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Forord
Hgsten 2008 startet jeg med godt mot pa erfaringsbasert master i strategisk ledelse og

gkonomi, dette var et valg jeg tok for at jeg skal gke mine kunnskaper om gkonomi,
markedsfgring og ledelse. Varen 2010 startet det siste arbeidet for a avslutte masteren,
altsa selveste oppgaven. Hva skal jeg skrive om? Jeg fant ut at jeg skulle skrive om noe
som jeg kunne en del om pa forhand, slik at jeg sendte inn forespgrsel til Lederne for a fa
forske pa kvinner og verv. Heldigvis fikk jeg tilbakemelding pa at de syntes at det var et
bra prosjekt, og at det fikk jeg lov til.

Sa til alle jeg vil takke. Jeg vil forst og fremst takke mine foreldre for at de har stilt opp og
passet min sgnn i helger og ettermiddager mens jeg har studert. Har det ikke vert for dem
har jeg ikke hatt mulighet for & gjennomfgre masteren. Vil ogsa takke min fantastiske sgnn

Trym som er 8 ar, som har vert opptatt av at mamma har ogsa lekser.

Tusen takk til Lederne for all informasjon jeg har fatt fra dere, spesielt omradeleder i

region nord Trond Jacobsen, forbundsleder Jan Olav Brekke, og nestleder Tor Heare.

En stor takk til min veileder Turid Moldenas som har vert talmodig, og gitt gode
konstruktive tilbakemeldinger. Hun har til og med vert tilgjengelig pa e-post pa sgndager,

uten at jeg har forventet det.

Sist men ikke minst vil jeg takke min kjaere sprakvasker og gode venninne Mia som tok

seg tid til a lese igjennom oppgaven fgr innlevering.
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1. Innledning

1.1 Introduksjon og problemstilling

Mitt fgrste mgte med fagforeningsarbeid fikk jeg i mars 2007. Jeg var organisert i Lederne,
og de fleste fra jobben skulle pa arsmgte og festmiddag. Pa arsmgtet gikk davarende
nestleder av, og de trengte en etterfglger. En fra jobben sa: "Det er et verv for deg, Anita."
Jeg tenkte "Hvorfor ikke?", og kollegaen min foreslo meg. Det ble tatt i mot med applaus,
og plutselig var jeg nestleder for Lederne avdeling Tromsg. Vervet medfgrte en del
mgtevirksomhet, det fgrste utenom styremgtet var et distriktsmgte i april 2007. Vi var tre
kvinner til stede. En historie som ble fortalt var at da Lederne ble stiftet i 1920, var det kun
menn som var organisert og hadde verv. Nar det ble avholdt mgter satt fruene i et rom ved

siden av for a gjgre seg kjent med hverandre.

Jeg er for tiden leder for avdeling Tromsg 1 Lederne. Lederne er en fagforening som er 100
ar i ar. Formalet til Lederne er a organisere ansatte som er dekket av Ledernes tariffavtaler.
Organisasjonene kan ogsa ha arbeidstakere med ledende, merkantile eller tekniske

stillinger innen offentlig og privat sektor uten tariffavtale.

I oppgaven gnsker jeg a finne ut om kvinner i region nord gnsker a pata seg verv i Lederne,
og om det er noe som hindrer dem i a ta verv. Min problemstilling er: Opplever kvinner at
det finnes et glasstak som begrenser deres muligheter til verv i Lederne? Med glasstak
menes usynlige hindringer som gjgr at kvinner ikke nar de mest utfordrende vervene. Min
problemstilling blir drgftet med bakgrunn i fglgende fire spgrsmal: I hvilken grad er
kvinner representert i Lederne? Hvilke posisjoner har de? Hvordan opplever de det a
inneha formelle verv og hvorfor? Dersom kvinner er darligere representert enn menn, kan

det skyldes det sakalte glasstaket?

Grunnen til at jeg vil se pa dette er at jeg synes at det er viktig a veere organisert om man er
kvinne eller mann. Den ene informanten min forklarer det slik: Anna har gode erfaringer
som kvinne med a veere organisert, hun sier at man bgr veere med, ikke bare nyte av det

andre far til.



I det folgende vil jeg forsgke a aktualisere tema og problemstilling ved a sette temaet inn i
en stgrre sammenheng, for det fgrste forholdet mellom kvinner i arbeidslivet og kvinner i
ledende stillinger, og for det andre, forholdet mellom kvinner som er organisert og kvinner

med verv i fagforeninger.

1.2 Kvinner i ledende stillinger

Statistikk fra Statistisk sentralbyra viser at kvinner utgjgr 47 % av de sysselsatte, 29 % av
toppledere er kvinner og 32 % av mellomlederne. Den stgrste andelen kvinnelige ledere
finner vi innen helse- og sosialtjenester og innen undervisning, der seks av ti ledere er

kvinner.
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Figur 1: Andel kvinnelige leder i ulike sektorer/pa ulike nivaer

Figuren viser at det er flere kvinnelige ledere i offentlig sektor enn i privat. Det kommer av
at offentlig sektor sysselsetter en stgrre andel kvinner enn privat sektor. To av to tre

sysselsatte er kvinner(www.ssb.no).

12003 vedtok Stortinget a endre Allmennaksjeloven, slik at bade kvinner og menn ma
vere representert med minst 40 % i styrene til offentlig heleide foretak og private
aksjeselskaper (ASA). Dette har medfgrt at kvinneandelen har gkt fra 7 % 1 2003 til 40 % 1
2009. Samtidig har kvinneandelen av styreledere gkt fra to til sju prosent. Pa tross av dette

er kun en av 15 styreledere kvinner (www.ldo.no).



1.3 Kvinner i fagbevegelsen
I denne del kapittelet vil jeg presentere funn fra FAFO-rapporten ”Kvinner i fagbevegelsen

2004. Kvinners representasjon i LO og forbundene”.

11994 og 2004 gjorde FAFO en undersgkelse om andelen kvinner med verv i LO og hvem
disse kvinnene er. I arbeidskraftundersgkelsen' kom det frem at menn sjeldnere er
organisert enn kvinner. Av alle yrkesaktive kvinner er det i overkant av 60 % som er
organisert, mens blant yrkesaktive menn er det i overkant av 50 % som er organisert. Pa

1980- og 1990-tallet har kvinner gkt sin representasjon i posisjoner og verv i LO.

Kvinners aktivitet i yrkeslivet er omfattende og flere kvinner enn tidligere har utdanning.
Til tross for at 70 % av norske kvinner er yrkesaktiv, er det store kjgnnsforskjeller. Langt
flere kvinner enn menn jobber deltid. Mens 2 av 5 kvinner jobber deltid gjgr kun 4 % menn

det. Mellom 20 og 25 % av de kvinner som jobber deltid, gnsker a jobbe heltid.

Dessuten viser det seg at av kvinner med barn under 16 ar er kun 80 % yrkesaktive. En
tidsnyttingsundersgkelse fra 2000, om hva vi bruker tiden pa, viser at smabarnsmgdre i
snitt bruker 5 timer og 51 minutter pa husholdningsarbeid, mens smabarnsfedre bruker 3
timer og 37 minutter. Smabarnsfedre bruker dessuten mer tid i snitt pa yrkesaktivitet enn
smabarnsmgdre. Men selv om smabarnsfedre bruker mindre tid pa husholdningsarbeid, har
aktiviteten gkt. Utviklingen i sa mate na@rmer seg det vi kan kalle en likestilling mellom
kvinner og menn. Det gjenstar likevel en god del fgr kvinner og menn bruker lik tid pa

hjem og pa jobb.

