far dem til at fraveelge ledelse. l.e. at de selvsamme betingelser og normer,
der knyttes til det genkendelige kvindekan, og som er ngdvendige for at gere og blive sit kan
pa en genkendelig made, er de selvsamme egenskaber, der ger at genkendelige kvinder
fraveelger og ekskluderes fra ledelse. Det er saledes kun muligt at veere en genkendelig
kvinde, hvis man samtidigt kensligger pa en ledelsesekskluderende made. Og veelger man at
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kansliggare pa en ledelsesmuliggarende made, udelukker det samtidigt muligheden for at
blive genkendt som en genkendelig kvinde, fordi ledelse kraever en atypisk kensliggarelse —
og dermed eksklusion fra det genkendelige ken. Kvinder kan i deres kensliggarelse derfor
ikke bade overholde betingelserne og normerne for det genkendelige kvindekan og avancere;

bade vare genkendelige kvinder og ledere.

6.2.4 Konsekvensen for kvinder i ledelse

Konsekvensen for kvinder i ledelse af de kvindelige mellemlederes meningsskabende
fortzellinger om deres avanceringsmuligheder og deres forstaelse af kvinder i ledelse er derfor,
at de kvindelige mellemledere performer og interpellerer et genkendeligt kvindeken med
tilknyttede normer og betingelser, uden hvilke man ikke kan genkendes som genkendelig
kvinde, og som samtidigt ekskluderer kvinder fra ledelse. P4 denne made gares kvinder og
ledelse gensidigt ekskluderende, samtidigt med at performativet virker disciplinerende, fordi
selvsamme ledelsesekskluderende genkendelige kensliggarelse skal citeres, gentages og
reproduceres, hvis man vil genkendes som en genkendelig kvinde i kensdiskursen. De
kvindelige mellemlederes meningsskabende fortellinger og forstaelse af kvinder i ledelse har
dermed den konsekvens for kvinder i ledelse, at de ger kvinder og ledelse gensidigt
ekskluderende, hvilket medferer at ’kvinder’ skal vealge: Vil de kaensliggere i
overensstemmelse med det genkendelige kvindekgn for at genkendes som Kkvinde, og
fraveelge et avancement og en lederkarriere? Eller vil de kensliggare pa en ugenkendelig
made, veelge et avancement og en lederkarriere, og ikke blive genkendt som en genkendelig
kvinde? Problemet med kvinder i ledelse er derved paradoksalt, da genkendelige kvinder og

ledelse er gensidigt ekskluderende, og genkendelige kvinder derfor ikke veere i ledelse.

6.3 Hvad sa nu?

Men hvad sa nu? Hvad gaer kvinder, der gerne vil i ledelse, og organisationer, der arbejder
med kvinder i ledelse? Hvilke anbefalinger giver afhandlingen til disse? Spgrgsmal som disse
har jeg lgbende mgadt fra udenforstdende gennem afhandlingsprocessen. For hvad kan kvinder
og organisationer bruge denne afhandling til? Selvom det ikke er afhandlingens ambition at
besvare disse spargsmal, gnsker jeg alligevel i dette sidste og afsluttende afsnit — pa baggrund
af min viden om kvinder i ledelse — at praesentere nogle anbefalinger, som organisationer, der
arbejder med kvinder i ledelse, og kvinder, der gerne vil i ledelse, kan bruge og reflektere

over i deres videre feerd i arbejdet for og med kvinder i ledelse.
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Som det farste forekommer det naturligt — set i lyset af afhandlingens fokus pa ken — at
starte med at vende blikket tilbage mod afhandlingens syn pa ken og Judith Butlers
poststrukturalistiske kensperspektiv. | bogen “Gender Trouble” foreslar Butler (1990) en
problematisering af den binare kensopdeling og dennes naturlighed, tillige med ideen om at
der overhovedet skal kanskategoriseres. Denne problematisering skal dekonstruere de
hegemoniske kansopfattelser, som jeg i afhandlingen har vist eksisterer. Som
dekonstrueringsstrategi  foreslar Butler (1990: 41f) eksempelvis parodi, provokation,
fejlcitering af kennet etc., for at problematisere heteronormativiteten og den binere
kansopdelings privilegerede position, og i stedet synliggere kennets konstruerede,
performative og dermed kontingente natur. Butler (1990:42f) betegner dette for 'Queer **-
strategi, fordi det handler om at udfordre kegnsnormerne, ved at bringe det afvigende,
upassende, unormale — det Queer — fra en marginaliseret position til en central position for
derved at forstyrre den naturaliserede heteronormativitet og de etablerede kenskategorier og
vise, at der ikke er én endegyldig og naturgiven made at kensliggere pa, men mange mulige.
Som eksempel pa en dekonstruktion af kegnnet neevnes Drag Queens, der ved pa en
overdrivende made at kopiere en imitation af en kopi — i.e. kopiere et socialt genkendeligt
ken, der gnsker at fremsta originalt, men som er uden praediskursiv oprindelse, og derfor blot
en kopi af ideen om noget originalt — netop viser, at det socialt genkendelige kan i sig selv
ikke er andet end blot en parodi af ideen om det naturlige (Butler 1990: 42). P& denne made
gves der modstand mod det sociale imperativ, at der overhovedet skal opdeles i
kegnskategorier, og at der findes mere eller mindre naturlige og privilegerede kgnsidentiteter.
Ud fra et Butlersk perspektiv er det derfor afhandlingens anbefaling, at fokus i arbejdet med
kvinder i ledelse fremadrettet rettes mod at dekonstruere og synliggaere kennets diskursive,
begraensende og kontingente natur.

Det naturlige spgrgsmal er, hvordan en sadan strategi i praksis skal udfgres i relation til og
af kvinder i ledelse? Hvordan lave ’gender trouble’ (eller kensforstyrrelse), som Butler
(1990) foreslar, og i praksis som kvinde undlade at ens kensliggerelse begraenses af det
genkendelige kens normer, som er ledelsesekskluderende? | denne afhandling foreslar jeg
coaching (Gjerde 2006, Ggrtz & Prehn 2008) som et verktgj til at give den enkelte kvinde
magt til at lave kansforstyrrelser og problematisere det genkendelige kvindekans normer og
betingelser. Formalet med coaching er at ggre det enkelte subjekt ansvarlig for sin egen

livsudfoldelse, og at hjelpe den coachede til at hjelpe sig selv med at blive frigjort fra

%2 >Queer’ kan oversattes med markelig/afvigende (Politiken 2004).
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undertrykkende tanke- og talemgnstre; her blot af social karakter. Derfor mener jeg, at
coaching kan veere en del af en emancipationsstrategi, der hjeelper kvinder ved at bevidstgaere
dem om deres muligheder for at bryde ud af og forandre de diskursive rammer, de er
indskrevet i, i.e. at lave kensforstyrrelse, samtidigt med at coaching kan hjeelpe kvinderne til
at reflektere over konsekvenserne herved, eksempelvis til at reflektere over, hvorvidt
familielivet kan forenes med Kkarriere, om familielivet skal prioriteres hgjest, og hvorfor det
forholder sig, som det ger? Altsa en dekonstruktion af det genkendelige kvindekans
betingelser og normer; af selve konstruktionen af det genkendelige kvindekan.

Seerlig anvendelig til dette finder jeg coachingteknikken med at udfordre
begraensninger/betingelser ved at sparge til konsekvenserne af et brud med disse, hvilket jeg
mener, kan synliggere at kensliggerelsen kan vare anderledes. Teknikken handler om at
sparge: Hvad sa? Eksempelvis ved at spgrge, hvad sa hvis man henter sine bgrn senere, eller
man blot arbejder 37 timer om ugen, og fortseette spgrgeraekken indtil den coachede bliver
bevidst om, at de forventede konsekvenser oftest ikke er andet end blot forestillinger, og
derved gere kvinder bevidste om, hvad der sker, hvis de gegr og bliver deres ken pa en
afvigende, ugenkendelig made, og — vigtigst af alt — om de er villige til det. For hvis kvinders
vilje til at avancere ikke overstiger deres modvilje mod at forandre kansliggerelsen, mod at
overskride det genkendelige kvindekens normer og betingelser og kensliggere pa en
afvigende made herfra, kan de ikke blive kvinder i ledelse — ngjagtigt som nu. For som
afhandlingen viser, kan man ikke bade kensliggare i overensstemmelse med betingelserne for
det genkendelige kvindeken, og samtidigt avancere og have en lederkarriere. Det handler altsa
om at problematisere normerne for, hvordan man som kvinde skal agere for at blive genkendt,
for at synliggere at selvsamme normer ikke er andet end kontingente og disciplinerende
sociale konstruktioner (Heede 2000, Foucault 2002), som det er muligt at frigere sig fra og
forandre, eksempelvis gennem applikationen af Queer-strategier. Som Terese og Hanne
eksempelvis udtaler, sa hjelper det at frigere sig fra idealernes tyranni:

”Altsa, jeg synes, at de idealer der opstilles gor det endnu sverere.”
(Terese, Bilag 10: 215).

»Jeg tror, at forst nir man har gjort sig fri af det tyranni, sa hjeelper det
pé det.” (Hanne, Bilag 13: 242).
| praksis kan man ggre som de kvinder, hvis fortellinger ligger til grund for
karrierekvindefortaellingen, og som tilsyneladende allerede har frigjort sig fra de
ledelsesbegraeensende og —ekskluderende normer; i.e. idealerne og tyranniet. De kensligger pa

en afvigende, ugenkendelig made, samtidigt med at selve deres kansliggarelse
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problematiserer kvindekgnnets betingelser ved netop at vise, at der er et alternativ; det
ugenkendelige. For ved at prioritere familielivet hgjest og samtidigt veere ledere synligger og
problematiserer de det genkendelige kvindekens begraensninger, normer og betingelser. For
de ger det, som det genkendelige kvindekgn haevder, er umuligt, hvorved de viser, at
betingelserne for det genkendelige kvindekan er ikke naturgivne og foranderlige. Det er altsa
andet og mere end blot overvindelse modstanden mod at avancere. Det handler det om at
synliggere, problematisere og frigegre sig fra de socialt betingede normer, der ekskluderer
kvinder fra ledelse. Sadan som Kkarrierekvinderne tilsyneladende allerede med succes har

gjort.

Som det andet bgr man i arbejdet med kvinder i ledelse ophgre med at fokusere pa bineere
kensopdelinger og pd ken som generiske kategorier, hvor tiltag malrettes genkendelige
kvinder med one size fits all-lgsninger. For det farste er, selve ideen om en biner
kensopdeling problematisk, som denne afhandling lgbende har vist, fordi en sadan opdeling er
uholdbar, jevnfgr afhandlingens syn pa ken. Ligeledes er det problematisk at malrette
lgsninger til kvinder, da der i samme proces sker en interpellation af, hvad kvinder er, hvor
kvinder — som Butler (1990) viser — oftest ender med at blive begrenset til at veere en hvid,
heteroseksuel, middelklassekvinde. For selve konceptet med at malrette noget til ét ken,
forudseetter konstruktionen af det selvsamme ken, som lgsningen malrettes imod. l.e. at der
ngdvendigvis ma konstrueres et genkendeligt kvindeken, far lgsninger kan malrettes
genkendelige kvinder. Og en sadan konstruktion vil uundgaeligt samtidigt indeholde en
marginalisering af det, der ligger uden for det, der socialt konstrueres som verende
genkendeligt; af det ugenkendelige, det der ligger uden for erkendelsens rakkevidde.
Arbejdet med kvinder i ledelse fremstar pd denne vis som sisyfosarbejde®, hvor man — pa den
ene side — forsgger at hjelpe kvinder i ledelse, samtidigt med at man — pa den anden side —
reproducerer et kensperformativ, der ekskluderer de ugenkendelige kvinder fra det
genkendelige kvindekgn. Man forsgger med andre ord at lgse et problem, samtidigt med at
man selv reproducerer endnu et nyt problem. Dette kan eksemplificeres med et eksempel fra
en helt anden kontekst, nemlig Sydafrika, hvor man efter apartheidstyret ved lov har vedtaget
positiv seerbehandling af sorte pa bekostning af hvide, for at lgse raceulighedsproblemet. Men
derved har man — givetvis utilsigtet — samtidigt ekskluderet mulatter fra at fa del af den

positive serbehandling, da de ikke er sorte nok til at blive genkendt som sorte og inkluderet i

% Sisyfos er navnet pa en figur fra den graeske mytologi, som har en fortsattende evigvarende opgave, som han
aldrig kan lykkes med.
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den gruppe af sorte, der skal hjelpes, men heller ikke hvide nok til at undga de selvsamme
problemer, som den positive serbehandling af sorte er vedtaget for at lgse. Pa denne made

illustrerer dette eksempel, hvorfor generiske lgsninger ikke kan anbefales.

Som det tredje — og som en afslutning af denne afhandling — bar der reflekteres nermere
over, hvorvidt kvinder overhovedet kan og/eller bar hjelpes i ledelse. For hjeelpen forudszetter
indblanding i de enkelte kvinders privatliv, hvis de eksempelvis igennem coaching skal
bevidstggres omkring kennets sociale konstruktion og kontingente natur, og dette rejser
naturligt spergsmalet: Er det organisationernes opgave? Hvor nogle kvinder givetvis vil
synes, at det er fantastisk, hvis organisationen eksempelvis tilbyder coaching med henblik pa.
at problematisere, synliggere og frigare dem fra de begraensende sociale regimer, kan andre
kvinder fgle dette som et uvelkomment indgreb i deres privatliv og som en udviskning af
greenserne mellem karriere og familieliv, mellem organisation og privatliv, eller i Habermas’
(Nielsen 2000) optik en udviskning af graenserne mellem system- og livsverden. Det er selve
deres genkendelige made at gare og blive kvinde pa, deres ken, deres identitet, som er under
anklage, og som skal forandres, hvis de skal avancere. For et avancement forudseatter, at de
forandrer deres genkendelige kansliggerelse og ophgrer med at citere og gentage et
ledelsesumuliggerende kansperformativ. De skal med andre ord blive mindre genkendelige
kvinder og mere ledere. Men hvis hjelpen er ugnsket, kan selv de bedste hensigter hurtigt
blive misforstaet og virke mod hensigten, og organisationerne risikerer at overskride nogle
graenser mellem karriere og familieliv, som jeg af etiske grunde ikke mener de bgr overskride.
Samtidigt risikerer organisationer med at en overskridelse af disse grenser at afskraekke
kvinder endnu mere fra at avancere, da det netop er dette problem, altsa konflikten mellem og
sammenblandingen af karriere og familieliv, der afholdte dem fra at avancere til at starte med.
Udfordringen er derfor at respektere de enkelte kvinders ret til ikke at blive frigjort, fordi de
ikke gnsker at forandre status quo, og samtidigt hjelpe de kvinder, der gnsker frigarelse.
Lesningen hertil er det komplet modsatte af generiske lgsninger: At malrettet arbejdet med

kvinder i ledelse til de individuelle subjekter, som man forsgger at hjelpe.
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Bilag 1:
Bilagsrapporten

- Et indblik dybere indblik i de kvindelige mellemlederes individuelle meningsskabende

forteellinger om deres avanceringsmuligheder
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Introduktion af bilagsrapporten

| denne bilagsrapport analyseres hver enkelt af de 13 kvindelige mellemlederes
meningsskabende fortellingers aktant- og plotstruktur og brug af genrer, hvorved hver enkelt
af de kvindelige mellemledere skaber mening om deres avanceringsmuligheder. Dette er gjort
med henblik pa, at jeg i afhandlingens primere analyse — pa baggrund af analyserne af de 13
kvindelige mellemlederes meningsskabende fortellinger — kan foretage en horisontal analyse
af, hvordan de kvindelige mellemledere igennem deres meningsskabende forteellinger om
deres avanceringsmuligheder etablerer aktantstruktur, plot og gar brug af genrer, for derved at
besvare problemformuleringens hovedspargsmal: Hvordan skaber de kvindelige mellemledere
mening omkring deres egne avancerings-muligheder? Det skal bemarkes, at alle aktantroller
ikke udfyldes i alle fortellinger, hvilket skyldes, at de pageldende kvindelige mellemledere

ikke italesatte de uudfyldte aktantpositioner i deres fortzllinger.

Analyserne i bilagsrapporten er i sagens natur kortere og af en anderledes kvalitet end
afhandlingens hovedanalyse, da de ikke pa samme made er bearbejdet og raffineret med
henblik pa videreformidling. Jeg har med andre ord prioritet bearbejdelsen og formidlingen af
afhandlingens primare analyse, frem for af de analyser, der ligger til grund for afhandlingen,

0g som her praesenteres.

Analyserne i Bilagsrapporten udger det empiriske grundlag for afhandlingens primere
analyse, og giver saledes et unikt indblik i det store analytiske arbejde, som ligger forud for
udarbejdelsen af afhandlingens primare analyse, min analytiske udvikling gennem arbejdet
med de kvindelige mellemlederes fortellinger, samt de kvindelige mellemlederes individuelle
meningsskabende fortellinger om deres avanceringsmuligheder tillige med deres gvrige
forhold.

Strukturen i Bilagsrapporten er som folger: Efter denne prasentation af Bilagsrapporten
falger analysen af de 13 kvindelige mellemlederes individuelle meningsskabende forteellinger.
Efter Bilagsrapporten fglger afhandlingens resterende bilag, i.e. interviewguide samt

transskriberinger af interviewene med de 13 kvindelige mellemledere.
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Afsnit 1:
Analyse af interview med Nina

Plot og aktanter

Forteelling handler om en kvinde i slutningen af 30erne ved navn Nina, som er enlig mor
med 2 bgrn i skolealderen. I Igbet af sin karriere har Nina vare vidt omkring, far hun for mere
end 15 ar siden endte i den nuvarende organisation. | lgbet af tiden i den nuvearende
organisation er hun lgbende blevet forfremmet, og i dag har hun en mellemlederstilling lige
under direktionsniveau. Et centralt tema i Ninas forteelling er hendes gnske om at avancere, og
mulighederne herfor. Hun forteeller, at hun gerne vil pragve noget nyt og avancere, og at den
nuverende stilling er et skridt pa vejen mod malet om at avancere, som det fremgar af disse
udtalelser:

P4 et eller andet tidspunkt, sa nar jeg et punkt, hvor jeg har leert det,
som jeg skal leere, og udviklet mig det, som jeg skal. Og sa kunne jeg

godt teenke mig at preve noget nyt [...] Og der tror jeg, at det kunne
vere spendende at avancere opad.” (Nina, Bilag 3: 156).

”Umiddelbart er en af grundende til at jeg har taget jobbet, at jeg gerne
vil udvikle mig fra operationel leder til mere strategisk leder.” (Nina,

Bilag 3: 155).

Igennem Ninas fortelling star det pa denne og lignende mader klart, at Nina bade gnsker
og efterstraeber et avancement. Nina forteeller, at der er flere forskellige ting, der kan assistere
hende pa hendes vej mod opndelsen af et karriereavancement. Hun fortaller blandt andet, at
det er en hjelp at veere den bedst kvalificerede til en stilling. At veere den bedst egnede til en
stilling anser Nina for centralt. For ifglge hende afhanger et avancement ikke af ens kan eller
lignende, men udelukkende af ens kvalifikationer. Kvinder ma og kan saledes godt blive
ledere, hvis blot de samtidigt er de bedst kvalificerede. Nina underbygge denne forstaelse med
at forteelle, at dét, at veere bedst egnet, netop var hvad der sikrede hende den nuverende
ledelsesposition, hvilket fremgar af disse udtalelser:

“Hvis jeg skal vaere helt @rlig og aben, som er en af vores kerneverdier

i firmaet, s var jeg den bedste til jobbet, af de ansogere der var der.”
(Nina, Bilag 3: 155).
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’[J]eg var den bedste mand/kvinde til jobbet, hvilket er alfa og omega
for de personer, der bliver ansat som ledere og medarbejdere. For
uafheaengig af ken gar jeg ind for mangfoldighed, fordi det skaber en
balance, men nar det sa er sagt, sa er det primzre, at det er den bedste
mand/kvinde til jobbet [...] jeg synes det er vigtigt, at vi opnar balance
pa mangfoldigheden. Men ikke pa bekostning af kvalifikationerne.”
(Nina, Bilag 3: 155).

I Ninas forteelling bliver det pa denne made gjort klart, at det kan hjzlpe hende i forhold til
at opna et avancement, at have de rette kvalifikationer, og samtidigt forteeller hun, at det er
vigtigt at gare opmaerksom pa disse kvalifikationer, da synliggerelsen af disse er den eneste
made man som kvinde kan sikre sig, at de rette personer er bevidst om, at man er en villig og

egnet kandidat til en avancering.

Rollemodeller, karriere og familieliv.

Nina forteller, at hun ikke selv har eller forventer at opleve barrierer i forhold til at
avancere. | stedet forteeller hun om nogle generelle barrierer i forhold til at avancere, som hun
forventer andre kvinder — og ikke hende selv — vil opleve. Blandt disse modsandere er mand
ansattelse af meaend, hvorved potentielle kvinder kan overses, og derved udgere en barriere

for kvinders avanceringsmuligheder, som det ses i denne udtalelse:

”Nar maend ansatter, og ndr kvinder ansatter, sd prover vi at ansatte
nogen, som vi kan spejle os i. De kan ikke spejle sig i 0s — og os ikke i
dem, sa der bliver ikke spejdet efter kvinder.” (Nina, Bilag 3: 156).

Det kan altsa veere en ulempe at vere kvinde, fordi man er anderledes end de mand, der
typisk ansztter. Nina anser dog ikke dette for et problem for hende selv, da hun dels anser sig
selv som fuldt ud lige sa kompetent som mand, og som tidligere navnt er det kompetencerne
der er afggrende for ens avanceringsmuligheder. Dels har hun ikke tidligere oplevet sit eget
ken som en barriere, men har — som navnt — en forstaelse af, at det kan vere en barriere for
andre kvinder, der er usikre pa sig selv og ikke lige sa udfarende som Nina selv. I fortzllingen
tilskrives er at der mangler kvindelige rollemodeller. De manglende rollemodeller gar, at
kvinder har sveert ved at se sig selv som ledere, og dermed holder sig selv tilbage. Sadan har

Nina ogsa selv haft det. Nina forteller:
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”Som Lykke Friis siger, sa er vi alle sammen fagdt lige kvikke. Det er
ikke noget med at meend er fadt kvikkere end kvinder. Jeg tror, at det er
de rollemodeller, som vi har bygget op i vores samfund, som gar det
sveerere for kvinder at blive ledere. At vi ser maend som store
direktgrer, og vi ser kvinder som sygeplejerske. Tendensen er jo 0gsa,
at der er flere og flere kvinder, der tager lzengerevarende uddannelse i
forhold til unge mand, og alligevel ligger Danmark pa
tredjesidstepladsen over de lande, der har faerrest kvindelige ledere.”

(Nina, Bilag 3: 159).

”Ligesom alle andre kvinder, og jeg synes egentlig, at jeg var mere
veloplyst end de fleste, sa havde jeg massere af undskyldninger. Jeg er
ikke dygtig nok, mine bgrn er for sma, der skal ga 5-7 ar, og for meget
arbejde, det kan jeg ikke overskue osv. Men folk blev ved med at
udfordre mig og sige, at jeg ikke kunne sige, at de skulle sgge jobbene,
hvis jeg ikke selv sogte jobbene.” (Nina, Bilag 3: 155).

I Ninas fortalling er det altsd kvinderne selv der undlader at ansgge om lederstillinger pa
grund af deres undskyldninger. I Ninas tilfeelde overvandt hun modstanden fra sin egen
usikkerhed ved at turde ga imod usikkerheden, og sgge de stillinger, som folk opfordrede
hende til at sege, hvilket har gjort at hun er, hvor hun er i dag. Nina ligger saledes ikke
lzengere under for den modstand, hun tidligere oplevede, fordi hun har leert at overvinde den,
hvilket fremgar af denne udtalelse:

”Jeg tor godt kaste mig ud i noget nyt, hvilket jeg har gjort lige nu.”
(Nina, Bilag 3: 156).

Derudover angiver Nina konflikten mellem karriere og familieliv som en barriere, for at
kvinder kan avancere, fordi de ikke har troen pa, at det er muligt at balancere disse pa en
tilfredsstillende made, hvor familielivet ikke lider under hensynet til karrieren. Manglen pa
balance mellem familie og arbejdsliv er saledes en barriere for kvindelige mellemledere, nar
de skal opna en hgjere lederstilling, og det skyldes at de endnu ikke har leert at handtere
forholdet mellem familie og arbejde, og saledes ikke har fundet en passende balance, som de
selv har det godt med. Derfor star de i vejen for sig selv i forhold til karriereavancement.
Sadan forholder det sig dog ikke for Nina. Hun har lart at handtere denne udfordring, hvilket
i fortellingen kan hjelpe hende med at avancere hgjere, fordi ogsd denne udfordring er

overvundet, som det fremgar af denne udtalelse.
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”Den sterste udfordring er en selv. Det er at finde sin egen balance
mellem karriere og privatliv. Det er det, som jeg selv har oplevet, og
som jeg hgrer andre sige, er svert [...] Og den der balance, den bliver
man ngdt til selv at finde. Man kan lade sig inspirere af andre, lytte til
andre, eller gare som andre, men man er ngdt til at finde en balance,
som man har det godt med selv [...] Og det er noget af det, der kan vare
svaerest at handtere, men det har jeg simpelthen lart.” (Nina, Bilag 3:

159).

I Ninas fortaelling har hun sdledes overvundet alle forhindringer i forhold til at avancere:
Hendes tilbageholdenhed, usikkerhed samt leaert at skabe den manglende balance mellem
familie og arbejdsliv. Nina mener derfor, at hun er klar til at avancere, fordi hun ikke oplever
nogen modstand i forhold til at avancere — enhver modstand er overvundet.

| forteellingen er det ikke direkte ekspliciteret, hvem der skal give Nina en forfremmelse.
Det geres dog Klart, at det, der skal give Nina et avancement er, at hun har viljen og
kompetencerne til at avancere, og at hun, ved at overvinde sin egen usikkerhed, formar at gere
opmarksom pa, at hun besidder disse egenskaber. Ninas fortelling kan sammenfattes til

nedenstdende aktantmodel:

Giver Objekt Modtager
Kompetencer, vilje og — Karriereavancement. — Nina.

synliggarelse af disse.

Hjeelper Subjekt Modstander
Kompetencer og vilje. — Nina. <4 Ingen for Nina, da mod-
At have lert at skabe standen er overvundet. For

balance mellem karriere og andre kvinder er det deres
familieliv egen tilbageholdenhed, at

mand foretraekkes frem for

kvinder, og manglende evne

til at balancere familieliv og
karriere

Figur 6. Ninas fortelling (egen tilvirkning).

Genreforteaelling: En episk forteelling

I Ninas fortaelling fremstar Nina som om kvinde, der efterstraeber en forfremmelse, og som
har overvundet enhver modstand pa vejen mod dette mal. Hun ger en del ud af at fortelle,
hvordan hun adskiller sig fra andre kvinder ved at hun bade evner at balancere familie og
arbejdsliv, og derfor ikke lengere er tilbageholdende i forhold til at sgge hgjere op i
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ledelseshierarkiet. 1 sin preaesentation af sig selv (som ikke er transskriberet pa grund af
anonymiteten) forteller hun uddybende om, hvor forskellig hun er fra typiske mellemledere.
Bade i forhold til opveakst, uddannelse, etnicitet og familieforhold. Falelser af stolthed og
nostalgi praeger denne fortzllings tilbageblik pa Ninas vej der til, hvor hun er i dag, og
hvordan hun har overvundet de udfordringer og barriere, som hun fgler der har veeret pa
denne vej. Pa denne made fremstilles Nina i forteellingen som en helt, der har overvundet en
masse forhindringer for at na dertil, hvor hun er i dag, og som tillige fremstar som en
uovervindelig kvinde, fordi hun allerede har overvundet flere af de forhindringer, som hun
mener, at andre kvindelige mellemledere star over for. Pa denne made er der tale om en episk
fortzelling, hvor Nina er en helt, der har opnaet en sejr (over modstanden), og som er klar til at

hgste preemien herfor (et avancement).
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Afsnit 2:
Analyse af interview med
Bente

Plot og aktanter

Denne forteelling handler om en kvinde i midten af 30erne ved navn Bente, som er en enlig
kvinde uden bgrn. Bente har en kort videregdende uddannelse, og har varet vidt omkring i
lobet af sin karriere, for hun havnede i den nuveerende organisation, hvor hun har veeret i
mindre end 5 ar, og hvor hun bestrider en mellemlederstilling lige under direktionsniveau.
Bente ser sig selv som en karrierekvinde, for hvem Kkarrieren pt. er det vigtigste, fordi hun
ikke har en familie. Derfor bruger hun en stor del af sin fritid pa at arbejde. Bente udtaler:

”Jeg er ambitigs. Jeg vil veere bedst. Jeg er perfektionistisk og
utdlmodig, og vil rigtig gerne na rigtig mange ting pa kort tid. Og sa har

jeg ikke nogen bern eller mand, der kan forhindre mig i det.” (Bente,
Bilag 4: 161).

Bente er meget fokuseret pa, at hun gerne vil avancere. Som hun forteller:

”Jeg har altid godt kunne teenke mig at vare leder, og kunnet lide at
bestemme.” (Bente, Bilag 4: 162).

Men pa trods af, at Bente er en selvproklameret karrierekvinde og ikke har sin egen
familie, oplever hun alligevel konflikter mellem karriere og familieliv. Blandt andet oplever
hun en konflikt mellem tid brugt pa karrieren, og den tid hun bruger pa sit privatliv, og hun
foler at hendes karriere star i vejen for hendes muligheder for at pleje hendes relationer,
herunder at finde en kereste, og dermed fa sit eget familieliv. Som Bente forteller:

”Jo mere jeg arbejder, jo mindre sandsynligt er det at jeg finder en
keereste, for jeg har ikke tid til at komme ud. Og jo mindre jeg plejer
mine venner, som jeg gerne vil, far slappet af og traenet, jo mindre
positivt er det [...] Og kaereste, ja, det er sadan noget der kommer og

gar. Jeg har ikke haft serligt mange gode forhold, sa jeg ville aldrig
satse min karriere pa baggrund af en kereste.” (Bente, Bilag 4: 162).

| fortzellingen er der pa denne made en konflikt mellem karriere og familieliv, herunder at
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fa tid til at pleje ens sociale relationer. Bente fortaller, at hun forventer, at konflikten mellem
karriere og familieliv vil mindskes, hvis hun avancerer. Men hun er overbevist om, at
konflikten stadig vil vere pa et sa hgjt niveau, at det ikke er muligt at forene et lederjob med
et velfungerende familieliv med bgrn, hvilket ses i disse udtalelser:

”Hvis jeg far andre ledere under mig, sé far jeg nok ogsa lidt lettere ved

at uddelegere, og dermed fér jeg maske lidt mere tid til mig selv.”
(Bente, Bilag 4: 163).

”Man kan godt i bern og arbejde til kl. 23, men s ser man dem bare
aldrig. Det synes jeg bare ikke er i orden. Sa synes jeg hellere man skal
lade veere med at fa barn [...] Der er ogsa mange kvinder, der veelger
ikke at fa bgrn og satser pa karrieren, og sadan er jeg lige nu. Og sadan
er det. Man kan ikke fa det hele [...] Hvis jeg en dag far barn, sa vil jeg
altid saette mine barn farst. Og sa har jeg jo fravalgt muligheden for at
ga hen og blive topleder.” (Bente, Bilag 4: 166).

| Bentes fortlling er saledes uforeneligt at have bade en velfungerende karriere og et
velfungerende familieliv med bern, og keerligheds- og familieliv star i vejen for karrieren.
Problemet med konflikten mellem karriere og familieliv anser Bente for et problem, der
primart knytter sig til kvinder. For mens mand tilsyneladende accepterer de vilkar der er for
ledere, kan og vil kvinder ikke acceptere dem. Vilkar som Bente lader til at have accepteret,
hendes fravalg af et familieliv taget in mente. Men selvom Bente mener, at vilkarene er
uforanderlige, er Bente selv en del af problemet, da det er hende selv der arbejder ekstra
meget, fordi hun vil vaere sikker pa at gare sit arbejde godt nok, som Bente giver udtryk for i

disse udtalelser:

”Man kan ikke bade vere topleder og sige, at man vil have tre bern og
ga kl. 16. Det koster at veare leder. Det koster jo ogsa meandene at veere
pa arbejde til kl. 22, men det vil kvinderne ikke give afkald pa.” (Bente,
Bilag 4: 166).

”Det er mig der har et problem. Der er jo ikke nogen af lederne, der har
bedt mig om at blive her. Alle de andre ledere gar jo. Sa det er mere
mig eget problem, end det er deres.” (Bente, Bilag 4: 164).

Bente arbejder séledes mere end hun er forpligtet til, og selvom hun selv har valgt det, er
der alligevel et element at ufrivillighed involveret, da den forhgjede arbejdsbyrde skyldes, at
hun er usikker pa, om hun ger sit arbejde godt nok, samtidigt med at Bente ikke selv formar at
formindske sin egen arbejdsbyrde og de problemer, som den affader. Dette ses eksempelvis i

disse udtalelser:
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”Det er mig selv der har palagt mig det, og jeg kan godt blive frustreret
over, at jeg ikke kan slappe af og ga kl. 16.” (Bente, Bilag 4: 161).

”Jamen ikke vanvittig godt. For sé havde jeg jo lost dem.” (Bente, Bilag
4:164).
Bente evner saledes ikke at balancere sit familieliv og karriere. Dermed bevares konflikten,
selvom Bente i fortzellingen har fravalgt kaereste, barn og fritidsinteresser. En konflikt der gar

ud over hendes motivation i forhold til at avancere. Bente forklarer:

“Mentalt bliver man treet og teenker: “Er det det veerd?” Og sa kan man
godt blive demotiveret.” (Bente, Bilag 4: 160).

Bentes manglende handtering af konflikten mellem karriere og familieliv pa en for hende
tilfredsstillende made, er dermed en modstander i forhold til videre avancement. For hun

gnsker ikke at afskrive sit familieliv fuldsteendigt til fordel for karrieren.

Typiske kvinder fraveelges pa grund af deres adfeerd

| Bentes fortelling kan mand ogsa veere en modstander for kvinders avancement. Dette
skyldes, at mand holder kvinderne ude af ledelsesgangene, fordi de faler sig truet af kvinder,

som Bente forklarer i disse udtalelser:

”Men i kraft af at der er flest meaend i ledelsesgrupperne, og
ledelsesgrupperne beslutter, hvem der bliver ansat, sa er det jo ligesom
ogsa stemmerne fra flest maend, der beslutter, om det er den ene eller
den anden der skal ind.” (Bente, Bilag 4: 166).

”Der tror jeg, at det mere er sddan et egotrip, hvor man faler sig truet af,
at der nu kommer der en anden og truer med at tage min plads. Mand
har det med at holde sammen.” (Bente, Bilag 4: 166).

Det er dog interessant, at Bente forteller, at hun — ngjagtigt som maend — ikke selv gnsker
at arbejde sammen med kvinder, og pa den made ikke adskiller sig fra mandene. Dette
begrunder hun med, at det er lettere at arbejde med mand. Dels fordi kvinder har en mindre
kompetent adfeerd, dels fordi flere kvinder medfarer gget konkurrence kvinderne imellem, og
dette mener Bente star i vejen for kvinders avanceringsmuligheder, som det ses i disse

udtalelser:

”Rent arbejdsmaessigt far jeg storre gavn af at arbejde med en mand,
fordi de er mere effektive, hurtigere og bedre i stand til at differentiere
arbejde fra andre ting, hvor kvinder har det meget med, at hvis man nu
kritiserer det arbejde de har lavet, sa tager de det til sig.” (Bente, Bilag
4:9).
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”Og det er méske ogsé et af de handicaps, der ger at kvinder ikke
avancerer lige sa hurtigt som mend.” (Bente, Bilag 4: 168).

’Sé jo faerre kvinder, jo bedre for mit vedkommende, for sa stér jeg
steerkere.” (Bente, Bilag 4: 167).

Derved er kvindernes egen adferd en modstander i forhold til et avancement. Men Bente
mener ikke, at hun pa samme made er udsat, som andre kvinder er. Dette skyldes, at Bente
anser sig selv som en atypisk kvinde, der ikke udviser den samme adfzerd, som andre kvinder
ger — og som derfor ikke pa samme made rammes af mends fravalg af kvindelige
medarbejdere. Det mener Bente i hvert fald ikke at hun ger. Pa denne made star typisk
kvindeadferd i1 vejen for kvinders i ledelse, men ikke for Bente, der udviser atypisk
kvindeadfeerd.

Kompetencer og synliggarelse af disse hjelpere

Bente forteeller videre, at hun tidligere ikke havde kompetencerne til at blive leder, men
gennem videreuddannelse opndede hun disse kompetencer, og kunne dermed Dblive
mellemleder. Ved at videreuddanne sig blev hun saledes rustet til sit nuvaerende lederjob. Pa
samme made forteller hun, at vejen til en hgjere position kan hjelpes pa vej, ved at hun
videreuddanner sig og tager en master. For Bente mener, at de mest kompetente medarbejdere
veelges forst, og at det er vigtigt at kunne bevise ens kompetencer, som det ses i disse
udtalelser:

”Jeg har vidst, at jeg ikke havde kompetencerne, og valgte derfor at

lzese en videreuddannelse, for at genopdrage mig selv til at kunne lede
andre mennesker.” (Bente, Bilag 4: 161).

”Jeg har ikke nogen kandidatgrad, og selvom man har en stor erfaring,
eller stor viden eller en know-how, sa er det svert at komme i
konkurrence med en, der kan dokumentere en teoretisk baggrund [...]
Hvis de har flere kandidater, sa veelger de ogsa den der har mest med i
bagagen, som kan dokumenteres.” (Bente, Bilag 4: 162).

Jo bedre kvalificeret, jo bedre star man i konkurrencen for at blive leder. Selvom erfaring,
know-how eller stor viden er vigtige, sd er det centralt at kunne dokumentere ens
kompetencer for at komme i betragtning til et lederjob, da det beviser ens kompetencer.
Kompetencer kan saledes hjelpe Bente til at avancere. Bentes fortelling kan saledes

sammenfattes til nedenstaende en aktantmodel:
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Giver Objekt Modtager
Kompetencer og bevis af | wejp Karriereavancement — Bente

dette.
*

Hjeaelper Subjekt Modstander
Kompetencer og at vise at — Bente <4 Typisk kvindeadfaerd.
man er den bedst egnede. Konflikt mellem karriere og

Atypisk kvindeadfeerd familieliv

Figur 7. Bentes forteelling (egen tilvirkning).

Genrefortaelling: En tragisk forteelling

| Bentes fortelling fremstar det som om, at det er Bente selv, der velger, at hun vil
prioritere sin karriere, og at hun ligeledes accepterer de vilkar, der falger med. Men gennem
fortellingen giver hun flere gange udtryk for, at hun har svert ved at handtere den konflikt,
som hun oplever omkring arbejde og familieliv. En konflikt hun har gaet til sin chef med, men
dette til trods har hun til stadighed ikke oplevet en forandring.

”Det er noget jeg taler med min chef om, nar jeg synes, at det bliver for
meget. At jeg har det sddan, og jeg ikke synes, at det er i orden [...] De

ger sadan set ikke noget. De kan selvfglgelig bede mig om at ga nar
klokken er 17, men de gér ikke rigtig noget.” (Bente, Bilag 4: 164).

Pa denne made fremstar Bente i fortaellingen som et offer for nogle omstendigheder, som
hun ikke selv evner at forandre, og hvor selv hendes beklagelser til arbejdspladen ikke
medfgrer forandringer af vilkdarene. P4 denne vis er hun uforskyldt offer for nogle
omsteendigheder, som hun ikke selv evner at forandre, og tillige selv giver udtryk for, at hun
faler, at hun har ofret kareste og bgrn til fordel for karrieren. De falelser, der kommer til
udtryk i forteellingen omkring dette tema, er praeget af sorg, patos og lignende falelser, da
Bente selv finder det tragisk, at hun ikke kan forandre sin made at handtere konflikten pa, og
ikke far hjelp til dette. P4 denne made fremstar forteellingen som en tragisk fortalling, hvor
Bente er et uforskyldt offer for nogle omstendigheder, som hun ikke selv har indflydelse pa,
blandt andet fordi hun mangler hjalp fra organisationen til handtering af konflikten mellem
arbejde og privatliv. Bente fremstar saledes som et uforskyldt offer, fordi hendes karriere har
overtaget hele hendes liv og fortrengt pladsen til et familieliv, hvilket er den uforskyldte

ulykke hun udseettes for.
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Afsnit 3:
Analyse af interview med
Helle

Plot og aktanter

Denne forteelling handler om en kvinde i midten af 40erne ved navn Helle, som er mor til 3
bgrn. Helle veere vidt omkring i lgbet af sin karriere, for hun havnede i den nuverende
organisation, hvor hun har veeret de seneste ar. | lgbet af den tid er hun lgbende blevet
forfremmet, og bestrider i dag i en mellemlederstilling med reference til direktionen. Et
centralt tema i forteellingen er Helles muligheder for at avancere karrieremassigt. Helle er
ikke interesseret i at avancere. Dette skyldes, at hun ikke mener, at det ikke er muligt for
hende at avancere pa den nuverende arbejdsplads, da der simpelthen ikke er flere trin far en
toplederpost, som ville medfere en fortreengning af en nuveerende topleder, hvilket hun ikke

finder sandsynligt. Som Helle udtaler:

”Det ville ikke vaere muligt herinde, for hvis jeg skulle avancere
herinde, sa skulle det veere til en stilling som vicedirektar eller
administrerende direktor, og det ville jeg ikke have lyst til.” (Helle,
Bilag 5: 172).

”’[...] det arbejde jeg har, det er jeg glad for og det giver arbejdsglaede,
der som sagt er det storste for mig.” (Helle, Bilag 5: 172).

I Helles forteelling er det, der afggr om man kan avancere, om man har viljen til at
avancere. Har man det, sa er der ikke forskel pd, om man er mand eller kvinde. | hvert fald

ikke ifglge Helle, som det fremgar af disse udtalelser:

”Jeg har aldrig oplevet at fa nej til et job, som jeg gerne ville have.”
(Helle, Bilag 5: 177).

”Jeg ved godt, at mange siger, at det er de ikke, men jeg har helt klart
den holdning, at hvis man vil, sa kan man ogsa. Og sa er det ikke om
man er mand eller kvinde, der er afgerende.” (Helle, Bilag 5: 173).

Helle arbejdede tidligere i en mandsdomineret branche, og heller ikke der oplevede Hun, at

der var forskel mellem kgnnene, som det fremgar af nedenstaende udtalelse. Det, der i
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forteellingen giver avancement, er, at man skal ville det. Vil man det nok, sa skal
avancementet nok komme.
”Det er helt klart en meget mandsdomineret branche, men min

oplevelse har helt klart ogsa veret, at hvis man vil, sa kan man.” (Helle,
Bilag 5: 177).

Synliggaerelse af kompetencer er vigtigt
| forteellingen er den starste barriere for kvinders avancement, at kvinder ikke evner at gere
opmarksom pa sig selv og deres vilje til at avancere; ikke evner at s&lge sig selv. Helle
forklarer og illustrerer dette med et eksempel fra hendes egen afdeling:
”Den sterste udfordring tror jeg er, at der er mange der ikke tor lukke
munden op og sige, hvor gode de er og salge sig selv simpelthen. Det
tror jeg er den stgrste udfordring. Og det bliver tit en heemsko for
mange, at de ikke tar sige, hvad de egentlig selv kan [...] Mange
kvinder de sgger ikke en stilling, hvis ikke de kan alle 110 % der
kraeves, hvor mand ger det, hvis bare de kan halvdelen. De tror mere pa

sig selv. De er bedre til at salge sig selv. Mange kvinder er darlige til at
selge sig selv.” (Helle, Bilag 5: 176).

”Jeg har faktisk en siddende 1 min afdeling, som er super kompetent og
super god, men hun starter altid med at sige: ”Nu er jeg nok ikke lige
den helt rigtige, for jeg er ikke lige sd god til det og det” [...] Hun er
faktisk overkompetent til det hun laver, og hun kunne sagtens sidde i et
lederjob, men det vil hun ikke [...]” (Helle, Bilag 5: 176).

Det er saledes en barriere i forhold til et avancement, at undlade eller negativt gere
opmarksom pa sig selv, og fremstille sig selv som mindre kompetent, frem for at salge sig
selv, som Helle mener mand ger, og gare opmarksom pa sig selv. Helle mener, at det har
hjulpet hende frem, at hun har veret god til at ggre opmarksom pa og se&lge sig selv. Og hvis
man er usikker omkring egen formaen, sd skal denne usikkerhed ikke videreformidles i
organisationen, men i stedet afhjeelpes gennem ens personlige netvaerk, som Helle forklarer:

”Jeg har aldrig veret bange for at sige, at det tror jeg godt, at jeg kan,
hvis nogen har spurgt, eller jeg selv har teenkt, at det kunne vaere
spendende [...] Hvis jeg alligevel har fglt en usikkerhed, sa har jeg
tenkt, okay, hvem kender jeg, hvilket netveerk har jeg. Er der nogen i
mit netveerk, der kan igangsette at finde noget hjelp til mig, hvis jeg
gerne vil det?” (Helle, Bilag 5: 177).

Karriere og familieliv

Derudover mener Helle, at det hjeelper hvis man har gode referencer og tidligere har

leveret gode resultater. Adspurgte om, hvorfor Helle fik sit nuveerende job, svarer hun
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eksempelvis, at:

“Det gjorde jeg pa grund af nogle gode referencer fra et tidligere job pa
grund af nogle ting, som jeg havde leveret der.” (Helle, Bilag 5: 171).

| forteellingen er det ligeledes vigtigt, at der er balance mellem familieliv og karriere. Helle
oplever ingen konflikt mellem karriere og familieliv. Dette tilskrives i fortellingen, dels at
Helle er god til at planlegge, dels at Helle faler, at bade tidligere og den nuveerende
arbejdsplads har tilbudt nogle rammer, der har givet hende plads til hendes familieliv. Og
dette mener Helle ikke, at et avancement ville forandre, som det ses i disse udtalelser:
“Hvis jeg skulle avancere, sé ville det igen blive i en aftale, hvor der
ogsa er gjort plads til mit privatliv. Og det har aldrig veeret noget
problem, de gange hvor jeg har skiftet job eller noget. For der har altid
vaeret nogle klare rammer for, hvad arbejdet kraever af mig, og de

rammer skal jeg nok udfylde, men de skal vere elastiske, sa der er plads
til min familie.” (Helle, Bilag 5: 173).

”[...] jeg er ekstremt planleeggende 0g er ogsa ekstremt god til at
planlaegge frem i tiden.” (Helle, Bilag 5: 174).

”Hvis man ikke fungerer begge steder, sa fungerer man ikke optimalt
nogen af stederne. Hvis man ikke tager hensyn til familien, sa fungerer
det heller ikke pa arbejdet.” (Helle, Bilag 5: 179).

Men skulle Helle nogensinde opleve, at karriere og familieliv er uforenelige, ville Helle
uden at tgve fraveelge karrieren, for hendes familieliv er det hgjeste prioritet i hendes liv. Som
Helle forklarer:

”Det [vigtigste] er helt klart at veere mor. Det er der ingen tvivl om. [Og
hvis lederjobbet stod i vejen?] Sa ville jeg sige det fra.” (Helle, Bilag 5:
174).

Derudover er det interessant, at Helle forteeller, at hun ikke har lyst til at arbejde sammen
med kvinder. Helle vil derimod hellere arbejde sammen med mend. Dette skyldes, at Helle
mener, at mand er at foretraekke frem for kvinder pa grund af kvindernes adfeerd, som derfor
star i vejen for kvinders videre avancement. Dermed star kvindernes personlighed/adfeerd i
vejen for deres videre avancement, med mindre de afleegger sig den, og agerer mere mandigt,

som Helle har gjort. Som Helle forklarer:
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”Det er helt klart, at jeg hellere vil arbejde sammen med kun mand end
kun kvinder [...] Mand er hurtigere til at tage en beslutning, og er ogsa
mere klare i spyttet, og har ikke sd mange skjulte dagsordener.
Hvorimod kvinder hurtigt kan blive sadan noget hgnsesnak og sadan
noget snak i hjernerne, og der kommer ikke seerlig tit en klar
udmelding, sa man ligesom ved, hvor er vi og hvad skal vi. Der er
mange flere folelser i det.” (Helle, Bilag 5: 178).

Pa denne made fremstar det igennem forklaringen, at der et avancement udelukkende
afhaenger af, om man virkelig vil avancere. Dette gar at forteellingen fremstiller kvinderne
som de eneste magtfulde, som kan give en karriereforfremmelse til dem selv ved at udstrale
og gere opmarksom pa deres vilje til at avancere. Helles fortelling kan sammenfattes til

nedenstdende aktantmodel:

Giver Objekt Modtager
At have og synliggare < Karriereavancement > Helle

vilje til at avancere

Hjeelper Subjekt Modstander
Referencer. Helle Intet for Helle, da hun har overvundet
Planleéegning. Netveerk modstanden mod at avancere. Andre
(hjeelp fra andre). At kvinder kan opleve modstand i form af
selge sig selv og —> N deres adfeerd, tilbageholdenhed, konflikt
synligggre ens vilje til mellem karriere og familieliv, at undlade
at avancere. at gere positivt opmarksom pa sig selv

Figur 8. Helles forteelling (egen tilvirkning)

Genrefortaelling: En episk forteelling

| Helles fortzelling om hende selv, fremstar det som om at hun har opnaet en sa hgj grad af
succes, at hun ikke lengere kan avancere videre i den nuverende organisation. Samtidigt
oplever hun ikke barriere i forhold til at avancere, eksempelvis i form af konflikter mellem
karriere og familieliv. Sadanne barrierer har Helle overvundet. Pa denne made fremstar Helle
som helten i en fortelling, hvor hun har opnaet resultater og succes. Det fortelles med
stolthed og nostalgi, hvordan Helle har naet til det punkt, hvor hun er i dag, hvor hun ikke
leengere kan avancere, og hvordan hun selv har skabt vejen dertil. Brugen af felelser og
poetiske tropper passer pa denne made overens med heltefortellingen, og fortzllingen om
Helle fremstar som en episk fortelling, hvor Helle har sejret ved at avancere sa langt hun kan

— 0g dette uden at medfgre negative konsekvenser for familielivet.
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Afsnit 4:
Analyse af interview med
Pernille

Plot og aktanter

Denne forteelling handler om en kvinde i midten af 30erne ved navn Pernille. Pernille er
gift og har et barn i institutionsalderen. Hun har veeret samme i samme organisation hele sin
karriere. | lgbet af den tid er hun lgbende blevet forflyttet og forfremmet, og bestrider i dag i

en mellemlederstilling i organisationen.

Karriere og familieliv

Et centralt tema i fortellingen omkring Pernilles avanceringsmuligheder er forholdet
mellem Kkarriere og familieliv. Pernille vil gerne avancere, men hun forteller, at et
karriereavancement ikke er lige til, fordi hun oplever konflikter mellem hendes karriere og
familieliv. Pernille forteller endvidere, at hun forventer, at denne konflikt vil gges, hvis hun
avancerer, og at et avancement derfor vil medfere negative konsekvenser for hendes familie,

som det ses i denne udtalelse:

”Hvis jeg skulle avancere, sé ville jeg fa et problem med at dele arbejde
og familieliv, fordi jeg ville bruge mere tid pa arbejdet. Og det ville ga
ud over min familie, og det har jeg truffet en beslutning om, at det skal
det ikke.” (Pernille, Bilag 6: 183).

Pernille har valgt at hensynet til familielivet over hensynet til karrieren. Hun forteeller, at
for at hun selv skal synes, at hendes arbejde fungerer, skal hun skulle bruge meget mere tid pa
sin karriere end hendes arbejdstid er nomineret til, og at denne tid vil blive taget fra hendes
familieliv. Og sa ville hun ikke kunne prioritere sit familieliv pa en tilfredsstillende made,
som det ses i denne udtalelse:

”Fordi jeg ved, at jeg ville bruge for meget tid, hvis jeg ville have det til

at fungere. Og det ville ga ud over min familie. Og sa ville jeg ikke

fole, at jeg var optimal hverken den ene eller det andet sted”. (Pernille,
Bilag 6: 182).
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I Pernilles fortelling er det saledes ikke muligt bade at balancere familie og karriere og
samtidigt veere optimal begge steder, og hun mener ikke, at der er mere kan opnas mere
fleksibilitet end nu.

