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Kjeere leser!

Arbeid og arbeidsliv har veert et sentralt tema
i norsk kvinne- og kjennsforskning siden
1970-tallet. Et naerliggende sporsmal kan
derfor vaere om det kan sies noe nytt om dette
— er det ikke utforsket nok? Redaksjonen er
ikke av den oppfatningen, og inviterte til et
nytt temanummer hvor det skulle legges vekt
pa arbeidslivet. Det redaksjonen ensket &
oppmuntre til, var artikler som tematiserte
hvordan kjgnn i betydningen hierarkiske
relasjoner blir til gjennom selve arbeidets
organisering og institusjonelle praksis, og
hvordan sosiale og pkonomiske prosesser i
arbeidslivet, som ikke framstar som direkte
knyttet til kvinner og menn, likevel kan ha
kjonnede konsekvenser. Responsen pé invita-
sjonen vitner om at temaet kjonn og arbeids-
liv pa ingen mate er ferdig utforsket, og videre
at dette feltet er i bevegelse med nye spprsmal
og angrepsmater.

Det er ikke vanskelig a fa sye pa at kjgnn
er en virksom struktureringsfaktor i arbeids-
livet, forst og fremst ved at det fortsatt eksis-
terer et svaert tydelig kjpnnsdelt arbeidsliv.
Det er en deling bade horisontalt og vertikalt
pa alle nivaer, fra teamets sammensetning i
reklamebransjen til det viktige skillet mellom
offentlig og privat sektor. Dette kjpnnsdelte
arbeidslivet er temaet for samtlige artikler.
Jorun Solheim og Mari Teigen Apner num-
meret med en artikkel om skillet mellom
offentlig og privat sektor. De hevder at dette
(kjenns-)skillet er for lite utforsket. En kon-

sekvens er at det langt pé vei framstar som

et gitt og akseptert fenomen bade i dagens
arbeidsliv, i offentlig debatt og i forskning.
Forfatterne diskuterer om dette kan ha sam-
menheng med 1980-tallets likestillingsforsta-
else som vektla kulturell kjpnnsforskjellighet.
Et trekk som bidrar til 4 skape lite bevegelse

i dette kipnnsdelte arbeidslivet er at menns
utdannings- og yrkesvalg i sveert liten grad
har endret seg. Om dette forst og fremst kan
forklares med arbeidsvilkir og lennsnivé eller
om det skyldes mer symbolske fenomener, er
sporsmal som forfatterne etterlyser mer forsk-
ning pa. Hva konstituerer maskulinitetens
grenser i dagens arbeidsliv? Forfatterne sig-
naliserer at her ma det mer forskning til.

Som et svar pa denne etterlysningen, kom-
mer de ovrige artiklene som perler pa en snor.
Alle artiklene kretser rundt hvordan masku-
linitet gis forrang i arbeidslivet. De empiriske
eksemplene tar alle utgangspunkt i kontekster
der menn og kvinner utfarer samme type
arbeid, men der konteksten ellers er hentet
fra ulike former for lennsarbeid; verkstedin-
dustri, reklame og kommunikasjonsteknolo-
giske kunnskapsbedrifter; fra sma bedrifter til
store foretak, fra rene nasjonale virksomheter
til globaliserte bedrifter.

Et annet fellestrekk i artiklene er at det
legges vekt pa hvordan kjenn blir menings-
barende i den daglige praksisen, gjennom
konstruksjoner av tidskultur, hvilke kom-

petanseformer som far dominans, gjennom



hvordan ulike mannlighetsfigurer trer fram
som mekanismer som skaper glasstak og
andre barrierer for sa vel kvinnelige ledere/
arbeidstakere som for mange mannlige.

Anne Iversen er opptatt av hvordan
forestillinger om kjonnsneytralitet i arbeids-
livet, neermere bestemt i verkstedindus-
trien, konstrueres, og hvordan det bade gir
mulighetsrom og opprettholder kjennede
meningssystemer. Utgangspunktet for denne
konklusjonen er at de som jobber pa gulvet i
en verkstedindustribedrift, ikke hadde vans-
ker med a peke ut hva som er kvinnearbeid
pa arbeidsplassen, mens det lukket seg en
taushet om mannsarbeidet. Iversen forstar
denne tausheten som en diskursiv grense, en
grense mellom hva som tillates og hva som
ikke tillates italesatt. Hun finner at grensen
berorte to aktive diskurser i konteksten; dis-
kursene om arbeiderlikhet og kjennsulikhet.
Disse to diskursene ble satt i spill giennom de
kvinnelige operaterene, som pa samme tid
var lik sine mannlige kolleger som arbeidere,
men forskjellige som kjenn. En forestilling om
kjennsneytralitet ble losningen pa denne kon-
flikten eller kampen om hvilken diskurs som
skulle veere overordnet.

Kari Nyheim Solbrakke bergrer noe av
det samme som Iversen, nemlig en arbeids-
kontekst hvor kjgnn oppfattes a ikke ha
betydning. Her er det ikke diskursen om
arbeiderlikhet og det kollektive som domine-
rer, men diskursen om det personlige talentet.
Utgangspunktet for Solbraekke er hvordan
det personlige og relasjonelle har blitt utpekt
som avgjerende kompetanseformer i rekla-
mebransjen, som det empiriske materialet er
hentet fra, og i arbeidslivet mer allment. Det
personlige og relasjonelle har som kjent blitt
forstdtt som kvinnespesifikke kompetanse-
former, noe som kunne bety en sterre grad av
kjennsbalanse i dagens arbeidsliv. Gjennom
en diskursiv nerlesning av materialet, viser

Solbraekke at situasjonen ikke ngdvendigvis

er sa oppleftende dersom ambisjonen er en
stgrre utjevning mellom kjenn.

Hege Borves og Elin Kvandes tema er tids-
kulturer i globale organisasjoner, ogsa dette
et fenomen som det gjerne knyttes forestillin-
ger om kjgnnsnoytralitet til. Artikkelen analy-
serer konstruksjoner av kjonn og tidskulturer
som sammenvevde prosesser. Inspirasjon er
hentet fra blant annet Robert Connell (2005)
som papeker at man i dag ber undersoke
hvordan lokale konstruksjoner av maskulini-
tet pavirkes av prosesser i globale markeder
og transnasjonale organisasjoner. Artikkelen
viser hvordan sosial praksis og maskulin sym-
bolbruk samarbeider i produksjoner av en
grenselos tidskultur. Den arbeidstakeren som
passer her, har tilgjengelighet som sin fremste
symbolske kapital kombinert med symbolske
maskuline kvaliteter som a tale litt juling og
vaere litt tykkhudet.

Artikkelen Corporate Fictions av Dorte
Staunzs og Dorthe Marie Sendergard kan
leses som en type oppsummering pa dette
nummeret. Resultater fra et storre prosjekt
om «mangfoldighed, kon og topledelse»
er kondensert til de tre figurene Mr. Cor-
porate Masculinity, Mr. Malebonding og
Saint (Hetero)Sexualizing. Som Staunas og
Sendergaard papeker er ikke funnene «bak»
figurene ngdvendigvis s& enestdende. At noen
former for maskulinitet, for bonding og for
seksualisering er virksomme i arbeidslivet
har vi hert fer. Men en ting er a gjore og for-
midle slike funn, noe annet er a fa grene til
4 lytte. Da kan det vaere aktuelt i prove nye
refleksjonsinitierende formidlingsformer, for
eksempel skrive sosial science fiction, hvilket
denne artikkelen gjor.

Redaksjonen inviterte ogsa til artikler som
tematiserte hvordan kjenn inngar i og er sam-
menvevd med andre dimensjoner, som klasse,
etnisitet, seksualitet, alder og funksjonshem-
ming. Dessverre fikk vi ikke inn slike artikler. I

stedet har vi valgt 4 presentere en forsker som



i hele sin forskningskarriere har analysert
hvordan kjenn og etnisitet virker sammen i
arbeidslivet. I Norge er Wuokko Knocke en
forholdsvis ukjent forsker. Na gis leserne
muligheten til & gjore et nytt — eller summere
opp et gammelt — bekjentskap.

Tre meldinger om bgker om kjgnn og
arbeidsliv har det ogsa blitt plass til. Agnes
Andenzs har vurdert en antologi om hvordan
omsorgspolitikk for barn gdr sammen med et
fleksibelt, men ogsa gradig arbeidsliv. Anna
Avdem er meget begeistret over den histo-
riske framstillingen av en yrkesgruppe som
de fleste har trodd var forsvunnet helt, men
som har dukket opp i ny drakt i de senere ar;

tjenestejentene. Jorun Solheim har lest anto-
logien Gender, Bodies and Work, som er basert
hovedsakelig pa norsk empiri, men skrevet for
et internasjonalt publikum.

Vi gnsker god lesning til sa vel arbeidslivfors-
kere som til dere som «bare» har erfaringer

fra dagens og/eller garsdagens arbeidsliv!

Berit Gullikstad
gjesteredaktor

Trine Annfelt
redakter



 ARTIKLER Av JORUN SoLHEIM 0G MARI TEIGEN

Artikkelen setter sgkelyset pa det kjgnnsdelte arbeidslivet som
forskningsmessig og likestillingspolitisk problemfelt. Hoved-
tesen er at det norske arbeidslivets kjgnnssegregerte strukturer er
mangelfullt utforsket og forstatt, og forfatterne presenterer noen
hypoteser om hva som kan tenkes a vare bakgrunnen for dette.
Diskusjonen reiser spgrsmal knyttet til de senere ars utvikling
innen norsk og internasjonal feminisme, spesielt nar det gjelder
forholdet mellom en forskjellsfeministisk og en mer likhetsorien-
tert kjgnnsforstaelse, og forholdet mellom gkonomi og kultur.



Ifplge internasjonale komparative studier har
Norge et av de mest kjgnnsdelte arbeidsmar-
keder i den industrialiserte verden, samtidig
som vi har en av de hgyeste andeler kvin-
ner i lennet arbeid generelt. Ogséd de andre
skandinaviske landene er kjennetegnet av en
tilsvarende hay grad av kjennssegregering

pé arbeidsmarkedet (Rosenfeld og Kalleberg
1991, Charles 1992, Nermo 2000). Slike funn
har gjerne vart tolket som paradoksale i
forhold til det pvrige bildet av Norge og Skan-
dinavia som likestillingspionerer pa den inter-
nasjonale arena (Kvande 1999, Raaum 2001).
Bade innen forskning, media og den generelle
samfunnsdebatten er det etter hvert blitt van-
lig 4 snakke om det norske (eller nordiske)
likestillingsparadokset — en betegnelse som
ikke minst refererer til at arbeidslivets ved-
varende kjpnnssegregering synes a sta i klar
motsetning til den utvikling som kjennetegner
politikk og samfunnsliv forgvrig.'

I denne artikkelen vil vi se naermere pa
hva som ligger bak dette paradokset — inklu-
dert i hvilken grad det faktisk kan sies & vare
et paradoks. For i en viss forstand er det her
snakk om forhold som gjensidig impliserer
hverandre. Det gér nemlig an & snu problem-
stillingen den andre veien og si at det kjgnns-
delte arbeidsmarkedet i de nordiske landene
langt pa vei er et resultat av kvinners hgye
yrkesdeltakelse, og at det i hvert fall fram til
i dag ogsa har vaert en viktig forutsetning for
den heye sysselsettingen blant kvinner. En
sammenlikning av kjgnnssegregeringen pa
tvers av yrker i 25 industrialiserte land viser
for eksempel at segregeringsnivéiet er minst
i kjennstradisjonelle samfunn som Japan og
Italia, mens det er pa sitt hoyeste i det som
omtales som de progressive skandinaviske
landene (Charles 1992). Dette kan forklares
med at de forholdene som fremmer kvinners
yrkesdeltakelse ogsa bidrar a forsterke segre-
geringen mellom yrker.

Det er to viktige grunner til at dette er

en rimelig forklaringsmodell. For det forste
har hay sysselsetting blant kvinner nar sam-
menheng med at arbeid som tradisjonelt har
veert utfert av kvinner i privatsfaeren, né ut-
fores som lennsarbeid pa arbeidsmarkedet. I
Norge, som i Skandinavia forevrig, har denne
utviklingen i hovedsak skjedd gjennom utbyg-
gingen av den moderne velferdsstaten, og
dette har hos oss skapt et stort antall serskilte
yrkesomrader som domineres av kvinnelige
arbeidstakere. For det andre er det grunn til &
anta at land med lavere segregeringsniva pa
arbeidsmarkedet ogsa er preget av at arbeids-
livet i storre grad er organisert i forhold til en
mannlig arbeidstakernorm, og at dette bidrar
til & motvirke kvinnelig yrkesdeltakelse.
Manglende samsvar mellom arbeidslivets
krav og kvinners tradisjonelle familieforplik-
telser, i kombinasjon med spesifikke kultu-
relle forestillinger om hva slags arbeid som
anses som passende for kvinner, vil i slike
situasjoner fungere som viktige barrierer mot
(seerlig gifte) kvinners lennsarbeid.

Sett i et slikt perspektiv er det norske like-
stillingsparadokset egentlig ikke szrlig para-
doksalt i det hele tatt, men snarere et uttrykk
for omfanget av det vi kan kalle «reproduksjo-
nens sosialisering» (Ellingseter og Solheim
2002) — at omsorgsoppgaver som tradisjonelt
har veert assosiert med kvinners private fami-
lieansvar, er blitt en offentlig oppgave. Sa
har da ogsa skillet mellom «produktivt» og
«reproduktivt» arbeid veert den overordnede
kulturelle referanseramme nar det gjelder
forstielsen av arbeidslivets kjgnnsskiller i
hele etterkrigstiden, og denne forstéelse pre-
ger ogsa store deler av dagens arbeidsmarked.
Kvinner utgjor den dominerende arbeidsstyr-
ken innen helse- og sosialsektoren, undervis-
ning og tjenesteyting, mens menn dominerer
innenfor bygg og anlegg, oljevirksomhet,
jordbruk, industri og bergverk.? Disse kjonns-
skillene sammenfaller ogsa i stor grad med

skillet mellom offentlig og privat sektor.



Det paradoksale ved denne situasjonen
ligger med andre ord ikke i forholdet mellom
hoy kvinnelig yrkesdeltakelse og arbeidslivets
kipnnssegregerte strukturer per se. Tvert imot
er det viktige historiske grunner til at disse
fenomener har vart positivt forbundet med
hverandre. Bade velferdsstatens utbygging
og utdanningsrevolusjonen pd 1960-tallet
skapte en pkonomisk og politisk kontekst
hvor kvinners rett til lannet arbeid ble en
viktig samfunnsmessig malsetting, samtidig
som tradisjonelle kulturelle forestillinger om
kvinners yrkesdeltakelse fortsatt gjorde seg
gjeldende. Resultatet av disse motstridende
tendensene har vert en hoyst selektiv kvin-
nelig yrkestilpasning, hvor kvinners nye inn-
tog i arbeidslivet faorst og fremst har skjedd
pa omréder som symbolsk sett har «liknet»
pa det private familiearbeidet. En annen
mate 4 si dette pa, er at den sentrale kjenns-
segregeringsdimensjonen innen arbeids-
livet har handlet om den kjgnnsbestemte
arbeidsdelingen innen familien — og at dette
«familiepremisset» har strukturert kvinners
yrkestilpasning gjennom store deler av det 20.
arhundre.?

Huvis vi skal snakke om et likestillingspara-
doks, méa det snarere ligge i at dette historiske
samsvaret mellom kvinners yrkesdeltakelse
og arbeidslivets kjgnnssegregerte strukturer i
s stor grad varer ved — ogsa etter at kvinners
likeverdighet pa arbeidsmarkedet er blitt en
viktig kulturell norm og kvinners sysselset-
ting etter hvert har nadd et nivé pa linje
med menns. Det paradoksale handler derfor
kanskje forst og fremst om at norsk likestil-
lingspolitikk og samfunnsdebatt giennom
de senere drene ikke i storre grad har veert
opptatt av det kjpnnsdelte arbeidslivet som
samfunnsmessig problemomrade, og som en
vesentlig strukturell hindring for at kvinner
og menn skal kunne oppna pkonomisk like
rettigheter og reelle valgmuligheter nar det
gjelder yrkesdeltakelse. Med visse unntak som

vi skal komme tilbake til, framstar arbeids-
markedets kjsnnssegregerte menstre langt pa
vei som et gitt fenomen — som et faktum som
er sa velkjent og selvfolgelig at det ikke pdkal-
ler seerlig oppmerksomhet — og nettopp denne
velkjenthet synes a stenge for en dypere forsté-
else av hva dette fenomenet handler om (Sol-
heim 2001, Ellingsater og Solheim 2002). Det
er denne situasjonen vi her skal oppholde oss
ved i et forsgk pa a trekke opp noen viktige
forbindelseslinjer mellom arbeidslivets segre-
gerte kjgnnsstrukturer og andre sparsmal som
vedrerer likestilling og kjennsrettferdighet.

Det kjennssegregerte
arbeidsmarkedet - problemet som
forsvant?

Det er flere grunner til at det er viktig & forsta
og analysere de prosessene som produserer
og vedlikeholder et kjgnnsdelt arbeidsliv. For
det fprste handler det om i hvilken grad og
pa hvilke méter kjgnnssegregering begrenser
enkeltindividers autonomi og selvutfoldelse
(Teigen 2004). Systematiske og vedvarende
kjennsulikheter i arbeid og utdanning reiser
sporsmalet om hvor fruktbart det er  forstd
disse strukturelle menstre utelukkende som
resultat av personlige valg og preferanser,

og stiller krav til var forstaelse av hva det er
som strukturerer disse valgene pa bestemte
mater (Solheim 2005). For det andre bererer
det kjpnnsdelte arbeidslivet sentrale spors-
maél om sosial likhet og rettferdighet, fordi
kjgnnssegregering er koblet sammen med
prosesser som skaper ulikhet i lonn, status og
utviklingsmuligheter for kvinner og menn.
En rekke studier viser at kjonnsforskjeller nar
det gjelder lpnnsniva, karriereutvikling og
ressurstilgang er naert knyttet til arbeidslivets
kipnnssegregerte strukturer, og ikke kan for-
stas uavhengig av disse (Barth og Dale-Olsen
2004, Hebson og Rubery 2004, Barth, Roed
og Schene 2005).



For det tredje er det all grunn til & anta at
kjonnssegregering pa arbeidsmarkedet inne-
baerer betydelige problemer nar det gjelder
matching av arbeidstilbud og arbeidskraft-
behov. Segregeringen pavirker bredden i
rekrutteringsgrunnlaget, og den har betyd-
ning bade for tilgangen pé arbeidskraft i
sin alminnelighet og for arbeidstilbydernes
kompetanse. Dette har bade bedrifts- og sam-
funnsmessige konsekvenser. Sammenhengen
mellom segregering pa arbeidsmarkedet
og okonomisk utvikling har imidlertid vaert
viet svert lite oppmerksomhet (Rubery mfl.
1999). Flere studier tyder ogsa pa at sykefra-
veeret oker med hgy grad av segregeringniva,
og at segregering reduserer fleksibiliteten pa
arbeidsmarkedet nar det gjelder omplassering
og nye yrkesvalg (Boschini 2004, Alexanders-
son 2004).

For det fjerde — og i denne artikkelens
kontekst ikke minst viktig — er det mulig
a hevde at arbeidslivets kjgnnssegregerte
strukturer ikke bare uttrykker, men bidrar til
a reprodusere og vedlikeholde seiglivede kul-
turelle forestillinger om hva som er «kvinne-
lig» og «mannlig». Arbeidslivet er — ved siden
av familien — kanskje den viktigste sosiale
arenaen hvor kjenn produseres som sosial
kategori, og hvor forventninger til hva kvin-
ner og menn skal vaere og hva slags oppgaver
de skal utfgre daglig, utspilles i sma og store
kontekster. Det kjonnsdelte arbeidslivet er
med andre ord et av samfunnslivets viktigste
symbolfelt, og spiller en hovedrolle i konstruk-
sjonen av kvinners og menns kulturelle iden-
titet, sosiale verdsetting og subjektstatus.

Pa tross av at disse problemstillingene
bergrer viktige likestillingssparsmal, har
de veert péfallende lite sentrale innen bade
forskning, politikk og offentlig debatt i Norge
gjennom de senere ar. Det er som om bade
systematikken og varigheten i arbeidslivets
kjennssegregering er blitt et for stort og
vanskelig problemfelt til & motes av en aktiv

likestillingspolitikk — noe som kan ses i sam-
menheng med at norsk likestillingspolitikk
stadig tydeligere preges av ad-hoc lgsninger
og mangel pa systematisk prioritering (Skjeie
og Teigen 2003).7 I den grad arbeidslivets
kjennsstrukturer har statt i fokus, har opp-
merksomheten vert rettet mot mer spesifikke
problemomréder, som likelpnn, rekruttering
av kvinner til lederposisjoner og kvinnelige
representanter i bedriftsstyrene. Poenget her
er ikke at disse saksomradene ikke er viktige.
Det er snarere at de ikke kan forstas uavhen-
gig av det kjpnnsdelte arbeidslivets generelle
strukturelle mgnstre som et sett av mekanis-
mer som henger sammen og gjensidig pavir-
ker hverandre.

For eksempel viser nyere studier av like-
lgnn at de viktigste lonnsforskjellene mellom
kvinner og menn i dagens Norge er knyt-
tet til lonnsforskjeller mellom yrker - hvor
den lave verdsettingen av kvinnedominerte
tjenesteyrker i offentlig sektor utgjor et
hovedproblem (Hegsnes 2002, Barth, Roed
og Schene 2005). Samtidig er det grunn til
& anta at disse yrkenes lave lpnnsniva i seg
selv utgjor en viktig betingelse for fortsatt
kjonnssegregering. Vi har her a gjore med et
sett av gjensidig avhengige prosesser, hvor det
segregerte arbeidsmarkedet bade bidrar til 4
opprettholde og selv blir produsert gjennom
systematiske lpnnsforskjeller mellom kvinne-
og mannsyrker.

Ogsa nar det gjelder ledelse, er det grunn
til 4 anta en nzr sammenheng mellom yrkes-
segregering og rekruttering til lederposisjo-
ner, ikke bare fordi mange bedrifter folger
bestemte tradisjoner nar det gjelder lederes
utdannelse og yrkesbakgrunn, men ogsa
fordi interne karriereveier generelt er knyttet
sammen med spesifikke stillingskategorier,
kompetanseprofiler og arbeidsomrader.
Dette betyr at den horisontale og vertikale
kjpnnssegregeringen innen den enkelte
arbeidsorganisasjon er nart sammenkoblet,
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og i realiteten ikke kan skilles fra hverandre
(Solheim 2002b). Disse sammenhengene er
seerlig tydelige i privat sektor, hvor det eksis-
terer mindre formaliserte regler for opprykk
og forfremmelse, og hvor deltakelse i spesi-
elle arenaer og uformelle nettverk er viktig
for utvelgelse til lederposisjoner. Sa lenge
kvinner og menn systematisk rekrutteres til
forskjellige jobber og stillingskategorier som
gir ulik tilgang til slike arenaer, er det derfor
rimelig d anta at underskuddet pa kvinnelige
ledere vil fortsette.

Det er disse generelle forbindelsene,
eller de strukturelle implikasjonene som det
kjonnsdelte arbeidslivet innebaerer, som gjen-
nom de senere drene synes a ha forsvunnet
bade fra den forskningsmessige og den like-
stillingspolitiske agenda. Dette stdr i relativt
klar kontrast til situasjonen pd 1970- og det
tidlige 1980-tallet, hvor det kjgnnssegregerte

arbeidsmarkedet var et sentralt og omdis-

kutert tema béde innen kjpnnsforskningen

og i den generelle likestillingsdebatten. Det
store nordiske BRYT-prosjektet representerte
i denne sammenhengen en omfattende sats-
ning for & fi fram kunnskap om de meka-
nismer som l4 til grunn for arbeidslivets
segregeringsmenstre, og a utvikle tiltak for &
motvirke kjgnnssegregering (Dahlerup 1989).
Prosjektet var et samarbeid mellom Norge,
Finland, Island, Sverige og Danmark som var
basert pa forseksvirksomhet innen rammen
av lokale arbeidsmarkeder, og representerte
et forspk pa 4 se det kjpnnsdelte arbeidslivet
i Norden i sammenheng. Samtidig var det et
prosjekt med et saerskilt kvinnefokus, ved at
det var rettet inn mot 4 f kvinner til 4 velge
mannsdominerte utdanninger og yrker.

Etter 1990-tallet har dette feltet i liten
grad vart gjienstand for systematisk forskning
innen de nordiske landene. De siste rene

er det imidlertid tegn pa at arbeidslivets
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segregeringsmegnstre igjen settes pa den forsk-
ningsmessige dagsorden, sarlig i Sverige og
i Danmark. I Sverige utkom i 2004 en svart
omfattende offentlig utredning om Den kéns-
uppdelade arbetsmarknaden (SOU 2004:43).
Her oppsummeres foreliggende forskning
om ulike aspekter ved kjpnnssegregeringen
i arbeid og utdanning.® Hovedkonklusjonen
er at kjpnnssegregeringen i arbeidslivet i
Sverige fortsatt er omfattende, men at den
er betydelig redusert i lopet av det siste ti-
aret. Dette skyldes sarlig at kvinner har skt
seg mot mannsdominerte utdanninger og
yrker. Segregeringsnivéet er i langt mindre
grad endret i kvinnedominerte yrker (SOU
2004:43, s. 65). Ogsé i Danmark pagéar det en
kartlegging av endring i de kjpnnssegregerte
menstre innen utdanning og arbeidsliv (se
Holt mfl. 2006). Denne viser at kjgnnsseg-
regeringen pa det danske arbeidsmarkedet
stadig er hgy, men at den er redusert pa mel-
lom- og hgyere nivé i arbeidslivet. P4 lavere
niva, f.eks. innenfor bygg og handverk, pleie
og omsorg og kontorarbeid, er det fremdeles
sterk kjpnnssegregering. Det er likevel verd a
merke seg at ogsd i Danmark har segregerin-
gen i lopet av de siste tidrene veert avtakende.
Tilsvarende undersokelser finnes forelopig
ikke i Norge. De oversiktene som foreligger,
er i hovedsak basert pa aggregert arbeidsmar-
kedsstatistikk og angir kjgnnsfordeling innen
ulike naringer, noe som gir relativt grove mal
pé nivd og omfang av segregering. Nar det
gjelder mer detaljerte studier, for eksempel av
kjennssegregering etter yrke, er de fleste ana-
lyser av det norske arbeidsmarkedet basert pé
data fra rundt 1990 (se f.eks. Birkelund 1992,
Hansen 1995a, b). Det finnes med andre ord
lite forskning pa hvordan kjennssegregerin-
gen ser ut pa yrkes- og stillingsnivé, og hvor-
dan dette bildet har endret seg gjennom de
siste 10-15 ar (Teigen 2006). Dette betyr at vi
i Norge mangler systematisk kunnskap om de

hovedtrekk og endringsprosesser som kjen-

netegner arbeidslivets segregeringsmgnstre,
ikke minst i lys av kvinners gkende inntog i
heyere utdanning.

Den forskningen som likevel finnes, tyder
imidlertid pa en liknende utvikling som i
vare naboland - at den kjgnnsintegreringen
som foregar, i hovedsak skyldes at kvinner i
pkende grad spker seg mot mannsdominerte
omréder, bade nér det gjelder arbeid og
utdanning. Menns utdannings- og yrkesvalg
synes i langt mindre grad & endre seg (Stgren
og Arnesen 2003, Barth, Rged og Schone
2005). Innen det private naringslivet er det
ogsd tegn til en viss utjevning pa mellomniva,
ved at kvinner i sterre grad er kommet inn i
funksjonarstillinger i industrisektoren (Olsen
2004). P4 toppnivé i privat sektor er imidler-
tid mannsdominansen stadig overveldende
(Skjeie og Teigen 2003). Det samme ser ut
til & gjelde yrkene «pa golvet», noe som blant
annet vises i Haland og Daugstads analyser
(2003), og som ogsé indikeres gjennom
situasjonen pd de yrkesrettede utdanningene
(Stpren og Arnesen 2003). Ogsi innen offent-
lig sektor synes okt kjgnnsintegrering forst og
fremst a finne sted ved at kvinner inntar flere
yrkesomrader enn tidligere, og ogsa i storre
grad innehar lederposisjoner (Teigen 2006).

Det ser med andre ord ut til at det kjenns-
segregerte arbeidslivet i dagens situasjon
forst og fremst opprettholdes gjennom menns
utdannings- og yrkesvalg, og i mindre grad
gjennom at kvinner velger kjennstradisjonelt.
Dette star i s fall i motsetning til hva som
lenge har veert den konvensjonelle forstdel-
sen (se Teigen 2006). Samtidig vet vi for lite
om hvilke mekanismer som ligger bak og
vedlikeholder disse monstrene. Er det forst
og fremst lonnsnivdet som er den viktigste
forklaring pa at menn i stor grad klumper seg
sammen i de samme yrkene, mens kvinner i
stgrre grad sprer seg utover hele yrkesstruk-
turen? Eller har vi her ogsa a gjore med mer

dypereliggende symbolske fenomener som



handler om at maskuliniteten trues hvis kvin-
neandelen innen yrket blir for stor? Hva er
eventuelt sammenhengen mellom disse kul-
turelle mekanismene? Slike spersmal har vi i
dag for lite kunnskap om, selv om det finnes
flere enkeltstdende studier som kan belyse
slike segregeringsprosesser.® Dette tilsier at vi
ikke bare trenger mer systematiske studier av
arbeidslivets segregeringsmeonstre pa makro-
niva. Disse ber i hey grad suppleres - og infor-
meres — av flere typer kvalitative analyser,
ikke minst av komparative studier innen ram-
men av ulike yrkeskontekster.

Det er flere grunner til at det nettopp er

1980-tallet (se Storen og Arnesen 2003, Tei-
gen 2006), kan komme til & innebare at disse
kvinnene havner i helt andre type stillinger
enn sine mannlige fagfeller. Det er ikke minst
slike interne seleksjonsprosesser som kan

gi oss kunnskap om de sosiale og kulturelle

mekanismer som skaper kjgnnssegregering.

Kjennssegregering og
likestillingsforstaelse

Hva kan sé grunnen vzre til at det kjgnnsseg-
regerte arbeidslivet de senere drene i sd liten

grad har vart et prioritert tema, bade innen

De fleste organisasjoner er preget av utstrakt
intern kjennssegregering — det vil si at menn og
kvinner selekteres til ulike arbeidsoppgaver og
ansvarsomrader selv om de har samme utdannings-
bakgrunn og tilherer samme yrkeskategori.

pa yrkes- og stillingsniva at endringer i det
kjpnnsdelte arbeidslivet ber studeres. De
fleste organisasjoner er preget av utstrakt
intern kjennssegregering — det vil si at menn
og kvinner selekteres til ulike arbeidsoppga-
ver og ansvarsomrader selv om de har samme
utdanningsbakgrunn og tilhgrer samme
yrkeskategori. Dette er for eksempel tilfelle
i helsevesenet, hvor den gkte tilstromming
av kvinner til legeyrket samtidig motsvares
av klare kjgnnsforskjeller i spesialisering og
karrierevalg (Gjerberg 2002). Slike proses-
ser er eksempler pé at kjpnnsintegrering og
kjennssegregering innen yrker kan finne
sted samtidig. Det er derfor godt mulig at
den omfattende pkningen av kvinner innen
pkonomisk-administrative og teknisk-natur-

vitenskapelige fag som har funnet sted etter

kjonnsforskningen og den offentlige likestil-
lingsdebatten? Faktisk har mye av den forsk-
ningen som i realiteten har veert utfort pa
dette feltet - i hvert fall nar det gjelder studier
pa makroniva — foregatt utenfor de etablerte
kijpnnsforskningsmiljpene. Hva skyldes denne
manglende interessen — er den tilfeldig, eller
har den sammenheng med bestemte konjunk-
turer og tendenser innen nyere feministisk
forskning mer allment og norsk feminisme og
likestillingsdebatt mer spesielt?

Vi vil her trekke fram og diskutere noen
slike mulige sammenhenger i et forspk pa &
komme narmere en forstielse av dette «prob-
lemet som forsvant» — og kanskje ogsa bidra
til & bringe det tilbake pa den feministiske
dagsordenen. Et nerliggende utgangspunkt
kan da veere & vende tilbake til det allerede
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omtalte BRY T-prosjektet pa 1980-tallet, og
se nazrmere pa hva slags idéer og malset-
tinger som 14 til grunn for denne omfattende
satsningen for & motvirke kjennssegregering
i arbeidslivet. Som allerede nevnt var dette et
prosjekt med et spesifikt «kvinnefokus» som
tok sikte pa & fa kvinner til & bryte grenser og
fa tilgang til mannsdominerte yrker og utdan-
ninger. Det var ikke noen tilsvarende opp-
merksomhet rettet mot & fa menn til & velge
utradisjonelt ved & soke seg til de kvinnedo-
minerte omsorgsyrkene eller andre typiske
kvinneyrker i offentlig eller privat sektor.

Pa mange mater kan dette prosjektet sta
som eksempel pé den likestillingsforstdelsen
som preget bade kvinneforskningen og sam-
funnsdebatten etter 1970-tallet. En viktig
side ved denne forstielsen var 4 bryte med
tradisjonelle forestillinger om kvinnelighe-
tens «naturlige» bestemmelse, og a utvide
kvinners adgang til stadig flere samfunnsom-
rader. At kvinners rett til arbeid ogsa skulle
omfatte muligheten til 4 velge mellom yrker
og utdanningsveier som tidligere hadde vert
forbeholdt menn, var derfor en hgyst rime-
lig malsetting — og representerte i s mate en
fortsettelse av en liberal og rettighetsorientert
feministisk tradisjon med dype historiske
rotter.” Denne formen for likestillingsforsta-
else var imidlertid bare i liten grad motivert
av et tilsvarende fokus pa menns yrkesvalg
og brudd med tradisjonelle kjpnnsbarrierer.
Tvert imot ble slike idéer ikke sjelden mett
med at det ville redusere kvinners muligheter
pa arbeidsmarkedet og derfor motvirke like-
stilling i arbeidslivet. A fA menn til & soke seg
til kvinneyrker var derfor aldri en sarlig prio-
ritert malsetting, rett og slett fordi arbeids-
plasser for kvinner ble oppfattet som et knapt
gode som maétte skjermes fra konkurranse.®

Denne «skjeve» likestillingsprofilen fikk
utover 1980-tallet etter hvert ogsa en sterkere
kulturell og ideologisk begrunnelse. I denne

perioden er det mulig a spore en gradvis drei-

ning av norsk likestillingsdebatt i retning av
mer forskjellsfeministiske perspektiver. Dette
skjedde ikke minst innen det voksende kvin-
neforskningsmiljget, hvor mye av diskusjo-
nene kom til & kretse om en oppvurdering og
re-valuering av omsorgsarbeidets betydning
som uttrykk for spesifikt kvinnelige erfarin-
ger, livsformer og verdier. Dette verdighets-
prosjektet sto pA mange méter i motsetning til
1970-tallets mer likhetsorienterte feminisme,
og knyttet blant annet an til begreper som
«omsorgsrasjonalitet» (Warness 1982, 1984)
og «ansvarsrasjonalitet» (Serensen 1982) - to
begreper som forpvrig ikke er identiske, og
tildels har forskjellig referanse.” Ikke desto
mindre ble disse perspektivene i stor grad
sammenkoblet, og kom i lepet av 1980-tal-
let til & understotte en teoretisk profil innen
norsk kvinneforskning som - selv om den ikke
var eneradende - likefullt bidro til & framheve
kulturell kjpnnsforskjellighet som grunnleg-
gende premiss for det feministiske prosjektet.
Denne teoretiske profilen var ogsa sterkt
influert av samtidige tendenser innen ame-
rikansk feminisme. Dette gjaldt ikke minst
koblingen mellom feministisk omsorgsetikk,
sosialiseringsteori og moderskapsdiskurs,
representert blant annet ved Nancy Chodo-
row (1978), Carol Gilligan (1982) og Sara
Ruddick (1989). Slik disse perspektivene ble
utlagt og fortolket i den norske debatten, var
det sjelden i form av forestillinger om en abso-
lutt eller ontologisk basert kjennsforskjell.
Det var snarere snakk om en «kulturell essen-
sialisme» som vektla eksistensen av seerskilte
kvinnelige og mannlige rasjonalitetsformer,
og méten disse ble skapt gjennom ulike erfa-
ringshorisonter og kunnskapstradisjoner. Mot
slutten av 1980-tallet ble denne kjgnnskultu-
relle forskjellstenkningen ytterligere stimulert
gjennom den feministiske standpunktteorien
og forspket pa & utvikle en sarskilt feministisk
epistemologi basert pa kvinners spesifikke
erfaringer, livsverden og forstaelsesformer (se



Holst 2005). Disse perspektivene ble i Norge
sarlig inspirert av teoriene til Sandra Harding
(1986, 1991) og Dorothy Smith (1987).

Spersmalet som kan stilles, er om denne
vektleggingen av kulturelt baserte kjgnnsfor-
skjeller i sin konsekvens kom til & innebzre et
heyst tvetydig og ambivalent forhold til det
kjonnsdelte arbeidslivet som grunnleggende
likestillingsutfordring og samfunnsproblem.
Eller for 4 si det pa en annen mate: I den grad
det kjonnsdelte arbeidsmarkedet ble opp-
fattet som et problem, handlet det ferst og
fremst om den lave verdsettingen av de kvin-
nelige omsorgsyrkene som sddan, snarere enn
a fa til en jevnere kjgnnsfordeling p4 arbeids-
markedet. Det er til og med mulig & hevde
at i henhold til den kjgnnsdiskursen som
den norske 1980-tallsfeminismen bidro til a
skape, representerte flere menn i kvinneyrker
ikke ngdvendigvis noen positiv utvikling, men
kunne like gjerne oppfattes som en masku-
linisering av viktige samfunnsomréider gjen-
nom teknisk-gkonomisk og «instrumentell»
rasjonalitet. P4 tilvarende méte var det heller
ikke noen selvsagt malsetting a fa kvinner til
a seke seg til mannsyrker. Dette kunne tvert
imot fortolkes som et knefall for mannlighe-
ten som norm og verdsettingsmalestokk, og
som en devaluering av «kvinnelige» livsfor-
mer og forstaelsesmater.

Denne ambivalensen nar det gjelder like-
stillingsforstaelse har etter var vurdering ikke
bare omfattet arbeidslivet. Vi kan finne tilsva-
rende tendenser nar det gjelder den
norske likestillingsdebatten mer generelt,
ogsa nar det gjelder kvinnerepresentasjon
innen politikken. Denne tvetydigheten kan
betraktes som en grunnleggende usikkerhet
med hensyn til hva likestilling og kjenns-
rettferdighet egentlig handler om, inkludert
i hvilken grad gkt kjgnnsbalanse skal vare
et hovedmal pa alle omréder, og hvorvidt et
slikt krav skal motiveres og begrunnes gjen-

nom likhets- eller forskjellsargumenter. Flere

studier kan tyde pa at den relativt sterke
vektleggingen av kulturell kjennsforskjellig-
het i likestillingsdebatten er et sarskilt norsk
fenomen. Danske feminister har i en sammen-
likning av skandinaviske likestillingsdiskurser
framhevet at forestillinger om kjennskomple-
mentaritet star langt sterkere i Norge enn det
man finner i Danmark og Sverige (Borchorst,
Christensen og Siim 2002)."° I norske disku-
sjoner om kjonnskvotering har Hege Skjeie og
Mari Teigen vist hvordan kjennskulturelle for-
skjellsargumenter har spilt en viktig rolle som
begrunnelse for gkt kvinnerepresentasjon,
bade innen politikk og arbeidsliv (Teigen
2003, Skjeie og Teigen 2003, 2005). Samtidig
har yngre norske feminister reist prinsipielle
spersmal om i hvilken grad norsk likestil-
lingspolitikk og statsfeminisme i realiteten
hviler pa et sett av skjulte og tradisjonelle
kjonnspremisser, og kritisert trekk ved «den
kjennskonservative velferdsstaten» (Holst
mfl. 2002).

Det er likevel visse forskjeller mellom
den likestillingsargumentasjonen som har
veert dominerende innen det politiske feltet
og den som har vart innrettet mot arbeids-
livets domene." Den forste har i storre grad
handlet om likhet i representasjon og ret-
tigheter, og peker i retning av det som Skjeie
og Teigen har formulert som «like rettigheter
til lik deltakelse» (Skjeie og Teigen 2003,
2005) - en formulering som representerer en
viderefering og/eller refortolkning av Nancy
Frasers begrep om «parity of participation»
(Fraser 2003)."? Dette reflekterer hvordan
likhetsprinsippet tross alt har dannet det
grunnleggende konseptet i den politiske
likestillingsdebatten, selv om begrunnelsen
for denne deltakerlikheten til dels har hatt
en forskjellsfeministisk karakter. Nar det
gjelder det kjonnsdelte arbeidslivet, har et
tilsvarende likhetsargument ikke hatt den
samme gjennomslagskraften, fordi kjsnnslik-
het i yrkesdeltakelse ikke pd samme mate har
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framstatt som et rettighetssparsmal, men vel
sa mye som et valg av livsform motivert av
personlige interesser og preferanser. Dette
gjor at argumenter om kjennsforskjellighet
har kunnet fa en szarskilt tyngde i kraft av
kjonnenes egen sosiale praksis. S& lenge kvin-
ner og menn faktisk foretar «kjennstypiske»
valg i utdanning og yrkesliv, kan det virke
bade utopisk og virkelighetsfijernt a forseke a
endre disse valgene — ikke minst i en tid hvor
nettopp valgfrihet framheves som essensen av

individuell selvbestemmelse.

Samtidig vet vi at individuelle preferan-
ser ikke er uavhengige av samfunnsmes-
sige rammebetingelser, og at hva som er
kjonnstypiske valg, endrer seg historisk. Et
av de mest sliende eksempel pd dette i de
senere drene er nordiske fedres uttak av lon-
net omsorgspermisjon gjennom farskvoten
(Brandt og Kvande 2003). Her har den «milde
tvang» som er blitt institusjonalisert som folge
av en bestemt likestillingspolitikk innen de
nordiske velferdsstatene, ikke bare fort til en

betydelig endring i fedres sosiale praksis. Den



har ogsa langt pa vei bidratt til en endret ret-
tighetsforstdelse, ved at fedres rett til samvaer
med sma barn er blitt satt pd den politiske
dagsordenen. Det islandske vedtaket om &
oke farskvoten til en tredjedel av den samlede
foreldrepermisjonen, viser ogs at denne
rettighetsforstaelsen er fullt mulig & utvikle
videre. Dette likestillingseksperimentet illust-
rerer med andre ord hvordan individuelle
valg og kjpnnede praksiser i hpy grad blir
strukturert gjennom tilgang pa rettigheter, og
at «lik rett til lik deltakelse» kan realiseres pa
nye samfunnsomrader.