I lederjobber dominerer fortsatt menn. Kvinner er i 28 % av lederjobbene. Dess viktigere
lederjobben betraktes, jo feerre kvinner finner man i denne type stilinger. Hvis man ser pa
toppledere i stgrre bedrifter, er kun en av ti kvinner. Med andre ord viser funnene fra Fafo 1
1997 og 2004 at kvinner er ledere, men med systematisk underrepresentasjon, serlig i de

gverste posisjonene.

! Undersgkelse av kvinner og menns yrkesaktivitet, arbeidsledighet finnes blant annet pd www.ssb.no
Tilleggsundersgkelse til arbeidskraftundersgkelsen 1978, 1995, 1998, 2001 og 2003. FAFO har gjennomfgrt
disse utenom i 1978.



Likelgnn har vert en av de siste arenes kamp saker for fagbevegelsen. Likevel tjente
kvinner 1 2002 kun 86 % av det menn tjente det i heltidsstillinger. Det er imidlertid stor
variasjon mellom bransjer. Minst variasjon er det blant undervisningspersonell og stgrst

forskjell blant funksjonarer i NHO-bedrifter.

Nar det gjelder kvinners representasjon i verv i fagforeninger, finnes det ikke noe fasitsvar
pa hvor mange kvinner som bgr veare representert. Men det sies at kvinner bgr veere
representert i forhold til antall kvinner i medlemsmassen. I LOs valgte ledelse er kvinner
godt representert. Det skyldes at det er en valgkomite som nominerer aktuelle kandidater
og et av kriteriene er kjgnn for & fa en balansert ledelse og at alle velges pa samme
tidspunkt. Paradoksalt nok er kvinner bedre representert i mannlig dominerte forbund enn i
kvinnelige. I de mannlig dominerte forbundene legges det vekt pa at kvinner skal vere
representert. I kvinnedominerte forbund er det en tendens til & velge mannlige ledere.
Menn blir med andre ord foretrukket som ledere, mens kvinner vegrer seg for a si ja. I
Ledernes strategidokumentet for 2009-2011 star det at kvinners representasjon i styrer skal

okes.

De kvalitative intervjuene forskerne Nergaard og Folkenberg (Fafo-rapporten 2004)
gjorde, viste at det ikke ble opplevd som spesielt vanskelig a vere tillitsvalgt, man ble
inkludert i faglige aktiviteter og kvinner mente at fagforeningsarbeid var bade lererikt og
givende. Tillitsverv som krevde innsats utover vanlig arbeidsdag, ble oppfattet som en
stgrre barriere for kvinner enn for menn, pa grunn av familiesituasjonen. Dette bildet er
sterkt generalisert pa grunn av at smabarnsfedre vegrer seg for a ta verv fordi ogsa de
gnsker a vaere mer tilstede i familien. Av de kvinner som ble intervjuet, sa de at
engasjementet for fagforeningsarbeid startet pa arbeidsplassen og nar de var nye pa
arbeidsplassen. Veien inn var uformell og primert preget av at “klubben” i bedriften
trengte folk. Kvinnene ble vervet fordi de stilte spgrsmal ved forhold pa arbeidsplassen og
pa mgter. Det er med andre ord ingen kamp om vervene. Men hvorfor svarer kvinner ~ja”?
Enkelte fortalte at det var for a bli bedre kjent pa arbeidsplassen, fa delta pa kurs og i
oppl@ring, og av interesse for lover og regler. Det a ha verv ble oppfattet som larerikt og
fgrte til god kontakt med kolleger. Informantene reflekterte rundt at sa mange kvinner
velger bort verv i den tiden de er smabarnsmgdre, og kom med forslag som blant annet

barnevakt pa mgtene. De opplevde det ikke som vanskelig & vaere kvinnelig tillitsvalgt,



men at barrieren for a ta verv var stgrre for kvinner enn for menn, serlig pa grunn av

familie og barn.

1.4 LOs organisasjon og kvinnerepresentasjon

@verste organ i LO er kongressen som mgtes hvert fjerde ar. Delegatene fordeles etter
antall medlemmer i forbundet. 40 av de 300 delegatene er fordelt pa fylkene, mens 260 er
fordelt pa antall medlemmer i forbundene. I 1997 var det 120 kvinnelige delegater, mens
deti 2001 var en nedgang pa fem, til 115 delegater. Hovedforklaringen ligger i
forskyvninger av representanter, blant annet hadde fellesforbundet flere representanter i
2001 enn i 1997 og Norges kommuneforbund (NKF) farre representanter. Slik at
fellesforbundet fikk flere, og NKF fikk faerre delegater. LO har 139 lokalorganisasjoner,

det er tendenser til at det er mannlige ledere. 27 % av lederne er kvinner og 77 % er menn.

I kongressperioden er representantskapet LO sitt gverste organ. Alle forbund har rett til en
delegat, utover det fordeles det plasser etter antall medlemmer i forbundene som velger
representanter, slik at ssmmensetningen endres fortlgpende. Kvinner er 33 % representert

ved tellingen 1 2003.

Sekretariatet mgtes ukentlig, og er sentral i forhold til utforming av LOs aktiviteter og
politikk. Det velges av kongressen, og har 15 medlemmer. 4 av disse kommer fra den
valgte ledelsen, 11 velges av forbundene. Her mgter nestledere fra de to stgrste
forbundene, og forbundslederne fra LOs éatte stgrste forbund. Det er vanlig at leder av LO
Stat velges til sekretariatet. I 2004 besto det av 5 kvinner og 10 menn, dette er faste

medlemmer med stemmerett.

LO fikk 1 2001 sin fgrste kvinnelige leder, Gerd Liv Valla?, da ble en drgy 100 ar gammel

tradisjon brutt. Kongressen valgte en LO-ledelse bestaende av 3 menn og 5 kvinner.

1.5 Oppgavens oppbygning
I dette fgrste kapitlet har jeg presentert bakgrunn for oppgavens tema og problemstillingen.
Videre har jeg forsgkt a sette tematikken inn i en stgrre og samfunnsaktuell sammenheng.

Avsnitt 1.3 og 1.4 er en presentasjon av FAFO-rapporten og LOs organisasjon. I kapittel to

% 17. april 2007 ble Roar Flathen valgt til ny leder av LO (www.lo.no)
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presenteres fagforeningen Lederne, som jeg har valgt a studere. Kapittel tre omhandler det
teoretiske begrepet oppgaven er forankret i, glasstaket, som ofte brukes som en forklaring
pa at kvinner i mindre grad enn menn innehar lederposisjonene. I kapittel fire presenteres
og drgftes den metodiske tilneermingen, det vil si, hvordan jeg har gatt fram for a innhente
datamaterialet og studiens reliabilitet, validitet og generaliserbarhet. I kapittel fem
presenteres og drgftes funnene i lys av begrepet om et glasstak. Samtidig vil funnene bli
sett i forhold til funnene FAFO gjorde om kvinner i fagforeningen generelt. I det siste
kapitlet, kapittel 6, foretas en samlet oppsummering og konklusjon, samt at det pekes pa

noen empiriske implikasjoner av studien, samt mulige tema for videre forskning.



2. Lederne

I dette kapitlet presenteres fagorganisasjonen Lederne: dens historie, medlemmer og

organisatoriske oppbygning.