”Avancement ville betyde langt hgjere planleegningsgrad end der
allerede er nu, og starre fleksibilitet, og det tror jeg ikke, at jeg kan
trekke pa.” (Pernille, Bilag 6: 183).

Derfor har hun fravalgt at karrieren til fordel for familielivet, fordi familielivet er det
absolut vigtigste for hende. Hensynet til familien udger pa denne made en barriere for
Pernilles karriereavanceringsmuligheder pa nuverende tidspunkt, fordi den oplevede konflikt
mellem karriere og familieliv fratager hende lysten til at avancere, fordi hun ikke mener, at
konflikten kan lgses.

Pernille forteller, at hun selv udger et problem i forhold at arbejdet kraever ekstra meget
tid, da det er hende selv, der ikke kan og vil acceptere, at hendes arbejde ikke er i orden, og
hun ter ikke avancere, fordi hun ved, at hun vil skulle bruge ekstra meget tid for at gare det
godt nok pa naste ledelsestrin, hvis hun vil veere sikker pa, at hun ger det godt nok.

”For mig selv, der er det mig selv, der er begraensningen, fordi jeg

kender mig selv godt nok til at vide, at jeg ikke ville kunne acceptere, at
mit arbejde ikke var i orden.” (Pernille, Bilag 6: 183).

Det er saledes hendes egne krav der gar, at hun ville arbejde mere, og pa denne made star
hendes egne krav i vejen for et avancement, fordi de ger at karrieren tager tid fra familien,
som er hendes fersteprioritet. Pernille mener, at mange kvinder pa lignende mader satter
begreensninger for sig selv. Adspurgt om, hvad den stgrste modstander er for kvinder i forhold
til at avancere, svarer hun:

“Det er dem selv. Enten troen pd at de ikke lige meget veerd som mand,

eller at deres familieliv ikke kan planlegges, sa der kan gives det
ekstra, der nu engang skal til.” (Pernille, Bilag 6: 185).

”Der tror jeg, at det er kvinders egen begraensning af, at velge
familielivet til, der s@tter en stopper for om man avancerer eller ej.”
(Pernille, Bilag 6: 182).

Kvinderne begranses altsa af, at de ikke kan tilpasse deres familieliv til deres karriere, og
dermed ikke kan yde den ekstra indsats, som Pernille mener, er ngdvendig for at avancere.
Samtidigt begraenses kvinderne af, at de ikke anser sig selv for ligeveerdige med mandene.
Pernille har selv kempet med denne usikkerhed og mindreveerdsfglelse. Hun forteeller, at hun

har:
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’[...] veeret inde 1 en periode, hvor jeg har veret nodt til at sette mine
mal ned pa mit arbejde, og sige, at det er godt nok, du kan godt tage
hjem.” (Pernille, Bilag 6: 185).

Det er altsa hendes egen usikkerhed, der driver hendes krav til hendes egen indsats i vejret,
og som derved far hende til at arbejde mere, og gge konflikten mellem familie og karriere,
som star i vejen for avancement. Usikkerheden blandt kvinderne er dermed et problem, fordi
den star i vejen for videre avancement.

I fortellingen er kvindernes adferd ligeledes et problem. Pernille forteeller, at hun
foretreekker at arbejde sammen med mand. Et synspunkt hun forteller en del om, da jeg
slukkede diktafonen efter interviewet, og meget klart gav udtryk for, at hun hellere ville
arbejde sammen med mend, og fandt snakken om ligestilling irrelevant, fordi kvinderne selv
var et problem, fordi de er for fglsomme og neertagne. Som hun forteeller i forteellingen:

“Det er sjeldent at man steder ind i mand, hvor man ramler sammen.
Det er i hvert fald hvad jeg oplever. Men kvinder kan man tit komme til
at treede ind over hinandens domaner, hvor man skal traede varsomt.
Specielt hvordan man formulerer ting. Altsa, hvad er det du vil sige.
Der skal du vaere meget opmarksom pa dit toneleje, ansigtsudtryk. Alle
sadanne ting. De fornemmer meget mere kropssprog. Kvinder glider
heller ikke sa let af pa uenigheder, men tager dem op her og nu, hvor
mand er mere tilbgjelige til at sige, at det ikke er vigtigt her og nu, og
hvis det bliver det, sa tager vi det op senere. Sa der oplever jeg, at de er
lettere at arbejde sammen med.” (Pernille, Bilag 6: 186f).

Pa denne made fremstiller forteellingen kvinder selv i vejen for karriereavancement, fordi
mand — qua kvindernes adferd — er at foretraekke. Pernille anser dog ikke det for et problem
for hende selv, idet hun efter interviewet giver udtryk for, at hun bade anses og anser sig selv
som en af drengene i hendes adfaerd, og derfor ikke er som andre kvinder. Hun mener derfor
ikke, at hun er en af de kvinder, der star i vejen for sig selv, og heller ikke at hun er en af de
kvinder, som fravaelges pa grund af sin adferd, da hendes adfaerd er atypisk og mere mandlig

end typisk kvindelig.

Pernille fortzller, at hvis hun skal avancere, sa skal vilkarene forandres, for de star i vejen

for hende, som det ses i denne udtalelse:
“Generelt er det vilkarene. At der er forstdelse for, at man ogsé har en
familie, og at man ikke bare kan traede til, fordi det kraeves her og nu.”
(Pernille, Bilag 6: 2).

Sa lenge vilkarene er pa en made, sa der er konflikt mellem familieliv og karriere, er det

ikke muligt at avancere. | forteellingen ville forandrede vilkar derimod muliggere avancering,
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og kunne hjeelpe Pernille til at avancere, og sammen med mindsket usikkerhed, udger dette
forteellingens hjelpere. Pernille italesztter ikke andre givere og hjelpere i fortellingen.

Pernilles forteelling kan sammenfattes til nedenstaende aktantmodel:

Giver Objekt Modtager
— Karriereavancement — Pernille
Hjeaelper Subjekt Modstander
Forandrede vilkar. Mindsket | == Pernille <4— | Konflikt mellem karriere og
usikkerhed familieliv. Kvinder (pa

grund af adfeaerd og usikker-
hed). Arbejdsvilkarene for

ledere.

Figur 9. Pernilles fortelling (egen tilvirkning)

Genrefortaelling: En tragisk forteelling

Pernilles fortelling er en i sit genrebrug klar: Her er der er tale om en tragedie. Pernille, og
hendes karriereambitioner, er ofre for nogle omstendigheder, som hun i fortellingen ikke har
indflydelse pa, i.e. de vilkar, der forbindes med at vere leder. Vilkar som skaber konflikter
mellem karriere og familielivet, og som er pa en sadan made, at Pernille fgler, at hun har
mattet keempe med at velge sin familie til og karrieren fra. Pernille er meget passioneret i sin
fortzelling omkring, at hun synes vilkarene er urimelige, og hun udtrykker vrede over, at der
skal vaelges mellem karriere og familieliv. Dette kommer blandt andet til udtryk, nar hun
forteeller om de problemer som hendes og mandens lejlighedsvise weekendarbejde giver
hende, som det ses i denne udtalelse:

”[...] sé irriterer det mig, at samfundet ikke er indstillet pa det, og at
man veelger at have en lov, der siger noget om arbejde, og at samfundet
ikke faglger op pa det [...] at vi ikke kan f4 passet vores bern.” (Pernille,
Bilag 6: 183).

Pa denne made fremstar Pernille som et fuldsteendig uforskyldt i forhold til at det ikke er
muligt at avancere (ulykke), og alligevel gar det alligevel ud over hende (uforskyldt). Hun er
saledes et uforskyldt offer for en uforskyldt ulykke. Hendes valg af familien fremstar derfor
som et &delt valg midt i tragedien, hvor hun vealger at ofre sin karriere for, men samtidigt
derved redder familielivet, hvilket er med til at forsterke fortellingens sympati for hende.
Igennem fortaellingens brug af genre og felelser ses det dermed, at der er tale om en tragedie
med Pernille som det uforskyldte offer.
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Afsnit 5:
Analyse af interview med
Anne Marie

Plot og aktanter

Denne forteelling handler om en kvinde i midten af 20erne ved navn Anne Marie. Anne
Marie har en keereste og ingen bgrn. Hun har veaeret samme i samme organisation hele sin
karriere. | lgbet af den tid er hun lgbende blevet forflyttet og forfremmet, og sidder i dag i pa
en position som mellemleder i organisationen. Et centralt tema i forteellingen omhandler Anne
Maries muligheder for at avancere karrieremassigt. Anne Marie vil gerne avancere og vere
leder:

”Fordi jeg har rigtig mange ideer og ting, som jeg gerne vil fgre ud i

livet. Og sa har jeg det lidt darligt med at vaere under en, som jeg ikke
er enig med.” (Anne Marie, Bilag 7: 189).

Men hun vil ikke avancere lige nu. Adspurgt om, hvad hun mangler for at avancere,
forteeller Anne Marie, at hun mangler:

”Erfaring eftersom jeg kun har veret leder 1 ar.” (Anne Marie, Bilag 7:
189).

Fordi hun har veeret leder i relativ kort tid i den nuvaerende mellemlederstilling, der
ligeledes er hendes farste mellemlederstilling, ligger en avancering ude i fremtiden, nar hun
foler, at der er mere spaendende udfordringer andetsteds, og hun har faet noget mere erfaring
med at veere leder. Som hun udtaler:

”Nu er jeg ved det her punkt, og det er jeg tilfreds med, og det bliver
jeg ved med at veere tilfreds med. Jeg vil gerne blive her i det omfang,
at jeg stadig er tilfreds med det. Men synes jeg, at jeg har naet en
masse, og ser jeg nogle udfordringer et andet sted, sa kunne jeg godt
teenke mig at tage dem.” (Anne Marie, Bilag 7: 189).

Karriere og familieliv

Anne Marie forteller, at hun oplever, at hendes karriere fylder en stor del af hendes liv.
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’Mit arbejde betyder utrolig meget for mig, sa derfor kan jeg 0gsa blive
rigtig meget pavirket af mit arbejde [...].” (Anne Marie, Bilag 7: 189).

Samtidigt setter det greenser for hendes familieliv, fordi karriere fylder sa meget.

”Det er i forhold til tid. At have tid og overskud til at lave noget socialt,
nar man har varet 12-14 timer pa arbejde [...] Skal man op kl. 5 hver
dag, sa begranser det, hvor meget man kan veere social dagen far. Og
sd ogsa hvis man har en masse problemer.” (Anne Marie, Bilag 7: 191).

Pa den made oplever hun en konflikt mellem sit privatliv og sit arbejdsliv. Hun forteeller, at
nar og hvis hun far familie, sa bliver det hendes farste prioritet, men hun tror samtidigt, at hun
kan balancere karriere og familieliv. Men hvis ikke hun kan det, vil hun fraveelge sin karriere,

for familien er vigtigst, som det fremgar af denne udtalelse:

”Jeg vil ufattelig gerne have tid til min familie, og har altid haft den
holdning, at min familie skal kunne fungere, eller skal jeg ikke have et
job, hvis ikke jeg har tid til min familie. For det er utroligt vigtigt for
mig. Men samtidigt er jeg dybt overbevist om, at det sagtens kan lade
sig gore i langt de fleste tilfeelde.” (Anne Marie, Bilag 7: 190).

Adspurgt om, hvad der er den starste udfordring ved at veere leder, svarer Anne Marie:

“Viljen og troen pa at man godt kan balancere det. Haber jeg. Det er
ufattelig let at sige, nar man ikke selv har bgrn, men at tro pa, at det
godt kan lade sig gore, og ikke bare sige, at det nok bliver for svert.”

(Anne Marie, Bilag 7: 192).
| forteellingen forventer Anne Marie dermed, at fremtidige konflikter kan afhjeelpes ved at
have tro pa og vilje til at lgse dem. Skulle det mod forventning ikke veere muligt at opna en

balance, sa ville hun veelge karrieren fra, som det ses i denne udtalelse:

”Jeg ville med det samme, hvis det kreevede det af mig - hvilket jeg
ikke tror det ger - nar jeg far barn, veelge det fra. Hvis det betad at jeg
skulle have et magkedeligt arbejde fra 9-16, sa jeg kunne veere der for
familien, sa ville jeg gore det.” (Anne Marie, Bilag 7: 191).
| forteellingen star en fortseettelse af den nuveerende konflikt mellem karriere og familieliv
saledes i vejen for hendes fremtidige avanceringsmuligheder, mens vilje og tro pa at man kan
balancere familieliv og Kkarriere kan afhjelpe disse problemer, og dermed afhjalpe

modstanden fra konflikten mellem karriere og familieliv i forhold til at avancere.

Kvinderne er usikre

| forteellingen star kvinderne selv i vejen for en avancering. Anne Marie fortzller, at
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”[...] det storste problem ved at avancere er kvindernes egne
begraensninger overfor dem selv.” (Anne Marie, Bilag 7: 190).

Modsat meend begranser kvinder sig selv, fordi:

’[...] kvinderne gerne vil have, at alle skal kunne lide dem, og det
indtryk har jeg ikke med mend”. (Anne Marie, Bilag 7: 192).
Denne usikkerhed og gnske om at andre kan lide dem ger, at dem mere nervgse for at fejle,

som Anne Marie her fortzller:

”Kvinderne kan godt tenke lidt mere over, at de ikke vil fejle. Ikke
fordi mand ikke vil fejle, men de gar ikke rundt og er nervgse over det
hele tiden. Man gar jo bare i gang.” (Anne Marie, Bilag 7: 192).
Ifelge forteellingen er kvinderne mere bekymrede end mand, der i stedet for bekymringer
ser udfordringer. Anne Marie forteller, at hun selv har oplevet, at hun kvinder har veeret mere
bekymret i forhold til hendes egen avancering til det nuvaerende job, mens mand netop har

varet stgttende, som det ses af disse udtalelser:

”Jeg tror, at meend er bedre til at sige: “Selvfolgelig gor jeg det.”, mens
kvinder siger: "Puh, det er et stort ansvar.” Jeg tror, at mens mand
tager det som en udfordring, sa tenker mange kvinder: ”Hvad nu, hvis
Jjeg ikke made forventningerne?” osv.” (Anne Marie, Bilag 7: 189).

”Jeg har faet utrolig meget stotte fra mand. De har veret positive med
det samme, mens kvinder har varet sadan, om det ikke en meget stor
opgave, om det ikke meget ansvar, kan du det osv. De har set flere
bekymringer, end meend har, og det tror jeg ogsa, at de gar over for sig
selv.” (Anne Marie, Bilag 7: 189).

Pa denne made er kvindernes egen usikkerhed med til at begreense dem selv, og dermed
star kvinderne i vejen for dem selv. Anne Marie forteller endvidere, at det ogsa kan vere et
problem for videre avancement, at man vil have bgrn og barsel. Hun forklarer:

”Jeg kan ogsé godt forsta det, for hvis jeg selv skulle — 0g jeg er da ked
af selv at indremme det — vaelge mellem to lige gode kandidater, og den
ene siger, at jeg gerne snart vil have bgrn, og den anden er en mand,
som ikke skal have bgrn, sa ville det vaere mest oplagt at veelge manden.
Det kan jeg godt selv se.” (Anne Marie, Bilag 7: 192).

Det skyldes, at man er veek i lang tid, og det anser Anne Marie som et problem for
arbejdspladsen. Det er dermed en forhindring for videre karriereavancement for Anne Marie
selv, idet hun, som vist i ovenstaende, forteller, at hun gerne selv vil have bgrn. Men hun

forventer alligevel ikke at det bliver et problem for hende i den nuveerende organisation, da de
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har klare politikker pa omradet, og samtidigt forteller hun, at dette mere er en taenkt
problemstilling, da hun ingen aktuelle planer har om at fa bgrn, og derfor ikke har sat sig ind i
denne problemstilling, men blot har det med i overvejelserne omkring mulige konsekvenser af

at fa bern.

Stette og coaching hjeelper
| forhold til den farnaevnte usikkerhed forteller Anne Marie, at hun selv har haft problemer
med usikkerhed, fordi det er hendes farste lederjob, men at hun gennem hjalp og stette fra sit
bagland, herunder hendes ledere, har opnaet starre sikkerhed.
”De har bakket mig op i alt, hvad jeg har gjort, og det synes jeg er
vigtigt, for sa foler jeg ikke, at jeg famler i blinde.” (Anne Marie, Bilag
7:190).
Samtidigt forteeller hun, at hun i virksomhedsregi far coaching, som hjalper hende, fordi

hun derigennem kan:

’[...] finde egne styrker og svagheder, og hvor man skal bruge sine
kompetencer, man maske ikke lige vidst, man havde. Det gar en meget
steerkere.” (Anne Marie, Bilag 7: 193).

Coaching og statte fra baglandet kan dermed afhjelpe den usikkerhed som Anne Marie og

andre kvinder faler, og som ifalge fortellingen star i vejen for karriereavancement.

Den magtfulde forteeller

Det fremgar i de dele af Anne Maries fortelling, som jeg af hensyn til anonymiteten har
bortcensureret og som forklarer omkring virksomhedens opbygning, at det er virksomheden
der kan give avancering til Anne Marie, hvis de finder hende egnet. Enten gennem tilbud om
forfremmelse eller ved at Anne Marie selv sgger. Men det er virksomheden, der har magt til at
give avancering i Anne Maries forteelling. Samtidigt er Anne Maries karrieremuligheder uden
for virksomheden begranset, idet hun har taget en virksomhedsintern uddannelse. Derfor
forstar jeg Anne Maries fortzlling som om, at der kun er én giver, og at denne giver er
organisationen. Sammenfattes Anne Maries fortelling kan sammenfattes til nedenstaende

aktantmodel:
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Giver

Organisationen

Objekt

Karriereavancement pa
leengere sigt

Hjeaelper

Coaching. Statte fra
bagland. Erfaring

*

Modtager

Anne Marie

Subjekt
Anne Marie

Modstander

Konflikt mellem karriere og
familieliv. Kvinders

usikkerhed.

Figur 10. Anne Maries fortalling (egen tilvirkning)

Genreforteelling: En tragisk og episk fortelling

| forteellingen omkring modstandere for karriereavancement forteeller Anne Marie med
sorg og passion, at hun ikke er stolt af at indremme, at hun selv ville fravaelge kvindelige
kandidater med lyst til barn. Anne Maries fortelling omkring disse kvindelige kandidater,
som hun anser sig selv som en del af, gar brug af felelser, poetiske tropper og plot fra den
tragiske genre, og disse kvindelige kandidater fremstilles som uforskyldte ofre for en
uforskyldt ulykke; at de valges fra pa grund af deres lyst til bgrn. Det samme ger sig
gaeldende i forhold til de begransninger, som de kvinderne setter for sig selv. | stedet for at
udvise han eller munterhed i forhold til, at kvinderne begranser sig selv, udviser Anne Marie
medlidenhed og patos, samtidigt med at hun i omtalen af kvinderne ger brug af poetiske
tropper som &delhed i den forstand, at de gnsker at veere vellidte og agerer efter det.
Ligeledes frygter de fejl, i.e. ulykke, og prgver at undga dette. Gennem genrebrugen fremstar
fortzellingen om kvinders avanceringsmuligheder saledes som en tragedie, hvor kvinder er
uforskyldte ofre for en uforskyldt ulykke, hvor kvinderne ikke avancerer, fordi de praver at
undga ulykke/fejle, blive upopuleer eller pa anden made er usikre, og samtidigt gnsker at
beskytte deres familieliv. Dermed er det ikke kvindernes egen skyld, at de ikke forfremmes.
De er derimod uforskyldte ofre. P4 denne made fremstar disse dele af fortaellingen som en
tragedie. De kvinder, der som Anne Marie forfremmes, er derimod helte der har sejret og
undgaet den uforskyldte ulykke og/eller overvundet modstanden fra sig selv og sin egen
usikkerhed. Hos Anne Maries ses der stolthed over, at hun har faet det nuveerende
mellemlederstilling i en forholdsvis ung alder, og hun forteeller endvidere, at hun har faet sit
job, fordi hun er ambitigs. Anne Marie fremstiller pa denne made sig selv som en ung

ambitigs mellemleder, der har succes. Brugen af falelser som stolthed, poetiske tropper som
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ambitioner, og et plot med en helt, der har opnaet succes, viser, at der er tale om en episk
fortzelling, hvor helten Anne Marie har opnaet succes. Pa denne made veksler fortellingen
mellem en tragisk forteelling om kvinder, der ikke kan avancere, og en episk fortelling om

kvinder, der trodser omstendighederne og avancerer.
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Afsnit 6:
Analyse af interview med Line

Plot og aktanter

Denne fortelling handler om en kvinde i slutningen af 30erne ved navn Line, som er gift
og har to bgrn, hvor af et er i indskolingsalderen®* og et er i institutionsalderen. Line har
tiloragt det meste af sin karriere i den nuvaerende organisation, og er lgbende blevet flyttet
rundt i forskellige afdelinger og forfremmet, og sidder i dag i en mellemlederstilling. Et
centralt tema i forteellingen omhandler Lines muligheder for at avancere karrieremaessigt.
Line er i udgangspunktet ikke interesseret i at avancere. Som hun forklarer:

”Jeg har ikke nogen planer om det pd nuvarende tidspunkt, men jeg vil
ikke sige det er udelukket. Jeg trives pa det niveau, jeg er lige nu.”
(Line, Bilag 8: 195).

Den manglende interesse til at avancere skyldes, at Line forudser problemer i forhold til sit
familieliv, hvis hun avancerer. Og det er hun ikke interesseret i:

”Det, som jeg kan se fra min position er, at et avancement kraever flere
timer i degnet. Og jeg har det sadan, at jeg ogsa vaerner om min familie.
Og tager en masse prioriteter i forhold til det. Sa det ser jeg ikke sadan

lige nu, hvor jeg har sma bgrn, ville harmonere allerbedst. Men det
harmonerer med det job jeg har [...]” (Line, Bilag 8: 196).

Line er dog interesseret i at avancere pa langere sigt, nar de familizere hensyn mindskes,
nar bgrnene bliver sterre og kreever mindre opmarksomhed fra Line, som det ses af denne
udtalelse:

”Pé laengere sigt tror jeg ikke, at der er noget, der hindrer mig i det. Jeg
ser det nok lidt som om, at nar bgrnene bliver starre, sa kreever de
mindre af en [...].” (Line, Bilag 8: 197).

Sa nar der er plads, og det ikke leengere giver problemet for familielivet, vil Line gerne

avancere, og ifglge Line er mellemlederstillingen et skridt pa vejen mod et avancement, som

det ses i denne udtalelse:

% Bgrn er i indskolingsalderen fra 0.-3. kl.
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”Det er jo helt klart steppet til at ville noget mere. Hvis jeg vil noget
mere, sa er det her steppet. Alt det, som jeg har lert undervejs, er da
helt klart med til at pavirke, at jeg kunne fa et andet job — bade inden
for og uden for firmaet.” (Line, Bilag 8: 198).

Line har saledes pa sigt lyst til at avancere, og har valgt en karrierefremmende stilling, men
hun foler, at hensynet til familielivet udger en uovervindelig barriere i forhold til at avancere

pa nuvaerende tidspunkt.

Kompetencer frem for kagn

Line har selv sggt den stilling, som hun sidder i nu:

”Det gjorde jeg, fordi jeg havde ramt min endestation pa det job, som
jeg havde tidligere.” (Line, Bilag 8: 194).

Hun forteeller videre, at hun sggte netop det nuveerende job, fordi:

’[...] jeg havde de rette kvalifikationer, og fordi jeg havde noget at
bidrage med i forhold til den arbejdsplads, som jeg er pd i dag.” (Line,
Bilag 8: 194).

| forteellingen fremstilles hendes egne kvalifikationer som sa vigtige for organisationen, at
hun blev valgt af sin chef, selvom hun gjorde opmarksom pa, at hun bade planlagde
graviditet og barsel, som det fremgar af denne udtalelse:

»Jeg fortalte min nuvarende chef, at hvis han ansatte mig til jobbet, sa
ville det betyde, at jeg inden for et halvt ar ville komme og fortelle, at
jeg nok var gravid, og skulle veaere vk i et lille ars tid. Sa det har ikke
betydet noget i forhold til det. Han ville have mig i forhold til de
kvalifikationer, som jeg kom med.” (Line, Bilag 8: 198).

Derfor mener Line, at det har hjulpet hende fremad i karrieren at veere velkvalificeret, og
Line forventer ligeledes, at det samme vil gere sig geldende i fremtiden, hvor hendes
kompetencer skal hjalpe hende frem, som det ses i denne udtalelse:

”Jeg synes, at jeg kan se, at jeg mangler noget erfaring pa noget
tveergaende i forhold til at skulle sidde i en anden position, end det jeg
sidder med i dag.” (Line, Bilag 8: 196).

De rette kvalifikationer, herunder uddannelse, erfaring og bidrag til arbejdspladsen, kan

altsa hjlpe Line med at avancere.

Kvinder i ledelse er problematisk

I Lines forteelling er der, udover det farnaevnte hensyn til familien, yderligere én ting, der

star i vejen for fremtidigt karriereavancement: At veere kvinde. Det er et problem at vaere
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kvinde af to arsager: For det farste er kvinderne @rlige omkring deres egne kompetencer, og
dermed darligere end mzandene til at seelge sig selv, som det fremgar i denne udtalelse:
”Jeg tror bare, at kvinder generelt er mere realistiske omkring deres
egne kompetencer, mens mandene bare smarer pa. Alt efter hvad der
bliver kigget pa, sa tror jeg generelt kvinder er mere @rlige omkring,
hvad de kan. Jeg tror, at det er det saelger-gen der ligger i meend [...]
Jeg synes, at jeg tit har set, at hvis man ser en jobannonce, sa vil en

kvinde sige, at jeg har ikke lige alle de kompetencer, der skal til, mens
en mand bare vil sige, at den seger jeg, og sa tager vi den herfra.” (Line,

Bilag 8: 201).
| forhold til deres mandlige konkurrenter til ledelsesposterne star kvinderne saledes

svagere, fordi de ikke har det, som Line betegner selger-genet, og derfor er mere
tilbageholdende i forhold til at sege avancement, hvilket star det i vejen for opnaelsen af
fremtidige  karriereavancementer. For det andet problematiserer  fortaellingen
rekrutteringsprocessen for ledere. Line mener, at maend star i vejen for kvinderne, fordi de
hellere vil veelge en mand til stillingen, som Line uddyber i denne udtalelse:

”Jeg tror, at der nogle gange ligger den der i, at mend har tilbgjelighed

til at vaelge en mand [...] Nér man seger jobbet pa lige fod, s handler

det mere om de kompetencer, som den enkelte har. Men i sidste ende

kan det godt veere den personlige praference hos den chef, der sidder
der. Om han vil have en kvinde eller en mand.” (Line, Bilag 8: 199).

Nar kennet bliver afgarende, og kvinder af den arsag veelges fra, udger kennet saledes en
barriere i forhold til at avancere i fortellingen. Line har dog ikke selv hverken erfaret eller
hert andre opleve at blive fravalgt pa grund af deres kan, selvom de var velkvalificerede. Det
er derimod en formodning hun har, som kan geelde for andre kvinder end Line selv, der — som

allerede vist — blev valgt til trods for barsel med mere, fordi hun var velkvalificeret.

Det er i forteellingen ikke ekspliciteret, hvem der skal give Line en forfremmelse. Lines
fortzelling kan sammenfattes til nedenstaende aktantmodel:
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Giver Objekt Modtager
Kompetencer. Selge sig > Karriereavancement > Line

selv

Hjeelper Subjekt Modstander
Kompetencer. Szlge sig N Line ¢ Konflikt mellem Kkarriere og
selv. familieliv. Kvindekannet

(darlig szlger, meend fore-
traekkes).

Figur 11. Line forteelling (egen tilvirkning)

Genreforteelling: En tragisk forteelling

I Lines fortaelling fremstilles det i starten af fortaellingen som om, at det er Line selv, der
har fravalgt at sege forfremmes. | lgbet af forteellingen forklares det dog naermere, at hun ikke
gnsker at en forfremmelse pa det nuvaerende tidspunkt, da hun mener at omkostningerne for
familielivet er for store. Line giver udtryk for at hendes familieliv med hendes sma barn er
hendes hgjeste prioritet, og at hun til enhver tid vil nedprioritere sin egen karriere af hensyn til
familielivet, og afvente et avancement indtil barnene er store nok til at klare sig selv i hgjere
grad end i dag, hvilket Line forventer, efterlader rum til at sege en avancering. Samtidigt
forteeller Line, at der er flere barrierer for kvinder, hvis de vil avancere, fordi de ikke salger
sig selv sa godt som maend, fordi meaend foretraekkes frem for kvinder, og fordi kvinder selv
fraveelger at avancere pa grund af hensynet til familielivet. P4 denne made fremstar
forteellingen som en tragedie. Line er et uforskyldt offer for nogle omstendigheder, hun ikke
selv har indflydelse pa som eksempelvis at det ikke er muligt at balancere familieliv og
karriere pa hgjere ledelsespositioner. Line gar brug af fglelser som patos i fortellingen over,
at kvinder er mere realistiske i deres preesentation af dem selv end mand, og i serdeleshed i
forhold til at familielivet er det vigtigste for hende, og at det kommer for alt andet; ogsa
hendes egne karrieremaessige ambitioner. Pa denne made fremstar fortellingen som en tragisk
forteelling, hvor den eneste mulighed for Line er, at ofte karrieren en stund af hensyn til
familielivet og sine bgrn. Line er pa denne made et offer for nogle ukontrollerbare
omstendigheder, og dermed uforskyldt og uden ansvar i forhold til manglende
avanceringsmuligheder, da hun er ngdt til at fravaelge forfremmelser, fordi ledelse og
familieliv er gensidigt ekskluderende. Der er simpelthen ikke andre valg, hvis hun vil beskytte

0g tage hensyn til familielivet.
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Afsnit 7:
Analyse af interview med
Jasmin

Plot og aktanter

Denne forteelling handler om en kvinde i midten af 40erne ved navn Jasmin, som er gift og
har tre bgrn, hvoraf et er i indskolingsalderen og de to resterende i slutningen af deres
teenagear. Jasmin varet hele sin karriere i den nuveerende organisation, og er lgbende blevet
flyttet rundt i forskellige afdelinger og forfremmet, og har veret mellemleder i mere end 10
ar. Et centralt tema i fortellingen omhandler Jasmins muligheder for at avancere
karrieremaessigt. Adspurgte om hun vil avancere, svarer hun:

”Nej. Jeg vaelger selv avancement fra, fordi jeg ikke ensker at arbejde
flere timer. Det tror jeg ikke, at jeg kan undga, hvis jeg skal videre. Sa

lige nu som min situation er, hvor min datter har den alder, som hun
har, sa vil jeg ikke. Men det kunne jeg godt teenke mig det pa sigt.”

(Jasmin, Bilag 9: 204).

Jasmin begrunder fravalget af et avancement og dermed flere arbejdstimer med hensynet til
sit familieliv og serligt sin mindste datter. Samtidigt vil Jasmin gerne avancere pa sigt, og
forteller at for hende er pa sigt, nar bgrnene er starre og kreever mindre fokus. Indtil da er
avancering valgt fra, for Jasmin mener, at et avancement vil medfare negative konsekvenser
for familielivet, og det hverken kan eller vil hun acceptere, som det ses af denne udtalelse:

”Jeg tror, at det er svaert at vaere pa et hojere niveau uden at sige, at s
gar der noget fra familien. Og det er jeg ikke interesseret i, og derfor

har jeg ogsa valgt, sadan som jeg har. | hvert fald lige nu. Det kan jeg
merke med mig selv. Jeg ved, at det sagtens kan blive anderledes, nar

mine bgrn ikke er sa meget hjemme og mere ude. Sa vil jeg gerne give
noget mere til mit arbejde.” (Jasmin, Bilag 9: 206).

Jasmin fortzeller, at bade arbejde og familien er vigtige for hende, men at hendes familieliv

altid vil veere hendes farsteprioritet:
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”Begge dele betyder meget for mig. Men hvis jeg skulle valge, sa ville
jeg veelge min familie. S& man kan sige, at den uanset hvad ville veere
forsteprioritet.” (Jasmin, Bilag 9: 205).

I Jasmins forteelling haenger den oplevede konflikt mellem karriere og familieliv sammen
med at have sma bgrn. Som Jasmin fortzller:

”Jeg tror, at det er dilemmaet, nar man har sma bern, at fa rollerne til at
haenge sammen. Work-life balance og alt det der. Det tror jeg.” (Jasmin,
Bilag 9: 207).

Yngre bgrn kreever ifglge Jasmin mere opmarksomhed fra hende, og derfor er det sveert
med work-life balancen. En balance som er vigtig for Jasmin at opleve, fordi hendes
familieliv betyder sa meget for hende, som det ses af denne udtalelse:

’[...] det lyder som om, at andre arbejder mange flere timer, og det har

jeg ikke lyst til, fordi det betyder rigtig meget for mig at have balance.
Jeg har ogsa brug for mit familieliv. Det betyder meget for mig.”

(Jasmin, Bilag 9: 203).
Jasmin forteeller endvidere, at hun tidligere lejlighedsvis har oplevet problemer med balancen,

men at dette har forandret sig efter hun naede sit nuveerende ledelsesniveau:

”Jeg har aldrig staet i en situation, hvor det virkeligt gar i knas inden i
mig i forhold til at vaelge mellem familie og arbejde. Det kunne godt
far, da jeg ikke var leder, men ikke efter jeg er blevet leder. Det har
givet mig storre frihed til at {4 tingene til at hange sammen.” (Jasmin,

Bilag 9: 205).

Men selvom det har hjulpet pa balancen mellem familieliv og karriere at avancere, mener
Jasmin alligevel at denne balance vil forrykke sig negativt, hvis hun avancerer, og medfere
konflikter mellem karriere og familieliv, hvor sidstnavnte vil opleve negative konsekvenser.
Som farnaevnt forventer Jasmin eksempelvis at et avancement vil medfare hgjere arbejdstid,
og underbygger denne forstaelse med, at hendes egen chef pa niveauet over arbejder mere,
end hvad hun selv gar:

”Min chef arbejder mere hjemme, og er her ogsa nogle flere timer end
jeg er. Det er det jeg ser.” (Jasmin, Bilag 9: 206).

Ud fra ovenstaende bliver det i fortellingen saledes gjort klart, at Jasmin gerne vil
avancere, men dette kan farst blive pa sigt, fordi hun mener, at et avancement vil ga ud over
familielivet. Noget som netop hendes narmeste chefs arbejdsforhold bekraefter. Direkte

adspurgt omkring, hvorvidt Jasmin kunne avancere nu, svarer hun:
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”Nar jeg ser pa nogle af dem, som har avanceret eller pd min egen chef,
sd mener jeg godt, at jeg kunne varetage sadan en funktion. Altsa har
kompetencerne til det.” (Jasmin, Bilag 9: 204).

Jasmin mener saledes, at hun er kompetent nok til at avancere, men fravaelger at avancere,
fordi hun ikke gnsker at acceptere de negative konsekvenser for familielivet, som hun anser

for uundgaeligt forbundet med et avancement.

Kompetencer og synliggerelse hjelper
Jasmins fortzeller, hvordan hun opnaede sit nuvaerende ledelsesniveau ved at besidde nogle
kompetencer, som var szrlig ngdvendige for at bestride den nuvarende ledelsesposition:

“Her er det fordi jeg har nogle kompetencer, som man har brug for
herude. Derfor blev jeg spurgt, om jeg ville hertil.” (Jasmin, Bilag 9:

203).

Samtidigt forteeller hun, at det har hjulpet hende frem, at hun har udvist initiativ og gjort
opmarksom pa sig selv og sine kompetencer over for sine chefer, som det ses i denne
udtalelse:

”Meget af det handler om at byde ind pé det, som man gerne vil vaere
med til. Sig det til sin chef og til andre. Tal om det. Forteel det. Det tror
jeg er det, som har bragt mig dertil, hvor jeg er i dag. ” (Jasmin, Bilag
9: 208).

Jasmin mener, at hvis man vil noget, s kan man. Uanset om man er mand eller kvinde.
Man skal blot vaere kompetent og synliggare sin interesse. Gar man ikke efter det, far man det
heller ikke:

”Jeg tror, at hvis man setter sig for noget — det ved jeg, og har erfaring
med — sa skal man nok ogsa opna det. Jeg har ikke gaet efter stillingen

som sadan, men bare vist interesse, og gerne vare med i nogle ting,
veere stedfortraeder osv. Det har jeg ogsa sagt til mine chefer osv.”

(Jasmin, Bilag 9: 204).
Det kan saledes hjelpe et karriereavancement pa vej, hvis man ger det til et mal, og
udviser initiativ overfor de chefer, som giver karriereavancement. En holdning som ifglge

forteellingen er udbredt, som det ses af denne udtalelse:
“Jeg har altid fglt, at hvis jeg ville noget, sa kunne jeg sagtens gare det.
Jeg synes faktisk ikke, at jeg har teenkt pa, om andre ikke har den

indstilling. Det har jeg ikke rigtig magdt. Men hvis man ikke tror pa det
eller gar efter det, sa far man det heller ikke.” (Jasmin, Bilag 9: 208).
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Giver

| forteellingen er det Jasmin, der pa laengere sigt vil forfremmes, og som modtager en evt.
forfremmelse. Af fortellingen fremgar det, at det er cheferne i organisationen, der giver
avancering, idet det er dem, man skal udvise initiativ/vilje og synliggere kompetencer over
for. Det er saledes cheferne der veelger. Samtidigt er disse repraesentant for organisationen.
Derfor forstar jeg organisationen som den magtfulde i fortzllingen, og som den, der skal give
Jasmin en forfremmelse. Jasmin kan hjelpe denne forfremmelse pa vej, ved at overvinde
modstanderne og aktivere hjaelperne, men opnaelsen af karriereavancement afhaenger af, om
organisationen stiller et sadant til radighed. Jasmins fortelling kan sammenfattes til

nedenstdende aktantmodel:

Giver Objekt Modtager
Organisationen — Karriereavancement —p Jasmin
Hjeelper Subjekt Modstander
Kompetencer. Vilje. —p Jasmin <«4— | Konflikt mellem karriere og
Synligger kompetencer. familieliv. Arbejdsvilkar for
ledere (hgjere arbejdstid).

Figur 12. Jasmins forteelling (egen tilvirkning)

Genrefortaelling: En tragisk eller episk fortaelling?

I Jasmins forteelling fremstar det i starten af fortaellingen som om, at det er Jasmin, der selv
har fravalgt at streebe efter et avancement. | Igbet af forteellingen bliver det dog gjort Klart, at
hun ikke gnsker at avancere (andet end pa sigt), fordi hun mener at omkostningerne for
familielivet er for store. Hun giver udtryk for at hendes familieliv, og seerligt hendes yngste
datter, er hendes farsteprioritet, og hendes nuveerende jobsituation gar, at det er muligt for
hende at balancere karriere og familieliv. De vilkar, herunder hgjere arbejdstid, som Jasmin i
forteellingen associerer med et karriereavancement ger, at hun ikke vil avancere. Det er
simpelthen vilkarene der star i vejen, og som ger at et avancement vil medfgre negative
konsekvenser for hendes familieliv. Pa denne made fremstar fortellingen som en tragedie.
Jasmin er et uforskyldt offer for nogle omstaendigheder, hun ikke selv har indflydelse pa, og
er ngdsaget til at fravaelge at avancere, fordi det ellers vil ga ud over hendes familieliv.
Falelserne forbundet hertil stemmer ligeledes overens med den tragiske genre, idet Jasmin

giver udtryk for sorg, frustration etc. i forhold til, at det ikke er muligt at avancere uden at det
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gar ud over familielivet, men samtidigt er der dog ogsa en accept af, at hun med gleede ma
beere sin byrde — det manglende avancement, for at beskytte familielivet.
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Afsnit 8:
Analyse af interview med
Terese

Plot og aktanter

Denne forteelling handler om en kvinde i starten af 40erne ved navn Terese, som er gift og
har to bern. Et i indskolingsalderen og et i institutionsalderen. | lgbet af sin karriere har
Terese veeret vidt omkring, for hun endte i den nuverende organisation, hvor hun er
mellemleder pa afdelingslederniveau. Et centralt tema i fortellingen omhandler Tereses
forhold til et karrieremassigt avancement. Terese har et meget ambivalent forhold til dette.
Adspurgt om mellemlederstillingen er vejen til en hgjere post svarer hun:

”Nogen gange taenker jeg faktisk, at det ville vaere nemmere at rykke
trinet op end at veere mellemleder.”. ”Fordi jeg tenker, at sa er man
netop lgftet af flere af de der mere praktiske opgaver, der bare veelter
ind over mit bord. Du ved, godkende folks arbejdstidsskemaer,
planlegning af ferier osv. Nogle gange tenker jeg, at der ma veare
starre frined ved at teenke mere strategisk, og kunne laegge tingene
leengere nede i systemet. Omvendt er jeg i tvivl om det. Jeg vil i hvert
fald ikke gare det, for jeg er sikker pa, at jeg er bedre til at leegge det fra
mig.” (Terese, Bilag 10: 213).

For Terese kunne et avancement saledes give mere frihed, men hun vil ikke avancere, far
hun kan lzegge arbejdet fra sig og holde fri. Terese fortaeller, at hun selv patager sig for mange
af de arbejdsopgaver, som negativt influerer hendes frihed. Noget hun anser for et typisk
kvindeproblem:

“Der tror jeg, at jeg er fuldstendig traditionelt har det sddan som mange
kvinder har det. At det, der ligger pa ens bord, skal man tage sig af. Og
jeg tager mig helt sikkert ogsa af for meget af det.” (Terese, Bilag 10:
208).

Den manglende evne til at holde fri og sige fra ger hende i tvivl om, hvorvidt hun har

lysten til at avancere:
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”Jeg teenker nogle gange, at det havde veret laekkert at have et arbejde,
hvor jeg havde fri, nar jeg gik hjem. Sa kunne jeg veere ordentlig til
stede og ikke teenke over noget, som jeg skulle tage stilling til lidt
senere. Sa det er jeg faktisk lidt i tvivl om. Det ved jeg ikke.” (Terese,
Bilag 10: 217).

Tereses ambivalens og usikkerhed i forhold til et karriereavancement skyldes, at hun
oplever en stor konflikt mellem Kkarriere og familieliv. Denne skyldes hendes manglende evne
til at holde fri, og at hun har sveert ved at seette greenser mellem karriere og familieliv:

”Det har jeg i perioder haft det svaert med, og har folt mig meget slidt af
det, fordi jeg synes, at det har veeret meget graenselost.” (Terese, Bilag
10: 210).

Terese fortaller, at dette influerer den made, som hun oplever at vere til stede pa i
hjemmet:

”Det betyder at jeg synes, at jeg er splittet mellem, hvor jeg synes, at
jeg er henne. Om jeg er pa arbejde, eller om jeg er hjemme med min

familie [...] Sa jeg synes helt klart at det slider pa den made, at jeg har
sveert ved at holde rigtigt fri.” (Terese, Bilag 10: 210).

Selvom det slider, hun faler sig spillet, og hun har sveert ved at holde fri, mener hun godt,
at man kan forene Kkarriere og familieliv, men at det er sveert uden at det samtidigt gar ud over
familielivet:

”Jeg synes jo ikke, at det er uforeneligt, for jeg har jo en familie, men
jeg synes at det er svert det der med, at veere til stede i begge rum pa
samme tid. Der synes jeg, at det gar ud over familien.” (Terese, Bilag
10: 216).

Splittelsen mellem karriere og familieliv gar ifglge fortellingen saledes ud over hendes
familieliv. Hun forteller saledes, at hun selv og hendes mand oplever de negative
konsekvenser herved, mens hendes bgrn i hgjere grad gar fri, fordi hun ger alt, hvad hun kan,
for at beskytte dem:

”Jeg tror helt @rligt, at den sterste pris 1 det, den betaler jeg selv ved at
vaere splittet i det. For hvis jeg kigger pa mine barn, sa er de for det
meste nogle temmelig glade bern. Sa jeg betaler en pris for det. Min
mand betaler en pris for det, fordi jeg nogle gange bruger al for meget

tid derhjemme pa at spekulere og vere usikker, i stedet for at vaere

sammen med ham, og give vores forhold noget plads.” (Terese, Bilag
10: 218).

Den pris, som hendes mand betaler, kommer saledes af, at Terese ikke formar at veere til

stede i familien pa grund af tanker og usikkerhed forbundet med arbejdet. Det er saledes fordi
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Terese selv betaler en pris, og er splittet, at familien betaler pris. Det gar ud over familien, at
hun ikke kan finde ud af at veere til stede, som det ses i denne udtalelse:

”Det kan ogsa i perioder g& ud over min familie, fordi jeg kan blive
enormt vred pa dem over, at jeg ikke rigtig selv kan finde ud af at veere
til stede.”. ”Og jeg vil ogsa sige at i en periode, hvor jeg var rimeligt
stressplaget, der har det ogsa gaet ud over min mand issr, som har
synes at det var meget hardt at veere vidne til at se, at det sled meget
héardt pa mig.” (Terese, Bilag 10: 218).

Terese forteller, at hendes usikkerhed og splittelse kommer af, at hun oplever et pres fra
omgivelserne til, hvordan man som kvinde bade skal veere en succesfuld mor og medarbejder:
”Péa den made kan det godt vere lidt hardt, at man forventes at score
hgjt helte vejen igennem, for ellers er man ikke et helt holistisk

menneske, og man er sgrme ogsa en darlig leder. Kravene kan blive sa
mange, at man blive helt svedt.” (Terese, Bilag 10: 219).

Og hun oplever, at iseer debatten omkring work-life balance forveerrer tingenes tilstand:

”Men pa en made synes jeg, at hele den familie og

arbejdslivsdiskussion ger det sveerere, fordi lige nu er der ogsa et ideal,

hvor det fremstilles som om at man kan ngjes med at arbejde 30 timer,

og sa far man ogsa en super karriere og holde en hel masse fri med sine

bern. Og det bliver nasten endnu mere et pres.” (Terese, Bilag 10:

214).

| Tereses fortelling er det saledes hendes egen usikkerhed, splittelse mellem arbejde og

familie, og omgivelsernes pres der gar, at hun ikke har lyst til at avancere, fordi hun mener, at
disse ting til sammen vil medfare negative konsekvenser for hendes familieliv, samtidigt med
at usikkerheden og splittelsen forsteerkes af de krav, som Terese fgler fra de omkringliggende

omgivelser, og af hendes egen manglende evne til at legge ansvar fra sig.

Usikkerhed og lederrollen

Terese forbinder den farnavnte falelse af usikkerhed med lederrollen, fordi lederes

arbejdsvilkar er anderledes end medarbejderes:

”Da jeg var fagmedarbejder eller specialist, eller hvad man skal kalde
det, der fik jeg hele tiden en meget kontant maling pa at det var en god
opgave, det var en darlig opgave osv. Her kan der ga meget lange
perioder, hvor der ikke er nogen der siger noget.”. "Noget jeg synes
teeller ned er, at succeskriterierne er diffuse i den her type af job og
responsen er diffus [...] Det betyder at jeg bliver usikker pa, om jeg ger
det godt nok.” (Terese, Bilag 10: 211).

Diffuse succeskriterier og respons gar, at Terese faler sig usikker pa egen formaen, hvilket
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influerer hende negativt:

”Det bliver jo i perioder i hvert fald en psykisk belastning, fordi jeg
kommer til at sette sporgsmalstegn ved mine egne kompetencer.”

(Terese, Bilag 10: 213).

Samtidigt forteeller hun, at hun oplever, at maendene i hendes organisation er med til at gge
hendes falelse af usikkerhed omkring egen formaen, som det ses i denne udtalelse:

”Det betyder at nogle af mine &ldre mandlige kollegaer taler til mig pa
en anden made, end de ville have talt til en e&ldre mandlig kollega.
Altsa, de underviser mig, de dosserer mig. De indtager sadan en lidt
bedrevidende faderrolle [...] de far mig sendt tilbage i bernevarelset,
hvor jeg teenker: "Er det nu rigtigt, ndr han siger sdadan? " (Terese,
Bilag 10: 217).

Fordi hun er kvindelig leder udviser de &ldre mand en adferd, der bidrager til hendes
usikkerhed omkring egen formaen. Det er saledes bade selv arbejdsvilkarene, ved at vare
leder, og de &ldre meands adferd der bidrage til, at Terese oplever usikkerhed, fordi der er
diffuse succeskriterier og diffus respons. Dette mener Terese star i vejen for videre
avancement:

”Jeg tror, at avancement athaenger meget af, at man kan arbejde i det
der mgnster, hvor man hele tiden kan fremstille sig selv som en der ger
en forskel og er en succes. Sa pa den made er avanceringsmulighederne
ens for maend og kvinder. Jeg tror s4, at for en bestemt type af
mennesker — og det kan godt vaere at der er flere kvinder blandt den
type end meaend — der er det faktisk sveerere at gare det, fordi man er for,

hvis man skal sige det positivt, samvittighedsfuld eller lader sig tyngde
for meget af ansvar. Tanker for meget over ansvar.” (Terese, Bilag 10:

213).

Terese lader saledes sig tyngde af sit ansvar, fordi hun stiller for hgje krav til sig selv. Hun
forteeller derfor, at den sterste modstander i forhold til karriereavancement for hende er
hendes egne krav til, hvordan en opgave skal lgses. Krav der kommer, fordi hun faler sig
usikker pa grund af arbejdsvilkarene for ledere med diffuse succeskriterier og respons og de
eldre mands adferd. Dette influerer hendes avanceringsmuligheder negativt, samtidigt med
at usikkerheden bidrager til konflikten mellem arbejde og privatliv. P4 denne made star
hendes egen usikkerhed, arbejdsvilkarene for ledere og mands adferd i vejen for Tereses
avanceringsmuligheder, og bidrager til at gge usikkerheden og konflikten mellem arbejde og

privatliv.
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Coaching og respons hjelper
Terese har gennem en periode modtaget coaching, for at kunne lgse nogle af de problemer,
som hun skitserer i forteellingen. Adspurgt om, hvad der kan hjeelpe hende til at blive leder,

siger hun:
”Jeg tror faktisk, at nogle af de ting jeg gennem et halvt &r har arbejdet
med, hvor jeg har vendt blikket ind ad, og hvad er det for
reaktionsmgnstre, og hvorfor ger jeg sadan, og hvad kunne man gare i
stedet for osv. Der tror jeg, at der er rigtig meget at hente. Sa tror jeg
0gsa mere respons — 0gsa til ledere — ville hjalpe mig rigtig meget. For
som det er nu tenker jeg selv meget mine omgivelsers bedgmmelse ind,
og jeg vil vaedde med, at jeg taenker den hardere end den i virkeligheden
er.” (Terese, Bilag 10: 217).

Coaching kan sammen med mere respons, saledes hjelpe hende til at blive leder, og kan

afhjelpe at hun, som det ogsa fremgar af ovenstaende, satter for hgje krav til sig selv.

Giver

| forteellingen er det Terese selv der afger, om hun vil avancere. Men hun kan ikke
avancere, far hun leerer at leegge ansvar fra sig. P4 denne made fremstilles Terese som den
eneste magtfulde i fortzllingen. Hvis hun blot leerer at leegge ansvar fra sig, sa kan hun
avancere. Hvis hun vil. Terese er saledes den i fortellingen, som har magt til at give sig selv

karriereavancement. Tereses forteelling kan sammenfattes til nedenstaende aktantmodel:

Giver Objekt Modtager
Terese Karriereavancement Terese
—> —>
Hjeelper Subjekt Modstander
Feedback. Coaching. Klare > Terese ¢ Usikkerhed. Konflikten
succeskriterier. Respons. At mellem Karriere og familie-
leegge ansvaret fra sig liv. At veere kvinde. Omgi-

velsernes pres. Arbejdsvil-
karene for ledere. Egne
krav.