Den kulturelle vendingen og
arbeidslivets symbolpolitikk

Kan dette eksemplet overfores til det kjpnns-
delte arbeidslivet? Svaret er etter vart skjonn
bade ja og nei. Det er neppe mulig & kvotere
seg fram til full kjgnnsbalanse pa yrkes- og
stillingsnivd, og det er antakelig heller ikke
onskelig. Dette bor imidlertid ikke hindre oss
i & forsoke & tenke nytt i forhold til hva som
skaper og opprettholder systematiske kjonns-
skiller i arbeidslivet, med tilsvarende ulik
fordeling av ressurser og anerkjennelse. Ut fra
de tendensene som tidligere er beskrevet, kan
det se ut som om det i den navarende situa-
sjonen forst og fremst er menn som bidrar til &
opprettholde kjgnnssegregeringen pa arbeids-
markedet. Spersmélet som kan reises, er
derfor om det ikke er pa tide a snu den gamle
BRYT-problematikken, og sperre etter hva det
er som konstituerer maskulinitetens grenser
innen dagens post-industrielle arbeidsliv. Hva
slags mannlige arbeidsroller og praksisformer
er det som kreves for at vi skal kunne snakke
om en mer likestilt fordeling av arbeidsli-
vets goder og byrder - for ikke 4 snakke om
en bedre kjonnsbalanse i forholdet mellom
arbeid og familie?

Dette sporsmalet er selvsagt ikke nytt.
Og vi mener heller ikke at det bare handler

om menn. Det handler fortsatt om et sam-
spill mellom kulturelle kjpnnsforestillinger,
for ikke 4 si et samarbeid mellom kjgnn. Det
handler om familiepolitikk og familieverdier.
Det handler ogsd om arbeidsgiveres rekrut-
teringspolitikk, om organisasjonskulturer
og yrkestradisjoner, og om alle de mer eller
mindre usynlige seleksjonsmekanismene som
skaper kjpnnsulikhet selv der hvor ingen har
bestemt at det skal vare slik. Likevel tror vi
at det kan veere en fordel for en gangs skyld
a flytte oppmerksomheten bort fra kvinners
kjennstradisjonelle praksis og kulturelle
konstruksjoner av det kvinnelige, og bringe
mannlighetens kjonnstradisjoner skarpere
i fokus. Da vil vi antakelig oppdage at det
mannlige forsergeridealet pa ingen mate er
dedt, og at det finnes noen grunnleggende
symbolske forbindelser mellom maskulinitet
og penger som ikke er tilstrekkelig problemati-
sert innen feministisk teori.' Og vi vil kanskje
kunne narme oss en forstaelse av hvorfor
menns «homososiale reproduksjon» (Kanter
1977, Holgersson 2003) innen lgnnsarbeidets
og produksjonslivets sfaere synes a veere en
slik seiglivet mytologisk struktur — ogsa etter
at industrialismens kjgnnede arbeidsdeling
og solidariske faglige mannsfellesskap tilsyne-
latende har mistet sin betydning.

Det er med andre ord behov for en ny
forstdelse av arbeidslivets symbolpolitikk
— ikke minst med fokus pa maskuliniteten som
symbolkonstruksjon. Og her er vi kanskje ved
nok en grunn til at det kjgnnsdelte arbeidsli-
vet ikke i stgrre grad har vert oppfattet som
et prioritert studiefelt og problemomréde
—den utbredte uviljen mot & betrakte menn
som kjenn pé den offentlige arena (Solheim
2002a). Det er forst i lopet av de siste drene
at mannsforskningen har «tatt av» som forsk-
ningsfelt og begynt & sette premisser for
likestillingsdebatten. Tidligere var dette mer
a betrakte som et felt for spesielt interesserte.

Riktignok var vér ndvarende statsminister en
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gang i tiden leder for det regjeringsoppnevnte
Mannsrolleutvalget, men dette arbeidet ble
liksom aldri «<mainstream», og fa husker vel i
dag hva det kom fram til. For etter dette kom
jappetid og ny-liberalisme, og en ny hegemo-
nisk maskulinitet vokste fram med penger og
kapital mellom beina. Og kapitalens kjenn var
pé den tid ikke lenger noe utpreget feminis-
tisk tema.’*

Man skulle kanskje tro at den kulturelle
vendingen innen samfunnsvitenskapene pa
1990-tallet nettopp ville ha bidratt til a sette
fokus pé hvordan ikke bare arbeid, men ogsa
kapital og penger har klare kjennssymbolske
aspekter. Det motsatte synes imidlertid sna-
rere & vere tilfelle. P4 tross av at ulike former
for poststrukturalistiske og dekonstruktive
teorier etter hvert n@rmest har gjort det til
dagligtale a snakke om samfunnslivet - og
ikke minst vare kjgnnskonstruksjoner — som
symbolsk og diskursivt konstituert, har denne
symbolske snuoperasjon bare i liten grad
kommet til 4 omfatte det ekonomiske feltet.
Det kan faktisk se ut som om de senere ars
konstruktivistiske forstaelse — i hver fall innen
kjennsforskningen — har viderefert den tra-
disjonelle oppfatning av skonomisk virksom-
het som primeart bestdende av «materielle»
relasjoner, og derfor unntatt fra kulturelle og
diskursive analyseperspektiver.' Dette er i sa
fall en ganske underlig utvikling.

Det er mulig at dette bruddet mellom
«gkonomi» og «kultur» er spesielt utbredt
innen norsk feminisme, og at dette (pa tross
av idealer om tverrvitenskapeligher) reflekte-
rer en akademisk tradisjon med til dels gans-
ke skarpe skiller mellom samfunnsvitenskap
og mer «humanistiske» disipliner. Samtidig
tror vi at denne dikotomiseringen ogsé er
et generelt kjennetegn ved dagens inter-
nasjonale feministiske teorilandskap, hvor
diskurser om kulturelle identiteter og sym-
bolske forskjeller ofte synes & forega atskilt
fra studier av pkonomisk ulikhet og fordeling

av materielle ressurser (Bradley og Fenton
1999, McNay 2000, Ellingsater og Solheim
2002, Fraser 2003).

Sa kanskje har vi her nok et likestillings-
paradoks — og det siste aspektet vi i denne
omgang vil pipeke som en mulig forklaring
pa det kjonnsdelte arbeidslivets tause forsvin-
ningsnummer. Den kulturelle vending og
poststrukturalismens inntog i 1990-tallsfemi-
nismen har langt pa vei betydd en retrett fra
pkonomi og arbeidsliv som et (i dobbelt for-
stand) meningsfullt studieomrade — samtidig
som feltet for kulturell meningsproduksjon
er blitt henvist til en «ikke-okonomisk» sfare.
Dette betyr at forholdet mellom gkonomi
og kultur er blitt et av den (post)moderne
feminismens mest tilbakeliggende omrader.
Dette har til overmal skjedd i den globale
kapitalismens og informasjonssamfunnets
tidsalder, hvor den kapitalistiske gkonomiens
symbolske og mytiske former — det som Marx
en gang betegnet som varenes og pengenes
fetisjkarakter (Marx 1970) — kanskje aldri har
veert mer tydelig.”®

Samtidig er det i dag tegn som tyder pa
at nettopp den post-industrielle gkonomiens
dpenbare symbolske aspekter er i ferd med &
bli et voksende studiefelt (Lash og Urry 1994,
Callon 1998, Ray og Sayer 1999, Serhaug
2004). Og vi ser ogsa hvordan et pkende
flerkulturelt arbeidsmarked har medfert at
symbolske grenser og kulturelle differensier-
ingsprosesser i arbeidslivet igjen begynner &
komme i offentlighetens sokelys. Det gjenstar
imidlertid & se om disse nye trendene ogsé
vil fore til en fornyet interesse for det kjonns-
differensierte arbeidslivet. Men det er ikke
umulig at den tiltakende fokuseringen pa
begrepet «interseksjonalitet» (Collins 1998,
Young 1997, los de es og Mulinari 2005) - et
begrep som hittil farst og fremst er blitt brukt
innen dert politisk-teoretiske felter — ogsé kan
komme til 4 bety at vi fir en gkt oppmerksom-
het om hvordan kjgnnssegregering i arbeid



og utdanning virker sammen med differen-
siering pa grunnlag av etnisitet og sosial
klasse. Er det for eksempel grunn til & anta at
arbeidslivets kjgnnsstrukturer vil endre seg
som folge av gkt import av arbeidskraft og et
mer flerkulturelt arbeidsmarked? P4 hvilke
omrader kan vi forvente slike endringer,

og hvordan vil de eventuelt se ut? Hvordan
pavirker det kjonnsdelte arbeidslivet innvand-
reres muligheter for integrasjon pa arbeids-
markedet? Er omfanget av etnisk segregering
forskjellig nar det gjelder mannsdominerte og
kvinnedominerte yrker?

Slike sammenhenger vet vi i dag svert lite
om. Det vi imidlertid kan forvente, er at vi i
arene som kommer vil fa se forskjellige mas-
kuliniteter og feminiteter i spill pd det norske
arbeidsmarkedet. Disse kan komme til a for-
sterke tradisjonelle kjennsmessige og etniske
skillelinjer, men de kan ogsé lage kluss i kate-
goriene. Kanskje far vi i pkende grad menn
fra Pakistan eller Malaysia i omsorgsyrker. Og
kvinnelige dataingenigrer fra India og @st-
Europa. Slike nye konstellasjoner av kjgnn,
etnisitet og klasse vil kunne fore til en okt
erkjennelse av kjpnn som symbolkonstruksjon
ogsd i arbeidslivet, og muligens bidra til &
problematisere bade tradisjonelle forskjells-
feministiske og likhetsorienterte forstaelses-
mater. Sa kanskje er det denne flerkulturelle
vendingen som for alvor vil bringe det
kjennsdelte arbeidsmarkedet tilbake pa den
likestillingspolitiske agenda — og serge for
at arbeidslivets symbolpolitikk finner sin
rettmessige plass som feministisk forsknings-
omrade. *
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Noter

1 Narviidenne artikkelen snakker om arbeidslivets
kjennssegregering, omfatter det bade den horison-
tale og den vertikale kjennsoppdeling av yrkes-
roller og arbeidsoppgaver.

2 |Helse-og sosialsektoren er det B2 % kvinner; i
Undervisning er kvinneandelen pa 75 %; i Sosial
og personlig tjenesteyting er det 68 % kvinner.
Innenfor Bygg og anlegg er det 93 % menn; i Utvin-
ning av rdolje og naturgass er mannsandelen 81 %;
i Jordbruk, skogbruk og fiske er det 77 % menn; og
i Industri og bergverk er det 75 % menn (Arbeids-
kraftsundersekelsen, Statistisk sentralbyra 2005).

3 At store deler av den norske kvinnelige yrkesbe-
folkningen (43 %, mot 12 % av menn) arbeider
deltid, kan ogsa i stor grad tilskrives dette «fami-
liepremisset= — hvor kvinners rett til arbeid mot-
svares av en «plikt til omsorg» (se Ellingsaeter og
Salheim 2002).

4 Hvordan en aktiv likestillingspolitikk konkret
burde utformes i forhold til arbeidslivets kjenns-
segregerte menstre er ikke vart spersmal i denne
sammenheng. Dette er en omfattende diskusjon,
som etter var mening nettopp forutsetter at det
kjennsdelte arbeidslivet settes under debatt og
utforskes som samfunnsmessig og politisk prob-
lemomrade. Det er det relative fravaeret av denne
debatten som er denne artikkelens hovedanliggen-
de.

5 Detsvenske Arbetslivsinstituttet har ogsa nylig
giennomfart sterre regionale prosjekter om forut-
setningene for 3 redusere bade den kjennsmessige
og etniske segregeringen i arbeidslivet (se bl.a.
Knocke mfl. 2003, Gonds og Knocke 2004).

6 Dette gjelder ferst og fremst studier av kjenns-

strukturer innen spesifikke organisasjoner og

arbeidskulturer, som f.eks. Kvande og Rasmussen

1990, Kvande 1998, Forseth 2002, Gjerberg 2002,

Skilbrei 2003, Solbraskke 2005. Se ogsa Elling-

sater og Solheim 2002, Forseth og Rasmussen

2002, Morgan, Brandt og Kvande 2005.

Selv om den nye kvinnebevegelsen pa 1970-tallet

var sterkt inspirert av en marxistisk samfunns-

forstaelse, ma den sterke vektlegging av kvinners
rett til arbeid og utdanning etter vart syn i minst
like hey grad forstas i lys av en borgerlig-libe-

ral rettighetstradisjon. Dette er imidlertid et

spersmal som kan diskuteres, og som vi gjerne vil
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komme tilbake til ved en annen anledning.

8 Ettydeliguttrykk for dette var begrepet om
«kvinnearbeidsplasser», som pa denne tiden var en
heyst vanlig betegnelse. Ogsa begrepet likestilling
ble lenge - ikke minst i juridisk forstand - forstatt
som likestilling for kvinner - jf. likestillingslovens
formalsparagraf «=Denne lov skal fremme likestill-
ing mellom kjennene og tar seerlig sikte pa & bedre
kvinnens stilling» (§ 1). Fram til midten av 1990-
tallet ble loven tolket slik at det ikke var tillatt a
seke etter eller foretrekke menn til kvinnedomi-
nerte omrader. Her er praksis imidlertid endret (se
f.eks. Forskrift om saerbehandling ov menn (17. juli
1998)).

9 Ogsa begrepet «kvinnekultur» ble mye brukt i
denne perioden, og skapte tildels heftige debatter
innen det norske kvinneforskningsmiljeet.

10 Ifalge denne artikkelen preges den norske like-
stillingsdiskursen i stor grad av en vektlegging av
kulturell kjennsforskjellighet, mens den svenske
betoner strukturell kjsnnsmakt og den danske
vektlegger individuelle rettigheter.

11 Se Ellingsater og Solheim (2002) for en diskusjon
av forskjeller mellom en politisk maktdiskurs og
spersmal som vedrerer kjgnnsmaktstrukturer in-
nen arbeidslivet.

12 | hvilken grad Fraser ville si seg enig i denne refor-
tolkningen, er et annet spersmal. Hennes «parity
of participation» er ikke identisk med en numerisk
kjennsbalanse, samtidig som hun ikke redegjer i
detalj for hva som i praksis bar omfattes av dette
begrepet (Fraser og Honneth 2003:101).

13 Disse forbindelser handler blant annet om at det
moralske kravet om a kunne forserge en familie har
vaert en grunnleggende dimensjon nar det gjelder
framveksten av det moderne mannlighetsidealet,
béde innen borgerskapet og innen den politisk
organiserte arbeiderklassen. For en narmere
drefting av disse sparsmal, se Solheim 2005,
2006 (under trykking).

14 | enviss forstand har det kanskje aldri vaert det.
For selv om 70-tallsfeminismen var lidenskapelig
opptatt av det strukturelle forholdet mellom
kjennssystem og kapitalisme, var dette i liten grad
en diskusjon som bererte hvordan forvaltning av
penger og kapital historisk har vaert konstituert
som et mannlig privilegium, og dermed ogsa som
et av de viktigste symbolske attributter innen den
moderne maskulinitetskonstruksjon (se foravrig
forrige note).

15 Som eksempel pa dette kan nevnes at nar en av
forfatterne til denne artikkelen forteller at hun for
tiden forsker pa forholdet mellom kjenn og kapital,
er den vanligste kommentar fra feministiske kol-
legaer: «Jasd, du har vendt tilbake til mer material-
istiske problemstillinger?»

16 Denne symbolkarakter dpenbarer segialt fra
merkevarebygging til finansverdenens stadig mer
luftige verdipapirer, og viser oss en ekonomisk
virkelighet som i ekende grad framstar som for-
midlet gjennom tegn og informasjonsstrammer.
Betydningen av kjenn innen dette nye ekonomiske
landskapet formerlig roper pa symbolske analy-
seperspektiver,
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Summary

The gender segregated labour market - a
stumbling block for gender equality?

The Norwegian labour market is one of the
most gender segregated in the Western world.
In spite of this, there have been few syste-
matic studies during the last decades which
explore the overall character of these gende-
red work structures, including to what extent
and in which contexts they show signs of
change. Compared to Sweden and Denmark,
the whole issue of gender segregation within
working life seems to be less marked both as a
problem concerning gender equa lity, and as
a continuous theme for feminist research.This

article explores the possible reasons

for this relarive silence, by discussing some
main theoretical frames of reference which
has characterized the Norwegian gender
discourse from the 1970’s to the present. The
authors claim that this discourse reveals an
unsolved tension between an understanding
of gender based on complementarity and/or
sexual difference, and a concept of gender
equality stemming from a liberal tradition of
equal rights. The last part of the article raises
the issue of the relation between economy
and culture, by pointing out how conceptions
of masculinity and femininity needs to be
understood as symbolically linked to econo-
mic positions, both in terms of work, capital
and money.



% ARTIKLER Av ANNE IVERSEN

Hvordan kan forestillinger om kjgnnsngytralitet forstas? Hvilke
resonnement bygger opp under en slik forstaelse av kjgnn? I
artikkelen analyseres et kvalitativt materiale utviklet innenfor
tradisjonell verkstedindustri. Analysene viser at forestillinger om
kjgnnsngytralitet kan forstas som et resultat av en diskursiv kamp
om hvilke meningssystem som skal fa hegemoni i konteksten.




Kvinner som velger utradisjonelle yrker,

har vert gjenstand for betydelig forskning
helt siden kvinnebevegelsen og feministiske
teoretikere begynte & stille spprsmal ved
samfunnets kjsnnede arbeidsdeling. A velge
utradisjonelt har i denne forskningen blitt
operasjonalisert til & bety at kvinner soker
ansettelse i yrker som tradisjonelt har vaert
utfgrt av menn (Whittock 2000). Innenfor
en norsk kontekst har dette resultert i et s&r-
lig fokus pa kvinner som velger tradisjonelt
mannlig, kunnskapsintensivt arbeid, som
eksempelvis kvinnelige ingeniprer (Kvande og
Rasmussen 1990), kvinnelige ledere (Johan-
nessen 1994), kvinnelige leger (Annfelt
1999), kvinnelige akademikere (Fiirst 1988,
Widerberg 1995) og kvinnelige arkitekter
(Findal 2004). Mindre forskningsoppmerk-
somhet har vert viet kvinner som velger tra-
disjonelt mannlig, manuelt arbeid. Innenfor
dette segmentet av utradisjonelle yrker er det
sarlig industriell virksomhet som har blitt
gjenstand for empirisk forskning (se Kaul
1996 for en oversikt).

I likhet med resten av det norske arbeids-
livet har ogsé industriell virksomhet vaert
sterkt kjpnnssegregert, med typiske kvinne-
og mannsdominerte bransjer. Forskning viser
at kvinne- og mannsdominert industri har
veert underlagt ulike produksjons- og konkur-
ransebetingelser, hvor den kvinnedominerte
industrien gijennomgaende har hatt darligere
arbeidsvilkér, svakere konkurranseposisjon i
markedet og en svakere fagforeningsbeskyt-
telse (Kaul 1996).

I tillegg viser forskning at i industribedrif-
ter hvor kjennsfordelingen har veert relativt
lik, har det blitt operert med tydelige skiller
mellom hva som karakteriseres som kvinne-
arbeid og mannsarbeid (Kaul, Lie og Aarvak
1977, Kaul og Lie 1980, Kaul 1996). Tenden-
sen har vert at selv om kvinnelige og mann-
lige industriarbeidere har arbeidet side ved
side og pa samme organisatoriske niva, har

arbeidsoppgavene i stor grad veert «kjgnns-
stemplet» (Kaul 1996:162), dvs. delt inn i
kvinne- og mannsarbeid - og dermed ogsa
underlagt ulike arbeidsvilkér, lennssystem og
ledelsesstrukturer (ibid.).

I denne artikkelen har jeg valgt a rette
empirisk fokus mot konstruksjon av kjenn
i verkstedindustri. Forskning pa kvinner i
mannsdominert manuelt arbeid har i hoved-
sak vart analyser ut fra et arbeidsvilkérs-
perspektiv, og dermed har fokus sarlig vart
rettet mot hvordan kjennede forestillinger
former arbeidsvilkar (ibid.). Min ambisjon
er a analysere hvordan kjgnnede forestillin-
ger konstrueres innenfor slike kontekster og
dermed vektlegge kjgnn som et prosessuelt
fenomen. Verkstedindustrien er tradisjonelt
et mannsdominert segment av arbeidslivet
hvor fagforeningene har stétt sterkt og hvor
kollektivitet og solidaritet mellom arbeiderne
har vart et baerende verdigrunnlag (Lysgaard
1985). Dette forholdet gjor verkstedindust-
rien til en interessant empirisk kontekst for
studier av kjonnskonstruksjoner. I tillegg har
jeg valgt a fokusere pa diskurser i relasjon
til kvinnelige operatorer og ikke kvinnelige
arbeidstakere i typisk kvinnearbeid i bedrif-
ten. De kvinnelige operatgrene gjor i prinsip-
pet det samme arbeidet som de mannlige
operaterene, og de er dermed underlagt de
samme arbeidsvilkdrene og lgnnsbetingelsene
som sine mannlige kolleger. Problemstillin-
gene som belyses i denne artikkelen, er der-
med: Hvordan konstrueres kjgnnsdiskurser
i en kontekst hvor likhet og solidaritet blant
arbeiderne stér si sterkt? Hvordan konstrue-
res kjonnsdiskurser i en kontekst hvor kvinner
og menn i prinsippet er a betrakte som like?

Diskursiv posisjonering

Béade som begrep og som analysetilnzerming
kan diskurs operasjonaliseres pa flere mater.

I analysene har jeg latt meg inspirere av ulike



kilder. Jeg anvender diskursbegrepet i betyd-
ning et sett av meninger, forestillinger og
representasjoner som sammen produserer en
bestemt forstdelse av en handling/situasjon
(Burr 1995). Diskurser vil slik sett bli analy-
sert som meningssystem som dpner og luk-
ker bestemte handlingsrom (Willig 2003). I
analysene har jeg benyttet Faircloughs begrep
intertekstualitet som et verktey for 4 forstd
materiale (1995). Begrepet intertekstualitet
har gitt meg et grunnlag for & analysere hvor-
dan ulike diskurser drar veksler pa hverandre
i meningskonstruksjonen, og i analysene
benytter jeg begrepet som et analytisk red-
skap for & forsta gjensidigheten i diskursene
arbeiderlikhet og kjsnnsulikhet, samt for &
forsta hva som skjer nar denne gjensidigheten
blir brutt. Videre har jeg latt meg inspirere av
Laclau og Mouffes (Laclau og Mouffe 1985,
2002) begrep «diskursiv kamp», for & analy-
sere spenningsforholdet mellom ulike diskur-
ser. Diskursiv kamp fant jeg nyttig for & forstd
hva som skjer i moter mellom diskurser som
har til dels motstridende meningsinnhold.
Diskursiv kamp blir slik forstatt som en kamp
om hvilke meningsinnhold som skal gis gyl-
dighet og legitimitet i konteksten.

I forlengelsen av dette blir diskursiv posi-
sjonering forstatt som en refleksiv prosess,
bade som en posisjon en tar i en diskursiv
kontekst og som en posisjon en tildeles i
denne konteksten (Hollway 1984, Davis og
Harre 1999, Harre og Van Langenhove 1999).
I dette ligger det at deltakere i kontekster
seker ut ulike posisjoner som kontekstene
gjor tilgjengelig. Dette kan vaere posisjoner
som deltakerne anser for 4 veere attraktive
stasteder a snakke og handle fra. Parallelt
med dette posisjoneres deltakeren pa méter
som i konteksten anses som relevante. Karin
Widerberg er ogsa inne pé dette i boken
Kunnskapens kjonn nar hun definerer kvinne-
lig subjektivitet som «[...] den erfaringsba-
serte handlekraft som kvinner posisjoneres til

a dele» (1995:148). I prinsippet kan det vaere
overensstemmelse mellom de posisjonene
deltakerne selv velger & innta og de posisjo-
nene som konteksten gjor tilgjengelig, men
det kan like gjerne vaere uoverensstemmelse
mellom disse. Slik sett blir kjgnnsngytralitet
som diskurs forstitt bide som posisjoner
kontekstdeltakerne spker a innta og som
posisjoner konteksten gjor tilgjengelig for
deltakerne.

I artikkelen bruker jeg dette begreps-
apparatet for a analysere et materiale fra
verkstedindustrien. Diskursanalyser benyttes
dermed bade som teoretisk forankring og
som en analysetilnerming. Som analysetil-
narming har jeg vaert opptatt av a analysere
diskurser som forhandlinger om mening. I
denne sammenheng stotter jeg meg til Ellen
Andenzs (understreking av diskurser som
meningskontekster «[...] vi lever, handler og
mener og kommuniserer innenfor» (2005:24)
og utheving av gjensidigheten i forholdet
mellom diskurs og praksis, hvor da ogsé «[...]
handlinger og aktiviteter kan leses som inn-
legg i forhandlingene» om mening (ibid:24).
Inspirert av disse to dimensjonene, har jeg i
analysene valgt & gi en grundig redegjorelse
for den verkstedindustrielle konteksten som
diskursene er utviklet innenfor. Den verksted-
industrielle konteksten blir i trad med dette
forstitt som bdde en betingelse for og en kon-
sekvens av meningsforhandlingene om kjenn.

Metodisk innretning

Bedriften som analysene tar utgangspunkt

i, er en verkstedindustribedrift innenfor pri-
vat sektor som produserer vareleveranser til
oljeindustrien bade i inn- og utland. P4 inter-
vjutidspunktet var det om lag 1100 ansatte i
bedriften, med en kvinneandel i underkant
av ti prosent. Bedriften opererer innenfor et
konkurranseutsatt marked hvor bide nasjo-
nale og internasjonale konjunktursvingninger
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pavirker arbeidskraftsbehovet. I tider med
lavkonjunktur benyttes permitteringer, og
i tider med heykonjunktur benyttes innleid
arbeidskraft. Bedriften som her analyse-
res, fremstdr pd mange mater som et typisk
eksempel fra dette markedssegmentet.

I denne artikkelen refereres det til et kvali-

tativt materiale basert pa flere kilder. Vi inter-

vjuet til sammen sytten informanter hvorav ni
var kvinner og atte var menn. Informantene
var trukket fra bade funksjonzrer og operato-
rer. 1 tillegg var ogsa fagforeninger represen-
tert blant disse sytten. Intervjuene ble foretatt
mot slutten av 1998, og ble gjennomfort i
samarbeid med Tone Opdahl Mo. Undersg-
kelsen var en liten del av et storre og flerarig



aksjonsforskningsprosjekt i regi av SINTEF,
finansiert av Norges forskningsrad. I tillegg

til kvalitative intervju hadde vi perioder med
observasjon og diskusjon med ansatte, samt
dialogkonferanser med kvinner i bedriften og
med ledere om tema knyttet til arbeidsorgani-
sering, arbeidsinnhold og ikke minst forestil-
linger om kjonn i bedriften. Ulike kilder har
dermed gitt et stort kvalitativt materiale som
benyttes i analysene.

Artikkelen er strukturert med den mal-
setning a vise hvordan forestillingen om
kjennsneytralitet er produsert i arbeidskon-
teksten. Det betyr at jeg forst vil redegjore
for relevante atferdskoder i konteksten slik
de ble formidlet til oss. Dernest beskriver jeg
to diskurser som var fremtredende i konteks-
ten. Etter mitt skjenn er det med bakgrunn
i denne kontekstuelle referanserammen at
argumentet om kjennsneytralitet trer frem
som en diskursiv posisjon i konteksten.

Maskulin symbolikk og diskursiv
taushet

Arbeidet som utfores i verkstedshallene, er et
fysisk arbeid utfert av uformelige skikkelser

i oransje kjeledress, vernebriller og verne-
hjelm. Arbeidsoperasjonene er inndelt i to
hovedsoner — innenders og utenders. Innen-
dors foregér arbeidet i store verkstedshaller,
hvor det dominerende arbeidet er at store pla-
ter blir skéret i litt mindre deler som senere
sveises sammen i mindre konstruksjoner.
Disse ferdigsveisede enkeltdelene forflyttes

sa utenders hvor de enkelte delene lpftes opp
og sveises sammen til ferdige konstruksjo-
ner. Det meste av dette arbeidet er maskinelt
drevet. Selv om det meste av arbeidet under-
stottes av ulike dataprogram, stiller arbeidet
likevel hoye krav til operatgrenes kompetanse
og erfaringer, og ikke minst til fysisk styrke.
Nar platene er skéret i korrekte former og
vinkler, plasseres de pa relevante stativ og
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stillas slik at sveiserne kan komme til og lage
sin sveiserspm. Sveiserne pa sin side forflytter
seg mellom de ulike sveiserssmmene. Selve
sveiserarbeidet utferes noen ganger stiende,
andre ganger liggende eller andre ganger
igjen i knestdende — alltid med et element av
tungt statisk arbeid.

Nar platene er sveiset sammen i mindre
konstruksjoner, forflyttes de og utgjer grunn-
laget for arbeidet som foregér utenders.
Utendersarealet er lokalisert ute pa et nakent,
flatt og forblast omrade hvor naturkreftene
til stadighet gjor arbeidshverdagen uforut-
sigbar. Kulde, regn, sng og sol er en del av
arbeidshverdagen, men det er sarlig vinden
som har makt til & stoppe arbeidet. Kraftig
vind innvirker szrlig pa arbeid som forutset-
ter bruk av haye heisekraner, og i perioder
med kraftig vind avsluttes deler av arbeidet
i pavente av bedre veer. Her ute lpftes, tilpas-
ses og sveises de mindre konstruksjonene
sammen til store massive konstruksjoner. P,
under og mellom disse massive konstruksjo-
nene er det et myldrende liv av arbeidere som
skaffer til veie og bringer frem ulikt materiell
og utstyr som avslutter arbeidsoppgaver og
som begynner nye. Arbeidet er organisert i en
toskiftsordning, dagvakt og kveldsvakt, hvor
seerlig arbeidslederne har ansvar for at infor-
masjons- og kunnskapsoverferingen mellom
skiftene er effektiv. Det er bare pa nattetider
at omradet er stille og mylderet legger seg.

Som nevnt var mannsandelen i bedriften
som helhet over nitti prosent, selv nar en
inkluderer stillinger som tradisjonelt er blitt
oppfattet som kvinnejobber. Ute i produksjo-
nen er mannsandelen enda hgyere. Imidlertid
er det interessant 4 merke seg at bedriften
gjennom hele sin historie har hatt kvinnelige
operatprer ansatt, selv i tider hvor dette var
et uvanlig trekk ved mannsdominert industri-
arbeid.

Interaksjonsmenstrene har ogsa sine helt
spesielle srtrekk. A vare «toff i kjeften»
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beskrives som en ngdvendig forutsetning for &
bli godratt i miljpet (jf. Iversen og Mo 1999),
noe folgende sitat fra en kvinnelig operater
illustrerer:

Hvis du tar igjen med samme mynt, eller
hakket verre, da blir du godtatt. [...] en
er ngdt til & veere litt toff og grov, litt stor i
kjeften. En mé téle litt, ja.

Den toffe og direkte omgangstonen er ogsa
benyttet i arbeidsvurderinger. Ifplge vére
informanter blir feil og mangler i arbeidsutfo-
relsen papekt pa samme mate, toft og direkte.
Positive kommentarer pi et godt utfart arbeid
er en sjeldenhet, det er forst og fremst fraveer
av toffe og direkte kommentarer fra kollegaer
eller arbeidsledere som blir oppfattet som en
indikasjon pa at en har gjort en god jobb.
«Toff i kjeften» er riktignok en ngdvendig
betingelse for a bli godtatt i arbeidskonteks-
ten, men det er p langt nzr tilstrekkelig. A
vere i stand til & sette grenser er en vel sd
sentral betingelse for godtakelse, sarlig nar
det gjelder de kvinnelige operatgrene. A sette
grenser blir langt pa vei forstatt som evnen
til & ta igjen — enten i ord (se sitatet ovenfor)
eller i handling — noe episoden gjenfortalt
nedenfor av en mannlig operategr belyser. Bak-
grunnen var at en mannlig operatgr hadde
mott igjen en kvinnelig operater som hadde
arbeidet pa et annet arbeidslag en tid.

Jeg traff [Trine] der og sa tok jeg rundt
henne og la henne over noen stillasplank
og tullet og sdnn. Vi pratet litt, ble staende
der. Og sd var det [en annen operatgr som
den kvinnelige operatgren ikke kjente]
som gjorde det samme med henne, og han
fikk seg ei «prteve», ikke sant [ler litt].
Hun kjente jo meg fra for, og vi har tullet
sann fer ... men han trodde nd at det kan-
skje skulle veere sdnn, at han kunne gjore
det han ogsd, med henne. Men det opp-

daget han veldig fort at han ikke kunne
gjore.

Den mannlige operatgren er lattermild nar
han forteller denne historien, og det fremgar
tydelig at latteren er rettet mot den andre
mannlige operatgren som tok seg friheter, og
ikke mot den kvinnelige operatgren som satte
grenser. Tvert imot, den kvinnelige operate-
rens grensesettende atferd blir formidlet som
adekvat atferd, som det eneste riktige & gjore i
en slik situasjon.

Tydelig taushet

For en som har kjennsbriller pa, var dette en
bedrift hvor mannsdominansen var igynefal-
lende. Den massive overvekten av mannlige
arbeidstakere var et tydelig grunnlag for en
slik konklusjonen. Dagens offentlige debatt
ser ogsd ut til & underbygge inntrykket av
mannsdominans. Senest i forbindelse med
arets lennsoppgjer hadde nyhetsoppslaget i
NRK vignetten «gutta pa gelvet tjener best i
verden» (nyhetssending 7. mars 2006). Og
denne vignetten er ogsa betegnende for et
tredje spor — industriarbeidets kjennede kons-
truksjon. Et fysisk tungt arbeid som innbefat-
ter hdndtering av store, tunge maskiner som
bade briker og stever, blir sjelden forstatt
som kvinnfolksarbeid. Slik sett fremstér verk-
stedindustrien som en tydelig symbolsk og
italesatt maskulin arena.

Likevel, vare informanter var ikke av
samme oppfatning. I vart materiale er det
fraveret av slike referanserammer som er
betegnende. Informantene ga ingen henvis-
ninger til mannfolksarbeid, ingen beskrivel-
ser av mannlig samhold og fellesskap. Selv
ikke da vii intervjuene eksplisitt spurte om
sakalte kvinnejobber og mannsjobber, falt det
naturlig for vére informanter a karakterisere
operatprarbeidet som et mannsarbeid. Kvin-
nejobber i bedriften hadde de derimot ingen



problemer med 4 liste opp — sekretarer, regn-
skapsmedarbeidere og de mer udefinerbare
jobbene som omhandler service. Men manns-
arbeid derimot var ikke lett & utpeke, ifolge
vare informanter.

Denne manglende utpekingen av manns-
arbeid kan forstas som et uttrykk for at
kjenn ikke benyttes som orienteringsredskap
(Sendergaard 1996) i konteksten. Etter mitt
skjonn er imidlertid ikke dette en holdbar
tolkning, fordi informantene med tydelighet
klarer a peke pa typiske kvinnejobber i bedrif-
ten. Klassifisering av kvinnejobber langs
tradisjonelle kjpnnsstereotypiske linjer gjores
entydig i intervjuene, og slik sett anvendes
kjenn som et orienteringsredskap i konteks-
ten. Det er klassifisering av «mannsjobber»
som blir problematisk for informantene vére,
og det er i omtale av mannsjobber at infor-
mantene blir tause.

S4 hvordan skal denne tausheten forstds?
Hvorfor blir informantene tause nar det er
snakk om mannsarbeid nar de er sd talefore
nér det gjelder kvinnearbeid? Mine analyser
av materiale indikerer at tausheten omkring
mannsarbeid kan forstas som en markering
av en diskursiv grense, en grense mellom hva
som tillates og hva som ikke tillates italesatt
i konteksten, og at denne grensen bergrer to
aktive diskurser i konteksten. Den ene dis-
kursen omhandler arbeiderlikhet, mens den
andre omhandler kjennsulikhet. Nedenfor vil
jeg analysere dette n@rmere.

Arbeiderlikhet

Allerede i 1961 beskrev Lysgaard det han
kalte teorien om arbeiderkollektiv. Begre-
pet arbeiderkollektiv benyttet han om et
beskyttende fellesskap som utviklet seg blant
arbeiderne, og som hadde samhold og vi/
dem-fplelser som sentrale innholdselementer
(Lysgaard 1985). Lysgaards bok Arbeider-

kollektivet. En studie av de underordnedes

sosiologi, har oppnadd status som en klas-
siker innenfor arbeidslivsforskning, og selv i
dag, nesten 50 ar etter denne undersgkelsen,
finner jeg i vart materiale fortsatt spor etter
prosessene som Lysgaard beskrev. Mye har
forandret seg innenfor industriell virksomhet
siden Lysgaard gjorde sine undersokelser,
bide med hensyn til teknologisk utvikling,
fagforeningenes posisjon i bedriftsstrukturen
og en mer globalisert konkurransesituasjon,
for @ nevne noen overskrifter pa grunnleg-
gende endringer. Lysgaard selv apnet da ogsa
for at arbeiderkollektivet kunne anta nye
former og nytt innhold i ulike arbeidsliv, og i
analysene har jeg samlet sporene under over-
skriften diskurser om arbeiderlikhet.

Et karakteristisk trekk ved materialet vart
var en underliggende forstdelse av langsik-
tighet i ansettelsesforholdene. Dette var pa
ingen mate en arbeidsplass hvor du bare kom
innom. Ansettelsesrelasjonen ble pd mange
mater den aksen de orienterte seg og andre ut
fra, som et skjebnefellesskap som ble beseglet
da en gikk inn gjennom bedriftens bevoktede
porter for forste gang. Og hadde du forst gatt
gjennom portene, var din skjebne gitt. For-
ventningene var at dette var en arbeidsplass
hvor du skulle arbeide resten av ditt yrkes-
aktive liv. Vare informanters beskrivelser av
sin tilknytning til arbeidet og bedriften er
slik sett helt forskjellig fra beskrivelser gitt
av arbeidstakere innenfor kunnskapsinten-
siv sektor (Maccoby 1989, Rousseau 1995,
Rasmussen og Johansen 2002). I kunnskaps-
intensiv sektor peker utviklingen i retning
av en mer utbredt bruk av kortsiktige anset-
telsesrelasjoner, hyppige jobbskifter og mid-
lertidige kontrakter (ibid.), mens en innenfor
verkstedsindustrien fortsatt har langsiktige
perspektiv pa forholdet mellom arbeidstaker
og bedrift.

Skjebnefellesskapet er imidlertid ikke
utelukkende knyttet til relasjonen arbeider og
bedrift. Begrepet er ogsa beskrivende for rela-
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sjonene mellom arbeiderne. Et langsiktig per-
spektiv pa ansettelsesrelasjonene gir ogsa et
langsiktig perspektiv pa kollegarelasjonene. |
materialet vart kom dette til uttrykk gjennom
informantenes beskrivelser av ulike former
for trygghet — trygghet pa hvilke atferdskoder
som var gangbar mynt i miljget, trygghet pa
gjenkjennelse av kompetanse og dyktighet
og ikke minst trygghet pi at arbeiderfelles-
skapet ogsé ville ta vare pé en. | materialet er
det mange anekdoter som underbygger dette:
den fysisk utslitte mannlige sveiseren som
ikke lengre kunne uteve sveiseryrket, visste
at bedriften hadde en retrettstilling til ham
ndr han kom tilbake til arbeidet etter lang tids
sykemelding, sppkefuglen som visste at han
kunne ta seg friheter fordi han var trygg pa
at kollegaene kjente ham sa godt at de visste
det ikke var onde hensikter bak pafunnene,
den kvinnelige sveiseren som visste at nar
hun ofte ble spurt om a arbeide overtid, var
det en anerkjennelse av hennes dyktighet i
sveiseryrket, eller den kvinnelige arbeidsle-
deraspiranten som fersk i posisjonen synes
det var helt fantastisk nar arbeidskollegaene
kom og spurte henne til rids, fordi hun sa det
som et uttrykk for at de hadde godtatt henne
i denne posisjonen. Disse anekdotiske erfarin-
gene som ble beskrevet for oss, formidlet en
underliggende trygghetsfolelse — pa seg selv
og sin egen posisjon og pa andres reaksjons-
menster. Og i en arbeidskontekst hvor negativ
kritikk uttrykkes eksplisitt mens positive til-
bakemeldinger sjelden gis, blir slike indirekte
anerkjennelser viktige inkluderingssymbol,
symbol pé at «jeg» er en del av et «vi»,
Opplevelsen av en felles skjebne gir — om
ikke felles trgst — sa i hvert fall en opplevelse
av likhet. Kollegaer blir en kjent og forut-
sigbar enhet som gir grunnlag for et «vi».
Lysgaard poengterer ogsa dette i teorien om
arbeiderkollektivet. Han understreker at sta-
bile arbeidsmilje er en forutsetning for utvik-
lingen av arbeiderkollektivet (1985), siden

stabilitet i tid forsterker gjensidig identifise-
ring. Psykologisk forskning pa gruppeproses-
ser har ogsa bekreftet dette. Neerhet i tid og
rom samt stabilitet over tid og rom bidrar til
inn- og utgruppepreferanser (Tajfel 1982), av
opplevelser av «vi» og «dems».

Tryggheten pa hverandre og «vi-folel-
sen» ma pa ingen mate forstas som at enhver
form for atferd vil bli akseptert. Tvert imot er
atferdskodene tidvis strikse og sanksjonerin-
gene tidvis brutale. Som nevnt innledningsvis
er arbeidernes omgangstone preget av en toff
og direkte stil hvor bade det 4 «téle litt» og «&
ta igien med samme mynt» (jf. sitat s. 26) er
npdvendige forutsetninger for inkludering i
konteksten.

Disse atferdskodene og sanksjoneringene
er heller ikke kjonnsnoytrale. I en tidligere
artikkel basert pa dette materialet (Iversen og
Mo 1999) viser vi hvordan antatte kjonnsney-
trale atferdskoder har en maskulin slagside,
og analysene viser at de kvinnelige operatg-
rene pa ulike vis ma veaere bade toffere og mer
direkte enn sine mannlige kollegaer for a fa
tilgang til «vi'et», Ved 4 vaere «hakket verre»
viser de kvinnelige operatorene at de bade
téler og er i stand til & ta igjen pa tross av at
de er kvinner. Dette viser at for de kvinnelige
operatgrene gar veien inn i arbeidsmiljo-
ets «vi» gjennom a overskride kjennsste-
reotypiske atferdskoder. Likheten etableres
giennom tydelige markeringer i forhold til
maskuline spilleregler.