2.1 Et Kkort historisk tilbakeblikk

I 1910 ble organisasjonen etablert under navnet De industrielle formand og
Vearksmestres Landsforbund. I 1927 fikk den nytt navn det var Norges
Arbeidslederforening (NALF) og fra 1998 har den hett Lederne. I 1940 ble
administrasjonen satt under den tyske okkupasjonsmakt og ble kollektivt innmeldt i LO.
I 1985 vedtok Landsmgtet a organisere ledere og betrodde tekniske stillinger offshore

og ansatte en egen omradeleder for offshore (www.lederne.no).

Lederne er ledelsesorganisasjonen i Norge. 15 535 ledere og betrodde merkantile og
tekniske ansatte pa forskjellige niva i 1200 bedrifter har valgt Lederne som
fagorganisasjon for radgivning, individuell service, forhandlingsservice, juridisk stgtte
og utvikling (www.lederne.no). Ledernes daglige ledelse bestar av forbundsleder og

nestleder, som har hovedkontor i Oslo.

Lederne har gatt fra a veere et rent arbeidslederforbund for industrien til a organisere
ledere i de fleste bransjer og ledelsesniva. De siste arene har Lederne vert i stor
utvikling, der kvinneandelen av medlemmene gker og det er kommet flere bransjer inn.

Medlemsgkningen har vert 20 % siden 2006 (www.lederne.no).

Ledernes lover regulerer hvem som kan vere medlem av Lederne:

§ 2 Medlemmer
2.1 Lederne organiserer arbeidstakere som er dekket av Ledernes tariffavtaler.

2.2 Lederne kan ogsd organisere arbeidstakere med ledende, tekniske eller merkantile
stillinger innen privat og offentlig sektor uten tariffavtale.

Det er 19 bransjer organisert i Lederne, alt fra olje og gass til landbruk og luftfart. De
fleste bransjene har bransjeutvalg som bistar ved bransjerelaterte spgrsmal og

forhandlinger i forhold til tariffavtaler og overenskomster.
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Lederne har per i dag 15 536 medlemmer, i perioden 2000-2010 har det vart en ujevn

medlemstilgang som de siste arene har vart positiv. For a finne ut av medlemsveksten

matte jeg se pa hvor mange som har meldt seg inn og hvor mange som har meldt seg ut,

for perioden 2000-2010 ser det slik ut:
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Diagram 1: medlemsvekst i Lederne 2000-2010

Vi ser av diagrammet at det er fire ar der Lederne opplevde at det var flere som meldte seg

ut enn inn. Men det har vert en medlemsvekst pa ca 20 % i denne perioden.

2.2 Den sentrale organiseringen

Ledernes gverste organ er landsmgtet som arrangeres hvert fjerde ar, kongress avholdes

hvert ar. Nar landsmgtet/kongress ikke finner sted er det forbundsstyret som er det gverste

organ. Forbundsstyret bestar av medlemmer fra alle regionene. Det bestar av 14 personer:

10 medlemmer og forbunds

leder.

Pa landsmgtet som avholdes hvert fjerde ar velges forbundsleder og nestleder. Kongressen

avholdes pa hgsten hvert ar, kongress er Ledernes hgyeste beslutningsorgan. Per 30.

august 2010 er det 69 delegater pa kongressen, hvorav 16 er kvinner. FLF® (Coop-lederne)

har 8 delegater, der 3 er kvinner. Midt-Norge har 5 delegater, derav 1 kvinne, Region nord

har 5 delegater, derav 1 kvinne, Olje og Gass har 13, der 3 er kvinner, Region sgr har 6

delegater hvorav 1 er kvinne, Region vest har 9 delegater derav 4 kvinner, og Region @st

har 7 delegater, 3 av dem kvinner. Hvert distrikt har mulighet til a delta pa

kongress/landsmgtet. Antall deltakere gkes etter hver pabegynte 200 medlem i distriktet.

Forbundsstyret organiserer landsmgtet og kongressen.

* Forbrukersamvirkets Lederforbund
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Det overordnete ansvaret for Lederne faller pa forbundsstyret, som er ansvarlig for all
aktivitet, bestemmelser innenfor lovene og de vedtak som er fattet av
landsmgtet/kongressen. Forbundsstyret bestar av forbundsleder, nestleder, en representant
for administrasjon og et forbundsstyremedlem med vara per 1500 medlemmer i regionen
(Ledernes lover). Per 30. august er det 11 regionsvalgte, 1 ansatterepresentant, 2 fra
forbundsledelsen som er kommunikasjonsleder og administrasjonsleder. Det er 2 kvinner i
forbundsstyret. Det er 11 varamedlemmer til forbundsstyret, hvorav 4 er kvinner

(omradeleder Trond Jacobsen).

2.3 Den regionale organiseringen

Lederne bestar av fem geografiske og to bransjebaserte regioner. De fem geografiske er
nord, Midt-Norge, vest, sgr og gst, de bransjebaserte er Olje og gass, og FLF (ansatte i
Coop-kjeden). Region Nord bestar av Svalbard, Finnmark, Nordland og Troms. Det kan
innenfor distriktet organiseres mindre avdelinger, for eksempel. avdeling Tromsg som er
den stgrste i Troms. Pa en bedrift der det er tre eller flere medlemmer av Lederne, kan de

organisere seg i en bedriftsklubb (Ledernes lover).

Avdelingen skal ha et styre, som bestar av avdelingsleder og kasserer. De skal velges
uavhengig av hverandre og annet hvert ar. Styret skal sa langt det er mulig bista
bedriftsgrupper, og ivareta avdelingens organisasjonsarbeid. I region nord er det 17
avdelinger, der det er 4 kvinnelige avdelingsledere. I alt er det 2719 kviner i Lederne, det

vil si at det er ca 17,5 % kvinnelige medlemmer i Lederne.

Distriktene ledes av 3-5 medlemmer, som kalles et distriktsutvalg. Virksomheten
finansieres av Lederne sentralt. Distriktsutvalget skal sammen med Lederne sentralt
organisere mgter, kurs, konferanser, markedsfgrings-, opple@rings- og informasjonstiltak.

Distriktsutvalget i region nord bestar av 3 menn.

Regionutvalget bestar av distriktslederne, og regionens forbundsstyremedlemmer. Lederen
for regionutvalget er medlem av forbundsstyret. Hvis regionen har flere medlemmer i
forbundsstyret velger regionen selv hvem av dem som skal vere leder. Til regionmgtene

far man medlemmer for hvert 50. medlem.

12



Region FLF bestar av 32 butikklederklubber, der er det 12 kvinnelige avdelingsledere.
Region Midt-Norge har 14 avdelinger, der 2 har kvinnelig avdelingsleder. Region olje og
gass (som er den stgrste) har 30 avdelinger, men ingen kvinnelige avdelingsledere. Region
sgr bestar av 20 avdelinger, av disse har 5 avdelinger kvinnelige avdelingsledere. Region
vest har 21 avdelinger, derav 3 kvinnelige avdelingsledere. I Region gst befinner det seg 20

avdelinger, 2 av disse har kvinnelig avdelingsleder (www.lederne.no). Prosentvis blir det at

i avdelingslederverv har Lederne 40 % kvinner, inkludert Region nord.

Region nord bestar av 17 avdelinger fra Nordland, Troms, Finnmark og Svalbard. Av disse

17 avdelingene, i fglge nettsiden, har 4 avdelinger kvinnelig avdelingsleder.