Figur 13. Tereses forteelling (egen tilvirkning)

Genreforteelling: En tragisk forteelling

| Tereses fortelling er det Terese, der kan give sig selv et karriereavancement, hvis hun

ville. Hun udtrykker dog usikkerhed omkring lysten til at avancere pa grund af den modstand
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der er. Centralt i hendes forteelling er forholdet mellem karriere og familieliv, hvor Terese
oplever, at det er ekstremt svert at balancere tingene. Hun oplever, at det gar ud over hendes
selv og hendes familie og mand, at hun ikke kan balancere tingene. Hun forteeller med sorg og
patos, nar hun forteller om konsekvenserne for hendes mand, sig selv og hendes bgrn. Hun
forteller videre, at hun har sa travlt, at hun sjeldent har tid til at indtage frokost, ikke
prioritere sine bgrn, og ikke for brugt al sin ferie, som det ses af denne udtalelse:

”Og jeg bliver faktisk ogsé ked af det hvert ar, for den ferie skulle jeg
have brugt med min familie [...].” (Terese, Bilag 10: 215).

Tereses brug af falelser var sa synligt, at mit eget personlige indtryk af hende var, at hun
var tet pa et falelsesmassigt sammenbrud, idet hun et par gange i lgbet af interviewet fik
tarer i gjnene. Gennem sit brug af falelser, poetiske tropper og plot fremstar fortellingen om
Terese som en udpreeget tragisk fortelling, hvor Terese lider en ond skabne, og hvor hun er et
uforskyldt offer for nogle omstendigheder, som hun ikke har kontrol over. Disse
omstaendigheder er de modstandere, som star i vejen for hendes videre avancement. Hun
udseettes saledes for en uforskyldt ulykke. Det, der i fortellingen kunne have vaeret omrader,
hvor hun er selvforskyldt i ulykken, bliver i stedet gjort til elementer, der skyldes nogle
omstendigheder, som hun ikke har kontrol over. Hendes egen usikkerhed skyldes
eksempelvis blandt andet omverdens krav, hendes manglende evne til at fraleegge sig ansvar
skyldes diffus respons og diffuse succeskriterier, og hun faler sig presset af de forestillinger
og krav, som omverdenen har til kvinder: som mgdre, koner, medarbejdere osv. Pa denne
made er Terese helt uforskyldt i fortallingen. Tereses fortzelling fremstar dermed som en

tydelig tragisk fortealling.
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Afsnit 9:
Analyse af interview med
Kathrine

Plot og aktanter

Denne fortalling handler om en kvinde i starten af 40erne ved navn Kathrine, som er gift
og har to begrn. Et i indskolingsalderen og et i institutionsalderen. | lgbet af sin karriere har
Kathrine veeret vidt omkring, far hun endte i den nuvarende organisation, hvor hun de seneste
ar har veeret mellemleder. Et centralt tema i fortellingen omkring Kathrines
karriereavancement er forholdet mellem karriere og familieliv. | sin forteelling giver Kathrine
udtryk for, at hun oplever en konflikt mellem karriere og familieliv. Ifglge Kathrine bunder
denne konflikt i, at hun faler et stort ansvar for sit arbejde og de opgaver, som fglger med, og
at hun samtidigt har flere opgaver, end hun kan lgse, hvilket fremgar af disse udtalelser:

”Jeg er meget sddan, at jeg har taget opgaven pa mig. Og jeg synes, at
jeg ikke kan na det, men jeg tror hele tiden pa, at det bliver bedre, hvis

jeg bare lige nar det her. Men jeg ved udmeaerket godt, at det bliver det
ikke.” (Kathrine, Bilag 11: 220).

”Jeg siger jevnligt til min chef: "Prov lige at hore her. Jeg tager mig
faktisk ikke godt nok af det her.” Og sa siger han: “Det ved jeg godt.
Det kan du heller ikke.” Og pa den made er han med til pa en gang at
godkende, at jeg ikke tager det ansvar, men det bliver ikke taget fra
mig. Sa jeg synes faktisk, at jeg objektivt set har opgaver, som jeg ikke
kan nd.” (Kathrine, Bilag 11: 220).

Kathrine har saledes flere opgaver, end hun kan na, og alligevel bliver ingen opgaver taget
fra hende. Opgaver som hun fgler ansvar for at lgse. Kathrine forteller, at grunden til at hun
faler dette ansvar er, at efter hun er blevet leder i den nuvarende afdeling, er hun ikke lengere
det bedste rent fagligt, og hun er usikker pa, hvad hun har at tiloyde; om hun er god nok.

Derfor vil hun ikke ogsa veere bagud med sine opgaver, som det ses af denne udtalelse:
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”Sé blev jeg rykket sidelens hertil, hvor jeg pa ingen made er den
bedste rent handveerksmaessigt, og hovedparten er meget dygtigere end
mig. Det har udfordret mig ledelsesmaessigt. Jeg har virkelig veeret i
tvivl om, hvad jeg kunne give dem. Og det er jeg til dels stadig. [...]
Jeg synes simpelthen ikke, at min legitimitet er helt tydelig nok nu, set i
forhold til den stol jeg sidder i. Det slas jeg rigtig meget med, og det er
ogsa noget af det, der er med til at banke min arbejdsindsats op. Jeg
synes hele tiden, at jeg ikke ogsa kan veere bagud. Sa er jeg ngd til at
give den en skalle, sa det i det mindste er godt nok.” (Kathrine, Bilag
11: 211).

Kathrine er derfor usikker pa, om den nuverende situation er hendes egen skyld, nar det er
hende selv, der arbejder for meget:
”Det diskuterer jeg meget med mig selv. Om det er mig, der har sveert
ved at prioritere, eller om jeg har faet en umulig opgave [...] Man kan
sige, at hvis ikke jeg var typen, der selv palagde mig opgaver, sa ville
jeg maske i hgjere grad sige fra [...] Sa er spargsmalet, om jeg ville
arbejde mindre, hvis jeg ikke havde disse funktioner, eller om jeg bare

synes, at jeg skulle ga mere ned i det, som jeg sa ville fa tid til. Det kan
jeg godt misteenke mig selv for at ville gore.” (Kathrine, Bilag 11: 220).

Kathrine er saledes usikker pa, om opgaven er umuligt, eller om hun selv er darlig til at
prioritere, og sige fra over for opgaverne. Men hun er enig med sig selv om, at hun har for
meget at lave:

”Og jeg synes, at jeg altid har for meget jeg skal. Altid tror jeg. Men jeg
synes det abenbart ikke mere, end at jeg ikke laver det om.” (Kathrine,
Bilag 11: 221).

Sa selvom Kathrine synes, at hun har for meget at lave, sa laver hun det alligevel ikke om.

Ogsa selvom der findes regler, der kunne stgtte hende i at forandre hendes arbejdssituation:
”Og der er faktisk regler for, hvor meget man skal arbejde. Sa jeg ved,

at hvis jeg virkelig, virkelig gnsker at lave det om, sa er der argumenter
for det. Sa kan jeg godt gere det.” (Kathrine, Bilag 11: 223).

Kathrine forteeller at dette skyldes, at hun fgler, at hendes arbejdsliv har overtaget
kontrollen over, hvordan hendes liv prioriteres:
“Der er det ligesom jeg synes, at jeg ikke selv treffer beslutningen
omkring, hvor meget mit job fylder, og det synes jeg er den sterste

omkostning ved det her job. Jeg synes ikke selv, at jeg treeffer
beslutningerne omkring, hvordan jeg prioriterer mit liv.” (Kathrine,

Bilag 11: 225).
De negative konsekvenser ved at arbejdslivet setter dagsordenen for privatlivet er
omfattende, og har blandt andet haft betydning for hendes valg af kun at have to bgrn, som
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det ses i denne udtalelse:

”For at blive ved det negative sé tror jeg, at hvis jeg havde haft et helt
andet indrammet arbejdsliv, for eksempel solgte kringler i en
bagerbutik, sa kunne det eksempelvis godt vare, at jeg havde haft flere
bern. Sa pa den made har det faktisk nogle ret omfattende
konsekvenser.” (Kathrine, Bilag 11: 221).

Den skitserede konflikt mellem arbejde og privatliv er med til at mindske Kathrines lyst til
at avancere, fordi hun frygter, at hun vil miste endnu mere kontrol over sit privatliv, hvis hun
avancerer. For hos Kathrine handler konflikten om, at det er sveert at have en familie med de
arbejdsvilkar, hun som mellemleder er underlagt.

”Jeg ville ikke forvente, at jeg skulle hgjere op i arbejdstid, end det jeg
har nu, far jeg ville finde noget nyt [...] Det, at jeg ikke er chef, betyder,

at jeg trods alt engang imellem kan tillade mig at holde fri eller sende
den videre.” (Kathrine, Bilag 11: 223).

”Jeg synes ikke, at der en udfordring ved at vaere kvinde og leder. Der
er en udfordring ved at have en familie og vaere leder.” (Kathrine, Bilag
11: 226).
Ved ikke at avancere yderligere forventer Kathrine saledes, at hun kan bevare noget
kontrol over sit privatliv. Pa denne made star konflikten mellem Kkarriere og familieliv og de
medfalgende negative konsekvenser for Kathrines privatliv i fortellingen i vejen for videre

karriereavancement. Adspurgt om, hvad der kan mindske konflikten, svarer Kathrine:

At jeg fik en mere konkret arbejdsbeskrivelse til at seette rammerne.
Jeg ved ikke helt, hvor meget der er mit arbejde, og ved ikke helt,
hvornar jeg skal lgse det. Pa den made flyder det hele ligesom lidt ud
over sine grenser.” (Kathrine, Bilag 11: 224).

Kathrine efterlyser altsa hjeelp til at prioritere sine opgaver, hvilket hun ikke selv formar.
Dette har organisationen endnu ikke formaet at give hende. En konkret arbejdsbeskrivelse
kunne mindske konflikten mellem arbejde og privatliv, og dermed hjelpe karriereavancement

pa vej ved at fjerne en modstander for karriereavancement.

Usikre kvinder

Ifglge Kathrine er problemet med at veare usikker pa egne kompetencer et typisk

kvindeproblem:
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”Det tror jeg helt klart er et problem for langt de fleste kvinder inkl. mig
selv.[...] Jeg tror, at kvinder i min generation synes, at man skal vare
helt sikker pa, at man er 100 % 1 orden, for man patager sig noget |...]
Jeg tror, at vi er nogle stykker, som er meget bange for at bega fejl. Og
hvis der er noget galt, s& er vi meget hurtige til at patage os ansvaret for
at det fik galt.” (Kathrine, Bilag 11: 224).

Pa denne made er kvinderne ifglge forteellingen deres egen verste modstander, fordi de er
usikre pa sig selv:

”Kvinder skal vaere ekstremt overkvalificerede til et job, for de faler sig
kvalificerede. Sa det er tilbage til den samme usikkerhed.” (Kathrine,

Bilag 11: 226).

Ifelge Kathrine er usikkerheden et problem for kvinderne, fordi kvinderne er sa usikre, at
de fokuserer pa at alt skal veere godt, at de skal vaere 100 % kvalificerede til deres job, og at
de ikke kan fake og lade som om, at de har styr pa deres arbejdssituation. Dette influerer deres
muligheder for at avancere, for Kathrine tror, at de ligesom hende skal veere den bedste, for de
gnsker at avancere, og samtidigt have lgst udfordringen med at familielivet star i vejen for et
avancement, som det ses af denne udtalelse:

”Jeg tror, at der skal den situation til, hvor jeg ikke kan se nogen ved
siden af mig, som passede bedre ind.” (Kathrine, Bilag 11: 224).

Kathrine vil altsd kun avancere, hvis hendes usikkerhed er handteret, sa hun er sikker pa, at

hun er den bedst egnede.

| forteellingen fremstilles det som om, at Kathrine kan forfremmes, hvis hun vil. Der er
ikke saerligere kompetencer eller andet, som hun mangler. | forteellingen er det ene og alene
hendes eget valg der afgegr, om han skal avancere eller ej. Derved fremstilles hun som den
magtfulde giver i fortellingen. Kathrines fortelling kan sammenfattes til nedenstaende
aktantmodel:
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Giver Objekt Modtager

Kathrine —> Karriereavancement —> Kathrine
Hjeelper Subjekt Modstander
Mere feedback. Klarere Kathrine Konflikt mellem karriere og
granser for arbejdet. Klare —> <+ familieliv. Usikkerhed.

arbejdsbeskrivelse.
Respons. Vere den bedst . i
Figur 14. Kathrines

egnEde Subiekt fartxllinn fanan

Figur 14. Kathrines fortzelling (egen tilvirkning)

Genrefortaelling: En tragisk forteelling

| Kathrines forteelling giver hun flere gange giver udtryk for ikke at efterstrebe et
avancement, fordi hun mener omkostningerne er for familielivet er for store pa grund af
konflikten mellem Kkarriere og familielivet og hendes egen usikkerhed, der bidrager til
konflikten mellem karriere og familieliv. Samtidigt giver Kathrine udtryk for, at hun ikke far
den ngdvendige hjeelp til at overvinde denne modstand mod at avancere. Hverken i form af
respons, feedback, klarere arbejdsbeskrivelse eller lignende. | stedet er Kathrine overladt til
sig selv. P& denne made fremstar fortzllingen som en tragedie, hvor Kathrine er et uforskyldt
offer for nogle omsteendigheder, hun ikke selv har indflydelse pa, og som ger det umuligt for
hende at avancere. Fortellingen ger brug af falelser som medlidenhed med sig selv og vrede
pa grund af uforskyldte omstendigheder. Ved at gegre brug af disse falelser, fremstar
Kathrines forteelling mere troveerdig, fordi forteellingen knytter en forklaring til, hvorfor
tingene er som de er, og forsterker denne ved at tilknytte relevante falelser. Det
fortzellingsgenremassige udgangspunkt ger, at Kathrine fremstar som et offer for nogle
omstaendighederne hun ikke kan kontrollere, og dermed som uforskyldt og uden ansvar i
forhold til at hun ikke kan/vil avancere. | forteellingen er hendes eneste mulighed derfor givet:
Hun ma ofte karrieren for sit familielivs skyld, fordi det ikke er muligt at forene disse uden

negative konsekvenser for familielivet.
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Afsnit 10:
Analyse af interview med
Sanne

Plot og aktanter

Denne fortelling handler om en kvinde midt i 30erne ved navn Sanne. Sanne har tilbragt
det meste af sin karriere i den nuveerende organisation. Hun er lgbende blevet flyttet rundt i
forskellige afdelinger og forfremmet, og sidder nu i en mellemlederstilling. Et centralt tema i
fortellingen omhandler Sannes muligheder for Karriereavancement. Adspurgt om
mellemlederstillingen er vejen til en hgjere post svarer hun:

”Ja, ubetinget. Fordi jeg ikke fér lov til at avancere, hvis jeg ikke tager

nogle af de jobs, som jeg kan se frem til at have de naste par ar. Og jeg
vil videre. Det vil jeg helt sikkert.” (Sanne, Bilag 12: 233).

Sanne angiver flere grunde til at avancere, som det ses i denne udtalelse:

“Der ligger nogle spendende opgaver pé naste niveau og pa neste
niveau igen. Ambitionen reekker ogsa sa langt, at jeg kunne veere med
til at lave nogle af de forandringer, som jeg synes der skal veere i
organisationen [...] Fordi jeg godt kunne teenke mig at veere med til at
bestemme, der hvor jeg synes, der engang imellem mangler noget her
pa stedet.” (Sanne, Bilag 12: 230).

Sanne associerer i forteellingen et avancement med spandende opgaver, forandringer og

medbestemmelse, og angiver disse ting som arsagen til ansket om at avancere.

Karriere og familieliv

| forteellingen oplever Sanne konflikt mellem karriere og familieliv, og hun tror, at en

forfremmelse vil gge konfliktniveauet mellem disse:

”Jeg tror pa, at uanset om det er firmaet eller andre steder, sa skal du
gare et aktivt valg, hvis du vil op pa det gverste ledelsesniveau. Du skal
veelge et meget hgjt arbejdsniveau, du skal vaelge rgven pa slibestenen,
og at frihed ligger, hvor andre har besluttet det.” (Sanne, Bilag 12: 233).

Sanne er ligeledes bevidst om, at fordi hun ikke har bgrn, sa prioriterer hun pa en anden
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made, end hun ville gare, hvis hun havde bgrn. Som hun siger:

”Jeg tror, at hvis jeg fik bern, ville jeg prioritere mit liv anderledes.”
(Sanne, Bilag 12: 232).
| fortellingen star konflikten mellem karriere og familieliv i vejen for Sannes
karriereavancement, fordi Sanne har valgt, at hendes familieliv er vigtigere end hendes

karriere, som det fremgar af denne udtalelse:

”Jeg har taget en beslutning om, at mit privatliv langt hen ad vejen
kommer forst. [...] Hvis forfremmelse er pa bekostning af mit
parforhold eller det ville koste noget privat, sa ville jeg ikke vere villig
til at betale prisen.” (Sanne, Bilag 12: 232).

Sanne mener 0gsa, at der er et strukturelt problem i forhold til karriereavancement i den
nuveerende organisation:
”Fordi lige nu er strukturerne forandret i en grad der ger, at der er
mindre og mindre plads pa toppen [...] Der er flere om pladserne, end
der er behov for. Og det komme til at veere et kronisk problem, for nar

der er feerre pladser lengere oppe, sa kommer dem, der er far mig, til at
banke imod den mur.” (Sanne, Bilag 12: 229).

Ifelge Sanne vil hendes eget karriereavancement derfor blive forsinket pa grund af denne
strukturelle barriere, og strukturerne star i vejen for Sannes karriereavancement — savel som

alle andre der aspirerer efter at blive ledere i Sannes organisation.

Kvinder er synlige
Sanne forteller, at der er flere ting, der kan og har hjulpet hendes karriere pa vej. Hun
forteeller, at det blandt andet har hjulpet hende, at hun er kvinde, fordi kvinder er en minoritet
i firmaet, og dermed mere synlige. Dette er en fordel, hvis man ger det godt, fordi ens
kompetencer og resultater dermed er mere synlige:
“Hvis jeg gor det godt, sé bliver der nemmere lagt marke til mig.
Chefen ved, hvem jeg er, men jeg tror ikke, at han ved, hvem halvdelen

af drengene er. Det er fordi man let bliver husket som pige, fordi man er
minoritet.” (Sanne, Bilag 12: 230).

Ligeledes har det i forteellingen hjulpet Sanne frem, at hun har veeret dygtig og udfarende i
forhold til at fa stillinger, og har haft nogle kompetencer, som ingen andre har haft. Sanne
forteller, at hun fik jobbet, fordi hun selv sggte stillingen, ved at kontakte den ansvarlige

chef, som det fremgar af disse udtalelser:

”Jeg var her i firmaet og sagde til min tidligere chef, at jeg gerne ville
have jobbet.” (Sanne, Bilag 12: 228).
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”Jeg tror helt sikker, at hvis der er noget, der skal hjelpe mig pa vej, s
er det det der snig trick med at kunne noget, som de andre ikke kan. Og
jeg har til dels gjort det ved at efteruddanne mig ved siden af arbejdet.
Det har da @get min markedsverdi. Det er det at kunne noget, som
gennemsnitslederen ikke kan.” (Sanne, Bilag 12: 235).

Ydermere forteller Sanne, at hun anser hendes private forhold for en stor hjelp, idet

hendes kareste ikke har ambitioner om videre Kkarriereavancement, og de endnu ikke har

bgrn:

”Fordi jeg har en gemal derhjemme, der har varet nede at vende, og
slidt sig selv op som leder, sa har han taget en beslutning om, at han
ikke vil mere, fordi han ikke vil op pa det niveau, hvor det er rgven pa
slibestenen hver dag. Sa han har gjort det meget nemt for mig ved at
sige, at han bare synes, at jeg skal kere los. [...] Og det er ogsd nemt 1
den situation vi har derhjemme, for vi er kun os to.” (Sanne, Bilag 12:
231).

Denne lgsning, hvor manden drosler ned, anser Sanne for ngdvendig, hvis man vil vere

topleder. For man kan ikke kombinere to toplederstillinger:

”’Sa uanset om man er mand eller kvinde, sd er man ned til at tage
denne forhandling. Det er bare mange gange lettere at forklare det med,
at det er det firma man er ansat i, der undertrykker kvinder, frem for at
sige, at man ikke selv har slaet i bordet derhjemme.” (Sanne, Bilag 12:
234).

Udover ovenstaende sa navner Sanne erfaring som noget, der hun mangler for at kunne

avancere.

”[...] nér jeg sidder og kigger pa det — og hvis jeg nu ligger jyden af
mig — sa mangler jeg ikke sa meget. For jeg har relativt gode papirer
med mig, for det har jeg arbejdet imod og vaeret meget malrettet om, at
jeg gerne ville. Sa en stilling mere, hvor jeg bliver trykpragvet pa et
stabsniveau, hvor jeg far lov til at vise, hvad jeg duer til. Det er, hvad
jeg mangler.” (Sanne, Bilag 12: 230).

At have de rette kompetencer, at synliggare ens kompetencer og vilje til at avancere, samt

gode familiemassige forhold kan saledes i forteellingen hjaelpe Sanne med at avancere.

Giver

| forteellingen er det Sanne, der vil forfremmes, og som modtager en evt. forfremmelse. En

forfremmelse der afhaenger af, at der bliver plads i hgjere oppe i organisationen, og at Sanne

far synliggjort egne kompetencer og vilje til at avancere, hvilket hendes synlighed som kvinde

kan hjaelpe til. I fortellingen tildeles organisationen magten i forhold til karriereavancement,
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idet det er organisationen der skal give plads til, at Sanne kan avancere, ligesom kun
organisationen kan overvinde/forandre den stgrste modstander; de strukturelle barrierer i
organisationen. Giveren er dermed i fortallingen er saledes organisationen. Sannes fortelling

kan sammenfattes til nedenstdende aktantmodel:

Giver Objekt Modtager
Organisationen —p Karriereavancement —p Sanne
Hjeaelper Subjekt Modstander
Synliggare kompetencer 0g | === Sanne <«4— | Konflikten mellem karriere
vilje. Veere synlig kvinde. og familieliv. Strukturelle
Gode private forhold barrierer.

Figur 15. Sannes fortaelling (egen tilvirkning)

Genrefortaelling: En tragisk forteelling

| Sannes fortalling begraenses hendes avanceringsmuligheder primart af nogle strukturelle
barrierer i organisationen, idet organisationen ikke kan give hende en forfremmelse pa grund
af disse strukturelle barrierer, samtidigt med at konflikter mellem karriere og familieliv
ligeledes kan sta i vejen for Sannes avancering, selvom Sanne ikke oplever disse i s&rlig stor
grad, da hun i hgj grad har tilpasset sit familieliv til sin karriere. P4 denne made fremstar
forteellingen som en som en tragisk fortalling, hvor Sanne er et uforskyldt offer for nogle
omstendigheder, hun ikke selv har indflydelse pa; de strukturelle barrierer og
karriereforholdene, der konflikter med familielivet. | fortellingen har Sanne endda gjort sin
del for at fremme forfremmelsen, herunder veret opsegende, dygtiggjort sig og har
fremforhandlet gode private forhold, der ifelge forteellingen skulle fremme muligheden for at
avancere. Derfor fremstar fortaellingen endnu mere tragisk, for Sanne har gjort sin del, men
svigtes af organisationen, som ikke giver forfremmelsen pa grund af strukturelle barrierer.
Falelser af medlidenhed med sig selv pa grund af de uforskyldte omstendigheder, vrede over
disse etc. veekkes gennem forteellingen. Det fortellingsgenremaessige udgangspunkt ger, at

Sanne fremstar som et uforskyldt offer i forhold til manglende avanceringsmuligheder.
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Afsnit 11;
Analyse af interview med
Hanne

Plot og aktanter

Denne forteelling handler om en kvinde midt i 40erne ved navn Hanne, som er gift og har
to bern i indskolingsalderen. Hanne har tilbragt det meste af sin karriere i den nuvaerende
organisation, og er lgbende blevet flyttet rundt i forskellige afdelinger og forfremmet, og
sidder nu i en mellemlederstilling. Et centralt tema i fortellingen omkring Hannes
avanceringsmuligheder er forholdet mellem Kkarriere og familieliv. Adspurgt om
mellemlederstillingen er vejen til en hgjere post svarer hun:

”Det er det bestemt. [...] Det er bestemt ikke en retrate post.” (Hanne,
Bilag 13: 242).

Hanne oplever en konflikt mellem Kkarriere og familieliv. En konflikt hun forventer forgget
ved en avancering, fordi arbejdsvilkarene forringes ved et avancement, som det fremgar af
disse udtalelser:

’[...] rykker jeg op i [ledelsesniveau], sa forsvinder hgjeste arbejdstid
og det gider jeg ikke pa nuveerende tidspunkt, hvor bgrnene er sa sma
[...] [et karriereavancement] ville alt andet lige betyde mere arbejdstid,

der ikke blev afspadseret. Jeg ville jo ikke kunne optjene afspadsering,
vel, sa det er timer lagt i firmaet taget fra familien.” (Hanne, Bilag 13:

238).

Et karriereavancement vil have negative konsekvenser for Hannes familieliv pa grund af de
arbejdsvilkar, som Hanne forbinder med hgjere ledelsespositioner, herunder forringede
muligheder for afspadsering og forhgjet arbejdstid. Dette star i vejen for et videre
karriereavancement. Seerligt mens Hannes barn er yngre, og dermed ifalge Hanne afhangige
af hende:

»Jeg vil gerne avancere pa et tidspunkt, men det bliver noget senere [...]

Der skal simpelthen en storre selvhjulpenhed til hos bernene.” (Hanne,
Bilag 13: 238).
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Indtil barnene bliver mere selvhjulpne, har Hanne derfor valgt at forblive pa det nuvaerende
niveau, hvor konflikter mellem karriere og familieliv har et acceptabelt niveau, fordi de kan

handteres gennem planlagning, som det ses i denne udtalelse:

”’[...] det udleser en allerhelvedes masse logistik, nar man skal en hel
masse og gh, min mand afleverer, jeg er her kl. 8, sa skal jeg ogsa ga kl.
16, eller skal jeg finde en barnepige, fordi han mgder det senere og
kommer det senere hjem.” (Hanne, Bilag 13: 241).
En sadan lgsning ville ikke vaere mulig ved et karriereavancement pa grund af
arbejdsvilkarene pa naste niveau. De arbejdsvilkar, som Hanne forbinder med et avancement,
star saledes i vejen for Hannes videre karriereavancement pa grund af konflikten mellem

karriere og familieliv.

Usikkerhed

| fortzellingen star kvinderne ligeledes i vejen for deres egne avancementer. Dette skyldes,
at kvinderne er usikre og bange for at blive upopulaere. Hanne forklarer:
”[...] hos kvinder er der en langt sterre tendens til et "alle skal kunne
lide mig”-gen, og at man ikke rigtig bryder sig om, nar diskussionerne
bliver lidt for personlige pa et lidt hejere plan.” (Hanne, Bilag 13: 242).
Samtidigt konkurrerer kvinderne med hinanden — bade inden for og uden for
arbejdspladsen. Uden for arbejdspladsen hersker der en tyrannisk konkurrence mellem
kvinderne, fordi kvinderne konkurrerer om, hvem der far mest succes familiemaessigt, fordi
kvinder er usikre pa ikke at gare det godt nok, og derfor vil vare bedre end alle andre:
“Fordi vi er ambitigse pa vores egne vegne. Formentlig ogsa pa vores
bedre halvdels vegne. Vi er ambitigse pa vores barns vegne. Hvad de
skal kunne i skolen. Vi vil formentlig alle sammen gerne have nogle
sma frg, der skal spille pa landsholdet senere osv. Og at vi hele tiden
indgar i sadan et vaeddemal. Sadan et usagt veeddemal med de andre
mgdre om, hvem der kan bage flest hjemmebagte boller med
spendende krymmel pa. Jeg tror, at fgrst nar man har gjort sig fri af det
tyranni, sd hjelper det pa det [ikke at konkurrere mere red.]” (Hanne,
Bilag 13: 242).
Hanne fortaller videre, at denne konkurrence ogsa foregdr pa arbejdspladsen, hvor
kvinderne konkurrerer om, hvem der opnar mest karrieremeessigt — og direkte i forhold til

karriereavancement:
”Der er en mandeliga og der er en kvindeliga, og du kan kigge rundt pa

dine kvindelige kollegaer og s ser du, hvem du konkurrer med.”
(Hanne, Bilag 13: 239).
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| forteellingen star kvinden selv og konkurrence med andre kvinder saledes i vejen for
videre karriereavancement. Dog ikke for Hanne, der har gjort sig fri fra denne konkurrence,
og ikke faler, at hun er ngdt til at indga i konkurrencer med andre kvinder.

Det kan dog ogsa vere en hjalp i forhold til at avancere at veere kvinde, fordi man ifglge
forteellingen er mere synlig som kvinde. | Hannes fortalling er det en hjalp for Hanne, fordi
den ggede synlighed hjeelper hende med at vise, at hun er kompetent og kan avancere:

”Og jeg ved godt, hvem cheferne kan huske navnet pa, og det er en

fordel, hvis man ger det godt, for sa er det alt andet ulige lettere at
komme forst, fordi cheferne kan huske en.”. (Hanne, Bilag 13: 239).

Men Hanne kan dog ikke ggre brug af denne fordel, da hun som naevnt ikke gnsker at
avancere pa nuvarende tidspunkt, hvor hendes bgrn har den nuvearende alder, samtidigt med
at Hanne heller ikke gnsker, at hendes mand skal overtage mere ansvar i hjemmet, da Hannes
mands indkomst er husstandens hgjeste, og Hanne mener derfor, at hans karriere er vigtigere

end hendes.

Den magtfulde forteeller

| fortellingen er det Hanne, der pa et tidspunkt vil forfremmes. En forfremmelse, som
Hanne kan fa, hvis hun vil. Der er ikke sarlige kompetencer, uddannelser eller en overordnet,
der skal give hende avancement, og pa spgrgsmalet om, hvorvidt hun har de ngdvendige
kompetencer for at avancere er hendes svar et kort:

”Ja.” (Hanne, Bilag 13: 238).

| forteellingen er det ene og alene hendes eget valg der afgar, om hun avancerer. Dette gar
at fortellingen fremstiller Hanne som den eneste magtfulde, som kan give
karriereforfremmelse til Hanne selv. Forfremmelsen fremstilles allerede som en mulighed for
Hanne. En mulighed hun dog indtil videre har valgt at takke nej til pa grund af de forventede
negative konsekvenser for familielivet Hannes fortaelling kan sammenfattes til nedenstaende
aktantmodel:
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Giver Objekt Modtager
Hanne —> Karriereavancement —> Hanne
Hjeaelper Subjekt Modstander
At veere kvinde. Synliggare > Hanne ¢ Konflikter mellem karriere
kompetencer. og familieliv. Usikkerhed.
Arbejdsvilkar.

Figur 16. Hannes fortzelling (egen tilvirkning)

Genreforteelling: En tragisk forteelling

| forteellingen giver Hanne flere gange giver udtryk for ikke at efterstraebe en avancering,
fordi hun mener omkostningerne for familielivet er for store. | saerdeleshed pa grund af
konflikten mellem karriere og familielivet, og forventningen om en optrapning af denne pa
grund af vilkarene pa naste ledelsesniveau, og derfor giver Hanne udtryk for et behov for at
fokusere pa hendes sma bgrn, og sette sin egen karriere i baggrunden, indtil disse er store nok
til at klare sig selv i hgjere grad end i dag. Hanne fremstar pa denne made som et uforskyldt
offer for nogle omstendigheder, hun ikke selv har indflydelse pa som eksempelvis
arbejdsvilkarene og familielivets krav. | forteellingen er Hannes valg derfor givet pa forhand:
Hun ma ofte karrieren for sit familieliv skyld, og dette ger Hanne gerne, fordi
omstaendighederne ikke tillader andet, og fordi hendes familieliv er hendes hgjeste prioritet. |
fortellingen om dette gares der brug af forskellige falelser. Bade falelser af medlidenhed med
Hanne pa grund af de uforskyldte omstendigheder, og vrede og frustration over at specielt
arbejdsvilkarene skal vare pa en made, der skaber yderligere konflikter mellem karriere og
familieliv. Pa denne made ger Hannes fortzlling brug af falelser, plot og poetiske metaforer

fra den tragiske genre, og Hannes fortzelling fremstar derved som en tragedie.
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Afsnit 12:
Analyse af interview med
Emilia

Plot og aktanter

Denne forteelling handler om en kvinde i starten af 40erne ved navn Emilia, som er gift og
har tre bgrn i indskolingsalderen og opefter. | lgbet af sin karriere har Emilia veeret vidt

omkring, og har i en del ar vaeret mellemleder.

Karriere og familieliv

Et centralt tema i fortellingen omhandler Emilias muligheder for at avancere
karrieremaessigt. Adspurgt om mellemlederstillingen er vejen til en hgjere post er svaret ja, og
hun gerne vil avancere:

”Nar muligheden byder sig, men igen afhangig af, hvilken balance der
byder sig i det job [...] i den ideelle verden i en ledelsesgruppe, der

samtidigt kan finde ud af at give hinanden fri engang imellem, ville jeg
specielt vere interesseret.” (Emilia, Bilag 14: 249).

Emilias lyst til at avancere kan gges ved, at der er plads til balance mellem arbejde og
familieliv. Dette begrunder hun med, at hun tidligere har oplevet store konflikter mellem
arbejde og privatliv. Disse problemer har veret forskellige, sa som:

“Primeert tidsproblemer. Det der med kvantitets og kvalitetstid. Det
holder bare ikke, hvis man ikke kan vaere hjemme hos sine bgrn, nar de
kommer hjem osv. Jeg synes, at kvalitetstid er noget pjat i et eller andet
omfang.” (Emilia, Bilag 14: 250).

For Emilia er det et problem, hvis hun ikke er hjemme sammen med bgrnene, fordi hun
dermed ikke mener, at hun er en del af deres liv, hvilket hun finder utilfredsstillende:

”Hvis du gerne vil vare en del af deres liv, sd er du ned til at engagere
dig i deres fritidsaktiviteter, deres kammerater osv. Og det kan du altsa
darligt, hvis du er hjemme kl. 19 eller rejser rigtig meget. Sa kan det

veere at du har en kone eller en mand, der gar det, men det er ikke din
foraeldretilfredsstillelse.” (Emilia, Bilag 14: 250).
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Emilias egen foreeldretilfredshed ger altsa, at hun ikke har lyst til at arbejde mere, end hun
ger nu, og miste yderligere tid med bgrnene, og det er derfor vigtigt for hende at vere
hjemme, for at opna foraeldretilfredsheden. At arbejde meget pavirker hende negativt i forhold
til dette:

”Jeg ma sige, at jeg er blevet meget bevidst om, hvordan det pavirker
mig det der, at arbejde around the clock.” (Emilia, Bilag 14: 249).

Hun fortzeller videre, hvordan hun derfor har valgt en del af karrieren fra for at fa mere tid
til privatlivet:
”Det har jeg jo gjort. Det m& man sige. Det er et svert valg. Jeg har jo
et eller andet sted valgt noget karriere fra, for noget privatliv.” (Emilia,
Bilag 14: 251).
Hun forteeller videre, at netop dette valg gjorde, at hun skiftede fra et vellgnnet, hgjere
lederjob i det private til et lavere ledelsesniveau i det offentlige, og det alene for at fa mere tid
med familien:

”[...] det er klart et work-life balance valg jeg har lavet. Det er for at fa
mere tid med min familie.” (Emilia, Bilag 14: 246).

Emilia er overbevidst om, at hun er overkvalificeret til sin nuverende stilling, og at hun

derfor ikke udvikler sig gennem dette job:

“Ledelsesmessigt er jeg naesten overkvalificeret. Jeg udvikler mig ikke
ledelsesmaessigt i det her job.” (Emilia, Bilag 14: 248).

| Emilias forteelling star konflikter mellem karriere og familieliv pa denne vis i vejen for
videre karriereavancement, idet Emilia allerede har valgt noget karriere fra, for at mindske
konfliktniveauet, og samtidigt har sat den tilbageblivende del af sin karriere pa hold ved ikke
at udvikle sig. I Emilias forteelling er det da ogsa primart hensynet til work-life balancen der
ger, at hun finder det attraktivt at blive i den nuveerende organisation.

”Sa er det nok stadig work-life balance. Nu er det sidste barn startet i
skole, og det har allerede lettet rigtig meget de sidste to ar.” (Emilia,

Bilag 14: 248).

Selvom det har lettet at den yngste er startet i skole, mener Emilia ikke, at hendes behov
for at veere sammen med bgrnene bliver mindre, nar de bliver ldre, som det ses i denne
udtalelse:

”Jeg vil sige, at behovet for at vaere sammen med sine bern bliver ikke

mindre, jo @ldre de bliver. Det er nogle andre behov de har.” (Emilia,
Bilag 14: 250).
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Konflikten mellem arbejde og privatliv vil saledes fortsatte indtil bgrnene er blevet
voksne, fordi Emilias behov for at veere sammen med dem ikke mindskes med tiden. Det er
interessant, at det i forteellingen er Emilias eget behov, og ikke noget hendes bgrn giver
udtryk for. Pa denne hvis er det Emilia selv, der star i vejen for karriereavancement, fordi hun
hendes behov for foreldretilfredshed star i vejen for avancement. | forhold til konflikten
mellem karriere og familieliv er Emilia usikker pa, om det er hende selv eller
arbejdsforholdene, der er skyld i denne, og dermed om det er kvinderne selv eller ej der star i
vejen for sig selv. Emilia fortzeller:

”Og sa tror jeg, at vi kvinder star 1 vejen for os selv. Eller ogsé er det
arbejdsforholdene, der star i vejen. Jeg kan ikke helt gennemskue det,
vel. Man kan sige, at hvis jeg ville stille op til de samme vilkar, som
mine tidligere mandlige kollegaer og chefer vil, sa kan jeg ogsa have
sadan et job. Men det vil jeg ikke gare. Jeg vil ikke veere tilgengelig 24
timer i degnet. Jeg har simpelthen ikke lyst til at veere tilgeengelig 24
timer i degnet. Det er mere et veerdivalg for mig, end det er fordi jeg er

mand eller kvinde. Jeg tror bare, at der er flere kvinder, der tager det
verdivalg, end der er maend, der gor.” (Emilia, Bilag 14: 251).

Emilia vil altsa ikke stille op til de samme vilkar som mand, og derfor kan hun ikke have
et job pa det niveau, hvor hun var far. Dette mener Emilia er et generelt kvindeproblem. For
selvom hun mener, at der er lige muligheder for meand og kvinder, sa tror hun ikke, at kvinder
er villige til at betale en pris for at avancere:

“Den der work-life balance pris [...] Sa jeg vil sige, at jeg kunne godt
veere fortsat. Jeg kunne bare have faet mig en au pair pige, og sé kunne
alt veere lykkeligt, men jeg er ikke sikkert pa, at jeg kunne trivedes med
det. Jeg oplevede ikke, at mine muligheder var mindre hos min tidligere

arbejdsplads, fordi jeg var kvinde, men jeg var ikke i stand til at give
det samme som mandene.” (Emilia, Bilag 14: 249).

Den manglende balance mellem Kkarriere og familieliv kunne Emilia, modsat hendes
mandlige kollegaer, ikke trives med, og hun var ikke villig til at betale prisen ved ikke at veere

hjemme. Ogsa selvom hendes mand kunne tage ansvaret. Som Emilia siger:

”Men det er ikke det, der giver mig en tilfredsstillelse ved at se,
hvordan mine bern har det.” (Emilia, Bilag 14: 250).

Foreldretilfredsheden, arbejdsvilkarene og en manglende work-life balance star saledes i
vejen for Emilias videre karriereavancement, hvis hun ikke finder en organisation, hvor disse

problemer ikke ville vaere til stede ved et avancement.
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Mand foretreekkes frem for kvinder

Igennem forteellingen giver Emilia udtryk for, at hun finder det udfordrende at arbejde
sammen med kvinder. Seerligt i den nuvaerende organisation, hvor der er flere kvinder i
organisationen, end Emilia er vant til:

”Altsa nar man arbejder med mand, sa kan man bedre bare mose
igennem og koncentrere sig om opgaven og opgavelgsning, og der er

nok mere tendens til mere tgse fnidder i en organisation som den her.”
(Emilia, Bilag 14: 248).

Hun forteeller, at hun tror det er problem for hende i forhold til avancement:

”For mig personligt er min sterste udfordring nok, at jeg er meget
direkte, og det er ikke noget, som organisationen er sa parat til.”
(Emilia, Bilag 14: 249).

Den hgje andel af kvinder i organisationen star saledes i vejen for Emilias videre
avancement, idet de ikke er parat til hendes adfeerd, samtidigt med at Emilia selv foretreekker
at arbejde sammen med meand, fordi de passer bedre til hendes egen stil. | forteellingen kan
mand ogsa vare et problem for kvinders avanceringsmuligheder, da det ofte er meand der
rekrutterer, og at maend — ligesom Emilia selv — foretreekker mand:

’I nogle brancher er det da klart dem, der skal rekruttere, fordi de er
mend. De kan sta i vejen leengere tid end rimeligt er. Og de valger
nogen som sig selv.” (Emilia, Bilag 14: 252).

Hun forteeller dog, at hun aldrig selv har oplevet, at hun ikke har haft samme muligheder
som mand, fordi hun selv udviser en atypisk kvindelig adfeerd, der stemmer mere overens
med meends praeferencer. Pa denne made kan maend sta i vejen for kvinder generelt, men ikke
for Emilia specifikt. Derfor anses meand ikke for en modstander for Emilia i hendes egen
forteelling. Samtidigt problematiserer Emilia ikke sin egen preaeference for meand, hvorved det
i forteellingen fremstar som legitimt at foretraekke mand, hvis man selv er kvinde, mens det er

et problem, hvis man er mand, som det fremgar af ovenstaende udtalelse.

Giver

| forteellingen er det Emilia, der vil forfremmes pa et tidspunkt, og som modtager en evt.
forfremmelse. En forfremmelse, som Emilia ifglge fortallingen kan fa, hvis hun vil, og som
hun allerede har veret i besiddelse af. Hun har saledes de ngdvendige forudsatninger, der
kreeves for at avancere, men har fravalgt at avancere pa grund af den modstand, der er i
forhold til at avancere. | fortzllingen er det saledes ene og alene hendes eget valg der afger,

om hun avancerer. Pa denne made fremstilles Emilia i fortzllingen som den eneste magtfuld;
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som den der kan give et avancement. Emilias forteelling kan sammenfattes til nedenstaende

aktantmodel:
Giver Objekt Modtager
Emilia —> Karriereavancement —> Emilia

Hjeelper Subjekt Modstander

Arbejdsvilkar med plads til N Emilia Konflikt mellem karriere og
familielivet. ¢ familieliv. Arbejdsvilka-
rene. Kvinder (ikke parate
til Emilias ledelse).

Figur 17. Emilias forteelling (egen tilvirkning)

Genreforteaelling: En tragisk forteelling

Emilias fortelling er forteellingen om en Kkarrierekvinde, der har valgt at skifte en
succesfuld karriere i det private ud med en mindre hektisk karriere i det offentlige. Et skifte
som hun fortzller, at hun har gjort, fordi arbejdsvilkarene i tidligere organisationer gjorde, at
hun matte veelge mellem karriere og familie. Et valg, som hun synes har veeret hardt. Hun
forteeller med sorg, hvordan hun faler, at skiftet til fra det private til det offentlige har betydet,
at hun, udover en lgnmaessig nedgang for hende, gar glip af mange af de positive ting ved at
vaere pa en hektisk arbejdsplads, som det ses i denne udtalelse:

”Du far — set i forhold til den organisation, hvor jeg var for — rigtig
meget ledertreening, og det at vaere leder gav status, sa er der meget
tilfredsstillelse i det, som du skal ud og kompenseres for pa en anden

made, for det er sgu ikke dine unger, der giver dig det. Opdragerrollen
den er bare hérd og ubarmhjertig.” (Emilia, Bilag 14: 251).

Den tilfredsstillelse hun fik pa arbejdspladsen er saledes skiftet ud med rollen som
foraelder, der som fgrnavnt giver hende foraldretilfredshed, men som samtidigt er hard og
ubarmhjertig. Emilia har i sin fortzelling saledes ofret en del af sin karriere til fordel for
familielivet, fordi hun oplevede at arbejdsvilkarene var uacceptable, hvis hun samtidigt ville
have en familie, og at de negative konsekvenser for familielivet var uacceptable. P4 denne
made lider Emilia en ond skabne, hvor hun er et uforskyldt offer for nogle omstandigheder,
som hun ikke har kontrol over, og som umuligger den samtidige kombinering af karriere og
familieliv. Og som en del af denne onde skeebne er Emilia havnet i en organisation, der ikke

er parat til hendes direkte made at lede pa. Alt sammen fordi hun gerne vil have tid til sin
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familie. Emilias fortelling om hende selv og hendes karrieremuligheder treekker dermed pa
den tragiske forteellingsgenre, ved at gare brug af poetiske tropper og felelser som sorg over
situationen, patos i fortellingen, fremstillingen af det uforskyldte offer (Emilia), der er et
offer for en uforskyldt ulykke, fordi hun valgte at prioritere sit familieliv hgjest, og ikke

kunne acceptere de uundgaelige negative konsekvenser for dette.
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Afsnit 13:
Analyse af interview med
Merete

Plot og aktanter

Denne forteelling handler om en kvinde midt i 40erne ved navn Merete, som er gift og har
to barn i indskolingsalderen. Fortaellingen tager udgangspunkt i hendes egen situation. Merete
har tilbragt det meste af sin karriere i den nuvarende organisation, og er lgbende blevet flyttet
rundt i forskellige afdelinger og forfremmet, og bestrider nu en mellemlederstilling. Et
centralt tema i Meretes forteelling omhandler hendes muligheder for at avancere
karrieremassigt. Adspurgt om mellemlederstillingen er vejen til en hgjere post svarer hun, at
hun ikke gnsker at avancere lige nu, af flere forskellige arsager, herunder at hun har behov for
yderligere sparring og feedback fra andre ledere fordi hun endnu er ’gren’ og uerfaren, som
det fremgar af disse udtalelser:

”Lige nu synes jeg ikke, at jeg har de ambitioner [...] Jeg synes, som jeg
ogsa sagde far, at jeg stadig er gran, men jeg synes, at jeg larer helt

vildt meget pa det niveau, hvor jeg er nu [...] Jeg tror, at jeg skal blive
langt mere hardhudet. Skal have mere erfaring.” (Bilag 15: 257).

”Jeg tror faktisk, at jeg ville lere rigtig meget af, at lere af nogle af
dem herinde, der har veret i rollen meget laengere.” (Bilag 15: 261).

”Det styrker en lidt i det, nar de andre siger, at det var en meget god
beslutning, som jeg har taget. Det viser, at jeg godt kan finde ud af det.
Sa den der lidt klappen pa skuldrene, som der ikke normalt er tid til
herinde, fordi man har hver sit. Det kunne godt give lidt mere tro pa, at
det gor sgu meget godt [...] Det har jeg meget brug for, fordi det netop
er noget, som jeg ikke har prgvet far, og man er grgn og teenker, om det
er den rigtige vej man gar nu. S& pa den made har jeg behov for det.”
(Bilag 15: 262).

Merete har saledes brug for at fa noget mere tro pa, at hun ger det godt, fordi hun faler sig
gren og usikker pa sine lederevner som nyligt udnavnt leder, der pa denne made udger
barrierer i forhold til Meretes lyst til at avancere. Barrierer som sparring og feedback fra
erfarne ledere kan mindske. | fortallingen forteeller Merete endvidere om yderligere en arsag
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til, at hun ikke har ambitioner om at avancere. For ifglge Merete vil en avancering fjerne
hende fra nogle af de opgaver, som hun godt kan lide at lave.
”’Og jo hgjere op man kommer, jo mere skal man fralegge sig den der
fingrene nede i den daglige suppe. Det kan jeg faktisk godt lide [...]”
(Bilag 15: 257).

Merete vil saledes ikke slippe den daglige drift, som er det hun primart varetager i sin
nuveerende lederstilling. Samtidigt forteeller hun, at hun sggte den nuveerende lederstilling,
som det ses i denne udtalelse:

”Fordi jeg folte, at jeg var god til det. Det lyder méiske merkeligt, men

da stillingen blev ledig, der falte jeg, at det lige var mig. Fordi jeg
kunne fornemme, at det som det kravede, det kunne jeg godt.” (Bilag

15: 256).
| forteellingen er det saledes vigtig for Merete at vaere kompetent til det job, som hun skal
bestride. Dette hanger ifalge Merete sammen med den farnavnte falelse af usikkerhed, som
hun oplever som gren leder, og som influerer hendes ambitioner om at sgge avancering.
Merete forteeller, at behovet for at fole sig god nok har gjort, at hun har sggt under niveau,

som det fremgar i denne udtalelse:

“Det har jeg gjort. Altsa segt under niveau, for jeg tenkte, at jeg skulle
kunne det hele inden jeg startede.” (Bilag 15: 260).

Pa denne made star Meretes egen usikkerhed dermed i vejen for hendes videre
karriereavancement, fordi hun ikke gnsker at avancere, far hun er sikker pa, at hun er

kompetent nok.

Konflikt mellem karriere og familieliv

Merete fortzller, at hun oplever det som en udfordring, at samtidigt skulle balancere bade
karriere og familieliv. Dette mener hun er den starste udfordring er for kvindelige ledere, og
hun fortzeller, at hun ikke gnsker at bruge mere tid pa arbejde, hvilket hun forventer at skulle
gere, hvis hun avancerer. For mere tid brugt pa arbejde, vil ga ud over hendes fritidsinteresser

og balancen mellem karriere og familieliv, som det ses i disse udtalelser:
”Det er at udfylde alle de der roller, som man selv har oppe i hovedet.
Forventninger til at man er supermoderen, superkonen derhjemme,

supermellemlederen herinde. Altsa, at man har nogle forventninger til
sig selv om, at alle roller skal vere passet.” (Bilag 15: 261).
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“Lige nu satter jeg rigtig stor pris pa, at jeg ogsa har tid til at dyrke
sport og sadan noget, og det ved jeg ikke, hvor meget man ville
prioritere. | de perioder, hvor jeg har sindssygt travlt, der er det der man
nedprioriterer, nar man kommer hjem — og det ville jeg have det skidt
med. Sa det er ikke noget, som jeg godt kunne teenke mig. Altsa bruge
mere tid pa arbejde.” (Bilag 15: 257).

Adspurgt om hendes manglende lyst til at avancere skyldes dette, svarer Merete:

”Ja, det kan godt vere, fordi jeg synes, at det er vigtigt for mig ogsa at

have noget andet. Det kan godt veere, at man ville sleekke pa det, hvis

man fik et andet arbejde. Det er nok der [familielivet] man ville treekke

fra.” (Bilag 15: 258).

Det ggede tidsforbrug forbundet med et avancement, star saledes i vejen for Meretes lyst til

at avancere, fordi hun ikke gnsker at miste tid til sit familieliv. Samtidigt forteller hun, at de i
hendes familieliv i en periode har omfordelt opgaverne, sa hendes mand i dag er bgrnenes
primare omsorgsperson, hvilket hun faler har veeret sveert, som det fremgar af denne
udtalelse:

”Den der omvaltning var rigtig svaer. Det med at bernene nu ringer til

far og arrangerer, hvad de skal og ger, hvor det fer var mig. Det kan

godt ramme lidt hardt, fordi de ringer til far, fordi mor ikke er til at fa

fat i. Jo, jeg har det bedre og bedre med det. Nu er de ogsa sa store, sa

det ikke er et problem. Men det er underligt ikke at veere den vigtigste i
ungernes verden.” (Bilag 15: 255).

At ikke veere den vigtigste i bgrnenes verden har saledes veeret hardt, men samtidigt har
Merete veennet sig til, at hun ikke kan have denne rolle, samtidigt med at bernenes alder og
behov for hjeelp har forandret sig. Og det er vigtigt for Merete, at familielivet fungerer. Ifglge
hendes forteelling er den stgrste modstander for kvinders avancement:

At der ikke er opbakning til det [familielivet].” (Bilag 15: 261).