I arbeidskonteksten fremstar med andre
ord arbeiderlikheten som en hegemonisk dis-
kurs med et klart meningsinnhold. Diskursen
om arbeiderlikheten forutsetter en bestemt
form for likhet i arbeidssituasjon og en
bestemt form for likhet i arbeidsmater. Sank-
sjonering av avvikende atferd sgrger bade for
a bekrefte meningsinnholdets legitimitet og
for & reprodusere diskursens hegemoniske
posisjon.
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Kjennsulikhet

En annen hegemonisk diskurs i arbeids-
konteksten omhandler forstaelser av kjgnn.
Informantene vére tilkjennegir en tro pa
kjonn som forskjell. I deres forstaelse formid-
let til oss, betraktes kvinner generelt som lik
andre kvinner og som forskjellig fra menn,
pa samme mate som menn betraktes som lik
andre menn og som forskjellig fra kvinner.
Innenfor en slik referanseramme er kvin-

ner og menn av natur forskjellige, noe som
resulterer i en forstaelse om at kvinner og
menn gjor forskjellige ting, passer til a gjore
forskjellige ting, tenker forskjellig og ikke
minst handler forskjellig. Eksempelvis gis det
beskrivelser i materialet vart av kvinner som
er intuitive, men med en manglende evne til
a si nei, og som utgvere av arbeidsmenstre
preget av «intriger og baksnakk». Menn pa sin
side har som gruppe for vane «a varsle hvis
det er noe som skurrer». Sitatene nedenfor er
et typisk eksempel fra materialet.

Kvinnfolk, vet du, de klarer a4 arbeide med

mange forskjellige ting samtidig, og se seg
littegrann rundt omkring seg. Karene, vet
du, de klarer kun en ting av gangen (den

kvinnelig informanten ler hjertelig).
Og:

Kvinnfolka har jo sin méte a styre pd, og
karene har sin méte. Hvis en samarbeider,
da kan det bli veldig flott (mannlig infor-

mant).

Kjonn som forskjell antas ogsa a ha konse-
kvenser for det sosiale miljget i arbeidskon-
teksten hvor innslaget av kvinnelige ansatte
har en positiv effekt pa miljget som helhet ved
at «karene demper seg litt» nar de arbeider
sammen med kvinner. Slik sett blir ogsa for-
skjell forstitt som en ressurs hvor det under-
strekes at det er de «rene» kvinnemiljoene og
de «rene» mannsmiljgene som er problema-
tisk, for som en mannlig operator sier: «Det er

jo ikke bestandig det er trivelig 4 snakke med



bare karer.» Balanserte arbeidskontekster, i
betydningen arbeidskontekster bestdende av
bade kvinnelige og mannlige arbeidstakere,
fremheves som det optimale da en i slike kon-
tekster kan dra nytte av forskjellighetene.
Logikken i diskursen er at kvinner har
kvinnejobber fordi kvinner passer til disse job-
bene. Dermed blir det heller ingen problemer
for informantene a peke pa typiske kvinnejob-
ber, verken for de kvinnelige eller de mann-
lige informantene. Som beskrevet tidligere ble
imidlertid informantene tause nér de skulle
peke ut typiske mannsjobber. I intervjuene
holdt informantene riktignok fast ved at kvin-
ner og menn var forskjellige, og at kvinner
og menn passet best til ulike jobber, men 4 ta
skrittet fra dette stéstedet til & peke ut typiske
mannsjobber, var de ikke villige til. I stedet

ble informantene tause.

De atypiske

Diskursene arbeiderlikhet og kjsnnsulikhet
kan eksistere side om side i arbeidsmiljoet
fordi de ikke utfordrer hverandre. Arbeider-
likhet har tradisjonelt veert tuftet pa en anta-
gelse om kjennslikhet - i industriarbeid har
det tradisjonelt veert mannlige arbeidstakere
som har utgjort et mannlig arbeidsfelleskap. I
tillegg har den tradisjonelle kjonnede arbeids-
delingen i arbeidslivet gitt stotte til forsti-
else av kjgnnsulikhet — at kvinner og menn
«velger» ulikt og egner seg til ulikt arbeid pa
grunn av en iboende kjgnnet forskjell. Prak-
sisen i arbeidslivet har med andre ord bidratt
til 4 forsterke diskursene, samt muliggjore
diskursenes samtidighet.

Denne samstemtheten slar imidlertid
sprekker nar diskursen om kjgnn som forskjell
anvendes for a forsta de kvinnelige operatore-
nes praksis. De kvinnelige operaterene passer
ikke inn i denne referanserammen for kjonn.
Tvert imot gjor de kvinnelige operatgrene det

samme arbeidet som de mannlige operatg-

rene, de oppnér de samme sveiserresultatene
som sine mannlige kollegaer, og de har den
samme atferden og oppferselen som resten

av «vi'et», I tillegg deler de skjebnefellesskap
med sine mannlige kolleger. Har de kvinne-
lige operatgrene forst gatt giennom bedriftens
porter, viser praksis at sannsynligheten er

stor for at de blir veerende i bedriften og i det
samme arbeidsmiljget i mange ar. Nar de forst
er innenfor, engasjeres de av og viser interesse
for ivaretakelse av arbeidstakerrettigheter

pa samme méte som sine mannlige kolleger.
De deltar i fagforeningen, slutter lojalt opp
om arbeiderkollektivets regler og normer, og
de er bade villig og i stand til 4 gjere et godt
arbeid. De kvinnelige operatgrenes praksis er
med andre ord arbeidertypisk.

P4 den andre siden er de kvinnelige ope-
ratprene nettopp det — kvinner. I de mannlige
kollegaenes beskrivelser ga biologiens stem-
pel de kvinnelige operatgrene en posisjon
innenfor kategorien kvinner, og de kvinnelige
operatgrene valgte  synliggjore sin biolo-
giske kjonnstilherighet bade gjennom sminke,
smykker og andre femininitetssymboler. Det
lange héret som stakk ut under vernehjelmen,
oredobbene under horselsvernet og ikke
minst de kvinnelige operatgrenes evne til
gjore det «koselig» rundt seg var forhold som
ble observert og kommentert. Av sine mann-
lige kollegaer blir ikke de kvinnelige operatg-
rene oppfattet og omtalt som representanter
for den noe latterliggjorte kategorien «menn
i skjgrt». De kvinnelige operatgrene ble pa
ingen méte oppfattet som kvinner som for-
sokte & veere menn, men de ble forstatt som
kvinner som gjorde et arbeid like godt som en
mann.

Dette forholdet — a vaere en kvinne som
arbeidet som en mann - gjorde at deres
praksis utfordret begge diskursenes menings-
innhold. I de mannlige informantenes beskri-
velser er de kvinnelige operatgrene bade

gode representanter for «vi'et» i betydning



arbeiderne og som representanter for «dem»
i betydning «det andre» kjgnn. De er bide
(arbeider)lik og (kjgnns)ulik. Italesettingen
av de kvinnelige operatgrene kan dermed
forstds som et mgte mellom to hegemoniske
diskurser — arbeiderlikhet og kjsnnsulikhet.
Ved a veere kvinner og operaterer trakker de
over de opptrukne skillelinjene mellom disse
to diskursene, og slik sett skaper de et grunn-
lag for nye meningskonstruksjoner.
Fortolkningen av de kvinnelige opera-
terenes biologiske kjonnstilherighet ble i
arbeidskonteksten hindtert ved at det ble
differensiert mellom ulike kvinneligheter (jf.
Iversen og Mo 1999). De kvinnelige opera-
torene som behersker arbeidet pd arbeids-
kontekstens premisser, ble klassifisert som
annerledes enn «alle» andre kvinner, som
sitatet nedenfor fra en mannlig operater bely-

Ser:

[...]jeg tror nok at mesteparten av de [i
betydning kvinner] som gér videre i faget
som sveisere — de er en spesiell type, mer
psykisk og fysisk sterkere kanskje.

De kvinnelige operatgrene blir med andre ord
italesatt som spesielle kvinner, kvinner som
er forskjellig fra andre kvinner. Slik sett blir
deres posisjon som kvinner omdefinert fra a
bety «bare» kvinner til 4 bety «spesielle» kvin-
ner. Fortolket som «spesielle» kvinner ble det
enklere for arbeidskonteksten a posisjonere
de kvinnelige operatorene som en del av fel-
lesskapets «vi», Denne italesettingen gjor at
arbeidskonteksten kan opprettholde diskur-
sen om kjgnn som forskjell — i betydning at
kvinner generelt er forskjellig fra menn, og

at noen yrker er kvinneyrker samtidig som

de opprettholder en forstielse av de kvinne-
lige operatgrene som annerledes enn andre
kvinner fordi de er mer lik menn. Slik sett blir
informantenes kjennsforstéelse kontekstav-
hengig.
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Denne posisjonen som spesielle kvinner
er imidlertid ingen statisk posisjon tildelt og
beholdt en gang for alle. Posisjonen ble til
stadighet utfordret gjennom sosiale kontroll-
mekanismer av de kvinnelige operatgrenes
atferd og praksis. A ikke tale eller 4 ikke ta
igjen kunne bety en endret posisjon fra «spe-
sielle kvinner» til «vanlige kvinner». Hver
enkelt kvinnelig operater matte med andre
ord kontinuerlig bevise i praksis at de «for-
tjente» posisjonen som spesielle kvinner. Men
en ting var hva de kvinnelige operaterene
gjorde selv. En annen ting var hva mannlige
kollegaer gjorde. Mannlige kollegaers praksis
utfordret ogsa kvinnenes posisjon i arbeids-
konteksten, noe eksemplet nedenfor belyser.

Nar «vi'et» slar sprekker

I lopet av datainnsamlingen ble vi gjort opp-
merksomme pé en spesifikk hendelse hvor
samholdet mellom arbeiderne ble satt pa
prove. Hendelsen ble av informanter beskre-
vet som et tilfelle av sdkalte «skriblerier» pa
veggen pa herretoalettene — «skriblerier» som
hadde et klart seksualisert innhold. I skriften
var det en navngitt kvinnelig operater som
var gjort til gjenstand for seksualiserte beskri-
velser.

Ledelsen av bedriften ble gjort oppmerk-
som pa dette, og valgt 4 behandle «episoden»
som en alvorlig hendelse. Ledelsen truet med
oppsigelser og gjorde det klart at hvis de fikk
kjennskap til hvem som hadde forfattet
«skribleriene» eller hvis noen valgte & fort-
sette skrivingen pa veggene, ville vedkom-
mende bli oppsagt. Ledelsen var slik sett
tydelig pa at denne formen for atferd ikke
ville tolereres.

Sé langt vi fikk kjennskap til saken, fikk
aldri ledelsen informasjon om hvilke opera-
torer som sto bak denne skriftlige sjikanen av
en kvinnelig operator, ei heller ble atferden
gjentatt. Om ikke annet fikk ledelsen satt en
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kontant stopper for det de definerte som klart
grenseoverskridende atferd. I denne sammen-
hengen er det imidlertid vel si interessant
hvordan hendelsen ble hindtert i arbeidskon-
teksten.

Gjennom uformelle samtaler med flere
ansatte ble vi gjort oppmerksom pa at «alle»
visste at det var noen blant dem som ble
betegnet som innleid arbeidskraft som var
ansvarlig for «skribleriene». I tider med
heykonjunktur og store arbeidskontrakter
har bedriften i likhet med andre bedrifter
innenfor samme marked behov for a leie inn
arbeidskraft fra bade inn- og utland. Szrlig
attraktiv er arbeidskraft fra andre skandina-
viske land. Organiseringen av denne arbeids-
kraften felger gjerne en av to hovedmodeller.
Enten fordeles den innleide arbeidskraften
blant de allerede eksisterende arbeidslagene,
eller de samles i ett arbeidslag underlagt en
arbeidsleder fra samme nasjonalitet.

I det farste tilfellet inngar den innleide
arbeidskraften i tett interaksjon med bedrif-
tens mer «faste» kjerne, mens i det andre
tilfellet blir de i stgrre grad en liten entitet
innenfor et storre system. Uavhengig av
organiseringsmodell innrulleres den innleide
arbeidskraften i bedriftens daglige rutiner
med rullerende toskriftsordning med péfol-
gende sammenhengende fri. Den innleide
arbeidskraften ble av noen av vére infor-
manter beskrevet som eksempler pa var tids
rallare, arbeidere som dro fra arbeidsplass
til arbeidsplass og fulgte arbeidets geografi.
Den innleide arbeidskraften bor temporaert
pa brakker plassert i utkanten av bedriftens
omrader, og disponerer i disse brakkene et
rom med en seng, begrensede kokemuligheter
og fa fellesrom.

[ arbeidskonteksten representerer midler-
tidig innleid arbeidskraft mange utfordringer.
I denne sammenhengen er det sarlig utford-
ringer i tilknytning til hvor langt samholdet
strekker som er aktuell. Var de innleide en del

av «vi'et» eller var de en del av et «dem»? Og
eventuelt, hvilket «vi» var de medlemmer av?

Arbeidernes taushet i forhold til & navngi
de personene som var ansvarlig for «skribleri-
ene» pa veggene pa herretoalettet, indikerer
at de innleide arbeiderne var en del av «vi'et»
vis a vis ledelsen. Arbeidere var ikke villig til
a bistd ledelsen i arbeidet med a avslere iden-
titeten til de ansvarlige og sann sett bryte ut
av fellesskapet. Ledelsen var og ble betraktet
som et «dem» som ble mgtt med en mur av
taushet. Men muren hadde noen sprekker.
Ledelsen hadde tross alt blitt gjort oppmerk-
som pa et forhold som de ellers ikke ville
fatt kjennskap til. Tausheten indikerer med
andre ord at kollektivets ytre grenser — dvs. vi
arbeidere og dem i ledelsen — ble opprettholdt
i handteringen av dette forholdet. Men sam-
holdet ble imidlertid utfordret med hensyn
til arbeiderintern hiandtering av grensedrag-
ning. Dilemmaet som oppsto kan beskrives i
en omskriving av George Orwells kjente tekst:
alle er vi like, men noen er likere enn andre.

I denne sammenhengen sto arbeidskonteks-
ten overfor et tilsvarende dilemma - hvem

er mest «vi»: den kvinnelige operateren som
hadde vart og som fortsatt var en del av den
«faste» kjernen, eller de mannlige innleide og
dermed midlertidige arbeiderne? Hvem skal
«vi» std sammen med og stille «oss» bak?

Den kvinnelige operatgren er p4 mange
mater prisgitt arbeidskontekstens handtering
av denne saken. A opponere mot og si fra om
denne behandlingen og sjikanen, kan med-
fore at kollegaene vender seg mot henne, og
hun blir beskyldt for & mangle humoristisk
sans eller tilsvarende. A forholde seg taus
kan bli fortolket som at hun aksepterer slik
behandling, og i en kontekst hvor individuell
grensesetting er av vital betydning, kan taus-
het forverre arbeidsforholdene. Handlings-
rommet for den kvinnelige operatgren er med
andre ord meget begrenset.

Arbeidskontekstens handtering, slik det



ble redegjort for til oss, indikerer at arbei-
derne valgte a betrakte den kvinnelige opera-
teren som mest lik «oss». Det ble tatt avstand
fra denne praksisen, for som en mannlig
informant sa: «Det svineriet vil vi ikke ha
her.» Denne aktive avstandstakingen var et
tydelig signal om at denne formen for atferd
ble oppfattet som uakseptabel. Avstands-
takingen ble ogsa understottet av differen-
siering av praksis vis a vis den kvinnelige
operatgren og den innleide mannlige arbeids-
kraften. Den kvinnelige operateren ble meott
med den samme atferden og praksisen som
for «skribleriene» mens de innleide mann-

TIDSSKRIFT FOR KIENN

I NSFORSKMNING 33

Samholds- og
differensieringspraksiser

I analysene av dette materialet har jeg karak-
terisert arbeiderlikhet og kjennsulikhet som
to hegemoniske diskurser som gjennom

sitt kontekstspesifikke meningsinnhold er i
stand til & eksistere side om side i arbeids-
konteksten. Som diskurser fungerer de som
meningssystem som sorterer hvem som er
innenfor og hvem som er utenfor, hvem som
er en del av «oss» kontra «dem». Arbeiderne
klassifiseres og fortolkes som gjensidig lik og
dermed innenfor et fellesskap, og som for-

Forestillingen om kjennsneytralitet kan dermed
forstas som et uttrykk for posisjonering i den paga-
ende diskursive kampen mellom arbeiderlikhet og

kjennsulikhet.

lige operatgrene ble mett med sanksjoner og
omtalt som «dems».

Béde den spraklige og den praksisrela-
terte atferden kan leses som et uttrykk for at
arbeidskonteksten valgte side i konflikten,
og aktivt stilte seg bak den kvinnelige ope-
ratgren. Praksisen kan dermed forsts som
at konteksten aktivt gikk inn og definerte
den kvinnelige operatgren som mer «oss»
sammenlignet med de mannlige innleide
operatgrene. Det interessante med dette er at
praksisen kan tyde pa at kjennsulikhet ble et
mindre aktuelt kriterium for lojalitet. Mann-
lige kollegaer valgt 4 stille seg bak sin kvinne-
lige kollega og mot andre mannlige kollegaer.
Slik sett kan det se ut som om kjonn ble
underordnet som orienteringsredskap i
arbeidskontekstens hdndtering av denne
«interne» konflikten.

skjellig fra arbeidstakere i andre posisjoner
i organisasjonen. P4 samme méte benyttes
ogsa diskursen om kjennsulikhet som gren-
sedragninger hvor kvinner klassifiseres som
gjensidig like og forskjellige fra menn.
Verkstedindustriens kjpnnede arbeidsde-
ling har gjort det mulig for disse to diskursene
a eksistere side om side. Hovedregelen har
veert at kvinner og menn har hatt forskjellige
arbeidsoppgaver og posisjoner i bedriften,
slik at det har vart et samsvar mellom kjgenn
pa den ene side og type arbeid pé den andre.
Kjonn forstétt som forskjell opprettholdes
som diskurs i en kontekst hvor kvinner og
menn gjgr forskjellig arbeid, pa samme mate
som diskursen om arbeiderlikhet under-
stgttes av en arbeidskontekst som nesten
utelukkende bestdr av en ensidig kjgnnsre-
kruttering. Slik sett har den organisatoriske



praksisen bekreftet og forsterket diskursene
som gjensidig utelukkende meningssystem.

Diskursenes hegemoniske posisjon utford-
res giennom de kvinnelige operatorenes
praksis. De kvinnelige operatgrene har vist
gjennom sin praksis at de er kommet for &
bli som operaterer. Arbeidskonteksten inne-
har eksempler pé kvinner som har arbeidet
som sveisere i mange ar, og de kvinnelige
operatgrene har gjennom sin praksis vist at
de takler arbeidet pa kontekstens premisser.
Praksisen har vist at de er like sine mannlige
kollegaer pa arbeidskontekstens sentrale
parametere, samtidig som fremstar som ulike
sine mannlige kollegaer gjennom sin biolo-
giske kjonnstilhgrighet. Deres tilstedevarelse
og utholdenhet utfordrer slik sett diskursene
arbeiderlikhet og kjgnnsulikhet som gjensidig
utelukkende meningssystem.

I analysene av materialet har jeg forstatt
arbeidskontekstens handtering av de kvinne-
lige operatorene som et uttrykk for diskursiv
kamp i konteksten, hvor stridsspgrsmalet er
hvilken diskurs som skal opprettholdes. Skal
en opprettholde arbeiderlikhet som menings-
system pa bekostning av kjgnnsulikhet, eller
skal en opprettholde kjgnnsulikhet som
meningssystem pa bekostning av arbeiderlik-
het? Hvilken diskurs skal opprettholde sin
hegemoniske posisjon og hvilken skal juste-
res?

Italesettelsen av de kvinnelige operatg-
rene i konteksten indikerer at det er diskursen
om arbeiderlikheten som opprettholder sin
hegemoniske posisjon, mens diskursen om
kjennsulikhet justeres. Ved a inkludere de
kvinnelige operatgrene i fellesskapets «vi»
gjores arbeiderlikhet overordnet og kjonns-
ulikhet underordnet som orienteringsred-
skap. I stedet presenteres kjpnnsngytralitet
som et diskursivt element i fortolkningen av
arbeidskontekstens selvforstaelse. Sitatet ned-

enfor er typisk for materialet vart:

Det spiller ingen rolle om det er karer eller
kvinnfolk som gjor jobben, bare en far
gjort det som skal gjores.

Sitatet er et tydelig eksempel pd at en i kon-
teksten prgver  avvise kjonn som et relevant
orienteringsredskap. Det argumenteres for
at det er arbeidsutforelsen som er det sent-
rale, ikke hvilket kjgnn arbeiderne har. Dette
argumentet rokker ved selve grunnlaget for
diskursen om kjgnnsulikhet, dvs. at kvinner
og menn gjor ulikt arbeid fordi kvinner og
menn «passer» til ulikt arbeid. I sitatet overfor
er dette argumentet nedtonet — i stedet argu-
menteres det for at kjpnn ikke spiller noen
rolle, og at kjenn ikke er en avgjorende kate-
gori i vurderinger av egnethet.

Forestillingen om kjgnnsneytralitet kan
dermed forstas som et uttrykk for posisjo-
nering i den pdgaende diskursive kampen
mellom arbeiderlikhet og kjennsulikhet. A
betegne arbeidet som kjonnsneytralt gjor at
de kvinnelige operatgrenes tilstedevarelse og
praksis blir meningsfull, siden et kjpnnsnoyt-
ralt arbeid kan utfgres av bade kvinnelige og
mannlige arbeidstakere. Forestillingen om
kjgnnsneytralitet kan dermed forstas som
et uttrykk for forsek pa a skape en diskursiv
orden hvor koblingene mellom former for
arbeid og kjenn gjeres mindre absolutt.

Samtidig bidrar denne diskursen til &
understotte arbeiderlikhetens diskursive
hegemoni ved at det understrekes et fraver
av diskriminering pa grunnlag av kjenn. Ana-
lysene tyder dermed pa at kjgnnsngytralitet
som diskurs er inne i en form for hegemoni-
seringsprosess, hvor meningssystemet enna
verken er giennomgripende eller tatt-for-gitt
(jf. utpeking av kvinnejobber i bedriften),
men heller en pastand som ma begrunnes og
argumenteres for. Kjgnnsneytraliteten ma
fortsatt italesettes.



Konklusjoner

I analysene har jeg fulgt informantenes reson-
nement som ledet frem til forestillinger om
kjonnsneytralitet. Analysene har vist at denne
forestillingen kan betraktes som et resultat

av en kontekstuell diskursiv kamp mellom
diskursene om arbeiderlikhet og kjgnnsulik-
het. Den diskursive kampen har dreiet seg om
hvilke meningssystem som skal opprettholde
sin hegemoniske posisjon i arbeidskonteks-
ren.

Analysene av materialet tyder pa at det
er diskursen om arbeiderlikhet som trekker
det lengste straet. Arbeiderlikhet som dis-
kurs overordnes, og forestillinger om kjgnn
justeres. Og det er i lys av denne diskursive
kampen at forestillingen om kjennsneytralitet
gir mening — argumenter om kjgnnsneytra-
litet kan forstds som en diskursiv posisjone-
ring som har til hensikt & opprettholde og
reprodusere arbeiderlikhetens diskursive
hegemoni. Ved & argumentere for kjpnns-
neytralitet gis det plass til bade kvinnelige
og mannlige arbeidstakere, og slik sett blir
det ogsa mulig a forsta og forklare de kvin-
nelige operaterenes praksis. Argumentet om
kjennsneytralitet bidrar til & forsterke arbei-
derlikhetens diskursive hegemoni ved at det
implisitt understgtter en likhetstankegang
hvor ngytralitet blir operasjonalisert som
likebehandling.

Forestillinger om kjonnsneytralitet er en
diskurs en ofte mgter i samfunnsdebatter,
kanskje seerlig i relasjon til arbeidslivet. Ana-
lysene i denne artikkelen viser at kjgnnsney-
tralitet som diskursiv posisjon kan dpne noen
handlingsrom for kvinnelige arbeidstakere. I
den analyserte konteksten apnet posisjonen
for at kvinnelige operatgrer kunne inkluderes
i arbeidsfellesskapet. Med stette i kjennsnoyt-
ralitet kunne bade kvinnelige og mannlige
arbeidere argumentere for at det var arbeids-
utforelsen som var relevant, ikke hvilket

TIDSSKRIFT FOR KI@NNSFORSkNING | 35

kjonn arbeideren hadde. De kvinnelige ope-
ratgrene fikk slik en legitim plass i arbeids-
konteksten fordi kjgnnsngytralitet ga bade
de mannlige og de kvinnelige operatgrene
en diskursiv posisjon 4 tale og handle fra. A
ha en legitim posisjon a tale og handle fra er
kanskje seerlig viktig i en arbeidskontekst hvor
kollektivitet og solidaritet mellom arbeiderne
er et baerende verdigrunnlag.

Baksiden er imidlertid at italesettin-
gen gjor noen meningssystem tilgjengelige
og legitime, mens andre meningssystem
gjores utilgjengelig og taus. Eksempelvis
fremstér forsgk pa a italesette arbeidets
maskuline normgrunnlag som illegitimt
—noe som en ikke ber snakke om. Den dis-
kursive kjennsneytraliteten bidrar dermed
til normgrunnlaget forblir uforandret. Ved &
italesette npytralitet gis tause — men like fullt
virksomme — mannlighetsnormer diskursivt
hegemoni. Ved 4 italesette kjpnnsnoytralitet
tvinges alternative meningssystem til taushet.
Endringer av kjpnnede arbeidspraksiser kan
dermed vare vanskelige prosesser 4 fa gjen-
nomslag for. *

Litteratur

Andenaes, Ellen 2005. «En virkelig far fra farste
stund» - diskursive (re)konstruksjoner av mannlig-
het og faderskap. Tidsskrift for kjennsforskning 2.

Annfelt, Trine 1999. Kjenn i utdanning. Hegemoniske
posisjoner og forhandlinger om yrkesidentitet i
medisin og faglarerutdanning. Skriftserie nr. 2,
Senter for kvinneforskning.

Burr, Vivien 1995. An Introduction to Social Con-
structionism. Routledge, London.

Davis, Bronwyn og Rom Harré 1999, Positioning and
personhood. | Rom Harré og Luk Van Langenhove
(red.): Positioning theory: Moral Contexts of Inten-
tional Action. Blackwell Publishers Ltd, Oxford.

Fairclough, Norman 1995. Critical Discourse Analy-
sis. Longman, London.

Findal, Wenche 2004. Mindretallets mangfold. Kvin-
ner i norsk arkitekturhistorie. Abstrakt forlag,
Oslo.

Forseth, Ulla, Thomas H. Molden og Bente Rasmussen
2002. Det nye arbeidslivet - et kundeliv. | Ulla For-
seth og Bente Rasmussen (red.): Arbeid for livet.
Gyldendal Norsk Forlag, Oslo.

First, Elisabeth L'Orange 1988. Kvinner i akademia.
Inntrenger i en mannskultur. NAVFs sekretariat for




36 | TIDSSKRIFT FOR KIBNNSFORSKNING

kvinneforskning, Oslo.

Harré, Rom og Luk Van Langenhove (red.) 1999. Posi-
tioning theory: Moral Contexts of Intentional Ac-
tion. Blackwell Publishers Ltd, Oxford.

Hollway, Wendy 1984. Gender difference and the
production of subjectivity. | Julian Henriques,
Wendy Hollway, Cathy Urwin, Couze Venn og
Valerie Walkerdine: Changing the subject. Psycho-
logy, social regulation and subjectivity. Routledge,
New York.

Iversen, Anne og Tone Opdahl Mo 1999. Kampen om
definisjonene - konstruksjoner av kvinnelighet i
tradisjonell verkstedindustri. Kvinneforskning 3.

Johannessen, Birte Folgere 1994. Det flytende kjen-
net. Om lederskap, politikk og identitet. Rapport
9410, LOS-senteret, Bergen.

Kaul, Hjerdis 1996. Kjerringknuter. Kvinners identitet
i omsorg og yrke. Dr.polit.-avhandling, NTNU.

Kaul, Hjerdis og Merete Lie 1980. Pd hjemmebane
i industrien. Kvinners arbeidsvilkar i tre industri-
bedrifter. Institutt for industriell miljeforskning,
Trondheim.

Kaul, Hjerdis, Merete Lie og Knut Aarvak 1977. Kvin-
ners arbeidssituasjon i en konfeksjonsbedrift. In-
stitutt for industriell miljforskning, Trondheim.

Kvande, Elin og Bente Rasmussen 1990. Nye kvin-
neliv. Kvinner i menns organisasjoner. Ad Notam,
Oslo.

Laclau, Ernesto og Chantal Mouffe 1985. Hegemony
and socialist strategy. Toward o radical democra-
tic politics. Verso, London.

Laclau, Ernesto og Chantal Mouffe 2002. Det radika-
le demokrati - diskursteoriens palitiske perspek-
tiv. Roskilde Universitetsforlag, Roskilde.

Lysgaard, Sverre 1985. Arbeiderkollektivet. En stu-
die i de underordnedes sosiologi. Universitetsfor-
laget, Oslo. Z.utgave.

Maccoby, Michael 1989, Hvorfor jobber vi? Om moti-
vasjon og nye generasjoners verdivalg og krav til
arbeidsmarkedet. Dagens Naringsliv Forlag, Oslo.

Rasmussen, Bente og Birgitte Johansen 2002, Kunn-
skapsarbeidere i dot.com-skonomien. Tidsskrift
for Arbejdsliv 4 (2).

Rousseau, Denise M. 1995. Psychological Contracts
in Organizations. Understanding written and
unwritten agreements. Sage Publications, Thou-
sand Oaks.

Sendergaard, Dorte Marie 1996. Tegnet pd kroppen.
Ken: koder og konstrukstioner blant unge voksne
i akademia. Museum Tusculanums Forlag, Keben-
havn.

Tajfel, Henri (red.) 1982. Social identity and inter-
group relations. Cambridge University Press,
Cambridge.

Whittock, Margaret 2000. Feminising the masculine?

Women in non-traditional employment. Ashgate
publishing limited, Aldershot.

Widerberg, Karin 1995. Kunnskapens kjenn. Pax For-
lag, Oslo.

Willig, Carla 2003. Discourse analysis. | Jonathan
Smith (red.): Qualitative psychology: A practical
guide to Research Methods. Sage Publications,
London.

Noter

1 Takk til Trine Annfelt og to anonyme fagfeller for
konstruktive innspill pa artikkelen.

Summary

In this paper I analyse how the concept of
gender neutrality is constructed. This is based
on empirical data from a male-dominated
construction site where less than ten per cent
of the workers are female. Workers of both
genders describe their workplace as gender
neutral. In this article I analyse the rational
processes underlying this conception. The
theoretical frame of reference I use is dis-
course analysis, and by employing a variety
of qualitative research techniques I explore
processes of gender construction in this
workplace. The material indicates that two
discourses are of importance - a discourse of
worker solidarity and a discourse of gender
differences. In general, these discourses seem
to exist side by side, and are taken for granted
by the workers. However, the praxises of
female construction workers challenge the
co-existence of the two discourses and set in
motion a discursive struggle for hegemony.
As a result of this struggle, the conception

of gender neutrality emerges as a discursive

position.
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b ARTIKLER Av KARI NYHEIM SOLBRAZKKE

Er menn tapere i det nye arbeidslivet? For a belyse dette spgrs-
malet skal jeg i denne artikkelen adressere en hgyt oppskattet
kompetanseform relatert til moderne arbeidsorganisasjoner, nem-
lig kategorien personlighet. Gjennom en analyse av intervjuer fra
den norske reklamebransjen vil jeg lgfte fram hvordan personlig-
heten fordrer relasjonelle ferdigheter. Og, som min analyse viser,
det er grunn til & sperre om det av kulturelle og historiske grun-
ner er menn som behersker denne type personlighetsarbeid aller
best.
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En sentral grunn til 4 gi personlighet forsk-
ningsmessig oppmerksomhet er knyttet til
de mer generelle trekkene som gjor seg gjel-
dende i store deler av moderne arbeidsliv.

For det forste synes en rekke moderne
bransjer og virksomheter & aktivt tone ned
samlebandaktige og byrakratiske produk-
sjonsmodeller til fordel for teamarbeid og
nettverk. I dette ligger en sterk tro pa at det
er menneskene selv og relasjonene dem i mel-
lom som er virksomhetens viktigste investe-
ringskapital. For mange arbeidstakere erfares
trolig det 4 bli sett pa som et sosialt individ
og ikke som en uforanderlig brikke, som et
opplagt gode ved jobben. Kort sagt gir det &
arbeide i et team eller et nettverk en opple-
velse av & vaere mer hel og mangfoldig enn det
samleband og byrakrati gjor.

Nar det er sagt, har moderne organisa-
sjonsformer sannsynligvis flere skyggesider.
For eksempel vil en sterk grad av individua-
lisering eller legemliggjoring av kompetanse
kunne frambringe sveert totale lojalitetsrela-
sjoner mellom individet og arbeidsorganisa-
sjonen (Serhaug 1996). Gjennom 4 fa eller
fole stort personlig ansvar for bedriftens vare
eller ikke vare kan jobben rett og slett bli en
betydelig byrde (Solheim 2001, Klemsdal
2004). Et beslektet aspekt ved en slik inten-
sivering er at makt og suksess i moderne
arbeidsorganisasjoner antar en sterk person-
lig og relasjonell karakter. Med andre ord vil
inklusjon og framgang i denne type arbeidsliv
langt pa vei handle om & kontinuerlig presen-
tere eller gjore seg som en attraktiv og uunn-
veerlig person (Serhaug 1996).

Disse aspektene er serlig aktuelle i rela-
sjon til de segmentene av arbeidslivet hvor
det er sdkalt symbolproduksjon — og ikke en
handfast vare — som stér i sentrum. Innenfor
denne typen virksomheter, det vaere seg tje-
nesteytende virksomhet eller mer rendyrket
kunnskapsproduksjon, er det to aspekter som
utpeker seg som avgjgrende kompetansefor-

mer og suksesskriterier, nemlig det personlige
og det relasjonelle. Det personlige aspektet
viser som tidligere antydet til den unike kunn-
skap og erfaring den enkelte beerer med seg
og som ikke uten videre lar seg erstatte. Det
relasjonelle aspektet reflekterer pa sin side
betydningen av det som skjer mellom arbeids-
takerne. Denne komponenten handler om

at individets mate 4 lgse en oppgave pa «er
avhengig av andre og av organisatoriske for-
mer som gjer det mulig a systematisk tilegne
seg kunnskap om hvordan andre ser pé opp-
gaven, og hvordan den skal loses» (Fossestol
mfl. 2004:22). Uten denne dimensjonen har
det personlige aspektet i seg selv liten verdi.
Eller som Solheim formulerer det: «den nye
kunnskapskapitalen [...] eksisterer ikke sd
mye i personer som mellom dem» (2001:443).

Sparsmélet jeg mener fortjener okt forsk-
ningsmessig oppmerksombhet, er hvordan
kjennsrelasjonene arter seg i bransjer hvor
disse aspektene stdr sentralt. Kan vi tenke oss
at tradisjonelle koblinger mellom kompetanse
og kjenn forvitrer nar de ansattes personlig-
het og relasjonelle evner danner sentrale
suksesskriterier? Er det, for a vri litt pa
problemstillingen, grunn til a tro at en inten-
sivering og ikke minst kombinasjon av disse
kompetanseformene fremmer en stprre grad
av kjennsbalanse enn det mer tradisjonelle
arbeidsformer synes a ha gjort?’

Et interessant aspekt nar man skal drofte
disse sparsmélene, er at det de siste arene
har dannet seg en offentlig forestilling om
at kvinner i saerlig grad representerer sakalt
relasjonell kompetanse. Et ferskt bidrag
innen arbeidslivsforskningen kan se ut til &
knytte an til denne oppfatningen. I boka Rela-
sjonsmestrere (Fossestpl mfl. 2004) heter det
nemlig at innen rammen av det nye arbeids-
livet synes kvinnelige arbeidstakere i stgrre
grad enn menn «trent i og er i besittelse av
den relasjonelle kompetansen som kreves»
(ibid.:115). Dette, hevdes det videre, gir



grunnlag for a snakke om en kvinnespesifikk
kompetanseform, noe forskerne bak boka for-
pvrig kaller «oppgaverasjonalitet». Relasjonell
kompetanse vil altsd ifelge forfatterne gjore at
kvinner har et betydelig konkurransefortrinn

i det sdkalt nye arbeidslivet. Den andre siden
av bildet som her tegnes, er at menn er det
nye arbeidslivets tapere.?

Ved a ta utgangspunkt i en kvalitativ stu-
die fra reklamebransjen vil jeg ta til orde for
at man fra kjpnnsforskningens side betrakter
denne pastanden med betydelig ngkternhet.

Og, som jeg vil forspke & vise i denne
artikkelen, dette trekket kan paradoksalt nok
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individets skaperkraft og evne til innovasjon
har en klar forrang framfor standardiserte
kunnskapsregimer og arbeidsprosedyrer. Det
er ogsa verdt & merke seg at det i dag arbeider
ner like mange kvinner som menn i reklame-
bransjen. I det hele tatt representerer dagens
mediebransje, som reklamebransjen kan ses
som en del av, et drpmmeyrke for bide jenter
og gutter. Gjennom hele 90-tallet har sgknin-
gen og opptaket pé landets trolig viktigste
utdanningsinstitusjon til dette feltet, nemlig
Westerdals reklameskole, vart tilnermet
kjpnnsbalansert. Setter vi disse aspektene i
relasjon til mer optimistiske spidommer om

Den andre siden av bildet som her tegnes, er at
menn er det nye arbeidslivets tapere.

vise seg 4 henge sammen med at sikalt rela-
sjonelt arbeid i en bestemt forstand kan vaere
selve kilden til menns dominans.

Metodisk design og analytiske grep

I mine gyne er det sarlig tre sider ved rekla-
mebransjens produksjonsform som gjor den
til et interessant og relevant felt for & utforske
relasjonen mellom kjenn og moderne arbeids-
liv. For det forste har bransjen en svart hgyt
utviklet kundeorientering. A skape reklame
handler i stor grad om a gjere seg kjent med
kundens, det vil i denne sammenhengen forst
og fremst si annonserens, behov og identitet
pa forrykende kort tid. Dette fordrer en svaert
utadvendt og omstillingsdyktig veeremate.
For det andre har reklamebransjen lenge for
mange andre bransjer hatt for vane & organi-
sere arbeidet i sakalte team. Dette understre-
ker betydningen av relasjonelle ferdigheter.
Det tredje aspektet er bransjens mangel pa
klassiske profesjonskriterier. Dette indikerer at

at seerlig kvinner vil tjene pa en dreining mot
et flatere og mer teamorientert arbeidsliv,

vil det veere rimelig a tro at betydningen av
kjgnn er langt mindre i dette feltet enn det vi
har sett i store deler av det mer tradisjonelle
arbeidslivet.

Gar man bransjen tettere inn pé klingen,
er dette langt fra tilfelle. Tar vi utgangspunkt
i bransjens vanligste arbeidsform, teamet,
finner vi fire sentrale posisjoner, henholds-
vis tekstforfatter, Art Director, konsulent
og prosjektleder. Ifplge tall fra den norske
Reklamebyréforeningen dominerer menn de
mest autonome og prestisjefylte av disse posi-
sjonene. Dette omfatter i seerlig grad rollen
som tekstforfatter. I reklamebransjens minst
prestisjefylte og autonome teamposisjon deri-
mot; nemlig prosjektlederrollen, finner man
i overveiende grad kvinner. Et annet poeng
er hvor lite oppmerksomhet spgrsmalet knyt-
tet til kjennsfordelingen av posisjoner har i
reklamebransjen selv. Spissformulert handler
dette om utsagn av typen: «Her hos oss betyr
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kjenn ingen ting. Her er det kun personlighet
som teller.» La meg her skyte inn at reklame-
skapere er befengt med noen helt bestemte
myter. Fra kunstnerisk og tildels akademisk
hold har det nemlig ikke vaert uvanlig a
betrakte dem som mislykkede kunstnere.
mer allmennkulturell forstand tror jeg likevel
at mange i dag ser for seg en litt glatt selger
med et noksa ensidig kommersielt mal for
oye. Begge disse forestillingene har trolig et
snev av relevans, men etter mitt syn er likevel
ingen av disse bildene helt dekkende. Tro-
verdighet og autoritet som reklameskaper er
trolig knyttet til en langt mer selvinnlysende
og samtidig svert implisitt sosial praksis,
nemlig det d oppvise en inderlig og autentisk
vaeremate. Med inderlig og autentisk vaere-
maéte mener jeg kort sagt det motsatte av en
rasjonell og regelbundet handlingstype. Og i
motsetning til hva mange synes a tro, er det
inderlige neppe en helt ny kompetanseform

i arbeidslivet, men knytter trolig an til et
bestemt historisk spor i den moderne kapi-
talismens framvekst, nemlig det romantiske
med sitt inderlige identitetsbegrep (Campbell
1987, Taylor 1989). Spersmalet jeg mener
det er spesielt verdt a forfelge, i trdd med den
feministiske historikeren Leonore Davidoff
(1995), er om denne inderligheten — pa grunn
av sine historiske forutsetninger om a baeres
fram av et fritt og uavhengig individ — kan
tenkes a ha en maskulin undertekst? Oppfat-
tes det som mer naturlig ndr en mann agerer
inderlig og dedikert overfor arbeidet og de
relasjonene det inngdr i enn nar en kvinne
gjor det?

Méten jeg formulerer spersmalet pa,
henger sammen med et annet viktig utgangs-
punkt for denne artikkelen, nemlig kjgnn
forstatt som noe vi gjor. En sentral inspira-
sjonskilde i den sammenheng er Judith Butler
(1999). Noe av det sregne ved Butler er at
hun pa en radikal mate tar avstand fra oppfat-
ninger om at kjonn er en medfedt essens eller

en fastlagt sosial rolle. For Butler er vestens
hegemoniske kjgnnsstruktur eller mer kon-
kret, femininitet versus maskulinitet, snarere
kulturelle normer hver enkelt samfunnsborger
ma framfore for sine omgivelser pa en kon-
sistent mate for & f& bekreftelse som et gjen-
kjennelig subjekt. Gjennom denne praksisen
utformes ikke bare troen pi at det kun finnes
to kjenn. Eller som det heter pa folkemunne:
Ola var sveert tiltrukket av det motsatte kjonn.
Gjennom at majoriteten i moderne samfunn
folger disse oppskriftene etableres det ogsa
ifelge Butler en dyp tro pa at kjgnn er uttrykk
for eller en avspeiling av en iboende psykisk
struktur. Min bruk av Butler dreier seg altsa
forst og fremst om der hvor hun understreker
at alle er nodt til & gjore seg enten kvinnelig
eller mannlig p4 en overbevisende mate for &
fa aksept som et troverdig individ (1993:187).