2.4 Oppsummering

Region nord har i sitt strategidokument 2009-2011 at de vil oppna flere kvinner
representert i utvalg og styrer. Som vist over er det 40 % kvinnelige avdelingsledere i
Norge i Lederne, mens vi i Region nord har 35,2 % deltakelse av kvinner i styrer og utvalg.
I forbundsstyret er det 2 kvinner av 14 medlemmer, altsa ca 15 % kvinner i det gverste
organet i Lederne. Nar man ser pa fordelingen av delegater er det lav kvinneandel.
Kvinneandelen er generelt lav i Lederne ut fra hvor mange kvinner som er medlemmer, og
hvor mange menn som er medlemmer. Det er 15 535 medlemmer i Lederne, derav 2719

kvinner.
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3. Om glasstaket

I dette kapitlet presenteres og drgftes tenkningen som ligger til grunn for begrepet
glasstaket. Jeg starter med a presentere ulike forskeres fremstillinger av hvordan og
hvorfor begrepet oppsto og hva det innebarer. Avslutningsvis foretas en oppsummering,
samt at jeg redegjgr for hvordan jeg har valgt a forsta begrepet og de dimensjoner eller

indikatorer som legges til grunn for min analyse.

3.1 Begrepets opprinnelse og utvikling

I felge Wirth (2000) er glasstaket et begrep som oppsto pa 70-tallet i USA for a beskrive
den usynlige barrieren skapt av holdninger og organisatorisk praksis, som hindrer kvinner
fra lederstillinger. Glasstaket finnes bade pa politisk niva og arbeidsplasser, det er en
refleksjon av kjgnn og sosial ulikhet. Fenomenet glasstaket oppsto med bakgrunn i
holdning rundt kvinner og menns sosiale roller og adferd. Tradisjonelt sett blir kvinnen
oppdratt til a passe inn i yrker med lite ansvar og/eller lav Ignn, eller jobbe deltid der
mulighetene for a fa en karriere er liten. Kvinner jobber mer deltid fordi det ofte er de som
har hovedansvaret i hjemmet, men ogsa pa grunn av interesse og behov for jobb, og
arbeidsmarkedspolitikk og reguleringer. Dette kan refereres til som horisontal segregering,
altsa at kombinasjonen av sosiale holdninger og kjgnnsulikhet i utdanning og oppleering
resulterer i at kvinner og menn blir fgrt til forskjellige profesjoner, jobber og handlinger.
Fafo-rapporten viser til tall som viser at det er 2 av 5 kvinner som jobber deltid mens kun 4

% menn gjgr det.

Pa 1950 og 1970-tallet ble agrikulturen redusert og produksjonen gkte, spesielt i
industriland, dette medfgrte at flere kvinner kunne ta betalt arbeid. Pa 1980-tallet gkte
servicesektoren, som var blitt kvinnedominert, noe som fgrte til enda flere kvinner i jobb.
Samtidig som tungindustrien var stabil. Ikke bare har kvinner og menn ulike type jobber,
det er ogsa ulikt hvor i hierarkiet de er mest representert. Selv i yrker som er
kvinnedominert er det menn som vanligvis har jobbene som krever ansvar, evner og er
bedre betalt. For eksempel 1 skolesektoren der det er flest kvinnelige lerere, men flest
mannlige rektorer. Dette refereres til som vertikal kjgnnssegregering. Kvinners bevegelse
oppover i hierarkiet for a ta leder- og ansvarsstillinger er blokkert av sosiale holdninger og

institusjonelle barrierer. Glasstaket referer vanligvis til denne type vertikal segregering,
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som kjennetegnes av faktorer som ansvar, lgnn, evner, makt og status som er viktig for a

inneha lederposisjoner (Wirth, 2000).

Wirth (2000) mener at ulikhetene mellom kvinner og menn i arbeidslivet forklarer mange
av vanskelighetene kvinner star ovenfor nar de prgver a apne glasstaket. For a endre dette
ma deltakelsen i familien bli lik for menn og kvinner. For & stgtte en slik utvikling ma
verden finne en balanse mellom a oppna sosial og gkonomisk objektivitet sa kvinner

overalt kan nyte “human development” pa en lik mate.

Begrepet glasstaket illustrerer at det ikke er en objektiv grunn til at kvinner nar toppen i
stedet for menn, men at det eksisterer diskriminering i prosessene og strukturen bade i
samfunnet og organisasjoner generelt. Kvalifiserte kvinner ser opp pa glasstaket og ser hva
de kan oppna, men usynlige barrierer hindrer de i a sla igjennom. Glasstaket eksisterer pa
ulike niva avhengig av muligheten for kvinner til a fa forfremmelse i

organisasjonsstrukturen. Dette fremstilles ofte i en pyramide:
Breaking through the glass ceiling

Figure 2.1. The glass ceiling in the organizational pyramid

/ msernmt 6m (m  {y
freajorly wammes

Rowsve: I Evomonicaily Acteve Papaluion, J956-2000 (Geneva, 1997) pp. 21, 26 amd 2%

Figur 2: Glasstaket i organisasjon pyramiden (Wirth, 2000 s 26)
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Pyramiden viser at kvinner ofte er representert i administrasjon i stillinger som henvises til
som ikkestrategiske, for eksempel personal og administrasjon, istedenfor i linje og ledelse
som fgrer til toppen. Dette oppstar ofte grunnet at kvinner ikke blir informert om uformelle
og formelle nettverk som er ngdvendig for a fa forfremmelse i organisasjonen (ibid). De
siste to tiarene har fgrt med seg flere utdannete og kvalifiserte kvinner og det faktum at
kvinner blir senere gravide har skapt en mengde kvinner i verden som bade er utdannete og
klare for ledelse og profesjonsjobber. Samtidig som offentlig sektor og servicesektoren
gker og introduksjon av likestillingslover og policyer i mange land har utvidet mulighetene
til kvalifiserte kvinner til lav-og mellomlederstillinger. Glasstaket hindrer fortsatt kvinner 1
a sla gjennom i seniorledelse og ledelsesstillinger i de omrader og sektorer som krever mer

ansvar og hgyere lgnn (ibid).

1 1986 presenterte avisa The Wall Street Journal uttrykket glasstaket. De mente at det
finnes et glasstak mellom mellomlederniva og lederniva som kvinner stanger i. Det ble

pastatt at kvinner ble diskriminert ved ansettelser (Storvik, 2006).

3.2 Glasstaket i norske virksomheter

Storvik (2006) har sett pa kvinner og ledelse i staten. Hun brukte to hovedforklaringer hun
diskuterte i sin empiriske undersgkelse. Den fgrste er: Mangler kvinnelige ledere som et
resultat av forskjellsbehandling 1 arbeidslivet? Den andre er den lave andelen kvinner 1
lederstillinger knyttet til muligheter, motivasjon og prioriteringer. Det hun fant var at i
staten er det ingen negativ forskjellsbehandling av kvinner, altsa har kvinner og menn lik
mulighet til 4 fa lederstillinger, og at det heller ikke var forskjell pa motivasjon, muligheter
og prioriteringer. Men det som kunne finne sted var forestillingen om glasstaket, det hun
oppdaget var at kvinnelige ledere sjeldnere sgkte topplederstillinger enn det menn gjorde.
Bakgrunnsforhold som ma tas med i betraktningen er at kvinnene tidligere hadde lavere

utdanning enn menn, og at de sjeldnere sgker pa topplederstillinger uoppfordret.