Men i hendes fortelling er det alligevel foreneligt at have bgrn, og samtidigt veere
mellemleder, selvom mere tid brugt pa karrieren vil medfgre mindre tid til familielivet. For
Merete har ingen konflikter mellem arbejde og familie, fordi hun planlaegger sig ud af det,
ikke ligger under for rolleforventningerne, og har overgivet mere ansvar til manden, som
bakker hende op i hendes karrieredramme. Planlegning, opbakning i privatlivet og
nedsattelse af egne forventninger til rolleudfyldelse kan saledes hjelpe med at balancere
arbejde og privatliv, og dermed undga konflikter. Merete forteller endvidere, at hun ikke

regner med at et avancement vil forandre dette.
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”Jeg tror ikke, at det ville betyde s meget mere, end det gor nu. Jeg tror
ikke, at det ville veere anderledes end nu.” (Bilag 15: 257).

Den eneste konflikt mellem privatliv og arbejde Merete ifglge forteellingen ville opleve ved
et avancement er, at hun ville miste tid til sine fritidsinteresser. P4 denne made star
familielivets fritidsinteresser, i.e. de aktiviteter i fritiden, er ogsad — men ikke ngdvendigvis —
involverer bgrn, i vejen for Meretes avancement. Merete forklarer dette (at det er
fritidsinteresserne og ikke bgrnene der udger en barriere) med, at hendes barn er sa store, at
de ikke har samme behov for hendes tilstedevaerelse som tidligere, da de var mindre. Pa denne
made kan bgrnenes mindskede behov, pa grund af sterre selvsteendighed hos disse, afhjeelpe

konflikten mellem karriere og familieliv.

Kvinder er et problem

| forteellingen er en anden udfordring det at vaere kvinde. Dette skyldes, at kvinderne er
mere besverlige at arbejde sammen med end mand, fordi de er mere fglsomme. Derfor
foretreekker Merete at arbejde sammen med mand, og forventer at andre har det pa samme
made.

”Jeg tror, at jeg har det lettere med at arbejde sammen med mand, end
jeg har med kvinder. Jeg faler bare ikke, at man behgver at pakke sa
meget ind over for mand. De bliver ikke s lette sarede, hvis man siger,
at man ikke synes, at det de har lavet, er i orden. Det skal sige pa en
anden made til kvinder, hvor mand har det sadan lidt, at na ja, sa skal
jeg nok gare det ordentlig eller anderledes. Kvinderne ville vere ramt,
sarede og bare nag.” (Bilag 15: 259).

Samtidigt forteller Merete, at hun har hert, at det kan veere en barriere for kvinders
avancement, at de ikke anses for varende lige sa kompetente medarbejdere som mand, men
dette har hun ikke tidligere oplevet, og tror derfor ikke, at det er en barriere for kvinder. Som
Merete forklarer:

”Det er da nok, hvis det er en gammel forstokket topledelse, der ikke
har fokus pa, at alle kan veere lige gode til det. Jeg kan godt forestille
mig, at det i sadan nogle fasttamrede gammeldags organisationer kunne

vaere et problem. Men det er overhovedet ikke sadan her, sa jeg kan
ikke rigtigt ssmmenligne med min egen erfaring med det.” (Bilag 15:

260).

Det er interessant, at det er et problem, at mand foretreekker mand, men at Merete ikke
oplever dette problem, fordi hun mener, at hun er mere mandig og dermed atypisk kvindelig,
samtidigt med at hun selv foretreekker at arbejde sammen med mand. Selvom Merete ikke
selv har oplevet at blive fravalgt pa grund af sit ken, og det derfor ikke begraenser hendes
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avanceringsmuligheder, bliver det pa denne made gjort klart, at typiske kvinders adfaerd anses
for mindre kompetente til end mand/atypiske kvinders, og at Merete forventer at andre, som
hun selv, fravaelger kvinder pa grund af deres adferd, og ikke pa grund af deres ken. Meretes

fortzelling kan sammenfattes til nedenstaende aktantmodel:

Giver Objekt Modtager
ingen italesat Merete Merete
[ing ] > >
Hjeelper Subjekt Modstander
Planleegning. Forandrede N Merete | Arbejdsvilkar. Kvinders
forventninger til egen adfeerd. Fritidsinteresser.
rolleudfyldelse. Stotte i Manglende lyst til at
familielivet. Starre og mere avancere for ikke at
selvhjulpne bgrn. forandre status quo.

Figur 18. Meretes fortelling (egen tilvirkning)

Genrefortaelling: En episk forteelling

| Meretes fortzelling fokuserer hun pa, at hun er godt tilfreds med den position hun er i nu. |
fortellingen har hun succes nu — pa alle fronter. Brugen af poetiske tropper, plot og falelser
viser, at der tale om en episk fortaelling, hvor helten Merete har opnaet en sejr; succes i sit liv.
Hun fortaller med stolthed, at det gar godt med den nye rollefordeling i familien, at hun har
tid til fritidsaktiviteter, og at hun er dygtig til sit arbejde. I den episke fortelling fremstar det
pa denne made som om, at det er Merete, der har sejret sig til den nuvaerende position, og som
derfor fraveelger at avancere, fordi hun ikke gnsker at forstyrre den gode status quo, hvor hele
hendes liv lader til at fungere perfekt. Pa fortzellingens egne premisser er Meretes fortaelling
saledes en episk fortelling. Merete fremstilles som helten, der med stolthed er lykkedes i at
balancere familieliv og karriere, og som pa ingen mader er interesseret i at rykke ved denne

balance.
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Bilag 2:
Interviewguide

Praktiske spgrgsmal (introduktion af respondenten)

= Vil du kort beskrive din baggrund (uddannelse, karriere, alder, familiemassige
forhold)?

Arbejde & privatliv

= Hvad er dine arbejdstider?

= Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde? Mere eller mindre end du ’skal’?
Hvorfor?

= Hvor stor indflydelse har du pa dit eget arbejdspres?

= Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde? Hvorfor?

* Har du hjemmearbejdsplads? Hvis ja, hvor meget af din arbejdstid bruger du pa
denne? Hvornar?

* Hvis ja, bruger du fritid til at arbejde pa hjemmearbejdspladsen?

= Bruger du arbejdstid til at ordne private ting? Hvis ja, i hvor stort et omfang? Er det
okay?

= Hvordan influerer dit arbejde dit private liv? Begrund og giv eksempler.

Lederjobbet & privatlivet

= Hvordan har du faet dit nuveerende arbejde/position?

= Hvorfor har du sggt jobbet som mellemleder? Og hvorfor tror du, at du fik det?

= Hvordan vil du beskrive dine kvalifikationer set i forhold til varetagelsen af dit
nuverende job?

= Hvorfor har du sggt arbejde hos din nuveerende arbejdsplads?

= Hvad gar det attraktivt for dig at blive i virksomheden?

= Huvis du har arbejdet andre steder/afdelinger, hvad mener du er den sterste forskel
mellem din nuveerende arbejdsplads og tidligere arbejdspladser i forhold til dig selv
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som medarbejder?

= Hvad betyder dette for dig? Hvorfor?

= Hvad er dine primere arbejdsopgaver som leder?

= Hvem definerer disse?

= Hvilken indflydelse har du pa disse, herunder sarlig mangden og deadlines?

= Vil du gerne avancere til hgjere ledelsespositioner? Hvorfor/hvorfor ikke?

= Hvad mener du der skal til for at avancere? Hvorfor?

= Er mulighederne for at avancere som kvinde de samme som for maend? Hvorfor?

= Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerer/ikke avancerer? Hvorfor?
Hvordan influerer dette dine avanceringsambitioner?

= Hvad betyder det for dig, at din virksomhed er tilknyttet charter for flere kvindelige
ledere?

= Hvad ville det betyde for dig og din Karriere, hvis du valgte at tage
foreeldreorlov/barselsorlov?

* Hvordan ser/sa du dine barselsmuligheder?
Konflikter & karriere

= Oplever du en konflikt mellem arbejdsliv og privatliv? Hvilke?

= Hvordan handterer du eventuelle konflikter mellem arbejdsliv og privatliv?

= Hvad gar din arbejdsplads for at afhjelpe konflikterne?

= Hvad ville du gnske de gjorde?

= Hvordan ser du dig selv — mest (mor, kvinde, kereste, kone etc.) eller mest leder?
Hvorfor?

= Hvad/hvem pavirker dig i forhold til, hvordan du fgler, du bgr vaere kvindelig leder,
kvinde og mor? Hvorfor?

* Hvordan balancerer du mellem dit privatliv og lederrollen? Bade praktisk og
identitetsmaessigt?

* Har du oplevet at matte vaelge mellem karriere og familieliv? Hvis ja, hvad valgte du
og hvorfor?

= Er mellemlederrollen vejen til andre lederposter, eller har du naet dit mal?

= Hvad betyder det for din lederrolle, at du er kvinde?

= Hvad kan kvinder, som mand ikke kan, og omvendt?

= Er kenneti sig selv en kompetence? Hvorfor/Hvordan?
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» Hvad er den stgrste modstander for kvinder for at na et hgjere lederjob?
Fordeling i hjemmet

= Hvem tager sig af det huslige derhjemme? Hvorfor?
= Har du/l renggrings/husholdningshjeelp? Hvorfor?

= Hvem har ansvaret for at hente bgrn? Hvorfor?

= Hvad laver din partner?

= Huvis Karriere er vigtigst? Hvorfor?
Afrunding

= Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag? Hvorfor?

= Hvad kunne hjeelpe dig til at blive en leder? Hvorfor?

= Hvordan har du det med kvoter?

= Positiv forfordeling?

= Er det noget omkring kvindelige ledere, work-life balance m.m. som interviewet ikke

har deekket, som gerne vil fortelle mere om?
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Bilag 3:
Deltransskribering af interview
med Nina

Person: Nina

Alder: slutningen af 30erne

Barn: 2 bgrn i skolealderen

Varighed af interview: 58 m.

Partnerstatus: enlig

Karriere: Lengere videregaende uddannelse. Har veret flere andre steder, far nuvarende.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

- Vil du have lidt statistik pa det, inden vi begynder?

Gerne.
- Hvis man tager vores ledelsesniveauer, og nu har jeg rimelig godt styr pa det, fordi jeg har
lavet en undersggelse omkring det, sa er vi 24 % ansatte kvinder. Ud af det er vi 19 %
kvindelige ledere, sa det er ikke helt skidt. Vi ligger faktisk rimelig godt bade i forhold til
branchen og mange andre virksomheder. Det, der er, er at vi har tre ledelsesniveauer, og pa
det nederste ledelsesniveau er vi godt repraesenteret med 21 % kvindelige ledere. Det betyder
at det er kvinder som er teamchefer stort set, eller projektledere m.m. Kommer vi niveauet
over, s har vi en managementgruppe, som bestar af 24 personer. Ud af den er der tre kvinder.
Det som er lidt atypisk for os er, at hvor det normale er at kvinder er i bogholderriget eller HR
— det er meget typisk de kvinder som avancerer, men de to af os har budgetansvar, og har
faktisk noget af virksomhedens stgrste budgetansvar. Sa det er lidt atypisk her hos os, at det er
to kvinder, der har et stort budgetansvar. Nar vi sa nar det sidste niveau, som er direktionen,
sa sidder der 6 meend + 1 som er vicedirekter. Sa der er kun mand pa det niveau, og ingen
kvinder.

Hvad med bestyrelsen?

- Kun mand.
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Arbejde & privatliv

Hvad er din baggrund i forhold til alder, familiemassige forhold, uddannelse m.m.?
- Min baggrund er lidt atypisk, for jeg har titel af salgsdirektar, og jeg har ansvaret for 20 %
af Xs samlede omsatning, et team pa over 40, jeg er andengenerationsindvandrer. Jeg har
ingen uddannelse. Kun gymnasium. Sa er jeg enlig mor til to. Sa egentlig er jeg lidt atypisk
af, hvad man kunne forestille sig kvindelige ledere som verende. Til gengeaeld har jeg veeret i
branchen i 17 ar, sa jeg er vokset med opgaven ved at starte op i det omrade, som jeg nu har
ansvaret for, og som jeg har arbejdet med i 15 ar. S jeg er ligesom startet op som specialist,
radgiver, sa er jeg blevet produktansvarlig, sa er jeg blevet salgschef og sa salgsdirekter for
omradet til sidst.

Hvad er dine arbejdstider?
- Vi har det fantastiske koncept i X, at vi ikke har faste arbejdstider. Sagt pa den made, at vi
selvfalgelig skal veere der, nar kunderne er der. Men i vores personalehandbog star der, at vi
har mulighed for at arbejde hjemmefra, nar det passer ind i vores liv, og efter aftale med
chefen. I min afdeling har man den frihed, at man bare skal passe det ind med sine kollegaer.
Det er ikke noget chefen skal sige ja til, om hvorvidt man vil arbejde hjemmefra eller ej.
Vagner man en dag og synes, at man vil arbejde hjemmefra, fordi man maske ikke lige har
lyst til at tage pa kontoret, er lidt halvskidt eller lignende, men godt kan arbejde, hvis det er
derhjemme, sa arbejder man hjemme. Sa grundleeggende mader jeg ind ved 8 tiden. Sa jeg vil
sige mellem 8-17. Nogen gange kommer jeg kl. 9 og gar kl. 14. Andre gange kommer jeg kI.
8 og gar kl. 17. Det er alt efter hvordan det passer ind med bgrn, og hvad jeg ellers skal. Sa
jeg vil skyde pa, at jeg arbejder i gennemsnittet 40 timer om ugen.

Mere eller mindre end du ’skal’?
- 37 timer er den gaengse. Der, hvor jeg nogle gange ligger timer til, er, at jeg har personale
andre steder i landet, s der ligger der noget transporttid, som jo ogsa er arbejdstid reelt set.

Hvor stor indflydelse har du pa dit arbejdspres?
- Kravet er jo at vi skal veere til stede, mens kunderne er her, men hvis jeg har behov for at
bruge tiden anderledes, hvis mine barn eks. skal opfare et stykke pa skolen, sa gar jeg det og
kommer senere, nar det er slut. Det er der ikke nogen, der blander sig i. Kravet er bare at man
booker i sin kalender, at man ikke er tilgeengelig. Og det kan veere privat aftale, og det er der
stor respekt omkring. Sa det der load-balancing mellem arbejde og privatliv er meget vigtigt
for mig.

Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?

- Det er okay.
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Hvorfor?
- En af mine styrker som leder er faktisk — som ogsa er atypisk for kvinder - at jeg er god til at
uddelegere. Kvinder har det ofte med at tage opgaverne selv, fordi det skal gares ordentlig,
rigtig osv. Og det er noget jeg har gvet mig pa i en del ar, og turde tro pa, at folk gar det godt
nok. Sa for ikke at blive flaskehals og overbebyrde mig selv, sa uddelegerer jeg mange af
opgaverne. Nogle gange sa er det resultat jeg far tilbage 80 %, men det er nok til at jeg kan

tune det de sidste 20 %, og sa komme videre med det jeg skal.

Hvordan influerer dit arbejde dit private liv?
- Positivt.

Begrund.
- For mig er det at ga pa arbejde og bytte tid for penge spild af tid. For mig er det vigtigt, at
det er noget jeg breender for, som kan udvikle mig. Det er vigtigt at jeg far nogle
succesoplevelser, for det gar at jeg faler mig som et helt menneske. For jeg har altid veeret
glad for at ga pa arbejde, fordi det for mig altid har veret en del af det, at vaere mig, at have
den mulighed for at veere mig og synes, at her er det sjovt at veere. Jeg er sadan meget
karrierekvinde, meget professionel, meget arbejdsom, men derhjemme kan jeg godt lide at
veere mor, kvinde, keereste eller hvad man nu ellers ger, og den balance ger, at jeg bliver et
helt menneske. Sa pa den made influerer det positivt, ved at jeg far balancen ved at have den

anden mulighed pa arbejdet.

Lederjobbet & privatlivet

Hvorfor har du sggt det job som mellemleder, som du har nu?
- Ja. Jeg sg@gte jo jobbet, fordi jeg fik den her gode ide om, at firmaet skulle have mere fokus
pa kvinder i ledelse. Det skaber en mangfoldighed, det skaber en balance i hele
organisationen. Samtidigt viser tal ogsa, at en virksomhed, der har flere kvinder i ledelsen,
faktisk skaber bedre resultater pa bundlinjen. Jeg kom sa ind i et netvaerk gennem min
tidligere chef, som ogsa var kvinde. Hun var medlem af det netveark i brancheforeningen,
hvor hun var med i styregruppe, og hun inviterede mig sa med til nogle netveerksmader, hvor
jeg harte om, hvorfor kvinder ikke kommer til tops, ikke sager jobbene, hvorfor vi blev
overhalet af mandene, hvilke udfordringer der var osv. Og sa taenkte jeg, at dem skal vi da
have fokus pa i firmaet, sa sammen med en kollega fik jeg solgt ideen til vores
administrerende direktar, som satte fokus pa det. Og den dag vi havde kickoff pa vores

gruppe X, blev jeg udfordret af en kollega, der ville vide, hvornar jeg egentlig skulle veere
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chef. Ligesom alle andre kvinder, og jeg synes egentlig, at jeg var mere veloplyst end de
fleste, sa havde jeg massere af undskyldninger. Jeg er ikke dygtig nok, mine barn er for sma,
der skal ga 5-7 ar, og for meget arbejde, det kan jeg ikke overskue osv. Men folk blev ved
med at udfordre mig og sige, at jeg ikke kunne sige, at de skulle sgge jobbene, hvis jeg ikke
selv sggte jobbene. Dagen efter madet, hvor vi skulle motivere kvinderne til at blive ledere, sa
siger min chef op, som var salgsdirektar, sa muligheden bad sig. Og en af de ting, som
kvinder er rigtig, rigtig darlige til selv, det er at ga ind og sgge jobbet selv. Det vi venter pa er
at blive prikket pa skulderen. Sa min farste tanke var, at hvis vores direktion synes, at jeg er
dygtig nok, sa kommer de da og prikker mig pa skulderen, sa det venter jeg pa. Det ventede
jeg pa i et par dage. Sa naede det at blive weekend, sa teenke jeg, at de kommer sgu nok ikke,
og det er jo det der sker, at de ikke kommer, og det er jo det, der hindrer og. S& mandag
morgen sendte jeg en e-mail til min nuvaerende chef, som er medlem af direktionen, og skrev,
at jeg gerne ville sgge der her job. Sa jeg blev lidt fanget af mit eget ...

Og hvorfor tror du, at du fik det her job?
- Fordi jeg var den bedste mand/kvinde til jobbet, hvilket er alfa og omega for de personer,
der bliver ansat som ledere og medarbejdere. For uafhaengig af ken gar jeg ind for
mangfoldighed, fordi det skaber en balance, men nar det sa er sagt, sa er det primare at det er
den bedste mand/kvinde til jobbet. Man skal sa gere sig lidt mere umage med at kigge efter
kvinderne.

Hvordan vil du beskrive dine kvalifikationer set i forhold til varetagelsen af dit nuveerende
job?
- Jamen, da min chef praesenterede for mig, hvad han synes, at keder for denne afdeling skulle
kunne, sa praesenterede han mig for sa lang en liste med punkter. Der var nok mindst 17
punkter, og der var 3 af dem, som jeg ikke kunne. Og som enhver anden kvinde med respekt
for sig selv, sa gar man i panik over de tre, som man ikke kan, for de 14 der for de teller ikke.
Strategi og motivation, det kan jeg vel ikke lere, vel. Umiddelbart er en af grundende til at jeg
har taget jobbet, at jeg gerne vil udvikle mig fra operationel leder til mere strategisk leder. Og
der er nogle bump pa vejen der. Bade omkring min viden og min handtering af det, og ogsa
omkring at treekke mig mere ud af det operationelle og over i det strategiske. Hvis jeg skal
veere helt arlig og aben, som er en af vores kerneveardier i firmaet, sa var jeg den bedste til
jobbet, af de ansggere der var der.

Hvorfor har du sggt arbejde hos firmaet?
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- Det har jeg faktisk ikke, for som enhver anden god kvinde, sa blev jeg prikket pa skulderen
og fik tilbudt jobbet. S& min historie er meget typisk kvindelig. Jeg blev prikket til jobbet som
salgschef. Jeg blev opfordret til det.

Vil du gerne avancere til hgjere ledelsespositioner?
- Ja.

Hvorfor?
- Fordi jeg kan godt lide at udvikle mig. Jeg fik jobbet X, sa jeg har ikke haft det sa leenge, og
for det sad jeg som salgschef i tre ar, sa jeg kendte jo firmaet. Pa et eller andet tidspunkt, sa
nar jeg et punkt, hvor jeg har lert det, som jeg skal leere, og udviklet mig det, som jeg skal.
Og sa kunne jeg godt teenke mig at preve noget nyt. Og for mig at se sa er det op, eller ned,
eller hen, eller et eller andet. Og der tror jeg, at det kunne veere spaendende at avancere opad.
Ikke ngdvendigvis i firmaet. Ved at jeg er mellemleder i firmaet, og firmaet er sa stort, sa er
der en direktgr over mig, mens jeg i en mindre virksomhed kunne veere mellemleder og med i
direktion, og veere med til at treeffe beslutninger pa tveers af organisationen. Nar man er i en
stor organisation, sa er der flere led. Min tidligere chef er nu administrerende direktar i en
virksomhed med faerre medarbejdere under sig end her. Men hun har en anden indflydelse, sa
pa den made.

Har du hvad der skal til for at avancere?
- Helt sikkert. Igen en af vores kerneverdier: Jeg kan, vil og ter. Jeg ter godt kaste mig ud i
noget nyt, hvilket jeg har gjort lige nu. Jeg synes ogsa at det er spendende, og jeg ma
indremme, at jeg ogsa bliver inspireret af mange mand, som bare kaster sig ud i tingene,
selvom de er halvt sd gode som kvinderne ofte er. Derfor teenker jeg, at det er ikke veerre end,
at hvis det gar galt, sa kan de ikke tage min fedselsdato fra mig. Det der sa er vigtigt er, at jeg
har noget god sparring.

Er mulighederne for at avancere som kvinde de samme som for mand?
- Nej.

Hvorfor?
- Ikke fordi vores ledelse ikke gnsker det. VVores direktion har faet gjnene op for, at kvinderne
er dygtige. Punkt et. Det, der er udfordringen, for at na det naeste niveau er, at for det farste er
der meget sjeldent udskiftning pa det niveau. Det er ret sjeldent, og det er sadan en godt
sammentgmret gruppe. Punkt to. Nar maend ansatter, og nar kvinder ansatter, sa prgver vi at

ansztte nogen, som vi kan spejle os i. De kan ikke spejle sig i os — og os ikke i dem, sa der
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bliver ikke spejdet efter kvinder. Punkt tre. Hvis man skal ind i en direktion med 5-7 mand,
sa skal der minimum to kvinder til, for at vi kan gare en forskel, for ellers bliver vi ikke hart.
Sa et eller andet sted er den en lang, sej kamp vi keemper. Men jeg er enig i, at man ikke bare
skal udskifte for at udskifte. Det man skal have fokus pa er, at nar man pa et eller andet
tidspunkt skal udskifte eller udvide, sa skal man have fokus pa, at en kvinde, gerne to eller tre,
kunne gere en forskel.

Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerer?
- Det ville ikke betyde noget, idet jeg selv har mulighed for at tilretteleegge. Der kan
selvfglgelig veere krav eller mgder, men jeg kan selv styre det. Det er selvfalgeligt et job, hvor
arbejdstiden varierer alt efter, hvornar der er behov for en, men det vil der ikke veere mere af
pa naste niveau. Vi har — pa trods af, at det kun er maend der sidder i direktion — en stor

respekt for, at vi har behov for at prioritere vores familier, og det ger de faktisk ogsa selv.

Konflikter & karriere

Hvordan handterer du eventuelle konflikter mellem arbejdsliv og privatliv?
- Jamen, jeg har ikke nogen. Du spurgte mig far, om jeg havde det godt at med selv at
prioritere, om jeg holder fri i min arbejdstid, eller arbejder i min fritid. Det er vigtigt. Det er
noget som er grundleeggende for mig, at jeg har den frihed. Nogle gange tager jeg mine bgrn
med pa arbejde, fordi det passer for mig. Andre gange tager jeg mit arbejde med hjem til mine
barn, fordi det passer ind i mit liv. Den afbalancering tror jeg er noget af det sveereste at skabe
for sig selv, og skabe nogle gode resultater. Hvornar holder jeg fri, og hvornar er jeg pa
arbejde? Det bestemmer jeg selv. Og det er noget af det, der kan vaere sveerest at handtere,

men det har jeg simpelthen leert.

Fordeling i hjemmet

Hvem tager sig af det huslige derhjemme?
- Det ger jeg selv, og sa har jeg renggringshjelp.

Hvorfor — til begge dele?
- Jeg gar det selv, fordi jeg faktisk godt kan lide det. Igen tilbage til at jeg godt kan lide den
rolle med at fa lov til at veere kvinde. Eller ikke fa lov til at vaere kvinde, men at fa lov til at
tage den der huslige moderrolle. Jeg kan godt lide at lave mad, kan godt lide stryge tgj eller

vaske op. Jeg kobler ligesom af, og synes det er en meget rar rolle at veere i. Samtidigt vil jeg

Side | 157



sige, at sadan noget som at vaske gulve og lige komme helt ned i hjgrnerne og kanterne, det
betaler jeg mig fra, for at prioritere tid med mine barn.
Hvordan ville de have det, hvis firmaet betalte for det?

- Det ville jeg synes var fantastisk.

Afrunding

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Den starste udfordring er en selv. Det er at finde sin egen balance mellem karriere og
privatliv. Det er det, som jeg selv har oplevet, og det som jeg hgrer andre sige er sveert. Nu
sagde du selv, at kvinder arbejder mere end maend med det huslige, og det kvinder gar er, at
de gerne vil veere pa deltid. Det er sadan noget med, at der bliver diskuteret to timer. Om de
skal arbejde 35 eller 37 timer om ugen. Det der sker som kvinde er, at man far en tilsvarende
len og pension til det antal timer, som man arbejder. Men samtidigt arbejder man mere end de
35 timer, som man er ansat. Eller 32 eller 30. Men som kvinde, sa er det puha, teenk hvis der
er en gang imellem, hvor jeg ikke arbejder lige sa meget, hvis jeg gar op pa fuld tid, for jeg vil
gerne have fleksibiliteten til at ga. Men den har du. Det star i vores personalehandbog. Na ja,
men hvad nu hvis min chef siger? Ja, men du kan bare referere til vores personalehandbog.
Og den balance er utrolig sver at finde som kvinde. Troen pa os selv - det er vores eget
selvveerd, vores egen selvtillid og det med, at vi er opdraget til at veaere paene piger, som gerne
skal gare lidt ekstra. Sa egentlig er det os selv, der er den stgrste udfordring. Det er en styrke
at have bgrn, nar man er leder, for man har et helt andet overblik. Man er vant til at multitaske
og have flere bold i luften. Det er en ene ting. Den anden ting er, at man er vant til at sztte
andres behov for egne, sd man vender sig til, at man ikke er den eneste i hele verden. [...] Det
tror jeg pa, at man kan bruge meget i sit arbejde, nar det er man skal ind og forhandle pa
vegne af sine medarbejdere, eller skal skabe resultater. Jeg skal skabe resultater gennem mine
mellemledere, som skal skabe resultater gennem deres medarbejdere. Og der tror jeg kun det

er en fordel af veere mor.

Hvad er den stgrste modstander for, at man som kvinde kun na et lederjob?
- Kvinderne selv.
Hvad er den stgrste modstander for, at man som kvinde veere den perfekte mor?
- Det er igen os selv. Det handler om at skabe en balance. At turde tro pa, at man er god noK i

det man gar. At man er til stede, i det man gar. Hvis skolen ringer, sa tager man pa skadestuen
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med sit barn, selvom der er et vigtigt mgde. Sa nogen gange siger vi, at vi prioriterer vores
job, men vel gar vi ej. Hvis de ringer fra skolen af og siger, at lille Per har faldet og braekket
benet, sa prioriterer jeg ikke mit job, sa gar jeg midt i det vigtigste kundemgde. Og det har
alle fuld forstaelse overfor. Kunden ville have fuld forstaelse for, at jeg ville veere ned til at
kere pa skadestuen med min sgn. Og den der balance, den bliver man ned til selv at finde.
Man kan lade sig inspirere af andre, lytte til andre, eller gare som andre, men man er ngd til at
finde en balance, som man har det godt med selv.

Er der nogle jobs, som kvinder qua deres ken har bedre kompetence for at besidde, eller
omvendt med mand?
- Det er jo det, som jeg ikke haber. Som Lykke Friis siger, sa er vi alle sammen fadt lige
kvikke. Det er ikke noget med at meaend er fgdt kvikkere end kvinder. Jeg tror, at det er de
rollemodeller, som vi har bygget op i vores samfund, som ger det sverere for kvinder at blive
ledere. At vi ser mand som store direktaerer, og vi ser kvinder som sygeplejerske. Tendensen
er jo ogsa, at der er flere og flere kvinder, der tager l&ngerevarende uddannelse i forhold til
unge meand, og alligevel ligger Danmark pa tredjesidstepladsen over de lande, der har ferrest
kvindelige ledere. Jeg har to drenge, og for dem er det helt naturligt, at deres mor er
salgsdirektar. Det satter de ikke spargsmalstegn ved. Sa jeg tror at for den nye generation, din
generation, vil veere meget mere naturligt, at der er kvinder pa topposter, mens vores

generation skal veere med til at bane vejen for dem.

Kannet var en kompetence i jeres rekruttering. Hvordan i praksis?
- Kgnnet skal ikke veere det afggrende. Men, men, men. Hvis vi har en mand og en kvinde,
som er lige dygtige til samme job, sa skal vi positivt forfordele kvinder i en periode, sa vi
opnar en lige balance. Det er citat fra vores administrerende direktgr, som er mand. Og det har
jeg det ganske fint med, fordi jeg synes det er vigtigt, at vi opnar balance pa

mangfoldigheden. Men ikke pa bekostning af kvalifikationerne.

Side | 159



Bilag 4:
Deltransskribering af interview
med Bente

Person: Bente

Alder: midten af 30erne

Barn: 0

Varighed af interview: 46 m.

Partnerstatus: single

Karriere: Langere videregaende uddannelse. Har veeret flere andre virksomheder og
brancher far nuvarende.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde & privatliv
Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde?
- 50-55 timer om ugen tror jeg.
Mere eller mindre end du ’skal’?
- Meget mere end det jeg skal.
Hvorfor bruger du mere end du skal?
- Jeg er ambitigs. Jeg vil vaere bedst. Jeg er perfektionistisk og utdlmodig, og vil rigtig gerne
na rigtig mange ting pa kort tid. Og sa har jeg ikke nogen bgrn eller mand, der kan forhindre
mig i det.
Er arbejdspresset palagt dig, eller har du selv indflydelse pa det?
- Det har jeg rimelig stor indflydelse pa. Jeg vil sige 100 % indflydelse. I al den tid jeg har
veeret her, har jeg altid vaeret foran min ledelses forventninger til mig. Sa jeg er aldrig blevet
bedt om at lgse nogle opgaver, fordi jeg altid har veeret foran. Sa det styrer jeg sadan set selv.
Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
- Nogen gange kan det godt vaere av. Hvis det har veret en leengere periode, s kan jeg godt

merke det fysisk. Mentalt bliver man traet og teenker: ”Er det det vaerd?”” Og s& kan man godt
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blive demotiveret. Men det er mig selv der har palagt mig det, og jeg kan godt blive frustreret
over, at jeg ikke kan slappe af og ga kl. 16.

Har du hjemmearbejdsplads?
- Ja.

Hvor meget af din arbejdstid bruger du pa denne?
- Jeg bruger vel en 10 timer om ugen.

Hvornar ligger de timer typisk?
- De ligger efter KkI. 18.

Bruger du fritid til at arbejde pa hjemmearbejdspladsen?
- Det er kun min fritid jeg bruger pa min hjemmearbejdsplads.

Bruger du arbejdstid til at ordne private ting? Mere eller mindre end du bruger fritid pa
hjemmearbejdspladsen?
- Ja, men meget mindre. Maske 1-2 timer om ugen.

Synes du den fordeling er okay?
- Ja, jeg har jo selv valgt den.

Hvordan influerer dit arbejde dit private liv?
- Ja, det influerer det nok ikke vanvittigt positivt. Jo mere jeg arbejder, jo mindre sandsynligt
er det at jeg finder en kaereste, for jeg har ikke tid til at komme ud. Og jo mindre jeg plejer
mine venner, som jeg gerne vil, far slappet af og treenet, jo mindre positivt er det. Pa den

anden side tjener jeg massere af penge, men det er bare ikke altid jeg far tid til at bruge dem.

Lederjobbet & privatlivet

Hvorfor har du sggt det job som mellemleder, som du har nu?
- Jeg har altid godt kunne teenke mig at veere leder, og kunnet lide at bestemme. Men jeg har
ogsa vidst, at jeg ikke har haft den rette personlighed til at vere leder. Det var i 07 jeg
besluttede, at jeg gerne ville veere leder. Og jeg er meget bevidst om mine styrker og
svagheder, og min stgrste svaghed er nok min utdlmodighed og manglende empati — jeg er jo
en rigtig selger, sa min personlighed er nok ikke lig en leders, idet man skal coache og satte
sig ind i andre menneskers personlighed osv. Jeg har vidst, at jeg ikke havde kompetencerne,
og valgte derfor at leese en videreuddannelse, for at genopdrage mig selv til at kunne lede
andre mennesker. Sa jeg segte, fordi jeg godt kan lide at veere den der frontperson, kan lide at
fare, at veaere en ener. Jeg er ikke sa meget til grupper. Jeg kan godt lide at styre. Starte og
afslutte noget. At eksekvere. Det er vigtigt for mig, at det er mig der har opfundet noget, og

mig der implementerer noget.
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Og hvorfor tror du, at du fik det her job?
- Jeg fik ikke jobbet, fordi jeg er en dygtig leder. Det tror jeg ikke. Jeg fik jobbet, fordi det var
den nemmeste lgsning for dem. Jeg kender jo firmaet og branchen godt, og jeg er en rigtig
god s&lger. Jeg er meget struktureret og meget modsat mine andre ledelseskollegaer, sa det er
nok for at skabe en balance i ledelsesgruppen, at der er kommet en der siger tingene ligeud og
blotter folks mangler. Det tror jeg, at ledelsen havde lidt brug for.

Segte du det selv?
- Ja.

Blev du opfordret til at sgge?
- Nej.

Hvordan vil du beskrive dine kvalifikationer i forhold til at varetage det job, du har nu?
- Jeg synes, at mine kvalifikationer er super gode. Jeg ved godt, at det lyder lidt selvglad. Men
sammenlignet med mine andre ledelseskollegaer herinde, sa er jeg faktisk en af de bedste
ledere. Og det er ikke noget jeg sadan alene synes, men ogsa noget der komme ud nar vi laver
kvalitetsundersggelser, salgschefskvalitetsundersggelser,

medarbejdertilfredshedsundersggelser og hvad jeg far af feedback fra mine egne ledere.

Vil du gerne avancere til hgjere ledelsespositioner?
- Ja.

Hvorfor?
- Jeg vil have endnu starre indflydelse. Jeg har arbejdet med salg i rigtigt mange ar, og nu
kunne jeg godt teenke mig, at ga ind og begynde at meerke andre dele af organisationen eks.
produktion, administration, gkonomi eller lager. Det har jeg ikke arbejdet med far, og ogsa
derfor jeg har teenkt mig at leese MBA, for at fa stgrre indblik i business administration i en
virksomhed.

Hvad mener du der skal til for at avancere?
- Det er blandt andet en MBA.. Jeg har ikke nogen kandidatgrad, og selvom man har en stor
erfaring, eller stor viden eller en know how, sa er det svert at komme i konkurrence med en,
der kan dokumentere en teoretisk baggrund. Og det er jo klart. Jeg ved jo godt selv, hvordan
det er med vores kunder. Hvis de har flere kandidater, sa vaelger de ogsa den der har mest med
i bagagen, som kan dokumenteres. Og sa vil jeg ikke bare skifte job for at fa en bedre titel.
Det skal ogsa veere et job, hvor jeg kan fa lov til at udfare de ting, som jeg gerne vil.

Er mulighederne for at avancere som kvinde de samme som for mand?

- Det synes jeg.
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Hvorfor?
- Hvorfor ikke? Jeg kan ikke se, at der skulle vare nogen forskel.

Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerer?
- Lige sa lidt tid til at finde en kareste. Jeg ved det ikke. Det komme an pa, hvilket job jeg far.
Hvis jeg far andre ledere under mig, sa far jeg nok ogsa lidt lettere ved at uddelegere, og
dermed far jeg maske lidt mere tid til mig selv. Jeg tror det kommer an pa hvilken type
virksomhed det er.

Seger du efter et job, hvor der er noget mere fritid?
- Nej. Jeg er ikke aktivt sggende.

Men nar du teenker pa fremtidige job — vil det sa vere et kriterium?
- Nej.

Hvad ville det betyde for dig og din Kkarriere, hvis du valgte at tage
foreeldreorlov/barselsorlov?
- Det er en af de ting, som man tenker lidt pa, specielt nar man er i en salgsorganisation, som
er drevet af omsztning. Jeg ved det ikke, men jeg tror bare ikke, at det ville gavne min
karriere at holde en lang pause. Sa tror jeg bare at der kommer nogen og overhaler en, og det
sd er svaert at komme tilbage.

Hvorfor tror du det?
- Bare det nar jeg er veek pa ferie, sa er der sket rigtig meget. Sa forestil dig at veere veaek et ar!
Det er der, hvor der er et minus for kvinder, hvor maend ikke marker det pa samme made, nar
der er barsel. Der er maend vaek i 14 dage, og sa er de tilbage igen.

Far det dig til at overveje din position, at du har mulighed for at tage barsel?
- Mulighed rent lovmaessigt har man vel altid.

Men i forhold til hvordan det vil pavirke din karriere?
- Jeg ville nok ikke tage et job, hvor det ikke er muligt at tage barsel. Ikke fordi det er relevant
for mig overhovedet, men mere fordi jeg synes, at det er et underligt firma, hvis de ikke giver
plads til sddan noget.

Men nu navnte du selv, at det kunne veere sveert at tage barsel?
- Jeg tror mere, at det er mig, der har sveert ved at veere vak sa lnge. Jeg tror godt, at firmaet
overlever uden mig.

Det du siger, er det, at det er dig, der er bange for at blive sat tilbage og udenfor ved at
vaere vaek?

- Ja.
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Konflikter & karriere

Oplever du en konflikt mellem arbejdsliv og privatliv?
- Ja, tidsmaessigt. Der er tidspres.

Kan du komme med nogen eksempler?
- Nu har jeg ikke sa meget fritid. Men det kan veere at jeg ikke kan na sa meget, fordi man
skal lige og lige. Jeg far ikke altid overholdt de aftaler, som jeg har lavet med mig selv. Det
kan eks. vaere at man skal ud at trene eller ud at handle. Sa bruger jeg jobbet meget for at...
jeg prioriterer det abenbart hgjere, siden jeg ikke kan na det andet, fordi jeg kan dbenbart altid
na at arbejde. Det sparger jeg ogsa mig selv om, og synes det er for darligt, at jeg ikke bare
kan rejse mig op og ga.

Hvordan handterer du eventuelle konflikter mellem arbejdsliv og privatliv?
- Jamen ikke vanvittig godt. For sa havde jeg jo lgst dem. Jeg har virkelig pravet at teenke
over, at i 09 skulle jeg lave en plan og uddelegere, og jeg har ogsa ansat en selger mere, som
skulle overtage alle de kunder, som jeg havde. Men jeg synes bare, at jeg har endnu mere at
lave alligevel. Det er noget jeg taler med min chef om, nar jeg synes, at det bliver for meget.
At jeg har det sddan, og jeg ikke synes, at det er i orden.

Hvad ger din arbejdsplads for at afhjelpe konflikterne?
- Jamen, de gar sadan set ikke noget. De kan selvfglgelig bede mig om at ga nar klokken er
17, men de gar ikke rigtig noget.

Hvad ville du gnske de gjorde?
- Jamen ikke noget, for det er ikke deres problem. Det er mig der har et problem. Der er jo
ikke nogen af lederne, der har bedt mig om at blive her. Alle de andre ledere gar jo. Sa det er
mere mig eget problem, end det er deres.

Og alle de andre ledere, har de familie?
- Nej, ikke alle sammen. Jeg tror, at en halvdelen har.

Er det meend eller kvinder?
- Det er bade og.

Foler du, at du veelger karrieren pa bekostning af det at finde en keaereste?
- Ja, det gor jeg nok.

Hvorfor?
- Fordi min karriere er noget, som jeg selv kan styre og drive. Og kereste, ja, det er sadan
noget der kommer og gar. Jeg har ikke haft serligt mange gode forhold, sa jeg ville aldrig

satse min karriere pa baggrund af en kereste.
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Er lederrollen for dig vejen til andre lederposter?
- Ja.

Hvad betyder det for lederrollen, at du er kvinde?
- Personligt synes jeg, at det er lidt ekstra sjovt at opleve folks reaktion pa mig som kvindelig
leder. Jeg teenker ikke over det til dagligt, at nu er jeg ogsa leder og kvinde. Jeg teenker aldrig
kan ind i min adfeerd. Jeg forventer ingen seerbehandling eller anden ting, og bliver rigtig sur
hvis folk gar det. Men nu er jeg maske ogsa en lidt atypisk kvinde. Jeg teenker ikke over ken,
nar jeg er pa arbejde.

Er der noget kvinder kan, som mand ikke kan?
- Det pastar de jo. Jeg tror kvinder har et stgrre overskud. Kvinder rummer mere plads til
fiaskoer end mand. Jeg tror at mand — det er en fordom, jeg ikke kan bevise — gar meget
malrettet efter en ting, og hvis de fejler, sa gar de naermest ned med flaget, hvor vi kvinder
teenker ”Na ja, det har vaeret et eksperiment. Vi finder en anden vej.”. Jeg tror, at vi er bedre
til at bevaege os alt efter situationer vi er i, mens mand karer meget malrettet efter et job eller
en position. Og det betyder al verden for dem. Hvis det ger galt, sa gar ogsa grueligt galt
rundt om dem. Sa tror jeg, at vi generelt er bedre til at multitaske og kunne handtere flere
forskellige problematikker pa en gang, hvor mand har det meget med at afslutte en ting farst,
0g sa starter man pa det naste.

Er det noget maend kan, som kvinder ikke kan?
- Ja, de kan fa sig selv til at lyde meget mere verdifulde som ledere, end kvinder kan, bare
alene i kraft af deres kan. l.e. at mand godt kan brumme den her autoritet, fordi man er mand.
Specielt hvis man er i 40erne, har lidt grat har og for gvrigt gar i pingvin sat, sa bliver man
automatisk stemplet i stereotypt, fordi verden i dag mest bestar af ledere, som ser sadan ud.
Ligesom nar man ser en politibetjent i uniform, s& har man det stereotypt oppe i hovedet. Det

tror jeg meget, at mand lever af som ledere.

Er kennet i sig selv en kompetence?
- Ja, det ger jeg faktisk.

Hvorfor?
- Jeg ved godt, at der er mange der gar ind for ligestilling, kalder de det for. Jeg gar ikke ind
for ligestilling. Jeg synes mere, at det skal vere ligeveerdighed. Rent fysisk er der forskel ved
kennene, og jeg tror ikke, at det stopper ved det fysiske. Jeg tror ogsa, at der er forskel pa det
folelsesmaessige og intellektuelle niveau. Sa der skal vere en ligeveerdighed mellem kannene,

men man skal ogsa respektere at de to ken kan noget forskelligt — pa godt og ondt. Sa de
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behgver ikke veere ens mand og kvinder, og de behgver ikke blive sammenlignet. Jeg tror
mere, at man skal se mand og kvinders kompetencer i forhold til den pageeldende opgave,
man sgger dem til.

Hvad er den starste modstander for kvinder for at na et hgjere lederjob?
- Det vil jeg sige maendene faktisk. Og kvinderne selv. Kvinderne har det generelt med, at det
er de andres skyld og ogsa mandene skyld. Men du kan jo prave at starte med at vise dit verd
rent faktuelt, for man sa bare satter sig ned og siger, at man ikke kan blive leder, for der er
ogsa ti maend derovre. Man kan ikke bade blase og have mel i munden. Man kan ikke bade
veere topleder og sige, at man vil have tre bgrn og ga kl. 16. Det koster at veere leder. Det
koster jo ogsa mandene at vaere pa arbejde til kl. 22, men det vil kvinderne ikke give afkald
pa. De vil stadig veere mor, hente barn og vare topleder, og der kan man jo ikke fa det hele.
Sa mener de, at fordi man ikke kan, sa er der ikke plads til dem i ledelsesgrupperne eller
bestyrelserne. Sa jeg synes godt, at de kunne tage at komme lidt ud af busken.

Nar du siger, at kvinderne er deres egen modstander, er det sa fordi at de vil for mange
ting og ikke vil det nok?
- Ja.

Hvordan kan mand vaere modstandere?
- Der tror jeg, at det mere er sadan et egotrip, hvor man fgler sig truet af, at der nu kommer
der en anden og truer med at tage min plads. Mand har det med at holde sammen. Det er
sadan en abekultur, hvor man klapper hinanden lidt pa skulderen. Sa skal der ikke komme
sadan en halvtosse med for mange hormoner i kroppen ind i vores gruppe. Nu ved jeg godt, at
det er meget generaliserende. Men i kraft af at der er flest maend i ledelsesgrupperne, og
ledelsesgrupperne beslutter, hvem der bliver ansat, sa er det jo ligesom ogsa stemmerne fra
flest meend, der beslutter, om det er den ene eller den anden der skal ind.

Nu naevnte du, at kvinderne vil for mange ting osv. Hvis du selv far bgrn og er leder, hvad
vil du sa vaelge?
- Hvis jeg en dag far barn, sa vil jeg altid sette mine bgrn farst. Og sa har jeg jo fravalgt
muligheden for at ga hen og blive topleder. Men det vil jeg jo aldrig nogensinde géa hen og
sige, at det er erhvervslivets skyld. Det er jo mig selv der har taget et valg. Jeg er jo farst og
fremmest kvinde, og det er naturens gang, og sadan er det bare at vi fader, og sadan er det
bare. Men sa ma man veelge. Der er ogsa mange kvinder, der veelger ikke at fa bgrn og satser
pa karrieren, og sadan er jeg lige nu. Og sadan er det. Man kan ikke fa det hele.

Sa du tror, at det er helt uforeneligt?
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- Nej, det er ikke helt uforeneligt. Det er rigtig sveert. Det kommer an pa, hvor godt et
familieliv man vil have. Man kan godt fa bgrn og arbejde til kl. 23, men sa ser man dem bare
aldrig. Det synes jeg bare ikke er i orden. Sa synes jeg hellere man skal lade vaere med at fa
bern. Man kan godt fade bgrn rent fysisk, og sa har du dem, men sa er der bare ikke noget

familieliv stadigveek.

Afrunding

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Det er at blive taget alvorligt i starten af sine mandlige kollegaer, og nogle gange af sine
medarbejdere, specielt de mandlige der er under en. Det kan godt veere en udfordring nogen
gange — eller har veeret det i starten, hvor de ikke lige ved, hvordan man er. Men jeg har ingen
udfordringer i forhold til mine ledere, og har heller ingen udfordringer i dag. Men jeg kunne
forestille mig, at hvis man startede i nyt job som kvinde i dag, sa er det ligesom hvis man ger i
skolen, hvor man, hvis der kommer en ung larer tenker, at hende kan vi godt sngre, frem for

hvis der kom en gammel en med skeaeg.

Hvad kunne hjalpe dig til at blive leder?
- Jeg er leder.

Jamen, hvad kunne hjelpe dig videre?

- En hgjere uddannelse og mere treening i lederskab.

Er der andre ting, som du fgler kunne veere tiltag, der kunne hjalpe dig videre?
- Negj, det er ligesom de folk der skal pa handicaphjalp, AA osv. Jeg synes, at det er noget
maerkelig noget. Jeg ville jo aldrig melde mig ind i et eller andet kvindeforum, hvor kvinderne
rotter sig sammen, og nu skal vi fandme ud osv. Bare alene det synes jeg er et tegn pa
svaghed. At du for det farste erkender, at der er noget galt med at vaere kvinde, og du derfor
har brug for at veere med i en forening, der har den samme tudefjaesholdning til tingene, og nu
skal vi bare ud at keempe. Nej, nu ma | lige tage jer lidt sasmmen. Det er jo ikke de andres
skyld, nar det gar godt, men altid nar det gar galt. Man ma blive enig med sig selv om, hvad

det er der gar, at man far succes — om det er mig eller omverden.

Hvad betyder det for dig som mellemleder, der gerne vil avancere, at nar du kigger pa

ledergruppen, sa sidder der 70 % mand?
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- Ingenting. Jeg kan bedst lide at arbejde sammen med mend. Jo flere kvinder, jo
langsommere karer tingene og jo mere fnidder fnadder og hensegard er det. Sa jo feerre
kvinder, jo bedre for mit vedkommende, for sa star jeg staerkere. Sa det betyder ikke noget for
mig.

Sa du faler, at du star sterkere, hvis du er ene hgne i hanegarden sa at sige?
- Ja. Det vil jeg synes.

Hvorfor?
- Fordi jeg ikke er sa god til de der kvindeting. Sddan som kvinder kerer magtkampe. Der er
jo altid skjulte politiske magtkampe i en organisation, og den made kvinder karer det pa er
sadan meget veninde-ikkeveninde agtigt, og det er sadan en underlig made, som jeg ikke er sa
god til at veere med i. S& min made bliver sadan en drengemade, sa jeg er alligevel uden for
den her gruppe. Jeg er en outsider af en kvinde, og ville veere en outsider, hvis jeg var i en
kvindegruppe. Rent arbejdsmassigt far jeg starre gavn af at arbejde med en mand, fordi de er
mere effektive, hurtigere og bedre i stand til at differentiere arbejde fra andre ting, hvor
kvinder har det meget med, at hvis man nu kritiserer det arbejde de har lavet, sa tager de det
til sig. Maend har meget lettere ved at tage det til sig om professionel kritik, hvor kvinderne
godt kan have det sadan, at sa er hun nok ogsa lidt sur pa mig efterfalgende. Og det er maske
ogsa et af de handicaps, der gar at kvinder ikke avancerer lige sa hurtigt som mand.

Kan man s sige, at du helst ikke vil arbejde sammen med kvinder?
- Jeg vil helst ikke arbejde sammen med kvinder, hvis jeg selv skulle velge.

Ville du synes, at det var okay, hvis en mand havde det sadan?
- Ja, det ville jeg, og jeg undrer mig faktisk over, at der ikke er flere, der har det sadan. Det
ger jeg. Og jeg ved godt, at der skal veere plads til alle. Jeg synes det er vildt, at der er nogle
firmaer der gar ud og ansztter en pa 33, de ved, har en kareste og maske ingen bgrn, hvor
man tenker, at det bare raber af barselsorlov lige om lidt. Og det er meget vigtigt for
forretningen, og der er mange projekter i gang. Jeg ville aldrig ansaette sadan en selv. Jeg
teenker meget omsatning og overskud i kroner, sa det er rent egoistiske grunde, og ikke fordi
jeg teenker, hun er en idiot eller ikke ser sa godt ud. Det er ren forretning. Sa i sadan en
business som her, jo. Havde det veeret velgarenhed som Rade Kors eller Red Barnet, sa havde
min holdning veeret helt anderledes, for der havde det ikke handler om penge, men om
mennesker. Sa i den sociale sektor eller det offentlige, hvor man ikke er pa resultatlgn eller
provisionslgnnet eller ikke havde en hard konkurrence, sa ville jeg have en anden holdning til
det.