Datamaterialet for denne artikkelen er
primeert knyttet til 26 dybdeintervjuer med
ansatte i 5 ulike reklamebyraer. La meg
understreke at det primare fokuset i inter-
vjuene ikke var informantenes eksplisitte
holdninger til eller meninger om kjonn, men
mer, i trdd med mitt teoretiske fokus, hvor-
dan informantene forstar og gir mening til
arbeidsoppgavene sine, Jeg har sd i ettertid
analysert fram hvilke kjonnede betydninger
som kan leses ut av et slikt materiale. Her er
jeg blant annet inspirert av Hanne Haavind
(2000) og Jorun Solheim (2002). Sistnevnte
skriver blant annet at

vi hele tiden snakker om kjgnn som en
privat og personlig egenskap og dermed
unngdr vi d gripe tak i sakens kjerne, nem-
lig at kjgnn forst og fremst er en symbolsk
storrelse, en kulturell fortolkningsramme
som gar utover det personlige og det pri-
vate og strekker seg langt inn i blant annet
moderne organisasjoners «eget sprak».
(Ibid.:114)



Denne tankegangen mener jeg har en klar
parallell til Butlers poeng om at kjonn ikke
finnes som en personlig kjerne, men at det
snarere er bestemte kulturelle praksiser som
gjar at vi i var kultur tror at kjonn refererer til
noe iboende. Innretningen pa mine intervjuer
har ogsa en mer kulturspesifikk begrunnelse.
Foruten a veere et analytisk begrep inngar
selve betegnelsen kjonn i dag ogsd som et nor-
mativt omdreiningspunkt. Med utgangspunkt
i rotfestede liberale rettferdighetsnormer er
vér kultur - det vil i denne sammenheng si
den etnisk norske majoritetskulturen — pa et
eksplisitt plan verdimessig forent om at det er
individet og ikke ens sosiale tilhgrighet som
skal avgjere hvilke sjanser en far. Majoriteten
av dagens norske befolkning, og da serlig
yngre mennesker, har sannsynligvis fatt disse
idealene inn med morsmelken. Denne kultu-
relle seeregenheten er det etter min mening
viktig & ha i mente nar kjonn skal utforskes i
en konkret organisasjonskontekst. Hvis ikke,
risikerer man forst og fremst a kartlegge hvor
langt likestillingsideologien er kommet i
arbeidslivet. A «méle» hvor langt slike idealer
strekker seg og hvem som eventuelt malbz-
rer dem sterkest, er selvsagt interessant og
viktig, men har ikke vert hovedfokus i denne
studien.

Nar det gjelder selve tolkningen av inter-
vjumaterialet, har jeg lagt meg tett opp til
en sakalt diskursanalytisk fremgangsmate,
slik den blant annet er formulert av Jorgen-
sen og Philips (1999). Slik jeg forstar denne
posisjonen, ber enhver spraklig artikulasjon,
herunder ogsa en intervjutekst, betraktes
som en meningsproduksjon med vekt pa
produksjon. Dette poenget viser tilbake til
den grunnleggende ideen diskursbegrepet er
knyttet til, nemlig at maten mening framfores
pd, har bestemte effekter i form av a produ-
sere bestemte fortolkningsskjemaer for hva
omverdenen blir i stand til 4 se og ikke se. Mot
denne bakgrunnen vil jeg i det fplgende pre-
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sentere en analyse av hvordan informantene i
mitt utvalg artikulerer selve kreatgrrollen, og
hvilke diskurser disse artikulasjonene synes a
veere vevd sammen med. Med kreatgr menes
i denne sammenheng bade posisjonen som
tekstforfatter og art-director.

Selve analysen kan sies d bevege seg fra
det jeg betrakter som dette feltets mest ekspli-
sitte «<sannheter», over til det som er langt mer
implisitt. Sagt litt annerledes, lofter jeg aller
forst fram det jeg anser som den mest legi-
time diskursen i dette feltet, nemlig talentdis-
kursen. Etter hvert beveger analysen seg over
til noen tilstotende, men langt mer implisitte
diskurser dette feltet er vevd sammen med, og
som etter min mening forteller noe viktig om
hva slags sosiale prosesser suksess som krea-
tor i denne bransjen ogsa er forbundet med.

Kreateren som sosial konstruksjon

Talentdiskursen

Det & vere tekstforfatter handler forst

og fremst om talent, eller begavelse kan
man si. Det er fryktelig mange som vil bli
akkurat det og jeg har hatt med mange av
disse a gjore opp i giennom arene. Men
det er bare noen helt fi som er virkelig
gode. Det er bare a kaste et blikk pd den
store verden sa ser man hvilken betyd-
ning tekstforfattere har hatt. Alle de store
internasjonale byrdene er grunnlagt pa
basis av gode tekstforfattere. (Mannlig
kreator)

Her beretter en mannlig kreater med flere
tidr bak seg i bransjen hva man allment anser
som viktigst for & bli tekstforfatter. Som vi ser
blir rollen som tekstforfatter nermest ene og
alene gjort til et spersmal om talent og bega-
velse, altsd hva som «bor i en». A knytte krea-
tivitet til talent er reklamebransjen ikke alene

om. Trine Annfelt (2004) har med utgangs-




punkt i jazzfeltet pekt pa hvordan talenttenk-
ningen bidrar til & konstituere dominerende
former for mening om hvordan ting «bare er»
0g «ma veres.

I mitt materiale finner jeg flere utsagn
som nerer opp under en utpreget artikulasjon
av kreativitet som en individuell nddegave. En
annen informant uttrykker dette slik:

I denne bransjen er det kreatgrene som
blir guruer. Og det handler om ... Det blir
som med Odd Nerdrum, den som er flin-
kest til & male, far hoyest status. Og sam-
tidig har mye av evnen til 4 framfore ideer
om ting. Komme opp med glupe ting og ha
evnen til & kommunisere med utstraling.
(Kvinnelig prosjektleder)

Slik jeg tolker dette utsagnet, passer det nar-
mest som hénd i hanske med den romantiske
kreativitetsforstdelsen som Taylor mener er
sterkt vevd inn i og samtidig sa selvinnlysende
i moderne samfunn. Fordi; ikke bare produse-
res det et entydig bilde av reklameguruer som
«eiere» av et iboende talent. Som vi ser blir
ogsa evnen til & kommunisere dette talentet
helt eksplisitt artikulert. Sdnn sett blir altsa to
av de viktigste kriteriene Taylor (1989) knyt-
ter moderne oppfatninger av kreativitet til

— bade det & vaere unik og det 4 kunne trans-
cendere det unike til en form for handlekraft
- betont. Et tilsvarende forsgk pa 4 smelte
kreatgren i reklamebransjen til disse fore-
stillingene finner vi igjen i neste deldiskurs,
men na i en litt annen og kanskje mer subtil

utgave.

Skjebnediskursen

A lykkes som kreator i denne bransjen er
jo ikke en sann ting man kan bestemme
seg for pa forhadnd. Det hjelper ikke & ha
h@ye ambisjoner og sé lager man gode

polser ut av det. De fleste millionene har
jeg faktisk tjent nar jeg ikke har visst om
det selv. Na har jeg jo holdt pa sé lenge
at det faktisk er kun det rent kreative jeg
trenger a holde pa med. Det er jo alle
assistentene her, de i bunnlinja, som star
for timene her. (Mannlig kreater)

La oss i ferste omgang konsentrere oss om
selve anslaget. Her er det sarlig skjebne-
elementet ved den klassiske kunstnerrollen
som gjores gjeldende. Dette ser vi ved at «det
a bestemme seg for a bli god», grenses ut

som en illegitim motivasjonsform. En annen
mangver er ogsa involvert her. Gjennom 4 for-
nekte a selv ha gjort bevisste valg, slik denne
kreatgren gjor, produseres et bilde av ham
selv som spesielt kreativ. Samtidig ser vi kon-
turene av et tredje element, nemlig noe om
pengenes betydning. Reklamebransjen har
gjennom tidene gjerne blitt betraktet som en
underlig blanding av bers og katedral. Trolig
er det denne tvetydigheten utsagnet er ment a
rydde opp i. Det vil si, ved hjelp av ordene «de
aller fleste millionene har jeg faktisk tjent nar
jeg ikke har visst om det selv» fremheves krea-
tivitet som feltets viktigste drivkraft. At det
rent faktisk skapes millioner til egen lomme,
framstar med andre ord som en uunngéelig
verdsetting av eget talent og ikke som noe
eksplisitt mal i seg selv.

Vi har hittil sett utsagn som viser hvordan
reklameskapere tar aktivt del i det vi kan kalle
en romantisk kreativitetsdiskurs hvis effekt
er at hver enkelt framstér som besittere av
unike skaperevner. La oss imidlertid se pé et
utsagn som samtidig viser at den romantiske
kreativitetsdiskursen til tider «frynses opp»,
slik at dens relasjonelle aspekt tidvis kommer
til syne, noe vi igjen kan tolke som et tegn pa
at den ikke er helt hermetisk lukket:

Det kommer jo mange hit med mappene
og vil ha rad. Og da sier jeg gjerne til dem



at «<Man ma ville det. Det er ikke noe
venstrehdndsjobb. For da kommer du ikke
til & lykkes, i hvert fall ikke sa toft som

det har blitt nd. Men har du talent, sd har
du store muligheter.» Det tror jeg nem-

lig kreves. Man kan alltids bli bedre med
erfaring. Men kan ikke begynne uten a ha
anelse om hva man holder pa med. Og det
er veldig mange som ikke har talent i det
hele tatt. Og da er det ikke sé veldig mor-
somt nar de kommer med mappene sine.

Hva sier man da?

— Men du tenker at talent er noe som kom-
mer for alt annet eller ...

Jeg tror talent ligger litt ... Men det bor jo
vaere et kriterium som ber settes fgr man
kommer inn pa Westerdals. Og det skal
det gjore ogsd. Jeg vet ikke helt. [ dag er
det kanskje 60 som kommer inn hvert ar
og det er jo ganske mange i en liten bran-
sje. Det er jo bare omkring 1000 som job-
ber i bransjen. (Kvinnelig kreatgr)

Da dette intervjuet fant sted, var analyse-
perspektivene mine relativt vage. Dette
avspeiler seg ogsa i dialogen over. Slik jeg
leser den i dag, deler nemlig informanten

og jeg langt pa vei en forestilling om talen-
tet som en narmest gitt storrelse, en slags
essens folk baerer inni seg og som bare venter
pa 4 bli realisert. | informantens innledende
ord slas dette uttrykkelig fast «<man ma ville
det» (min understrekning), noe som blant
annet gir assosiasjoner til Ibsens velkjente
ord i stykket «Catilina»: «Jeg ma! Jeg ma:

sa byder meg en stemme.» (Ibsen 1952:9 i
Mangset 2004:124). Underveis i dette utsag-
net utkrystalliserer imidlertid ogsé en annen
viktig diskurs seg. Nar informanten sier «<man
kan alltids bli bedre med erfaring», kan det
nemlig tolkes som en flik av en slags sosial
lzeringsdiskurs. Her er det med andre ord flere
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diskurser i bevegelse samtidig. Diskursenes
orden er likevel ikke tilfeldig: Ogsa i dette til-
fellet mener jeg a se at talentdiskursen legger
seg som en ordnende ramme rundt det hele.
Hvor det aktuelle talentet begynner og hvor
det slutter, er det like fullt vanskelig a fa tak i
noen forstdelse av.

Et annet interessant moment utsagnet
over etter min mening reiser, er hvilken funk-
sjon talentdiskursen har. La oss ga tilbake og
fokusere pa folgende avsnitt «det (talentet)
bor jo vaere et kriterium som ber settes far
man kommer inn pa skolen. Og det skal det
gjore ogsd. Jeg vet ikke helt. I dag er det kan-
skje 60 som kommer inn hvert ar, og det er
jo ganske mange i en liten bransje. Det er jo
bare 1000 som jobber i bransjen». Her er det
en klar parallell til utsagnet i forrige avsnitt
hvor det ble sagt at «det er fryktelig mange
som vil bli akkurat det og jeg har hatt med
mange av disse 4 gjore opp i gjennom arene.
Men det er bare noen helt fa som er virke-
lig gode». En viktig effekt ved begge disse
utsagnene er altsd at kreativt talent framstar
som en knapp ressurs. Ved a framstille talen-
tet pd denne méten kan vi ogsa tenke oss at
alt fra uformelle rekrutteringsmekanismer til
innstramning legitimeres ved hjelp av ikke-
gkonomiske argumenter. Sagt litt annerledes:
Ettersom reklamebransjen er svart utsatt for
markedsmessige konjunktursvingninger, kan
selve talenttenkningen, selv om gyensynlig
ingen riktig vet hva et talent er, veere en svart
nyttig diskurs. Som symbolsk storrelse er den
nemlig neermest umulig 4 opponere imot.

Laeringsdiskursen

S& langt har jeg forspkt & vise noen bestemte
deldiskurser kreatgren i mitt materiale ofte er
vevd sammen med. Den mest framtredende
av dem alle, kanskje nettopp fordi den er sa
abstrakt og diffus, er selve talentdiskursen.
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Skjebnediskursen har klare likhetstrekk

med denne. En tredje variant, som vi sa vidt
skimtet i forrige avsnitt, er det jeg vil kalle

en form for leringsdiskurs. Hvordan plas-
serer dette i seg i relasjon til den romantiske
kreativitetsdiskursen? Ifelge Mangset (2004)
er lering innenfor denne horisonten kun legi-
tim i en helt bestemt betydning, nemlig det

a gd i lere hos en mester. Det legitimerende
aspektet ved denne formen for leering ligger
primeert i at en «mester» innenfor feltet det
er snakk om mener & ha sett ens talent. Det
ma bare gis en form. A gve for 4 bli talentfull
derimot, gir liten eller ingen mening (ibid.).
Denne distinksjonen ble ogsa bekreftet i et av
utsagnene over hvor det ble sagt at: «A lykkes
i denne bransjen er jo ikke en sann ting man
kan bestemme seg for pa forhand.» Deler av
mitt materiale tyder imidlertid pa at tanken
om 4 lzre for a bli en bedre kreater ikke er
helt fremmed:

Som juniorkreater i et svart byra sd ma
du greie a sla igjennom litt internt forst
for a fa lov til & gjore jobber som du selv
vokser pa og far vist deg fram pé. Mye
handler om 4 f4 trening. Alts4 ikke bare
utgve kreativitet, men ogsa a handtere alt
det rundt, ikke sant. Behandle kunder og
konsulentapparat og andre krefter som
pavirker det resultatet man har lyst til 4 f&
til. Og det er jo lettere jo mer erfaring man
far. Man blir jo lyttet til pd en annen méte
hvis folk vet om hvem du er. Har konkrete
historier pa deg. Man blir jo fort dyrka
hvis man har gjort én bra jobb. Sa blir
man god ganske lenge. Og du ser jo pres-
sen som alltid tar fram personer som Kjetil
Try eller Stephanie Dumont, altsd hauser
opp noen som har vunnet noen priser.

Og sd blir det bra fordi det blir presse og
det blir snakket om overalt. (Kvinnelig
kreater)

Tidligere har vi sett hvordan kreativitet gjerne
defineres som noe man enten har eller ikke
har. Her slar denne diskursen tilsynelatende
sprekker. Kreativitet er ogsa noe som kan
leeres, et utsagn som i en viss forstand stdr den
romantiske oppfatningen av kreativitet noksa
fjernt. Ser vi neermere pa dette utsagnet, er
det imidlertid et annet element som kanskje
er vel sd interessant 8 gripe fatt i, nemlig
hvordan statusen som et kreativt talent tema-
tiseres som del av en sosial sirkulasjonspro-
sess. Eller for a bruke informantens egne ord:
«Man blir fort dyrka hvis man har gjort en god
jobb. Sa blir man god lenge.» Og med dette
poenget er vi over i den deldiskursen jeg har
valgt a kalle synliggjoringsdiskursen. La oss
se narmere pa hva den handler om.

Synliggjeringsdiskursen

For & fé fram hvilken diskurs vi her beveger
oss inn pa, vil jeg her ta utgangspunkt i fol-
gende dialog fra mitt materiale:

— Hvordan var din vei inn i akkurat dette
byraet?

Jeg kom i kontakt med han som er min
leder i dag. Han jobbet da i en annen
bedrift, og vi hadde mye av de samme
interessene, rent kreativt. Sa begynte vi &
holde kontakten. Jeg var oppe der mange
ganger og begynte d diskutere litt ideer.
Og vi ble venner og begynte a omgés litt.
Sa ble han henta inn dit hvor vi er i dag,
og da spurte han meg med en gang om jeg
var interessert i a folge etter. Ja, om jeg
ville veere med pa teamet hans. Han visste
ngyaktig hva jeg kunne og jeg har jo med
meg en bakgrunn som kommer utrolig
godt med.

— Vil du si at det er standardmdten @ komme

inn i byrder pa?
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Ja. Spesielt i denne bransjen. Det gar
veldig, veldig mye pé bekjentskaper. Nar
andre vet hva du star for. For det eneste
kriteriet er hva slags arbeid du har levert.
Og hvem du har levert det til. For kommer
det en ny kunde, eller en kunde skifter
byra, sa vet alle i bransjen det. Alle vet
hvem som jobber med de ulike produk-
tene. Det er ikke store bransjen. (Mannlig
kreator)

Slik jeg ser det n@rmer vi oss her muligens
kreativitetsdiskursens mest selvinnlysende og
samtidig kanskje mest oversette side. Tatt pa

ordet framstar nemlig talent denne gangen
ikke primeert som et spersmal om d veere et
talent, men snarere om 4 synliggjore seg selv
som et talent. I sum betyr dette at det forst og
fremst er de andres anerkjennelse mer enn en
iboende «karma» som avgjer om en oppnar
merkelappen talent. En annen méte 4 si det
samme pa er at synlighet er talentdiskursen
usynlige betingelse.

Dette betyr ikke ngdvendigvis at aktgrene
i dette feltet er helt blinde for hvor sterkt
disse to aspektene er infiltrert i hverandre.
Spersmalet jeg likevel mener det er grunn til
a reise, er hvorvidt denne type innsikter er




mulig & fremme i bransjens interne offent-
lighet. I mitt materiale mener jeg folgende
utsagn understotter dette sporsmalet:

Selv synes jeg at vi har veldig mange flinke
folk som blir veldig fort glemt. Av de som
har litt mindre roller her. De blir lett usyn-
lige. For noen uker siden gikk jeg til sjefen
min og tok opp at vi har en prosjektleder
som nylig har gjort en kjempeinnsats. Hun
har rett og slett jobbet som ville helvete
uten & ha fatt noen ekstra paskjonnelse
for det. Sa da foreslo jeg at vi skulle legge
unna en pott for henne en gang annen-
hver méned for a gi henne en skikkelig
bonus. Rett og slett for a sikre litt ekstra
energi fra hennes side for framtiden. Og
da sa han at han syntes det var et veldig
godt forslag, men at man ma passe pa at
man ikke forherliger personer. Fordi, som
han sa, det er s& mange som er flinke. Men
det er jo i grunnen akkurat det bransjen
gjor hele tiden, nemlig & kun forherlige

de kreative. Resten blir jo bare glemt. Sa
man sitter med ganske store skylapper fra
ledelsens side. (Kvinnelig kreator)

Slik jeg tolker denne historien, kan det se ut
som det gar et nzermest kategorisk skille mel-
lom hvem som overhodet kan betraktes som
unike personer med et sregent talent og
hvem som ikke kan det. Og, slik det kommer
fram over, dersom noen peker pa det urime-
lige ved dette, jobbes det iherdig med & usyn-
liggjore det. Det paradoksale er altsd at man
tar i bruk argumenter som star i klar kontrast
til hva bransjen i andre sammenhenger er
svaert opptatt av, nemlig at personlig egnethet
nzrmest betyr alt for suksess i dette feltet.

Kan vi sd anta at merkelapper som ibo-
ende talent og kreativitet er naert knyttet til
noen grunnleggende kjgnnsmessige grenser
i dette feltet? Jeg skal i denne sammenheng

drefte to interessante utsagn som hver pa sin

mate kan peke mot hvordan sammenhengen
mellom kjenn og kreativitet bade blir for-
stéitt og praktisert innenfor denne delen av
arbeidslivet. Det fgrste er hentet fra et inter-
vju med en mannlig kreatgr.

Kreativitet og kjenn i mannlig tapning

— Hvorfor tror du det er sd fa kvinnelige

guruer i reklamebransjen?

De som blir guruer i denne bransjen, blir
det fordi de er flinke. Det hjelper ikke bare
4 bli ansatt rett sted. Du ma veere flink. Du
ma lage fine ting. Sa nar du kommer med
«mappa di», er det egentlig ett fett om du
er gutt eller jente. Det som teller er om

du faktisk har gjort hva du kan. Jeg tror
kanskje at mangelen pa kvinnelige guruer
handler om at gutter jobber mer. Kanskje
er det rett og slett det? Fordi, jeg tror at
for & fa til fine ting 54 ma du jobbe sabla
mye. Selvfglgelig er det noen talenter,
men for de fleste sa dreier det seg om a
jobbe mye. Hvis du gar hjem fem, s har
du kanskje ennd ikke funnet den lgsnin-
gen som du burde ha hatt. Men hvis du
gar hjem ti, sa ...

— Sier du nd at folk som nar hoyt ... at det
handler om a jobbe mye?

De nar heyt fordi de er kloke. Ta for
eksempel XXX. Han er klok. Virkelig klok.
Qg s brenner han virkelig for det han
gjor. Selvfplgelig har han laget noen dar-
lige ting. Men han har laget sa utrolig
mye. Og da blir noe av det ogsa utrolig
bra. (Mannlig kreater)

La oss se nermere pa denne dialogen. I forste
omgang slér kreateren her til lyd for at «de
som er guruer er det fordi de er flinke». Hvem



som nér langt som kreatorer i dette feltet,
handler altsé i utgangspunktet ikke om kjgnn,
men om talent. Dette viser til en effekt vi har
sett tidligere, nemlig det umiddelbart urime-
lige ved & sette talent i forbindelse med noe
annet enn den individuelle skaperkraften. I
de neste linjene slir imidlertid denne forstael-
sen sprekker. Det vil si, gilennom fornektelsen
«det hjelper ikke bare i bli ansatt rett sted»
(min understrekning) aner vi en viss erkjen-
nelse av at stedet man jobber, med andre ord
sosiale relasjoner, har betydning for hvem
man blir. Gjennom de péfplgende ordene gis
imidlertid dette aspektet igijen minimal vekt.
Ved a repetere ordene «du ma vere flink» bgl-
ger nemlig den tradisjonelle kreativitetsdis-
kursen — med det indrestyrte individet i fokus
— seg stadig fram og danner hovedrammen for
hva som «bare er» og «ber vare» i dette feltet.

Neste moment som bringes inn i denne
dialogen, er den sikalte mappa: «Sa nir du
kommer med ‘mappa di’, er det egentlig ett
fett om du er gurt eller jente.» Mappa i rekla-
mebransjen henviser til hver enkelt kreaters
personlige portefolje. I den ligger det et
bestemt utvalg av produksjoner man sa langt
i karrieren har laget, med andre ord en slags
CV. I likhet med hva jeg har pekt pé tidligere,
nemlig at personlighet brukes som et argu-
ment for at kjenn ikke betyr noe, brukes ogsa
mappa her gyensynlig som en kjgnnsngytrali-
serende bevegelse. | setningen etter refererer
imidlertid informanten igjen til en bestemt
type sosial praksis. Her heter det seg at «Man-
gelen pd kvinnelige guruer handler kanskje
rett og slett om at gutter jobber mer?»

[ aktorens egne pyne har altsa mannsdo-
minansen i bransjen i utgangspunktet ikke
noe med kjonn 4 gjere. Det handler forst av
alt om «a vaere flink». Nar denne forstaelsen
slar kroll pa seg, det vil i dette tilfelle si ikke
kan forsvare seg mot tallenes tale, forvandles
oyensynlig spersmalet om mangelen pa kvin-

nelige reklameguruer over til et spgrsmal om

tid, og den individuelle talentdiskursen taper
tilsynelatende terreng. Nar informanten til
slutt hekter pa ordene «de som nar hayt, gjor
det fordi de er kloke», dyttes vi likevel tilbake
til utgangsposisjonen. Eller som han avslutter
med: «De som blir guruer i denne bransjen
blir det fordi de er flinke.»

Her mener jeg imidlertid det er grunn til
a sporre om ikke meningsinnholdet i dette
utsagnet i en viss forstand kan hevdes & peker
rett inn i hjertet av den romantiske kreati-
vitetsdiskursen. Det jeg serlig tenker pd, er
ordene «4 vie hele seg til sin virksomhets.
Slik jeg ser det uttrykker dette muligens en
av grunnkodende med hensyn til hvordan
det tenkes og handles omkring arbeid og
individ i dette feltet. Min antagelse er at her
er det for individet n&ermest snakk om a gi
alt eller ingenting. Her kan vi knytte an til
noe Ellingsater (2002) har pekt pa, nemlig
at hva slags tidskontrakter som utspiller seg i
arbeidslivet, i stor grad er preget av kulturelle
forestillinger om hva bestemte typer arbeid
er. Slik jeg ser det er det kanskje nettopp en
slik forbindelse vi naermer oss. Det vil si: Fordi
kreativt arbeid oppfattes som altoppslukende,

blir det ogsé det sin konsekvens.

Kreativitet og kjenn i kvinnelig tapning

I forrige avsnitt sa vi hvordan en mannlig
kreator handterte spersmalet om kjgnnsfor-
delingen i bransjen. Den fgrste delen av svaret
hans tror jeg er talende for dette feltets mater
& gjore to ting samtidig pa, nemlig 4 sitere
den tradisjonelle kreativitetsdiskursen med
sin individualistiske talenttenkning si tydelig
som mulig med den effekt at sparsmalet om
kjonnets betydning s og si neytraliseres. I det
folgende skal jeg presentere hvordan en kvin-
nelig kreatgr responderte pa samme spors-
mél, og hvilke implisitte koblinger mellom
kjenn og kreativitet vi her stilles overfor.



FORSENING

— Hvordan vil du forklare at det finnes sa fa
kvinnelige guruer i reklamebransjen?

Jeg tror vi — og det er jo ikke bare i rekla-
mebransjen — men jeg tror vi kvinner
generelt er mye mer opptatt av  vaere 120
prosent sikker pa det vi gjor. Hvis man
skal forklare eller holde et foredrag, sa har
man jobbet mye med det. Vi vet hva vi vil
ha fram og hva vi skal ha ut. Gutta slenger
bare frampa 70 prosent. De tor det. Det

er jo sinn man ogsa ser nar studentene
komme fra Westerdals. Jeg ma si at jeg
blir helt imponert over hvor mye selvtil-
lit menn ofte har nér de kommer derfra.
Hvordan de star fram og forklarer ting

og sé er det egentlig bare mpl. Hvordan
greier de & ha den selvtilliten? Mens jen-
tene, de stéar liksom sann litt beskjedne

og vil egentlig ikke vise fram det de har i
mappa si. Og sa er det egentlig veldig bra
ting de har lagd.

— Jeg tenker pad det du sier om guttene. De
har den selvtilliten og darlige mapper, sier
du. Er det selvtillit som gjor at de eventuelt
far jobben?

Ja, ja. Fordi, det er jo sé viktig det & ha
selvtillit. Det er jo ingen som tror pa deg
nar du sitter og fomler. Sa du ma absolutt
ha tro pa deg selv. Og det tror jeg skinner
veldig igjennom. (Kvinnelig kreater)

Ser vi dette utsagnet i lys av det forrige, finner
vi flere interessante kontraster. For det forste
ser vi at mens den mannlige informanten
umiddelbart grep til talentdiskursen og der-
med avskrev spgrsmalet om kjgnn, tyr denne
informanten pa4 sin side til en beskrivelse av
hvordan «vi kvinner er». Umiddelbart vil kan-
skje noen oppfatte dette som en tilfeldighet.
Griper vi Simone de Beauvoirs bok Det annet

kjonn (2000) er det imidlertid narliggende

a tolke denne forskjellen som en repetering
av et eldgammelt historisk mgnster hvor det
er kvinner og ikke menn som er satt til 4 opp-
fatte seg selv som kjgnnet. Beauvoir skriver
blant annet at:

Hvis jeg vil definere meg selv, er jeg nadt
til forst erklaere: «Jeg er en kvinne»; denne
sannheten danner den bakgrunnen som
enhver annen pastand trer fram fra. En
mann starter aldri med & framstille seg
selv som et individ av et bestemt kjgnn;
det er en selvfplge at han er en mann.
(Ibid:37)

Leser man utsagnene fra reklamebransjen

i lys av Beauvoir, kan den mannlige og den
kvinnelige kreatgrens temmelig ulike respons
pa noenlunde samme spgrsmal tolkes som en
reproduksjon av en historisk nedarvet kjgnns-
dualisme hvor menn betrakter og blir betrak-
tet som representant for menneskeheten med
stor M, mens kvinner forblir representant for
kjonnet med stor K. Eller for a snu litt pa det:
Ettersom den kvinnelige kreatgren farst og
fremst er laert opp til & se seg selv som kvinne,
noler hun med a tre inn i feltets mest almin-
neliggjorte diskurs om hva en reklameguru
er, nemlig «en flink person». Den diskursive
effekten av hennes utsagn er med andre ord
at kvinne og flink kreator framstar som om
de var gjensidig utelukkende kategorier, noe
som i og for seg bekreftes av den mannlige
informantens utsagn om at kjenn ikke har noe

med det a veere flink kreator a gjore.

Maskulinitet som kreativ garanti

Fortsetter vi & lese de to utsagnene over i
sammenheng, ser vi imidlertid spor etter en
bestemt praksis som slar sprekker i disse litt
forskjellige, men samtidig noksa grunnleg-
gende like forestillingene. Nar for eksempel

den mannlige kreatoren hevder at «nér du



kommer hit med mappa di er det ett fett om
du er jente eller gutt», er dette i lys av hva
slags praksiser den kvinnelige kreateren
siterer en heyst usikker pastand. Slik jeg ser
det synes snarere det motsatte a vere tilfelle,
nemlig at mannlige spkere foretrekkes fram-
for kvinner. Den eksplisitte begrunnelsen

for denne praksisen ligger riktignok ikke i

at de er menn, men snarere at de har s mye
selvtillit. Hvor omfattende slike mekanismer
er i reklamebransjen og om det kan kalles

for diskriminering, kan selvsagt diskuteres.
Min antagelse er at for akterene selv framstar
denne seleksjonsmekanismen ikke som diskri-
minering. Tvert imot tyder utsagnet over pa
at preferansen for gutter framstar som valg av
en bestemt type mennesker. Likefullt star vi her
overfor en type praksis hvor iscenesettelsen
av et ens eget selv framstér som et avgjerende
moment nar bransjen skal ansette nye krea-
torer.

La oss med utgangspunkt i denne disku-
sjonen ga inn i et annet intervju som nettopp
viser hvor betydningsfull en slik iscenesettelse
kan veere:

— Og sa, etter at du hadde gatt pa Wester-
dals, sa var det ut a soke jobb?

Ja. Na hadde jo jeg veert utplassert i et
byréa under studiet, og de igjen viste seg &
like godt mye av det jeg hadde gjort. Sa da
ble jeg ansatt der for jeg slutta pa Wester-
dals. Sa det gikk jo ganske smertefritt.

— Er det en vanlig mate da bli rekruttert pa?

Stort sett sa md man jo rundt med mappa.
Og sa har man jo alle disse karingene,
sénn som Gullblyanten, jeg vet ikke om du
har hert om det? Og hvis man gjer det bra
der, sa kan man jo bli headhuntet. Men
det er ganske trangt om plassen. Pluss at

skolen utdanner jo folk til 4 jobbe med
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idé, og det er ikke sd mange jobber man
kommer til som nyutdannet hvor man
fér lov til 4 utfolde seg. Sann var det med
meg ogsa i starten. Jeg satt for det meste
og skrev brosjyrer om alt mulig, for jeg
fikk lov til & slippe til og lage litt filmer
og sdnt. Og det er jo greit. Nar man kom-
mer ut fra skolen, sd er man egentlig ikke
utdannet til noen ting, det fungerer bare
som en inngangsbillett for & fa lov til &

komme inn.

— Hva var det som gjorde at du fikk mulig-
heten akkurat her?

Jeg spkte jobb her hos en av de etablerte
kreatprene. Og av en eller annen grunn
sa fikk jeg den. Det var vel litt sdnn at

det passa litt med tonen og sann. Det var
ingen her som visste hvem jeg var da jeg
sokte. Jeg bare ringte og spurte om jeg
kunne fi komme og vise mappa mi, og sa
likte de det. (Mannlig kreatgr)

Etter min mening utfoldes noe av det samme
mensteret jeg har pekt pa tidligere ogsa her.
Poenget er at framgang og suksess i dette
feltet pa et eksplisitt plan formidles som et
sporsmél om hvor flink man er. Det er kanskje
spesielt i siste setning av utsagnet over at
denne betydningen slés fast: «Jeg bare ringte
og spurte om jeg kunne fi komme og vise
mappa mi, og sa likte de det.» Forholder vi oss
imidlertid til hele utsagnet, ser man samtidig
at det er en form for sosial synliggjeringspro-
sess dette utsagnet refererer til. Det jeg kort
sagt mener 4 se konturene av, er folgende:
Ved 4 folge feltets implisitte regler om 4 vise
seg fram pa en uredd og liketil méte; blir man
ogsé definert og forstitt som en person som
besitter disse kvalitetene. Eller for a holde oss
til sprakbruken i forrige avsnitt, man aner-
kjennes som en person med en iboende selvtil-
lit. Denne dynamikken som i utgangspunktet
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framstar som temmelig ukjennet, mener jeg
kan kaste et kritisk lys over hvorfor langt flere
menn enn kvinner er 4 finne i denne bran-
sjens mest prestisjefylte posisjoner.

Avslutning

Innledningsvis skisserte jeg det jeg ser som
en temmelig dominerende form for scena-
rietenkning i norsk offentlighet, nemlig at
kvinner pa grunnlag av relasjonelle ferdig-
heter er i ferd med 4 bli vinnerne i det nye
arbeidslivet. Som dette arbeidet viser, er det
grunn til & nyansere en slik forventning. Rik-
tignok viser min studie at i reklamebransjen
er relasjoner i stor grad selve arbeidsformen,
noe som styrker tanken om at evne og inter-
esse for a uttrykke seg og jobbe gjennom
andre er helt grunnleggende for 4 henge med
i moderne arbeidsorganisasjoner. Problemet,
slik jeg ser det, er imidlertid at man i svaert
liten grad har et sprak eller noen koder som
anerkjenner relasjonelle ferdigheter som en
form for allmenn kjernekompetanse. Min
hovedtolkning er at denne mangelen er knyt-
tet til reklamebransjens levende mytologi om
at framskritt og innovasjon forst og fremst er
drevet fram av kreative personer. [ dette feltet
er med andre ord ideen om det unike talentet
og dets betydning for bade individuell og
foretningsmessig suksess temmelig urokkelig.
Ser vi utover reklamebransjen, tror jeg
man vil finne lignende tendenser. Eller som
Solheim (2001) har pekt pa, betegnelsen
«intellektuell kapital» er i mange sammen-
henger fremdeles forstitt som noe iboende
i den enkeltes hode og ikke som et utrykk
for de relasjonelle prosessene nyskaping og
innovasjon ngdvendigvis ogsa ma omfatte.
Litt omskrevet handler dette om 4 se og
erkjenne at uten relasjoner er i praksis talent
lite verdt. Som min analyse ogsa har vist, er
det i samspillet mellom d kunne gjore seg til
en personlighet og samtidig bli sett og aner-

kjent at mye av hemmeligheten bak suksess
og forfremmelse ligger. Dette sier noe viktig
om personlighetens relasjonelle karakter. Det
nytter ikke bare & fle seg som det. Man mé
ogsd beherske og bekrefte de kollektive spil-
lereglene for hvordan personlighet gjores i var
tid. Etter mitt syn er mannlige reklameska-
perne et talende eksempel pa en gruppe som
behersker denne kombinasjonen pa en meget

konsistent mite. *
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Summary

In this article I address a highly valued
competence related to modern working life,
namely the category of «personality», and
some critical aspects of gender. Based on
gender and competency in the advertising
industry as an empirical case, I focus on how
gender influences work and work influen-
ces gender in late capitalism. In Norwegian
public debate there are some well establish-
ed claims that women are the winners of
modern work organizations. This claim is
often related to women being perceived as
some kind of relationalexperts. The article
discusses, from a critical gender perspective,
whether this claim is reasonable or not. Put
into a discursive analytical perspective, my
interviews with well established advertising
employees do not confirm this claim. Rather,
the contrary seems to be true. My interpre-
tation is that although continuous relat-
ionship-making is fundamental for higher
positions in this kind of organization, the
hegemonic discourse is occupied by creativity
and dedication as a matter of the individual’s
inner qualities. In line with several feminist
perspectives I suspect this discourse of crea-
tivity to be culturally and historically marked
as «masculinity».
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I denne artikkelen rettes fokus mot utviklingen av kjgnn og
tidskulturer i en global kunnskapsintensiv arbeidsorganisasjon
lokalisert i Norge. Arbeidstakere i globaliserte organisasjoner
ma ofte internalisere den globale klokka, og et av spgrsmélene vi
reiser er: Hvordan pavirkes tidskulturen nér det «aldri» blir natt i
en bedrift?



Tidskulturer omfatter den delen av organi-
sasjonskulturen som konstruerer normer og
krav til de ansattes tidspraksiser. Konstruk-
sjonen av tidskulturer er ikke kjgnnsngytrale
prosesser med abstrakte medarbeidere uten
kropp og kjgnn (Morgan, Brandth og Kvande
2005). Innenfor arbeids- og organisasjons-
forskningen er det en lang tradisjon for &
betrakte arbeidets organisering som kjgnns-
neytralt, noe som blir kritisert av bl.a. Acker
(1990) og Kvande (2005). Tidskulturer i
organisasjoner er eksempel pa et slikt tilsy-
nelatende kjpnnsneytralt felt i forskningen.

I var artikkel viser vi hvordan utformingen

av arbeidslivets organisasjoner bygger pa
implisitte ideer om kjonn. Vi analyserer kons-
truksjonen av kjgnn og tidskulturer som
sammenvevde prosesser i en globalisert kunn-
skapsintensiv organisasjon.

Dkende globalisering og veksten i kunn-
skapsarbeidets omfang er viktige ingredi-
enser i det som upresist omtales som «det
nye arbeidslivet» (Torp 2005). Globalisering
og kunnskapsarbeid kjennetegner ogsa den
arbeidsplassen som vi tar utgangspunkt i. Den
aktuelle organisasjonen har norske grunnleg-
gere med hovedkontor i Norge, og har i lopet
av kort tid blitt en sentral global akter pa sitt
felt med kontorer i fire verdensdeler. Kjerne-
arbeidskraften i denne bedriften er ingenigrer
og flertallet er menn. De arbeider med forsk-
ning og utvikling av nye teknologiske 1gs-
ninger. Dette er derfor et typisk eksempel pa
kunnskapsintensivt arbeid (Alvesson 2004).

Vi er opptatt av konstruksjonen av tids-
kulturer og kjenn innenfor denne typen
bedrifter, og knytter an til Robert Connell
(2005) som papeker at det i dag er viktig &
undersoke hvordan lokale konstruksjoner av
maskulinitet pavirkes av prosesser i globale
markeder og transnasjonale organisasjoner.
Innenfor norsk kjennsforskning har ikke
denne typen analyser tidligere veert gjort. Pa
feltet kjenn og globalisering har Lise Wid-
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ding Isaksen (2005, 2006a, 2006b) studert
omsorgsarbeidets globalisering, og Merete
Lie og Ragnhild Lund (2001) har gjennomfort
studier av norske industribedrifters etable-
ring av dattervirksomheter i Asia med kvin-
nelige ansatte. I denne artikkelen har vi fokus
pé hvordan konstruksjonen av tidskulturer og
kjonn i den lokale norske bedriften pavirkes
av at den er del av en global bedrift.

Konstruksjon av maskuliniteter i
globalisert kunnskapsarbeid

I sin «grand narrative» av samtidens endrin-
ger giennomforer Castells (2000) en
krysskulturell analyse av de viktigste sosiale,
pkonomiske og politiske endringene ved
slutten av det tyvende drhundre. Der peker
han pa hvordan arbeidsforhold og arbeids-
betingelser endres pa grunn av tiltakende
globalisering. Dette skyldes de transnasjonale
selskapers nettverk pa tvers av landegren-
sene, internasjonal handels virkning pé
arbeid og effektene av global konkurranse og
fleksibel styring.

Det skjer samtidig en pkning av job-
ber innenfor tjenesteyting, informasjon og
kunnskapsproduksjon (Powell og Snellman
2004). Dette blir ofte omtalt som utviklingen
av «det postindustrielle samfunnet» (Esping-
Andersen 1999). Kunnskapsarbeid forstas
som arbeid med heyt innslag av problemlgs-
ning og hgye kompetansekrav, samt krav om
kreativitet og ikke standardiserte arbeids-
betingelser (Alvesson 1995, 2000). Selv om
kunnskapsproduksjon er viktig i det globale
samfunnet, er det informasjonsteknologien
som representerer det revolusjonerende,
eller det Castells (2000) kaller «informasjo-
nalisme». Bruken av informasjonsteknologi
bidrar til utvikling av en type fleksibilitet, som
fristiller den enkelte arbeidstaker med hen-
syn til tid og sted. Kunnskapsorganisasjoner
har som regel en fleksibel og desentralisert
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organisasjonsstruktur, hvor de ansatte blir gitt
mye innflytelse og individuelt ansvar for eget
arbeid (Newell mfl. 2002). Denne ansvarlig-
gjoringen er viktig ettersom kunnskapsarbei-
derens kompetanse vurderes kontinuerlig.
Produktet ma derfor kunne tilbakefores til
den enkelte medarbeideren (Scarborough
1999).

Dette er ogsa inntaket til & forstd hvorfor
flere forskere bruker begrepene forforende
og gradige for a beskrive deler av kunnskaps-
arbeidet (Kvande 1999a, 1999b, Rasmussen
2002, Serensen 1999, Sprhaug 1996). Dette
henspeiler pi de spennende og utfordrende
arbeidsoppgavene og friheten som ansatte far
til & organisere arbeidet. Dette gjor at kunn-
skapsarbeideren far lyst til eller forfgres til 4
arbeide mye. Cosers begrep om gradige insti-
tusjoner (1974) taes na i bruk for a beskrive
de lange og intensiverte arbeidsdagene innen-
for deler av kunnskapsarbeidslivet.

Den standardiserte arbeidstidskulturen
erstattes av nye tidsnormer og tidskulturer,
som sier at lange arbeidsdager er uttrykk for
engasjement og interesse for arbeidet. Den
formelle arbeidskontrakten som regulerer
arbeidstid, blir erstattet av moralske band
og tidsnormer som krever total oppslutning
(Kvande 2002, Rasmussen 2002, Borve
2006). Den nye modellen for arbeidstid inne-
baerer at suksess i arbeidslivet er betinget av
at en bruker sveert mange timer pa jobben.

Innenfor forskningen pa menn og mas-
kuliniteter har Robert Connells (1995, 1998,
2000, 2005) teoriutvikling veert viktig. Han
har fokus pa hegemoniske maskulinitets-
praksiser som viser til dominante kulturelle
idealer. Disse behover ikke & vaere i overens-
stemmelse med praksisformene til flertallet
av menn, og de er ogsd historisk foranderlig. I
sine siste arbeider reflekterer han over at det
i kjonnsforskningen det siste tidret har veert
mye fokus pa den lokale kontekstavhengige
konstruksjonen av maskuliniteter. Han mener

derfor at studier av hegemoniske maskulini-
tetsformer i dag ber omfatte ledere og ansatte
i transnasjonale selskaper som opererer pa
tvers av landegrenser og den betydningen
deres praksis har for hegemoniske idealdan-
nelser (Connell 2005).