I 2008 gjorde Rueslatten en studie av organisasjonskulturen i et stort norsk
telekommunikasjonsselskap. Konklusjonen var at det ikke er alle som har mulighet til & bli
toppleder. Hun intervjuet bade kvinner og menn, og fant at begge kjgnn mente at alle som
ville, kunne na toppen i selskapet. Likevel var kvinner underrepresentert i selskapets

toppledelse. (http://www.ledernett.no/id/20888.0).
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UIB—magasinet4 (http://www.uib.no/elin/elpub/uibmag/3-95/forskn_og familie.html) tar

debatten om glasstaket i akademia. De intervjuet to kvinnelige forskere. Den ene
kvinnelige forskeren mente at glasstaket er skapt av kvinner selv, ved at kvinner har
mindre tro pa seg selv og ikke tgr satse samtidig som de ikke er sa flinke til a signalisere til
omgivelsene at de gnsker en akademisk karriere. Den andre kvinnen mente pa sin side at
det handlet mer om at det ikke forventes noe av kvinner og at det skjedde en usynliggjgring
av kvinner. Allerede pa hovedfagsniva mente hun a merke at det var et uttalt krav til
mennene om a gjgre videre karriere, men ikke til kvinnene. Det avgjgrende for kvinner er

derfor, 1 folge henne, at de blir mgtt med forventninger tidlig i sin forskerkarriere.

3.3 Hvorfor glasstakmetaforen?

Over har jeg bergrt begrepet glasstakets opprinnelse. I det videre vil jeg drgfte hvorfor
denne metaforen brukes om det bestemte fenomenet. Metaforen er skapt for a vise at
kvinner ma sta pa kravene og kjempe seg igjennom noe som oppleves som usynlig dersom
de gnsker eller forsgker a na toppen av karrierestigen. Glasstaket synes nemlig synlig og

mulig for menn a knuse.

Glasstaket er som antydet gjennomsiktig og lett & knuse, sa hvis kvinner vil, er det lett a na
dit man vil. Kvinner som gnsker en karriere ser opp mot et mal som de er ngdt til a na. Jeg
har tidligere nevnt at kvinner i dag har mer utdanning og erfaring enn tidligere, og pa
mange omrader er likestilte med menn. Men kanskje glasstaket i 2010 derfor bgr omdgpes
til glassmuren, dette fordi det handler om a lare seg sosiale koder og vere i et nytt
handlingsrom. Kvinner ma til 4 begynne med fgle seg frem og samtidig vare flinke til a

forvente noe av seg selv og sette seg mal hvis de skal konkurrere med menn.

For 4 illustrere litt hvor kvinnene er har jeg hentet tall fra SaLDO’ som viser at 55 % av
lederne 1 offentlig forvaltning er kvinner, mens i privat sektor og 1 offentlige foretak er kun
24% av lederne kvinner. Man kan si at kvinner er fortsatt underrepresentert i ledersjiktet, ut
fra at samlet er 31 % av lederne kvinner og 69 % prosent menn. Fravaret av kvinnelige

toppledere bidrar til & trekke kvinneandelen ned. Her er kun 20 % av lederne kvinner og 80

* magasin utgitt ved Universitetet i Bergen
> er et samfunnsregnskap utarbeidet av Likestillings- og diskrimineringsombudet, www.ldo.no
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% av dem er menn (www.ldo.no). Lederne har 27 % kvinnelige medlemmer, mens region
nord har 35,2 % kvinner representert i styrer og verv. Pa tross av den lave prosentandelen

kvinner, innehar kvinnene her kun 40 % av avdelingsledervervene.

Et rad til hvordan kvinner kan knuse glasstaket kommer fra den svenske toppsjefen Lars

Engstrgm som i 2005 sa fglgende (Dinside.no):

e Oppfor deg som en mann. Fplg mannens spilleregler.
o Jkke la noen avbryte deg nar du snakker.
e Kle deg pent, enkelt og dyrt pa jobbintervju.

o Jkke tvil. Vis omgivelsene at du vil opp og frem.

I samme artikkel presenteres CNNs krigskorrespondent og kommentator Anita Pratapp,
som i 2002 skrev at kvinner som skal gjgre karriere ma passere flere trinn i en pyramide.
Det er nemlig ikke kun ett, men flere glasstak avhengig av pa hvilket niva i karrierelgpet

kvinnen er:

De som mgter glasstaket tidlig i karrieren er de som gnsker spesielle fordeler pa
arbeidsplassen fordi de er kvinner. Dette kan veere fordi de er i en vanskelig situasjon, at
de ma sjonglere hjem og karriere, barn og kolleger, ektemann og sjef.

Neste glasstak mgtes av de som foler at de betaler en hgy personlig pris for karrieren og
lurer pa om det er verdt strevet.

Et nytt glasstak stptes pa for de som kjemper videre, men som ikke spker fordeler.

Dette trinnet moter de kvinner som har klart a sikre seg topplederjobben, oftest fordi det
var politisk korrekt.

Her mgter vi kvinner som har nadd toppen og som klarer a holde kontrollen.

Til sist finner vi de kvinner som virkelig er sjef og som ingen kommer forbi, enten fordi

tittelen er arvet eller fordi mannen ofrer sin karriere til fordel for hennes.

Oppsummert sier bade Pratapp og Engstrgm at en mann ikke fokuserer pa hva han trenger
av tilrettelegging, men hvor han vil. Ingen av radene/stegene er umulige a fa til som
kvinne. Det handler om a ville noe sa mye at du knuser glasstaket eller knekker koden til

glassmuren.
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3.4 Oppsummering

I boken ”Sjiraffens tarer” skriver Aleksander McCall Smith om den afrikanske kvinnelige
privatdetektiven Mma Ramotswe som starter opp Damenes detektivbyra nr. 1.
Detektivbyraet bestar av Mma Ramotswe selv og sekreteeren Mma Makutsi. Mens de to
damene forsgker a lgse sine saker, funderer sekretaeren over forholdet mellom
kontorfasilitetene og hennes hgye karaktersnitt fra sekreterskolen. Alle andre fra kullet
med darligere karaktersnitt hadde fatt jobb i flotte lokaler og bedrifter. Hun og en annen
dame kommer da frem til at det kun er pene damer som far flotte jobber. Det hjelper ikke
med gode karakterer. Men plutselig kommer hun pa tanken om at hun jo kan bli
privatdetektiv, og sporer opp en av personene Mma Ramotswe har behov for kontakt med,

og at hun ogsa vil bli privatdetektiv. Og Mma Ramotswe svarer etter flere spgrsmal:

”Du har brutt gjennom glasstaket som hindrer sekreteerer i a fa brukt alle sine evner”.

Mma Makutsi la hodet bakover som om hun speidet etter taket hun hadde brutt gjennom.

(Smith 2005:109).

Dette sitatet minner meg om en historie fra Ledernes 100-arsjubileum, der personalleder i
SWECO® Anne Sgdem, sa at kvinner vegrer seg for 4 ta lederstillinger. Kvinner er med
andre ord selv de stgrste hindrene. De velger bort karriere pa grunn av at de vil verne om
privatlivet, og ha fritid med familien. Sgdem mente at de bedrifter som er fleksible og har
mulighet til a tilrettelegge for bade jobb og fritid, far de mest motiverte lederne. Dette
gjelder ikke bare for a trekke til seg de dyktige kvinnene, men ogsa for a tilpasse seg 2000-

tallets fedre som ogsi er opptatt av bade jobb og familie (www.lederne.no’).

Det Sgdem er inne pa er mye av det samme som Wirth (2000), som mener at deltakelsen i
familielivet ma vere likeverdig for at kvinner skal evne a “knuse” glasstaket.. Det som ma
til er 1 fglge Wirth rett og slett en holdningsendring, mens Sgdem mener det er bedriftenes

eller arbeidsplassens oppgave a fa det til.