Hvordan tror du det stiller dig selv?
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- Nu har jeg hverken kareste eller bgrn. Da jeg startede her, der var jeg 27 og havde en
keereste, og der kunne jeg godt marke pa ham, der ansatte mig, at han var sadan lidt. Han
spurgte faktisk, om jeg havde teenkt at fa bgrn, selvom han ikke matte spgrge om det. Lige
preecis den alder der har det veeret sveert at veere til samtale, fordi man har en kaereste, er i
slutningen af 20erne, og der har jeg synes, at det har veeret irriterende, for jeg er ikke
interesseret i bgrn. Og det der med at man fglte, at jeg er ikke ligesom de andre kvinder. Jeg
er en karrierekvinde. Det er lige far man skulle skrive med fed i ansggningen: Jeg er ikke
interesseret i bgrn. Jeg tror godt, at en arbejdsgiver vil kunne fornemme péa en, om man har
reelle hensigter.

Du ville godt kunne forsta at man fraveelger kvinder, som vil pa barsel?
- Det kommer an pa om man har rad til det. Vi har mange kvinder, som gar pa barsel, og
chefen bliver fantastisk lykkelig hver gang, og hvad ved jeg, men pa den anden side har jeg
ogsa haft en virksomhed, der har haft 10 ansatte og 6 pa barsel, og skulle ud og finde endnu
en vikar, der ikke skulle vere kvinde, og det er ulovligt, og det ma man ikke skrive. Men jeg
kan godt forsta det, for en barsel mere, sa gar man konkurs. Sa tenker jeg, at de eddermame
er frekke.

Sa en barselsfond kunne veere lgsningen?

Ja, en hjalp sa virksomheden ikke taber penge pa det. Specielt i de her krisetider. Man er
afhengig af medarbejderens kompetence og arbejdstid, og hvis der er 3-4-5 der forsvinder, sa
kan det vere en stor belastning, hvis man ikke har rad.
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Bilag 5:
Deltransskribering af interview
med Helle

Person: Helle

Alder: midten af 40erne

Barn: 3 barn

Varighed af interview: 29 m.

Partnerstatus: Gift

Karriere: Lengere videregaende uddannelse. Har veret flere andre steder far nuveerende.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde & privatliv
Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde?
- Et sted mellem 40-45 timer.
Mere eller mindre end du ’skal’?
- Nej, jeg bruger aldrig mere end jeg skal.
Hvorfor?
- Jeg bruger det, der er ngdvendigt, og ikke mere.
Hvad star der i din kontrakt?
- 37,5 time.
Og det er det du gar efter?
- Nej, det er som regel de der 40-45 timer. Jeg haenger mig ikke sa meget i timerne, men i om
opgaverne bliver lgst.
Hvor star indflydelse har du pa din egen arbejdsbyrde?
- Neermest 100 %.
Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
- Fint.

Hvorfor?
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- Jeg planlagger det selv. Jeg har nogle deadlines, som det skal veere feerdigt til. Pa den made
har jeg meget stor planleegningsmulighed for at gare det, sa det passer ind i mit privatliv,
hvilket er enormt vigtigt for mig.

Hvorfor?
- Fordi det skal haeenge sammen, sa mit arbejde ikke bliver overskyggende for mine barn. Jeg
har ikke faet barn, for at mit arbejde skal veere 1. prioritet. Ikke dermed sagt, at mit arbejde
ikke har en stor prioritet i mit liv, for jeg kan godt lide at arbejde.

Har du hjemmearbejdsplads?
- Ja.

Hvor meget af din arbejdstid bruger du pa denne?
- Der bruger jeg mindst 1 dag om ugen. Jeg sidder altid hjemme og arbejder mindst en dag om
ugen.

Hvornar ligger de timer typisk?
- Nogle aftener, hvis jeg har nogle ting, der skal veere ferdigt, som jeg ikke lige naede om

dagen. Eller dage hvor jeg mader eller gar tidligt.

Hvordan influerer dit arbejde dit private liv?
- Positivt. Ellers sa havde jeg helt klart ikke det her job.

Hvordan?
- Det er spaendende. Det giver mig en udfordring, og hvis jeg ikke havde den udfordring, sa
ville jeg vaere temmelig vissen og tvaer pa hjemmefronten. Jeg duer ikke til bare at veere
hjemme. Det har jeg provet, og det duer bare ikke.

Lederjobbet & privatlivet
Hvorfor har du sggt det job som mellemleder, som du har nu?
- Jeg har ikke sggt det. Jeg blev tilbudt det.
Og hvorfor tror du, at du fik det her job?
- Det ved jeg godt. Det gjorde jeg pga. nogle gode referencer fra et tidligere job pga. nogle
ting, som jeg havde leveret der.

Hvad ger det attraktivt for dig at blive i virksomheden?

- Det er at jeg selv far lov til at veere med til at satte dagsordenen.
Pa hvilken made?

Side | 171



- Pa den made at man er meget lydher over for de forslag, man kommer med som
medarbejder uanset om du er medarbejder i en ledende stilling eller i en almindelig stilling, og
man er meget aben omkring altid. Det er ikke noget lukket system. Sa det er nemt at blive hart
0g nemt at komme igennem med ting.

Hvad er den starste forskel pa nuveerende arbejdsplads i forhold til tidligere?
- Det er helt klart dbenheden og ogsa samhgrigheden mellem menneskerne i firmaet.

Hvad betyder det for dig?
- Det betyder enormt meget for mig, for det betyder meget at jeg synes, at det er sjovt at ga pa
arbejde.

Hvorfor?
- Fordi hvis der ikke er nogen job glaede, sa gar jeg ikke pa arbejde. Sa finder jeg et andet
arbejde, sa trives jeg ikke. Jeg kan ikke vare i et job, hvor jeg ikke trives.

Sa job gleeden er det vigtigste for dig?
- Ja, det er det. Og sa er det egentlig ligegyldigt om jeg stabler kasser i Netto, eller sidder og
leder en afdeling. Det er ikke titlen jeg haenger mig i overhovedet. Det er simpelthen
indholdet og arbejdsglaeden ved jobbet.

Sa malet for dig er job gleede?
- Ja, det er det helt klart.

Vigtigere end lederstilling?
- Ja, det er det helt bestemt.

Vil du gerne avancere til hgjere ledelsespositioner?
- Nej.

Hvorfor?
- Det har jeg ikke behov for, for det arbejde jeg har, det er jeg glad for og det giver
arbejdsgleede, der som sagt er det sterste for mig.

Hvad mener du der skal til for at avancere?
- Det ville ikke vaere muligt herinde, for hvis jeg skulle avancere herinde, sa skulle det veere
til en stilling som vicedirektar eller administrerende direktar, og det ville jeg ikke have lyst
til. Det ville dekke nogle omrader, hvor jeg ikke er kompetent og har ikke lyst til at bruge
min energi pa at blive det. Det har simpelthen ikke min interesse.

Sd det du siger, er at hvis du skal avancere...
- Sa skal jeg videre et andet sted, ja.

Og det vil du mene, at du har kompetencerne til?
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- Ja, det ville jeg godt.

Og at avancere ville vaere til et starre sted men inden for samme omrade?

- Ja, men med et bredere spektre, fordi der ville vaere nogle flere mennesker og noget mere

arbejde, fordi det er et starre sted. Sa skulle det vaere en starre bgrsnoteret virksomhed. Maske

med nogle udenlandske relationer og sadan nogle ting.
Men stadig inden for samme felt?
- Ja.

Er mulighederne for at avancere som kvinde de samme som for meaend?

- Jeg ved godt, at mange siger, at det er de ikke, men jeg har helt klart den holdning, at hvis

man vil, sa kan man ogsa. Og sa er det ikke om man er mand eller kvinde, der er afgarende.

Har du oplevet det?
- Nej.

Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerer — og har det indflydelse pa din lyst

til at avancere?

- Jeg tror ikke, at det ville fa nogen indflydelse pa mit privatliv. Hvis jeg skulle avancere, sa

ville det igen blive i en aftale, hvor der ogsa er gjort plads til mit privatliv. Og det har aldrig

veeret noget problem, de gange hvor jeg har skiftet job eller noget. For der har altid veeret

nogle klare rammer for, hvad arbejdet kraever af mig, og de rammer skal jeg nok udfylde, men

de skal veere elastiske, sa der er plads til min familie.

Hvad betyder det for dig, at firmaet er tilknyttet charter for flere kvindelige ledre?

- Det betyder reelt personligt ikke noget for mig. Jeg synes, at det er godt at vi er det, men jeg

har selv personligt ikke noget med det.
Sa der har ikke varet nogen forandring?
- Nej.
Har du haft taget foraeldreorlov?
- Det har jeg ikke haft lyst til. Jeg har prioriteret at arbejde i stedet for.
Tror du det ville have haft indflydelse pa dit arbejde?
- Nej. Og jo, det ville det have haft, hvis jeg havde gjort det, mens jeg var i
konsulentbranchen, for der var det ikke velset at man gjorde det.
Og det var dengang du fik dine bgrn?
- Ja, det var det.

Konflikter & karriere

Oplever du en konflikt mellem arbejdsliv og privatliv?
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- Nej.

Hvordan handterer du eventuelle konflikter mellem arbejdsliv og privatliv — nar du aldrig
oplever konflikter?
- Egentlig ikke, nej, for jeg er ekstremt planleeggende og er ogsa ekstremt god til at planlegge
frem i tiden. Sa jeg er altid forberedt pa at de og de ting skal ske. Selvfalgelig kan der veere
nogle akutte ting med barn osv., men der har jeg aldrig oplevet, at der ikke har veret plads pa
jobbet. Enten til at en anden har taget over, at man har kunnet skyde projektet eller ventet de
timer den dag eller dage det nu tog.

Sa konflikter handterer du gennem planlaegning?
- Ja.

Og hvis der er nogen, s kommer familien fgrst?
- Ja.

Og det er accepteret?
- Ja.

Hvad ger din arbejdsplads for at afhjelpe konflikterne?
- Det gor de ved at vende tilbage til mig i god tid, fordi de ved at det er en af de ting, som jeg
prioriterer enormt hgjt, og sa jeg ligesom ved, at om 14 dage skal vi have mgde om aftenen,
eller er det en mulighed at hive to dage ud af kalenderen, fordi vi skal pa kursus eller sadan
noget. Det er fint, bare jeg ved det i god tid, for s& kan jeg planlegge mig ud af det.

Sa det de gar, det er at planlegge?
- Ja.

Er der andet du ville gnske de gjorde?
- Reelt egentlig ikke noget, for jeg foler ikke, at jeg har nogen konflikt i dag, og har ikke haft
det herinde.

Og tidligere?
- Der har jeg haft nogle enkelte gange, hvor jeg har varet ansat, men der er det blevet lgst ved
at man ligesom har fundet ud af, hvad er det lige precis i denne her konkrete sag der gar, at
tingene ikke kan fungere.

Hvordan ser du dig selv — mest (mor, kvinde, kaereste, kone etc.) eller mest leder?
- Det kan jeg ikke dele op, for det er en samsuriom og sadan en pakkelgsning, for jeg er alle
dele pa en gang. Men der er ikke sadan meget skemalagt.

Hvad er vigtigst for dig?
- Det vigtigste er helt klart at veere mor. Det er der ingen tvivl om.

Og hvis lederjobbet stod i vejen?
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- Sa ville jeg sige det fra.

Er mellemlederrollen vejen til andre lederstillinger?
- Negj, for sa havde jeg valgt en toppost. Jeg har i mange ar haft en mellemlederstilling, og har
ogsa fer siddet som den gverste, men nej, det job jeg er i lige nu, det er det job som passer til
mig lige nu.

Hvorfor valgte du at ga et skridt ned?
- Det gjorde jeg, fordi jeg synes, at arbejdsopgaverne var spendende. Som sagt er det ikke
titlen der er vigtig, men det jeg laver.

Hvad tror du, at det betyder for din lederrolle, at du er kvinde?
- Jeg tror, at der er mere omsorg, mere overblik. Og ikke s& meget i kraft af at jeg er kvinde,
men mere i kraft af, at jeg har bgrn. Du bliver mere — nu siger jeg et grimt ord, fordi det er
mand kvinde — men du bliver mere multitaskende, du ser flere ting, du har mere overblik. Det
er min helt klare oplevelse.

Hvad kan kvinder, som mend ikke kan, og omvendt?
- Jeg synes ikke, at man kan komme mand og kvinder i bokse, for nogle mand er ogsa gode
til at lede, og nogle kvinder er gode til at lede. Det kommer meget an pa, hvem man er. Sa nej,
det synes jeg ikke.

Er der nogen ting som mand kan, som kvinder ikke kan?
- Det kan godt veere, at de kan lgbe hurtigere. Nej, det synes jeg generelt ikke. Det har meget
at gare med den individuelle person at gare og ogsa den afdeling i virksomheden, som
vedkommende skal lede.

Er kennet i sig selv en kompetence?
- Nej, det synes jeg ikke.

Hvad er den starste modstander for kvinder for at na et hgjere lederjob?
- Det er kvinden selv, fordi de ikke tror nok pa sig selv.

Kan du uddybe det?
- Det kan jeg godt. Mange kvinder de sgger ikke en stilling, hvis ikke de kan alle 110 % der
kraeves, hvor mand gar det, hvis bare de kan halvdelen. De tror mere pa sig selv. De er bedre
til at seelge sig selv. Mange kvinder er darlige til at selge sig selv.

Har du oplevet det?
- Ja, det har jeg faktisk.

Hvordan det?
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- Jeg har faktisk en siddende i min afdeling, som er super kompetent og super god, men hun
starter altid med at sige: ”Nu er jeg nok ikke lige den helt rigtige, for jeg er ikke lige sa god til
det og det”. Hun er enormt darlig til at selge sig selv. Hun er enormt dygtig, men det er altid
hendes negative sider som kommer frem.

Er hun mere kompetent end de andre?
- Ja, det er hun faktisk. Hun er faktisk overkompetent til det hun laver, og hun kunne sagtens
sidde i et lederjob, men det vil hun ikke, for det tar hun ikke.

Sa hun fremstar mindre kompetent...?
- End hun faktisk er. Ja, det gar hun. Og hun underbygger det selv ved at sige, at hun ikke er
sa god til det, for det passer ikke. Det er hun.

Hvad ger du sa som leder?
- Jeg bruger enormt meget energi pa at hjelpe hende pa vej, og har ogsa flere gange tilbudt
hende, om hun ikke vil videre op i systemet, men det har hun ikke lyst til. Men vi laver nogle
gvelser pa at hun skal blive bedre til at se sig selv, som varende langt dygtigere og langt

dygtigere end hun tror, at hun selv er.

Fordeling i hjemmet

Hvis karriere er vigtigst?
- Det er min.

Hvorfor?
- Fordi jeg har et langt starre behov for at have en arbejdsglaede, end han har. For ham er et
arbejde bare et arbejde. Det er et grundlag for at eksistere, hvorimod det for ham er enormt
vigtigt at have en aktiv sport ved siden af, og veere meget sammen med sine bgrn. Det er ogsa
meget vigtigt for mig at veere sammen med mine barn, men jeg har en sportsambition, der er

langt, langt lavere end hans.

Afrunding

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Den sterste udfordring tror jeg er, at der er mange der ikke tar lukke munden op og sige,
hvor gode de er og szlge sig selv simpelthen. Det tror jeg er den starste udfordring. Og det
bliver tit en heemsko for mange, at de ikke ter sige, hvad de egentlig selv kan.
Du oplever ikke, at kvinder bliver holdt ude?
- Nej, sa bliver de holdt ude, fordi de ikke lukker munden op, og ikke vil deltage. Man kan
ikke sidde med haenderne i skadet og tro, at der kommer noget og beder dig om at gare noget.
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Hvis man gerne vil noget, s ma man selv aktivt veere deltagende, eller op pa barrikaderne og
sige, at hov, jeg er her, og jeg kan ogsa noget.
Er det det, som du selv har gjort?

- Ja.

Hvad har hjulpet dig til at komme til tops?

- Jamen, det har nok arlighed og abenhed. Jeg har aldrig vaeret bange for at sige, at det tror
jeg godt, at jeg kan, hvis nogen har spurgt, eller jeg selv har teenkt, at det kunne veere
spaendende. Hvis jeg alligevel har falt en usikkerhed, sa har jeg tenkt, okay, hvem kender jeg,
hvilket netveerk har jeg. Er der nogen i mit netveerk, der kan igangsatte at finde noget hjelp
til mig, hvis jeg gerne vil det?

Er der nogen personer der har hjulpet dig?

- Ja, det har der helt klart. Der treekker jeg pa mit personlige netveerk.

Har det veeret mend eller kvinder?

- Det har veeret bade kvinder og mend.

Hvad har veeret modstander for dig?

- Jeg har aldrig synes, at det har veret svert, sa det synes jeg ikke der har veeret. Jeg har
aldrig oplevet at fa nej til et job, som jeg gerne ville have.

Hvorfor tror du, at det kan veere sddan?

- Det tror jeg har noget at gare med den indstilling, som man gar ind i til jobbet med, og i det
hele taget til den stilling og den virksomhed. Hvis der er noget, som man virkelig gerne vil, sa
kan man ogsa. Det har altid vaeret min holdning.

Nu kommer du fra en meget mandsdomineret branche. Hvad har det betydet for dig som
kvinde?

- Det er helt klart meget mandsdomineret, men min oplevelse har helt klart ogsa veeret, at hvis
man vil, sa kan man. Da jeg fik mit farste barn fik jeg af vide, at man ikke kunne ga pa deltid.
Sa sagde jeg fint nok, men hvis jeg ikke kan fa fri hver onsdag, sa siger jeg bare op. Jeg
sagde, at det er valget, for hun skal ikke veere i institution i s& mange timer, og sa fik jeg ogsa
fri om onsdagen.

Sa du mener, at man bare selv skal keempe for det?

- Ja, det handler om, at hvis man selv siger, at jeg vil det her, sa kan det ogsa lade sig gare.
Men det kraever ogsa, at man er arlig over for sig selv og siger “er jeg villig til at sette min
stilling pa spil?”, for hvis man ikke er det, kan man jo ikke st og gare det.

Sa det handler om at veere bevidst om, hvad der er vigtigst?
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- Ja, hvad er vigtigst. Helt sikkert.
Nu er du et sted, hvor der er flere kvinder. Har det betydet noget for dynamikken?
- Det er helt klart, at jeg hellere vil arbejde sammen med kun mand end kun kvinder.
Hvorfor?
- Mand er hurtigere til at tage en beslutning, og er ogsa mere klare i spyttet, og har ikke sa
mange skjulte dagsordener. Hvorimod kvinder hurtigt kan blive sadan noget hgnsesnak og
sadan noget snak i hjernerne, og der kommer ikke serlig tit en klar udmelding, sa man
ligesom ved, hvor er vi og hvad skal vi. Der er mange flere folelser i det. Jeg kan godt lide
kombinationen, hvor man blander det, men hvis jeg skal vere, sa vil jeg helt klart hellere
arbejde sammen med rent meaend end rent kvinder.

Har det indflydelse, nar du setter teams?
- Ja, det har det. Jeg ville aldrig seette teams med rent kvinder, hvis jeg kunne undga det. Der
er selvfalgelig situationer, hvor man ikke kan undga det.

Vil du foretraekke teams, hvor der er flest maend?
- Ja, det vil jeg.

Hvor mange?
- Sadan en 60-70 %
Hvorfor lige der?
- Fordi det er sadan en god balance lige der. Ikke for mange og ikke for fa.

Og hvis der var 60 % kvinder?
- Det ville ogsa vere acceptabelt, men jeg vil sige, at hvis vi kommer helt ned i 30-40 %
maend, sa bliver der for meget hgnsesnak.

Er det noget, der sarligt felger kvinder?
- Ja, det synes jeg. Det har nok noget med falelser, og igen det der med, at man ikke rigtig ter
sige hgjt, hvor god jeg er, og hvad jeg kan, og hvad jeg egentligt reelt synes, for jeg er maske
lidt bange for, hvad der kommer tilbage i svaret, og sa skal jeg lige pludselig tage stilling til,
og forholde mig til, og det skal jeg gare i et offentligt rum, og det bryder jeg mig ikke om.

Sa det du siger er, at der er kompetencer tilknyttet kennene?
- Jeg ved ikke, om det er kompetencer, eller om det er sadan noget ind arvet noget, hvor man
bare ikke ger sadan, og hvor det er meget lettere at det er Jens eller Ole, der siger noget, for de
har gjort det far og er sa gode til det. Jeg synes da heller ikke selv, at det var sjovt de farste
par gange jeg rejste mig op og sagde noget, men kommer man ikke over den barriere, sa
kommer man heller aldrig videre. Det handler ogsa om, hvad man selv vil. Og der er rigtig

mange kvinder rigtig darlige til at sige, at jeg kan godt og jeg kaster mig ud i det. Det kan
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godt veere det gar skidt, men sa ma jeg fa noget hjzlp neeste gang, og jeg ger det ogsa igen
naste gang, og haber at det gar.

Hvis man ikke fungerer begge steder, sa fungerer man ikke optimalt nogen af stederne. Hvis
man ikke tager hensyn til familien, sa fungerer det heller ikke pa arbejdet. Sa det handler om
at man individuelt ordner arbejdet, sa det passer ind med familien, for dem med sma bgrn, de
har andre behov. Sa det handler om at se pd det meget individuelt, og finde individuelle

lgsninger.
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Bilag 6:
Deltransskribering af interview
med Pernille

Person: Pernille

Alder: midten af 30erne

Barn: 1 barn i institutionsalderen

Varighed af interview: 41 m.

Partnerstatus: Gift

Karriere: HH, samt virksomhedsintern uddannelse. Samme virksomhed hele karrieren, men
forskellige arbejdspladser.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et delvist uforstyrret lokale, idet interviewet blev
afbrudt flere gange, idet medarbejdere havde spargsmal til respondenten. Interviewer fremstar

i kursiv.

Arbejde & privatliv

Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde?
- 40 timer max.

Mere eller mindre end du ’skal’?
- Det er mere.

Hvorfor bruger du mere end du skal?
- Fordi jeg godt kan lide at vaere feerdig med tingene, inden jeg gar hjem. Og der kommer
lobende mange sideopgaver. [...]

Hvor stor indflydelse har du pa dit eget arbejdspres?
- Meget. Jeg planlegger selv, hvor meget jeg vil nd pa en dag, og jeg planlegger ogsa selv
min tid, og den bliver planlagt ud fra, hvordan min familie skal heenge sammen. Sa hvis jeg
har behov for at kare tidligt, sa kerer jeg tidligt. S4 ma de ting tages en anden dag. Der er
selvfalgelig nogle deadlines, der skal nas hverdag, men sa er det bare dem, der bliver
prioriteret farst.

Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
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- Godt.
Hvorfor?

- Fordi der er indflydelse pa den, og fordi jeg faler, at jeg har de redskaber, som skal til.

Hvordan influerer dit arbejde dit private liv positivt?
- Det er den hgje grad af indflydelse pa mine egne arbejdsopgaver, og tilretteleeggelsen af

arbejdsdagen. Det kan jeg godt lide, at man selv kan bestemme.

Lederjobbet & privatlivet

Hvorfor har du sggt det job som mellemleder, som du har nu?
- Det kom jo bare sadan. Jeg kan egentlig godt lide at vaere med at treeffe beslutningerne, men
samtidigt har jeg sagt nej til at avancere, fordi jeg godt kan lide, at der star en mand efter mig,
hvis det hele veelter, sd man ikke er den sidste mand pa planken, hvis det hele valter. S kan
jeg ogsa godt lide makkerskabet.

Hvorfor sagde du nej?
- Fordi jeg ved, at jeg ville bruge for meget tid, hvis jeg ville have det til at fungere. Og det
ville ga ud over min familie. Og sa ville jeg ikke fale, at jeg var optimal hverken den ene eller
det andet sted, og det ville blive sadan en splittelse om, hvor man skulle gare mindst eller
mest.

Hvorfor tror du, at du fik jobbet som mellemleder?
- En hgj grad af at veere med i beslutningerne. Jeg bryder mig ikke om at fa beslutninger
trukket ned over hovedet. Sa er det bedre at vaere med til at treeffe dem.

Hvorfor tror du, at de gav dig jobbet?
- Jeg tror, at mine kompetencer, der hvor jeg er nu, er gode til de opgaver, som jeg skal lgse
her. Og sa fungerer min chef og jeg som et rigtig godt team, og det vidste vi pa forhand, at vi

ville komme til. At vi ville blive et godt hold.

Vil du gerne avancere til hgjere ledelsespositioner?
- Nej.
Hvorfor?
- Fordi jeg ikke synes, at det harmonerer med et familieliv.

Prgv at beskrive det?
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- Hvis jeg skulle avancere, sa ville jeg fa et problem med at dele arbejde og familieliv, fordi
jeg ville bruge mere tid pa arbejdet. Og det ville ga ud over min familie, og det har jeg truffet
en beslutning om, at det skal det ikke.

Hvad mener du der skal til for at avancere?
- Generelt er det vilkarene. At der er forstaelse for, at man ogsa har en familie, og at man ikke
bare kan traede til, fordi det kraeves her og nu. For mig selv, der er det mig selv, der er
begransningen, fordi jeg kender mig selv godt nok til at vide, at jeg ikke ville kunne
acceptere, at mit arbejde ikke var i orden.

Er mulighederne for at avancere som kvinde de samme som for mand?
- Ja.

Hvordan?
- Rent kompetencemaessigt star vi lige. Der tror jeg, at det er kvinders egen begraensning af, at
veelge familielivet til, der seatter en stopper for om man avancerer eller ej.

Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerer?
- Avancement ville betyde langt hgjere planleegningsgrad end der allerede er nu, og starre
fleksibilitet, og det tror jeg ikke, at jeg kan treekke pa.

Hvad betyder det for dig, at din virksomhed er tilknyttet charter for flere kvindelige
ledere?
- At jeg er glad for, at der er fokus pa det. At man ogsa ser det som potentiale, og ogsa at man
maske kan fa nogle andre kompetencer ind. Maske har kvinderne nogle gange lidt sterre

empati i forhold til personale, medarbejderforhold og sadan noget.

Konflikter & karriere

Oplever du en konflikt mellem arbejdsliv og privatliv?
- Ja, det ger jeg, nar hver vores weekendarbejde rammer sammen. Sa synes jeg det konflikter.
Sa er jeg nad til at lade andre passe mit barn, frem for de muligheder, som samfundet i
hverdagene stiller til radighed. Der faler jeg mig presset, og det er slet ikke fordi min familie
mener, at vi treekker veksler pa dem, for de vil hellere end gerne. Jeg synes bare ikke, at det
altid er lige rart at ringe om at spgrge om nu igen pa lgrdag.

Hvorfor?
- Fordi at jeg gar pa arbejde 37 timer som alle andre, og jeg vaelger ikke at arbejde mere, for at
det ikke skal haenge sammen, og sa irriterer det mig, at samfundet ikke er indstillet pa det, og
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at man velger at have en lov, der siger noget om arbejde, og at samfundet ikke faglger op pa
det.

Hvordan handterer du eventuelle konflikter mellem arbejdsliv og privatliv?
- Dem handterer vi ved et kempe whiteboard derhjemme, der tller 3 maneder frem, hvor mit
arbejde og min mands arbejde er sma prikker. Sa kan vi hurtigt se, om det konflikter, og kan
hurtigt komme ud at sparge familie og venner, om de kan hjalpe. Det tager rigtig meget af
stresset, at man er forud. Jeg ved allerede om to maneder, at der er det den og den lgrdag. Sa
har man ligesom gjort noget ved det.

Hvad gar du, hvis du ikke kan fa afsat barn?
- Det har jeg endnu ikke provet, sa...

Hvad ger din arbejdsplads for at afhjelpe konflikterne?
- Nu er det mig der laver arbejdsplanlagning, sa hvis det er rigtig skidt, sa forsgger jeg at
planleegge mig ud af det i god tid. Sa det gar jeg sadan set selv..

Hvad ville du gnske de gjorde?
- Jeg synes ikke, at det er arbejdspladsens problem, men samfundets, at vi ikke kan fa passet

vores bgrn.

Er mellemlederrollen vejen til andre lederposter?
- Jeg kunne godt teenke mig at skifte ud af afdelingen, og ind i administration inden for
samme branche.

Hvorfor?
- Der er mange opgaver her, som bliver rutine, og sa har jeg bare lyst til at fordybe mig i
nogle ting, som stadig kan veere til hjelp herude, og med den viden jeg har, sa kunne jeg godt
taeenke mig at fa lov til at begraense sig. Nar man er leder sadan et sted som her, sa har man
enormt mange opgaver, som er forskellige hver dag, og hvor man skifter rolle hele tiden. Og
det skal man mentalt kunne indstille sig pa. At nu tager jeg lige to timer her, sa to timer her
0SV.

Hvad betyder det for din lederrolle, at du er kvinde?
- Jeg tror, at det bliver meget defineret af den leder, som man arbejder sammen med. Nu her
er vi en mand og en kvinde, og jeg tror faktisk at det betyder, at der findes en anden loyalitet,
nar der er en af hver. Sa bliver mine kvindelige evner fremhaver pa nogle punkter, og
omvendt. Sa der tror jeg, at det er meget staerkt. Jeg har aldrig prevet at have en kvindelig

leder, sa jeg ved ikke, hvordan det forhold ville vare.
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Hvad kan kvinder, som mend ikke kan, og omvendt?
- Jeg tror, at de har mere forstaelse for, at det kan veere vigtigt at fokusere pa processen her og
nu, frem for kun malet. Hvordan vi kommer derhen er maske ikke altid sa vigtigt. Mand har
det sadan, at vi sker derhen nu, og det kan kun ga for langsomt. Der har kvinder der sadan
mere forstaelse for, at vi ikke alle sammen gar det pa samme made. Det kan bade vare fysisk,
at man ikke har evnen til det, men ogsa hvordan man tenker. Det fornemmer jeg her, og vi er
sadan ca. halvt af hver. Og sa viser man det mere. Jeg tror ikke maengden er sa forskellig, men
man viser bare mere omsorg. Jeg tror ikke, at meand er faglelseskolde. De tenker bare ikke
over, at det kan veere vigtigt at spgrge ind til det, eller teenker, at hvis det siger et eller andet,
sa orker de det ikke.

Hvad kan mand?
- Hvis de skal et eller andet, sa tilsidesatter de alt andet, og sa er det ud over stepperne. Sa er
det nu vi tager af sted. Her ser min chef det maske i et stgrre perspektiv, end jeg maske gar,
og sa bliver det den gode kombination, hvor man maske husker pa nogle smating hen ad
vejen, og sa er det det lidt bredere og grovere, som han tager sig af.

Er kennet i sig selv en kompetence?
- Ja, det tror jeg. At man komplimenterer hinanden som pa nogle omrader, uden at man er en
darlig leder. For jeg tror sagtens, at man kan lare sig nogle omrader, og gare sig bedre til
dem. Men som udgangspunkt tror jeg, at man kan bidrage rigtig meget til et bedre
arbejdsmiljg ved at lytte. Og det er der mange mand der er gode til, men som udgangspunkt
har jeg oplevet, at det er kvinder meget bedre til. Til at finde de sma nuancer og tage tingene i
oplgbet. Og det tror jeg kvinderne er bedre til. Sadan at afkode mennesker, og det er trods alt
mennesker vi har med at gare hver dag.

Hvad er den starste modstander for kvinder for at na et hgjere lederjob?
- Det er dem selv. Enten troen pa at de ikke lige meget vaerd som maend, eller at deres

familieliv ikke kan planleegges, sa der kan gives det ekstra, der nu engang skal til.

Afrunding

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- For mig selv har jeg veeret inde i en periode, hvor jeg har veeret ngd til at seette mine mal ned
pa mit arbejde, og sige, at det er godt nok, du kan godt tage hjem. De kan godt klare det uden
dig, og det kan godt veere, at du ikke er feerdig, men det bliver du aldrig. At veelge min familie
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til har taget et stykke tid, og det skulle der ogsa et skifte til, far jeg kunne indse. At have en ny
leder, der ogsa arbejder pa samme made, og at det er okay.

Sa det du siger, er at her mgdte du en leder, som ogsa fokuserede pa familielivet?
- Ja. Eller fokuserede pa en anden made pa familielivet. Og ogsa arbejde og planlagde pa en
anden made, og det har hjulpet mig meget til at fa en bedre balance. Jeg tror, at jeg havde
veeret her et halvt ar eller sadan noget, hvor det pludselig gik op for mig en sgndag
eftermiddag, at jeg rent faktisk havde gennemgaet en hel weekend fra fredag eftermiddag til
sgndag, hvor jeg overhovedet ikke havde tenkt pa mit arbejde. Det kan jeg slet ikke mindes,
at det nogensinde har veeret sadan, og det var fantastisk at opleve, at det kunne vere sadan.
Det forsgger jeg ogsa i et vist omfang at gare.

Hvordan har du det med kvoter i forhold til kvindelige ledere?
- Jeg kan slet ikke se, at kvoter skal vaere ngdvendige, for hvis kompetencerne er i orden, sa
skal man selvfalgelig vaelge den mand/kvinde. Sa det er fint, hvis man siger et minimum, hvis
man kan se, at kvindelige ledere har en positiv effekt pa virksomheden. Sa synes jeg at det er
fint, hvis man veaelger at opjustere, men jeg synes ikke, at man bare skal veelge ud fra, at der
skal vaere et minimum. Hvis mand har bedre kompetencer, sa skal man helt klart vaelge dem.

Det skal vaere kompetencerne der bestemmer?

- Det synes jeg bestemt.

Hvad kunne hjalpe dig til at blive leder?
- Jeg tror, at jeg nogle gange godt kunne bruge noget mere strategi. Vaere mere fokuseret pa
helheden. Kunne se skridtet l&engere ude uden at blive pavirket af de der, hvad nu hvis osv.
Der kunne jeg godt taenke mig, at kunne cutte de ting fra, og at det var det man handlede pa.
At ndr man sa pa tingene, sa var det det, som man sa. Der tror jeg ofte, at kvinder bekymrer
sig om sparringer og ting, der kan komme i vejen for, at vi nar derhen, mens mand er sadan
mere, at vi ser pa det til den tid. Der er kvinder sadan lidt pa forskud. Sa det strategiske kunne
jeg godt teenke mig nogle gange.

Er meand sa lettere at arbejde sammen med end kvinder?
- Det synes jeg.

Pa hvilken made?
- Fordi man kommer ikke sa let til at traede ind over hinandens sarlige egenskaber. Det er
sjeeldent at man stgder ind i maend, hvor man ramler sammen. Det er i hvert fald hvad jeg

oplever. Men kvinder kan man tit komme til at treede ind over hinandens domaner, hvor man
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skal treede varsomt. Specielt hvordan man formulerer ting. Altsa, hvad er det du vil sige. Der
skal du vaere meget opmarksom pa dit toneleje, ansigtsudtryk. Alle sadanne ting. De
fornemmer meget mere kropssprog. Kvinder glider heller ikke sa let af pa uenigheder, men
tager dem op her og nu, hvor mand er mere tilbgjelige til at sige, at det ikke er vigtigt her og
nu, og hvis det bliver det, sa tager vi det op senere. Sa der oplever jeg, at de er lettere at
arbejde sammen med.

Sa du ville foretraekke at arbejde sammen med maend?
- Ja, og ikke kun pa lederniveau. Her har vi ogsa mandlige medarbejdere, og nu er der ikke sa
mange nartagne kvinder her, men jeg har veeret steder, hvor kvinderne er meget falsomme
omkring, hvad der bliver sagt og gjort. Det synes jeg er nemmere med mand.

Sa det er lettere at veere leder for maend?
- Ja, det er det nok. Jeg ved ikke om det er lettere, men det er to forskellige stile, og du skal
bare ligge din stil om. Du skal veere bevidst om, at hvis du taler til en kvindelige eller en
mandlig medarbejder, sa er det to forskellige mader, som du skal tale pa, selvom det er det
samme du vil frem med.

Hvilken foretreekker du?
- Den mandlige. Jeg har veeret i butikker, hvor der kun var meand, og hvor jeg var den ene
hgne i kurven, og hvor jeg fik af vide, at jeg talte som en mand. Men det er jargonen og den er
lidt mere ra.

Hvorfor tror du, at det er sddan?
- Fordi mand er mere fokuseret pa, at vi skal herhen og armene op, og sa moser vi. Kvinderne
er mere, at sa kunne vi ogsa gere sadan eller sadan, og sa kan det ikke nytte, at man star og
dikterer for kvinder. Der er man ngd til at sgge dialogen, hvor mand godt kan fa en ordre, og

sa ger de det bare uden at spekulere over, om det er det rigtige eller retferdigt.

Side | 186



Bilag 7:
Deltransskribering af interview
med Anne Marie

Person: Anne Marie

Alder: midten af 20erne

Barn: 0

Varighed af interview: 48 m.

Partnerstatus: keereste

Karriere: HH, samme virksomhed hele karrieren.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde & privatliv

Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde?
- | gjeblikket desveerre 70 timer. Gennemsnitlig nok omkring 50.

Mere eller mindre end du ’skal’?
- Mere.

Hvorfor bruger du mere end du skal?
- Fordi der har veeret en masse projekter, og vores personalesituation har ikke vaeret sa
holdbar, og jeg har haft lidt svingende souschefer, siden jeg startede, og vi har haft problemer
med langtidssygemelding, sa har vi haft ombygning osv. Der har vearet masser af projekter,
der hele tiden lige skulle ordnes. Men bagefter skulle den gerne ryge i plus et par og 40.

Er det stadig mere end du skal?
- Nej, det passer meget godt.

Er arbejdspresset palagt dig, eller har du selv indflydelse pa det?
- Jeg er ikke tilhanger af, at man skal vere her 60-70 timer om ugen, for jeg tror ikke, at man
nar sa meget mere af det. Jeg er stor tilhanger af, at nar man har fri, sa skal man ga hjem,
fordi jeg tror ikke pa, at bare fordi man er her rigtig lang tid, sa nar man det hele. Jeg tror, at
det er bedre at ga hjem og veere udhvilet til at komme igennem en ny dag dagen efter.

Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
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- Den har jeg det fint med. Der er masser af udfordringer, og ogsa starre end jeg regnede med,
men det er jo udfordringer — ikke problemer.

Hvordan influerer dit arbejde dit private liv?
- Bade i forhold til tiden, at det selvfalgeligt begraenser, hvor meget jeg kan lave ellers. Skal
man op Kl. 5 hver dag, sa begrenser det, hvor meget man kan veere social dagen far. Og sa
ogsa hvis man har en masse problemer. Mit arbejde betyder utrolig meget for mig, sa derfor
kan jeg ogsa blive rigtig meget pavirket af mit arbejde, og teenke utrolig meget over det, sa det

er selvfglgelig en falelsesmassig belastning, og fylder en stor del i mit hoved.

Lederjobbet & privatlivet

Hvorfor har du sggt det job som mellemleder, som du har nu?
- Fordi jeg har rigtig mange ideer og ting, som jeg gerne vil fare ud i livet. Og sa har jeg det
lidt darligt med at veere under en, som jeg ikke er enig med. Sa vil jeg gerne have lov til at
presse pa, og fa lov til at udvikle de ideer, som jeg synes.

Og hvorfor tror du, at du fik det her job?
- Fordi jeg tror godt, at de kan lide den kvalitet, at jeg har engagement, drive og godt vil vise

noget selv.

Hvad ger det attraktivt for dig at blive i virksomheden?
- At det er et sted, som man kan sta inde for. At jeg er enige i de vardier, som firmaet star for.
Det og sa synes jeg, at i forhold til personalepolitik, sa kan jeg godt lide holdningerne her.
Bade i forhold til medarbejdere, men ogsa i forhold til ledere.

Eksempelvis?
- At de ikke vil have, at man skal arbejde 70 timer om ugen, og ikke skal arbejde hver lgrdag.
Der er sa meget kabmandskab i din egen butik, at du far lov til at kere tingene, sadan som du

gerne selv vil. Og det kan jeg ogsa lide, at man far sd meget frihed under ansvar.

Vil du gerne avancere til hgjere ledelsespositioner?
- Ja, muligvis.

Hvorfor?
- Nu er jeg ved det her punkt, og det er jeg tilfreds med, og det bliver jeg ved med at veere
tilfreds med. Jeg vil gerne blive her i det omfang, at jeg stadig er tilfreds med det. Men synes
jeg, at jeg har naet en masse, og ser jeg nogle udfordringer et andet sted, sa kunne jeg godt

teenke mig at tage dem.
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Hvad mener du der skal til for at avancere?
- Erfaring eftersom jeg kun har veeret leder 1 ar. Sa jeg skal have en masse erfaring. Men den
fortsatte stgtte, som jeg har faet fra mit bagland, det er ogsa rigtig vigtigt. De har bakket mig
op i alt, hvad jeg har gjort, og det synes jeg er vigtigt, for sa faler jeg ikke, at jeg famler i
blinde. Og det kan godt vaere sveert med store beslutninger, men nar jeg ved, at de mennesker,
som har sat deres lid til mig, ogsa tror pa at jeg kan det, sa kan jeg sgu tage nogle flere
beslutninger. Plus en meget aben dialog med dem omkring, hvad jeg gar godt, og hvad jeg
kan gare bedre. Det udvikler mig rigtig meget.

Er mulighederne for at avancere som kvinde de samme som for mand?
- Ja, det synes jeg. Jeg tror, at det stagrste problem ved at avancere er kvindernes egne
begransninger overfor dem selv.

Hvorfor?
- Jeg tror, at maend er bedre til at sige, at selvfalgelig ger jeg det, mens kvinder siger puh, det
er et stort ansvar. Jeg tror, at mens mend tager det som en udfordring, sa teenker mange
kvinder, at hvad nu hvis jeg ikke mgde forventningerne osv. Hvad med at prave alt det du
kan, og sa spgrge om hjelp til noget af det, som du ikke kan.

Er det noget, som du har oplevet?
- Jeg har faet utrolig meget statte fra meaend. De har veeret positive med det samme, mens
kvinder har veret sadan, er det ikke en meget stor opgave, er det ikke meget ansvar, og kan
du osv. De har set flere bekymringer, end mand har, og det tror jeg ogsa, at de ger over for
sig selv.

Hvorfor tror du det?
- Fordi kvinder teenker mere over, hvad nu hvis det gar galt. Det tror jeg ikke, at mand ger pa
samme made. Jeg tror bare, at kvinder teenker mere pa, hvordan de ville tackle det, hvis det
gar galt.

Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerer?
- Jeg vil ufattelig gerne have tid til min familie, og har altid haft den holdning, at min familie
skal kunne fungere, eller skal jeg ikke have et job, hvis ikke jeg har tid til min familie. For det
er utroligt vigtigt for mig. Men samtidigt er jeg dybt overbevist om, at det sagtens kan lade sig
gare i langt de fleste tilfeelde. Det er jo let at sige, nar man ikke selv har bgrn, men det er jo
ikke den dybe tallerken der skal opfindes igen. Der er jo milliarder af mennesker der har faet
bgrn og prevet det for.

Hvad betyder det for dig, at firmaet er tilknyttet charter for flere kvinder i ledelse?
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- Jeg synes, at det er vigtigt at man ger noget, og gar flere opmaerksom pa de muligheder der
er, og hvad det rent faktisk er for et job. Jeg tror, at der er mange der ikke rigtig ved, hvad det
er for et job, sa kunne det godt veere, at de var mere interesserede. Sa pa det punkt synes jeg,
at det er fedt. Men jeg er lidt imod nogle af de ting med, at der skal veere minimum vere en
kvinde i oplgbet til en samtale, og at der skal veere en kvinde det og det. Personligt synes jeg,
at det er diskriminerende, for man ikke i tankerne til et job, bare fordi du er kvinde. Og sa er
jeg ligeglad med om det kun er mand eller ej. Man skal veelge den mest kvalificerede.
Selvfalgelig skal man passe pa, at ikke veelge en kvinde, der vil have bgrn, fra eller andet.
Men syns det er lidt underligt, at skulle have en i oplgbet, for hvad hvis den ene ikke er mere
kvalificeret end den 5. mand, sa synes jeg ikke at det er fair.

Konflikter & karriere

Oplever du en konflikt mellem arbejdsliv og privatliv?
- Det er i forhold til tid. At have tid og overskud til at lave noget socialt, nar man har veret
12-14 timer pa arbejde.

Hvordan handterer du eventuelle konflikter mellem arbejdsliv og privatliv?
- Sa praver jeg sa vidt muligt at planleegge min fritid ud for, at det jeg gerne vil, det ligger jeg
pa dage, sa jeg ved, at jeg har mulighed for at maske ga tidligt, eller i hvert fald ikke skal
veere der i ufattelig mange timer. Sa jeg praver at balancere det ved at planlegge.

Hvad ger din arbejdsplads for at afhjelpe konflikterne?
- De har altid lagt op til, at selvfalgelig vil der veere perioder, men hvis det er, sa tag en ekstra
fridag. Der er ikke nogen, der kommer og tjekker, hvor den ekstra fridag, som jeg tog i sidste
uge, er henne. Der er enorm meget frihed. Hvis vi arbejder meget en gang imellem, s ma vi

ogsa selv vurdere, om jeg tager en fridag eller noget andet.

Hvad er vigtigst for dig: At veere kvinde, kareste, leder?
- Jeg ville med det samme, hvis det kreevede det af mig, nar jeg far barn, veelge det fra. Hvis
det betad at jeg skulle have et mggkedeligt arbejde fra 9-16, s jeg kunne veere der for
familien, sa ville jeg gere det. Men samtidigt tror jeg ikke, at jeg bliver et lykkeligere
menneske af at have et job, som jeg ikke er glad for. For at veere glad, sa tror jeg at det er en
balanceakt mellem det hele. Jeg tror ikke, at jeg bliver gladere af at veere hjemme med mine

barn.
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Du siger, at personalet teenker ikke s& meget over, at du er kvinde, men du skal selv veere
bevidst om det. Hvorfor og hvordan?
- Det er fordi, at jeg tror, at nar man agerer i en eller anden situation, sa vil kvinderne gerne
have, at alle har det godt. Man vil helst ikke vere for hard, hvis det ikke er ngdvendigt, men
det kraeves bare en gang imellem. Derfor tror jeg, at man virkelig er ngd til at skeere igennem
og lave nogle retningslinjer, for nar man fokuserer sa meget pa de blgde veerdier og at skulle
have det godt, sa for ikke at blive lgbet om hjgrner med, sa bliver man ogsa ned til at veere

ekstra hard pa andre omrader.

Afrunding

Er arbejdsglaede det vigtigste for dig?
- Ja.

Vigtigere end karriere og lgn og det hele?
- Ja.

Hvorfor?
- For ellers tror jeg, at det bliver et ufattelig langt liv. Maske for kort, men det ville fales
langt. Der vil ikke veere sa meget livsglaede inde over det. Man skal helst bruge tiden pa noget
man kan lide at lave, og nar man bruger sa mange timer pa sit arbejde, sa ville det vere synd
at bruge det pa noget, som man ikke kan lide.

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Viljen og troen pa at man godt kan balancere det. Haber jeg. Det er ufattelig let at sige, nar
man ikke selv har bgrn, men at tro pa, at det godt kan lade sig gare, og ikke bare sige, at det
nok bliver for svert. Tro pa sig selv, tro pa at det kan lade sig gare og sa tage udfordringerne

op. Tro pa at det sgu nok kan lade sig gere.

Hvordan har du det med kvoter?
- Det er jeg ikke sa glad for. Jeg kan ogsa godt forsta det, for hvis jeg selv skulle — og jeg er
da ked af selv at indremme det — vaelge mellem to lige gode kandidater, og den ene siger, at
jeg gerne snart vil have bgrn, og den anden er en mand, som ikke skal have bgrn, sa ville det
veere mest oplagt at veelge manden. Det kan jeg godt selv se. Og jeg kan godt se, at hvis man
ikke har nogle regler, sa synes jeg at det vil vaere rigtig sveert at sikre, at det ikke bliver

misbrugt. Men samtidigt er jeg imod, at man bliver taget i betragtning til et eller andet pga. sit
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kan. Jeg ved ikke, hvordan man ellers skulle lgse det, men jeg synes, at man skulle gerne
veere kvalificeret til sit job og ikke bare veere kvinde.

Hvad kunne hjalpe kvinder til at blive ledere og afhjeelpe dem selv som egen modstander?
- Netop det med dialog, og jeg synes, at coaching kunne vare hjelp til at finde egne styrker
og svagheder, og hvor man skal bruge sine kompetencer, man maske ikke lige vidst, man
havde. Det gar en meget staerkere. Sa personlig udvikling og kommunikation. Og det er
vigtigt for alle. Det virker som om, at kvinderne er lidt mere fokuserede pa det personlige,
mens mand er mere fokuserede pa, hvordan han far lgst en opgave. Kvinderne tenker det
meget ind af, og vil gerne have det personligt.

Hvorfor tror du, at det er sddan?
- Kvinderne kan godt teenke lidt mere over, at de ikke vil fejle. Ikke fordi maend ikke vil fejle,
men de gar ikke rundt og er nervgse over det hele tiden. Man gar jo bare i gang.

Gaor det det sveerere at igangseatte kvinderne, eller give dem feedback end maend?
- Det tror jeg ikke. Men man er ngdt til at sige til sig selv, at man har behov for konstruktiv
kritik. Det er ikke fordi folk ikke kan lide en, men man er ngd til at fa det, for at udvikle sig.
Og jeg tror det med at skelne, hvornar man ikke far noget negativt af vide, og far noget af
vide, som man skal arbejde med, men som ngdvendigvis ikke er darligt.

Oplever du det sadan?
- Ja, en gang imellem

Er det kun kvinderne der er sadan?
- Nej, men jeg tror bare, at kvinderne er verre til at gare det. Jeg tror, at kvinderne gerne vil
have, at alle skal kunne lide dem, og det indtryk har jeg ikke med mand.

Hvordan har du faet det indtryk?
- | forhold til mig selv pa et tidspunkt for et par ar siden, og i forhold til nogle kollegaer jeg
har snakket med i nogle studiegrupper, hvor vi har skullet evaluering til hinanden, sa synes
jeg, at nogle af de piger har vaeret meget mere: “Hvad mener du med det?” og tager det meget
personligt frem for at se pa, hvad kan jeg bruge det til.

Ggr man ogsa det?
- De tager det ikke sa personligt pa samme made.

Hvorfor
Maske viser de det bare ikke sa meget som kvinderne, der har falelserne uden pa. Det er okay
at vise fglelser engang imellem, men hvis man gar det hele tiden, sa bliver medarbejderne

usikre pa, hvor de har en.
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Bilag 8:
Deltransskribering af interview
med Line

Person: Line

Alder: Slutningen af 30erne

Bern: To bern. Et i bgrnehavealderen og et i indskolingsalderen

Varighed af interview: 1t 3 m.

Partnerstatus: Samlever

Karriere: Har vaeret i samme organisation stgrstedelen af sin karriere. Mellemleder efter 2

ar.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde og privatliv:
Hvad er dine arbejdstider?
- Jeg har en arbejdstid der hedder, at jeg skal veere her 7 timer og 24 minutter, men jeg har
ingen hgjeste eller laveste arbejdstid.
7 timer og 24 minutter?
- Jeg har 37 timers arbejdsuge, og jeg har betalt frokost. Men det er hvad det er pa papiret.
Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde?
- Det er et godt spergsmal. Jeg teller ikke, men jeg er her nok en 8,5-9 timer om dagen.
Hvorfor s& mange?
- Jeg har et job, der er meget afvekslende. Jeg har ikke et job, hvor det er de samme
rutinearbejde, der kommer. l.e. at jeg har mange ting, som kommer ind fra hgjre af, som ger
at jeg skal planlegge og agere anderledes. Og sa har jeg nogen og 30 medarbejdere.
Kombinationen af disse to ting ger, at bliver nad til at prioritere forskellige af og til i forhold
til min tid.
Hvor meget indflydelse har du dit eget arbejdspres?
- Jeg har pzn stor indflydelse. Jeg kan veelge at ga hjem. Nu har jeg lige besluttet mig for i en

periode, der gar jeg tidligere. Sa kan det vare, at jeg nogle gange logger pa derhjemmefra om
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aftenen, nar barnene er lagt i seng. Men jeg bestemmer selv, hvornar jeg kommer og gar. Og
arbejdspresset er op til mig selv.

Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
- Jeg har det okay med den. Jeg kan godt lide den. Jeg har det godt med at tingene ikke er
stationare, og det er det samme hele tiden.

Hvorfor?
- Fordi det giver mig udfordringer, liv og energi. Og glaede og inspiration vil jeg sige. Det
giver mig en masse muligheder for at teenke anderledes. Jeg ved med mig selv, at hvis jeg
skulle sxtte mig ned og bare lave det samme stykke arbejde hver dag, sa ved jeg med mig
selv, at jeg sa gar ded. Sa jeg bliver inspireret af det.

Hvordan synes du dit arbejde influerer dit privatliv?
- Jeg tror, at det i sidste ende giver mig energi og gejst. Jeg blev lige i morges bekraftet i nede
i bgrnehaven, at jeg altid er sa overskudsagtigt. Det giver mig energi, og er det der gar, at jeg
er i balance med mig selv. Ogsa nar jeg har travit.

Det var det positive. Er der noget negativt?
- Nej, for jeg har for mange ar siden besluttet mig for, at jeg ikke ville tage arbejde med hjem.
Sa det er ikke sadan at jeg gider sidde og bruge tid pa det hen over middagsbordet med
manden. Bade i forhold til at vi har hver vores praference i forhold til det. Det kan godt vaere
jeg lige navner, hvis noget har veeret treels, men det er ikke det, jeg veelger at bruge min

energi pa.

Lederjobbet & privatlivet

Hvordan har du faet det job, du har nu?
- Det gjorde jeg, fordi jeg havde ramt min endestation pa det job, som jeg havde tidligere. Og
jeg vidste pa den lange bane, at sa skulle jeg noget andet. Og sa gik jeg i gang med at
undersgge, hvilke muligheder der var i firmaet.

Sa du har selv sggt jobbet?
- Ja.

Hvorfor gjorde du det?
- Det er fordi jeg havde de rette kvalifikationer, og fordi jeg havde noget at bidrage med i
forhold til den arbejdsplads, som jeg er pa i dag.

Hvordan vil du beskrive dine kvalifikationer set i forhold til at varetage dit nuvaerende job?
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- P& mange omrader er jeg yderst kvalificeret, og sa var der nogle omrader, som var helt nye,
hvor det har kraevet, at jeg skulle leere nogle ting. Det er det der har gjort det udfordrende. Det
at tilegne sig ny viden, og vaere med til at udvikle, ndr man ferst har faet fod pa det
eksisterende.

Hvorfor har du sggt arbejde pa din nuvaerende arbejdsplads?
- Firmaet er ikke bare firmaet. Der er forskellige grene af det. Det her job er meget
anderledes, end det jeg havde tidligere. Pa nogle omrader er det selvfglgelig sammenligneligt,
fordi jeg har med medarbejdere at gere. Men det er fordi jeg tenkte, at der er nogle gode
udfordringer ved det her job, og jeg treengte til et sceneskifte. Og jeg vidste, at det var det her,
som jeg skulle nu. Nu havde jeg udtemt det andet, som jeg synes havde veeret interessant, og
havde veeret et job som havde udviklet sig i alle de ar jeg havde veeret det.

Hvad gar det tiltreekkende at blive?
- Jeg tror i bund og grund, at det er det at det er uforudsigeligt pga. fusionen. Der kan ogsa ske
det, at noget af det vi sidder med bliver outsourcet eller andet pa den lange bane, og der kan
ske en masse forandringer, som jeg ikke ved. Men der har jeg det sadan, at tiden ma visse, og
sa treeffer jeg mine beslutninger ud fra det. Det kan ogsa veere at jeg i den sidste ende om x-
antal ar ikke er i firmaet leengere. Det er ogsa en mulighed, sadan som jeg ser det.
Sa udfordringen og uforudsigeligheden er det, der ger det attraktivt for dig?
- Ja, og friheden til at kunne bestemme og veere med til at treeffe nogle af de her beslutninger.
Fordi vi har et forholdsvist lavt hierarki, er man med til at treeffe alle slags beslutninger — ogsa
pa det strategiske niveau. Det setter jeg pris pa, at jeg kan veere med til at pavirke den vej
rundt, og veere med til at kigge lidt i krystalkuglen og se, hvad bevager vi os rundt i.

Variation er vigtig?
- Ja.
Hvorfor?
- Det giver mig energi. Hvis jeg hele tiden karer i det samme trummerum, sa mister jeg
kadencen i det.

Vil du gerne avancere til en hgjere ledelsesposition?
- Jeg har ikke nogen planer om det pa nuverende tidspunkt, men jeg vil ikke sige det er
udelukket. Jeg trives pa det niveau, jeg er lige nu. Og nu kan man sige, at fordi vi har faet
flere led, sa er det at avancere blevet starre i forhold til det. Det er ikke sadan, at jeg gar og

higer efter det. Jeg befinder mig rigtig godt pa det niveau, som jeg har.
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Hvorfor higer du ikke efter det?
- Ja, hvorfor ger jeg ikke? Det ger jeg nok ikke, fordi jeg synes, at det job jeg har nu
tilfredsstiller de behov, som jeg har her og nu i forhold til min familie og i forhold til det, som
jeg far ud af mit arbejde. Sa det er ikke sadan, at jeg gar og tenker pa, at nu skal jeg veere X
eller X.

Nu naevnte du at det passede i forhold til de behov, som du har med din familie? Hvad er
det for nogle behov som en hgjere ledelsesposition ikke ville passe overens med?
- Det, som jeg kan se fra min position er, at et avancement kreever flere timer i dagnet. Og jeg
har det sadan, at jeg ogsa veerner om min familie. Og tager en masse prioriteter i forhold til
det. S jeg ser ikke sadan, at det ville harmonere allerbedst lige nu, hvor jeg har sma bern.
Men det harmonerer med det job jeg har, og det er der mange andre der ikke forstar i forhold
til, at vi faktisk sidder herinde i rigtig mange timer og nogen gange ogsa bruger weekender pa
seminarer og sadanne nogle ting. Men det er det jeg kan, ved at jeg har en god ballast
derhjemme i min familie, og valger ogsa at traeekke nogle prioriteringer i forhold til mine
bern, i forhold til hvornar jeg er der.

Hvad mener du, der skal til for at avancere?
- Maske noget mere uddannelse pa et hgjere plan, og sa selvfglgelig viljen til at selv ville
avancere til et hgjere plan. Vitterligt at det er et mal for mig.

Hvorfor tror du, at der skal mere uddannelse til?
- Jeg synes, at jeg kan se, at jeg mangler noget erfaring pa noget tveergaende i forhold til at
skulle sidde i en anden position, end det jeg sidder med i dag. Man kan sige at jeg i dag sidder
med et omrade, der selvfalgelig speender meget bredt i forhold til det, men hvis jeg skulle tage
min chefs job, s& kommer det til at vaere meget pa tvers, og der er kun fa af mine kollegaer
der laver det samme som mig. Der har mange forskellige roller, sa det ville kraeve nogle andre
ting. Teenker jeg — uden at jeg egentlig har neerstuderet det.

Er mulighederne for at avancere de samme for kvinder, som de er for meend?
- Det vil jeg mene, ja.

Hvorfor?
- Det synes jeg, at jeg ser. Vi har en del kvindelige chefer i firmaet. Dog ikke helt sa mange,
nar man kommer helt op i toppen. Men vi har da nogle enkelte, og vi har faet flere, efter at vi
fusionerede. Sa set i forhold til det niveau hvor jeg er, sa er vi faktisk forholdsvis rigtig mange
kvinder. Sa pa den made er vi lidt atypiske.

Hvorfor tror du, at der ikke er flere kvinder i toppen? At det tynder ud, jo hgjere man

kommer op?
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- Det er et godt spgrgsmal. Det tror jeg i sidste ende kan vere i forhold til prioriteterne. Hvad
det er man prioriterer i forhold til sin familie.

Hvad ville det betyde i forhold til dit privatliv, hvis du avancerede?
- Det ville ikke betyde noget, hvis jeg ikke avancerede. Jeg har en god ballast, og det fungerer
rigtig godt. Jeg har nogle velafbalancerede barn, som synes deres mor er der, nar hun skal
veere der. Og planlegger ogsa efter det. Jeg prioriterer at veere der, nar mine bgrn kraever det.
Jeg har nogle stille og rolige morgener med dem, som jeg bruger rigtig meget energi pa. Jeg
veelger ogsa at prioritere, at betale mig fra at fa gjort rent og pudset vinduer, for sa ved jeg, at
nar jeg holder weekend, sa er det med bgrnene. Sa er det kun at vaske tgj eller sadanne
smating, som man sagtens kan gere nar barnene er lagt i seng eller om morgenen inden de star
op. Pa laengere sigt tror jeg ikke, at der er noget, der hindrer mig i det. Jeg ser det nok lidt som
om, at nar barnene bliver starre, sa kraever de mindre af en i forhold til at have dem frem og
tilbage mellem skole og institution, og der vil de kunne Kklare sig bedre selv pa nogle omrader,
set i forhold til hvad de kan lige nu. Sa set i forhold til familien pa leengere sigt, sa synes jeg
ikke, at jeg har en udfordring der.

Hvad betyder det for dig, at din virksomhed er tilknyttet charter for flere kvinder i ledelse?
- Det betyder ikke alverden, og jeg har oven i kgbet veeret med i protokolnetvarket. Jeg har
sadan en indstilling, at det her, det er man selv herre over. Der er ikke forskel pa, om jeg nu
var en mand eller en kvinde. Jeg er selv herre over min egen situation og de prioriteter, gnsker
osv. som jeg har. Sa jeg synes ikke, nar jeg kigger i forhold til charteret, at jeg kan se en
&ndring, ved at vi har veeret med i charteret. Der er stadig lige mange kvindelige chefer. Det
er sadan min egen personlige holdning til det. Og nar der er blevet udfordret i toppen omkring
det at have flere kvindelige chefer, sa bliver der gledet lidt af.

Pa hvilken made?
- At man ikke rigtig treeffer nogen beslutning om, hvad det er helt precist, hvad man fra
ledelsens side vil gare for at have fokus pa kvinder. Man har bare — i min verden — meldt sig
ind i charteret, og sa setter vi lige vores fingeraftryk der. Nu har vi valgt at traekke os delvist
ud igen af i hvert fald protokoldelen.

Har du haft barselsorlov?
- Ja.

Hvad har det betydet for din karriere?
- Ingenting. Jeg var faktisk i den situation, at da jeg kom til der, hvor jeg skulle skifte job, der
var jeg faktisk i det forlgb, at jeg var ved at skulle veere gravid. Jeg fortalte min nuveerende

chef, at hvis han ansatte mig til jobbet, sa ville det betyde, at jeg inden for et halvt ar ville
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komme og fortlle, at jeg nok var gravid, og skulle vaere vak i et lille ars tid. Sa det har ikke
betydet noget i forhold til det. Han ville have mig i forhold til de kvalifikationer, som jeg kom

med.

Konflikter & Karriere

Oplever du nogensinde en konflikt mellem arbejde og privatliv?
- Nej

Hvorfor?
- For jeg synes, at jeg har en god balance. Jeg kan godt se, at jeg i min omgangskreds har
nogen, der synes der kan vere en konflikt. Men for mig er det vigtigt i forhold til hvilket
netveerk jeg har, og selvfaglgelig min samlever. Om hans arbejdstider passer til mine, og vi kan
fa det hele til at heenge sammen. Det gar, at der er den her balance i det, sa der ikke kommer
konflikter ud af det.

Hvad ger du for at undga konflikter?
- Det, jeg ger, er, at jeg meerker efter, nar jeg kan marke, at min sgn har behov for at opleve,
at det er mig der kommer og henter ham nede i bgrnehaven i stedet for hans far, og kommer
tidligt og tager et par kammerater med hjem. Sa er det det, som jeg prioriterer. Sa har jeg
friheden i det her job, sa jeg kan skrive ind, at nu har jeg privat tid her. Og det er der ingen
problemer i.

Og den frihed er meget vigtig?
- Ja. Fordi det er det der gar, at jeg kan have den balancegang i det.

Ville du vaere bange for at miste den balance, hvis du avancerede?

- Nej. Det kan jeg ikke se.

Har du oplevet at veelge mellem karriere og familieliv?
- Jeg tror ikke, at jeg har staet i den situation. Jeg ville selvfglgelig altid vaelge min familie.
Min familie er trods alt det vigtigste.

Er mellemlederrollen vejen til andre lederposter, eller har du naet dit mal?
- Det er jo helt klart steppet til at ville noget mere. Hvis jeg vil noget mere, sa er det her
steppet. Alt det, som jeg har lert undervejs, er da helt klart med til at pavirke, at jeg kunne fa
et andet job — bade inden for og uden for firmaet.

Hvad betyder det for din lederrolle, at du er kvinde?
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- Hvad betyder det? Jeg vil sige, at det betyder — i hvert fald for mit vedkommende — at jeg
kan kommunikere anderledes, at jeg kan treenge igennem med nogle andre budskaber end
mine mandlige kollegaer nogen gange kan.

Er der andre ting?

- Jeg har fokus pa alle resultater — bade de harde og de blade, hvor jeg nogle gange oplever, at
mine mandlige kollegaer ikke har fokus pa de blgde, som sa gar at de nogen gange ikke kan
levere de helt hardcore resultater, som de gerne vil, fordi det haenger sammen. Fokuserer man
pa det blgde, sa far man ogsa bedre resultater pa det harde, selvom det ogsa er dem, jeg
fokuserer pa.

Er der noget som kvinder kan, som mand ikke kan?

- Det er en floskel at sige, at kvinder kan multitaske i min verden.

Er der noget som mend kan, som kvinder ikke kan?

- De giver bare slip, og sa er de videre. Det tror jeg er sadan en klassisk ting.

Sa meand er bedre til ikke at lade sig tynge?

- Ja, eller ikke lade sig tynge af sadan noget fnidder fnadder. De er hurtigere videre.

Hvad er den starste udfordring eller modstander for at kvinder kan na et hgjere lederjob?
- Det er hgjst sandsynligt, at hvis man ikke har det der netveaerk. Den der ballast i sit private
liv. Sa giver det nogle udfordringer, at kunne fa arbejdstiderne til at spille sammen. Specielt
nar man mgder de her turbulente tider pa sit job, hvor det kraever at man maske arbejder flere
timer, end man har pa papiret.

Er der andre ting?
- Jeg tror, at der nogle gange ligger den der i, at mend har tilbgjelighed til at vaelge en mand.
De ville vaelge deres buddy, mens kvinderne bade ville valge mand og kvinder, hvis de sad i
den situation. Der ville de kigge mere pa helheden, og det er en af de ting som jeg har brugt
lidt af min tid pa at diskutere. Nar man kigger pa bestyrelsesarbejde, sa bliver der
skulderklappet. Nar man sgger jobbet pa lige fod, sa handler det mere om de kompetencer,
som den enkelte har. Men i sidste ende kan det godt vaere den personlige praeference hos den
chef der sidder der. Om han vil have en kvinde eller en mand. Men det er ikke noget, som jeg
har oplevet.

Hvem tager sig af det huslige derhjemme?
- Min husalf. Og sa ger vi det i feellesskab. Jeg er sa privilegeret, at min samlever henter bgrn
og er i gang med at lave mad, nar jeg kommer hjem. Og sa har vi renggringshjelp en 3-4

timer i ugen.
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Afrunding

Anseetter du selv folk?
- Ja.

Nar du ansetter folk, vurderer du s& bade sociale og faglige kompetencer?
- Vi ger det ud fra kvalifikationerne. Vi tester ogsa folk. Og i naste omgang bliver det en
sammenblanding. Fordi vi arbejder med selvbarende teams, har jeg ogsa nogle medarbejdere
inde over det. Sa vi kigger meget pa profiler og ser pa, hvilken profil vi mangler. Er det en
mand eller en kvinde. Og nu har vi hovedsageligt kvinder ansat, s mand er faktisk en
mangelvare. Sa hvis jeg har en mand, der er kvalificeret til det og har bestaet tests osv., og jeg
kan se, at han har den rette profil i forhold til det, sa er det helt klart at foretreekke, for at fa
den her fordeling. For mig har en god fordeling af en medarbejderstab — ikke bare pa ken,
men ogsa pa alder — en meget stor vigtighed i forhold til sammenspil i et team. Og vi arbejder
rigtig meget med teams, sa det er en vigtig del for mig.

Hvorfor er den sa vigtig? Du neaevnte for, at der ikke var forskel pa kompetencerne, sa
hvorfor er blandingen sa vigtig?
- Det er det samme som hvis man tog en chefgruppe, der kun bestod af kvinder, i forhold til
chefer generelt, sa gar der for meget hgnsegards fnidder fnadder i det i forhold til at veere
effektivt. Det er noget jeg arbejder med blandt mine medarbejdere. Jeg har det sddan meget, at
det er svesken pa disken. Fortzl hvad der er pa hjertet, og er meget direkte.

Er det noget der kendetegner maend? At de er mere direkte?
- Ja, og sa lader de den ligge. Nar det er sagt sa er det det, og sa er vi videre. Lad os snakke
om det og sa lukke ned, og sa er vi videre, i stedet for hele tiden at kigge tilbage. Det tiltaler
mig ikke, og det tiltaler faktisk heller ikke medarbejderne, nar det kommer til stykket, nar
man spgrger ind til det. Det giver dem ingenting.

Er det lettere at arbejde sammen med mand, nar du nu navner fnidder blandt kvinder?
- Det er vidt forskelligt. Det er lige sa forskelligt som der er mand og kvinder. Der er nogen
kvinder, der er gode til det, savel som der er mand, der lige kunne stikke en finger i jorden
inden.

Hvad kunne hjelpe dig til at blive en bedre leder? Eller avancere?
- Vi har vores eget far-lederkursus, hvor medarbejdere med potentiale kan blive traenet.

Sa det er udfordringer og udvikling?

- Ja. Lige preecis
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Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Ingen vil jeg sige. Jeg har ingen personlige problemer med at blive lyttet til, hart eller skabe
resultater.

Du oplever ingen forskel mellem dig og mandlige ledere? Det er samme behandling?
- Ja. Jeg synes, at jeg tit har set, at hvis man ser en jobannonce, sa vil en kvinde sige, at jeg
har ikke lige alle de kompetencer, der skal til, mens en mand bare vil sige, den sgger jeg, og
sa tager vi den herfra. Det er hvad jeg harer og oplever, og der kan sagtens vere en forskel.

Sa du oplever at kvinderne er usikre pa egne kompetencer, og mandene maske lidt for
sikre?
- Jeg tror bare, at kvinder generelt er mere realistiske omkring deres egne kompetencer, mens
mandene bare smarer pa. Alt efter hvad der bliver kigget pa, sa tror jeg generelt kvinder er
mere a&rlige omkring, hvad de kan. Jeg tror, at det er det selger-gen der ligger i mand. Om

man sa kalder det usikkerhed hos kvinder, det er sa hvad der ligger i det.
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Bilag 9:
Deltransskribering af interview
med Jasmin

Person: Jasmin

Alder: Midten af 40erne

Barn: Tre bern, hvor af to ikke barn hjemme og en er indskolingsalderen.

Varighed af interview: 46 m.

Partnerstatus: Gift.

Karriere: Har veeret i samme organisation hele af sin karriere. Mellemleder over ti ar.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde og privatliv:

Hvad er dine arbejdstider?
- Det er forskelligt. Det er heldigvis dejligt frit, sa det ligger jeg i forhold til det der hjemme.
Vi skiftes til at aflevere og hente, sa det er at jeg henter, sa tager jeg tidligt af sted herud, og er
her mellem 7-7.30 og tager herfra, afhaengig af hvordan mgderne passer, mellem 15-15.30.
Nar jeg afleverer, er jeg begyndt faktisk at kunne komme lidt tidligere, for hun kan selv cykle
lidt af vejen, s afhaengig af trafikken er jeg her ca. 8.30, og gér ved 16 tiden. En dag om ugen
har vi en lukkevagt herude, og det behgver ikke veere os selv, men vi skal sgrge for at huset
herude bliver lukket. Det er omkring 16.30, sa det er ikke sent.

Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde?
- Det har jeg ikke regnet ud.

Mere eller mindre end du skal?
- Jeg har ikke nogen hgjeste arbejdstid, men jeg vil ikke tro, at jeg bruger mere end 37-40
timer herude og sa lidt derhjemme.

Hvor meget indflydelse har du dit eget arbejdspres?
- Det synes jeg, at jeg har rig mulighed for. For at sige fra, hvis der er noget jeg ikke kan, og

selv sige fra.
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Lederjobbet & Privatlivet

Hvordan tror du, at du har faet det job, du har nu?
- Her er det fordi jeg har nogle kompetencer, som man har brug for herude. Derfor blev jeg
spurgt, om jeg ville hertil.

Og mellemlederjobbet?
- Det tror jeg fik, fordi jeg viste interesse for det og gav udtryk for, hvad jeg gerne ville. Jeg
har altid veeret meget fagligt aktivt, og det har givet mig meget personlig udvikling. Og jeg
tror, at hvis man setter sig for noget — det ved jeg, og har erfaring med — sa skal man nok
ogsa opna det. Jeg har ikke gaet efter stillingen som sadan, men bare vist interesse, og gerne
veere med i nogle ting, vaere stedfortreeder osv. Det har jeg ogsa sagt til mine chefer osv.

Segte du jobbet eller blev spurgt?
- Jeg blev spurgt. Det blev jeg ogsa denne gang, og det er der forskellen mellem mand og
kvinder ligger faktisk i nogle af de undersggelser, som jeg har set.

Hvordan vil du beskrive dine kvalifikationer set i forhold til at varetage dit nuvaerende job?
- Jeg er utrolig god til at planlegge og koordinere ting, og fa overblikket over, hvis der er en
masse bolde i luften. Det er jeg enormt god til. Og at motivere og fa rost medarbejderne, fordi
jeg har det overblik.

Hvorfor har du sggt arbejde pa din nuvaerende arbejdsplads?
- Fordi det var nemt, fordi jeg kendte til det. Men det er efterhanden blevet til, at jeg synes det
er enormt spandende, fordi jeg synes, at jeg har faet lov til rigtig mange ting, fordi jeg har
fortalt, at jeg gerne vil veere med i det og det og det, og simpelthen faet lov til det. Herude har
jeg i min stillingshetegnelse en eller anden funktion, men jeg far ogsa lov til utroligt mange
andre spandende ting, og det er derfor jeg er blevet her.

Hvad gar det tiltreekkende at blive?
- Nogle gange kunne jeg godt havde haft lyst til at preve noget andet afheengig af, hvem der
lige har veret herude og sadanne ting. Sa har jeg ogsa tenkt pa de arbejdsforhold, som jeg har
her, netop med den frie arbejdstid, og der tenker jeg — uden at vide om det er sadan — at det
lyder som om, at andre arbejder mange flere timer, og det har jeg ikke lyst til, fordi det
betyder rigtig meget for mig at have balance. Jeg har ogsa brug for mit familieliv. Det betyder

meget for mig.

Sa udfordringen og uforudsigeligheden er det, der ger det attraktivt for dig?
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- Ja, og friheden til at kunne bestemme og veere med til at treeffe nogle af de her beslutninger.
Fordi vi har et forholdsvist lavt hierarki, er man med til at treeffe alle slags beslutninger — ogsa
pa det strategiske niveau. Det setter jeg pris pa, at jeg kan veere med til at pavirke den vej

rundt, og veere med til at kigge lidt i krystalkuglen og se, hvad bevager vi os rundt i.

- Der skal ske noget nyt. Hvis det bare gar op i drift, sa der jeg. Det er bare ikke mig, og det

var ogsa derfor at jeg sagde ja til det her job, da de ringede mig op omkring det.

Vil du gerne avancere til en hgjere ledelsesposition?
- Nej. Jeg veelger selv avancement fra, fordi jeg ikke gnsker at arbejde flere timer. Det tror jeg
ikke, at jeg kan undga, hvis jeg skal avancere. Sa lige nu som min situation er, hvor min datter
har den alder, som hun har, sa vil jeg ikke. Men det kunne jeg godt teenke mig det pa sigt.

Har du hvad der skal til for at avancere?
- Ja.

Hvorfor?
- Nar jeg ser pa nogle af dem, som har avanceret eller pa min egen chef, sa mener jeg godt, at
jeg kunne varetage sadan en funktion. Altsa har kompetencerne til det.

Er mulighederne for at avancere de samme for kvinder, som de er for meend?
- Ja, det vil jeg tro. Det teenker jeg ikke over. Jeg tenker ikke selv personligt pa, om det er en
forhindring for mig, eller om jeg har sveerere vilkar end andre, men jeg har heller ikke forsggt
at sgge det. Nu har jeg ikke veeret pa det niveau, men jeg har ikke tidligere oplevet problemet
med forskel mellem mand og kvinder pa det niveau, som jeg har nu. Sa det tror jeg ikke. Det
ved jeg faktisk ikke.

Hvad betyder det for dig, at din virksomhed er tilknyttet charter for flere kvinder i ledelse?
- Jeg vil tro, at det er derigennem at jeg ogsa er med i et kvindenetveark. Det handler jo ogsa
om at fa flere kvinder i topledelse. Derigennem bliver der ogsa lavet nogle undersggelser osv.
Sa sadanne nogle muligheder som det. Derudover ved jeg, at man i organisationen gerne vil
gere meget mere for at fa flere kvinder ind i ledelsen, og det kan jeg ogsa se i de ting, som jeg

leeser, at de opfordrer kvinder til at sgge ind i ledelse.

Konflikter & Karriere

Hvad gar du for at undga konflikter?
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- Jeg har far faet mine store bern til at hente, og sa snakker vi godt med de andre kammerater
enten pa vejen, fordi vi bor i et boligomrade med en masse bgrn, eller klassekammerater hun
kan tage med hjem, eller familie. Det er ikke sa tit.

Hvad ger arbejdspladsen for at forhindre konflikter?
- S& hjelper vi hinanden, for der kan sagtens vare nogle... Det er ikke sa tit vi har sddan
nogle fastlaste ting, men der bliver virkeligt taget hensyn i forhold til afholdelse af mader
sent, hvis der er nogen der har problemer. S& ma man rykke mgdet eller holde det fer, og det
er aldrig et problem, synes jeg.

Er der noget du gnsker de kunne gare?
- Nej. Det gor de allerede.

Hvor vigtig er lederrollen for dig?
- Det er ogsa vigtigt. Det er ogsa en del af mig. Jeg tror det ville veere perfekt, hvis jeg arbejde
6 timer som leder, og sa resten til familien, for det er ogsa vigtigt for mig. Jeg kan godt lide at
bage, indrette eller sadan nogle ting. Sa begge dele betyder meget for mig, men hvis jeg skulle
veelge, sa ville jeg vaelge min familie. S& man kan sige, at den uanset hvad ville vere
farsteprioritet.

Har du oplevet at matte vaelge mellem karriere eller familieliv?
- Jeg har aldrig staet i en situation, hvor det virkeligt gar i knas inden i mig i forhold til at
veelge mellem familie og arbejde. Det kunne det godt fer, da jeg ikke var leder, men ikke efter
jeg er blevet leder. Det har givet mig starre frihed til at fa tingene til at haeenge sammen.
Hvad betyder det for din lederrolle, at du er kvinde?
- Hvis jeg ser pa mandlige kollegaer, sa tror jeg generelt — og det er virkelig en
generalisering, at kvinder er mere omsorgsfulde i forhold til os medarbejdere og sadan noget.
Men det kan selvfglgelig have nogle andre udfordringer i forhold til nogle beslutninger der
skal tages eller lignende. Der kan det godt veere nemmere hvis man er mand, hvis man ikke
har det samme i forhold til at tage beslutninger. Men nu er vi jo blandet herude.
Du oplever ikke andre forskelle?
- S& kan der sagtens veere forskel pa, om man synes, at man har en forpligtelse i forhold til
barn og hjemmet. Der kan der sikkert ogsa vaere en forskel. Det kan jeg forestille mig.
Er der noget som meand kan, som kvinder ikke kan?
- Maske er de bedre, fordi de ikke fgler samme forpligtelse. Altsa gode til at lukke ned og
fokusere pa, at det nu er det det her, som det handler om. Sa kan det godt vaere at kvinden
giver sig nogen gange i forhold til hjemmet. Men jeg oplever en meget god fordeling

derhjemme.
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Afrunding

Hvad er den starste udfordring eller modstander for at kvinder kan na et hgjere lederjob?
- Jeg kan kun snakke for mig selv, og nogle af dem, som jeg er sammen med. Og der kan jeg
godt se, at det der med, at man har sma bgrn og til en vis alder, at der kan det godt vere svert.
Nogle ger det jo, og giver sig selv. Sa kan man kalde det et offer. For mig ville det vare et
offer af noget, som jeg ikke er villig til at ofre, for at fa den stilling. Sa jeg tror maske ikke, at
det er muligt at sidde pa sadan et niveau uden at ofre, fordi der skal noget til. Sa skulle man
dele stillingen og veere to direktgrer. Det har jeg lige leest om i et blad, og sa kan man maske
gare det. Jeg tror, at det er sveert at veere pa et hgjere niveau uden at sige, at sa gar der noget
fra familien. Og det er jeg ikke interesseret i, og derfor har jeg ogsa valgt, sadan som jeg har. |
hvert fald lige nu. Det kan jeg mearke med mig selv. Jeg ved, at det sagtens kan blive
anderledes, nar mine barn ikke er sa meget hjemme og mere ude. Sa vil jeg gerne give noget
mere til mit arbejde

Er der andre ting?
- Jeg gar ikke. Der er nogen der siger at det, jeg siger, er noget pjat. Men jeg kan kun tage
udgangspunkt i mig selv, og jeg vil ikke mens de er sma.

Arbejde din egen chef sa meget mere end dig?
- Ja, det tror jeg hun ger. Min chef arbejder mere hjemme, og er her ogsa nogle flere timer end
jeg er. Det er det jeg ser.

Hvem tager sig af det huslige derhjemme?
- Det deles vi om. Der er nogle fa ting som jeg gar, som han ikke ger. Vi deles om at handle,
deles om at hente bgrn, og sa er der nogle sarlige ting, som jeg ger, s som at skifte
handklader, sengetgj osv.. Og sa har jeg ogsa, fordi min mand ikke er sarlig handy, ansvaret
for huset. Nu er det meget, meget nemt, sa det er ikke det store. De der ting, som man typisk

kalder kvindeting, de er sadan set meget ligeligt fordelt.

- Jeg vil gerne kabe rengeringshjelp derhjemme, men det vil min mand ikke. Han synes, at
det er spild af penge.

Hvorfor vil du gerne det?
- Det er fordi, at jeg synes det er spild af min tid — og det foregar jo i weekenden, som jeg lige
sa godt kunne bruge pa noget andet.

Ville du hellere vare pa arbejde end at gare rent?
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- Nej, det tror jeg faktisk ikke, at jeg ville. Jeg vil hellere bruge tiden med min familie.

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Jeg tror, at det er dilemmaet, nar man har sma bgrn, at fa rollerne til at haenge sammen.
Work-life balance og alt det der. Det tror jeg.

Hvad med kvinden selv og syn pa egne muligheder?
- Det har jeg ikke mgadt, sa det kan jeg ikke udtale mig om. Jeg har altid falt, at hvis jeg ville
noget, sa kunne jeg sagtens gare det. Jeg synes faktisk ikke, at jeg har teenkt pa, om andre ikke
har den indstilling. Det har jeg ikke rigtig mgdt. Men hvis man ikke tror pa det eller gar efter
det, sa far man det heller ikke.

Hvad kunne hjeelpe kvinder som dig og andre frem?
- Meget af det handler om at byde ind pa det, som man gerne vil vaere med til. Sig det til sin
chef og til andre. Tal om det. Fortel det. Det tror jeg er det, som har bragt mig dertil, hvor jeg
er i dag. Simpelthen at byde ind og sperge, om jeg ikke kunne fa lov til at veere med i det osv.
Det er den made jeg har gjort det, og man kan sikkert ogsa gare det pa andre mader. Eks. at ga
malrettet efter det. Det har jeg bare aldrig gjort. Jeg har bare set, hvor der har vearet nogle
muligheder, og s& budt ind pa dem.

Sa det, der kan hjeelpe kvinderne er, at de hjelper sig selv?
- Ja, det er altid en god made at gare det pa.
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Bilag 10:
Deltransskribering af interview
med lda

Person: Ida

Alder: Starten af 40erne

Barn: 1 barn i indskolingsalderen, og 1 barn i bgrnehave.

Varighed af interview: 49 m.

Partnerstatus: Gift

Karriere: Lengere videregaende uddannelse. Har veret flere andre steder far nuveerende.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde & privatliv

Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde?
- 45 timer i snit.

Mere eller mindre end du ’skal’?
- Mere.

Hvorfor?
- Fordi jeg simpelthen ikke kan na det pa de timer der er.

Hvor stor indflydelse har du pa dit eget arbejdspres?
- Jeg har noget indflydelse pa det. Nogen gange er det ogsa det, at nar man siger, at man har
for mange opgaver, sa far man af vide, at man ma prioritere nogen af dem ned. Det synes jeg
er rigtig sveert, fordi det er sjeeldent at der fglger en anvisning med omkring, hvilke ting jeg sa
skal lade veaere med at gere. Der tror jeg, at jeg er fuldsteendig traditionelt har det sadan som
mange kvinder har det. At det, der ligger pa ens bord, skal man tage sig af. Og jeg tager mig
helt sikkert ogsa af for meget af det.

Hvad gar du sa?
- Jamen, dels bliver jeg nogle gange stresset over det, fordi jeg tager det med hjem og
spekulerer meget over det. Og sa er det ogsa et job, hvor der jeevnt hen opstar uforudsete ting,

fordi mellemledere arbejder med mennesker, og nogen gange sker der noget med mennesker,
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som man ikke havde planlagt skulle ske den dag, men som tager 4 timer. Og de 4 timer er
gaet fra de timer, som jeg havde planlagt til noget andet. Ogsa fordi jeg arbejder med X, og de
opstar hele tiden uden man har bedt om det, og sa tager det ogsa 4 timer.

Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
- Det har jeg i perioder haft det sveert med, og har falt mig meget slidt af det, fordi jeg synes,
at det har veeret meget greenselgst. Jeg arbejder tit sammen med folk i udlandet, sa jeg har tit
behov for at tale med dem om aftenen, fordi det farst er der de er staet op. Eller tidligt om
morgen, fordi de skal i seng. Jeg taler ogsa tit med folk i weekenden. Sa jeg synes helt klart at
det slider pa den made, at jeg har svert ved at holde rigtigt fri.

Hvad betyder det for dig?
- Det betyder at jeg synes, at jeg er splittet mellem, hvor jeg synes, at jeg er henne. Om jeg er
pa arbejde, eller om jeg er hjemme med min familie.

Og i praksis?
- | praksis giver det fra tid til anden sadan nogle stresssymptomer. Sadan helt fysiske eller
psykiske stresssymptomer. Sadan helt klassiske som lidt uforklarligt ondt i ryggen, eller lidt
uforklarligt ondt i hovedet, og sa er det egentlig overanstrengelse. Det kan ogsa i perioder ga
ud over min familie, fordi jeg kan blive enormt vred pa dem over, at jeg ikke rigtig selv kan
finde ud af at veere til stede.

Bruger du arbejdstid til at ordne private ting?
- [...] Maske mere et kvarter om dagen eller noget i den stil.

Er det okay?
- Med min arbejdsgiver? Jeg har aldrig hgrt noget om det. Det er der ikke nogen der tjekker,
vil jeg sa sige. Det er egentlig lagt meget abent an, og dit ansvar er, at du arbejder 37 timer
om. Nogle gange er det lidt mere, og det skal du sa sgrge for at udligne, nar du har mulighed
for det. Omvendt holder jeg aldrig frokostpause, og jeg gar aldrig i kantinen, sidder en halv
time og spiser frokost. Det synes jeg, at jeg har svart ved at na.

Hvad ger du sa?
- Enten spiser jeg ved min plads. Det gor jeg rigtig tit. Ellers sa ... Det er egentlig det jeg gar.

Hvordan influerer dit arbejde dit private liv?
- Dels at jeg har en del samtaler med min mand om sadan nogle arbejdsmaessige
problematikker. Og jeg vil ogsa sige at i en periode, hvor jeg var rimeligt stressplaget, der har
det ogsa gaet ud over min mand isar, som har synes at det var meget hardt at veere vidne til at

se, at det sled meget hardt pa mig.
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Lederjobbet & privatlivet

Hvorfor har du sggt det job som mellemleder, som du har nu?
- Det havde jeg faktisk meget lyst til efter at have veeret X i mange ar. Sa gik jeg og tenkte,
hvorfor gar de lige sddan og sadan dem, der er mine ledere. Det ville jeg kunne gare bedre.

Og hvorfor tror du, at du fik det her job?
- Det var der nok ogsa nogle andre, der teenkte jeg kunne ggre godt. Den ene del af forklaring
var, at jeg faktisk havde lyst til at prave kreefter med det. Jeg synes, at det kunne veere
spandende at prave og sidde i den rolle og fordele, inspirere og motivere osv. Og sa ogsa
nogle faglige ting med den faglige ballast jeg havde, hvor jeg synes, at det kunne veere
spaendende at veere den der udstak nogle linjer osv. Grunden til jeg fik det var helt klart en
kombination af min egen faglig og de ting, jeg selv star for pa den made, og de visioner jeg
havde for jobbet.

Hvordan vil du beskrive dine egne kvalifikationer i forhold til varetagelsen af dit
nuveerende job?
- Jamen, jeg synes som udgangspunkt, at jeg har den faglige ballast, som jeg skal bruge. Jeg
synes, at jeg manglede nogle ledelsesmassige vaerktgjer isr i starten. Jeg har faet noget
efteruddannelse og noget coaching undervejs, men faktisk for sent i forhold til at da jeg fik
jobbet, der vidste man faktisk godt at jeg havde en vanskelig medarbejdergruppe.

Hvad beted det i praksis?
- Det gav mig en hel masse frustrationer og nogle voldsomme konflikter, som jeg stod i at
skulle lgse, uden jeg faktisk have ret meget begreb om dels, at det var meget normalt for en
mellemleder at havne i den situation jeg var i, dels havde nogle verktgjer til at holde det nok
ude i strakt arm.
Hvad gjorde din arbejdsplads for at afhjalpe dette?
- Da jeg kom og sagde, at jeg havde brug for hjelp til det, sa fik jeg ogsa lov til at kebe hjalp.
Altsa coaching hjalp til at komme igennem det. Men der synes jeg faktisk, at der ligger et
ansvar der blev forsgmt inden det blev sa problematisk, som det faktisk endte med at blive.
Sa de ventede pa at du kom og bad om hjelp?

- Ja.

Hvorfor har du sggt arbejde hos din nuvaerende arbejdsplads?
- Det gjorde jeg i sin tid fordi, at jeg synes det var et sted, hvor virksomhedens profil passede

med min profil. Altsa nogle vardier. Et vaerdifellesskab.
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Hvad ger det attraktivt for dig at blive i virksomheden?
- | hgj grad stadig veerdierne. Jeg har undervejs i de to ar, hvor jeg har haft det her
mellemlederjob overvejet, om det simpelthen var prisen veerd, for jeg synes at det har veeret
meget hardt undervejs. Jeg synes pa den anden side af vaegtskalen, at jeg har lart rigtig, rigtig
meget om mig selv og hvad jeg ogsa kan finde ud af. Og jeg synes 0gsa, at jeg skylder mig
selv at ga et stykke og finde ud af, om jeg ikke kan have en lettere vej i den her slags
funktion. Men jeg synes ogsa at det er rigtig hardt.

Pa hvilken made?
- Mest nedslidende i mit hoved. Jeg teenker meget over, om jeg gar det godt nok, og at det
simpelthen fylder for meget, fordi mange af konflikterne og ting der ikke lykkes fylder for
meget i forhold til de ting der lykkes. Og det er nogle af de ting, hvor jeg faler mig meget
darlig kleaedt pa til at lzse. Som jeg startede med at sige til dig, sa kan man kigge pa en lang
liste af opgaver — og det vil man altid kunne som mellemleder eller leder, og listen er aldrig
feerdig, og det var jeg far darlig klaedt pa til.

Hvad kunne din arbejdsgiver have gjort for at afhjelpe det?
- Der tror jeg, at jeg ville have brug for et mere ledelsesmaessigt forum, hvor man kunne
drafte den slags ting ved at veere leder.

Altsa en form for netvaerk?
- Ja. Og den slags netveerk forsgger man at skabe i virksomheden via lederkurserne, som man
har kert i nogle ar. Jeg synes i praksis, at de netvaerk er lidt sveere, fordi de er bygget op om,
at man kommer fra forskellige afdelinger. Og jeg synes, at det er sveert at presse detindien i
forvejen teet pakket kalender, hvor jeg egentlig ogsa gerne selv vil ligesom ga foran med at
gere det, men de chefer jeg arbejdede sammen med til dagligt ville vare et meget bedre
forum, for s kraevede det ikke endnu en opgave.

Hvad er den starste forskel pa at veere her set i forhold til tidligere arbejdspladser?
- Den starste forskel i forhold til at vaere mellemleder er, at responsen pa mit arbejde er meget
mere diffus. Da jeg var fagmedarbejder eller specialist, eller hvad man skal kalde det, der fik
jeg hele tiden en meget kontant maling pa at det var en god opgave, det var en darlig opgave
osv. Her kan der ga meget lange perioder, hvor der ikke er nogen der siger noget. Og ens
medarbejdere kommer typisk ikke og siger, at hold op hvor er det fantastisk dejligt, at du
sgrgede for, at jeg kom pa kursus i neeste uge, for det forventes og det er fair nok. Noget jeg
synes teeller ned er, at succeskriterierne er diffuse i den her type af job og responsen er diffus.

Hvad betyder det for dig?
- Det betyder at jeg bliver usikker pa, om jeg gar det godt nok.
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Og hvad ger den usikkerhed?
- Det bliver jo i perioder i hvert fald en psykisk belastning, fordi jeg kommer til at satte

spargsmalstegn ved mine egne kompetencer.

Vil du gerne avancere til hgjere ledelsespositioner?
- Ja. Nogen gange tenker jeg faktisk, at det ville vaere nemmere at rykke trinet op end at veere
mellemleder.

Hvorfor?
- Fordi jeg teenker, at sa er man netop lgftet af flere af de der mere praktiske opgaver, der bare
veelter ind over mit bord. Du ved godkende folks arbejdstidsskemaer, planlaegning af ferier
osv. Nogle gange tenker jeg, at der ma veere stgrre frihed ved at teenke mere strategisk, og
kunne laegge tingene leengere nede i systemet. Omvendt er jeg i tvivl om det. Jeg vil i hvert
fald ikke gere det, far jeg er sikker pa, at jeg er bedre til at legge det fra mig.

Pa hvilken made?
- At jeg faktisk ogsa er i stand til at kunne ga hjem og holde fri fra det.

Hvad mener du der skal til for at avancere?
- Jeg tror faktisk at tingene haenger meget fast sammen hele fgdekaden rundt. Jeg tror, at hvis
jeg nu gerne ville avancere — og det skal farst og fremmest starte i mig med, at jeg tager den
beslutning om at ville det og sige, at jeg faktisk synes det er fedt nok at treeffe de her
beslutninger, og jeg skal ikke leengere bruge sa lang tid pa at teenke over om de er rigtige eller
forkerte — sa tror jeg egentlig der vil vaere muligheder for det.

Er det noget du har oplevet hos andre?
- Jeg kan i hvert fald se, at dem der avancerer hurtigt, er gode i den gvelse, hvor de siger, at sa
gjorde jeg det og det var rigtig godt. Altsa er gode til at sige: Prav at se de mange gode ting
jeg har ndet, og gode til at nedtone de ting, som de ikke har naet eller som ikke er lykkedes.

Er mulighederne for at avancere som kvinde de samme som for mand?
- Ja, hvis man kan ggre sadan, som jeg lige sagde. Jeg tror, at avancement afhaenger meget af,
at man kan arbejde i det der mgnster, hvor man hele tiden kan fremstille sig selv som en der
gar en forskel og er en succes. Sa pa den made er avanceringsmulighederne ens for maend og
kvinder. Jeg tror sa, at for en bestemt type af mennesker — og det kan godt veere at der er flere
kvinder blandt den type end mand — der er det faktisk sveerere at gare det, fordi man er for,
hvis man skal sige det positivt, samvittighedsfuld eller lader sig tyngde for meget af ansvar.
Teenker for meget over ansvar.

Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerede?
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- Arbejdstidsmaessigt og i forhold til hvor meget mit arbejde fylder, der tror jeg ikke det ville
betyde noget rigtigt, eller vaere den store forskel. Egentlig har jeg i en del ar haft et arbejde,
der har fyldt meget, og som min familie til en vis grad har mattet indrette sig efter i forhold til
rejser og andre ting. Sa det tror jeg ikke.

Hvad betyder det for dig, at din virksomhed er tilknyttet charter for flere kvindelige
ledere?
- Det synes jeg egentlig er positivt, at virksomheden har taget det valg, at vi mener
mangfoldighed i ledelse betyder noget for os.

Hvorfor?
- Fordi jeg synes det vidner om en eftertanke i forhold til at sige, at hvis man gerne vil have
det bedste ledelsesmateriale, sa skal man kigge séa bredt som muligt. Og sa kan det godt veere
at man ikke vaelger 50 % kvinder og 50 % mand, men at man prgver at abne op for, om der er

noget der gar, at man veelger det ene eller det andet kan.

Konflikter & karriere

Du naevnte tidligere nogle konflikter mellem arbejde og privatliv — hvordan handterer du de
konflikter?
- Der er jeg faktisk i et forlgb, hvor jeg ved hjeelp af en coach faktisk taler meget om de
ledelsesmaessige ting, for at blive bedre til dem, men at den anden del af det arbejde handler
om, hvordan jeg bedre rummer begge sider, sa jeg ogsa rummer min familie, som nok er dem
der har vaeret nedprioriteret pa bekostning af arbejdet i nogle ar.

Og det betyder for dig?
- Jamen, det er jeg utilfreds med. Det er jeg utilfreds med pa den made, at nar jeg er hjemme,
sa vil jeg gerne veere til stede. Det kan godt vere at telefonen er der og kan ringe, men jeg vil
gerne give den telefon mindre opmarksomhed indtil den ringer. Det er ikke sadan at jeg
fortryder mine valg pa den made, for eksempel at jeg har holdt kort barsel, for jeg kan se, at
jeg har nogle veninder der har holdt maksimal barsel hver gang, og der kan jeg se, at det har
haft en pris som de bagefter er enormt vrede over.

Hvilken pris?
- Der er nogen hvis Kkarriere simpelthen er sat i sta, fordi de har endt med at vaere i samme
funktion og pa samme arbejdsplads i meget lang tid, og hvor de sa direkte far af vide, nar de

gar ud over sgger et nyt job, at der kan man ikke direkte se af deres CV, hvad det er de kan.
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Hvad gar arbejdspladsen for at afhjelpe konflikterne?
- Jeg vil tro, at min arbejdsplads selv vil sige, at der er ret gode frihedsforhold. Vi har
eksempelvis orlovsordning, fine muligheder for nedsat tid og andre ting, som man kan bede
om. | praksis er det i hvert fald for nogle af os svarere at gare det. Jeg kan eksempelvis hvert
ar se, at nar jeg kommer til april, sa er der ferie som jeg ikke har brugt. Og jeg bliver faktisk
ogsa ked af det hvert ar, for den ferie skulle jeg have brugt med min familie, men der er hvert
ar 5 eller 7 eller 8 dage jeg ikke har brugt.

Hvad betyder det?
- Jamen, det betyder at der er noget frihed, som jeg egentlig har og ikke er betalt for at vaere
her, men hvor jeg egentlig har veret her.

Hvad ville du gnske din arbejdsplads gjorde?
- Jeg tror en del af det, det er man selv ngdt til at gere. Men pa en made synes jeg, at hele den
familie og arbejdslivsdiskussion ger det svere, fordi lige nu er der ogsa et ideal om, at det
fremstilles som om at man kan ngjes med at arbejde 30 timer, og sa far man ogsa en super
karriere og holde en hel masse fri med sine bgrn. Og det bliver nasten endnu mere et pres. Og
den diskussion — jeg ved ikke om det er min arbejdsplads eller hvem der skal abne for den,
den kunne jeg godt teenke mig. Og kan man ga pa arbejde 40 timer om ugen, og stadig veere
en fin nok mor og veninde i de timer, der er tilbage? Altsa, jeg synes, at de idealer der
opstilles gar det endnu sveerere.

Hvem opstiller idealerne?
- For mange kvinder bliver de opstillet af de blade man laser, de film man ser, de idealer
kvinder opstiller for hinanden. For at vende tilbage til den farnaevnte veninde, som i dag er
sadan rimelig forbitret over al den barsel hun har holdt, hun har selv baret rimelig meget il
det bal ved at insistere pa, at bagrn skulle hentes kl. 15 senest i institution hver dag, maden
skulle laves fra bunden hver dag. Altsa nogle super harde krav og pa en made kommer det til
at lyde sadan ugeblads plidder pladderagtigt, men jeg tror, at mange af de ting rodfaster sig
dybt i en. At man kommer til teenke: Gud nej, der var ogsa det ar jeg ikke kom, da min sgn
skulle ga Lucia, for den dag havde jeg lang vagt. Eller der var ogsa det foreeldremgde jeg ikke
kom til, fordi der skulle jeg pa arbejde. Og mine de er der tit i den sidste halve time. Og jeg
kommer tit og henter dem, nar der er et kvartet tilbage af abningstiden. Og jeg prever bare at
sige, at sadan er det bare, og det er ikke darligt eller vemmeligt for | er sammen med nogen i
godt kan lide, og vi gar sammen hjem bagefter, men jeg kan ogsa godt marke den anden.

Er der sa et valg mellem familie og karriere — er de uforenelige?
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- Jeg synes ikke, at de skal vere uforenelige, og jeg prever ogsa at sige til mine egne
medarbejdere, og vaere meget abne over for, hvis de kommer og siger, at den dag vil jeg
meget ngdigt, for der har min sgn fadselsdag eller noget andet. Det synes jeg faktisk, at jeg er
rigtig god til. Jeg er darligere til at give mig selv lov. Jeg synes jo ikke, at det er uforeneligt,
for jeg har jo en familie, men jeg synes at det er svart det der med, at veere til stede i begge
rum pa samme tid. Der synes jeg, at det gar ud over familien.

Hvordan ser du dig selv mest — kvinde, mor eller leder?
- Jeg ser mig selv som en blanding af de ting. Nok egentlig splittet imellem alle de ting, for
jeg synes aldrig, at jeg leegger noget af det helt fra mig. For jeg er jo ogsa mor, hvis jeg er her,
0g jeg har jo ogsa nogen gange mine barn med pa arbejde, hvis de er syge, selvom det sa er
nasten endnu mere stressende, for sa skal man ogsa huske, at de ogsa skal have det hyggeligt,
men det er ogsa ret fedt pa en made. Jeg synes, at det er sveert at ligge nogen af rollerne helt.

Du har ikke overvejet at blive hjemme, hvis de er syge?
- Teenk, det har min mand ogsa spurgt om. Det er faktisk meget sjeldent at jeg bliver hjemme,
hvis de er syge. Jeg kan se andre chefkollegaer — bade mand og kvinder, som ger det og
ringer rundt og siger, at det mgde vi skulle have haft i dag, det aflyser jeg, for jeg har sygt
barn. Jeg synes tit det er sveert, for jeg har lovet andre at mgde op. Sa tit s& ma man sige, at sa
har min mand blevet hjemme, eller ogsa har vi ringet til vores forzldre, eller ogsa sa har vi —
som vi nogle gange ger — delt dagen, sa der er en der bliver hjemme til frokost, og s kommer
den anden hjem derefter.