De transnasjonale selskapene fremstar
ofte som totalt forpliktende, der mennene
som jobber i dem har lite tid til andre oppga-
ver enn lgnnsarbeid. Det kreves derfor at de
har andre som ivaretar deres reproduksjons-
forpliktelser. Connell (1998) bruker begrepet
«transnational business masculinity» om
denne maskulinitetskonstruksjonen. Medlem-
mene i de transnasjonale organisasjonene
representerer da de dominerende kulturelle
normene som ogsé kan sette seg gjennom

nasjonalt, som lokale hybrider.

Kjennede tidskulturer

Vi anvender en forstaelse av kjgnn som har
forankring i sosiologisk handlingsteori, spe-
sielt symbolsk interaksjonisme (Smith 1996).
Tilnezermingsméaten innebarer d analysere
hvordan maskulinitet og femininitet blir
konstruert som praksiser i ulike kontekster
(Acker 1997). Dette perspektivet blir ogsa
kalt «doing gender» (West og Zimmerman
1987, Kvande 1999a). I «doing gender»-pers-
pektivet kan vi betrakte kjonn bade som noe
vi gjor og som noe vi tenker (Gherardi 1994).
Vare forstaelser av kjgnn pavirker vare prak-
siser. Disse bidrar igjen til den symbolske
meningskonstruksjonen. Nér kjonn betrak-
tes som konstruert gjennom kontinuerlige
praksisprosesser, vektlegges fleksibilitet og
forandring. Denne forstdelsen av kjgnn dpner
ogsa opp for a analysere kjgnn som innvevd
i andre prosesser. Ifolge dette perspektivet
foregar konstruksjonen av tidskultur og kjgnn
sdmmen.

Innenfor norsk samfunnsvitenskapelig

kjsnnsforskning har vi en lang og viktig tradi-



sjon ndr det gjelder studier av tid og kjenn
(Ellingsaeter 1987, 1995). Denne forskningen
har veert opptatt av strukturelle analyser med
vekt pa fordeling av deltids- og overtidsbruk
blant kvinner og menn. Tidsbruk inngar der-
med ofte i beskrivelsene av det kjgnnsdelte
arbeidsmarket. Vi har ogsa en lang tradisjon
med tidsnyttingsundersgkelser hvor fokus er
pé fordeling av ulike typer arbeidsoppgaver

i hjem og arbeidsliv (Kitterpd 2002). Disse
studiene inngar ofte i forskning som befat-
ter seg med tilpasningen mellom familie

og arbeid for kvinner og menn. Ellingszter
(2001, 2002) er i sine siste arbeider opptatt
av utviklingen av postindustrielle tidskont-
rakter og tidsregimer pa samfunnsniva. Vi har
lite norsk forskning som har hatt eksplisitt
fokus pa hvordan tidskulturer i arbeidslivets
organisasjoner formes og far betydning for
inklusjons- og eksklusjonsprosesser blant
organisasjonens medlemmer (Brandth og
Kvande 2005).

Internasjonalt har vi fatt en del forskning
som tar utgangspunkt i hvordan bedrifters
oppgaveorganisering og organisasjonskul-
turer pavirker medarbeidernes opplevel-
ser og bruk av tid. Flere forskere peker pa
utviklingen av en «long hour culture» (Lyon
and Woodward 2004) som er ulikhets-
skapende for kvinner og menn pa grunn av
den implisitte antagelsen om at reproduk-
sjonsarbeidet mé ivaretaes av andre (Acker
1990,1997,1999). De konkluderer med at det
er viktig a forsta og endre tidskulturen hvis
en skal gke kvinners andel i ledelse. I boken
The Time Bind. When Work becomes Home
and Home becomes Work (Hochschild 1997)
belyses bedrifters tidsorganisering. Bokens
konklusjon om at disse arenaene har byttet
plass i arbeidstakerers liv er imidlertid mye
diskutert (Bailey 2000). Hochschild kan lett
forstaes dit hen at det er «tayloriseringen»
eller ensket om mer deling av hjemmearbei-
det som har «jaget» mennene vekk fra hus- og

omsorgsarbeid. En alternativ méte 4 studere
dette pa er a rette fokuset mot den betydning
som bedriftens tidskulturer har, bide som
motivasjons- og kontrollfaktor for medarbei-
dernes tidspraksiser.

En studie som illustrerer dette er Cynthia
Fuchs Epstein mfl. (1999) sin undersekelse av
arbeidsforholdene i et amerikansk advokat-
firma. De er opptatt av hvordan tidskultur og
tidsnormer virker inn pa arbeidstakernes dis-
ponering av tid. Det ble forventet stor lojalitet
mot bedriften bade fra overordnede, klienter
og andre ansatte — noe de viste giennom &
tilbringe mest mulig tid pa jobben. Dette var
ogsé kravet som ble stilt for at arbeidstakerne
skulle belgnnes, ved f. eks. a fa bedre stillin-
ger og mer medbestemmelse. Arbeidstakere
som jobbet enten redusert arbeidstid eller var
hjemmearbeidere ved 4 ha hjemmekontor,
ble sett pa som tidsavvikere. Deltidsarbeids-
takerne utfordret den tradisjonelle kulturen
og ble betraktet som mindre engasjerte og
mindre profesjonelle. Forfatterne hevder at
de finner en tidskultur som pavirker bade de
ansattes rangplassering, mobilitet, frihet og
arbeidstempo.

1 analyser av organisasjonskultur er tid
gjerne ekskludert (Alvesson 1995) fordi det
blir tatt for gitt og betraktet som naturlig.
denne artikkelen vil begrepet tidskultur st
sentralt. En forstdelse av kultur som sosialt
konstruert virkelighet, eller «nett av betydnin-
ger som mennesket selv har spunnet» (Geertz
1973) innebarer et symbolsk fortolkende
perspektiv. Som vi har vist tidligere er dette
ogsa den forstielsen av kjgnn som vi anven-
der.

[ analysen tar vi utgangspunkt i falgende
problemstillinger: Hvilke elementer inngar
i konstruksjonen av bedriftens tidskultur?
Hvordan veves kjonn og tidskultur sammen?
Hvordan pavirkes de ansattes reproduksjons-
ansvar? Vi tar for oss fire prosesser som inn-

gar i konstruksjonen av bedriftens tidskultur.
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I den forste fokuserer vi pa utvelgelsesproses-
sen av arbeidstakerne ved & stille spersmal
om hvordan arbeidstakerne rekrutteres og
hvilke kvalifikasjoner som ettersporres. Den
andre prosessen vi tar for oss, er hvordan
arbeidstakerne svarer pa bedriftens enske om
entusiastiske og engasjerte ansatte. Deretter
utforsker vi hvordan arbeidsprosessen virker
inn pa tidskulturen, mens den siste prosessen
omhandler hvordan bedriftens globale tilhe-

righet pavirker tidskulturen.

Datagrunnlag

Caseorganisasjonen er en IT-organisasjon
som produserer teknologiske lpsninger basert
pa vitenskapelig kunnskap. Den er en global
virksomhet som opererer i fire ulike verdens-

deler, med hovedbase i Norge. Arbeidsspraket

er engelsk. Selskapet har norske rgtter med
opprinnelse i teknologimilje i Norge. Utvik-
lingsavdelingene av teknologilgsninger er
lokalisert i Norge. Salgs- og supportkontorer
samt personalavdeling er i tillegg til i Norge
lokalisert i de fire andre verdensdelene. 90
prosent av bedriftens omsetning foregar uten-
for Norden. P4 intervjutidspunktet var det i
underkant av 500 ansatte, derav 190 personer
med arbeidssted i Norge. Organisasjonen har
en relativt ung stab, der flesteparten er mel-
lom 27-35 ar. Kjennsfordelingen er svaert
skjev, da 90 prosent er menn. Majoriteten av
arbeidstakerne har ingenigrkompetanse, og
flere har doktorgrad fra universitetet. Norge
er hovedsete for rekruttering av ingenigrer til
organisasjonen, hvilket ogsa er hovedargu-
mentet for a fortsette produktutviklingen av

teknologilesninger i Norge.



Det er brukt tre ulike datakilder i denne
artikkelen: intervjuer, dokumenter og obser-
vasjon. Primardata bestdr av en casestudie
med et utvalg pa ti informanter. Casebedrif-
ten ble valgt ut fra felgende kriterier: kunn-
skapsorganisasjon lokalisert i Norge med
global tilherighet, kunnskapsarbeidere som
jobber i team og som har barn. Var kontakt-
person, som er ngkkelinformanten, hadde
ansvaret for a velge ut informantene. Utvalget
bestar av dtte menn og to kvinner. Aldersmes-
sig er to personer under 30 ar, seks er mellom
30-35 ar, mens to personer er mellom 36-40
ar. Alle informantene er norske statsborgere.,
1 dokumentanalysen inngar bedriftens perso-
nalhandbok, flere avisartikler samt videoopp-
tak bestdende av tre intervjuer og opptak fra
en markedsferingskonferanse.

Under intervjuene benyttet vi intervju-
guide for a sikre at de samme temaene ble tatt
opp med alle informantene. Et gjennomgé-
ende trekk i intervjuene var at arbeidstakerne
fremstod som en relativt homogen gruppe.
Det var lite variasjoner mellom hva de ulike
arbeidstakerne fortalte under intervjuene.
Bade begrepsbruken og fortellingene gikk
igjen hos flere av informantene. I denne artik-
kelen har vi valgt a la et knippe av arbeidsta-
kerne fremsta som representanter ogsa for de
ovrige arbeidstakerne. Av hensyn til arbeids-
takernes anonymitet har vi gitt informantene

fiktive navn.

Utvalgt til @ vinne Champions
League

Vi beskriver her hvordan utvelgelsen av hvem
som skal fd jobbe ved bedriften, utgjor en
viktig fering for konstruksjonen av bedriftens
bedriftskultur.

Jakten pé de beste ingenigrene foregar
delvis ved at organisasjonen betaler uni-
versitetsansatte for a finne de beste ingeni-

prstudentene som er i ferd med 4 avslutte
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mastergrad eller doktorgradsstudier ved
norske universiteter. Andre rekrutteres gjen-
nom nettverk og bekjentskaper avdem som
allerede jobber her, mens en mindre gruppe
far jobb gjennom formelle kanaler, som
annonsering. Pa spersmal om hvilke arbeids-
takere de er pa jakt etter, svarer Carl som
jobber i stabsfunksjonen:

Vi kan sammenligne oss litt med en topp-
idrettsorganisasjon, hvor medarbeiderne
er langrennsutgverne som trener og tre-
ner og som gar lop, men det holder ikke
for det gjor folk i en kort periode av livet
sitt og de far belgnninger bade for og etter
pé en mate. Vi kan ha et A-lag, men sam-
tidig en klubb som kan ta vare pa dette
laget. Vi kan ikke forvente 4 spille i Cham-
pions League hvis venstrebacken er bade
venstreback og materialforvalter.

Carl sammenligner organisasjonen med en
toppidrettsorganisasjon, og understreker
dermed at arbeidstakerne rekrutteres til en
arena pa eliteniva. Arbeidstakerne de er pa
jakt etter, skal veere konkurranseorienterte
og treningsvillige — det gir et godt grunnlag
for & delta i vinnerteamet. Men, ifalge Carl,
det er ikke nok for 4 vinne, en mé i tillegg ha
et stptteapparat som kan tilrettelegge for at
toppidrettsuteverne, arbeidstakerne, skal f&
en plass pa pallen. Stotteapparatet, som Carl
er en del av, er ikke de som trekkes fram i
rampelyset nar nye rekorder nds i form av nye
prosjekterobringer eller vellykkede prosjekt-
gjiennomferinger og teknologiske innovasjo-
ner. Han papeker at stgtteapparatet er viktig
og illustrerer samtidig at det er teknologene
som er «heltene» og som har heyest starus i
organisasjonen.

Ingen fér fast ansettelse nar de blir ansatt.
Alle skal gjennom en test- eller proveperiode.
Slik er det ogsa for Arne. Han er pé kortidsen-
gasjement og forteller: «I det halve dret her




har de vel bare sett om jeg fungerer i organi-
sasjonen, om jeg passer inn» og igjen benyttes

idrettsmetaforer:

Da jeg begynte her sa jeg pa det som om
man stod pa et stupebrett, ogsa hoppa du,
du vet sann sviktebrett, ikke sant? Jeg tok
skikkelig spenst, sdnn ordentlig toft, tok

i skikkelig og sé var det opp til deg selv
nar du var i lufta & fa et pent stup eller om
det ble et mageplask. Sann tror jeg mange
har det her. Du fir oppgaver kastet pd deg
som kanskje virker toffe og uoverkomme-
lige. Klarer du det, sa far du veldig mye
igjen for det.

Arne bruker sportsmetaforen «d stupe» om sin
forste tid i jobben, og viser til at arbeidsopp-
gavene er krevende. En ma mestre ufordrin-
gene, ellers ender en med et mageplask. Carl
understreker at de er et vinnerteam:

De som startet det har p4 en mate klart

a lage et vinnerteam. De som er her er
veldig flinke til a gjore jobben sin, de er
ofte spesialister innen sitt felt, som har en
veldig sann lagspillerdnd og da smitter det
veldig sann at du har ikke lyst til a veere
den darligste gutten i klassen da.

Gjennom & rekruttere de beste ingenigrene
har ledelsen klart a skape et vinnerteam. De
som rekrutteres, beskrives som spesialister og
lagorienterte. Nar de pd samme tid konkur-
rerer om & veere den flinkeste gutten i klassen,
fremstér kravene som motsetningsfylte. Carls
uttalelse viser ogsa til det faktum at menn
utgjer majoriteten i organisasjonen.

Gjennom bruken av metaforer fra masku-
line idrettsomrader bidrar medarbeiderne til
a konstruere organisasjonen som maskulin.
Fotballkonkurransen Champions League
bestar av de beste fotballagene i Europa og
er forbeholdt fotballspillende menn. Skal

kvinner delta, mé det skje pa et lavere divi-
sjonsniva. Bruken av idrettsmetaforer kons-
truerer dermed en forestilling om hvem som
inkluderes og hvem som passer. Arbeidsta-
kerne oppfatter seg selv som lagspillere, men
konkurrerer pd samme tid om selv a beholde
plassen i elitedivisjonen. P4 denne maten
deltar ogsa arbeidstakerne i den symbolske
konstruksjonen av organisasjonen som en
arena for elitemenn, noe henvisningen til at
en onsker & vare den flinkeste gutten i klassen
ogsd understreker.

Seleksjonsprosessen for & bli utvalgt til &
vinne Champions League bestar som vist her
av to tester. For 8 komme i betraktning ma
en ha teknologisk spisskompetanse og enten
bli valgt ut av professorene pa universitetet
eller anbefales av en som allerede er innenfor.
Kortidsengasjement signaliserer at mulig-
heten til 4 delta i neste runde avhenger av
prestasjoner. En ma gjennom «stupekonkur-
ransen». De som har kommet gjennom denne
relativt «toffe» utvelgingsprosessen og tilbys
fast ansettelse i en av de mest dynamiske og
prestisjefylte bedriftene pé feltet, vil sann-
synligvis vare villige til 4 arbeide hardt og ha
lange dager for a vise seg fortjent til en plass
pa dette laget. Dette utgjor grunnlaget for den
neste prosessen, der vi fokuserer pa hvordan
konstruksjonen av den ideelle arbeidstakeren
virker inn pa tidskulturen.

Entusiastisk, engasjert + «det lille
ekstra»

Bakgrunnen for at organisasjonen har opp-
nadd naveaerende markedsposisjon er ifplge
lederne «hardt arbeid, sterkt fokus, utrolig
dedikasjon og usedvanlige prestasjoner».
Videre beskrives arbeidstakerne som «intel-
ligent, entusiastisk og dedikert». Ledelsens
uttalelse viser at foruten spisskompetanse ma
de ansatte ha de riktige holdningene til job-
ben. Dette bekreftes gjennom arbeidstakernes



Foto: iStockphoto

beskrivelse av hva som kjennetegner den ide-

elle arbeidstakeren. Albert forteller:

Den ideelle arbeidstaker er nerden, den
som har spesifikk fagkunnskap. Vi er
opptatt av at en er «dedicated» til jobben,
at en er genuint interessert i det arbeidet
som skal gjores her. De kan godt vaere
engasjert i andre ting, men det ma ikke ta
for mye tid.

Nerd er en stereotypifisering av personers
intellektuelle niva og interesseomréide. Det
er dyktige fagpersoner som er lidenskaplig
opptatt av det de holder pa med. I tillegg sier
flere at den ideelle arbeidstakeren er «villig
til & jobbe mye». Arnes historie fra hans ferste
mgte med ledelsen illustrerer dette:

Den dagen jeg startet her sd hadde han
[lederen] et lite innlegg her: «Her jobber
vi hardt, vi jobber dégnet rundt og det

forventes at dere jobber. Dere skal ikke

jobbe degnet rundt, det er ikke det jeg
sier», sa han, «men dere er nedt til 4 gjore
det lille ekstra, std pd sa skal vi fa deg opp
og fram. Det er det vi vil, at dere skal bli
gode».

Arne fikk allerede pa sin forste arbeidsdag
formidlet at jobben krever at en gjor «det lille
ekstra». Det lille ekstra innebzerer a jobbe
hardt og sta pa. Underforstatt betyr det at
det forventes at en bruker mye tid pa job-
ben utover normalarbeidsdag. Bedriftens
gjenytelse er 4 gjore arbeidstakerne gode og
gi dem utviklingsmuligheter. Dette svarer til
Alvessons (2000) poeng om at kunnskapsar-
beideren gjengjelder «gaven» som spennende
oppgaver og gode utviklingsmuligheter er,
med a bruke mye tid og krefter i jobben. For-
tellingen viser at «oppdragelse» til 4 ha de
«riktige» tidsnormene vektlegges fra arbeids-
takernes forste arbeidsdag.

Pa spersmél om antall arbeidstimer den

enkelte jobber i lopet av en uke, svarer alle



at de jobber mer enn 37,5 timers uke. Nar vi
ber dem angi antall timer, svarer majoriteten
at det er vanskelig 4 estimere. Dette har bl.a.
sammenheng med at de er online hjemme

og sjekker mail, men at de ikke nedvendigvis
sitter foran skjermen hele tiden. Enkelte er
ogsa usikre pa hvor mange arbeidstimer en
normalarbeidsuke omfatter, for som Jon sier:
«Er normalarbeidsuke 40 timer?» Om arbeids-
takere som gnsker & jobbe normalarbeidsdag,
sier han videre:

Jeg tror den type personer aldri kommer
til & befinne seg her. Eller, hvis de begyn-
ner her, vil de slutte med en gang. Folk

som er her vil veere her fordi det er spen-

nende.

Han forteller samtidig at bedriften har insti-
tusjonalisert at de soker om & f overskride
arbeidsmiljolovens begrensninger nér det

gjelder overtidsarbeid:

Vi pleier a soke om a ga over grensen

for det arbeidsmiljgloven tillater nar det
gjelder overtid. For oss er det viktig at det
er dedikerte arbeidstakere. Tidsbegrepet
kommer i bakgrunnen. Vi er opptatt av
hele mennesket og er tydelig pé at enga-
siementet er viktig. [...]. A vaere dedikert
er en viktig marker for oss.

Arbeidstakerne har overtatt og fornorsket
det engelske begrepet «dedicated» til dedi-
kert i dette arbeidsmiljpet. Direkte oversatt
til norsk betyr dedikert dedisert, tilegnet,
termer som i liten grad kan brukes i omtalen
av et arbeidsmiljo. I det norske arbeidsmil-
joet ville et mer egnet begrep vare a omtale
arbeidstakere som engasjerte. Ledelsens
onske om engasjerte arbeidstakere som job-
ber det lille ekstra, motes av de ansatte med
et «begeistret» ja. De er utvalgte til 4 delta i
verdensmesterskapet og utfprer spennende

arbeidsoppgaver pd eliteniva. Nér en er
viken, brukes mesteparten av tiden til & gjore
det som er spennende — nemlig & jobbe. Villig-
heten til 4 jobbe mye inngar i konstruksjonen
av den engasjerte arbeidstaker. Tidsnormene
tilsier at enkeltindividet selv har ansvar for &
sette grenser for hvor mye det er nodvendig 4
jobbe. Det tas for gitt at en ma gjore det lille
ekstra. Lange arbeidsdager er uttrykk for at
en er entusiastisk og ifelge arbeidstakerne
«dedikert». Gjennom a leve opp til kravene
som stilles til den ideelle arbeidstaker, bidrar
arbeidstakerne ogsa selv til konstruksjonen av
en grenselps tidskultur.

Omsorgsansvar kan vare vanskelig 4
kombinere for en ideell arbeidstaker innenfor
denne tidskulturen. A veere i en grenselgs
tidskultur fordrer et stotteapparat med en
partner eller andre som kan ta seg av repro-
duktive oppgaver, eller at en ma vaere barnles.
Dette kom ogsa fram i intervjuene. Albert sitt
svar pa hvordan han klarer 4 kombinere job-
ben med omsorgsansvar, forklarer han ved a
si at «uten en hjemmearbeidende kone hadde
denne jobben aldri gatt». En grenselps tids-
kultur gér derfor sammen med konstruksjo-
nen av en idealarbeidstaker som igjen kan fa
kjonnede konsekvenser. Vi ser en tradisjonell
maskulinitetskonstruksjon uten omsorgsan-
svar. | norske arbeidsorganisasjoner vil denne
typen maskulinitetskonstruksjon komme i et
spenningsforhold til forspkene pa a konstru-
ere maskulinitetspraksiser som vektlegger
menns reproduksjonsansvar.

Maten arbeidet er organisert pa, kan virke
forsterkende pa konstruksjonen av den gren-
selpse tidskulturen eller pavirke tidskulturen
i motsatt retning ved a virke grensesettende.
Streng arbeidsdeling og klare ansvarsomrader
gjor det enklere 4 si hva en skal gjore i lopet
av en arbeidsdag, mens en uklar oppgave-
fordeling og struktur gjer det vanskeligere &
avgjore om en har gjort det en skal eller ikke.

Dette gir grunnlag for a utforske arbeidsopp-



gaveorganiseringen i «var» bedrift.

Entreprenerer i team

Arbeidet er prosjektorganisert, enten innad

i et land eller pa tvers av landegrensene,
Prosjektene er organisert i team. Teamarbeid
innebarer at ansvaret for arbeidet er overlatt
til gruppene, men samtidig er hver enkelt
individuelt ansvarlig for 4 fi gjennomfert
prosjektene som de jobber pa. For 4 handtere
denne formen for organisering fikk Arne et

rad fra sin n@rmeste leder:

Jeg har konstant tre-fire prosjekter som
gar, som jeg forholder meg til. Resten av
det eller utenom det sa er det litt kaos.

Da kommer det oppgaver flygende hoyt
og lavt. [...]. Du md vare tykkhudet, sa
sjefen min da jeg begynte her. Det beit jeg
meg fast i, for det er faktisk en sdnn greie
at du ma pa en mate téle eller ha et lite
skjold hvor ting bare preller av. [...] Jeg
har en plan da, den er sénn diffus egent-
lig, men sdnn i grove trekk er det & bare
bli s& dyktig som over hodet mulig innen
det feltet jeg driver, og sa teff som mulig.
Da mener jeg sa tykkhudet som mulig. Du
blir ikke flinkere om du sitter og gjemmer
deg bort hele tiden, sa for meg er det bare
a hoppe i det, & torre 4 fa litt juling.

Den enkelte er ofte involvert i flere prosjekter
og skal i tillegg folge opp fortlepende og «fly-
gende» oppgaver som initieres der og da. Det
er tidvis kaos, og radet fra lederen om & gjore
seg «tpff og tykkhudet» innebzrer at han
stenger ute ubehagelige folelser og forholder
seg rasjonelt til arbeidsoppgavene. Det har
hjulpet han til & fokusere pé det viktigste, & bli
god, noe som forutsetter at han tor 4 ta risiko
og fa litt juling. Han forteller i forlengelsen at
selv om de fleste prosjektene fordeles av mel-
lomlederne til det enkelte teammedlemmet,

forventes det at den enkelte tar initiativ:

Organisasjonen er et veldig ungt selskap,
med mye upleyd mark, slik at hvis du
rekker opp handa og sier at det her bor vi

gjore noe med, sa far du ofte prosjektet.

Det er entreprengrpraksisen som ettersper-
res og verdsettes — at en er innovativ og evner
& sette sammen nye teknologiske Ipsninger.
Organisasjonen er ung, og arbeidsoppgavene
de skal gjere, er ofte ikke gjort for. Det gir
ansatte stor mulighet til selv & pavirke hvilke
prosjekter og arbeidsoppgaver de fir ansvar
for 4 utfore. Ledelsen oppmuntrer til <knopp-
skyting, fordi det er gjennom slike prosjekter
en far nyskapning» (Adresseavisa 04.03.
2006). Arne forteller hvordan dette foregér:

Hvis du viser interesse og har ting du har
lyst & gjore, sa blir det gjort. Det er bare
det at du ma gjere det selv. Du kan ikke
pa en mate bare skrive en rapport og
forvente at noen ting blir gjort. Men hvis
du har en passion [lidenskap] for et eller
annet du har lyst til 4 gjere internt, og
du kommer opp med at det kommer til &
koste sé og sd mye, og hvis den prisen er
noe som absolutt er verdt det — og noen
som sier at enig — sd er det bare & kjore.
Du har utrolig stor grad av frihet til 4 defi-
nere din egen jobb.

Realisering av en god ide forutsetter at den
enkelte tar initiativ og folger den opp. Ledel-
sen oppmuntrer og de ansatte foler derfor

at de far stor frihet til 4 forme sin egen jobb.
Egeninitierte prosjekter fordrer utproving

og testing, hvilket er tidkrevende oppgaver.
Det ma derfor f.eks. gjores testing etter at de
andre oppgavene i jobben er gjort. A gjore
disse prosjektene kan bidra til teknologisk
innovasjon og dermed mulighet til & bli synlig

i bedriften. Det ferer samtidig til utvikling av
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et «dobbelt» skiftsystem i bedriften. Pa «dag-
skiftet» gjor en det som er ledelsesinitiert, og
pa «kvelds-/nattskiftet» gjor en egeninitierte
prosjekter som kan gi fart pd karrieren. Ledel-
sesinitierte prosjekter er ifolge Arne spen-
nende og faglig krevende. De beskrives som et
magesarprosjekt for a illustrere at de er veldig
krevende. Hvis en klarer & giennomfgre dem,
gir det status og virker karrierefremmende,
noe dette sitatet illustrerer:

Det er veldig spennende faktisk, for de
setter sa utrolig strenge krav. Sa det er et
sant magesarprosjekt det der, for mange
... og nar du gjennomfgrer et sant, da vil
jeg si at det er litt status. For det er sann
karriere-boost.

Ledelsesinitierte prosjekter er faglig utford-
rende og spennende, mens det samtidig er
underforstatt at kravene fordrer at du mé
bruke mye tid. I verste fall kan mye overar-
beid fore til at en far magesar. Dette er en
illustrasjon pa det vi beskrev ovenfor om
kunnskapsarbeidets dobbelthet, det er for-
ferende og gradig pa samme tid. Det dreier
seg igjen om a gjore det lille ekstra, som Arne

forteller:

Det lille ekstra som du ma gjore for 4 fak-
tisk komme deg opp og fram her. [...]. For
a synliggjere deg sjol litt. Det er litt viktig.
[...]. Jeg begynte & fa en god del ansvar
med en gang, og det syns jeg er bra. Det
gjor at man gjor det lille ekstra. [...]. Jeg
vet at ndr det prosjektet som jeg na leder
blir virkelig satt i gang nd, si — da kan jeg
bare si ha det til privatlivet mitt i de naer-

meste manedene.

Dette illustrerer at ledelsens gnske om at
medarbeiderne skal gjore «det lille ekstra» er
blitt en del av spraket og normene i bedriften.
De ansatte har gjort det til sitt eget motto, og

bidrar pa denne méten til & understotte og
legitimere tidskulturen. Arne gjor det lille
ekstra, bade fordi det virker karrierefrem-
mende og for & felge opp arbeidsoppgavene
han har ansvar for.

Det sterke fokuset péd ansvarliggjeringen
av den enkelte medarbeideren i organisasjo-
nen forsterkes nar vi ber den enkelte tegne
hvor de befinner seg i organisasjonen. Det
viste seg a vaere svaert vanskelig, noe som
forklares ved at en knytter ulike stillinger
opp til personer og i liten grad til titler eller
funksjoner. Alle har visittkort med ameri-
kansk stillingstittel som viser hvilken stilling
de «egentlig» har, men i realiteten utfprer
de mange andre oppgaver i tillegg. Utover
et lederteam pa toppen, omtales arbeidsor-
ganisasjonen som flat og n@rmest flytende.
Harald sukker tungt og svarer: «Det er utrolig
vanskelig. Vi har ikke sdnn ordentlige stillin-

ger», og sier videre:

Vi begynner 4 bli sa stor at jeg kjenner
ikke lenger folk som sitter to meter fra
meg og de jobber med ting som jeg ikke
helt vet. Sann var det ikke da jeg starta.
[...]. Vier jo nedt til & fd mer og mer for-
malia, fa rutiner pa plass, fordi den er for
stor til a klare & handtere uten.

Harald mener som mange andre, at det er
behov for bedre rutiner og mer struktur i
organisasjonen, spesielt nar bemanningen
pker. Arne papeker at dagens prosjektorgani-
sering gjer organisasjonen sarbar:

N& maé vi se pa hvordan vi er organisert
og begynne 4 tenke annerledes om pro-
sjektene. Vi er sd sarbare sa lenge fokuset
er pa enkeltindividet, vi ma fokusere pa

gruppene. Det flyter, det er ingen struktur.

Den «flytende» organiseringen eller mangelen
pa struktur og den sterke ansvarliggjoringen



av den enkelte medarbeider gjor dem sérbare.
For a illustrere «sarbarheten» forteller han en
historie, som ogsa andre fortalte oss under
intervjuene:

Jeg har erfaring med at feriene til de
ansatte «kjgpes». Nar dette skjer flere gan-
ger, sa er det jo grenser for hvor mange
ganger en kan kjopes, samt en kan jo
sporre hva er det egentlig en kjgper?

Historien han viser til, er familiefaren som var
pa utlandsferie med kone og barn. Det opp-
sto et teknologisk problem som bare denne
personen kunne lgse. Det endte med at den
ferierende arbeidstakeren métte kjope en
lap-top og satt i en hotellresepsjon og jobbet i
flere dager.

Denne historien illustrerer organisasjo-
nens avhengighet av enkeltindividets spiss-
kompetanse. Videre viser den at selv ikke ferie
er tid den enkelte har raderett over. Teknolo-
gien stptter opp om dette, en kan gjore jobben
hvor som helst i verden. Igjen ser vi dobbelt-
heten som preger kunnskapsarbeidet. Den
enkelte ingenigrs kunnskap utgjer bedriftens
kapital eller «gull», som enkelte mener «blir
baret pa gullstoler rundt omkring, fordi at
man ikke skal miste den gode hjernekapasite-
ten». Det er ingenigrenes hjernekapasitet som
anses som viktigst, men for 4 kunne fa mest
mulig ut av denne kunnskapen, ma arbeidsta-
kerne vare tilgjengelige og villige til & sta pa
for bedriften hele aret og nesten hele degnet.
Carl mener at tiden er moden for andre lover

enn den han kaller «bgffalolovens»:

Grensa er nadd. Det har veert lenge nok
med cowboyer. Cowboyer som leker rundt
og som det trekkes mest mulig ut av. Det
er pa tide at beffaloloven overtas av noe
annet. Bedlene er i ferd med 4 ta ut alt, s&
forsvinner de ... [...]. Det blir for sarbart
nar fokuset er pa det enkelte hodet. Det er

pa tide & tenke pd gruppen framfor enkelt-
individet.

Carls uttalelse er en verbal manifestasjon av
en artefakte (Schein 1988), der cowboyer og
bedler er symboler pa de som jobber i organi-
sasjonen. Kunnskapsarbeiderne omtales som
cowboyer, mens badler er ledelsen som ifglge
Carl forholder seg til «<bpffaloloven» ved at de
forsgker a ta ut mest mulig av arbeidstakerne.
Historisk viser beffaloloven til indianerne
som slaktet bofler, der de tok ut de svake for a
sikre seg en barekraftig stamme. Hvite mann
slaktet pa sin side alle boflene uten tanke pa
framtiden, og valgte & bare nyttiggjore deler
av dyret; nemlig skinnet. En mulig tolkning
er at bpffaloloven symboliserer at ledelsen
har fokus pa enkeltindividet, og utnytter kun
arbeidstakernes hjernekraft. Cowboyene var
ogsé «entreprengrer» ved at de erobret nytt
land etter hvert som de flyttet kvegflokken.

I dette nye landet var det ikke etablert retts-
status, det var lovlgse tilstander hvor den
enkelte laget sine egne lover. Det er ogsé et
bilde pa arbeidsorganiseringen i vér bedrift,
hvor grensene flyter og det er opp til den
enkelte medarbeider & bestemme hva som gér
og ikke gar.

Den flytende og individualiserte organi-
seringen innebzarer at oppgaveansvaret er
delegert til den enkelte arbeidstaker. Oppga-
veorganiseringen ferer til at arbeidstakerne
ma veere initiativtakere, selvstendige og villig
til & jobbe to skift. En uklar og flytende orga-
nisasjonsstruktur krever ogsa symbolske mas-
kuline kvaliteter som a tale a fa litt juling og &
vare tykkhudet for a passe inn i elitekulturen.
Dette understrekes gjennom bruken av mas-
kuline symboler som cowboy og beffalolov.

Arbeidstakerne er opptatte av a vise seg
som gode, unike entreprengrer, noe som kre-
ver at en ma veere tilgjengelig og stille sin tid
til organisasjonens radighet. Tilgjengelighet
blir arbeidstakerens symbolske kapital. Den
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flytende og individualistiske organiseringen
bidrar til a forsterke det grenselgse ved tids-
kulturen i bedriften. Den symbolske konstruk-
sjonen av ingenigrer som cowboyer underlagt
beffaloloven, viser at dette er en organisasjon
hvor omsorgsansvar for barn ikke vil std hoyt
pé den kulturelle rankinglista. Arbeidstakerne
utviser pé sin side en praksis som bidrar til &
opprettholde denne forestillingen, og tar der-
med selv del i konstruksjonen av en grenselps
tidskuleur.

Globale brannslukkere med
degnvakt

Pa spersmal om hvilken betydning arbeids-
organisasjonens globale tilherighet har for
arbeidstakerne, bringer alle inn samarbeids-
utfordringer knyttet til at bedriftens arbeids-
takere er lokalisert i ulike tidssoner.

En situasjon som illustrerer hvordan
organisasjonens globale relasjoner pavirker
tidskulturen fikk vi under intervjuet med Ada.
Midt i intervjuet snur Ada pc-skjermen sin
og sier: «Se», og peker pa inbox for e-mail. Et
blikk pa skjermen viser 72 uleste e-mail, og
stadig strommer flere inn. «N& har de kommet
pa jobb, arbeidstakerne i USA», sier hun og
forteller videre:

Det er forst etter klokken 12 at det er skik-
kelig hektisk her. Da er det hektisk i min
jobb, mens det oker ytterligere klokken
14.00 for da star de opp i USA.

Arbeidsintensiteten gker nar arbeidstakernes
arbeidsdag pd andre kontinenter starter. Det
er alltid ei klokke som viser at dagen nettopp
har begynt i en annen del av den transnasjo-
nale bedriften. Det betyr ogsa at klokka aldri
blir «fire» pa ettermiddagen, det tidspunktet
som tradisjonelt markerer slutten pa normal-
arbeidsdagen i Norge. Dette ma hovedkonto-
ret i Norge forholde seg til. Organisasjonens

globale tilhgrighet pavirker ogsa tidspunktet
for nar arbeidsdagen pa det norske konto-

ret starter. Da Ada startet i jobben, fikk hun
beskjed om at hun «gjerne matte jobbe fra
klokka 09.00 til 17.00». Forklaringer tilskriver
hun organisasjonens utstrakte samarbeid pa
tvers av landegrensene med ulike tidssoner.
Hvis en velger a starte tidligere, betyr det
ifolge henne «ikke noe sarlig kommunikasjon
med amerikanerne».

Prosjektorganiseringen pa tvers av lan-
degrensene underbygger organisasjonens
globale tilhprighet og bidrar til at samarbeids-
frekvensen styres av tidssonene. Arne forteller
at kommunikasjonen mellom arbeidstakerne
pa tvers av landegrensene i stor grad foregér
via nettet, telefonmeter og videokonferanser.
Det betyr at en ma veere online hele tiden.

Mye kontrakter kommer fra USA, og der
jobber de jo en annen arbeidstid. Sa det
blir viktig & sjekke mail for jeg gar og leg-
ger meg ... det kan veere slitsomt at en
hele tiden md veere pd nettet pa sanne
ting. Det er egentlig litt negativt, men
sann blir det jo nar en forholder seg til
andre tidssoner. Det er slitsomt for folk
her ogs, for motene foregar ofte som tele-
fonmeter og videokonferanser med andre
tidssoner. En mé veere mye mer pé nett

enn om det var en norsk bedrift.

Béde pa grunn av at samarbeidet internt i
bedriften gir mellom ansatte i ulike verdens-
deler og at kundene befinner seg pé ulike
steder i verden, blir det nedvendig 4 etablere
«global degnvakt». Albert omtaler dette som
«oppetid»:

Jeg jobber i IT-avdelingen, og det er jo pa
en mate 4 holde maskineriet i gang som
er en stor del av oppgaven der. Nar du er
global eller ndr du er representert over

alt, ma du ha det vi kaller oppetid over alt,



det vil si at systemet er oppe. [...]. Det er
jo en tjuefiretimers jobb. Det gar degnet
rundt. [...]. Det betyr at systemet virker.
Det vi leverer skal vaere oppe hele tiden.

«Oppetid» henspeiler pé at systemene som
organisasjonen selv bruker og leverer, skal
fungere til enhver tid uavhengig av tidssone.
For Albert og de gvrige arbeidstakerne betyr
kravet at de i teorien har en 24-timers jobb,
og for d kunne innfri kravet om 24 timers
oppetid forteller Albert videre:

Der er en del sdnn brannslukking som vi
kaller det innen IT, at det er problemer
som oppstdr, og sa slukker man det s
fort som mulig. Hvis klokka er fem, sa
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stiller han opp, i betydningen av & jobbe
utover normalarbeidsdag.

Alle er online hjemme og har mobilte-
lefon. De er i liten grad stedsbundet og kan
jobbe hvor som helst. Den enkelte arbeidsta-
ker fpler et ansvar og felger opp arbeidsopp-
gavene selv om klokka viser at den norske
arbeidsdagen i teorien er over.

Vi ma ta hensyn til det, og det gjer ogsa
at vi ma jobbe litt pa kvelden. Vi kan bli
oppringt av en kar - ja, pa kvelden - langt
pa kvelden.

Organisasjonens globale tilhgrighet krever
at bade arbeidstakerne i Norge og i andre
verdensdeler internaliserer den globale

Den ideelle arbeidstaker slipper ikke arbeidsopp-
gavene selv om klokka lokalt viser at arbeidsdagen

er over.

gar jeg, hvis det ikke virkelig brenner da.
[...]. Amerikanerne roper brann, brann
uansett. En begynner a bli lei det, nar det
har blitt ropt brannslukking i &revis, s&
begynner en & miste troen. En kan jo ikke
ha brann hele tiden.

I den norske konteksten forstées en slik mel-
ding gjerne bokstavlig. Ropes det brann, s&
ma den slukkes umiddelbart. Dette blir en
viktig ingrediens i tidskulturen. Det skaper en
norm om at du «alltid ma vare beredt» fordi
viktig arbeid et eller annet sted i verden kan
ga tapt hvis du ikke bidrar til & slukke «bran-
nen». Albert har gjennom erfaring ervervet
seg kompetanse som gjor ham i stand til
skille mellom nar det er alvor og nar det bare
er en omtaleform. Nar det virkelig brenner,

klokka (Kvande 2005). Det globale kom-
munikasjonsnettverket muliggjor at tid og
distanse mister sin betydning for nar og hvor
en kan vaere online. Prosjektorganiseringen
pé tvers av landegrenser og tidssoner bidrar
til 4 ansvarliggjere den enkelte til & folge opp
kravet om degnapen «oppetid» P4 denne
madten bidrar organisasjonenes globale tilhe-
righet til 4 underbygge kravene som stilles for
4 veere en engasjert arbeidstaker. Den ideelle
arbeidstaker slipper ikke arbeidsoppgavene
selv om klokka lokalt viser at arbeidsdagen er
over. Arbeidstakerne framstar som grenselgse
gjennom alltid & veere tilgjengelige — og viser
igjen at tilgjengelighet er arbeidstakernes
symbolske kapital. De omtaler seg selv som
brannmenn, og bruker dermed maskuline
symboler fra tradisjonelle maskuline omrader



for 4 illustrere at de er uerstattelige og viktige.
Igjen ser vi at maskulin symbolbruk inngar i
konstruksjonen av en grenselgs tidskultur.

Konklusjon

De fire prosessene som vi har analysert i
denne artikkelen, viser hvordan konstruksjo-
nen av kjonn og tidskultur ma forstaes som
sammenvevde prosesser.

Gjennom utvelgingsprosessen konstrueres
symbolske markeringer av organisasjonen
som maskulint kjennet. Ved omfattende bruk
av metaforer fra idretter for «elitemenn» lages
et bilde av en konkurranseorganisasjon for
de flinkeste guttene i klassen. De blir valgt
ut til «d vinne Champions League». Den toffe
totrinnsseleksjonsprosessen for & bli tatt opp
i organisasjonen viser at dette ogsa settes
igjennom i praksis. Nar du er blitt valgt ut og
har fatt jobb i bedriften, er du pa elitelaget i
denne bransjen.

Det er dermed lagt et godt grunnlag for
konstruksjonen av «den ideelle arbeidstaker»,
som ifplge normen skal veere entusiastisk og
engasjert samt villig til & gjore det lille ekstra
i betydningen av & veere villig til 4 jobbe mye.
Lange arbeidsdager uttrykker arbeidstaker-
nes engasjement. De er utvalgt til a delta pa
vinnerlaget og far anledning til a utfgre spen-
nende oppgaver pa eliteniva. De blir villige til
4 strekke seg langt for bedriften, og de legger
ned mye arbeid gjennom meget lange dager.
Deres tidspraksis innenfor denne bedriften
ligner derfor pé kravene om total forpliktelse
som Connell har beskrevet. Dette bidrar til
& skape en grenselgs tidskultur. Arbeidsta-
kerne skaper gjennom a leve opp til normene
om total forpliktelse en praksis som i neste
omgang blir objektivisert, den framstar som
uavhengig av dem selv (jf. Berger og Luckman
1992).

Arbeidsorganiseringen i bedriften er
flytende og individualisert. Karriereforfrem-

melse forutsetter at en deltar i et dobbelt
skiftsystem. 1 tillegg til palagte arbeidsopp-
gaver ma en vaere entreprengr og utvikle nye
prosjekter. Dette bidrar ogsa til krav om lange
arbeidsdager. Arbeidstakerne er opptatt av

a vise seg som gode, unike entreprengrer,

noe som krever at en ma veere tilgjengelig og
stille sin tid til organisasjonens radighet. Til-
gjengelighet blir arbeidstakerens symbolske
kapital. Den flytende organiseringen bidrar til
a forsterke det grenselpse ved tidskulturen i
bedriften.