® Er et internasjonalt konsulentselskap som tilbyr ridgivningstjenester innen et bredt spekter av fagomrader
7 Om kvinnelige ledere pi Ledernes jubileumsdager: "Kvinnelige ledere hindrer seg selv" av Anne Sgdem
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Storvik (2006) ser pa glasstaket som noe usynlig. Kvinner ser at det er der og unnlater av
den grunn a sgke stillinger de er kvalifiserte for. Dette fremkommer i bade i foredraget til
S@dem, litteraturen til Wirth og i Storvik sin undersgkelse av ledere i norsk offentlig
sektor. Kan det veere bakgrunnen for at kvinner i Lederne vegrer seg for a ta verv; at de

tror at verv medfgrer sapass mye arbeid og at det vil ga ut over fritid og familie?
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4. Metodisk tilnaerming
Etter denne presentasjon av glasstaket vil jeg i dette kapittelet presentere hvilke metoder
jeg har brukt for a samle inn data, og se pa om funnene er generaliserbare, valide og

reliable.

4.1 Sperreskjema og intervju

Datamaterialet er innhentet i perioden juni-september 2010, og er basert pa hovedsaklig to
metoder: strukturerte temabaserte intervju og spgrreskjema. Det betyr at jeg har forsgkt a
kombinere kvalitative og kvantitative tilnerminger. Fordelen med kvalitativ metode er at
man tidlig i prosessen kan veie ideen med noen sentrale personer, intervjuobjektene kan
utdype sine svar, og at det er muligheter for oppfglgingsspgrsmal. Kvantitativ metode
befatter seg med tall og statistikker, hovedprinsippet er ngyaktighet. Dette gar pa at man
stiller konkrete spgrsmal bade i statistikken og fremstillingen. Stiller man ikke riktige og
konkrete spgrsmal kan man miste viktige funn. Grunnen til at jeg vil bruke begge
metodene er at tall kan gi mening til funnene i intervjuene, og intervjuene kan gi mening til
tallene (Jacobsen 2005). Intervjuer er tatt i bruk for a nyansere og utdype svarene i
sporreskjemaundersgkelsen. Ulempene med kvalitativ metode er at utvalgene ofte er
skjeve og sma slik at man ikke kan generalisere bare ut fra disse, og at intervjuobjektene
fgler at de ikke blir anonymisert nok og kanskje har uarlige svar. Jeg valgte a sende ut
spgrreskjema bade til menn og kvinner, dette for a se om det kom frem en variasjon av

opplevelsen av verv i Lederne.

Som tidligere nevnt, bestar region nord av 17 avdelinger, der 10 avdelinger har bade
avdelingsleder og nestleder. Det vil si at jeg i utgangspunktet har 25 respondenter, pa

grunn av at det er to avdelinger som ikke har et styre som fungerer.

Jeg vil sammenligne mine funn med funnene i FAFOS rapport om ”Kvinner i
fagbevegelsen i 2004. Kvinners representasjon i LO og forbundene”. Rapporten er en
oppdatering og viderefgring av FAFOs rapport om samme tema i 1997. Fglgende mal
brukes for & diskutere kvinners representasjon: prosentandel kvinner i ulike verv og
posisjoner, avvik fra kvinners representasjon 1 forhold til kvinneandelen blant

medlemmene, prosentvis forskjell mellom kvinneandel i valgte organer og kvinneandelen
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blant medlemmene, beregnet antall plasser som gar til kvinner sammenliknet med hvor
mange plasser kvinner skulle hatt ut fra sin andel i medlemsmasse, om andelen kvinner har
gkt over tid, og til sist, om kvinner har flere eller ferre plasser i forhold til det som er

forventet.

4.2 Sperreskjemaundersgkelsen

Jeg valgte a bruke e-post som innsamlingsmetode for a sende ut og fa inn spgrreskjemaene,
selv om det gir bare ca 10 % svarprosent i fglge Jacobsen (2005). Nar man velger
innsamlingsmetode og metode er det en del ting man ma ta hensyn til, deriblant hurtighet,
kostnad og hvilken gruppe som skal undersgkes. I mitt tilfelle er det personer i
lederstillinger som til daglig er aktive pa e-post, men aberet med det er at de ogsa far inn
en del e-post som ma besvares. I forhold til hurtighet var jeg ngdt til a fa inn svarene raskt,
slik at jeg fikk tid til a behandle dem og bruke dem i analysen. Det kostnadsmessige gjorde

ogsa at valget falt pa e-post, fordi det er gratis.

I region nord er det 8 kvinnelige avdelingsledere og nestledere, derav den ene er meg. Det
var to kvinnelige avdelingsledere/nestledere som valgte a bli intervjuet, de har ogsa svart
pa spgrreskjema. For a anonymisere disse har jeg valgt a ikke koble avdelingslederne til

bransje, alder, navn eller om de er avdelingsledere eller nestledere.

Jeg sendte fgrst en forespgrsel til de mulige respondentene, med en svarfrist. Det var kun
en som svarte at han ikke ville delta, mens 12 personer ikke ga tilbakemelding. Etter en
purrerunde var det ni personer som valgte a svare pa spgrreskjemaet, to av disse ble i
tillegg intervjuet. Dette ble sapass fa respondenter at jeg valgte a sendte spgrreskjemaet ut
en gang til, og da til deltakere pa regionmgtet i september 2010. Dette medferte at jeg fikk
tre svar til, trolig fordi de som deltok pa regionmgtet er styrerepresentanter, deriblant
avdelingsledere og nestledere som allerede hadde fatt spgrreskjemaet. Jeg endte altsa opp
med 12 respondenter og to av de spurte sa ja til a bli intervjuet i tillegg til at de svarte pa

sporreskjema.

4.3 Intervjuene
Jeg valgte a spgrre om kvinner med verv som avdelingsleder eller nestleder ville stille til
intervju for a se om deres oppfatning stemte med svarene fra spgrreskjemaene. Personlig

intervju er det som scorer lavest i forhold til hurtighet, dette fordi det tar tid a avtale,
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oppsgke og transkribere. En av ulempene ved personlig intervju er at anonymiteten blir
borte, noen fgler da at de blir avslgrt ut i fra at forsker bade ser og hgrer hva de sier

(Jacobsen, 2005).

Intervjuene ble gjennomfgrt per mobiltelefon. Dette medfgrte en del stgy, men ogsa
fordelen ved anonymitet. Det var forskjell pa intervjuobjektene, i forhold til den
forventning de hadde til spgrsmalene. Pa forhand hadde jeg sendt ut intervjuguiden, slik at
intervjuobjektene kunne forberede seg. Den fgrste jeg intervjuet var vant til a svare pa

spgrsmal, mens den andre var mer reservert.

Nar jeg siterer mine informanter har jeg valgt a kalle dem Kari og Anna, dette for at andre
ikke skal kjenne dem igjen. Jeg har ogsa valgt a ikke identifisere hvilken bransje de jobber

L

4.4 Reliabilitet, validitet og generalisering
Reliabilitet handler pa sin side om at undersgkelsen er sa ngyaktig gjennomfgrt at andre
kan utfgre den samme undersgkelsen under samme betingelser og komme frem til samme

svar eller resultater (Jacobsen, 2005).