Har du oplevet at matte vaelge mellem karriere eller familie?
- Nej. Ikke pa den made sadan definitivt. Men i situationer og det plager mig faktisk en hel
del. Sidste ar havde jeg en ambition om, at jeg skulle med min sgns klasse pa hyttetur, og det
kom jeg ikke, for jeg skulle arbejde. Det er jeg faktisk stadig ret ked af. S& for nylig skulle
han optreede med en musical pa skolen, som faldt sammen med en afslutning for en anden
kollega her, som jeg pa en made synes, at jeg skulle ga til, men der valgte jeg musicalen. Og
det har jeg det faktisk rigtig godt med, fordi jeg kan godt sige til mine bgrn, at de er vigtige,
men hvis jeg aldrig viser det, sd kan det ogsa veere det samme. Og nu har jeg faktisk samme
problematik med overnatningsturen, der igen i ar ligger pa nogle datoer, hvor det maske er
lidt treelst, men hvor jeg praver at samle krafter, sa jeg kan beslutte at tage med pa
overnatningsturen.

Hvorfor valgte du ikke at tage med sidst?
- Det var fordi, at der har jeg abenbart vurderet, at det var sa vigtigt at jeg var til stede her, at

det kunne jeg ikke seette en anden til, og derfor blev jeg her.
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Er mellemlederrollen vejen til andre lederposter?
- Det ved jeg ikke om den er. Det er jeg i tvivl om den er. Jeg teenker nogle gange, at det
havde veeret leekkert at have et arbejde, hvor jeg havde fri, nar jeg gik hjem. Sa kunne jeg
veere ordentlig til stede og ikke tenke over noget, som jeg skulle tage stilling til lidt senere. Sa
det er jeg faktisk lidt i tvivl om. Det ved jeg ikke.

Hvad betyder det for din lederrolle, at du er kvinde?
- Lige her pa det her omrade har det betydet en del, fordi det her omrade er et typisk
mandeomrade. Sa det var der faktisk nogle der kommenterede helt fra starten af, hvor de
kommenterede at kvinderne nu kom ind og sidde, hvor de ikke havde siddet for. Det betyder
at nogle af mine &ldre mandlige kollegaer taler til mig pa en anden made, end de ville have
talt til en &ldre mandlig kollega. Altsa, de underviser mig, de dosserer mig. De indtager sadan
en lidt bedrevidende faderrolle.

Hvordan influerer det dig?
- Ja, det har det nok pa den made, at de far mig sendt tilbage i barnevarelset, hvor jeg tenker:
Er det nu rigtigt, nar han siger sadan? Ogsa at der kan komme sadan lidt darligt trods ind i det,

hvor jeg siger, at nu ger jeg sadan, for det skal han fandeme ikke bestemme.

Hvad er den starste modstander for kvinder for at na et hgjere lederjob?
- For mig er det mine egne krav til, hvor godt en opgave skal lgses. For nogle i min
omgangskreds vil det veere deres mand. Nogle kvinder har hovedansvaret derhjemme. Det har
jeg ikke, men jeg kan se hos andre, at hvis man skal hente sine bgrn 5 dage om ugen, sa er det

sveert.

Fordeling i hjemmet

Hvis karriere er vigtigst?
- Det kan jeg sige helt @rligt. Vi har valgt at prioritere hinandens karriere pa skift. Han har
veeret med mig i udlandet, og jeg har veeret med ham i udlandet. Det har vi faktisk prevet at
veegte, og nar der bad sig en mulighed for den ene, sa har vi faktisk prevet at sige, at det her
ger vi nu, sa skruer du ned, og jeg gar det her, sa skruer du ned.

Hvorfor har i valgt at ggre det sadan?
- Det er nok en kombination af, at vi begge to har veeret ambitigse og gerne har villet prgve
nogle ting af. Men ogsa fordi min mand har gnsket at vaere far. Han har ogsa gnsket at have

en stor rolle i familien.
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Afrunding

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Det er ikke at blive stresset over det. Jeg tror helt &rligt, at den starste pris i det, den betaler
jeg selv ved at veere splittet i det. For hvis jeg kigger pa mine bgrn, sa er de for det meste
nogle temmelig glade bgrn. Sa jeg betaler en pris for det. Min mand betaler en pris for det,
fordi jeg nogle gange bruger al for meget tid derhjemme pa at spekulere og veere usikker, i
stedet for at veere sammen med ham, og give vores forhold noget plads. Og sa betaler mine
bern selvfalgelig ogsa et eller andet med, at der er nogle gange hvor jeg ikke er der, men sa er
deres far der. Sa jeg tror egentlig det nok egentlig mere er mit forhold der betaler noget, end
det er mine barn.

Hvad kunne hjalpe dig til at blive leder — og bedre leder?
- Jeg tror faktisk, at nogle af de ting jeg gennem et halvt ar har arbejdet med, hvor jeg har
vendt blikket ind ad, og hvad er det for reaktionsmgnstre, og hvorfor ger jeg sadan, og hvad
kunne man gare i stedet for osv. Der tror jeg, at der er rigtig meget at hente. Sa tror jeg ogsa
mere respons — ogsa til ledere — ville hjelpe mig rigtig meget. For som det er nu taenker jeg
selv meget mine omgivelsers bedgmmelse ind, og jeg vil veedde med, at jeg teenker den

hardere end den i virkeligheden er.

Hvad er forskellen mellem at arbejde med mand og have dem som chefer vs. kvinder?

- Altsé helt arligt, sa tror jeg nogle gange, at kvinder kommer hinanden op pa nogle ekstra
ligeveegte i forhold til hinanden. At der nogen gange komme en anden konkurrence ind, fordi
man siger — det kommer jeg i hvert fald selv engang imellem til at teenke, selvom jeg ikke er
stolt af at sige det — hun er ogsa kvinde, sa hun vil blive malt op imod mig pa en anden made,
end nar jeg ser pd, hvordan jeg ville blive malt op imod en mandlig kollega. Og det synes jeg
faktisk selv er ret problematisk, og jeg bryder mig faktisk ikke selv ret meget om det, for jeg
vil egentlig gerne ogsa gavne andre kvinder, som jeg synes er dygtige. Men jeg kan godt

marke, at den har sadan en skyggeside.

Er der noget du til sidst har pa hjertet?
- Det eneste jeg havde tenkt, jeg ville sige er, at pa en made er det helt vildt positivt med hele
debatten omkring work-life balance, og pa den anden side er det ligesom endnu et krav. Pa
den made havde @ldre patriarker det lettere, fordi de forventedes at praestere noget sarligt pa

arbejdet, men de forventedes faktisk ikke at praestere noget serligt derhjemme til deres bgrn,
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deres kone eller andre sociale netvaerk. Pa den made kan det godt vere lidt hardt, at man
forventes at score hgjt helte vejen igennem, for ellers er man ikke et helt holistisk menneske,
0g man er sgrme ogsa en darlig leder. Kravene kan blive sa mange, at man blive helt svedt.
Kens idealerne er stadig forskellige og pa en made og naesten forsterret. Nu har jeg begrn af
begge ken, og det giver stof til eftertanke. Ogsa selvom jeg ogsa kommer til at bekrafte nogle
kensroller, som jeg ikke synes er hensigtsmaessige for mine bgrn. Men pa den made er der

ikke &ndret ret meget. Det er stadig prinsesser og riddere. Maske er det endda spolet tilbage.
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Bilag 11:
Deltransskribering af interview
med Kathrine

Person: Kathrine

Alder: slutningen af 30erne

Barn: 2 bern i indskolingsalderen

Varighed af interview: 1t 9 m.

Partnerstatus: Gift

Karriere: Lengere videregaende uddannelse. Har veret flere andre steder far nuveerende.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde & privatliv

Hvorfor bruger du mere end du skal?
- Det er fordi jeg synes, at det er min livsopgave at na det. Jeg er meget sadan, at jeg har taget
opgaven pa mig. Og jeg synes, at jeg ikke kan na det, men jeg tror hele tiden pa, at det bliver
bedre, hvis jeg bare lige nar det her. Men jeg ved udmeerket godt, at det bliver det ikke. Det
endrer sig jo ikke. Men jeg synes ligesom, at man skal henover den her pukkel. Man kunne
0gsa sige, at jeg har svert ved at prioritere. Det diskuterer jeg meget med mig selv. Om det er
mig, der har sveert ved at prioritere, eller om jeg har faet en umulig opgave. Jeg vil sige, at jeg
har en udmaerket dialog med min chef om det, og han synes ogsa, at han har en opgave, der er
for stor, fordi vi har en opgave, hvor der er s meget drift og udvikling samtidigt. Og der sker
det, at vi bade arbejder for meget, og alligevel sjofler driften, fordi vi pa en made sidder pa to
meget store opgaver, hvor det er svert at vaelge den ene af dem fra. Sa jeg vil sige, at jeg
synes faktisk, at jeg har for mange arbejdsopgaver. Jeg har brug for hjeelp til administrative
ting, som jeg i virkeligheden synes, at jeg gar alt for hgj timelgn til at tage mig af. Altsa om
folk har adgang til de rigtige systemer osv. Det er der simpelthen ingen grund til, at jeg bruger
min tid pa. Men som det er nu, sa er der ikke plads til sadan noget i organisationen.. Det
arbejder vi pa at fa lavet om. Sa er spgrgsmalet, om jeg ville arbejde mindre, hvis jeg ikke
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havde disse funktioner, eller om jeg bare synes, at jeg skulle ga mere ned i det, som jeg sa
ville fa tid til. Det kan jeg godt misteenke mig selv for at ville gare. Jeg kan ikke huske et
eneste tidspunkt i mit liv, hvor jeg har holdt mig inden for 37 timer. Da jeg gik pa
universitetet, sad jeg ogsa helt vildt og laeste om aftenen, sa maske er det bare sadan jeg er.

Er arbejdspresset palagt dig, eller har du selv indflydelse pa det?
- Det sidder jeg ogsa og snakker lidt rundt om nu. Jeg synes faktisk, at der er et element af, at
det er mig palagt. Altsa, at der simpelthen er formulerede krav, som jeg faktisk slet ikke lever
op til. Jeg siger jeevnligt til min chef: ”Prov lige at hore her. Jeg tager mig faktisk ikke godt
nok af det her.” Og sa siger han: ”Det ved jeg godt. Det kan du heller ikke.” Og pa den made
er han med til pa en gang at godkende, at jeg ikke tager det ansvar, men det bliver ikke taget
fra mig. Sa jeg synes faktisk, at jeg objektivt set har opgaver, som jeg ikke kan na.

Er der en accept af, at du ikke nar det?
- Ja, pa kort sigt kan man godt sige det. Men der er ikke sa meget accept af det, at man
fratager mig opgaverne. Det er fortsat mine opgaver, men de giver mig en standby, fordi de
kan se, at jeg ikke kan na det. Man kan sige, at hvis ikke jeg var typen, der selv palagde mig
opgaver, sa ville jeg maske i hgjere grad sige fra.

Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
- Jeg er simpelthen holdt op med at sige til andre mennesker, at jeg har travlt, for det er en
kedelig ting at sige om sig selv. Og jeg synes, at jeg altid har for meget jeg skal. Altid tror jeg.
Men jeg synes det abenbart ikke mere, end at jeg ikke laver det om. Og et eller andet sted tror
jeg, at jeg har en forteelling om mig selv som uundveerlig, som jeg godt kan lide. Som gar at
jeg pa en eller anden made ikke praver at komme af med arbejdsbyrden.

Hvordan influerer dit arbejde dit private liv?
- Jeg synes det faktisk i hgjere grad setter dagsordenen for mit privatliv. Det satter rammerne
for, hvad jeg har af ambitioner for, hvad jeg skal kaste mig ud i af fritidsaktiviteter. For
eksempel hvor mange hobbyer jeg har, eller om jeg skal i gang med at sy et nyt betraek til en
sofa. Hvor jeg sa tenker, at jeg tirsdag aften lige skal gore det her faerdigt, og torsdag sa... Og
sa gider jeg ikke rigtigt tage det frem. Sa det er med til at satte en bremse for, hvad jeg far af
ideer i mit privatliv, og det er faktisk det stgrste problem jeg har med mit arbejde.

Sa indflydelsen er negativ?
- Det er i hvert fald den ene side af det. Der er mange andre ting at sige om det. For at blive
ved det negative sa tror jeg, at hvis jeg havde haft et helt andet indrammet arbejdsliv, for

eksempel solgte kringler i en bagerbutik, sa kunne det eksempelvis godt vere, at jeg havde
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haft flere bgrn. Og det tror jeg ikke, at jeg skal nu, for det ville jeg ikke synes var rimeligt. Sa
pa den made har det faktisk nogle ret omfattende konsekvenser. Det haenger sammen med, at
det ogsa har en meget stor betydning for mit liv, for jeg synes, at det er interessant og vigtigt,
og som jeg med glade og stolthed diskuterer med mennesker, jeg mader, og ogsa engagerer
mig i, i min fritid. S& pa den made identificerer jeg mig i hgj grad med mit felt. Og jeg er
sadan set kommet til at arbejde med det, som jeg allerede i gymnasiet vidste, jeg ville. Sa pa
den made har jeg ogsa faet arbejdet mig hen til noget, som interesserer mig, og det er ogsa
med til at motivere mig, selvom mit arbejde kommer sa meget forrest, som jeg faktisk syns, at

det gar.

Lederjobbet & privatlivet

Og hvorfor tror du, at du fik det her job?
- Det er egentlige to meget forskellige ting. Jeg fik mit tidligere job, fordi jeg helt klart var
den bedste og mest erfarne til det job. Det var meget naturligt, at det var mig, der var Kklar til
at tage det job, for jeg havde en handveaerksmassig forstaelse af det. Jeg kunne det bare.
Samtidigt sa havde jeg den der fornemmelse af, at jeg i virkeligheden fungerede bedre pa det
niveau, hvor jeg skulle have overblik over, hvad de andre lavede. Sa jeg tror, at den
kombination af den handvaerksmaessige kunnen og det overblik, som jeg havde i forhold til,
hvad de andre kunne, gjorde det oplagt, at det var mig, der skulle have det job. Sa blev jeg
rykket sidelens hertil, hvor jeg pa ingen made er den bedste rent handvearksmaessigt, og
hovedparten er meget dygtigere end mig. Det har udfordret mig ledelsesmassigt. Jeg har
virkelig veeret i tvivl om, hvad jeg kunne give dem. Og det er jeg til dels stadig. Jeg har veeret
her i 2 ar, og har efterhanden fundet den stol, jeg er i nu. Jeg synes simpelthen ikke, at min
legitimitet er helt tydelig nok nu, set i forhold til den stol jeg sidder i. Det slas jeg rigtig meget
med, og det er ogsa noget af det, der er med til at banke min arbejdsindsats op. Jeg synes hele
tiden, at jeg ikke ogsa kan vaere bagud. Sa er jeg nad til at give den en skalle, sa det i det
mindste er godt nok.

Hvad ger du for at mindske den usikkerhed, som du her pataler?
- Udover at arbejde som en sindssyg? Sa gar jeg pa efteruddannelse som leder, for at fa nogle
veerktgjer som leder til at mindske usikkerheden. Det synes jeg hjeelper.

Er det op eget eller arbejdspladsens initiativ?
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- Farst var det pa arbejdets, og nu har jeg selv fulgt det op med noget pa eget initiativ, som jeg
har faet fuld opbakning til af min chef. Jeg har fundet det, og han synes, at det var godt. Det

hjeelper, synes jeg. Det tager ogsa tid. Det er selvfglgelig paradoksalt, at det ogsa er et pres.

Hvad ger det attraktivt at blive i virksomheden?
- Alt det her, og sa at vi har medlgb lige nu, og det vi laver er blevet noget, som man
efterspgrger. Der er simpelthen opsving i det vi laver, og det synes jeg er steerkt motiverende.
Og sa synes 0gsa, at det er et interessant sted at arbejde og ogsa meget trygt. Det er meget,
meget sveert at blive fyret. Og der er faktisk regler for, hvor meget man skal arbejde. Sa jeg
ved, at hvis jeg virkelig, virkelig gnsker at lave det om, sa er der argumenter for det. Sa kan
jeg godt gere det. Jeg har ikke en chef, der har mulighed for at presse mig maks. Der er

faktisk rimelighed i systemet.

Hvad mener du der skal til for at avancere?
- Jeg tror, at der skal den situation til, hvor jeg ikke kan se nogen ved siden af mig, som
passede bedre ind. Jeg tror, at hvis min chef sagde op nu, sa ville jeg ikke kunne holde ud at
se pa, at nogle andre, som var mindre kvalificerede end mig, fik det.

Sa du har kvalifikationerne til det?
- Det jeg mangler er hele den der del der hedder erfaring. Og det, jeg sidder og tenker pa er,
hvor meget af det jeg mangler, der kan vere uddannelse. Men det tror jeg ikke er sa meget.
Jeg tror mere, at det er erfaring og en eller anden form for beslutningssikkerhed, som jeg ikke
selv faler, jeg har pa det niveau, som jeg feler, at jeg burde have, for at kunne komme et
niveau laengere op. Jeg udvikler min beslutningssikkerhed. Altsa troen pa, at jeg selv kan
treeffe de rigtige valg hurtigt. Uden at radfere mig med alle mulige andre.

Sa det er selvtillid?
- Det er selvtillid, men ogsa kendskabet til, hvornar man kan treffe beslutninger. Men det er
ogsa selvtillid. Pa en eller anden made er det ikke kun selvsikkerhed. Det er en blanding af

selvsikkerhed og erfaring med at traeffe beslutninger pa andres vegne.

Er mulighederne for at avancere som kvinde de samme som for mand?
- Det tror jeg helt klart, at de er. Bortset fra det med selvtilliden. Det tror jeg helt klart er et
problem for langt de fleste kvinder inkl. mig selv.

Hvorfor?

Side | 222



- Jeg tror, at kvinder i min generation synes, at man skal vare helt sikker pa, at man er 100 %
I orden, for man patager sig noget. Man har ikke lyst til at fake sig igennem og sige, ”Gar den,
sa gar den”. Eller ”Jeg kan vare lige sé& god som andre”, eller "Jeg laver lige en bommert”.
Jeg tror, at vi er nogle stykker, som er meget bange for at bega fejl. Og hvis der er noget galt,

sa er vi meget hurtige til at patage os ansvaret for at det fik galt.

Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerer?
- [intet svar]

Er det noget du har med i dine overvejelser?
- Ja, det tror jeg. Jeg tror, at jeg ville skulle snakke med min mand om, hvordan i alverden vi
gjorde det. For han er chef, og det er jeg ikke. Det, at jeg ikke er chef, betyder, at jeg trods alt
engang imellem kan tillade mig at holde fri eller sende den videre. Jeg kan se pa min egen
chef, at han nogle gange bliver ngdt til at sige, at sa dropper han det, som han har planlagt,
fordi han er chef og bare ma tage den.

Sa udsagnet: Jeg venter til mine bgrn er &ldre ville vere korrekt?

- Ja, det passer.

Konflikter & karriere

Oplever du en konflikt mellem arbejdsliv og privatliv?
- Ja, en permanent konflikt.

Hvordan?
- Jeg oplever den helt overordnede konflikt, at jeg bruger sd meget koncentration pa mit
arbejde, at jeg glemmer ting i mit privatliv, som er pinlige at glemme. Eks. at et barn skal
have gave med til fadselsdag eller andet. Det bliver faktisk en konkret konflikt som udspiller
sig mellem, hvor mange ram der er til radighed, og hvor privatlivet har det med at tabe. Jeg
har et stort problem i forhold til at na at se mine venner, fordi jeg simpelthen har brug for at

slappe af om aftenen.

Er der andet du ville gnske de gjorde?
- At jeg fik en mere konkret arbejdsbeskrivelse til at seette rammerne. For jeg ved ikke helt,
hvor meget der er mit arbejde, og ved ikke helt, hvornar jeg skal lgse det. Pa den made flyder
det hele ligesom lidt ud over sine graenser.

Séa det er en feedback?
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- Det er bade feedback og hierarkisk prioritering. Der findes f.eks. ikke en beskrivelse af mit
arbejde.
Hvad skal den?

- Formindske usikkerheden omkring, hvad der er mit arbejde.

Hvorfor har du den struktur?
- Jeg tror, at det med familie og min mand og mine barn, der tenker jeg, hvad jeg kunne holde
ud at miste. Altsa, hvad der er mit basale behov. Det der giver mig gleede, mening osv. Hvis
jeg mistede alt andet og bare havde det tilbage, sa ville det ogsa vaere godt nok. Sa tror jeg i
virkeligheden, at jeg hellere ville miste mit job, end jeg ville miste alle mine venner. Sa ville
jeg meget hellere sidde i en lille lejlighed med 2 kr., og have alle mine venner, end jeg ville
sidde i det her job uden mine venner. Der er det jeg ligesom synes, at jeg ikke selv traeffer
beslutningen omkring, hvor meget mit job fylder, og det synes jeg er den stagrste omkostning
ved det her job. Jeg synes ikke selv, at jeg treeffer beslutningerne omkring, hvordan jeg

prioriterer mit liv.

Har du oplevet at matte vaelge mellem karriere og familieliv?
- Negj, det har jeg faktisk ikke. Jeg oplevede pa et tidspunkt at ga ned pa 30 timer, hvilket i
gvrigt var en helt fantastisk beslutning. Det var far jeg var leder. Det rykkede faktisk den
balance. Jeg fik en fridag om ugen, og mit privatliv fyldte mere end mit arbejdsliv. Det gav

mig en oplevelse af, at jeg faktisk bestemte over mit liv, hvilket jeg ikke synes, at jeg gar nu.

Er mellemlederrollen vejen til andre lederposter?
- Ikke ngdvendigvis hgjere, men ogsa sidelans.

Hvor stor indflydelse ville arbejdsliv og privatlivskonflikten betyde i den proces?
- Hvis jeg fik tilbudt lige s& meget indflydelse, og samtidigt skulle arbejde mindre, sa ville jeg
synes, at det var ekstremt attraktivt. Jeg vil sige, at mine realistiske forventninger er, at man
bruger meget tid — helt op til et r — pa at seette sig ind i et nyt job. Det ville jeg veere villig til
at gare. Jeg ville ikke forvente, at jeg skulle hgjere op i arbejdstid, end det jeg har nu, far jeg

ville finde noget nyt.

Hvad er den stagrste modstander for kvinder for at na et hgjere lederjob?
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- Det er dem selv. Kvinder skal veere ekstremt overkvalificerede til et job, fgr de faeler sig
kvalificerede. Sa det er tilbage til den samme usikkerhed. Og maske en hgjere grad af

realisme i forhold til, om man rent faktisk har de kvaliteter, som stillingen kraever.

Afrunding

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Jeg synes ikke, at der en udfordring ved at veere kvinde og leder. Der er en udfordring ved at
have en familie og veere leder. De ting tror jeg ikke ville blive mindre, hvis jeg var en mand.
Den konstante prioritering mellem at ville begge dele pa en gang. Men i den forstand at
selvtillidsproblemet kleeber til kvinderne, sa er det et problem. Bade i forhold til at stige op,
men ogsa i forhold til dagligdagen at fake lidt mere, frem for at bruge sa mange kreefter pa at

sikre, at man gar det godt nok.
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Bilag 12:
Deltransskribering af interview
med Sanne

Person: Sanne

Alder: midten af 30erne

Barn: 0

Varighed af interview: 1t 3 m.

Partnerstatus: Samboende keereste

Karriere: Har veeret i samme organisation sterstedelen af sin karriere.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde & Privatliv

Hvor meget arbejder du?
- P& papiret 37 timer om ugen, men i virkeligheden mellem 40-50 timer om ugen.

Hvorfor det?
- Det er min egen skyld. Jeg kunne bare sige nej. Det er langt hen af vejen, fordi det her er det
bedste job jeg nogensinde har haft, og sa har man lyst til at ligge lidt ekstra i det.

Hvor meget tid om ugen bruger du pa dit arbejde?
- Et sted mellem 40-50 timer om ugen.

Hvor meget indflydelse har du dit eget arbejdspres?
- Det styrer jeg fuldstendig selv. (respondenten kommer med en forklaring om, at dette
skyldes virksomhedsinterne forhold, som jeg ikke kan komme ind pa uden at anonymiteten
kommer i fare).

Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
- Godt.

Hvorfor?

- Fordi jeg har taget nogle beslutninger om, at det bare er et job.

Hvordan synes du dit arbejde influerer dit privatliv?
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- Jeg synes, at det fylder meget. Det giver jeg det lov til. Det er noget jeg veelger. Jeg har ikke
nogen bern - jeg har en karriere. Det er et tilvalg.

Pa hvilken made influerer det dit arbejde?
- At i stedet for at se film en dgdssyg tirsdag, setter jeg mig ind og arbejder i stedet. Jeg synes
ikke, at der gar noget af mit liv, ved at jeg ger det sadan. Det er ogsa en tilfredsstillelse, at
man kan ga herud og gere det godt, og give nogle ordentlige tilbagemeldinger tilbage til

andre.

Lederjobbet & Privatlivet

Hvordan har du faet dit nuvaerende arbejde eller position?
- Jeg var her i firmaet og sagde til min tidligere chef, at jeg gerne ville have jobbet. Sa fik jeg
af vide, at han aldrig ville have en nyudneevnt (titel), og sa var han der sjovt nok, da jeg var til
eksamen en lgrdag. Der var han og overvearede min eksamen, og ugen efter blev jeg kaldt ind
0g spurgt, om jeg stadig var interesseret i jobbet. S det har jeg selv gjort noget for. Jeg har
selv lavet et udstillingsvindue.

Hvorfor gjorde du det?
- Fordi jeg synes, at det er et fantastisk job.

Hvorfor tror du, at du fik jobbet?
- Fordi jeg er dygtig til det, jeg laver i dag. Det lyder maske lidt bosset, men det er der, hvor
jeg har mine kompetencer. Og jeg var fraek. Det var ikke sadan, at jeg bare gik ind til denne
her chef. Vi var til et eftermiddagsarrangement her pa stedet, hvor folk stod og brokkede sig
over de muligheder de havde, og jeg blev spurgt, hvad jeg skulle nu. Og sa sagde han, ”Hvad

vil du gerne?”. Have stillingen der hos dig.

Hvad ger det attraktivt at blive?
- Indtil videre at jeg far lov til at gare noget, som jeg er glad for. Men dermed ikke sagt, at jeg
er en af dem, der er overbevist om, at jeg bliver her, til jeg skal pensioneres.

Hvad er den starste forskel mellem din nuveaerende og tidligere arbejdspladser — ogsa for
dig som medarbejder?
- Der er rigtig meget tryghed ved at vere ansat i det her firma. Ogsa nar man Kigger pa
konjunkturerne i gjeblikket. Jeg har veeret meget teet pa at skifte flere gange, og har i gvrigt
ogsa et firma ved siden af, som i perioder laver mange penge og i perioder ingenting. Det har
jeg ogsa, fordi jeg gerne vil have en kobling til det udenfor. Indtil nu har jeg ikke kunnet finde

noget andet, hvor jeg kan se, at jeg far mulighed for at udvikle mig, arbejde videre til den
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samme lgn, og til noget der kan minde om den relative tryghed, som jeg kan her. Hvis de
tilbgd mig et job, hvor jeg skulle lave gkonomiforvaltning fra 8-16, sa ville jeg meget hellere
veere pedagogmedhjalper, end jeg ville blive her.
Hvad betyder dette for dig?
- At jeg i bund og grund er glad for at veere i dette firma. Men jeg er ogsa relativt afklaret
omkring, at jeg ikke er sikker vores veje kommer til at mgdes sadan her hele vejen igennem.
Hvorfor?
- Fordi lige nu er strukturerne forandret i en grad der gar, at der er mindre og mindre plads pa
toppen. Hvis du sadan forestiller dig hierarkiet som en tragt, sa er det rigtig mange (nederste
mellemlederniveau), lidt feerre (naestnederste mellemlederniveau), lidt ferre (det gverste
mellemlederniveau), meget fa (ledelsesgruppe), der er rigtig fa (ledelsen), og der kan kun
veere en chef. Og den struktur har man slanket, sa nu er den tragt blevet endnu smallere. Og
i.e., at der er fyldt op i strukturen. For to ar siden fik jeg af vide, at jeg skulle skynde mig at
kommer videre, fordi jeg var mellemleder, og mig ville de gerne satse pa. Det har de ikke
lavet om pa, men nu har de bare fortalt mig, at jeg skal ferst pa (forfremmelseskursus) i 2016.
Jeg er maske ikke tdlmodig nok til at vente.
Du har simpelthen faet af vide, at du ikke kan komme hgjere op far i 2016?
- Der kommer til at ga meget leengere tid end jeg havde forventet. Og det er jo ens for os alle.
Hvis det var mig, der havde faet af vide, at jeg havde lavet et eller andet, og de ikke synes, at
jeg var dygtig leengere, sa var det ligesom noget andet. Men nu er det simpelthen strukturerne
der gar, at der er flere om pladserne end der er behov for. Og det komme til at veere et kronisk
problem, for nar der er faerre pladser lengere oppe, s& kommer dem, der er far mig, til at
banke imod den mur. Det kommer til at bide sig selv i halen med mindre vi kan lave en etnisk

udrensning pa gverste niveau, og det kan vi nok ikke.

Hvilken indflydelse har du pa deadlines?
- Rigtig stor
Hvordan?
- Fordi min chef ikke har veaeret her i rigtig lang tid, og jeg nermest er autonom. Og i bund og
grund er det frihed under ansvar, for sa leenge der ikke er nogen der tager mig i at lave noget
forkert, ikke aflevere til tiden og i en ordentlig kvalitet, sa er der rigtig hgjt til loftet i min

faggruppe.
- Vil du gerne avancere til en hgjere ledelsesposition?
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- Ja.

Hvorfor?
- Fordi jeg godt kunne teenke mig at veere med til at bestemme, der hvor jeg synes, der engang
imellem mangler noget her pa stedet. Altsa hvis jeg skulle veere her. Og sa er der nogle helt
lav praktiske ting i det. Der ligger nogle spendende opgaver pa naste niveau og pa naste
niveau igen. Ambitionen raeekker ogsa sa langt, at jeg kunne veere med til at lave nogle af de
forandringer, som jeg synes der skal vere i organisationen.

Hvad tror du skal til for at avancere?
- Noget mere gennemtraek i systemet. Altsa i bund og grund mangler der rigtig meget at der
bliver plads. Det er jo strukturelt.

Hvad med dine egne kompetencer?
- Jeg skal have en anden stilling mere, far jeg kan blive forfremmet. Og det skal gerne veere
inden for noget, hvor jeg kan sige, at jeg breder mine kompetenceomrader ud. Men nu har jeg
lige siddet og kigget pa det, fordi jeg sidder og skriver min ansggning, og nar jeg sidder og
kigger pa det — og hvis jeg nu ligger jyden af mig — s mangler jeg ikke sa meget. For jeg har
relativt gode papirer med mig, for det har jeg arbejdet imod og veeret meget malrettet om, at
jeg gerne ville. Sa en stilling mere, hvor jeg bliver trykpravet pa et stabsniveau, hvor jeg far
lov til at vise, hvad jeg duer til. Det er, hvad jeg mangler.

Er mulighederne for at avancere de samme for kvinder, som de er for mand?
- Det vil jeg mene, ja. Jeg vil ogsa vare flabet at sige, at hvis du gar det godt som pige, sa er
du meget mere synlig i det her firma. Det er jo pa godt og ondt. Hvis du kigger pa min argang,
sd er det altsa alt andet lige lettere for dem at huske hende med de lyse lokker, end det er at
huske de tre Andersen. Hvis jeg ger det godt, sa bliver der nemmere lagt maerke til mig.
Chefen ved, hvem jeg er, men jeg tror ikke, at han ved hvem halvdelen af drengene er. Det er
fordi man let bliver husket som pige, fordi man er minoritet. Det ville jeg ogsa vere blevet,
hvis jeg havde veret neger, siddet i karestol eller pa anden made stak ud.

Sa du mener det er positivt at vere kvinde?
- Nej, det mener jeg ikke, men jeg mener det er lettere at blive lagt meerke til.

Du mener ikke det er positivt?
- Jamen, det er den her samtale man har haft tusindvis af gange. Det er et tilvalg. Da jeg
startede i systemet, blev jeg spurgt, om jeg ville vere teknisk leder i X, hvor jeg ville komme
til at arbejde sammen med en masse mand, der havde 100 ars erfaring hver iser. Og det er op
ad bakke, hvis du star der som ufaglert teknisk leder. Kvindelig leder er i forvejen en lille

smule op ad bakke. Ufaglaert kvindelige teknisk leder ville veere direkte dumt. Man skal veelge
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sine kampe med omhu. Jeg skal heller ikke ud og lgfte 85 kg. Man skal ikke komme og spille
Rambo, hvis man ikke er det.

Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerede?
- Det ville betyde rigtig meget, for vi er to ledere derhjemme, og det er der mange der siger,
ikke kan lade sig gere. Fordi jeg har en gemal derhjemme, der har veeret nede at vende og
slidt sig selv op som leder, sa har han taget en beslutning om, at han ikke vil mere, fordi han
ikke vil op pa det niveau, hvor det er rgven pa slibestenen hver dag. Sa han har gjort det
meget nemt for mig ved at sige, at han bare synes, at jeg skal kare lgs. Hvis han kan forblive
leder, sa er han glad. Sa den opbakning har jeg derhjemme. Og det er ogsa nemt i den
situation vi har derhjemme, for vi er kun os to.

Hvordan influerer det din avanceringsambition? Positivt eller negativt?
- Det er ikke noget jeg snakker med arbejdspladsen om.
Hvad betyder det charteret at (anonymiseret®™) er tilknyttet charter for flere kvindelige
ledere?
- Jeg tror ikke, at det betyder et hammerslag.

Hvorfor?
- (respondenten kommer med en virksomhedsintern forteelling om forlgbet, hvor charteret
blev igangsat i organisationen, men som primart bestar af navne og stillinger, og derfor ikke
kan komme med pga. anonymitet). | forlgbet fik vi i gvrigt alle sammen en individuel
karrierecoach uden for organisationen, som jeg tenkte “Det er s& det kvindemenneske, som
firmaet betaler tusindvis af kroner, for at coache mig ud af firmaet.”. Det har hun til dels ikke
gjort, men til dels har jeg ogsa faet rigtig meget godt med. Det var blandt andet derfor jeg
endte med at fa eget firma, for jeg blev simpelthen ngd til at teste nogle af alle de ting, som
jeg har pa sidelinjen, for at se om det er det, der er vigtigt. Men sa gik der et par maneder, sa
fik vi en ny chef, og s& kunne det bare vaere det samme.

Hvorfor?
- Fordi hans diskurs og hans holdninger er jeg ikke alligned med. Jeg tror, at charteret ligger
meget langt veek fra ham. Og det kan jeg i bund og grund godt forsta, for vores
kerneproduktion er ikke at levere kvindelige ledere, men at levere varen i vores operationer.
Men omvendt er der ogsa en pointe i at firmaet gar glip af potentielt set 50 % af de gode
ledere, ved ikke at satse p& kvinderne. [...] Hvis man vil have pigerne, sa skal man enten

sgrge for at mulighederne er der for dem, eller ogsa skal man sende dem hjem og gare boet op

% arbejdspladsen.
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og sige, at "Vi er ikke to, der kan have s&dan en karriere.” For det tror jeg langt hen ad vejen
ogsa er problemet. At mange af os ikke far gjort boet op derhjemme.

Og sa tror du, at de hellere vil veere hjemme og prioritere familien og lade manden kare
karrieren frem for omvendt?
- Jeg tror, at det bevidste valg ikke altid er sa bevidst. Det er noget af det vi snakker om, nar
jeg sidder med andre der siger, at det ikke kan lade sig gare. Og sa spgrger man, om de har
spurgt eller undersggt, om det kan lade sig gare eller har prevet. Hvis jeg havde taget min
tidligere chefs ord om, at han ikke ville have mig for gode varer, sd havde jeg aldrig siddet,
hvor jeg sidder i dag. Og det havde nok ogsa veret fint nok, men det var ikke det jeg ville. Sa
det er nok ogsa et spergsmél om engang imellem at teste disse her "hvad er det, der ikke kan
lade sig gore’.

Hvad ville det betyde, hvis du fik barn?
- Jeg tror ikke, at det behgver at betyde noget, men jeg tror det ville &ndre min made at teenke
pa. Jeg tror, at hvis jeg fik barn, ville jeg prioritere mit liv anderledes.

Er det et bevidst fravalg af bgrn?

- Det er bare sadan det er blevet?

Konflikter & Karriere

Oplever du nogensinde en konflikt mellem arbejde og privatliv?
- Ja. Rigtig meget.

Hvordan?
- Det er eksempelvis et problem at rigtig meget af virksomheden ligger i Jylland, og jeg bor
pa sjelland med en sjallandsk keereste, selvom jeg er jyde. Og for mig ville det veere let at
sige, at vi flytter til Jylland, og s& gar jeg karriere der. Men det er da en konflikt. Men jeg tror
ikke, at det havde veret anderledes, hvis jeg havde varet bankmand. [...] Min motivation er
ikke tarnhgj set i lyset af, at jeg ikke har klarhed over, hvad jeg skal. Serligt fordi jeg er
enormt drevet af at skulle lave noget, som jeg synes er sjovt og noget, som jeg er god til, og
noget jeg gider sta op til om morgenen. Det lyder maske lidt hovsky snovsky, men jeg er bare
drevet af at lave noget, som jeg synes er sjovt, for sa har jeg et enormt drive. Og hvis de laver

det om, sa er der ikke ret meget energi i mig, og sa ville jeg finde et andet sted.

Hvordan balancerer du mellem at veere kvinde eller leder?
- Jeg tror, at jeg ser mig selv mest som leder.

Séa kegnnet taeller ikke?
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- Ikke i forhold til at veere leder. Jeg tror, at der hvor det teeller mere er, nar det er andre der
kigger pa dig. Det er andres perception af dig. Som kvindelig leder mgder du andres
perception af dig mange steder. Jeg mgder den ogsa i min fritid, hvor jeg er den eneste
kvindelige instrukter i min idretsforening. Sa det er et spargsmal om, hvordan du bliver set
mere end det er et spgrgsmal om, hvordan du ser dig selv.

Har du oplevet at veelge mellem karriere og familieliv?
- Det tror jeg, at vi alle gar rigtig tit.

Hvordan?
- Jeg har taget en beslutning om, at mit privatliv langt hen ad vejen kommer farst. Men maske
ikke s meget mit privatliv, men mit liv. Firmaet er ikke mit liv — det er mit arbejde, og jeg
prioriterer mit liv hgjere end jeg prioriterer mit arbejde. Og ikke dermed sagt, at jeg ikke er
glad for at veere her. Men hvis forfremmelse er pa bekostning af mit parforhold eller det ville
koste noget privat, sa ville jeg ikke veere villig til at betale prisen. Jeg ville eksempelvis ikke
veere villig til at takke ja til en stilling, hvor jeg skulle lave gkonomiforvaltning hver eneste
dag og lave budgetter i tre ar for at blive forfremmet. Sa ville jeg valge at ga ned i lgn og
blive peedagogmedhjelper.

Sa arbejdsglaede og privatlivet er vigtigere end karrieren?
- Det har ikke noget med privatliv at gere. Indholdet i mit arbejde er vigtigere end min
karriere. Men at have et job, hvor jeg faler rykker noget, hvor jeg udvikler mig, hvor jeg gar
en forskel, og hvor jeg kan se, at jeg har en karriere betyder rigtig meget for mig. Men det
betyder ogsa noget for mig, at jeg far lov at lave noget som er sjovt. Jeg vil hellere sidde her
som leder i to ar og lave noget, som jeg er god til og brender for, end at tage to ar i en
gkonomistilling for at blive forfremmet. Det er helt serigst. Det ville jeg hellere. Eller ogsa
sgge et andet sted hen.

Er mellemlederrollen vejen til andre lederposter, eller har du naet dit mal?
- Ja, ubetinget. Fordi jeg ikke far lov til at avancere, hvis jeg ikke tager nogle af de jobs, som
jeg kan se frem til at have de naste par ar. Og jeg vil videre. Det vil jeg helt sikkert. Hvis jeg
ikke skal videre her, s skal jeg videre uden for firmaet. Jeg ville breende ud, hvis jeg sad og
lavede det samme. Jeg tror ikke pa, at man rykker sa meget, hvis man sidder og drifter pa

noget, som man far 5 ar siden var god til.

Hvad er den stgrste modstander for at kvinder kan na et hgjere lederjob?
- Jeg sad og kiggede lidt og der var noget debat om, hvorfor vi ikke fik en kvindelig chef den
her gang. Og jeg synes det var en latterlig diskussion, fordi det simpelthen ikke kunne lade sig
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gere. Der er simpelthen en teknisk barriere. Man har ikke startet uddannelsen af kvindelige
ledere i firmaet op arstalsmaessigt sa tidlig, at det kunne vere en kvinde — uanset hvor
kometagtig hendes karriere havde varet. Sa det er en teknisk diskussion. Ud over det, hvis der
er 2 % kvinder pa en argang, hvordan skulle man sa sikre, at det lige praecis var en af de 2 %
der lige var den chef, man skulle have. Sa langt hen ad vejen tror jeg, at der er en teknisk
barriere i gjeblikket. Sa tror jeg, at kvinderne selv er med til at skabe det, fordi man selv er
med til at treeffe valgene. Jeg tror pa, at uanset om det er firmaet eller andre steder, sa skal du
gere et aktivt valg, hvis du vil op pa det gverste ledelsesniveau. Du skal veelge et meget hgjt
arbejdsniveau, du skal veelge raven pa slibestenen, og at frihed ligger, hvor andre har besluttet
det. Vi havde aldrig haft en omtale af Lene Espersens Mallorca tur, hvis ikke det var fordi
Lene Espersen er kvinde. Det tror jeg simpelthen ikke, at man ville have haft. Jeg kan ikke
engang huske, hvilken minister der selv har vaeret i samme feelde. Jeg tror, at det var Lars
Lokke selv og sa ikke flere. Og hvorom alting er, sa bliver hun eksponeret fordi hun bliver
testet pa, om vi virkelig kan have en kvinde i den position. Og det er meget det samme vi
bliver testet pa. Og meget af forforstaelsen tager man med selv. Fordi der er heller ikke nogen
mandlig udenrigsminister 1 Danmark, som ikke har gaet hjem og har sagt Prov at here her.
Det er dig, der star for at hente, handle, gore rent, for nu er jeg udenrigsminister.” Sa uanset
om man er mand eller kvinde, sa er man ngd til at tage denne forhandling. Det er bare mange
gange lettere at forklare det med, at det er det firma man er ansat i, der undertrykker kvinder,
frem for at sige, at man ikke selv har slaet i bordet derhjemme. Jeg tror ikke, at forhandlingen
kommer sa nemt. Den der med at vi alle sammen har en fri vilje, vil jeg gerne opponere lidt
imod. Mange af de ting vi ger, dem kopier vi. [...] Det er jo ogsa nogle gange nemmere at
sige, at det er nogen andres skyld, at man ikke far en karriere, end at sige, at det er fordi man

aldrig har pravet.

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Den starste udfordring? Jeg synes ikke det har noget at gere med at veere kvinde, de
udfordringer der er. Jeg synes, at det er virksomhedens gkonomi der er udfordringen, fordi det
seetter rammerne.

Er der andre udfordringer udover gkonomien?

- Flaskehalsen.

Hvad kunne hjelpe dig til at blive leder — til at avancere videre?
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- Jeg tror helt sikker, at hvis der er noget, der skal hjelpe mig pa vej, sa er det det der snig
trick med at kunne noget, som de andre ikke kan. Og jeg har til dels gjort det ved at
efteruddanne mig ved siden af arbejdet. Det har da gget min markedsveerdi. Det er det at

kunne noget, som gennemsnitslederen ikke kan.
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Bilag 13:
Deltransskribering af interview
med Hanne

Person: Hanne

Alder: starten af 40erne

Barn: 2 bgrn i indskolingsalderen (0.-3. kl.)

Varighed af interview: 1t 2 m.

Partnerstatus: Gift over 10 ar, og manden er leder i et IT-firma.

Karriere: Samme sted siden starten af 1990erne, flere interne ledelsesuddannelser.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale, og bar preg af at
interviewpersonen gjorde brug af mange tenkepauser, og udtrykte usikkerhed omkring
besvarelsen af abne spargsmal, hvorfor det var ngdvendigt at gentage/uddybe/spejle mange af
spargsmalene, hvilket respondentens svar berer praeg af ved at de eksempelvis ofte er Ja/nej
svar, som jeg efterfglgende matte sparge ind til for at fa en begrundelse. Interviewer fremstar i

kursiv.

Arbejde og privatliv:

Hvordan er dine arbejdstider?
- De svinger meget. Fra mandag til torsdag fra 8-16, og fredag fra 8-15.30. Derudover har
jeg ofte sen tjeneste, hvis jeg skal med pa studierejser eller andet i forbindelse med arbejde.
Jeg tror, jeg bruger fra normal arbejdstid plus et par timer. Fra 37-40 timer om ugen.

Hvorfor det antal?
- Fordi det er det, der er behov for i den stilling, jeg pt. besidder.

Hvilken indflydelse har du pa eget arbejdspres?
- Pa mit arbejdspres har jeg selvfglgeligt nogen indflydelse. Arbejdspres er selvfalgelig
dikteret i forhold til nogle strukturer, der skal fglges pa en arbejdsplads, men jeg har meget
stor indflydelse pa terminerne, hvis man skal sige det sadan. Jeg kan godt tillade mig at sige,

at ”Den her den tager vi senere”, eller ”Den her skyder vi til i overmorgen, eller naste ugen
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engang”. Selvfalgelig er der noget som er close of business tomorrow (feerdiggeres dagen
efter red.), og sa kan jeg selvfalgelig ikke bestemme det. Sa det er varieret.
Hvordan har du det med egen arbejdsbyrde?

- | perioder er jeg glad og tilfreds med det, og i perioder er man sadan Feed Up af det. Det er
den samlede belastningsgrad pa mig som person, og ikke kun mit arbejde. For jeg er sadan set
ikke utilfreds med belastningsgraden pa mit arbejde, men nar [teenkepause red.] hvis du har
mange syge unger, som rent faktisk gger byrden relativt, eller du ikke lige kan [teenkepause
red.] du skal kare til kl. 16.00, fordi du skal hente barn inden kl. 17.00 eller kl. 17.00 skal et
barn std omklzadt til handbold. Det er ugens evige krav om, at her skal du veere feerdig — skift
scene — skift — skift — skift, fordi man lgser nogle opgaver, hvor man ikke bare kan kare ungen
til handbold, nar det passer ind i dit program. Der er nogen, der dikterer rammerne for,

hvorndr du skal have skiftet scene.

Lederjobbet og privatlivet
Hvordan har du faet dit nuvaerende job?
- Det fik jeg, fordi jeg gerne ville have det.
Segte du selv?
- Nej, jeg blev foreslaet det, og det var bestemt ikke uden for min interesse.
Hvem foreslog dig det?
- Det gjorde (anonymiseret®™), og det synes jeg var rigtig set at bruge mine ressourcer
herude. Og ogsé i forbindelse med et hérdt &r p& (anonymiseret®’), og at jeg bor tat pa - at det
var en temmelig komplet pakke bade fagligt, personligt og familizert.
Hvorfor vil du gerne vaere leder?
- Fordi der har jeg indflydelse. Jeg synes det er skaegt at lede og have med mennesker at
gare, og fa mennesker til at yde deres bedste, sa vi sammen far et rigtigt godt resultat.
Hvorfor har du sggt denne stilling?
- Fordi jeg kan vere innovativ pa overordnet plan inden for (anonymiseret®®)
Hvad ger det attraktivt at blive, eller sgge andre steder hen?
- Det tror jeg sdmand godt jeg kunne (sgge andre steder red.), men jeg tror jeg synes, at her

er en and og en ligefremhed, og sa leenge (organisationen red.) og mine behov mades, sa er

% Foresléet af en intern afdeling, jeg veelger at betegne intern HR-afdeling, idet de har ansvaret for den enkeltes
karriereplanlaegning.

37 Lederkursus udbudt i organisationen

% Beskrivelse af de arbejdsomréder, hvor inden for hun mente at gare en forskel, fulgte.
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jeg her stadig. For jeg synes det er en god arbejdsplads, og synes de har veeret og er sardeles
fleksible.

Hvilken indflydelse har du pa deadlines?
- Stor.
Pa hvilken made?
- Jeg synes altid, jeg kan ga i dialog om det, og det star mig ogsa frit for, hvornar jeg laver
dem. Kan jeg ikke na det, sa har jeg altid mulighed for at drgfte det med min chef. Jeg har jo
al den ad hoc sagsbehandling, der er omkring mit fagfelt. Selvfglgelig er jeg ogsa
(anonymiseret™) p& (anonymiseret’®) nar (anonymiseret*') ikke er her. S& jeg bidrager
selvfalgelig med viden til de omrader, hvor han som ny chef ikke ved sa meget.
Vil du gerne avancere til en hgjere ledelsesposition?
- (latter) Det er et meget godt spargsmal, fordi det er en af de ting, som jeg gar og diskuterer
lidt med mig selv. Mit svar er, at jeg vil ikke lige nu.
Hvorfor?
- Det vil jeg ikke, fordi sa lenge mine barn ikke kan selv, eller er afhaengig af at en voksen
folger dem, sd er min mand og jeg palagt at dekke den logistik, der er omkring barns
fritidsaktiviteter osv. osv.. Og sa er der det forhold, at rykker jeg op i [anonymiseret red.], s&
forsvinder hgjeste arbejdstid og det gider jeg ikke pa nuveerende tidspunkt, hvor barnene er sa
sma.
Sa hvis du rykker op, sa skal du arbejde mere?
- Sa er det ikke time for time. Sa er det bare tough luck! Sa bruger du bare den tid, som
(anonymiseret*?) synes, du skal bruge p4 at lzse en opgave, hvor jeg i dag har 37 timer. Og
hvis jeg skal levere mere, sa kan jeg afspadsere og i.e., at tiden gar tilbage til familien. Sa pt.
har jeg ikke [tavshed red.] det vil jeg godt afvente. Men jeg vil gerne avancere pa et tidspunkt,
men det bliver noget senere.
Hvad mener du der skal til for at avancere?
- Der skal simpelthen en starre selvhjulpenhed til hos bgrnene. Altsa lige sa snart de
begynder at feerdes selv. [teenkepause red.]
Sa det der setter greenserne avancement, er familien.

- Ja.

%9 Leder af den geografiske location, nar lederen ikke er til stede.
“0 Arbejdssted.

*! Navnet pa lederen.

*2 arbejdspladsen.
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Ikke egne kompetencer og muligheder?

- Nej.

Du mener, du har kompetencerne der skal til for at avancere?

- Ja

Er mulighederne de samme for kvinder og maend?

- Hmm, jeg vil sige, at meand [teenkepause red.]. Qua det fag jeg er i, vil jeg tro, at maend og

kvinder er i to forskellige ligaer. Der er en mandeliga og der er en kvindeliga, og du kan kigge

rundt pa dine kvindelige kollegaer og sa ser du, hvem du konkurrer med.

Sa maend og kvinder konkurrer ikke med hinanden men internt?

- Ja, jeg faler der en kvote pa en eller anden made, og hvis der er velegnet kvinde der kan

noget, sa er (anonymiseret*®) heller ikke bange for at flytte hende frem.

Nar du siger kvoter, mener du sa til et vist niveau og sa ikke leengere?

- Nej, men vi mangler stadig vores forste kvindelige (anonymiseret*®). Der er bade fordele

og ulemper ved at veere kvinder, men synes bestemt fordelene er starre. En af fordelen er, at

der er langt flere [teenkepause red.] Se bare naste hold. Der er 12 kvinder, mens jeg var ene

kvinde ud af mange mand. Og jeg ved godt, hvem cheferne kan huske navnet pa, og det er en

fordel, hvis man ger det godt, for sa er det alt andet ulige lettere at komme farst, fordi

cheferne kan huske en. Men den fordel kan man sige bliver til en ulempe, hvis du ger det

darligt, fordi sa haenger fortellingen fast, qua du er mere udsat fordi du er lettere at huske, og

alle kan huske, hvilken idiot du var. S& i min [afdeling red.], hvis der er ti (anonymiseret*®) og

en kvinde, sa ved jeg godt det er en fordel. Hvis man ger det godt, sa ved jeg godt, hvem

cheferne husker. Men igen er det en ulempe, fordi hvis man ger det darligt, sd haenger

historierne fast.