Dette har i sin tur kjennede konsekven-
ser ved at reproduksjonsansvar vanskelig
kan kombineres med & vare den ideelle,
engasjerte arbeidstaker. Avare i en grense-
lgs tidskultur forutsetter at en enten har en
partner eller andre til a ta seg av reproduktive
oppgaver, eller at en velger ikke a ha barn.
Konstruksjonen av en grenseles tidskultur
bidrar pa denne maten til en tradisjonell
maskulinitetspraksis uten omsorgsansvar.
Denne tidskulturen legitimeres gjennom
fortellingene om at de er pa vinnerlaget og at
de er cowboyer som ma folge boffaloloven.
Mennenes fortellinger inneholder ogsa andre
symbolske maskuline kvaliteter som & téle &
fa litt juling og & vaere tykkhudet for & passe
inn i elitekulturen.

Bedriftens tidskultur bidrar derfor til &
undergrave den likestillingsambisjonen som
har preget norsk arbeidslivspolitikk de siste
tyve arene. Gjennom a «hylle» de mennene
som kan disponere sin tid etter bedriftens
enske uten & matte ta hensyn til delte fami-
lie- og omsorgsforpliktelser, bidrar bedriftens
tidskultur til 4 konstruere praksiser som
passer med Connels begrep «transnational
business masculinities». Organisasjonens
globale tilhgrighet bidrar til at tidskulturen
i bedriften blir grenselgs i ordets egentlige
forstand. Det er alltid en klokke som viser at
dagen nettopp har begynt i andre deler av
den transnasjonale organisasjonen. Dette ma



de som arbeider i bedriftens hovedkontor i
Norge forholde seg til. De star i kontinuerlig
beredskap i tilfelle det ropes «brann» i andre
deler av bedriften. Det globale kommunika-
sjonsnettverket muliggjer at tid og distanse
mister sin betydning for nr og hvor en kan
veaere online. Det blir en organisasjon som er
«dggnapen» og som krever at de ansatte blir
brannmenn med kontinuerlig vakt. #

Litteratur

Acker, Joan 1990. Hierarchies, jobs, bodies. A theory
of gendered organizations. Gender and Society 5,
390-407.

Acker, Joan 1997. Foreword. | L. Rantalaiho og T.
Heiskanen: Gendered Practices in Working Life. St.
Martins Press, New York.

Acker, Joan 1999. The future of «Gender and Orga-
nizations». Gender, Wark and Organization 5 (4),
195-206.

Alvesson, Mats 1995. Manaogement of knowledge-in-
tensive companies. Walter de Gruyter, Berlin.

Alvesson, Mats 2000. Social identity and the problem
of loyalty in knowledge-intensive companies. Jour-
nal of Management Studies 37 (8), 1101-1123.

Alvesson, Mats 2004. Knowledge work and know-
ledge-intensive firms. Oxford University Press,
Oxford.

Bailey, Carolyn Gill 2000. Time and the image. Man-
chester University Press, Manchester.

Berger, Peter. L. og Thoman Luckman 1992, Den sam-
fundsskabte virkelighed. En videnssociologiske
afhandling. Lindhardt og Ringhof.

Brandth, Berit og Elin Kvande 2005. Fedres valgfrihet
og arbeidslivets tidskulturer. Tidsskrift for sam-
funnsforskning 1, 35-54,

Berve, Hege Eggen 2006. Global Mothering. Norwe-
gian Female Employees in Globalized Working Life.
Under publisering.

Castells, Manuel 2000. The information age: econo-
my, society and culture. Blackwell, Oxford.

Connell, Robert, W. 1995. Masculinities. Polity Press,
Cambridge.

Connell, Robert, W. 1998. Masculinities and Globali-
zation. Men and Masculinities 1 (1), 3-23.

Connell, Robert W. 2000. The Men and the Boys.
Policy Press, Cambridge.

Connell, Robert. W. 2005. Globalization, Imperialism,
and Masculinities. | M.S. Kimmel, J. Hearn og RW.
Connell (red.): Handbook of Studies on Men and
Masculinities. Sage Publications, Thousand Oaks,
Calif.

Coser, Lewis 1974. Greedy Institutions: Patterns of
Undivided Commitment. Free Press, New York.

Ellingsaeter, Anne Lise 1987. Ulikhet i arbeidstids-
menster. | NOU 1987: 9B Vedlegg til Arbeidstids-

TIDSSKRIFT

FOR KI@NNSFORSKNING 67

utvalgets utredning.

Ellingsaeter, Anne Lise 1995. Gender, Work and Social
Change. Beyond Dualistic Thinking. Institutt for
samfunnsforskning, Oslo.

Ellingsater, Anne Lise 2001. Tidsregimer under
omforming. Tidsskrift for samfunnsforskning 42,
347-372.

Ellingsaeter, Anne Lise 2002 Postindustrielle
tidskontrakter. | Anne Lise Ellingsaeter og Jorun
Solheim (red.): Den usynlige hind? Kjennsmakt og
moderne arbeidsliv. Gyldendal Akademisk.Oslo.

Epstein, Cynthia Fuchs mfl. 1999, The Part-Time Pa-
radox. Time Norms, Professional Lives, Family and
Gender. Routledge, New York.

Esping-Andersen, Gesta 1999. Social foundations of
postindustrial economies, Oxford University Press,
Oxford.

Geertz, Clifford 1973. The interpretation of cultures.
Basic Books, New York.

Gherardi, Silvia 1995. Gender, Symbalism, Organiza-
tional Cultures. Sage publication. London.

Hochschild, Arlie. R. 1997, The Time Bind. When Work
becomes Home and Home becomes Work. Metro-
politan Books. New York.

Isaksen, Lise Widding 2005. Global omsorg: Import og
eksport av sykepleiere. Sykepleien, august.

Isaksen, Lise Widding 2006a. Tilpasning til tomme
rom. Tidsskrift for kjennsforskning 2.

Isaksen. Lise Widding, U. Devi og A. Hochschild
2006b. Global Care Crisis: A Problem of Capital
or of Commons? American Behavioural Scientist.
Under publisering.

Kitterad, Hege Ragni 2002. Store endringer i sma-
barnsforeldres dagligliv. Samfunnsspeilet 16,
14-22 Statistisk Sentralbyra, Oslo.

Kvande, Elin 1999a. Paradoxes of gender and or-
ganizations. Gender, organizations and change.
Avhandling (dr. polit.), Norges teknisk-naturviten-
skapelige universitet, Trondheim.

Kvande, Elin 1999b. Kvinner i menns organisasjoner
- 10 ar etter. Nytt om Kvinneforskning 3, 6-13.

Kvande, Elin 2002. Kvinnelige mellomledere i gradige
organisasjoner. | Anne Lise Ellingsaeter og lorun
Solheim (red.): Den usynlige hdnd? Kjennsmakt og
moderne arbeidsliv. Gyldendal Akademisk, Oslo.

Kvande, Elin 2003. Doing Gender in Organizations
- Theoretical Possibilities and Limitations. | Ewa
Gunnarsson mfl. (red.): Where Have All the Struc-
tures Gone? Doing gender in organisations, exam-
ples from Finlond, Norwaoy and Sweden. Report
no 33, Center for Women's Studies, Stockholm,
Sweden.

Kvande, Elin 2005. Embodying Male Workers as Fa-
thers in a Flexible Working Life. | David Morgan,
Berit Brandth og Elin Kvande (red.): Gender, Body
and Work. Ashgate, London,

Lie, Merete og Ragnhild Lund 2001. Globalisering,
sted og kjenn. | Kvinneforskning 2, 24-38.

Lyon, Dawn og Alison E. Woodward 2004, Gender and
Time at the Top. Cultural Constructions of Time in
Highlevel Careers and Homes. European Journal of
Women's Studies 11 (2), 2005-2221.

Morgan, David, Berit Brandth og Elin Kvande 2005.
Gender, Body and Work. Ashgate, London.



68 TIDSSKRIFT FOR KIBNNSFORSKNING

Newell, Sue (red.) 2002. Monaging Knowledge Work.
MacMillan, Basingstoke.

Powell, WW. og Kenneth Snellman 2004. The know-
ledge economy. Annual Review of Sociology 2,
281-316.

Rasmussen, Bente 2002. Nar jobben tar livet. | Ulla
Forseth og Bente Rasmussen (red.): Arbeid for
livet. Gyldendal Akademisk, Oslo.

Scarborough, Harry 1999. Knowledge as Work: Con-
flicts in the management of knowledge workers.
Tecnology analysis and management 11 (1).

Schein, Edgar H. 1988. Organizational psychology. 3
rd ed. Prentic-Hall, Englewood Cliffs, N.J.

Smith, Dorothy 1996. Telling the Truth after Post-
modernism. Symbolic Interaction 19 (3).

Serensen, Bjerg Aase 1999. Arbeidslivsforskningens
utfordringer til kvinneforskningen: retorikk og
lokale virkeligheter i det «nye= arbeidslivet. Nytt
om kvinneforskning 3, 50-69.

Serhaug, Hans Christian 1996. Om ledelse. Makt og
tillit i moderne organisering. Universitetsforlaget,
Oslo.

Torp, Hege (red.) 2005. Nytt arbeidsliv. Medvirkning,
inkludering og belenning. Gyldendal Akademisk,
Oslo.

West, Candice og Donald Zimmerman 1987. Doing
Gender. Gender and Society 1, 125-155.

Summary

Gendered time-cultures in a global know-
ledge intensive work organization

This article focuses on the construction of
gender and time cultures as intertwined
processes. The organization in question has

Norwegian founders and headquarters in
Norway, and is now a global company which
operates on four continents. The majority of
employees are men, 27-35 years of age. We
explore the following research questions:
How is gender and time culture interwoven?
What impact does this have on the work/life
balance of the employees?

The process, «selected to win the Champions
League», focuses on the selection of employ-
ees to the company. They have been hand-
picked for the winning team and are given
the right to carry out exciting tasks on an elite
level. The «ideal employee» must be dedi-
cated and willing to work very long hours.
Career promotion requires participation in

a double shift system which also contributes
to a limitless time culture. The organization’s
global operations make the time culture in
the company limitless in the original sense of
the word. The global communication network
causes time and distance to lose their signifi-
cance. The company becomes an organization
that is open for business 24/7. Hence the
construction of a limitless time culture con-
tributes to a masculinity practice without care

responsibilities.
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Nar Mr. Corporate Masculinity, Mr. Malebonding og Saint
(Hetero)Sexualising slar sig sammen i en virksomhedskultur, kan
det veere vanskeligt for bade lederaspiranter i kvindekroppe og for
lederaspiranter i mandekroppe der ikke lever op til de tre figurers
idealer at fa vind i sejlene pa vej op ad karrierestigen. !
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En del forskning peger pa, at virksomheder
med topledere i kvindekroppe enten klarer
sig bedre eller lige sd godt som virksomheder
uden kvinder i topledelsen, nar det galder
indtjening og performance (Adler 2001;
Carter et al. 2003; Catalyst 2003; 2004; Kos-
sowska et al 2005). I et forretningsorienteret
perspektiv er det derfor nedslaende, nar
forskningen samtidig viser, at andelen af
kvinder pa topniveau inden for det private
erhvervsliv er meget lav (Kossowska et al.
2005). Det geelder ogsa i de organisationer,
der eksplicit forseger sig med ligestillings-
politikker og mangfoldighedsledelse®. Nogle
af disse virksomheder har derfor behov for at
fa mere at vide om, hvilke mere subtile
mekanismer, der er i spil, nar det gaelder kon,
og hvordan eksklusion kan imedegas.

12003 blev vi kontaktet af en stor dansk
virksomhed, som vi her kalder X-Company.
I virksomheden fandt man det vigtigt «at
udnytte alle ressourcer» og «at fa alle talenter
frem», men man kunne ogsa se, at det ikke
lykkedes, og at antallet af mand pé topposter
og af hvide, etniske danske medarbejdere i
organisationen ikke svarede til fordelingen i
den danske befolkning i gvrigt. Virksomheden
indgik derfor et samarbejde med en rakke
forskere og praktikere samt EU’s Social Fond
om at iveerksaette en razkke tiltag i forhold
til sociale kategorier som blandt andet kgn
og etnicitet. Initiativerne i forhold til at fa
skabt en mere mangefacetteret medarbej-
der- og ledergruppe strakte sig fra konkrete
aktiviteter som f.eks. rekruttering af med-
arbejdere fra bestemte etniske grupper over
etableringen af mentornetverk for kvindelige
ledelsestalenter til produktion af leeringsvi-
deoer om mangfoldighed. Disse aktiviteter
hvilede pa forestillinger om socialt ansvar og
retfeerdighed, men ogsa pa mere markedsgko-
nomiske og neoliberalt begrundede tilgange
til mangfoldighed (se ogséd Staunas 2006 in

review).

Kon var en hjornesten i virksomhedens
mangfoldighedstiltag. Virksomheden mente,
at det relativt lille antal kvinder i topledelsen
var et problem bade ud fra et demokratisk
og et markedsgkonomisk perspektiv. Virk-
somheden havde allerede lanceret flere kon-
krete tiltag, f.eks. et ligestillingsudvalg og et
mentornetveerk, og man havde sat en mere
ligelig kensfordeling som mal pa ledernes
Balanced Scorecard, en ledelsesteknologi der
bliver brugt til at opstille mal og vurderinger
for ledernes resultater. Men man gnskede
at speede processen op og ville derfor indga
i et forskningsbaseret samarbejdsprojekt
Mangfoldighed, kon og topledelse (Staunas og
Sgndergaard 2004). Formalet var at bibringe
ledelsen og HR-medarbejderne viden om
de méader, kon fungerer pa i virksomhedens
levede liv at underspge de kennede inklu-
sions- og eksklusionsprocesser og bidrage til
udviklingen af nye mader at imgdega kens-
eksklusion. Vores opgave blev, med udgangs-
punkt i den empiriske virkelighed at «tilbyde
et nyt sprog», som kunne fortelle kgn frem
pa mader, der ville forstyrre eksisterende for-
ventninger og italesattelser. Det udfordrende
for os blev derfor at udvikle formidlingsfor-
mer, som kunne fa ledere og medarbejdere
til at se, genkende og overraskes over de kgn-
nede menstre i organisationens levede liv og
forestillinger.

1 denne artikel giver vi et eksempel pa
en sadan formidlingsform, nemlig en Social
Science Fiction, der genfortzller tre vigtige
virksomhedskulturelle processer, som vi
sé i analysen af vores empiriske materiale.
Processerne gar her under navne som Mr.
Corporate Masculinity, Mr. Malebonding og
Saint (Hetero)Sexualizing, og vi fortaller
om, hvad de betyder i X-Companys kultur, og
hvordan de blander sig i de mader, som ledere
og medarbejdere (ikke) kan bevage sig rundt
i og op ad i organisationen pa. De tre figurer
optraeder i en razkke kropslige metaforer fra et



brydnings- og kampunivers. Der er saledes i
artiklen en del vold, som i fortallingen bliver
mere fysisk end psykisk, men som i organi-
sationen snarere opleves som psykisk end
som fysisk. Nér vores figurer i det folgende
laegger personer ned med en «halv nelson»
og tager folk i struben (forklaring folger),

sd er der ikke tale om konkrete mennesker
fra X-Company, men om metaforiske stgr-
relser. Det kan virke lidt underligt at omtale
virksomhedskulturelle mekanismer, normer,
handlinger og samspil som figurer, men
alternative formidlingsformer har, som vi vil
argumentere for, sin pointe; nemlig at gore
indhug i fortaellingen om, at kvinders vanske-
lige vej til toppen skyldes kvinders indre bar-
rierer eller deres privatliv. Ideen er at skarpe
opmarksomheden pa, hvordan dagligdagens
smd vaner, teette situationer og f.eks. folelser
af loyalitet, vemmelse og tiltraekning er med
til at fodre de ekskluderende mekanismer.
Dermed dbnes for refleksion over muligheden
for at ggre noget andet end det, man plejer,
og for at afvise de daglige repetitioner, flytte
greenser for, hvad der anses for passende, og
sdledes bidrage til at minimere Mr. Corporate
Masculinity, Mr. Malebonding og Saint(Het
ero)Sexualizing. Lad os starte med se pa de
fremgangsmader, resultater og formidlings-
overvejelser, der ligger bag opfindelsen af
figurerne og ansatserne til den afsluttende
forstyrrelse af samme.

Fremgangsmader og teoretisk optik

I forbindelse med projektet producerede vi
over et drs tid et omfattende empirisk mate-
riale. Vi fik et kontor i hovedafdelingen med
adgang til intranettets daglige nyheder om
nye ansattelser, aftreedelser, kurser, medar-
bejderpriser, medieomtale mm. Vi deltog i
forskellige moder, var med i uformelle snakke
i korridorerne og indsamlede relevante doku-
menter, rapporter og foldere (for en diskus-
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sion af metoder se Staunzs og Sendergaard
2005; Sendergaard 2005b). Endvidere inter-
viewede vi 20 strategisk udvalgte personer fra
forskellige niveauer og afdelinger, séledes at
det empiriske felt fremtraeder varieret og fler-
stemmigt i vores materiale. For at f adgang
til orienteringsformer og praksisser fra mange
forskellige perspektiver udvalgtes savel
mend som kvinder i forskellige aldre og med
forskellig anciennitet, i bide linje- eller stabs-
funktioner og med funktioner som topledere,
mellemledere og HR-medarbejdere. De inter-
viewede tilhgrte den danske middelklasse og
havde etnisk dansk baggrund. Ingen havde
etnisk minoritetstilhor eller etnisk racialise-
rede kropstegn, der signalerede indvandring
fra arabiske eller (mellem)gstlige verdens-
dele. Stgrstedelen havde en mellemlang

eller videregaende uddannelse som ingenigr,
pkonom, jurist, cand.polit. eller cand.merc.
Ganske fa havde en anden akademisk grad.
Disse etnisk-raciale og uddannelsesmassige
menstre afspejlede organisationens sammen-
saetning pa toppen.

Sociale kategorier (som for eksempel kon,
klasse, etnicitet, race, seksualitet) er nogle af
de vigtige og feelles diskursiverede strukturer,
hvorigennem mennesker bliver til (Staunzes
2003). Kategorier som ken og etnicitet ma
— selvom de strukturerer levet liv - t&nkes
processuelt: De gores og gor noget (West og
Zimmerman 1987). Fokus i interviewmateria-
let 13 pa de meningsdannede processer, med-
arbejdere og ledere deltog i i organisationen
og pa dynamikkerne i de stadigt bevagelige
meningssystemer (Bruner 1990) og diskur-
sive praksisser (Butler 1990, 1993; Haavind
1994; Davies 2000; Spndergaard 1996,
2002). Det interessante i analyserne var
saledes, hvordan de interviewede oplevede,
erfarede og derigennem handterede deres
professionelle liv.

Vores analyse adskiller sig fra en mere
realistisk lsning af organisationer ved at




vagte underspgelsen af de tolkningsrammer,
medarbejdere og ledere benytter sig af. I leaes-
ningen af materialet har vi saerligt fokuseret
pa, hvordan forventninger om, hvad der er
passende lederskab, adfeerd og evner, tones
af forestillinger om en bestemt kgnsperfor-
mance, men ogsa om klasse og etnicitet/race.
Vores analyser har tydeliggjort skismaet
imellem, hvad der opfattes som det passende
og det upassende® lederskab og hvordan de
to kategorier gennemvades af forestillinger
om primert ken, men ogsa af mere implicitte
forestillinger og orienteringsmenstre for-
bundet med sociale kategorier som klasse og
racialiseret etnicitet.

Frem for at fokusere pa det, som kvinder
ikke kan, ikke har, ikke vil eller skal hjzlpes
til, sa skriver projektet sig ind i nyere kens-
og ledelsesforskning med et majoritetsinklu-
derende perspektiv (Staunas 2003), hvor
produktionen af kennede og etnisk raciali-
serede forsteheder, treder frem som del af
analysens omdrejningspunkt. Nar man gnsker
at fokusere pa organisationens fgrstehed,
dvs. det magtfulde, almindelige og selvfplge-
lige, handler det om at fremhave, at de, der
udger majoriteten (de majoriserede), ogsd
lever i situationer, der formes af forskellige
gensidigt interagerende sociale kategorier
og hierarkiske ordningssystemer. Ogsa de er
disciplineret i foucaultsk forstand: De er savel
handlende subjekter som underkastet en pro-
duktiv magt.

At fokusere pé forsteheden betyder imid-
lertid ikke, at man dermed ser bort fra dem,
der er positioneret som minoritet og som
befolker de mere besvarlige positioner. Per-
spektivet indebzerer en opmarksomhed pa
begge positioneringer og pa alle de mulige
positioneringer, der etableres imellem dem.
Af pladsmassige arsager har vi i denne artikel
valgt at rendyrke forstehedens konstituering.
Ikke for at stabilisere dens privilegerede
status; snarere fordi en fremvisning af konsti-

tueringsprocesser kan illustrere forstehedens
kontingente karakter.

Tre udvalgte resultater

Vores resultater pegede pa komplekse og
modsatningsfyldte processer i organisationen
som grunde til den skave kgnssammensaet-
ning pa toppen. Her skal tre udvalgte resul-
tater nazevnes:* For det forste forekomsten af
forestillingen om en «rigtig» og meget smal
maskulinitet, som ledere og medarbejdere
hele tiden justeredes/justerede sig i forhold
til. Det implicerede, at ikke blot kvinder, men
ogsé mange ledere i mandekroppe kunne
opleve sig som perifere aspiranter til topstil-
linger. For det andet det at malebonding, og
iser malebonding imellem berere af den
rigtige og meget smalle maskulinitetsform, sa
ud til at medkonstituere eksklusionsmekanis-
mer, der kunne have betydning for hvem, der
niede topniveauet. Og for det tredje det faeno-
men at disse sammenflettede forsteheder,
eller om man vil «intersektende» forsteheder,
blev understettet igennem ikke blot hetero-
normative forestillinger om vestlige, hvide,
protestantiske, middelklasse-familieformer
og foraeldreskabskonstellationer («hele men-
nesker har bern og kernefamilie» og «ledere
har en kone til at passe det/dem»), men tillige
igennem heteroseksualisering af de professio-
nelle relationer pé arbejdspladsen med kon-
sekvenser som f.eks. selvcensur og selvpélagt
papasselighed (som f.eks. i «jeg kan ikke ringe
til ham, for sé tror han nok, jeg legger an

pd ham») (Staunaes og Spndergaard 2004).
De tre til lejligheden fremhavede pointer er
langtfra unikke i mere kritisk kensforskning
(se f.eks. Collison og Hearn 1996; Connell
1998; Connell og Wood 2005; Ding og Choro-
enwong 2004; Kanter 1977; Czarniawska og
Hopfl (red.) 2002; Erikson-Zetterquist 2002;
Funch Ellehave 2004; Wahl 1992; Hook et al.
2004; Hojgaard 1990; 1991). Det genkende-
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lige i de empiriske resultater tyder snarere
pa, at der i virksomheden samtidig med dens
specificiteter bevaegedes en raekke typiske og
mere generaliserbare kensmenstre. Mgnstre,
der var si selvfolgelige, at de &benlyst kunne
veere vanskelige at fa pje pa for dem, der
deltager i konstitueringen af dem. Og der-
med ogsa vanskelige at bryde, hvis man ogsé
bekymrer sig om sin egen mulige vej mod

toppen eller sigar eventuelle eksklusion.

Virkeligheden er ikke, hvad den har
vaeret

En ting er at formidle de ovennavnte pointer.

En anden ting er, om der er grer, der kan hore

det formidlede (Staunzs og Sendergaard

2006 in review). Neologismer som «ledere

i mandekroppe og ledere i kvindekroppe»
frem for meend og kvinder kan vare en made
at dbne folks grer pa og sensitivere refleksi-
viteten (Sendergaard 1996; Staunas 2003).
Andre refleksionsinitierende formidlingsfor-
mer kan vare poetisering og gendigtning af
empirien gennem semifiktive scenarier, som
aftagere af forskningen skal teenke med pa.
Set med de gjne er realiteten eller virkelighe-
den séledes ikke, hvad den har vaeret. Virke-
ligheden findes i forskellige versioneringer,
og nar vi bruger sproget og skriver om den,
er vi med til at skabe den pé ny (Richardson
1990; 1997. Sendergaard 2000). Det forskere



gor, nar de oversatter deres observationer,
feltnoter osv. til nye tekster, handler derfor i
mindre grad om reprasentation og i hojere
grad om kommunikation (Bochner og Ellis
1996). Med poststrukturalistiske forstyrrelser
af det selvfglgelige som formal eksperimen-
terer viidenne artikel med at iscenesatte
vores forskningsresultater som en form for
Social Science Fiction (herfra kaldet SSF)
(Law 1997). En SSF er saledes en fiktionali-
sering med udgangspunkt i analysepointer
udviklet via det empiriske materiale. Som
Law teenker det, handler social videnskab ikke
blot om at reprasentere verden, men ogsi om
at spille spil med virkeligheden, der far den
til at se lidt anderledes ud og derigennem fa
fat i det ufeerdige; det der kan bygges i nye
retninger. En af de sociale science fictions vi
har udarbejdet pa baggrund af dette projekt,
henter inspiration til sin form i de narrativer
tilgange, der findes indenfor organisations-
studier (Boje 2001; Czarniawska 2004;
Weick 1995) koblet med iser den narrative
terapi repraesenteret ved den australske
familieterapeut Michael Whites problemeks-
ternaliseringsmetode (White 1995; Barry
1997). Den narrative terapi har til formal at
fortaelle problemstillinger frem i en narrativ
form og at facilitere @ndringsprocesser gen-
nem en rekonfigurering af socialpsykologiske
processer. Hos White handler problemeks-
ternalisering om, at man gennem tekstuelle
rekompositioner gor problemet til problemet
og ikke problematiserer de mennesker, der
oplever problemet (Barry 1997). Man flyt-
ter problemet og arsagen/skylden ud af de
enkelte mennesker og hen til relationerne.
Problemeksternalisering drejer sig om ferst
at rekonstruere og genfiktionalisere begiven-
heder; dernast om at etablere mulighed for
andre plots, positioner og handlinger ved sys-
tematisk at spprge efter, hvor historien kunne
tage en anden drejning og ved at sparge til
tidspunkter, hvor man som medarbejder eller

leder med succes har afvist eller handteret de
udfordringer, historien lister op.

Maskulinitet som forudsat
selvfalgelighed

Vi er nu ndet til rekonstruktionen af tre af de
virksomhedskulturelle processer, der kunne
medvirke til en skaev kenssammensatning i
organisationens top. Afkoder vi vores inter-
viewudskrifter for forestillinger om, hvem
man ser som ledelsestalenter og rigtige tople-
dere, dukker den passende leder op som en,
der har «politisk teft» og «er resultatorien-
teret». En der er «usikkerhedshindterende»,
taenker «rationelt», «logisk», «fleksibelt» og
«internationalt». En der yder det «totale com-
mitment», er «forandringsparat», «mobil»,
«fleksibel» og som «arbejder leenge». Han er
tiltrukket af «markedsgorelse», «liberalise-
ring» og «globalisering». Han t@nker sig selv
som den selvfglgelige deltager og indgér der-
med naturligt i den eksisterende orden. Han
er ydmyg i forhold til de «rigtige», men sam-
tidig en innovativ eventyrer, som udfordrer
«grenser» og «penetrerer markedet»; en, der
teenker i «rocket size» og som «ikke accepterer
et nej», men ufortredent kaemper videre.

De, der er pé vej ind pé topplan, eller som
allerede er der, ma mode sadanne forestillin-
ger om den rette topleder pa mader, der gor
dem genkendelige i relation til positionen. I
processen med at ggre sig genkendelig som
(potentiel) leder meder de yderligere en
forudsat selvfplgelighed. Der er og har altid
veeret flest ledere i mandekroppe i toppen af
ledelseshierarkierne i privat erhvervsliv, og
med den historik kommer maskulinitet til at
nyde positionen som den forudsatte selvfpl-
gelighed. Mandlige ledere tankes og italesat-
tes derfor i reglen som «ledere». Og ledere (i
mandekroppe) tillzegges af mange adgang til
det, der kaldes for «naturlig autoritet». En af

de maend, vi har interviewet siger:



Jamen, jeg tror egentlig, at en hej faglig-
hed er kvindernes indgang til respekt. Det
tror jeg. Fordi — der er maend, som kan fa
respekt, selvom de ikke har sa hej faglig-
hed, men fordi de har en eller anden psy-
kologisk power i gruppen. Jeg tror ikke, at
det er noget, kvinder sddan umiddelbart
kan fa. Jeg tror, at kvindernes indgang vil
veere hej faglighed. Sa far man selvfolgelig
ogsé respekt. [...] Men de har ikke sddan,

hvad skal man sige, naturlig autoritet.

For lederen i mandekrop klaber der sig
ikke umiddelbart nogen mistanke om, at
han pé grund af sit ken ville have mindre

om Mr. Corporate Masculinity. Mandekrop
kan dbne adgang til naturlig autoritet, men
en mandekrop er ikke nok i sig selv. Der er
flere forventningskrav. Mandekroppen skal
ogsa performes pa den rette made og i sam-
menhzang med de rette handlinger og prio-
riteringer. Og her er det, at Mr. Corporate
Masculinity ger sin entre.

Mr. Corporate Masculinity er en imaginar
figur, en socialpsykologisk og virksomheds-
kulturel mekanisme, der kan spejle ledere
i mandekroppe som henholdsvis passende
eller ikke helt passende. Som navnet antyder,
vogter Mr. Corporate Masculinity over for
det ferste, at maskulinitet forbliver normen,

Som navnet antyder vogter Mr. Corporate
Masculinity over, for det ferste at maskulinitet
forbliver normen, men for det andet ogsa over for-
ventningerne til, hvad maskulinitet skal veere.

autoritet, eller ville kunne finde pa at gore
ledelse anderledes end de andre ledere. Som
udgangspunkt giver det at gere noget, der
opfattes som «maskulint» og «mand» et godt
afset for at blive laest som legitim og passende
som leder. Nar vi sporger til eksempler pa
medarbejdere, som vores informanter opfat-
ter som nogle med ledelsespotentiale, s er
det mandenavne, der navnes.

Mr. Corporate Masculinity

Men det er selvsagt ikke alle ledere i man-
dekroppe, der er pa ve;j til eller forbliver
ledere. Der er ogsa normer og dynamikker,
som kan spznde ben for mand pa deres vej
mod topposter. En af dem er forestillingen

men for det andet ogsi over forventningerne
til, hvad maskulinitet skal vare. Eller med
andre ord Mr. Corporate Masculinity fore-
skriver, at maskuliniteten gores pa den helt
rigtige made. De, der kan matche «den rigtige
made», beskrives af vores informanter — der
jo ogsa kan vaere presset til at finde pé plads
indenfor Mr. Corporate Masculinity’s sprog
- som «fremadstormende hgjdespringere»,
«kometer», «stjerneskud» og «high fliers».
Metaforisk beskrevet ser vi Mr. Corporate
Masculinity la2gge armen bekraftende om
skulderen pa nogle ganske bestemte typer
blandt mandene; vi ser det lette klap pa ryg-
gen, det dybe vidende blik og den indforsta-
ede samtale mellem dem.

Nér Mr. Corporate Masculinity ser ledere
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i kvindekroppe pa vej frem, sa kan Mr. Cor-
porate Masculinity ogsa finde pa at leegge

en arm rundt om — ikke skuldrene, men

— livet pa dem; men den bergring signalerer
noget helt andet end skulderklappet. Det er
snarere sddan en lidt smigrende, flirtende
facon, der udover sympati ogsd understreger
forskellighed: Vi-to-kan-lide-hinanden-men-
vi-bliver-aldrig-af-samme-slags — det-er-
noget-andet-vi-kan-lide-hinanden-for. Nogle
kvinder foler sig bekraftet pa en behagelig
made gennem den positionering. Men andre
finder den ubehagelig — de forsager at und-
vige den og i stedet at gore sig selv lig med
(og lige med) ham. Men lige med (altsé at
vaere pd samme niveau som) og lig med (altsa
at veere af samme slags som) er ikke en mulig
position for alle. Som leder i kvindekrop kan
det skabe uro, hvis man begynder at ligne Mr.
Corporate Masculinity for meget. S& udfor-
drer man den forudsatte konsforskel. En af
vores mandlige interviewes siger:

Der er to faldgruber. Der er to ting, man
kan falde ned i som kvinde, som jeg har
oplevet det [...] Den ene er at spille ude-
lukkende pa sine kvindelige vaerdier og
sidde og plirre spdt med gjnene, nir man
diskuterer noget for at fa fokus vk fra
sagen og ligesom hdbe, at man kan liste
tingene ind ad bagderen: «Arh, kan vi
ikke lave en aftale!» Den er forholdsvis
dum at gore i et meget mandsdomineret
selskab, fordi man sa bliver stemplet som
kvinde med stort K — og sa har man den
label altid. Den anden er at forfalde til

at vaere en mand, en af «gutterne», hvor
man begynder at optraede og klade sig og
fungere som en mand, kun med mandlige
veerdier. [...] Vi havde en direktor [...]

— hun var mere mandlig end de kollegaer,
hun havde. Og det var i en sammenhzng,
der var gammeldags, s@rdeles gam-
meldags og mandsdomineret. Hun var

meget alene der. Men hun var mere barsk
end de mandlige kollegaer [...] sddan en
arbejdsmandslignende stemning, med pa
de sidste jokes og lignende. Lige sa forag-
tende omkring de der kvinder, piger med
pjenvipper. Jeg tror, at hvis man degene-
rerer til de to faldgruber, altsd som de to
ekstremer, sa har man tabt kampen som

kvinde.

Et spejl af transnational
forretningsorienteret maskulinitet

Selve mandefallesskabet og det at veaere i
mandekrop udger altsé selvfelgelige pree-
misser for deltagelse pa topledelsesplan i en
organisation, hvor Mr. Corporate Masculinity
er meget dominerende. Maskulinitet i man-
dekroppe er en forudsat fordel i X-Company,
men nir Mr. Corporate Masculinity har sneget
sig ind i virksomhedens kulturelle selekti-
onsprocesser, handler det ikke l&2ngere om
bare at «vaere mand» eller «at veere mandhaf-
tig/maskulin». Det handler blandt andet ogsa
om at konformere til en bestemt norm, til

den rette maskulinitet, at ligne Mr. Corporate
Masculinity. P4 den made kan Mr. Corporate
Masculinity komme til at spaerre vejen for de
fleste kvinder, men faktisk ogsa for mange
kompetente mend, der ikke umiddelbart
falder i hak med de idealer, Mr. Corporate
Masculinity star for. Der kan for eksempel luk-
kes af for ledere i mandekroppe, som gerne
vil deltage i deres borns liv, ga hjem kl. 16.00
eller tage pa selvbetalt orlov til Caraibien.
Ligesom der kan lukkes af for ledere i man-
dekroppe, der stiller for mange spergsmal
ved det, man gor her i virksomheden, eller
som i for hgj grad deler deres tvivl undervejs i
beslutningsprocesserne med andre. Den slags
mend, og her er det konkrete mend, vi taler
om, kan fortzelle lange historier om reaktio-
ner fra andre, der far os til i metaforikken at
se den arm Mr. Corporate Masculinity legger



om deres skuldre — og hvordan den langsomt
forvandler sig til en skruestik (det der i bry-
desportens sprog kaldes en «halv nelson»),
der gradvist passiviserer lederen eller medar-
bejderen i mandekrop i en kenskonservativ
maskulinitetsudfoldelse, hvor frygten for at
blive nedgjort, latterliggjort eller misforstaet
som ikke rigtig mand, umuligger andet end
sma spjt.

Ud over en kennet toning af det pas-
sende lederskab viser vores empiri ogsd en
klassemassig og etnisk-racialiseret gennem-
farvning. De idealkonstruktioner, der er med
til at beere Mr. Corporate Masculinity oppe,
ser ud til at udgere et mere omfattende kon-
struktionskompleks, der kan minde om det
maskulinitetsforskere (Connell 1998; Connell
og Wood 2005) beskriver som transnational
forretningsorienteret maskulinitet, dvs. en
maéde at gore maskulinitet pa der pa den
ene side transcenderer nationale granser,
men pa den anden side bygges op omkring
en sarlig forretningskultur karakteriserer af
amerikansk, europaisk og estasiatisk his-
torie, teenkning og arbejdsmoral. Det er en
maskulinitetsform, der ifolge Connell (1998)
ser ud til at stortrives i multinationale virk-
somheder og pa globale finansmarkeder. Mr.
Corporate Masculinity er saledes ikke bare et
isoleret lokalt f2anomen, men et f2anomen der
bliver til lokalt, mens det holdes oppe af mere
globale strukturers privilegering af bestemte
praksiser og identitetsformer og samtidig
eksklusion af andre.

Hvis en organisation domineres af Mr.
Corporate Masculinity, sa treenges ikke bare
kvinder, men ogsa andre maskuliniteter,
andre etniciteter og andre ledelsesmader,
som maske kunne have fungeret som gode og
maske ligefrem nyskabende i virksomheden.
Med Mr. Corporate Masculinity stdende ved
roret i sin lysebld skjorte og sorte bukser,
kortklippede frisure og glatbarberede kinder,
sine normer om hvad en kort dag er for en
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slags og sin tro pé at dette er spillet og sddan
er det, ja sa bliver konkrete mand og konkrete
kvinder, der ikke matcher hans udtryk til de
«mangelfulde» og «forklaringskravende».
Insisterer disse pa alligevel at deltage, péfores
de en serlig legitimeringsopgave. Nogle for-
mar trods kategorialt mismatch at lgfte den
opgave med stor klpgt — men der bliver tale
om en «ekstraopgave» for lederaspiranter af

en bestemt art.

Mr. Malebonding

Mr. Corporate Masculinity ville nok ikke

vaere s virkningsfuld, hvis ikke han havde
venner. Altsa hvis der ikke var andre virksom-
hedskulturelle mekanismer, der bevagede
tingene i samme retning som Mr. Corporate
Masculinity. Den slags venner er der sikkert
flere af. Ud fra vores empiri ser det ud til, at
Mr. Malebonding er en sarlig god ven, stotte
og narmest forudsatning for Mr. Corporate
Masculinity’s virke.

Vejen til topniveau, men ogsa det at blive
der, kraever som bekendt et vist netvaerk og
en god adgang til ledelseshierarkiets inder-
cirkler. En af interviewpersonerne fortaller,
at nar det gér karrieremaessigt galt for en del
kvinder, sa handler det blandt andet om, at
kvinderne undervurderer netvaerkenes betyd-
ning. Han siger:

De [kvinderne] er ekstra flittige, ekstra
arbejdsomme, ekstra dygtige, ekstra
vidende. Men hvis du ligesom ikke er inde

i indercirklen - sa hjalper det altsa ikke.

Vurderingen af netvarks betydning gar pa
tveers af fortzllingerne i vores interviews:
man skal i et eller andet omfang vare inde

i eller i hvert fald have adgang til centrale
netveerk, hvis man skal gere sig hdb om at
bevage sig opad. Men netop i netvaerkene er

Mr. Malebonding en af varterne. Netvark
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bygger pa serlige samherigheder og rela-
tioner, der er baseret pa tillid, loyalitet, pa
faellesskab omkring udvekslinger af informa-
tioner, stotte og «tjenester». I netveerk horer
man sammen, fordi man har noget eller nok
til faelles.

En mandlig interviewperson fortzller
os, hvordan man f.eks. kommer i netvaerk.
Man skal opna tillid hos nogen, der dernast
eristand til at introducere én videre til hans
kolleger og til de topfolk, han har kontakt til.
Derfra arbejder man sig videre gennem tyde-
lig fremvisning af loyalitet og andre tillidsska-
bende og tillidsudvidende praksisser blandet
med det at levere en indsats, der bliver lagt
marke til. Det kan medfere, at man bliver
inddraget som en form for «klient», fortaller

han:

— ... og sd leverer de en indsats, og s bli-
ver de lagt marke til, og sd bliver de — om
vi 88 ma sige — gjort til klient af en hejere
placeret chef.

— Og i det «klient», der ligger der det [...]?

— Der ligger da det, at man kan paregne
fuld loyalitet fra den, som er klient. Og
det, der sd handles med, det er s beskyt-
telse, eller support i karrieren, eller det
at vaere med. Altsd, det er et spil. Hvis du
ser skolegarden, det er lidt af det samme
menster, de ser der: Er du med i inder-
cirklen af drengene, bliver du inddraget,
bliver du baret ind af nogen af dem? Bliver
du holdt udenfor? Og det er jo ikke altid,
at det er performance, der berettiger til
det. Det er lige s tit: er man god til at

kommunikere, er man god til at relatere.

Ifolge den interviewedes erfaring indebaerer
det at here til, at man opnar tillid, afleeses
som loyal og er i stand til at levere en indsats

og pé det grundlag blive inddraget og béret

frem af nogle. Det handler om at relatere sig,
at kommunikere. Men hvem er det, der [ases
som gode til at relatere sig til andre og gode
til at kommunikere? Det afhanger af de gjne,
der ser, og som laser bestemte forholdemader
som udtryk for kommunikations- og relations-
kompetence. Det handler ogsé om, hvem der
har adgang til at indgd relationer med hvem,
opna loyalitet fra hvem og overbevise hvem.
Og her er Mr. Malebonding en af de staerkeste
spillere med et af de starkeste selektions-
blikke i aktion. En mandlig leder forteeller om

sit indtryk af maskulint organisationshierarki:

I folkeskolen der star man og tisser over
kors eller slds i skolegdrden [...] Det
var [...] sidan en kappestrid. Og det er
sgu ikke meget anderledes [her]. Det er
en drengeklub, som i stort omfang ogsé
— altsa det er de samme vaerdier, og det
er de samme normer, derer [...] Dren-
gene er bare blevet lidt 2ldre og er blevet
direktgrer nu [...] Der er sadan et magt-
positionsspil, en intern rangorden eller
hakkeorden.

En anden leder i mandekrop siger om rela-
tions- og kommunikationsmenstre:

I en skolegard er der altid en leder eller
to. Og der er som i en hanegard et hierarki
[...]. Nér der er nogen, der taler, si hol-
der de andre kaft. Og nér der er andre,
der taler, sa snakker de bare i munden pa
ham. Sadan er det ogsa med ledere, nar
de er sammen til konference. Og det har
noget med respekt at gore.

«Hanegard» er jo i sig selv et interessant
begreb i denne sammenhang. Normalt er

det hensegard, der anvendes som metafor for
en sammenhang, der enskes beskrevet som
pludrende, indadvendt og praeget af en streng
hakkeorden. Og den, der tyr til metaforikken,



onsker i reglen at formidle foragt for foreta-
gendet. Men her er hgnsegérden blevet til

en hanegard: Premisserne fra honsegarden
er koblet til mandlige fugle, siledes at den
kendte honeforholden her udfoldes af haner.
Brugen af metaforikken vidner om ganske
meget distance: For det farste til kennet som
konstruktion — hgners eller haners kobling til
adferden kommer sig hos interviewpersonen
ikke sa ngje, og her er det sa altsa haner, vi
taler om, uden skelen til de selvfalgeligheder,
henseartens kendere plejer at formidle. For
det andet ses ogsa en klar distance til ledelse
og netvaerk. Her gores de magttunge og pre-
stigeombruste ledelseskonferencer til hak-
keordensplejende hanegérde, som man(d)
gokkende deltager i: bade som kompetent
medspiller og reproducent af preemisserne og
med et klart blik for spillet og dets ligheder
med den gamle drengeverdens fornemmelser
for, hvornar der kan gokkes og kykkelikyes, af
hvem og med hvilke effekter.