Det jeg vil male er kvinners opplevelse, muligheter og om de vil ha verv i Lederne, slik at
datamaterialet mitt omfavner dette. Som nevnt tidligere har jeg valgt spgrreskjema og
intervju som innsamlingsmetoder. Spgrsmalene i spgrreskjemaet er konkrete med
svaralternativ, og mulighet til a fgye til relevante opplysninger. Spgrreskjemaet mitt er sa
generelt at det er mulighet for a bruke det i andre regioner, slik at man kan sammenligne
denne studien med en lik problemstiling. Fgr jeg sendte ut spgrreskjemaet pretestet jeg det
med sekreteren i avdeling Tromsg for a fa respons og se om det var mulig a lese noen funn

ut av svarene.

Intervjuene er bygget opp rundt en intervjuguide som er identisk med den som er brukt i
FAFO-rapportene, dette for a kunne sammenligne svar fra mine intervjuobjekter og de som
kom fra LO. Intervjuene ble gjort per mobiltelefon og jeg kunne dessverre ikke bruke
bandopptaker. Mens jeg intervjuet noterte jeg pa intervjuguiden, noe som gjorde at jeg

kunne fglge med pa svarene og fglge opp intervjuobjektet.
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Ut fra ovenstaende avsnitt kan vi si at mine data er bade reliable, valide og generaliserbare.
Jeg har ikke til hensikt a generalisere mine funn, men hvis noen har lyst til a se pa kvinner
og verv i en hvilken som helst organisasjon, sa er det mulighet for a bruke mine funn for a
sammenligne. Populasjonen min er avdelingsledere og nestledere i Region nord av
Lederne, det er menn og kvinner i alderen 35-65 ar. Mine funn stemmer overens med
funnene 1 FAFO-rapporten, slik at det kan sies at funnene er analytisk generaliserbare
(altsa at funnene stemmer med andre studier). Kort oppsummert er undersgkelsen til a stole

pa, grunnet at funnene er mulige a finne i annen forskning (Jacobsen, 2005).
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5. Kvinner og verv

I dette kapitlet presenteres og drgftes datamaterialet med bakgrunn i problemstillingen. Jeg
starter med spgrsmalet om i hvilken grad kvinner er representert og hvilke posisjoner de
innehar, og fortsetter med hvilken utdanning de har. Deretter ser jeg pa opplevelsen av a
inneha verv. Til slutt oppsummerer jeg funnene og sammenligner dem med kvinnelig
representasjon og opplevelse av a ha verv i LO, Avslutningsvis drgftes funnene med

bakgrunn i begrepet om glasstaket.

5.1 Kvinnelig representasjon og posisjoner
For a finne ut hvilke verv kvinnene har i Lederne har jeg brukt nettsidene, forbundsleder

og omradeleder region nord. Det jeg fant var fglgende:

12

10 ~

6 = forbundsstyret menn

m forbundsstyret kvinner

a 4 T T T T T 1

medlemmer vara

Diagram 2: Forbundsstyret per 30. august 2010

I forbundsstyret er kvinner representert med ca 15 %. Av de 12 som besvarte
spgrreskjemaet var det to av kvinnene som svarte nei pa om de hadde noe klart mal med
vervet. Ei svarte “gjgre en god jobb der jeg er i fprste omgang, men forbundsstyret kan
veere et mal”. Av fem kvinnelige respondenter, har ei svart "er kongressdelegat” og at hun

"gnsker a fortsette med det”.

Jeg har ogsa undersgkt hvor mange av de kvinnelige medlemmene i Lederne som er

avdelingsledere for a finne ut om region nord er ulik de andre regionene i sa henseende.
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Diagram 3: Avdelingsledere i Lederne

Diagrammet viser at 40 % av avdelingslederne i Lederne er kvinner. Det kommer frem 1
spgrreskjema fra en av respondentene at det "Er vel ikke ett verv man trenger a slass for a
fa." FLF er den regionen som har flest kvinnelige representanter, FLF bestar av
medlemmer fra servicen®ringen. Tidligere i oppgaven ble det vist til at det er flere kvinner

1 servicengringen, og da den gkte ble det flere kvinnelige ledere.

I kapittelet om Lederne presenterte jeg den sentrale og regionale organiseringen. Det
gverste organet til Lederne er landsmgtet. I kongressen er det 16 kvinner av 69 delegater.
Forbundsstyret har pa sin side to kvinner av totalt 14 medlemmer. Den daglige ledelsen i

Lederne bestar av forbundsleder og nestleder som begge er menn.

Den regionale organiseringen bestar av bransjer, regionutvalg, distriktsmgter, avdelinger
og bedriftsklubber. I region nord er det 17 avdelinger, og fire av dem har kvinnelige
avdelingsledere. Distriktsutvalget i region nord bestar av tre menn. I avdeling Tromsg er
det tre kvinner og to menn, der kvinnene har verv som avdelingsleder, nestleder og

sekreter. I bedriftsklubben Tromsprodukt AS er det 4 medlemmer der av 2 kvinner.

5.2 Utdanningsniva
Grunnen til at jeg presentere disse funnene er for a se pa utdanningsnivaet til kvinnene

versus mennene. Er det ulikheter? Av mine tolv respondenter var det fem kvinner som
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svarte. Gjennomsnittsalder var 36-50, og de har veaert medlem i Lederne i 0-10 ar (det var
tre pa 11-20 ar, og kun en pa 21-30 ar). Det jeg vil trekke frem, er som vist i teoridelen, at
det er flere kvinner med hgyere utdanning som har mulighet til a ta lederjobber som

kvinner med lav utdanning ikke har.

Blant mine respondenter sa det slik ut:

3,5

2,5

M kvinner

1,5
B menn

0,5

o Videregdende o 3drig o 4areller mer
skole hogskole/universitet hgyskole/universitet

Diagram 4: Utdanningsniva pa mine respondenter

Diagrammet viser at det er ingen kvinner som kun har videregaende skole, mens det er tre
av mennene som kun har videregaende skole. Kvinnene har mer utdanning enn menn som
har verv. Dette kan forklares med at i de bransjene kvinnene kommer fra kreves det

hgyskoleutdanning.

5.3 Opplevelsen av a ha verv og hvorfor?
For a fa vite noe om kvinners opplevelse av a ha verv, var ett av spgrsmalene om de som

allerede har verv vil anbefale andre a ta verv i Lederne. Da fikk jeg fglgende svar:
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Vil du anbefale andre a ta vervi
Lederne?

B Kvinne M Mann

5
4
2
: l
o Ja o Nei o Vet ikke

Diagram 5: Vil du anbefale andre 4 ta verv i Lederne?

Som vi ser i diagrammet vil de fleste anbefale andre a ta verv i Lederne, det er kun en

kvinne som sier nei og to menn som ikke vet om de vil anbefale andre det.

Jeg spurte ogsa hvorfor de ville anbefale andre a ta verv. De fleste svarte at det var
leererikt, givende og at det er viktig & kunne pavirke sine omgivelser. En av respondentene

svarte fglgende:

"Leererikt og givende. Har veert tillitsvalgt i andre organisasjoner for, men ingen har

gitt samme mulighet til nettverksdannelse og personlig utvikling som Lederne."