Sa det du mener, er at man er mere udsat bade godt og darligt?

- Ja, og i den ene kontekst bliver det ulige nemmere og i den anden bliver det ulige sveerere.
Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerede?

- Som forudsztning at det blev nu?

Ja.

- Det ville alt andet lige betyde mere arbejdstid, der ikke blev afspadseret. Jeg ville jo ikke

kunne optjene afspadsering, vel, sa det er timer lagt i firmaet taget fra familien.

Opvejes dette af de fordele der fglger med som mere i lgn, mere magt etc.?

*3 arbejdspladsen.
* Titel p4 topleder. Naevner efterfalgende en kandidat.
** arbejdstitel.
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- Det er jo marginalt, og jeg ved ikke engang, hvor meget man vil stige, og jeg vil ikke, set i
forhold til det logistiske kaos det ville udlgse eller at man skulle udlicitere s& meget mere
[teenkepause red.] Jeg er lige ved at tro, at en udlicitering af afhentning og aflevering ville
blive &dt op af den lgnforhgjelse, set i forhold til hvor meget hjeelp man skal kgbe barnepige-
vise osv.. Sa det tror jeg simpelthen ikke, og jeg har ogsa mange fritidsaktiviteter, jeg gerne
gider, og det vil jeg altsa have tid til.
Hvad betyder det charteret at (anonymiseret®®) er tilknyttet charter for flere kvindelige
ledere?
- Jeg er glad for at (anonymiseret®’) er det, men personligt betyder det ikke noget for mig,
der hvor jeg feerdes dagligt. Det er ikke synligt for mig til dagligt, men jeg er da glad for at
arbejdspladsen er tilknyttet charteret.
Du siger det ikke er synlig i det daglige. Hvad mener du med det?
- Altsa ikke en eneste gang tenker jeg over, at der det charter. Det er der bare ikke. Det
teenker jeg ikke over til dagligt.
Er det s& mere bare symbolveerdien?
- Altsa symbolvardien, den synes jeg er fin, fordi nogle steder vil det formentlig have en
betydning og maske medfgre en forandring. Men for mig pa denne arbejdsplads, sa er det ikke
sadan at jeg tenker 'puha, det var godt de fik det her, nu skal der ske forandringer’. For de
veerdier vi har her pa stedet og den made ledelsen er ledelse pa, og den sammensatning vi har
herude, s& vil jeg sige, at vi er der rigtig gode. Jeg tror ikke, du finder mange stedet i
(anonymiseret*®), hvor der er s& mange kvinder som der er her.
Hvorfor tror du det er sadan?
- Jamen, det tror jeg er et spargsmal om tilfeelde pt., fordi ud af et lederteam pa 8 mand, er vi
to kvinder, og gh, nér vi s& gar ned i naste led, s har vi i hvert fald (anonymiseret*®) som
(anonymiseret™) og adskillelige undervisere, og hos mig er vi i hvert fald 3 kvinder.

Hvad har det betydet for din karriere at du har haft barselsorlov? Har det betydet noget?
- Ja, det har betydet, at jeg er blevet 1 ar forsinket pd (anonymiseret®®), fordi jeg var faktisk
optaget og var samtidigt blevet gravid, s& de® synes ikke jeg skulle g& pa (anonymiseret)

med sa lille et barn, sa de synes jeg skulle vente et ar, gm, [tenkepause red.]

*® arbejdspladsen.

*T arbejdspladsen.

*8 arbejdspladsen.

** Navn p& underordnet.

*0 Underordnes arbejdstitel.

*! Den interne lederuddannelse.
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Var du enig i det?

- Bade ja og nej. Maske ikke umiddelbar enig, da jeg fik det bragt i forslag. Bagudrettet nu
jeg har veret igennem kurset, kan jeg godt se deres belaeg for at gere det, men maske havde
det veeret nemmere [teenkepause red.] Sa bade ja og nej. Jeg kan godt se deres pointe, og tror
ogsa jeg som chef ville foresla, hvis jeg havde en gravid medarbejder, at hun ventede et ar.
Har du oplevet andre konsekvenser ved at vere pa barsel?

- Nej.

Forholdet mellem arbejde og privatliv

Oplever du en konflikt mellem arbejds- og privatliv?
- JA™ det gor jeg.
Hvilke?
- Det er jo bare det her med, hvem skal hvad, hvornar og konflikten gar pa, at det udlgser en
allerhelvedes masse logistik, nar man skal en hel masse og gh, min mand afleverer, jeg er her
kl. 8, sa skal jeg ogsa ga kl. 16, eller skal jeg finde en barnepige, fordi han mgder det senere
0g kommer det senere hjem.
Hvordan handterer du de konflikter?
- Det ger jeg ikke alene. Det ggr min mand og jeg i feellesskab, og det bestar af logistik,
logistik og logistik.
Sa i forsgger at planlegge jer ud af det?
- Ja, det ger vi, ik>. Og lige som man har planlagt allerbedst, sa bliver et barn sygt, og sa
tager vi den en gang til.
Hvad ger arbejdspladsen for at afhjelpe konflikter?
- lkke noget pracist, men jeg er sikker pa, at hvis jeg kom og sagde det, sa ville de vere
fleksible.
Er der noget du gnsker de gjorde?
- Nej, jeg synes jeg er vel dekket ind. De taler bade syge bern og [teenkepause red.] Min
kvindelige (anonymiseret®) har haft sygt barn med i dag, s& rummelige, det er vi.

Er den position du har nu vejen til en hgjere post?

52 Intern HR

5 Den interne lederuddannelse.
> Udbred hgijt JA!

> Titel pd underordnet
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- Det er det bestemt. Jeg skal nok ud over en stab og sa videre. Det er bestemt ikke en
retraete post.

Du vil gerne videre?
- Ja, men ikke i nu som nu-nu. Men jeg vil gerne vente, fordi jeg gerne vil nogle ting ved
siden af mit arbejde ogsa.

Hvad betyder det for lederrollen at du er kvinde?
- Jamen, det betyder, at fordi som kvinde er jeg mig, og det er mig som leder, og det er mig
og min personlighed, der gér ind og leder. Men lad vere med at be” mig om precist at udpege
hvad det er, for det kan jeg ikke.

Er der sa noget kvinder kan, som meand ikke kan?
- [lang teenkepause red.]
Har de nogen kompetencer, som mand ikke har?
- Jeg ved det sgu ikke. Det tror jeg negdvendigvis ikke. [tenkepause red.] Jeg har oplevet
mandlige chefer, der ogsa var fantastisk gode. Jeg tror, det handler mere om, hvem man er
som leder og person og om man har tilstreekkelig emotionel intelligens til at veere leder, og det
tror jeg ikke haenger sammen med ken ngdvendigvis.

Hvad er den stgrste modstander for at kvinder kan fa et hgjere ledelsesjob?
- Deter os selv!

Hvorfor?
- Fordi vi er ambitigse pa vores egne vegne. Formentlig ogsa pa vores bedre halvdels vegne.
Vi er ambitigse pa vores bgrns vegne. Hvad de skal kunne i skolen. Vi vil formentlig alle
sammen gerne have nogle sma frg, der skal spille pa landsholdet senere osv. osv.. Og at Vi
hele tiden indgar i sadan et veeddemal [teenkepause red.] Sadan et usagt veeddemal med de
andre mgdre om, hvem der kan bage flest hjemmebagte boller med spaendende krymmel pa.
Jeg tror, at farst nar man har gjort sig fri af det tyranni, sa hjelper det pa det.

Er der andre ting du kan komme pa?
- [tenkepause red.] Sa tror jeg maske ogsa at kvinderne selv [teenkepause red.] Som person
er man sin egen verste fjende. Hvordan skal jeg forklare det? Pa den made, at specielt nar
man taler om ledelse, sa kan man ikke undga at man indimellem kommer ind i nogle
draftelser og at tingene en gang imellem bliver sagt lige ud. Og der tror jeg, at der hos kvinder
er den en langt stgrre tendens til et “alle skal kunne lide mig”-gen, og at man ikke rigtig
bryder sig om, nar diskussionerne bliver lidt for personlige pa et lidt hgjere plan.

Og det er en typisk kvinde ting?
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- Jeg synes, nar jeg snakker med de studerende og ogsa meend, sa er der ogsa mange
(kvinder red.) der har det. Man har en sadant pleaser-gen og alle skal gerne kunne li’ en, og
man forbeholder sig ret til ikke at kunne li’ de andre. Og hvis man ligger under for det, sa tror
jeg, man faktisk har svart ved at handtere nogle af de ledelsesmaessige situationer, hvor man

interagerer med de andre ledere i organisationen.

Fordeling i hjemmet

Hvem tager sig af det huslige?
- Det er sadan rimeligt fordelt. Vi har Heidi, som kommer hver 14. dag og ger rent. Tre
timer hver gang, sa det er 6 timer i ugen.

Tager hun sa alt det tunge renggring?
- Nej, vi er nogle verre svinemikler i vores familie (griner). Nej, vi har bare valgt at
acceptere, at der ligger lidt nullermand i hjgrnet og roder.

Hvorfor har i valgt rengeringshjaelp?
- Fordi hvis det skal gares struktureret, sa skal det vere. Altsa principielt er det mig der laver
mad, fordi det er jeg bedst til. Ellers skulle vi leve af rugbrgd og frikadelle, og jeg kan Ii’ at
lave mad, og min mand tager sig af det meste af vasketgjet osv..

Sa tidsforbruget er ligeligt fordelt?
- Ja, det er de nok nar man gar det op. De ligger bare forskellige tidspunkter i lgbet af ugen.

Hvem har ansvar for bgrnene?
- Som udgangspunkt er det min mand der afleverer, og mig som henter.

Hvis karriere er vigtigst?
- Det tror jeg faktisk vi er enige om, at begges karrierer er, men der er ingen tvivl om at min
mand i hvert fald tjener dobbelt op af, hvad jeg ger.

Sa din mands karriere er vigtigst?
- Nej, det kan man ikke sige, for set pa den lange bane og med den pension jeg ogsa kommer
til at fa, sd er min karriere ogsa vigtig. Og det er ogsa sadan i vores agteskab, at der er
forstaelse for, at hvis jeg ikke har et job, jeg breender for [tavshed red.] altsa det er et
vaesentligt element for at familien har det godt, at jeg godt kan li” mit job, og jeg synes der er
enorm stor respekt for, at jeg skal det, jeg skal, og jeg er trods alt den der rejser mest for tiden
med overnatninger og sadan noget i lgbet af et ar.

Sa hvis | blev tvunget til at veelge, sa var det din mands karriere i ville veelge?
- Huvis jeg skulle til Jylland eller sadan noget, sa ville jeg sige fint, sa finder i en anden og

jeg finder et andet job, for med min mands Ign kan vi ikke bare omrokkere.
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Afslutning

Hvad kunne hjeelpe dig til at blive bedre leder eller kvinder til ledelsespositioner?
- Der tror jeg sadan set at det er det netveerk man bygger op at det har en betydning. En ting
er hvad man selv gnsker, noget andet er hvad andre gnsker om en. Der er det vigtigt at man er
sa attraktiv at nogle andre ogsa kommer og siger, at hende der, vil jeg gerne have. Sa gere
opmaerksom pa sig selv og at man gerne vil samarbejde med vedkommende igen, som er en af
de ting jeg er begyndt at ggre mig umage med, nar jeg meder en leder, som jeg gar rigtig godt
i speend med. Sa er det at fa skrevet ind i sin personelbedgmmelse, at man gerne vil arbejde
sammen igen, og sige det til vedkommende og sa vil det ofte ogsa blive gengeeldt.

Hvordan har du det med kvoter?
- Jeg synes egentlig det er okay. En gang synes jeg ikke, fordi det blev pa kvindernes
preemisser og der skulle ikke vaere sarlige krav eller noget. Jeg tenker, at der er ok. Det skal
blandt andet ses i lyset af, at selv som kvindelig leder teenker man selv [tavshed] Jeg havde en
kvindelig medarbejder, der kom lige efter hun var blevet ansat, og sagde, at nu var hun gravid,
0g jeg tenkte pis-pis, og tenkte okay, jeg har selv vaeret gravid og hvis jeg teenker sadan, sa
forstar jeg godt hvis mine mandlige ledere taeenker sadan. Sa jeg synes det er ok med kvoter og
sadan.

Sa fordi det er den eneste made at fa kvinder ind pa?
- Ja, nogen steder tror jeg det er den eneste made at bryde med et meget fasttamret
opfattelsesmanster.

Du nevnte du far havde veeret imod det — hvorfor?
- Fordi [tavshed red.] Lad mig drage parallellen til forsvarets tilstandsprgve, som far var en
cubatest, der ikke var kgnsdifferentieret. Det er den sa blevet, og det synes jeg ikke var i
orden engang, men det synes jeg nu. Og der er forskel pa mand og kvinders fysik. Og jeg tror
at meget af den made man konstruerer sin identitet pd i en meget mandsdomineret
arbejdsplads som den her, sa konstruerer man den som vearende en af drengene og jeg var der
altid alene og det var skide irriterende, at der altid var regler for en som kvinde, der var med
til at gare en synlig, for man var fandeme synlig nok i forvejen. Sa man gnskede det ikke, og
derfor tror jeg det strittede pa mig hver gang der er blevet lavet regler for kvinder. Men i takt
med at jeg er blevet &ldre og mit syn er blevet lidt bredere, og der skulle veere plads til
kvinder, der ikke var sa fysisk velfunderede som jeg, sa tror jeg hen over arene, at jeg synes
det er okay at der er nogle regelsat der sikrer, at man i virkeligheden sztter maend og kvinder
lige.

Hvad med positiv forfordeling?

Side | 243



- Det synes jeg ikke. Jeg synes man skal vere egnet.

Ved kanskvotering der veelges man kun fordi man er kvinde for at opfylde kvoten, ved
positiv forfordeling der fremmer man kvinder der er kompetente nok, men bare for at fa dem
frem.

- Det kommer an pa hvor man sidder, og hvordan man gnsker sammensatningen, og det
kunne fungere, hvis man ville have kvinder ind.

Hvad med bedst eget?

- Jeg ville synes det var det gnskelige, men hvis man gnsker at sammensatningen skulle
afspejle samfundet, sa vil man nogle gange vere ngdt til at vaelge en kvinde. Men det handler
ogsa om kemien. Man er ogsa ned til at sikre at kemien i ens sektion fungerer.

Sa kemien kan vere en hindring?

- Ja, det vil jeg skave til. Jeg ved som udgangspunkt, hvad jeg gnsker mig, men det kan
veere at jeg med den skare der byder sig, at man ikke kan fa det, og man sidder og tenker at
bare hende der er super, men sa kommer hun ind og er ikke sa super.

Sa bedst egnet ville du foretraekke?

- Ja, som udgangspunkt, og jeg synes det er vigtigt at man sgrger for at ens organisation
afspejler det omkringliggende samfund. Det veere sig pa andet end ken ogsa, hvis det kan lade
sig gare.

Afslutningsvis er der noget jeg ikke har spurgt om?

- Hvis man afslutningsvis skal sige noget, sa er det vasentlig, at kvinderne er her som de
kvinder de nu engang er. Ellers er de bare en 30 % svagere udgave af en mand og sa tilfarer
de ikke noget.

Sa er de her pa trods og i udgangspunktet ikke egnet?

- Nej, de er biologisk svagere end mand, og det er vasentlig at de er de kvinder, de er, for
ellers er de bare en darligere mand.

Men er kan eller personlighedstilknyttede kompetencer?

- Det er sveert for ken og person er ikke adskilt, men nogle er maske tilknyttet ken, men det

er vaesentlig at man bruger sit kan som kvinde.
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Bilag 14:
Deltransskribering af interview
med Emilia

Person: Emilia

Alder: starten af 40erne

Bern: 3 barn fra indskolingsalderen og op

Varighed af interview: 1t 3 m.

Partnerstatus: Gift

Karriere: Lengere videregaende uddannelse. Har veret flere andre steder far nuveerende.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde & privatliv

Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde?
- Jeg bruger nok de der 37 timer, som jeg skal. Maske i perioder en lille smule mere, men ikke
ret meget.

Hvorfor?
- Det har veeret et bevidst valg. Da jeg rykkede fra det private til det offentlige, der gik jeg
rigtig meget ned i len og malet var, at min timelgn skulle forblive den samme. Og det er
faktisk lykkedes meget godt, s& det er klart et work-life balance valg jeg har lavet. Det er for
at fA mere tid med min familie. Der hvor jeg arbejdede far, der arbejdede jeg rigtig meget, og
pa alle tider af degnet og around the clock med telefonkonferencer om aftenen osv., og det
synes jeg bare ikke var det rigtige med sa sma bgrn, som jeg havde pa det tidspunkt.

Hvorfor?
- Det er nok flere arsager til det. Det var en organisation, som havde gennemgaet rigtig mange
forandringer, og som leder havde jeg veeret med til at gennemfare rigtig mange af de
forandringer. Det er hardt at gennemfare forandringer. Det er ogsa sjovt, fordi jeg godt kan
lide det. Jeg mistede nok i den organisation troen pa, at den sidste forandring var den rigtige.

Og sa synes jeg simpelthen, at jeg lagde for meget tid og energi i mit job i forhold til, hvad jeg
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synes, at det gav. Jeg synes ikke, at det gav sa meget ekstra for vores kunder, at vi knoklede
sa meget. Der var for meget intern inerti sa at sige.

Sa har bevidst valgt at ga et trin ned af karrierestigen?
- Nej, det var nok ikke sarlig bevidst. Jeg sggte det her job pa et tidspunkt. Det var rimelig
impulsivt, og omradet som jeg har ansvar for, synes jeg var faglig interessant, og det var
beskrevet pa en god made i annoncen, og jeg tenkte, at det her er noget af det, jeg som leder
star for, og som jeg ikke synes, at jeg gar nok af i dag. Og sa var det ogsa min forventning, at
jeg ville fa noget mindre at lave — og ogsa et krav.

Hvor star indflydelse har du pa dit eget arbejdspres?
- Det har jeg faktisk ret stor indflydelse pa. Det jeg ikke har styr pa er, hvis omverden
begynder at skalde os ud. Sa er det pressehandtering eller noget i den stil. Men udover de
situationer, sa kan jeg planlaegge stort set som jeg vil.

Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
- Den er fin. Maske er den ligefrem for lav i gjeblikket. Jeg kan planlegge, som jeg vil, og jeg
kan fa tid til at se det dukketeater, som jeg skulle i morges i skolen. For det meste af tiden er
der nogle mal, som jeg synes er spaendende at na.

Har du hjemmearbejdsplads?
- Jeg har en berbar, som jeg kan dage med hjem, og logge pa fra.

Hvor meget af din arbejdstid bruger du pa denne?

- En dag om maneden. Maske to.

Bruger du arbejdstid til at ordne private ting?
- Nej, det gar jeg ikke.

Hvorfor?
- Det er nok en del af min rollemodelstanke, at det ger jeg ikke. Og jeg er ogsa meget
fokuseret, nar jeg er pa arbejde, sa de 7.5 time jeg er her, der er jeg her. Der lgser jeg de her
opgaver. Ellers ville jeg heller ikke kunne na det. Det er ogsa et spgrgsmal om effektivitet.

Hvordan influerer dit arbejde dit privatliv?
- Det er et sveert spargsmal. Det influerer rigtig meget. Er der spidsbelastninger pa, sa kan
man meerke det, og keder jeg mig, sa kan man mzrke det. Der er ret meget udveksling mellem
de to.
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Lederjobbet & privatlivet

Hvordan har du faet dit job?
- Jeg har sggt det. Det har veeret opslaet i avisen, og sa har jeg sggt det.

Og hvorfor tror du, at du fik det her job?
- Det er sku et godt spergsmal. Jeg tror, at jeg fik det, fordi de kunne maerke at jeg er leder, og
fokuseret pa det ledelsesmassige. For jeg er bestemt ikke verdensmester i det faglige omrade,
som jeg sidder med. Omvendt kan man sige, at de fleste ledere, der sidder her i huset, er
fagspecialister, der har vaeret gode til det, som de sidder med. Sa det har ogsa varet et lidt
skeevt valg, for at prave noget nyt med ledelse i firmaet.

Hvordan vil du beskrive dine kvalifikationer i forhold til jobbet?
- Ledelsesmassigt er jeg naesten overkvalificeret. Jeg udvikler mig ikke ledelsesmaessigt i det
her job. Fagligt er jeg absolut ikke pa niveau med mine medarbejdere, sa det afhanger af
hvilke kvalifikationer jeg kigger pa. Jeg har ingen ambitioner om at overga dem fagligt, for
jeg sidder med specialister.

Hvad ger det attraktivt for dig at blive i virksomheden?
- Sa er det nok stadig work-life balance. Nu er det sidste barn startet i skole, og det har
allerede lettet rigtig meget de sidste to ar. Pa sigt er det opgaverne. Om jeg har nogle opgaver,

som jeg synes er spandende, og som jeg synes, at jeg udvikler mig med.

Hvad betyder det for dig, at der er veasentlig flere kvinder her, end pa din tidligere
arbejdsplads?
- Det betyder ikke noget positivt. Hvis det betyder noget sa er det, at jeg engang imellem
synes, at der er lidt for meget hgnsegard og lidt mere &rekaerhed, end jeg er vant til. Altsa nar
man arbejder med mand, s& kan man bedre bare mose igennem og koncentrere sig om
opgaven og opgavelgsning, og der er nok mere tendens til mere tgse fnidder i en organisation
som den her.

Er det s& meget, at det er en ulempe?
- Nej, det er det ikke. For det er stadig naturvidenskabelige mennesker. Men mange kvinder
betyder ogsa mange barns farste sygedage, og mange praktiske ting som skal lgses. Det gar
det lidt mere besveerligt.

Vil du gerne avancere til hgjere ledelsespositioner?
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- Her i huset eller generelt?

Béade og.
- Det ved jeg faktisk ikke. Det afhaenger af organisationen, det afhaenger af arbejdsforholdene.
Det ville afhenge meget af, hvad det var for en organisation.

Hvad ville fa dig til at fa lyst til at avancere?
- Det er nok en organisation, hvor jeg kan se, at det kan lykkes at fa enderne til at haenge
sammen. Bade work-life massigt, men ogsa at det er sjovt at vaere en del af ledelsen af den
organisation. For det er forskelligt, hvor sjovt det er at veere en del af ledelsen. Men i den
ideelle verden i en ledelsesgruppe, der samtidigt kan finde ud af at give hinanden fri engang
imellem, ville jeg specielt veere interesseret.

Hvad kunne sa afskraekke dig?
- Jeg ma sige, at jeg er blevet meget bevidst om, hvordan det pavirker mig det der, at arbejde
around the clock. Altsa det der krav om at veere pa telefonkonference om aftenen og handtere
denne her globale verden, som jo er virkeligheden rigtig mange steder, det har jeg simpelthen
ikke lyst til. Det synes jeg koster for meget pa hjemmefronten. Jeg kan sagtens finde passion i
det, og synes at det er et fantastisk stykke arbejde, og lige i dag skal det vaere osv., men pa den
lange bane bliver man bare slidt af at veere i det. Jeg ville veere bange for at kaste mig ud i det,
for jeg ville passioneret og gare det, men jeg ville ogsa miste noget ved det.

Hvad mener du der skal til for at avancere?
- For mig eller generelt?

Béade og.
- Der skal netvaerk. Jeg tror der skal netveerk til i organisationen, hvis du skal avancere i
organisationen. Du skal veere kendt for at skabe resultater, og du skal veere vellidt af de fleste.
For mig personligt er min sterste udfordring nok, at jeg er meget direkte, og det er ikke noget,
som organisationen er sa parat til. Uden for organisationen tror jeg ogsa at det langt hen ad
vejen handler om netveerk, og selvfglgelig at positionen passer til profilen.

Er mulighederne for at avancere som kvinde de samme som for mand?
- Det tror jeg sgu egentlig, men jeg tror ikke, at kvinderne er villige til at betale prisen. Den
der work-life balance pris. Kvinderne har bare ikke lige sa god samvittighed til ikke at kunne
veere til sommerfesten pa skolen, til dukketeateret om morgen eller nar legekammeraterne skal
med hjem. Sa jeg vil sige, at jeg kunne godt veere fortsat. Jeg kunne bare have faet mig en au
pair pige, og sa kunne alt veere lykkeligt, men jeg er ikke sikkert pa, at jeg kunne trivedes med
det. Jeg oplevede ikke, at mine muligheder var mindre hos min tidligere arbejdsplads, fordi

jeg var kvinde, men jeg var ikke i stand til at give det samme som mandene.
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Nu naevnte du ansettelsen af en au pair pige. Kunne din mand have taget den rolle?
- Det gjorde han i en periode, fordi han var uden jobs, eller havde jobs hvor det var sadan det
var. Det har han gjort, men det giver ikke ngdvendigvis mig en tilfredsstillelse. Det er det
naest bedste. Men det er ikke det, der giver mig en tilfredsstillelse ved at se, hvordan mine

bgrn har det.

Konflikter & karriere

Oplever du en konflikt mellem arbejdsliv og privatliv?
- Alt muligt. Primeert tidsproblemer. Det der med kvantitets og kvalitetstid. Det holder bare
ikke, hvis man ikke kan vare hjemme hos sine bgrn, nar de kommer hjem osv. Jeg synes, at
kvalitetstid er noget pjat i et eller andet omfang.

Er det noget der har forandret sig nu, hvor de er eldre?
- Altsa. Jeg vil sige, at behovet for at veere sammen med sine bgrn bliver ikke mindre, jo
eldre de bliver. Det er nogle andre behov de har. Hvis du gerne vil vare en del af deres liv, sa
er du ngdt til at engagere dig i deres fritidsaktiviteter, deres kammerater osv. Og det kan du
altsa darligt, hvis du er hjemme kl. 19 eller rejser rigtig meget. Sa kan det vere at du har en
kone eller en mand, der gar det, men det er ikke din forealdretilfredsstillelse. Sa ja, jeg har
oplevet, at det har haft en betydning.

Hvad ger din arbejdsplads for at afhjelpe konflikterne?
- Jeg synes, at vi ger rigtig meget. Jeg synes, at vi er meget forstaende over for, at folk skal
arbejde hjemme, nar deres barn skal starte i vuggestue, og at de skal have korte dage. Jeg har
selv veeret veek i ti dage, fordi min datter skal opereres, sa der er rigtig lang line her.

Er der andet du ville gnske de gjorde?
- Meget af det jeg ger med mine medarbejdere, det ger jeg pa individuelle vilkar. Og jeg
oplever at der er en holdning til, at begge dele skal virke. Det behaver der ikke vare en
nedskreven politik for, og jeg oplever, at der er en meget large holdning herinde til, at begge
dele skal virke.

Hvordan ser du dig selv — mest (mor, kvinde, kareste, kone etc.) eller mest leder?
- Det er nok at veere mor.

Hvorfor?
- Tja, de kan jo ikke gare for det. Det har veeret mit valg, at [barnene] er her. Og jeg synes, at

jeg har et forbandet ansvar for at sgrge for, at de kommer godt i gang.
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Har du oplevet at matte vaelge mellem karriere og familieliv?
- Det har jeg jo gjort. Det ma man sige. Det er et svert valg. Jeg har jo et eller andet sted valgt
noget karriere fra, for noget privatliv. Og det er da svert. Du far — set i forhold til den
organisation, hvor jeg var far — rigtig meget ledertraening, og det at veere leder gav status, sa
er der meget tilfredsstillelse i det, som du skal ud og kompenseres for pa en anden made, for
det er sgu ikke dine unger, der giver dig det. Opdragerrollen den er bare hard og ubarmhijertig.
Og et eller andet sted er lederrollen her mere opdragende, end der hvor jeg var fgr, hvor man
gerne ville se folk udvikle sig osv. Der far man ogsa nogle skub, og de skub af at kigge ind af,
det far jeg ikke. Sa den selvudvikling og inspiration til selvudvikling kommer ikke af det, og
det er meget inspirerende at gare det. Det er ogsa inspirerende at fa nogle opgaver, som du
ikke ved, om du kan tygge over og sa faktisk lykkedes med det.

Sa det er udvikling og udfordringer der er gaet tabt?
- Ja, lidt.

Er mellemlederrollen vejen til andre lederposter?
- Nej, jeg vil ikke udelukke andre lederposter.

Hvornar skulle det veere?

- Nar muligheden byder sig, men igen afhangig af, hvilken balance der byder sig i det job.

Er der noget kvinder kan, som mand ikke kan, og omvendt?
- Ikke generelt. Det synes jeg ikke. Kvinder kan jo nok lade sig forstyrre lidt mere i vejen til
malet af hensynet til personalet eller til helheden, hvor mand, hvis du tager den karikerede
model, sa lgber de efter malet, og sa kan det godt vaere, at der ligger fem lig bag dem. Der tror
jeg maske, at kvinderne bedre kan balancere hensynet til malet i forhold til hensynet til

personalet, hvis jeg ser meget groft pa det. Kvinderne har stgrre udsyn, nar de gar ting.

Er der noget mand kan, som kvinder ikke kan, udover ga efter malet?

- Jeg tror ogsa, at de er bedre til at ofre mere. Altsa det der med, at nu er jeg ikke hjemme en
uge, fordi jeg knokler igennem. Altsa til ikke at maerke efter undervejs. lkke fordi jeg
ngdvendigvis synes, at det er en fordel, for det kommer maske pa anden vis, men jeg tror, at
de er bedre til ikke at marke efter i forhold til, hvad det er de gar glip af, nar nu de ger det og
det i en ugens tid, hvor jeg tror kvinder er mere sadan, at man lige skal huske at ringe til
bgrnene.

Er kannet i sig selv en kompetence?
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- Jeg tror, at det bliver det mindre og mindre faktisk, fordi mandene har flere og flere af de
kvindelige kompetencer. Sa det kan godt veere, at det er det endnu med de generationer, som
er &ldre end os, men i generationerne efter mig, der tror jeg ikke det er en fordel.

Sa du mener, at de yngre generationer er mere ens i forhold til kompetencer?
- Det er min fornemmelse i forhold til de medarbejdere, som jeg rekrutterer i dag. Men det er
nok igen lidt brancheafhangigt, hvad for en branche man sgger. Men hvis man kigger pa den
her branche, som er den jeg kender bedst, sa begynder mandene ogsa at ga pa barsel, og ogsa
gerne finde ud af, hvordan jeg far en arbejdstid, sa jeg kan hente mine bgrn og vise hensyn til
min kone. Og der er ogsa flere, hvor bade manden og kvinden har en karriere, der skal
balanceres. Der er mit indtryk, at de generationer der er efter mig, der er der meget mere
gensidighed mellem mand og kvinder, end der maske er nu. Mit parforhold er nok noget af
det mest lige i min vennekreds. Ellers er det mandene der karer 1. bussen, og kvinder der
karer bagefter.

Hvad er den starste modstander for kvinder for at na et hgjere lederjob?
- 1 nogle brancher er det da klart dem, der skal rekruttere, fordi de er maend. De kan sta i vejen
leengere tid end rimeligt er. Og de veelger nogen som sig selv. Og sa tror jeg, at vi kvinder star
i vejen for os selv. Eller ogsa er det arbejdsforholdene, der star i vejen. Jeg kan ikke helt
gennemskue det, vel. Man kan sige, at hvis jeg ville stille op til de samme vilkar, som mine
tidligere mandlige kollegaer og chefer vil, sa kan jeg ogsa have sadan et job. Men det vil jeg
ikke gare. Jeg vil ikke veere tilgeengelig 24 timer i dggnet. Jeg har simpelthen ikke lyst til at
veere tilgaengelig 24 timer i dggnet. Det er mere et veerdivalg for mig, end det er fordi jeg er
mand eller kvinde. Jeg tror bare, at der er flere kvinder, der tager det verdivalg, end der er
maend, der gar. Men jeg tror bare ikke, at det er sddan om 20 ar.

Nu naevnte du, at maend kunne std i vejen, fordi de rekrutterer. Er det noget, som du har
oplevet?
- Nej.

Kender du noget, der har oplevet det?

- Nej,

Afrunding
Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Det er maske at lade sig forstyrre af for mange hensyn. Hensyn til medarbejdere, hensyn til

omverden, hensyn til familien i stedet for bare at kare efter malet.
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Hvad kunne ggre dig til en bedre leder?
- Tydeligere mal og mere feedback.
Hvorfor?
- Fordi man ikke har det her i huset.
Hvordan har du med det med kvoter?
- Det har jeg det som udgangspunkt darligt med. Jeg kan godt se, at det har haft en virkning i

Norge, men det er bare min fornemmelse, at de kvinder der vil, de kommer altsa frem.

Side | 252



Bilag 15:
Deltransskribering af interview
med Merete

Person: Merete

Alder: starten af 40erne

Bern: 2 bgrn i udskolingsalderen

Varighed af interview: 50 m.

Partnerstatus: Gift

Karriere: Langere videregdende uddannelse. Har kun varet pa samme arbejdsplads.

Kommentarer: Interviewet fandt sted i et uforstyrret lokale. Interviewer fremstar i kursiv.

Arbejde & privatliv

Hvor meget tid bruger du om ugen pa dit arbejde?
- Jamen, den er jo ikke fast. Den er vel 40-45 om ugen.

Hvordan er de fordelt?
- Hver dag for leenge herinde.

Nu siger du for lenge?
- Ej, ikke for lzenge, men udover normal arbejdstid og almindelig fuldtid. Det er vel en 9-10
timer om dagen herind.

Hvorfor bruger du mere end du skal?
- Fordi der er mere, end der kan nas pa almindelig arbejdstid. Jeg forsgger sa vidt muligt at
give det videre, som jeg kan, til medarbejdere, men der er masser ting, som ikke kan gives
videre.

Hvor stor indflydelse har du pa dit eget arbejdspres?
- Pa visse omrader har jeg stor indflydelse, og pa visse andre omrader har jeg ikke. Lige nu
sker der ret meget herinde rent arbejdsopgavemaessigt med nye systemer, omstruktureringer
osv. Der er en del ting, som du ikke kan sende videre til medarbejdere. Til at starte med som
ny leder, der var jeg meget med, at jeg skulle vaere med i alle projekter, og veere ligesa

deltagende som jeg plejede. Det kan man ikke, nar man ogsa skal have med personale at gare.
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Sa jeg synes, at jeg er blevet betydeligt meget bedre til at give det videre, og fa lagt noget af
ansvaret fra mig, og se i gjnene, at jeg ikke kan vare med alle steder pa samme niveau, som
man gerne vil. Men det er for at sige, at mange af de personaleting, som der er herinde, dem
kan man ikke bare sadan lige give videre til medarbejdere. Og det er det, som jeg bruger rigtig
meget tid pa lige nu, og en af forklaringerne pa at jeg bruger mere tid, end det jeg skal.

Hvordan har du det med din egen arbejdsbyrde?
- Jeg har det godt med, at jeg selv kan planlaegge min tid. Men det er ikke kun de 8-9 timer
man er herinde, man arbejder. Man arbejder ogsa i hovedet, nar man kommer hjem, synes jeg,
i den rolle man har. Sa pa den made synes jeg ikke, at man har 100 % fri, nar man kommer
hjem.

Hvordan har du det med det?
- Nogen gange kan jeg godt fornemme, at jeg har sveert ved at slappe af, nar jeg kommer
hjem. Men jeg har det faktisk okay med det.

Er det et vilkar for at bestride dit arbejde?
- Det synes jeg faktisk, at det er.

Er det negativt eller er det sddan det er?
- Det er sadan det er. Det er noget af det, som man siger ja til, nar man siger ja til sadan et
arbejde.

Har du hjemmearbejdsplads?
- Ikke sadan formelt.

Hvor meget af din arbejdstid bruger du pa denne?
- Ikke sa meget, som jeg gerne ville. Man nar 3 gange sa meget derhjemme. Den afdeling jeg
er i nu, den er meget driftstung, sa det er ngdvendigt at jeg er herinde. Sa i det sidste halve ar
har jeg kun brugt 3-4 dage.

Hvad med om aftenen?

- Det gar jeg nok et par gange om ugen, nar ungerne er gaet i seng. Dvs. ved 20-21 tiden.

Hvordan influerer dit arbejde dit private liv?
- Det gar jo, i hvert fald i de sidste par ar, at min mand har taget mere over med barn, kere og
hente, hvor det var mig 80 % far. Nu er det sa omvendt.

Hvordan har du det med det?
- Jeg far det bedre og bedre med det. Den der omveeltning var rigtig sveer. Det med at barnene
nu ringer til far og arrangerer, hvad de skal og gar, hvor det fgr var mig. Det kan godt ramme

lidt hardt, fordi de ringer til far, fordi mor ikke er til at fa fat i. Jo, jeg har det bedre og bedre
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med det. Nu er de ogsa sa store, sa det ikke er et problem. Men det er underligt ikke at vaere

den vigtigste i ungernes verden.

Lederjobbet & privatlivet

Hvorfor har du sggt det job som mellemleder, som du har nu?
- Fordi jeg folte, at jeg var god til det. Det lyder maske markeligt, men da stillingen blev
ledig, der falte jeg, at det lige var mig. Fordi jeg kunne fornemme, at det som det kraevede, det
kunne jeg godt. Sa det ville jeg bare prgve. Og sa havde jeg veeret her et stykke tid, sa rent
fagligt syntes jeg, at jeg var godt rustet til at tage sadan et job herinde. Fordi jeg havde startet
pa det almindelige niveau, som gav mig et rigtig godt grundlag for tage sadan en post, for jeg
synes 0gsa at det er vigtigt, at man er fagligt inden i divisionen, for at kunne lede den. Sa det
synes jeg faktisk var oplagt. Den havde jeg det sadan med, at det lige var mig.

Segte du det eller blev du opfordret?
- Jeg sggte den, men der var nok flere der syntes, at jeg skulle sgge den. Men der var ikke
nogen der prikkede mig pa skulderen. Det var bare oplagt, at det skulle veere mig. Ogsa fordi
hende, der havde stillingen far, sagde op sadan lidt pludseligt, hvor der ikke var nogen. Der
var det mere eller mindre mig der havde rollen alligevel, sa det var mere eller mindre oplagt at
jeg segte den. Med mindre jeg selvfelgelig ikke brgd mig om rollen. Jeg tror, at de fleste
regnede med, at jeg sggte den.

Og hvorfor tror du, at du fik det her job?
- Maske fordi at de vidste, at jeg godt kunne det, fordi jeg tog ansvaret for den i det halve ar,
hvor den ikke var besat.

Hvordan ser du dine kvalifikationer i forhold til varetagelsen af jobbet?
- Lige da jeg fik det, syntes jeg, at jeg var meget grgn i det. Kan jeg virkelig patage mig
ansvaret for 40 mennesker, personaleledelse, fagligledelse osv., og der var jeg lidt nervgs for,
om jeg overhovedet kunne matche det at veere personaleleder. Ogsa fordi jeg skulle hoppe fra
rollen som kollega til personaleleder. Jeg habede selvfalgelig, at jeg ikke ville blive opfattet
anderledes, men det kan man ikke undga, fordi det er en anden rolle. Sa jeg var da lidt spaendt
pa, om det var noget jeg kunne. Men jeg kunne godt teenke mig at prave det, sa jeg tenkte, at
nu praver jeg det, og sa ma jeg kaste handkladet i ringen, hvis det ikke gar. Men nu der synes
jeg, at det gar godt. Jeg er blevet langt mere selvsikker og tror p4, at det kan jeg godt, fordi jeg
kan se at det fungerer. Jeg er stadig meget gren pa mange omrader. Det der politiske spil som
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leder, det er jeg meget ny i, og det er ikke sadan lige noget, man bare lige tilegner sig. Sa jeg
er ikke sadan helt rustet.

Hvad ger det attraktivt for dig at blive i virksomheden?
- At jeg synes, at jeg gar herfra med noget hver dag. Jeg kan godt lide at ga hjem med noget
mere eller mindre hver dag, hvor jeg synes, at jeg har leert mig selv at kende, og udviklet mig

personligt. Det er vigtigt for mig.

Vil du gerne avancere til hgjere ledelsespositioner?
- Lige nu synes jeg ikke, at jeg har de ambitioner.

Hvorfor?
- Fordi jeg synes, som jeg ogsa sagde far, at jeg stadig er gren, men jeg synes, at jeg leerer helt
vildt meget pa det niveau, hvor jeg er nu. Og har det godt med det, og kan godt lide at have
fingrene nede i den daglige drift, og meget at gare med personale. Det synes jeg er
spaendende. Og jo hgjere op man kommer, jo mere skal man fralegge sig den der fingrene
nede i den daglige suppe. Det kan jeg faktisk godt lide, og det har jeg ikke rigtig ambitioner
om lige nu.

Sa det er personaleplejen du ville savne?
- Det ved jeg ikke lige, om det er det. Nej, det er sadan en kombination af det. Lige nu har jeg
meget af det, og det synes jeg er lige i overkanten. Nej, det er en kombination af at veere i den
daglige drift og den faglige ledelse. Det synes jeg er det sjoveste.

Og det ville man ikke have, hvis man avancerede?

- Man far det mindre og mindre, hvis man avancerer.

Hvad med pa sigt?
- Lige nu nej.

Hvad mener du der skal til for at avancere?
- Jeg tror, at jeg skal blive langt mere hardhudet. Skal have mere erfaring. Jeg skal ikke
mindst have ambitionen, og den faler jeg ikke, at jeg har lige nu. Jeg faler, at jeg har rigeligt

lige nu. Pa den made er det sveert lige at sige, hvad der skal til.

Hvad ville det betyde for dit privatliv, hvis du avancerer?
- Jeg tror ikke, at det ville betyde sa meget mere, end det gar nu. Jeg tror ikke, at det ville
veere anderledes end nu.

Tror du, at du skulle arbejde mindre eller mere?
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- Sikker jo, det kan godt vere. Det ved jeg ikke. Mere maske.

Har det nogen indflydelse pa din lyst til at avancere?
- Lige nu seetter jeg rigtig stor pris pa, at jeg ogsa har tid til at dyrke sport og sddan noget, og
det ved jeg ikke, hvor meget man ville prioritere. | de perioder, hvor jeg har sindssygt travilt,
der er det der man nedprioriterer, ndr man kommer hjem — og det ville jeg have det skidt med.
Sa det er ikke noget, som jeg godt kunne teenke mig. Altsa at bruge mere tid pa arbejde.

Er det det, der affeder din manglende lyst til at avancere?
- Ja, det kan godt veere, fordi jeg synes, at det er vigtigt for mig ogsa at have noget andet. Det
kan godt veere, at man ville sleekke pa det, hvis man fik et andet arbejde. Det er nok der man
ville trekke fra.

Og der ville komme mere arbejde?
- Ja, det tror jeg. Nu kigger jeg kun pa, hvad min kontorchef laver lige nu, og hun har langt
mere end mig. Sa ja.

Nar du veegter privatliv og gefiihl med driften, hvad veegter sa hgjest?
- Géfuhl med driften.

Konflikter & karriere

Oplever du en konflikt mellem arbejdsliv og privatliv?
- Nej, der er ikke nogen konflikt. Det skal en god omgang planleegning til, men ikke en
konflikt.

Hvad kreever planlaegning?
- Det er sadan koordinering med bgrn. Lige nu er vi i gang med at bygge om, og oveni det bor
vi ikke, hvor vi plejer, sa barnene skal kares i skole, og kares til fritidsinteresser. Sa pa den
made koordinering af logistikken pa hjemmefronten i forhold til bgrn og indkgb osv. Jeg vil
ikke sige at det er en konflikt, men det kraever noget planlagning.

Sa din konflikthandtering bestar i forebyggelse gennem planlaegning?
- Ja, det synes jeg. Men det kunne sagtens skabe konflikter, hvis man ikke kunne fa de der
planer til at ga op.

Hvad ger din arbejdsplads for at afhjelpe konflikterne?
- Den er meget fleksibel pa den made, at man har mulighed for at arbejde hjemme, hvis man
har brug for det. Nu har jeg ikke sa let ved det i min sektion, men ellers synes jeg, at den er
meget fleksibel. Hvis man har brug for at blive hjemme, sa bliver men hjemme. Og der er

ogsa flekstid, hvis man har brug for det. Godt nok ikke lige for mig, men for medarbejderne.
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Du skal veere her 37 timer?
- Ja.

Er det irriterende?
- N, ikke andet end at man maske gerne ville have noget ud af alle de overarbejdstimer —
overarbejde er der ikke noget der hedder for mig. Man far ikke noget ekstra ud af det, andet
en at man far den her mellemledertitel, og sa bortfalder ens fleks. Sa man far ikke noget ud af
de ekstra timer, som man er her.

Hvad betyder det for dig?
- Det er ikke noget jeg teenker over, for sa tror jeg ikke, at man gad have sadan et job, hvis det
var et problem for en. Jeg har det mere godt med at kunne lave mine opgaver ordentligt, og
fole at jeg far det gjort. Og sa spekulerer jeg ikke sa meget over det. Sa har man det ogsa
sadan, at hvis jeg far brug for en dag hjemme, sa ger man bare det. Jeg kunne godt finde pa at
arbejde 5 timer en dag hjemme, og sa er det det. Sa pa den made har man mulighed for at fa
luft en gang imellem derhjemme. At man sa ikke bruger muligheden er noget andet.

Hvad ger din arbejdsplads for at afhjelpe konflikterne?
- Jeg synes, at de gar hvad de kan. Jeg har endnu aldrig hart for, hvis man har brug for at
holde en fridag. Det er egentlig mere mig selv, der skal arbejde med at give mig selv lov til at
holde en fridag. Jeg kan ikke forestille mig, at jeg fik et nej, hvis jeg kom og sagde, at jeg ikke
kunne fa luft her og havde behov for et par dage hjemme. S& pa den made er det meget
fleksibelt. Jeg kan ikke rigtig se, hvad de skulle ggre mere. Det er mere mig selv. Det er nok
mig selv, der er for darlig. Der bare lader det sta til.

Har du oplevet at matte vaelge mellem karriere og familieliv?
- Nej, det synes jeg faktisk ikke.

Er mellemlederrollen vejen til andre lederposter?
- Det kunne godt vaere vejen til andre. Ikke ngdvendigvis opad pa stigen, men sidelaens kunne
det godt veere. Eller i en anden organisation. Ikke at jeg har teenkt tanken, men det kunne godt

Veere.

Er det sadan, at det er lettere at arbejde sammen med meend?
- Det er mere ligetil.

Vil du hellere arbejde sammen med maend?
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- Jeg tror, at det bedste er begge dele. Jeg tror, at jeg har det lettere med at arbejde sammen
med maend, end jeg har med kvinder. Jeg faler bare ikke, at man behgver at pakke sa meget
ind over for mand. De bliver ikke sa lette sarede, hvis man siger, at man ikke synes, at det de
har lavet, er i orden. Det skal sige pa en anden made til kvinder, hvor maend har det sadan lidt,
at na ja, sa skal jeg nok gare det ordentlig eller anderledes. Kvinderne ville veere ramt, sarede
og bere nag. Nu generaliserer jeg helt vildt, for sadan er det ikke med alle. Jeg synes, at det er
lettere og langt mere ligefrem. Og man far som regel ogsa tilbage, hvis man har gjort et eller
andet, og det kan jeg faktisk selv bedst lide.

Sa oprigtigheden og arligheden er stgrre hos mend?
- Jeg ved ikke med arligheden, men det bliver bare ikke sa indpakket. Det bliver mere

tydeligt, hvad man mener.

Hvad er den starste modstander for kvinder for at na et hgjere lederjob?
- Det er da nok, hvis det er en gammel forstokket topledelse, der ikke har fokus pa, at alle kan
veere lige gode til det. Jeg kan godt forestille mig, at det i sddan nogle fasttamrede
gammeldags organisationer kunne vare et problem. Men det er overhovedet ikke sadan her,
sa jeg kan ikke rigtigt ssmmenligne med min egen erfaring med det.

Har du andre ting?
- Sa skulle det veere privatlivet. At der ikke er opbakning til det. Jeg ved ikke om det er det,
som du sperger ind til, men det kunne vaere en h&msko, hvis manden ikke er indstillet pa at
tage del i det hjemlige. Sa vil det vere svert.

Hvad med selvtilliden?
- Det er nok mange kvinder, der ikke har samme selvtillid som mand har. Bare tag
stillingsannoncer. Nar kvinder svarer, sa svarer de kun, hvis de kan alt.

Nu teenkte jeg ogsa pa dig selv, der savnede mere erfaring.
- Det er ogsa rigtigt. Da jeg sagte stillingen, der kunne jeg alt, der stod jeg skulle kunne. Sa
det er klart et symptom hos kvinder.

Sa kvinderne er overkvalificerede?
- Ja, det kan godt veere. Det ved jeg ikke.

Eller seger under niveau?
- Ja. Det har jeg gjort. Altsa sggt under niveau, for jeg tenkte, at jeg skulle kunne det hele
inden jeg startede. Mend teenker mere, at jeg kan 2/3, og resten finder jeg ud af. Sa ja, det har

du ret i. Man er ngdt til at komme ud over, at man ikke kan alt, men at det kommer.
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Afrunding

Hvad er den stgrste udfordring ved at veere kvinde og leder i dag?
- Det er at udfylde alle de der roller, som man selv har oppe i hovedet. Forventninger til at
man er supermoderen, superkonen derhjemme, supermellemlederen herinde. Altsa, at man har
nogle forventninger til sig selv om, at alle roller skal veere passet.
Hvor tror du, at de forventninger kommer fra?
- Mig selv. Sa mine barn maske, som ogsa forventer, at jeg er der 100 %, men det er jeg ikke i
tvivl om, at de ved.
Men i forhold til behovet for at udfylde rollerne — men definitionen af hvad super er?
- Det er min egen, tror jeg. Hvor har jeg det bedst med, og hvor synes jeg, at jeg har
performet, det er mig selv.
Hvad kunne hjalpe dig til at blive en bedre leder?
- Nok lidt mere sparring. I og med at det er sa stort et hus, og vi har frygtelig travlt i hver hvor
sektion og afdeling, kan det godt veere sveert at fa sat tid af til at hjeelpe hinanden pa tvers. Og
det tror jeg faktisk, at jeg en gang imellem godt kunne have brug for. Jeg ved godt, at jeg altid
kan komme og spgrge, men problemet er at det far man ikke ger det, fordi man selv har travit.
Vi har forsggt at lave lidt netveerk herinde, men det er sveert, for lige den dag der kan jeg ikke
osv. Man nedprioriterer det hele tiden. Jeg tror faktisk, at jeg ville leere rigtig meget af, at leere
af nogle af dem herinde, der har veaeret i rollen meget leengere.

Er det erfaring og kompetencer du vil leere?
- Begge dele. Men vi laver sa forskellige ting, at det nok mest er deres erfaring.
Vil det kunne give dig noget af den erfaring, som du naevnte du manglede?
- Ja, lidt af det. Men stadigveek tror jeg stadig, at den endelig erfaring havner ud i, at man har
truffet nogle beslutninger, som ingen andre kan tage fra en. Men derfor tror jeg stadig godt, at
man kan lere rigtig meget af hinanden.
Sa det vil give noget selvsikkerhed?
- Ja, det har jeg kunnet fornemme de gange, hvor vi har sparet, og jeg har sagt, hvad jeg har
gjort. Det styrker en lidt i det, nar de andre siger, at det var en meget god beslutning, som jeg
har taget. Det viser, at jeg godt kan finde ud af det. Sa den der lidt klappen pa skuldrene, som
der ikke normalt er tid til herinde, fordi man har hver sit. Det kunne godt give lidt mere tro pa,
at det gar sgu meget godt.

Er den vigtigt?
- For mig er den.

Hvad ville det betyde, hvis du avancerede? Ville den mulighed forsvinde?
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- Jeg tror ikke, at den vil forsvinde, for den er der ikke ret meget nu. Det kan godt blive bedre.
Er det noget du har medtaenkt?

- Nej, for jeg har ikke rigtig teenkt over at ville. Men nar jeg teenker over det nu, sa bliver der
feerre og feerre jo hgjere op du kommer. Der bliver ferre til at klappe dig pa skuldrene, og det
har jeg meget brug for, fordi det netop er noget, som jeg ikke har pravet far, og man er grgn
og teenker, om det er den rigtige vej man gar nu. Sa pa den made har jeg behov for det.
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