Men der er andre interessante aspekter
i interviewpersonernes fortzllinger nemlig
understregningen af lederaspirantens opgave
i forhold til at lzere og respektere de uformelle
spilleregler. Det er nogle af de spilleregler,

vi ser samlet i figuren Mr. Malebonding. Mr.
Malebonding disciplinerer og satter regler
for mandefallesskabet. Det er vigtigt at kende
de mader, hvorpa man overordner, indordner
eller periodisk underordner sig. Mr. Male-
bonding kraever, at de kommende ledere ved,
hvad det indebeerer af rettigheder og pligter
at vaere en del af et netvaerk, hvilke udveks-
lingsformer og loyaliteter man forpligter

sig pd, hvilke tavsheder man ma respektere,
hvordan man kan indga i informationsfor-
midlingerne osv.

Mr. Malebonding krzver, at konkrete
meand «bonder» pd maskulin sammehed. En
kollega, der ligner de andre, vil nemmere
kunne komme ind og vaere med i et fallesskab
(Hejgaard 1990, 1991). Han vil nemmere

kunne opna anerkendelse som en legitim
deltager — og om ikke som aktuel deltager, da
som en potentiel deltager.

Hvorimod en akter, der primeert tilhorer
andre kategorier, som for eksempel et andet
kon, en anden etnisk gruppe eller med lavere
status (for eksempel «netop fyret leder»), vil
fungere undergravende for den sammehed,
Mr. Malebonding arbejder pa at producere.
Derfor opstar der en let flimren og let for-
legenhed, nar for eksempel en aktor fra en
gruppe, der kan bryde op i sammeheden,
entrerer. Og det kan for eksempel vare en
aktor med andre kropstegn. En mandlig leder

fortaller:

— Du kan sette seks halvgamle maend til
at sta og «netveerke» lidt med hinanden pa
en lederkonference. Og sd kommer der en
kvinde hen og stiller sig som den syvende.
Sa er det lige pludselig en helt anden sam-
tale. Det bliver nok lidt mere — det bliver
mindre impulsivt eller lidt mindre ved-
kommende, sadan lidt mere overfladisk.
Det forste, der vil ske, efter at hun kom-
mer hen, ikke ogsé, det er, at der er én,
der siger: «N&, hvordan gar det piger!»,
men det er ikke den samme made, som jeg
ville sporge [en mand] pa. Ja, altsd —sd er
det blevet overfladisk

— Fordi det, mandene stod og gjorde for, det

var?

— Det var at gnubbe hinanden lidt pa ryg-
gen, ligegyldigt hvad de sagde. Og vise
tillid og pleje positioner, og vise respekt
og - altsa de stod i virkeligheden og
gjorde noget, hvor det er ligegyldigt, hvad
de sagde. De siger jo ikke noget personligt
i sadan en sammenhzng, men de stér der,
fordi de dyrker netvark og fallesskab og
sddan noget.




Truslen om et tag i struben

Det er et serigst arbejde, der foregar i sadanne
sammenhange, og det foregar gennem sam-
talen om «noget». «Noget» kan vaere hvad som
helst, men det kan ogsa godt vare noget fag-
ligt. Mr. Malebonding ser under alle omstaen-
digheder med kyndig mine til, at lederne i
mandekroppe far reproduceret deres egne
interne positioner, deres hierarki, loyaliteter
og relationsforventninger. Sammeheden
bidrager til opbygning af noget, der opleves
som et relativt forudsigeligt faellesskab, og et
sadant ses som forudsatning for savel effek-
tivitet i samarbejdet som en styrkelse af egen
og gruppens position i virksomhedens mere
omfattende processer og brydninger. Den
danner ligeledes udgangspunkt for meget af
den rekruttering, som sker i virksomhedens
top gennem informationsstromme om poten-
tielle lederemner, informationer om jobs, der
vil blive ledige, opfordringer til at sege eller
overtage positioner etc.

Nér en leder i kvindekrop traeder ind i en
malebondingsituation, kan hun som navnt
forstyrre processerne. Hun kan helt uudtalt
vakke ubehag som indtraeengeren, der forstyr-
rer gruppens indforstaethed. Hun kan poten-
tielt udfordre den blotte fryd, der kan vare
forbundet med at opleve sig som samme slags
og at deltage i trygge og ikke forklaringskre-
vende interaktioner, hvor man kan pleje og
underspge de sma nuanceforskelle, der kan
vare i sammeheden - uden risiko for hurtig
eksklusion. Og hun kan virke forvirrende i
forhold til den af sammehedsmarkererne, der
handler om seksualitet som noget, der rettes
ud af gruppen, men aldrig indad mod «os
selv»,

Mr. Malebonding vil kalde til orden, nar
der forstyrres pa den made. Derfor modarbej-
der Mr. Malebonding den potentielle trans-
formation af deltagernes forehavende, som

indtreengerens tilstedevarelse kan invitere

til. Mr. Malebonding vil hviske instrukser i
gret pa de rigtigt indviede for at fa dem til at
forstd, at deres samhgrighed og dermed selve
kilden til Mr. Malebondings kraft og méske
hele eksistens er truet. Situationen kraever
henstillinger, ja maske kraftige advarsels-
blink. For at holde orden aktiveres endnu

en socialpsykologisk mekanisme, den tavse
viden om gruppers mulighed for at eksklu-
dere — gennem snigende mekanismer, som
den ekskluderede ikke selv er herre over

eller har mulighed for at gennemskue. Akti-
veringen kan f.eks. ske med antydninger og
associationer til ord som «prestiges@nkning»
og «smittefare». Man vejrer truslen om, at
man selv kan miste fodfeste ved for staerk

en alliance med den indtrengende. Man vil
selv kunne blive associeret med den indtraen-
gende, hvis man ikke felger Mr. Malebondings
vink om méader at skabe afstand og andetgore
pé. Man vil meget hurtigt selv kunne miste
prestige, smittes af den indtreengendes mind-
re betydning og dermed blive skubbet ud

fra feellesskabets centrale cirkel. Men det er
selvsagt ikke altid Mr. Malebonding lykkes i
forehavendet med at effektuere idealerne til
perfektion. Hvad nu hvis deltagerne overhp-
rer Mr. Malebondings smé advarsler?

Nar advarselsblink ikke er nok, ma der
tages hardere og mere insisterende kon-
struktionsmetoder i brug. Sa er det, at vores
metaforiske figur gor en hurtig armbevagelse
og griber den deltager, der fraterniserer for
meget med den indtreengende kvinde, i stru-
ben, s deltageren nasten ikke kan sige noget
til hverken den forstyrrende kvinde eller til de
evrige meand i kredsen. Mr. Malebonding let-
ter ferst sit tag, nar den forstyrrende kvinde
er gjort irrelevant - f.eks. heteroseksualiseret
frem til en tydelig position som «anderledes»
eller nedgjort og bragt til tavshed, leet af eller
ganske enkelt gelejdet ud. Han slipper forst,
nar lederne i mandekroppe igen genoptager
plejen af det homosociale fallesskab, der
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skal til for at give Mr. Malebonding sin fulde
styrke tilbage. Sa etableres Mr. Malebonding
igen i bedste velgaende. Og sa kan den mand-
lige deltager, der s& upassende fraterniserede
med den forkerte, &bne den gverste skjorte-
knap, treekke pd smilebéndet og traekke vejret
helt ned i maven igen. Mens han nu ngjes
med at kaste diskret nysgerrige blikke efter
den leder i kvindekrop, som han forspgte at

involvere — méske fordi hun kunne have vig-
tige informationer og kontakter, maske fordi
hun var god at analysere forretningsstrategier
med. Men han ma vogte sine signaler, for Mr.
Malebonding vil holde gje med ham en tid
fremover.

Her er det vigtigt at holde sig for gje, at
hverken fryden ved sammehedskonstruktio-

ner, etableringen af det feelles sprog og den



feelles loyalitet eller reaktionerne pa forstyr-
relser er noget, der herer eksklusivt til blandt
mand. Der er tale om socialpsykologiske
mekanismer, som arbejder i mange forskellige
sociale settings: blandt kvinder, blandt bern,
indenfor sociale klasser, sarlige klubber etc.
Det szrlige (men ikke ualmindelige) i denne
artikels fortaelling er den kennede toning af
feellesskabskonstruktionen, som afgransnin-
gen af andethed fér, ndr Mr. Malebonding
laegger praemisserne for, hvordan der bondes.
Skal ledere i kvindekroppe netvarke i
sammenhange, hvor Mr. Malebonding domi-
nerer, ma de forsgge at «<bonde» fra en kvin-
deligt tonet position, og det s@tter dem ofte
i lidt prekere situationer. Nér ledere i kvin-
dekroppe ikke leser den usynlige skrift (at
det kraever «males» at gare malebonding), s&
hedder det, at kvinderne ikke forstar prazmis-
serne for det, der foregar og for mands rela-
tering til andre mend. Konkrete kvinder, der
ikke kender til Mr. Malebondings staerke ind-
flydelse, hans tag i struben pa visse af kolle-
gerne, og som ikke selv har prgvet at fd luften
trykket ud i den form for situationer, kan have
vanskeligt ved at forstd, hvorfor de ikke luk-
kes ind i samtalen med lederkollegerne med
deres fag-faglige bidrag til sammenhangen.
Synes de andre mon, at de er ukvalificerede,
eller hvad sker der? De kan godt bonde med
andre kvinder og altsa gore female-bonding.
De kan ogsé godt bonde pé tveers af ken, nar
Mr. Malebonding ikke er til stede. Og lykkes
disse ting ferer bondingen selvsagt langt. Men
hvis det er Mr. Malebonding, der stér ved por-
ten til det sidste stykke af vejen mod toppen af

forretningen, ja si er de ilde stedt.

Saint (Hetero)Sexualizing

Ofte forveksles Mr. Malebondings indflydelse
med Saint (Hetero)Sexualizing. Sidstnavnte
er en teet og god forbundsfelle for Mr. Male-
bonding, men Saint (Hetero)Sexualizing

er vogter af seksualitet, heteroseksualitet
forstds. Her har vi at gore med en figur af
nasten guddommelige dimensioner. Sek-
suel tiltreekning opfattes og dyrkes som en
steerk, uforstdelig og mystisk kraft — som
noget man ofte kun kan forholde sig til som
afmaegtigt offer og kun kan fa en smule hand
i hanke med gennem disciplineringen af,
hvem man omgas og ikke omgés. Seksuel
tiltreekning hedder den saerlige kraft, som
Saint (Hetero)Sexualizing kan anvende, eller
true med at anvende, eller beskylde folk for
nok at opleve — og den kan @ndre kodesys-
temer ligesa effektivt som en virus i en com-
puter. Det kan ske pludseligt og dramatisk
eller langsomt og snigende — hovedsagen er,
at alle ved, at det kan ske, hvis deltagerne
berer forskelligtformede kegnsorganer. Saint
(Hetero) Sexualizing er altid til stede som
anden, der overvager interaktionen mellem
deltagerne og alle ved, at tilstedevaerelse af
forskelligtformede kgnsorganer giver denne
and adgang til potentielt at spolere al fornuft
og alle almindeligt anvendte betydninger og

kommunikationsregler:

Som kvinde er det jo sveert at gd hen til
en mand og sld ham pé skulderen og
sige: «Hvordan gar det». Fordi han ikke
kan undga at laegge maerke til, at det er
en kvinde, og sa vil han maske agere
anderledes. Han vil maske beskytte sig.
Det kraever lidt mere fra ham at, om jeg
sa mad sige, at lukke op, ikke [...] for det
forste sa ville de fleste mand jo ikke vise
svaghed overfor kvinder, med mindre de
er i et meget fortroligt forhold. [...] For
det andet sa — nej! Men det at det er én fra
det modsatte ken, som ger det, sa skaber
det noget kommunikationsforstyrrelse pa
en eller anden made.

I sammenhange, hvor Mr. Malebonding
sammen med Saint (Hetero)Sexualizing er



aktive, kommer kvinden til at flytte mandene
fra hinanden. En kvindes tilstedevarelse

gor dem mindre forudsigelige for hinanden
og kreaever nye afleesningsmetoder. Det lille
dbningsspergsmal, «<hvordan gar det?», der
mellem mand lukker op for en lidt mere
fortrolig samtale, virker anderledes, nar det
siges pa tvers af ken, fra kvinde til mand
eller mand til kvinde. P4 tveers af ken ma man
péregne risikoen for og anstrengelsen ved at
skulle orientere sig i flere forskellige kodesys-
temer samtidig — med al den usikkerhed og
uforudsigelighed det kan medfere. En leder i
kvindekrop forteller:

... man finder nogen pa holdet, som pas-
ser mere med én end andre, men der er
noget der. Altsa jeg har snakket med nogle
andre kollegaer om det — altsa Alice, der
kan jeg ogsa godt finde pa at ringe til
hende: «N4a, men skal vi mgdes efter
arbejde og tage en ¢1?» Men der er nogen
af drengene, der ville jeg ikke gore det,
fordi sa ville de tnke: «Hold keft ...»
—de tror, at jeg l2gger an pa dem eller
sddan et eller andet. Altsa der er sddan

lidt en barriere mere.

I en heteronormativ forventningsramme kan
et «ring» nemt lases som et forspg pa at ind-
lede noget mere intimt, méske noget seksuelt.
Maéske tror den person, man ringer til, (eller
dennes sekretzr, kone eller de, personeneri
netvaerk med), at man mener «sadan et eller
andet» med sin henvendelse. Maske overdg-
ver en mulig seksuel relatering leesningen
af et pnske om en umiddelbar udveksling af
informationer og vurderinger. Derfor kan det,
som en af lederne i kvindekrop siger, vaere
nemmere at undlade at tage kontakten og sa i
stedet sorge for at drikke kaffe med de andre
kvindelige ledere. Alts female-bonde.
Effekten af Saint (Hetero)Sexualizings
aktiviteter udnyttes ublut af Mr. Malebonding
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til at forstaerke fornemmelserne omkring ren-
heden ved det homosociale fellesskab. Det
homosociale fellesskab opleves pa grund af
Saint (Hetero)Sexualizing som mere enkelt,
mere forudsigeligt og trovaerdigt, mere pa én
gang seriost og samtidig behageligt ukomp-
liceret i sine, indremmet, ogsa periodisk
useripse interaktioner. Der kan les og fortal-
les vittigheder. Der kan tzenkes og tales. Der
kan bekraftes og keempes. Og alle ved, hvad
der foregar — sa leenge gruppen holdes «ren-.
$& hvor Mr. Malebonding er en klar spiller
sammen med Skt (Hetero)Sexualizing, der
bruges Saint (Hetero)Sexualizings kraft
effektivt til at sortere, hvem der herer til
hvor. Saint (Hetero)Sexualizings kraft bliver
et konstitutivt element mendene imellem.
Herfra kan der blandt nogle les og koketteres
med de farer og fantastiske muligheder, der
ville kunne ligge i at begive sig ud af grup-
pen i forskellige heteroseksualitetseerinder,
béde i forhold til kollegaer med kvindelige
kropstegn og i forhold til mulighederne andre

steder.

Parallelt agerende ledere

Men der findes ledere i kvindekroppe, der
kan veere til stede uden at forstyrre Mr. Male-
bonding s& meget. Tilsyneladende ogsa uden
at Saint(Hetero)Sexualizing ser abninger
nok til at komme af sted med at tagelzegge
og forstyrre interaktionspramisserne blandt
meandene. [ empirien hedder en af disse
ledere Britta Johnsen. Det Johnsen kan, er

at fornemme, hvad der foregér, pa en made
som far hende til ikke at kile sig ind imellem
malebonderne. Hun formdr at agere som
«det diskrete vidne», der samtidig elegant
stotter de udvekslinger, som mandene har
deres ultimative fokus pa. Johnsen kan vare
til stede uden at forstyrre, og hun kan endog
stotte konstitueringen af Mr. Malebonding
en smule gennem deltagelse i vittigheder og
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sproglige finter — uden hverken at melde sig
selv ind som aspirant til den «sammehed»,
der produceres eller fa placeret sig som det
«andetheds»objekt, der nogen gange gores
grin med. Johnsen aspirerer ikke til samme-
artet, men til parallel og stottende deltagelse.
Derigennem far hun til gengald adgang til
en anden form for respekt. Hun kan ses og
respekteres som en parallelt agerende leder.
Johnsen bliver anerkendt som fagligt
dygtig. Eftersom hun accepterer sin andethed
og den manglende adgang til de mere tette
relationer, mandene opbygger imellem sig
som udgangspunkt for en vaesentlig del af
deres ledelsesarbejde og karrierebevagelser,
sa gives der hende et anerkendt rum for at
eksponere faglig kompetence og opna respekt
ad den vej. P4 den méde er hun stadig afhan-
gig af (og i vis forstand ogsa bidragende til)
de socialpsykologiske og virksomhedskultu-
relle mekanismer, Mr. Corporate Masculinity,
Mr. Maleboding og Saint (Hetero)Sexualizing
—men hun kan ogsé ses som en potentiel
trojansk hest. Hun er der med sin kvindeligt
kropsmearkede krop. Hun ses af andre som én,
der er der, og som bidrager til normalisering
af og maske tiltagende dbning for kvindeligt
kropsmerket tilstedeverelse i indercirklerne.
Alene tilstedeverelsen og synligheden af
denne «anden», her en kvinde, men det kunne
ogsa veere en mand, som ikke gor Mr. Corpo-
rate Masculinity korrekt — alene det kan satte
nye tonale svingninger.

Minimeringsmanavrer

Forarbejdet til kondenseringen af de tre figu-
rer har bestdet i at analysere det empiriske
materiale for normative forventninger til
ledere. Artiklen har rendyrket et fokus pa
forstehedens konstituering som netop farste-
hed. Man kunne som i meget af vores gvrige
forskning have fokuseret pa andethed, sprak-
ker og greensefigurer (se f.eks. Spndergaard

1994; 1996; 2002; Staunzas 1998; 2004;
2005). Pointen med det fokus, vi har valgt,
har ikke varet at konsolidere forsteheden
eller at foregive, at der ikke findes andethed,
sprakker eller gransefigurer i materialet,
eller at et fokus pa dette ikke ville kunne
fremmane forandringsspirer. Her har vi bare
valgt at fokusere pé forstehedens konstitu-
ering som indholdet i vores eksperiment med
formidlingsformen.

Men hvad er det egentlig, vi kan bruge
Social Science Fiction til, hvis bestrabelsen
pé lidt leengere sigt er at forstyrre uhensigts-
massige eksklusionsprocesser? En mulighed
vil veere, at man igennem refleksion over,
hvordan disse figurer konstitueres i sma
umiddelbart tilfeeldige, men ikke desto
mindre megnstersatte dagligdagsprocesser,
kan finde smuthuller og forandringsspirer i
forhold til de fastlaste monstre, Forandrings-
potentialet kunne ligge der, hvor man méaske
gennem et blik ind i de mange sma trin og
mellemregninger, enkeltbevaegelser og detal-
jer, der konstituerer de socialpsykologiske
og virksomhedskulturelle bevagelser, vil
kunne se, hvad der skal til af undladelser
eller repositioneringer af maske tilsynela-
dende ubetydelig art, for at konstitueringen
forstyrres. Man kunne etablere refleksorier,
hvor medarbejdere og ledere reflekterer over
mulighederne for at eksperimentere med,
hvilke af de mange sma brikker der kombi-
neret med andre sméa enkelthandlinger mest
effektivt ville kunne bidrage til det, man pé
engelsk kalder at «downsize» figurerne, at
«minimere», nedkonstruere, tigelagge og
omdefinere disse krafter og premisserne for
deres konstituering. Minimeringsmanevrer
kan tage form af reflekterende teams, hvor
deltagerne gensidigt interviewer hinanden
og reflekterer pa de interviewbidder, der
kommer frem. Man kan begynde med at
seette sig sammen i grupper af tre, hvor den

ene interviewer, den anden fortaller og den



tredje observerer og stiller sporgsmal af
typen: «Hvor og hvorndr har du medt figu-
rerne i dit professionelle liv?». «<Hvad gjorde
de (figurerne) ved dig?». «<Hvad gjorde de for
dig?». «Og hvilke dilemmaer og paradokser
satte de dig i?». «Hvor har du med succes
handteret en af de tre figurer?». «Hvad kunne
du godt teenke dig at gere ved Mr. Corpo-

rate Masculinity, Mr. Malebonding og Saint
(Hetero) Sexualizng?». «Hvad ville udfordrin-
gen veere i forhold til det?». «Hvilke redskaber
og alliancer ville det kraeve at gore det?»
Herefter bliver den eksterne reflektor inter-
viewee og far spergsmal som f.eks. «Hvilke
udtryk i det foregaende interview fangede din
opmarksomhed og satte din fantasi i gang?»
«Hvad er det i dit professionelle liv, der gor,
at netop disse udtryk fanger din opmeerk-
somhed?» «Hvad kunne du godt tenke dig

at gore ved Mr. Corporate Masculinity, Mr.
Malebonding og Saint (Hetero) Sexualizing

i dit arbejde, og hvad ville udfordringen og
redskaberne vare i forhold til det?»”

Man kunne fortsatte refleksoriets arbej-
de med at satte kiler ind og lirke ved de
sociale og materiale processer, der i det dag-
lige arbejdsliv konstituerer figurerne — man
kunne ogsa arbejde med at udvikle andre
figurer. Man kunne strategisk arbejde med at
italesatte og inddeemme den forstehed, Mr.
Corporate Masculinity ser ud til at bebo, og
man kunne «downsize» ham gennem ekspro-
priering af hans privilegerede definitionsret-
tigheder og diskursive omvendelse af samme:
Hvad nu hvis Mr. Corporate Masculinity’s
14 timers arbejdsdag blev udfordret gennem
s@tninger som «mand vil ikke vere tilskuere
til deres berns liv» eller «direktgr x og y har
maske vanskeligt ved at fa delegeringproces-
serne til at virke, siden d’herrer arbejder sa
leenge»? Man kunne begynde at lirke ved
prestigetilskrivningen i forhold til dogmet om
den passende leder, som ham der arbejder
lange, og som ham der overlader sine bern
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og omsorgen for sig selv til den sékaldt mere
fleksible heteropartner? Hvis der diskursivt
blev rykket lidt i prestigen knyttet til sidanne
menstre, sa ville der maske ske noget? X-
Company tog et lille bitte skridt i retningen

af at &ndre pd Mr. Corporate Masculinity’s
definitionsmagt og igangsatte en kampagne
for af fa flere maend til at tage barselsorlov.
Kampagnen var baseret pa en af vores anbefa-
linger om at udvide virksomhedens diskursive
forestillinger om maskulinitet og afmontere
foraeldreskabet som et rent kvindeligt anlig-
gende.

De foresldede refleksionsmanevrer, mini-
mering og diskursive omvendelser, betyder
ikke pludselige og radikale 22andringer. De kan
vaere bidrag til det lange seje trak, som bestir
i at dreje pa betydningssystemernes tandhjul
for at fa dem til at justere sig pa andre mader
og falde pa plads i mindre selektionsstramme
mekanismer. Men det lange seje traek krae-
ver ogsd refleksioner over og eksperimenter
med méder, hvorpd indsigter i sddanne mere
subtile mekanismer kan formidles pa. At se
og handtere den diskursive magt, man selv er
subjektiveret igennem, med et forandrings-
perspektiv som malsatning — det er ikke
nogen enkel sag. #*
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Noter

1 Tak til Malou Juelskjaer for kritisk lsning og kon-
struktive forslag.

2 Vihar andetsteds diskuteret normativiteten og de
reproducerende aspekter i mangfoldighedsledelse
(Staunzes 2006 in review).

3 «Passende» er en fordanskning og majoritetsinklu-
derende omtolkning af Haraways (1992) begreb
om inappropriate/d others.

4 For andre af forskningsprojektets resultater se
Staunas og Sendergaard 2004; Staunzes 2006 (in
review); Staunzs og Sendergaard 2006 (in review);
Sendergaard og Staunaes 2006 (in progress);

5 For inspiration til den type af spargsmalsteknik i
reflekterende teams se f.eks. Nielsen 2004.

Summary

Corporate Fictions
The article describes a particular strategy of
communication called a social science fiction.

The strategy was taken up following an empi-
rical research project on gender and manage-
ment, in order to communicate results to the
company’s managers and Human Resource
Staff.

The research results showed some of the
cultural mechanisms involved in hampering
carrier progress not only of managers in
female bodies, but also of managers in male
bodies who somehow failed to do masculi-
nity appropriately according to norms and
practices in the context. One of the sources
that inspired the social science fiction was
the kind of narrative therapy, which aims to
reconfigure the problem in focus by a process
of externalisation that allows a reconstruction
and retelling of the issue.

The article describes how three cultural
mechanisms in the company were condensed
into three imaginary figures: Mr. Corporate
Masculinity, Mr. Malebonding and Saint
(Hetero)Sexualising. The three figures were
exposed to reflection and retelling among
central actors of the company.
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Ferst med forskning

om nnvandrede
kvinner L arbeidslivet

— Det snakkes s@ mye om at integrering er viktig. Men jeg mener
det primare er & motvirke segregering. Da ma vi som forskere
bidra til & finne ut hva som skaper segregering, hvordan rasisme
og diskriminering virker og hva det betyr, sier Wuokko Knocke.



Midt pa 1980-tallet ledet Wuokko Knocke den
forste svenske arbeidslivsundersgkelsen om
det hun snakker om som innvandrede kvin-
ner. Rapporten kom i 1986 og har tittelen
«Invandrande kvinnor i lonearbete och fack».

Forskningen som inntil da var gjort om
innvandring til Sverige, sd pa innvandreren
som kjpnnslps. — Nar kvinner etter hvert duk-
ket opp i den sosiologiske litteraturen, var
det som vedheng til mannen, som hustruer,
medre, pkonomisk avhengige og uproduktive,
ofte analfabeter, isolerte og uten kunnskap.
Helt uavhengig av om de var gifte eller ei, ble
de tilskrevet rollen som hustru og mor. Kvin-
nen ble plassert i hjemmet, utenfor hadde
hun ingen eksistens. Elendighetsforskning er
en god beskrivelse av hvordan kvinnene ble
behandlet i forskningen, forteller Knocke.

Tjue &r er gatt — og en del har skjedd i
Sverige. Knocke er ikke lenger den eneste
forskeren som er opptatt av innvandrede kvin-
ner i arbeidslivet. Det er hun glad for. Men i
1986 var altsa de kvinnelige flyktningene og
arbeidsspkerne narmest usynlige — ogsa i den
feministiske forskningen.

Knocke insisterte pa 4 gjere dem synlige.
Og hun nektet 4 bruke begrepet innvandrer-
kvinner, for det hun s, var ikke en ensartet
gruppe, men kvinner med svart forskjellige
erfaringer og forskjellig sosiopkonomisk og
sosiokulturell bakgrunn. Wuokko Knocke
mente at bide kjonn, etnisitet og klasse-
bakgrunn var viktig for & forsta kvinnenes
posisjon i arbeidslivet. Slik ble hun den for-
ste svenske forskeren som gjennomforte en
underspkelse basert pa det som i dag kalles
interseksjonalitet. — Jeg bruker riktignok
ikke begrepet interseksjonalitet, for tjue ar
siden fantes det ikke. Men jeg snakker om
arbeidstakerne som kvinner, som innvandrere
og med klassetilhgrighet, presiserer Wuokko
Knocke.

Aller nederst

Forskningsprosjektet omfattet kvinner med
opprinnelse i fire ulike land: Finland, Jugosla-
via, Hellas og Chile. - Den finske gruppen har
alltid veert storst i den innvandrede befolk-
ningen i Sverige. Jugoslaver og grekere var
ogsa store grupper midt pd 1980-tallet. Og
chilenerne var etter hvert ogsa blitt mange.
De kom som politiske flyktninger, forteller
Knocke.

Kvinnene var organiserte i Fabrikarbetar-
forbundet og Kommunalarbetarforbundet. De
arbeidet ved fire ulike fabrikker og pa to ulike
sykehus. Forskerne dro pa arbeidsplassbesok,
studerte forholdene, knyttet til seg kontakt-
kvinner og laget sperreskjema som ble sendt
de aktuelle kvinnelige arbeidstakerne som
ledd i undersokelsen.

- Hva slags posisjon hadde sd disse kvin-
nene pa fabrikkene og sykehusene?

— De var lengst nede i stillingshierarki-
ene, fastslar Knocke. - De utfgrte monotone
arbeidsoppgaver i stillinger som renholdere,
kjokkenassistenter og akkordarbeidere ved
samlebind. Mange av kvinnene kunne ha
utfert andre typer 6ppgaver, og flere av dem,
sarlig chilenske flyktninger med utdanning,
hadde sgkt seg til andre jobber. Men det var
altsa disse jobbene de fikk. Noe som gjorde at
de innvandrede kvinnene ofte hadde andre
med tilsvarende bakgrunn som sine narmeste
arbeidskamerater. Pa fabrikkene utgjorde
dette nermest en slags kvinne-enklaver.

Knocke blar i rapporten fra 1986 og viser
fram en illustrasjon. Tegningen er fra en
fabrikk som laget bildekk. En kvinne ifgrt
forklekjole og tresko stér ved en valse som
fester en type materiale til dekkene. Hun har
begge armene loftet for 4 legge materialet pa
plass mens hun samtidig har venstre fot pa
en pedal i gulvheyde. - Hun matte trampe pa
pedalen for a fa valsen til & ga rundt. I praksis
sto hun p ett bein med armene lpftet nesten
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hele arbeidsdagen, forteller Knocke.
Ubekvemme arbeidsstillinger kombinert
med akkordarbeid var ganske typisk for de
innvandrede kvinnene som jobbet pa fabrikk.
— Men enkelte steder hadde de fatt til endrin-
ger. Der hadde kvinnene ménedslgnn framfor
akkordarbeid. Og pa én fabrikk var det mer
moderne maskiner som gjorde at arbeids-
takerne slapp a sta i ubekvemme stillinger
hele dagen. Pedalen i gulvheyde var fjernet.
I stedet kunne man trykke pé en knapp i
armhoyde for 4 fa valsen i gang. Sa det fantes
andre maskiner og andre muligheter, under-

streker Knocke, og legger til: — Kvinnene

var veldig klar over at jobbene de hadde var
skadelige. Mange hadde ogsa fysiske mén og
helseproblemer, selv om det varierte fabrik-
kene og sykehusene imellom.

Den sakalte Sydfabrikken var verst. Der
oppga nesten halvparten av kvinnene kon-
stant verk i kroppen og andre fysiske besver.
Likevel var det fi som sa ifra og forsekte a fa
til endringer. I den grad noen gjorde det, var
det de finske kvinnene. Men heller ikke de
sd mange utveier eller alternativer. Det var
mange arbeidsledige midt pa 1980-tallet, og
som innvandrede kvinner visste de at de stilte

bakerst i keen.



En av de greske kvinnene sa: «Jag brukar
undvika att sdga nej. Jag ar fraimling, om jag
vagrar vet man inte vad som kan hénda. Inte
for att jag tror at de kan sdga upp mig, men
man vet inte. Jag vill inte envisas med dem
eller brika.»

— Kvinnene forble i de samme rutinepre-
gede tunge jobbene. Ble de forflyttet, skjedde
det horisontalt til liknende typer arbeid. Det
var ekstremt sjelden at de ble flyttet opp i
hierarkiet til bedre jobber, forteller Knocke.

Inntekt og sosial kontakt

En utbredt oppfatning i Sverige midt pa
1980-tallet var at mange kvinner med inn-
vandrerbakgrunn ikke ville ha lennsarbeid.
Dette avviser Knocke. — Da vi sé pi statistik-
ken bakover i tid, viste det seg at innvandrede
kvinner var tidligere ute, og at de i stgrre grad
enn svenske kvinner sokte seg til lannsarbeid.
Og de arbeidet heltid i stgrre grad enn sven-
ske kvinner. Nar de i perioder var uten arbeid,
var det fordi deres arbeidskraft var mindre
etterspurt enn den svenske. Tross dette finnes
fortsatt bildet av det man kaller innvandrer-
kvinner som undertrykte og bundet til hjem-
met. Den oppfatningen er utrolig seiglivet, og
det er serigse forskere som enna i dag hevder
at nar innvandrede kvinner ikke arbeider, sa
er det fordi det ikke er vanlig at kvinner har
lpnnsarbeid i landene de kommer fra. Sja-
blongbildet av innvandrerkvinnen som ikke
vil vaere yrkesaktiv, kryper inn bade her og
der, mener Knocke.

@nsket om lgnnsarbeid handlet om inn-
tekt og forsprgerevne. Men ikke bare det.
— Selv om flere av kvinnene vi intervjuet var
gift og hadde en mann med lgnnsinntekt,
ville de arbeide. Det var ikke bare ensket om
egen inntekt som drev dem. Kameratska-
pet pé arbeidsplassen var ogsa viktig. Flere
understreket at de aldri ville gjgre arbeidet
de utferte dersom det bare handlet om pen-

ger. Og at det var arbeidskameratene som
fikk dem til & trives; den sosiale kontakten,
samtalene og det at de kunne speke og le i
kaffepausene.

Det var imidlertid stor forskjell arbeids-
plassene imellom. Noe som ogsé hadde
sammenheng med hvordan arbeidet var orga-
nisert. — Dette er noe arbeidslivsforskning ofte
overser, mener Knocke. — Arbeidets organise-
ring er ofte avgjerende for om arbeidstakere
skal holde ut i jobber som er toffe og fysisk
krevende.

Hun illustrerer dette med forskjeller i
hvordan rengjeringen var organisert pi de
to sykehusene som inngér i undersekelsen
fra 1986. P4 det ene sykehuset vasket ren-
holderne bare trapper og lange korridorer,
mens det var pleiere som besgrget rengjoring
pd avdelingene der pasientene oppholdt seg.
Pa det andre sykehuset vasket renholderne
overalt, ogsa der pasientene var. - De som
bare vasket korridorer og trapper, hadde
ingen kontakt med andre arbeidskamerater
under selve arbeidet. Tomheten i vaskejobben
gjorde at de fikk raskere arbeidsskader, og at
de hadde mindre mulighet til & bli kjent med
andre arbeidstakere. I kaffepausene traff de
bare andre kvinner med innvandrerbakgrunn.
Det var vanskelig 4 fa kontakt med andre
arbeidstakere. Men pa det andre sykehuset
ble jobbene opplevd som varierte og mindre
tunge. Kvinnene traff hverandre over etniske
grenser pa kafferommet, og helseskadene var
feerre. Hvordan arbeidet er organisert er svaert
viktig, bade for hvordan kroppen klarer seg
i arbeidslivet, men ogsa for de sosiale beho-
vene, understreker Wuokko Knocke.

Fraindivid til struktur

Sper du norske politikere om hva som er det
viktigste tiltaket for & fa ned arbeidsledig-
heten og pke antallet sysselsatte med inn-
vandrerbakgrunn, svarer de ganske sikkert:
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sprak. Dersom han eller hun bare kan norsk,
ordner det seg. I tillegg bor vedkommende ha
kunnskap om Norge, norsk kultur og hvordan
vi omgds her, det som ofte kalles sosial kom-
petanse.

— Mangel pa sosial kompetanse seilte opp
som en viktig forklaring pa hey arbeidsledig-
het blant innvandrede kvinner og menn midt
pa 1990-tallet, samtidig med at arbeidsledig-
heten pkte i Sverige, forteller Knocke, og leg-
ger til: — Men det var ingen som definerte hva
man mente med sosial kompetanse. Kanskje
finnes det noe som heter sosial kompetanse,
men da ber dette knyttes til bestemte yrker og
spesifiseres. Det bar ikke brukes som noe ube-
stemt og diffust, slik tilfellet er nar det snak-
kes om forskjeller mellom «vi og de andre».

Sa er det spraket. Knocke er enig i at sprik
er viktig, men at det ogsa fungerer som en
unnskyldning for ekskludering. — Det finnes
mange ungdommer som er oppvokste i og
har hele sin skolegang fra Sverige, og som
snakker svensk helt perfekt. Likevel opplever
mange med navn som «lyder fremmed» 4 ikke
fa jobb, papeker hun. Statistikken forteller at
akademikere med innvandrerbakgrunn, ogsé
de som har sin utdannelse fra Sverige, sliter
mer med & fi jobb enn svenske akademikere.

— Nér det stilles krav om sprék, er det
igjen snakk om generaliseringer. Man angir
aldri hvilket niva sprakkunnskapene méi
ligge pa for 4 kunne gjennomfere en viss type
arbeid. Hvor mye svensk eller norsk mé en
renholder kunne, hvor mye ma en arkitekt
kunne? spar Knocke.

Hun ensker mindre vekt pa forklaringer
som individualiserer ansvaret for integrasjon,
og gjor dette til et spersmal om hver enkelts
vilje til a lere om samfunn og sprak. Mens
hun vil ha mer oppmerksomhet omkring det
hun kaller strukturell rasisme.

— Til grunn for den strukturelle rasismen
ligger en oppdeling av samfunnet i vi og dem.
Slik skapes en strukturell underordning, der

vi tilriver oss retten til 4 definere og plassere
dem. Den strukturelle underordningen aktive-
res og skapes hver gang man legger til grunn
en vi og dem-mate a tenke pa, hver gang vi
snakkes om som «de normale», mens de er
«de avvikende». | dag skjer dette gjerne pa
svaert subtile méter, mens rasismen var mye
apnere for.

— Men dpen rasist er det ikke legitimt a
vare?

— Nei, det er ikke lov, og derfor gripes det
til mer finurlige og forsiktige méiter, som at de
ikke har den nedvendige sosiale kompetansen
og at de ikke kan spréket.

— Hva er det som bestemmer hvem som blir
«de andre»?

— Inndelingen i vi og dem finnes der som
en selvfolgelighet, skapt av den svenske
majoriteten, av vi. «Det svenske» gjores til
normen. Det er ikke politikere og politikken
som har skylden, men ofte gjennomsyrer en
slik tenkning ogsé politikken og maten stat
og kommuner organiseres. I Sverige har vi
for eksempel et Integrasjonsverk. Na snakkes
det om 4 kalle dette et Introduksjonsverk, noe
som er mer fornuftig. Sa er spersmalet om
skifte av navn gjor noe med tenkningen som
er grunnlaget for det meste av integrasjons-
politikken, nemlig at det er de andre som
skal integreres i det normale, det vil si i det
svenske.

— Nadr det svenske brukes som norm, har
man da et klart bilde av hva det svenske er?

— Man mener at man har det, men i rea-
liteten finnes ikke dette. For nar det er snakk
om en svensk kultur, mener man da urban
kultur eller bygdekultur, mener man arbei-
derklasse-, middelklasse- eller overklassekul-
tur? Snakker man om normer som gjelder for
kvinner eller de som gjelder for menn? Alle
slike forskjeller forsvinner plutselig nar man
snakker om den svenske kulturen, som i reali-
teten bare er en forestilling om noe.

— Denne forestillingen om det svenske, fin-



nes den blant de som har innvandrerbakgrunn
0gsd? Forstdr de hva som forlanges ndr forvent-
ningen er at de tilpasser seg det svenske?

— I de tilfellene hvor det stilles spesifikke
krav, forstar de hva som forventes. Og s ser
de jo hvordan andre opptrer. Men heller ikke
de har noe klart bilde av hva svensk kultur er.

— En klar oppfatning av hva som er svensk
kultur finnes altsd ikke hos noen.

— Nei, likevel er det mange som er redde
for at svensk kultur skal forsvinne. Jeg mener
at Sverige kommer til & forbli Sverige, men at
det blir et Sverige som er annerledes, nytt og
som hele tiden vil endre seg pd mange méter,
men ikke dramatisk. Det finnes andre nor-
maliteter i dag enn det som var svensk, eller
norsk, normalitet for noen tiar siden. I dag er
det i veaere svensk-kurdisk eller norsk-pakis-
tansk en del av svensk og norsk normalitet.
Europa er ikke lenger et hvitt kontinent, og de
nordiske landene er ikke lenger etnisk homo-
gene. Om de noen gang har vert det.

Wuokko Knocke er opptatt av & avdekke
maktforhold og maktforskjeller. Noen har
liten mulighet til 4 definere og forme samfun-
net, andre har makt til & gjore det, ogsa til
4 bestemme hvordan de andres kultur skal
oppfattes. — Deres kultur beskrives gjerne som
et problem, som eksempel pa noe som ikke
passer inn og som derfor ber endres. Men
i starten av 2000-tallet var det mangel pa
arbeidskraft i omsorgssektoren her til lands,
og da begynte man plutselig 4 snakke om
deres kultur i positive termer. Vi behgver jo
deres kultur, mente en del da. Og da siktet
man sarlig til at de har respekt for og tar seg
av sine eldre.

S kan vi igjen sperre: hvem er de i denne
sammenhengen? Og er det slik at hvem som
helst innenfor deres kultur kan bidra med
dette, uavhengig av hvem vedkommende er
og hvor man kommer fra?

Hierarkisering

Knocke forteller hvordan Sverige etter andre
verdenskrig var et av de forste landene i
Europa som tok initiativ til arbeidsinnvand-
ring. Rett og slett fordi det var mangel pa
svensk arbeidskraft. De nye arbeidstakerne
utfprte det minst ettertraktede arbeidet. - Og
vi har fortsatt et segregert arbeidsmarked,
fastsldr hun. Dette til tross for at det etter
hvert er kommet flyktninger med hoy utdan-
ning og en annen sosiokulturell bakgrunn enn
de forste som gjorde svenske arbeidstakere av
seg. Ogsd de heyt utdannede flyktningene har
problemer med & komme inn i arbeidsmarke-
det i jobber som svarer til deres kvalifikasjo-
ner.

Men ogsa i den innvandrede befolkningen
finnes et hierarki. Selv er Knocke fadt og opp-
vokst i Finland. Hun tilhgrer med andre ord
den storste innvandrede gruppen i Sverige.
Og den som har vert der lengst. — I mange ar
ble finner oppfattet som del av innvandrerbe-
folkningen. Men dette begynte & endre seg pé
60- og 70-tallet, forteller hun. — Pé den tiden
spurte jeg av og til folk hvem de regnet som
innvandrere. Da listet de opp jugoslaver, chi-
lenere, grekere, tyrkere. Sa kunne jeg sporre:
Men de fra Finland da? Og da var svaret: neei,
de er som vi ... det er bare spriket som skiller
oss.

— Annen forskning enn min har vist at det
finnes en skala i arbeidslivet over hvem som
har hvilke jobber. Og nar finnene ble aksep-
tert pa stadig flere omréder, var det fordi det
kom tyrkere, jugoslaver og grekere som grad-
vis tok over jobbene nederst i hierarkiene. Fin-
ske arbeidere styrket etter dette sin anseelse.
De var, mente folk, tross alt nesten svenske.

I dag er det folk fra Afrika og Midtesten som
befinner seg nederst i hierarkiet. Holdnin-
gene til blant annet jugoslaver og grekere har
bedret seg. Mens holdningen til tyrkere fort-
satt er noksa negativ, sier Wuokko Knocke.



Hun opererer med ulike typer rasisme:

kulturell rasisme og biologisk rasisme. — Kul-
turell rasisme handler om & presentere de
andres kultur som noe rart, merkverdig og
mindre verdt, som svart problematisk. Mens
den biologiske rasismen baserer seg pa utse-
ende, som hudfarge og harfarge. Ofte blandes
kulturell og biologisk rasisme, fastslar forske-
ren.

Og de som rammes av begge, kommer
darligere ut enn de som tross alt ser ut som de

er nesten svenske.

Kvotering og segregering

Noen foreslar kvotering av arbeidssgkere med
innvandrerbakgrunn. Det argumenteres med
at dette kan vare en effektiv mate & bekjempe
diskriminering i arbeidslivet. Knocke er ingen
kvoteringsentusiast. — Det ber veere siste
utvei, fastslar hun. — Jeg mener mennesker
ber tas i arbeid pa grunn av hva de kan, hva
de vil og hva de er utdannet og kvalifisert for,
framfor a bli ansatt fordi de tilherer gruppen
de andre. Kvotering vitner om at man méi veaere

forsiktig og sjekke ut om det er noe galt med
dem. I stedet burde utgangspunktet vere
positivt. Det burde veere den enkeltes utdan-
ning, erfaringer og ambisjoner.

— Men hva nar arbeidstakere ikke likebe-
handles?

—Jeg vet jo at arbeidstakere ikke likebe-
handles, sier Knocke. — Men mitt gnske er at
kvotering ikke skal behoves for a fa arbeidsse-
kere med innvandrerbakgrunn i jobb, like lite
som & fa kvinner inn.

Knocke viser til nyere undersokelser om
hvordan ungdom med innvandrerbakgrunn
klarer seg i arbeidslivet. — De har det toffere
enn svensk ungdom, men de har bestemt seg
for 4 klare seg, fastslar hun. — Selv de som har
foreldre med lite utdanning, tar utdanning,
og mange fir mye stptte hjemme fra foreldre
som vil at de skal klare seg bra. Sa det er
mange positive tendenser ogsa.

— I forsteder til Paris var det ungdomsopp-
toyer, og i norske medier kan man lese om byde-
ler i Sverige der de sosiale problemene er store.
Ja, der de som bor utenfor, knapt vager seg inn
pa besok.

— Jeg vil tro at dette for Sveriges, og ogsa
for Norges del, er ganske kraftig overdrevet.
Det finnes ungdomsuro. Slik er det. Men dette
handler stort sett om enkelthendelser, det er
ikke et generelt bilde. Her i Stockholm har
vi Rinkeby, Tensta og Skidrholmen, og vi har
Rosengard i Malmo. Men jeg ville ikke nole
med & besgke noen av disse bydelene. Det
som ber kritiseres, er at det har vokst fram
etnisk segregerte omréder. For det betyr at
arbeidslgsheten blir konsentrert i enkelte
bydeler og nabolag.

— Hvorfor er det blitt en slik segregering?

— Det handler i stor grad om gkonomi,
om jobber som gir liten inntekt og om at
innvandrere og flyktninger er blitt henvist til
a bo i disse bydelene — blant annet gjennom
boligprogrammer, sier Knocke. Hun fortset-

ter: — De som gjor det bedre gkonomisk, har



tendens til & soke seg vekk. Det er uheldig at
separat bosetting skaper liten kontakt mel-
lom minoriteter og majoritetssamfunnet. Her
er avstanden stor. For noen ar siden s jeg

et TV-program der davarende statsminister
Goran Persson var pa besgk i Rinkeby. Han
gikk rundt, klappet pa barna og var i Folkets
Hus med innvandrede kvinner som laget mat.
Og jeg tenkte; det ser ut som han er pa uten-
landsk statsbespk. Slik avstand er en ulempe
for alle.

Nye perspektiver

— I de forste drene jeg jobbet med innvand-
rede kvinner, viste man ofte til at det fantes
vel 500 organiserte rasister i Sverige. For-
@vrig var den dominerende holdningen at
rasisme og diskriminering var noe vi ikke
hadde her til lands. Man oversa den mer
subtile formen for underordning som har
utgangspunkt i kjgnn, klasse og etnisk bak-
grunn, sier Wuokko Knocke.

Hun er ikke lenger en ensom pioner i
forskning som kombinerer kjgnn, etnisitet og
klasse. I dag finnes en rekke beker, rapporter
og svenske offentlige utredninger. Sist ut er
en offentlig utredning om makt, integrasjon
og strukturell diskriminering. «Pa troskeln
till 16nearbete. Diskriminering, exkludering
och underordning av personer med utldndsk
bakgrund» (SOU 2006:60). Og til tross for
at Wuokko Knocke nd er pensjonist har hun
bidratt med kapitlet: «Den strukturella dis-
krimineringens forsatlighet. Ett historisk och
nutida perspektivs.

Innledningsvis slds det fast at rapporten
bidrar til & avslere falskheten i forestillingen
om at diskriminering er et resultat av hand-
lingene til noen «onde» individer. Diskrimine-
ring i arbeidsmarkedet er generelt, og innen
rekruttering spesielt, noe systematisk som er
innbygget i arbeidsmarkedes mate a fungere

pa. Dette opprettholdes imidlertid ikke uten
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samfunnets institusjonelle reproduksjon og
«portvokternes» opptreden. «Portvoktere» er
personer med institusjonell makt, som

for eksempel personalsjefer i private og
offentlige selskaper. De spiller en sentral
rolle i diskrimineringen av personer med
innvand- rerbakgrunn. Samtidig agerer disse
aktgrene i et institusjonelt miljo der etablerte
regler, rutiner og normer gir individene
mulighet til & diskriminere og ekskludere
visse «upnskete» grupper. Knocke mener rap-
portene i denne utredningen legger et viktig
grunnlag for det videre arbeidet med disse
sporsmailene i Sverige.

Samtidig mener hun at det i den svenske
feministiske forskningen fortsatt eksisterer
en hegemonisk svensk hvithet, men at dette
ikke lenger er et entydig bilde: — Jeg har
gudskjelov mange dykrige, yngre kolleger.
Noen av dem har tatt opp den postkoloniale
kritikken, og na foregér det en del forskning
med et interseksjonelt perspektiv. Dette er
perspektiver og begreper som sarlig er intro-
dusert av forskere med bakgrunn fra andre

steder i verden, som Diana Mulinari, Paulina




96 |-

DSSKAIFT FOR KJ@NNSEORSANING

de los Reyes og Irene Molina.

— Hva er det viktigste med interseksjonali-
tet?

— Interseksjonalitet er ikke alltid lett
handterbart som begrep. Men for meg betyr
det at man erkjenner og ser at innvandrere
ikke kun er innvandrere. De er ogsa kvinner
og menn. At de ikke bare er arbeidere, men at
de har ulik sosiokulturell og sosiopkonomisk
bakgrunn. Man ma se etter variasjoner, og
hvordan de ulike sosialt organiserte og inter-
agerende prinsippene gar inn i og pavirker
hverandre. Men dersom man skal fa noe ut
av dette, ma en interseksjonalitet planlegges
inn i forskningsprosjekter fra starten av. Det
gar ikke an 4 legge dette til ved avslutningen
av prosjektet. Slik den akademiske forsknin-
gen tidligere bare la inn kvinner, sann helt
mot slutten.

— Hvordan mener du diskriminering og
ekskludering best kan bekjempes?

— Det handler om & veare sta og jobbe
videre med a kartlegge skjevheter, feil og
mangler, og om & finne ut hva disse skyldes.
Det handler om & avslgre sjablonger og for-
dommer. [ Sverige finnes det i den offentlige
samtalen politisk vilje til & bekjempe dis-
kriminering. Jeg undervurderer ikke dette.
Samtidig er jeg opptatt av at den politiske
viljen ma fore til konkrete forslag. Her mang-
ler det fortsatt mye. Nir det er sagt, er den

svenske politikken — om vi for eksempel

sammenligner med Danmark — med visse
unntak, ganske anstendig. Det er en ansten-
dighet som er veldig viktig for 4 komme

videre. #

Om forskeren:

Wuokko Knocke er sosiolog. Fra 1979 og
fram til hun for fa ar siden gikk av med pen-
sjon, arbeidet hun som forsker ved Arbets-
livscentrum i Stockholm (som i dag heter
Arbetslivsinstitutet). I 1994 og 1995 satt hun
i Europaradets Joint Specialist Group on
Migration, Cultural Diversity and the Equa-
lity between Women and Men. Hun har blant
annet publisert folgende:

Invandrare moter facket. Betydelse av hemlands-
bokgrund och hemvist i arbetslivet. Arbetslivs-
centrum, Stockholm, 1982,

Invandrade kvinnar i lénearbete och fack. Arbets-
livscentrum, Stockholm, 1986.

Invandrade kvinnor - vad ar ‘problemet” i Kvinnove-
tenskaplig tidskrift, nr. 3, 1991.

The Hidden Agenda of Post-War Immigration: Barri-
ers to Women's Equal Rights, i Transfer. European
Journal of Labour and Research, vol. 2, no. 1,
1996.

Problematizing Multiculturalism: Respect, Tolerance
and the Limits to Tolerance, i NORA Nordic Jour-
nal og Women's Studies, no. 2, 1997.

Den strukturella diskrimineringens forsatlighet. Ett
historisk och nutida perspektiv, i Pa troskeln till
lénearbete. Diskriminering, exkludering och un-
derordning av personer med utléndsk bakgrund,
S0U 2006:60.
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De store, omfattende omsorgspolitiske refor-
mene de siste 10-15 &rene har sarlig dreid
seg om a sikre foreldre mer tid til barn og
storre valgfrihet mellom omsorgsordninger.
Det er mgtet mellom valgfrie omsorgsord-
ninger og et deregulert arbeidsliv som opptar
forfatterne av denne boka. De sper hvordan
satsingen pa valgfrihet har virket, og sam-
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menlikner ordninger med stor valgfrihet (fel-
les og delbare, som kontantstetten og deler
av foreldrepermisjonen) med ordninger med
liten valgfrihet (premerkete, som i fedrekvo-
ten).

Boka baserer seg forst og fremst pa en
rekke evalueringsstudier som de to senior-
redaktgrene, Berit Brandth og Elin Kvande,
har gjennomfert de senere arene; om fedres
bruk av foreldrepermisjoner, om tidskonto-
ordningen, og om kontantstetten. Studiene er
skéret over noenlunde samme lest: Forst en
sperreunderspkelse til store utvalg, deretter
kvalitative intervjuer med et mindre utvalg
blant disse. De kvalitative intervjuene brukes
til & utvikle kategorier og til 4 illustrere argu-
mentasjonen. Den fjerde studien som trekkes
inn, er en komparativ studie av omsorgsord-
ninger i Spania, Tyskland, Island og Norge.

I tillegg har redakterene invitert noen
fa gjester utenfra. Det gjelder for det forste
Anne-Lise Ellingsater og Lars Gulbrandsen
som skriver om utvikling av barnehagetilbu-
det. De spgr hvorfor barnehagedekningen har
veert og er lavere i Norge enn i Danmark og
Sverige, og svarer blant annet med en norsk
ambivalens overfor mgdre som lgnnsarbeid-
ere. De siste arene har det skjedd mye, béde
pa holdnings- og tilbudssiden, og barnehagen
er i ferd med a bli en universell velferdsord-
ning, ogsé for de yngste barna. I den andre
«gjesteartikkelen» skriver Bjern Hvinden om
valgfrihet som en «hegemonisk tankefigur».



Han drofter forutsetningene for at den enkel-
tes valgfrihet skal veere meningsfull og reell;
valg- eller beslutningskompetanse, tilgang til
informasjon av betydning for valg/avveining,
og at de teoretiske valgalternativene er apne
for vedkommende. Norske samfunnsborgere
vil i forskjellig grad ha disse forutsetningene,
og konsekvensene av en politikk som legger
stor vekt pa valgfrihet, kan bli at de sosiale
ulikhetene forsterkes, papeker Hvinden.

Mange bidrag

Men ferst og fremst er det rapporter og
hovedoppgaver fra de nevnte prosjektene
som ligger til grunn for boka. Tyngdepunktet
ligger p4 omsorgen i barnets tre forste levedr.
Bokas budskap er tydelig og gjenkjennelig fra
ting vi har lest ridligere av Berit Brandth og
Elin Kvande: I bransjer med grenselpse tids-
kulturer trenger foreldre ikke mer fleksibilitet
og valgfrihet, men hjelp til grensesetting.
Valgfrie og kjpnnsneytrale ordninger (f.eks.
delbar permisjon og kontantstette) greier
ikke 4 bryte med tunge kjonnsstrukturer i
arbeidslivet.

Resultatene blir satt inn i en internasjo-
nal sammenheng i kapitlet til Berit Brandth,
Thorgerdur Einarsdéttir og Elin Kvande.
Spania og Tyskland har forsekt & inkludere
fedrene gjennom et kjgnnsneytralt og valg-
fritt system med sma effekter. Island og
Norge, derimot, har satset pa en mer tydelig
styring gjennom spesielle fedrekvoter. De
islandske mennene synes de tre minedene
som er forbeholdt dem, blir «for mye», og
ordningen mgter motstand. Oppslutningen
blant norske fedre kan tyde pi at storrelsen
og timingen var omtrent akkurat passe til at
mennene s det som et relevant tilbud.

Kapitlet til Tonje Lauritzen baserer seg
pé evaluering av kontantstotten, og ser nar-
mere pa hvordan ulike tidskulturer i bedrifter
innebeerer forskjellige normer og krav om

tidsbruk. Artikkelen viser hvordan kontant-
stgtten inngér i ganske ulike omsorgspusle-
spill fra modrenes side. Det som er felles, er
at den kjennsngytrale ordningen tilpasses det
mensteret som allerede eksisterer, og opprett-
holder eller til og med forsterker den skjeve
arbeidsdelingen mellom mgdrene og fedrene.

Trine Holter og Berit Brandth retter i sitt
kapittel spkelyset mot den fleksibiliteten som
tidskontoen var ment & representere. De pro-
ver d svare pa hvorfor den ikke har fort til de
omveltninger som arkitektene bak beskrev
med sa stor entusiasme. De foreldrene som
bruker tidskonto, har krevende jobber med
stor fleksibilitet. Den ekstra valgfriheten som
tidskontoen representerer, forsterker presset
mot familietid siden forhandlingsrommet blir
sd stort.

Elin Tveten Engan og Elin Kvande spor
hvilken betydning kontantstgtten har for
arbeidslivets fedre og deres tid til barn.
Fedrene de har intervjuet, arbeider innenfor
tidskulturer av forskjellige slag. Pa den ene
arbeidsplassen er arbeidet organisert i team
og prosjekt, og tidskulturen betegnes som
grenselps, mens den andre arbeidsplassen
betegnes som et mer tradisjonelt orientert
arbeiderkollektiv, hvor ledelsen er skeptisk til
at menn benytter seg av sine rettigheter som
fedre. Mekanismene er litt forskjellige, men
begge steder blir det individuelle valget om
kontantstette uaktuelt, og kontantstgtten gir
ikke mer tid med de smé barna.

To av kapitlene baserer seg pa analyser
av offentlig tilgjengelige skriftlige kilder, for
a utforske hvilke forstaelser som har gjort
seg gjeldende i politiske diskusjoner rundt
omsorgspolitiske reformer. Kari Haland
har tatt for seg politiske debatter forut for
vedtakene om hhv. permisjonsutvidelse og
innfering av kontantstette, og sper hvorfor
utvidelsene av fodselspermisjonene vant
oppslutning fra et samlet Storting, mens
kontantstetten skapte opprivende splittelser.



Thrine Lise Eidem Olsen sper hvilke bilder av
kvinner og menn som kom fram i kontantstet-
tedebatten, slik hun finner den i avisdebatter
om kontantstgtten. Resultatene er bygget opp
rundt tre diskurser; om barns beste, om like-
stilling, og om tid, og antyder at tidsdiskursen
er en mer moderne versjon av «barns beste»-
diskursen.

Ogsé Brita Bungum er opptatt av barna,
og etterlyser et barneperspektiv bade i vel-
ferdspolitikken og i forskningen, som for
eksempel i evalueringen av kontantstgtten.
Hennes eget bidrag er a utforske hvilke kon-
sekvenser arbeidslivets ulike tidskulturer og
foreldrenes valg av omsorgslesninger har for
hva slags tid barna far med far og mor, og lan-
serer barnekategoriene «stafettpinner», «tids-
klemmebarn» og «barn med god tid» basert
pd intervjuer med foreldre i arbeid. Hun har
ogsa analysert hvordan foreldrene begrunner
hvordan de har organisert dagliglivet sitt, og
skiller mellom morsorienterte, jobborienterte
og barneorienterte begrunnelser.

Sjangerusikkerhet

Boka inneholder mye viktig kunnskap, og det
er lett a nikke, veere enig og tenke at dette
skal jeg preve a huske — samtidig som jeg ten-
ker at mye av dette har jeg lest fgr. Seniorre-
daktgrene har veert bade dyktige og aktive pa
formidlingssiden, si de fleste av resonnemen-
tene er godt spredt. Men boka har et betyde-
lig sjangerproblem. Som politisk debattbok er
den for lang, med mange sma biter og for lite
enhetlig. Boka ble gitt ut i 2005, med tydelig
adresse til det da forestdende valget. Kanskje
ville dette hensynet veert bedre ivaretatt med
en mer kortfattet, politisk pamflett med en
tydelig forfatterstemme som gikk enda mer
direkte inn i den akruelle debatten? Vurdert
som folkeopplysning er det for mye som blir
tatt for gitt i framstillingen. Den leseren som
ikke kan noe sarlig om feltet pa forhédnd,

trenger for eksempel tydelige beskrivelser av
de forskjellige ordningene, der betingelser

og innhold kommer klart fram. Som student-
litteratur er boka for lite faglig til 4 fungere
som pensum. Igjen er det for mye som blir
tatt for gitt, og jeg savner for eksempel noen
syntetiserende kommentarer om hvordan de
sentrale begrepene valgfrihet og fleksibilitet
blir brukr utover i boka, noen overordnete
kommentarer om hvilken betydning av kjenn
som kommer fram i de forskjellige prosjek-
tene og analysene, og hvordan kjenn spiller
sammen med arbeidsforhold og klasse. Nar
tidskulturen pé arbeidsplassene ikke betyr det
samme for kvinnelige og mannlige arbeidsta-
kere, er det vel blant annet fordi den fortolkes
i lys av hva du kan forvente av partneren? Og
ikke minst vil jeg enske at en pensumbok gir
rom for flere metoderefleksjoner, for eksem-
pel ndr man lager kategorier. Kategorier er
konstruksjoner som folger av utvalg og av
forskerens blikk, og er ikke noe som ligger

i den befolkningen som blir kategorisert.
Hvilke eksisterende forstielsesrammer er det
man skriver seg inn i, glennom navnsetting
av kategoriene? Thrine Lise Eidem Olsen
kommer med en viktig pAminnelse i sitt kapit-
tel: fa stiller spersmélstegn ved om det er et
ubetinget gode at foreldre og barn far mer tid
sammen. Barnekategoriene «stafettpinner»,
«tidsklemmebarn» og «barn med god tid» i

et annet kapittel blir et eksempel pé nettopp
denne tatt-for-gitt-heten.

Noen vil kanskje si at metoderefleksjoner
ikke hgrer hjemme i presentasjoner til et
bredere publikum, og bergrer dermed gen-
reproblemet. Men samtidig vil jeg hevde at
ogsé formidling av forskning til et bredere
publikum er tjent med at vi gjor produksjo-
nen av kunnskapen mer synlig. Kanskje kan vi
oftere erstatte formuleringer som «forskning
viser at ...» med «det er ndr vi gar fram pa
denne maten, at ... (‘vi fir tre typer barn’ — for

eksempel)».
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Videre forskning

For meg bidrar lesingen av denne boka til a
tydeliggjore noen av de stegene som forsk-
ning om omsorg, arbeid og familieliv nd ma
ta. La oss for det forste inspirere av diskusjo-
ner om variasjon og mangfold nar vi setter
sammen utvalg, utformer problemstillinger
og gjiennomferer analyser. Etnisitet, klasse,
enkjennete og tokjennete foreldrepar er
stikkord her. For det andre er det ngdvendig

& komme tettere pa hverdagspraksisene for &
utforske hvordan foreldre tar i bruk de eksis-
terende ordninger og setter sammen livene
sine. Hva slags forhandlinger er det som fores
pa hjemmebane, og hva slags dagligliv blir det
for mannlige og kvinnelige foreldre og barna
deres? Det er en utfordring a skjgnne mer

av de reelle komposisjonene og prosessene,
heller enn 4 lete etter forskjeller langs en
dimensjon. For det tredje, om vi pnsker a sette
barna mer sentralt i forskningen, sd ma vita i
bruk og videreutvikle teoretiske modeller som
gjor det mulig a se bade foreldre og barn som
intensjonale akterer, og der ogséd barna inngér
i forhandlingene mellom foreldrene og
forandrer foreldrenes syn pa «godt for barn»
etter hvert som de blir sterre. «Forestillinger
om hva som er bra for barnet, er produsert

av de ordningene vi har hatt», sier en av
medrene i boka, og tydeliggjor at her trengs
det stadig oppdatert forskning. Boka om
valgfrihetens tid og de studiene den er basert
pa, herer til i kunnskapsgrunnlaget ogsa for

denne type tilnarminger. %

SeLvi SoGNER 0G KARI TELSTE
UT 0G seKJE TENESTE. HISTORIA
OM TENESTEJENTENE

Det Norske Samlaget 2005

Omtale ved Anna Jorunn Avdem

Selvi Ségner og Kari Telste

«No mé du ikkje gjere skam pa oss og kome
att for aret er omme», formana mora den 16
ar gamle Eline Nas da ho i 1903 stedde seg

i teneste. Eline gjorde som mora sa. Ho bar
vatn og mjglka kyr, ho karda og spann, ho
baka og brygga, ho vaska og streva i onnene
frd morgon til kveld, aret igjennom. Lonna var
33 kroner i tillegg til to kroner i festepengar,
eit kjoletoy som ho sjolv spann og vov, eit par
sko, eit par stremper og nokre alen lerret.

Vi meter Eline i innleiinga til boka Ut og
sokje teneste av Sglvi Sogner og Kari Telste.
Det er ei soge om hardt arbeid og lag lenn, om
sosiale skilje og unge jenter i ei ufri stilling.
Men det er og soga om eit livsfaseyrke, om
opplaring for ungdom flest i det gamle sam-
funnet, og om at «plikt og slit ikkje stengde
for hip, draum, livsglede og saftige kommen-



tarar» (s. 112). Med stor innsikt skildrar for-
fattarane situasjonen til tenestejentene i ulike
sosiale samanhengar og gjennom skiftande
tider, og dei gjennomferer ein solid analyse
béde av situasjonen til tenestejentene og inn-
haldet i arbeidet deira.

Krevjande oppgave, glimrande
utfert

Det var forresten ei krevjande oppgéve dei
tok pé seg, Selvi Sogner og Kari Telste, da dei
ville skrive historia om tenestejentene. Det er
ei lang historie om ei stor og samansett yrkes-
gruppe. Og tenestejentene er slett ikkje av dei
som har sett tydelegast spor i vanleg historisk
kjeldemateriale. Dei var kvinner, dei arbeidde
i private hushald, yrket deira var midlertidig,
og arbeidet plasserte dei gjerne langt nede pa
den sosiale rangstigen. Det var derfor ikkje
arbeid for debutantar 4 skrive denne soga.

S4 er da heller ikkje forfattarane nett
forstereisjenter i faget. Boka kviler heile
vegen trygt pa den lange erfaringa og den
allsidige kunnskapsbakgrunnen deira. Ho
har eit nesten tusen ar langt tidsperspektiv,
og kjeldematerialet spenner fra Christian V’s
Norske Lov av 1687 til Europaparlamentet sin
resolusjon om husarbeid i &r 2000, fra ting-
beker og folketeljingar til forhgyrsprotokol-
lar og nyare minnemateriale. Boka byggjer
dessutan pa eit breitt litteraturutval med
neyaktige tilvisingar. I det heile er boka sa
fagleg solid og vel dokumentert at ein kanskje
kunne vera redd dette skulle bli ei torr fag-
bok berre for dei fi innvigde. Eg slir fast det
motsette: Forfattarane er sa fagleg trygge at
dei ikkje treng briljere med akademisk jéleri.
Dei har greidd den vanskeleg kunsten a lage
ei velskriven og lettlesen fagbok full av flotte
fotografi og levandegjort med fargerike sitat
og eksempel. Soga om tenestejentene vedkjemn
oss alle, og Sogner og Telste har skrive boka

om dei for oss alle.
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Boka er delt inn i sju kapittel. Etter ei kort
innleiing kjem den historiske framstillinga
i tre tidsperiodar: Soga startar i det gamle,
forindustrielle samfunnet, der tenarane
verkeleg trongst fordi arbeidsoppgavene var
mange og tunge og matte gjerast med hand-
makt. Deretter blir 1800-talet skildra med
vekt pa korleis dei store samfunnsendringane
verka inn pa livet til tenestejentene, for vi i
den tredje fasen, fyrst pd 1900-talet, opplever
korleis tenestejentene rett og slett forsvann.
Deretter kjem to kapittel der forfattarane fyrst
kastar narare lys over teneste som ungdoms-
fenomen, for dei fortel om alderdommen til
dei som vart verande tenestejenter heile livet.
Avslutningskapittelet set sd temaet i perspek-

tiv pi ein meisterleg méte.

Lovpalagt livsfaseyrke

At teneste er eit stort og viktig historisk tema,
forstar vi til fulle nar forfattarane trekkjer
linene attende til opphevinga av trlehal-
det pa 11-1200-talet og til fleire lovpabod
om tenarhald fram gjennom hundreéra.
For & sikre bondesamfunnet god og rimeleg
arbeidskraft vart nemleg alle arbeidsfore fat-
tige menn og kvinner palagde a ta teneste.
Tenestetvangen vart oppfelgd i lovgjevinga i
over 500 ir og vart ikkje oppheva for i 1854.
Tenesta var med andre ord ein del av
grunnvollen i det gamle samfunnet. Det forstar
vi og ved at tenesteperiodane var tidsav-
grensa og knytte til merkedagane pa primsta-
ven: Sommardagen 14. april og vinterdagen
14. oktober var flyttedagar for tenestefolket.
At flyttinga var institusjonalisert pa denne
maten, og at tenarane sjglve hadde stor rade-
rett over om dei ville flytte eller halde fram i
tenesta, fortel ogsa sitt om systemet. Mang ei
knipen matmor som ikkje unnte tenestefolket
rimeleg med mat og klede, fekk her sin «dom»
ved at flinke tenestefolk aldri stoppa lenge der
pé garden!
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Tenestefolk tilhgyrde nemleg ikkje ei
sosial klasse. A vere i teneste var fyrst og
fremst eit livsfaseyrke, ei overgangstid mel-
lom barndom og giftarmal. Interessant er
det derfor a lese om korleis tenestefolket
pa godt og vondt heyrde hushaldet til, mel-
lom anna ogsa slik at husbondsfolket hadde
béade rett og plikt til & refse tenarane pa line
med eigne barn. Dramatisk er skildringa fré
1600-talet, der ei sju ar gammal gjetarjente
fraus i hel, og husbonden vart demd for drap!
Tankevekkande er det ogsa at det berre er vel
hundre ar sidan refsingsretten vart oppheva,
11891.

Samfunn og yrke i endring

Ved inngangen til 1800-talet var heile 11 %
av folket i Noreg tenarar, men gjennom 1800-
talet gjekk dette talet relativt tilbake, slik at
dei i 1900 utgjorde 6 % av folket. Det hadde
lenge vore fleire tenestejenter enn teneste-
gutar, og denne tendensen vart klarare pa
1800-talet. Gutar og menn hadde lenge hatt
fleire alternativ til arbeid, og sjelv om andre
yrke ogsa opna seg for kvinnene, sa viser boka
klart at teneste etter 1850 vart stadig meir eit
reint kvinneyrke. Ugift kvinne og tenestejente
var pa godt og vondt nesten synonyme ord,
og heilt fram til andre verdskrigen var teneste
det vanlegaste lpnsarbeidet for kvinner.
Interessante er skildringane av folkeveks-
ten, industrialiseringa og urbaniseringa, og
korleis tenesteyrket utvikla seg ulikt i bygd og
by. Det vart attraktivt for unge jenter a reise til
byen, bade fordi tenesta der var «finare», den
sosiale kontrollen kanskje mindre og fordi det
der opna seg andre yrkesmulegheiter. I byane
var det og at innhaldet i tenesta tok til 4 endre
karakter: Produksjonsarbeidet vart flytta ut
fra hushaldet, og berre reint husarbeid — slik
som matstell, vasking og anna arbeid som
aldri tek slutt — vart att. Byhusmgdrene tok
dessutan gjerne sjolve det «fine» husarbei-

det, og tenestjenta sat att med grovarbeidet.
Tenesta vart ikkje lenger ei aldersbestemt
utdanning. Sosial klasse skilde «piken» fra
husfrua og familien hennar.

Vi fér og innblikk i andre sider ved livet
som tenestejente: fritid, eller helst mangel pé
fritid, ulike former for lenn, samvar mellom
gutar og jenter, korleis ein kunne finne seg
kjeerast, og ikkje minst den vanskelege vegen
fram mot fagorganisering og lovregulering av
arbeidet for tenestejentene. Det seier sitt at
Hushjelpslova fyrst kom i 1948, da yrket var
pé veg ut!

«Game over»?

Historia om tenestejentene er dramatisk,
og det einaste eg saknar i boka, er ei tydele-
gare talfesting og kanskje ein illustrasjon av
tenestejentenes «vekst og fall»: Fra 4 vera ei
yrkesgruppe sd nedvendig at ho matte sikrast
ved lov, snor soga seg gjennom skiftande tider
fram til tenestjentene vart borte. Dei fyrste
som forsvann ut, var ammene — nydeleg skild-
ra «i sin nationale Dragt» (s. 59) — og seinare
forsvann fleire. Med elektrisitet, innlagt vatn,
tilgang pa nye varer og ulike hjelpemiddel
vart husarbeidet lettare utover pa 1900-talet.
Og jentene fekk andre yrkesalternativ og
valde seg bort fra tenesta. Sa var husmodrene
att aleine i hushaldet nokre tidr mellom 1900
og 1970, for ogsa dei valde yrkeslivet.
Dermed var det «game over» bade for hus-
arbeidet, husmodrene og for tenestejentene,
trudde vi. For heiltidshusmora er borte, sjolv
om vi periodevis kan skimte ho, finansiert
av kontantstgtta. Og husarbeidet har minka,
sjolv om det sa visst finst og mennene no tek
noko av det. Men tenestejentene da? undrar
vi, dei er vel ute av soga for godt! Til alle som
trudde det: Les det spennande sluttkapittelet
i boka om tenestejentene og fa opp augo for
kva som held pa & skje rundt oss! Her fortel

forfattarane sveert engasjert om tenestejen-



tene som no er pd veg inn att, i ei ny form. Det
aukande talet pd innvandrarar i omsorgs- og
reinhaldsarbeid blir gjerne kalla globalisering
av omsorga. | omtalen av dette fenomenet
kjem Sogner og Telste med ein sterk appell
inn i dagens samfunnsdebatt og avrundar
med det boka pa ein kanskje overraskande
mate. [kkje minst sluttkapittelet lyfter historia
om tenestejentene inn i sin rette samanheng.
Historieboker med ei slik forstding og eit slikt

perspektiv treng vi mange av! #

Davio MorGAN, BERIT BRANDTH 0G
ELin Kvanpe (RED):

GENDER, Bopies anp Work.

Ashgate Publishing, Aldershot 2005

Omtale ved Jorun Solheim

«All work is gendered and all work is embod-
ied.» Slik begynner redaktgrene David
Morgan, Berit Brandth og Elin Kvande sin
innledning til denne antologien om forholdet
mellom arbeid, kjgnn og kropp. Utgangspunk-
tet er at mens hvert enkelt av disse begrepene
er mer eller mindre veletablerte innen den
sosiologiske fagtradisjonen (som i innled-
ningen framstér som denne bokas hoved-
adresse), er forholdet mellom dem atskillig
mindre utforsket. Riktignok er konstellasjon-
en kjenn og arbeid etter hvert blitt et relativt
stuerent studiefelt, men dette kompliseres
straks nar fenomener som kropp og kropps-
lighet bringes pd bane. «<Embodiment» — her
forsgksvis oversatt med «kroppsliggjoring»

— framstar derfor pa mange méter som bokas
nokkelbegrep, og som det analytiske fokus
som apner opp feltet og binder sammen de
forskjellige artiklene. Sagt pa en annen méte:
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hvordan ulike typer arbeid er/blir knyttet til
bestemte kroppslige referanser, og hvordan
denne kroppsliggjeringen bidrar til dannelsen
av spesifikke kjonnskonstruksjoner, utgjer

de ulike tekstenes fellesnevner og gjennom-

gangstema.

Teori, empiri og kontekst

Boka er en artikkelsamling beregnet pa et
internasjonalt publikum, samtidig som de
fleste bidragene er av norske forfattere. Dette
betyr at norsk arbeidsliv og norske sosiokul-
turelle tradisjoner danner en underliggende
ramme for mange av artiklene. Dette er en
kontekst som etter denne anmelders syn med
fordel kunne veert mer utdypet og problemati-
sert og gjort til gjenstand for mer komparative
vurderinger. Nettopp fordi arbeidets «kropps-
liggjoring» ikke kan betraktes uavhengig av
sosial og kulturell kontekst, utgjor den spesi-
fikt norske referanserammen et tema av en
viss betydning, bade nar det gjelder kjenns-
kulturelle arbeidslivstradisjoner mer gene-
relt, og hva slags kroppsbilder disse har vart
forbundet med. Enkelte av artiklene trekker
opp slike linjer, som for eksempel Brandth og
Haugens analyse av underliggende kropps-
referanser innen jordbruksarbeid, hvor nors-
ke jordbrukstradisjoner spiller en viktig rolle

i analysen, eller Rannveig Dahles analyse av
menn i norsk sykepleie, som ogsa redegjor for
den spesifikt norske konteksten. Generelt sett
er likevel denne formen for bakgrunnskon-
tekst mindre vektlagt, og dette kan nok gjere
at en del av de forbindelsene og sammen-
hengene som dreftes, framtrer som mer all-
menne enn de strengt tatt er.

Dette er imidlertid ingen hovedinnven-
ding. Bokas viktigste styrke er utvilsomrt at
den setter arbeidets kroppslighet pa dagsorden
som et tema av grunnleggende og prinsipiell
betydning, og dermed bidrar til & tydeliggjere
en viktig «missing link» bade innen kjenns- og




arbeidsforskningen. I denne forstand er boka
forst og fremst & oppfatte som et teoretisk
bidrag, for ikke a si en programerklaring for
framtidig forskning. Forfatterne har valgt a
gjore dette gjennom en tredeling av stoffet.
Forste del, som i realiteten ogsa omfatter
innledningen, er av teoretisk eksplorerende
karakter, og kretser i stor grad rundt hvordan
fenomenet «embodiment» kan studeres og
begrepsfestes som ledd i en dypere forstdelse
av hvordan arbeid kobles til kjonn. Andre del
tar utgangspunkt i spesifikke arbeidskonteks-
ter, og gir en rekke eksempler pa hvordan
ulike former for kjpnnet kroppsliggjoring
manifesterer seg i forskjellige arbeidssitua-
sjoner. Analysene i denne delen spenner vidt
— fra kroppshéandtering blant serviceper-
sonell i flyindustrien til hvordan laerere og
ingeniprer snakker om kroppslig tratthet, fra
implisitte kjenns- og kroppskoder i henholds-
vis finansbransjen og moderne jordbruk til
fedres opplevelse av ulike former for masku-
lin kroppsliggjering i spenningsfeltet mellom
farspermisjon og «gradige» arbeidsorganisa-
sjoner. Tredje del utvider det empiriske feltet
ytterligere ved 4 sette fokus pa former for
arbeid som eksplisitt handler om kontakt med
og bearbeiding av andres kropper — gjennom
eksempler fra omsorgsarbeid og ulike former
for medisinsk praksis.

Denne tredelingen har mye for seg, og
den bidrar til  strukturere de ellers gans-
ke heterogene enkeltbidragene. Samtidig
er denne vekslingen mellom det teoretisk
eksplorerende og det empiriske ikke alltid
like vellykket, kanskje forst og fremst fordi de
mer teoretiske kapitlene tildels peker i andre
retninger og reiser andre problemstillinger
enn de vi finner igjen i de empirisk funderte
artiklene. Dette gir boka et visst sprikende
preg, pa tross av at de enkelte bidragene hver
for seg oftest er bade interessante og lesever-
dige. Boka lider med andre ord av den svak-
het som preger svart mange antologier - at

de ulike artiklene ikke alltid snakker godt nok
sammen og bygger seg opp til en mer sam-
menhengende helhet. Dette er ikke ment som
et krav til teoretisk konsistens. Det handler
snarere om a utforske de teoretiske implika-
sjoner som ligger i de enkelte bidragene, og &
la disse utfolde seg og brytes mot hverandre
innen rammen av det som er bokas felles pro-
blematikk. I dette tilfelle kunne det absolutt
vert gnskelig & «kna» flere av artiklene et
par hakk til, for 4 fa fram og tydeliggjore det
spekter av problemstillinger som utvilsomt
ligger i dette stoffet.

Sagt pd en annen mdte: Dette er en gan-
ske rik og mangfoldig bok, men denne rik-
dommen kommer ikke alltid helt til sin rett,
fordi de teoretiske ansatsene har en tendens
til & bli for implisitte og kanskje ogsa litt for
forsiktige. Samtidig er det en styrke ved boka
at den er sa empirisk variert, og problemati-
serer arbeidskontekster som ikke sa ofte har
veaert gjienstand for verken kjennsteoretiske
eller arbeidssosiologiske betraktninger. P&
denne méten dpner den nye rom for analyse
og refleksjon, og utvider vére perspektiver pa
fenomenet «arbeidsliv». Det er ogsa viktig &
understreke at dette er en bok med en apen
og utforskende karakter, hvor forfatterne ikke
har gnsket & binde seg opp til for mange konk-
lusjoner pé forhadnd. Dette er bade sympatisk
og prisverdig.

Mannskroppen og det symbolske

Min viktigste kritikk av boka er at den etter
mitt syn inneholder litt for mange vedtatte
sannheter som legger et usynlig lokk pé dis-
kusjonen. En slik sannhet, som jeg gjerne
skulle ha sett at forfatterne tok et klarere opp-
gjor med, er forestillingen om «the disembo-
died male worker» som eksplisitt norm for det
moderne arbeidslivet. P4 ett plan blir denne
forestillingen utfordret allerede i innlednin-

gen gjennom papekningen av at ogsa menns



arbeid til alle tider har hatt en kroppslig refe-
ranse. Poenget kommer ogsé tydelig fram i
David Morgans interessante re-lesning av en
del arbeidssosiologiske klassikere (kapitel 2),
hvor nettopp den implisitte underteksten av
spesifikke «embodiments» trekkes fram og
understrekes. Dette gjor at i hvert fall under-
tegnede forventer en diskusjon hvor myten
om den mannlige kroppslpse arbeider ekspo-
neres som ideologisk konstruksjon snarere
enn som kulturelt «faktum». Ikke desto mind-
re fAr denne mytiske skikkelsen til dels lov til
a opptre som om den var virkelig, for eksem-
pel nar den moderne kunnskapsgkonomiens
hegemoniske maskulinitet framstilles som
mer eller mindre «disembodied». Riktignok
inneholder Bente Rasmussens artikkel viktige
ansatser om hvordan finansverdenens tilsyne-
latende kroppslgse aktorer skjuler under-
liggende referanser til seksualitet, kjgnn og
kropp. Likevel savner jeg en mer inngdende
problematisering av hvordan slike prosesser
foregar — hvordan (mannlige) kroppsuttrykk
og kroppslige former for habitus i visse kon-
tekster er istand til a framtre som om de var
kroppslese — med andre ord hvordan «disem-
bodiment» produseres som en form for kollek-
tivt kulturelt sansebedrag.

I denne forstand kan boka tenkes 4 repro-
dusere kulturelle myter om kjenn og kropp
snarere enn a avslgre dem. Kanskje er det til
og med mulig & snu problemstillingen og si at
det er menns arbeid som virkelig er «embod-
ied», fordi mannskroppen og dens representa-
sjoner danner den underliggende normative
standarden for arbeidsutforelse? Slike spors-
mal krever imidlertid at kroppens metaforikk
og betydningspotensiale star i fokus for analy-
sen. Personlig skulle jeg derfor gjerne sett at
boka i storre grad hadde latt spersmalet om
kroppsliggjering handle om konkrete tegn og
symboluttrykk, og brukt mer tid pa & beskrive
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og fortolke ulike kroppslige representasjoner
eller kroppsbilder. En del av artiklene gjor
dette, som ndr Ulla Forseth beskriver sit-
tende, oppreiste og bevegelige kropper innen
flyindustriens ulike arbeidskontekster, eller
nar Brandth og Haugen i den allerede nevnte
artikkelen viser oss skiftende forestillinger
om kjgnnet kroppslighet innen jordbruket.
Ogsa Kathy Davis’ artikkel om plastisk kirurgi
handler i stor grad om kroppsbilder - i denne
konteksten om formingen av kvinnekroppen.
Likevel er det denne konkrete synliggjgringen
av det kroppslige jeg forst og fremst savner

i mange av bidragene. «<Embodiment» kan
utvilsomt analyseres pé flere nivaer og ut fra
flere perspektiver — inkludert et fenomenolo-
gisk innenfra-perspektiv som vektlegger per-
sonlig levd erfaring. Som kulturelt fenomen
handler imidlertid kroppsliggjering farst og
fremst om et sett av mer eller mindre felles
forestillinger — om symbolske representasjo-
ner som sirkulerer som betydningsbarende
tegn. Dette semiotiske perspektivet er i stor
grad fraveerende i denne boka.

N4 skal en anmelder passe seg for & jage
egne kjepphester. La meg derfor avslutte med
a si at selv om jeg personlig gjerne hadde
sett en mer symbolteoretisk vinkling pa
dette arbeidet, sé utgjor Gender, bodies and
work uten tvil et viktig og verdifullt bidrag
til et studiefelt som bare er i sin begynnelse.
Ikke minst i forhold til en arbeidssosiologisk
tradisjon apner boka for nye og spennende
refleksjoner, og innbyr til videre teoretisk
og empirisk utforskning pa bred basis. Det
tjener forfatterne til @re at de har gitt seg i
kast med denne szrdeles komplekse materie.
Boka fortjener en bred leserkrets, og vil for-
hapentlig bidra til 4 skjerpe interessen for et
forskningsomrade som bade er utfordrende
og nyskapende. *
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