Det kommer frem at det er viktig a veere selvstendig nar man har verv, og de fleste svarte

slik pa spgrsmalet om hvordan er det a vere tillitsvalgt i Lederne:

5]

5

= kvinner

| menn

o Blir godt ivaretatt o Blir hert o Blir overkjert

Diagram 6: Hvordan er det & ha verv og a vere tillitsvalgt i Lederne?
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Diagrammet viser at bade kvinner og menn mener at de blir godt ivaretatt i Lederne. En av

kvinnene jeg intervjuet utdypet spgrsmalet om a bli ivaretatt slik:

"Som kvinne er jeg blitt godt tatt vare pa, i forhold til fagforeningen har jeg blitt
inkludert sosialt og knyttet bekjentskaper. Ved d delta aktivt i Lederne, holder jeg meg

0gsa oppdatert pa ledelse." (Anna)

Diagrammet viser ogsa at en kvinne har svart at hun blir hgrt, mens en mannlig respondent
ikke har svart pa spgrsmalet. Dette tolker jeg dit hen at den mannlige respondenten ikke
har reflektert rundt det pa mgter, og at kvinnen fgler at hun blir hgrt og at det for henne er

det samme som a bli ivaretatt og inkludert.

Jeg spurte de to intervjuobjektene hva de trodde var arsaken til at kvinner ikke tar verv.

Anna svarte da:

"l forhold til det a ta verv er det fa som vegrer seg. Det er ikke noen forskjell pa
kjgnnene. Men kvinner generelt vegrer seg for d ta pad seg verv, ut fra at de tenker
familie fprst, tidsbruk. De takker nei til verv grunnet at de ikke har tid. Mannfolk har

lettere for a bli med nar de blir spurt.”

Intervjuobjektet poengterer at menn svarer raskere ja enn kvinner, mye fordi de vil

prioritere familie og barn.

5.4 Hvordan foregar utvelgelsen til verv?
Men hvordan far man verv i Lederne? For a fa et innblikk hvordan man blir valgt inn i

avdelingsstyrer eller andre verv i Lederne stilte jeg fglgende spgrsmal:
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Hvordan fikk du vervet?
H kvinner Hmenn
5
3
2 2
o Deltakelse pa arsmegte o Meldte meg selv o Ble headhuntet

Diagram 7: Hvordan fikk du vervet?

De fleste kvinnene ble headhuntet til vervet, et av mine intervjuobjekter har likevel et
inntrykk av at det er fordi de ”ma”, ikke ngdvendigvis fordi de mener at kvinnene er de
best kvalifiserte:

"Jeg opplever at na nar jeg er valgt blir jeg hgrt, men da de tok kontakt og ville ha meg
som leder, var det for a ha et kvinnealibi. Er kjent for a veere ei dame med bein i nesa, men
valgte a sitte tilbakelent i et ar og hgre pd "kara” og leere meg deres mdte a fungere pd
slik at nar jeg var trygg hadde jeg mer ballast om hvordan jeg kunne uttrykke meg og hva

som var rette innfallsvinkel for a fa gehgr." (Kari).
Kari har pa en mate sittet pa vent for a se dynamikken i styret og hvordan man jobber, hun
har lert seg kodene. Hun har forholdt seg stille det fgrste aret for a bli kjent med de som

har sittet i styret, sa forst na begynner hun a fremme sine synspunkter.

Ovenfor kom det ogsa frem at dette er ikke noe verv man ma slass for a fa. Det kom ogsa

frem i FAFO, at det a fa verv er ikke noe problem.

Men hvordan foregar utvelgelsen til verv i forbundsstyret? Hvilken oppfatning har

respondentene her:
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Hvordan foregar utvelging til verv til forbundsstyret
(det averste organ, hvis man ser bort fra landsmeotet
som arrangcerces hvert 4. ar)

®mmenn Mkvinner

3
2 2 2
1
o Det gar pa deltakelse pd o Ansiennitet o Velges uoffisielt for a hli
distriktsmeter foreslatt offisielt

Diagram 8: Utvelging til forbundsstyret

Vi ser av diagrammet at halvparten av de svarte mener at det gar pa deltakelse pa
distriktsmgter, mens ca 48 % mener at det velges uoffisielt for a bli foreslatt offisielt. Kun

en mann tror at det gar pa ansiennitet.

En mannlig respondent har svart: "Tror det ligger mye lobby her, men vet ikke nok til a

fastsla dette sikkert."

Dette utsagnet bekreftes av 48 % av de som svarte pa spgrsmalet. Kun én tror at det gar pa
ansiennitet. | FAFO-rapporten nevnes det at til de sentrale vervene har de en valgkomité

som jobber med forslag og far innspill.

5.5 En forelgpig oppsummering

Mine funn viser at kvinner er godt representert ut fra medlemsantall (spesielt i region
nord). Kvinner velger imidlertid bort verv for a fa tid til barn og familie. Det viser seg ogsa
at kvinner vegrer seg for a pata seg oppdrag, stillinger eller verv, pa grunnlag av at de vet
for lite om det a ha verv eller hva stillingen innebarer. Dette er en generell stereotypi som
vi blant annet ogsa ser i min jobb, ved at det er en ulikhet pa kjgnn nar de leser
jobbannonser. Kvinner som for eksempel har fire av fem kvalifikasjoner som kreves, lar
vere a spke. Mens menn i samme situasjon ser at de har en av fem kvalifikasjoner og sgker

pa jobben. Kvinnene i Lederne har en positiv opplevelse av det a ha verv. De blir ivaretatt

31



og inkludert. Videre vil de anbefale andre a ta verv i Lederne, fordi det er lererikt og fordi

det gir en mulighet til & pavirke.

5.6 Kvinnelig representasjon, posisjoner og opplevelsen av vervi LO

I rapporten ”Kvinner i fagbevegelsen 2004. Kvinners representasjon i LO og forbundene”
presenteres kvinners posisjoner og antall kvinner. Disse funnene vil jeg sammenligne med
funnene fra Lederne og kvinners representasjon og opplevelsen av verv i denne

organisasjonen.

LOs organisasjonsmodell er noksa lik den som Lederne har. LO har en kongress, et
sekretariat (som tilsvarer forbundsstyret til Lederne), og lokalorganisasjoner. I LO er det
115 kvinner av 360 delegater i kongressen, i 2003 var 33 % kvinner. Sekretariatet bestar av
15 medlemmer der fem er kvinner, det vil si en tredjedel. Ledelsen i LO besto i 2001 av
atte personer, derav fem kvinner, som betyr at i den gverste ledelsen er det 70 % kvinner.

Dette var en endring i en lang tradisjon med flest menn i ledelsen.

FAFO intervjuet ogsa kvinner som innehadde verv, og spurte blant annet om opplevelsen
av det a ha verv. De fant at det ble opplevd som ikke spesielt vanskelig a vere tillitsvalgt i
LO. Kvinnene opplevde a bli inkludert i faglige aktiviteter, og sa det som bade givende og
leererikt. Men de mente at det var en stgrre barriere for kvinner a ta verv enn for menn, pa

grunn av familie og barn.

5.7 Likhetstrekk mellom Lederne og LO
I begge organisasjonene mener de som har verv at det er givende og l®rerikt, og at de blir

inkludert.

Kongressen til LO bestar av 360 delegater, mens Ledernes kongress bestar av 69 delegater.
LO har 33 % kvinnelige delegater, mens Lederne har ca 25 %. Det vil si at Lederne har en
noe mindre prosentandel kvinnelige delegater enn LO. Ledelsen i LO har flere kvinner enn
i Lederne. Det kan muligens forklares med at Lederne historisk sett har vert en
mannsdominert organisasjon. Men det kan ogsa forstas som et resultat av at kvinner er
underrepresentert i det gverste ledersjiktet. Det jeg prgver a si er at siden Lederne lenge har

vert en mannsdominert fagorganisasjon, er det naturlig at det er sa mange menn i de
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gverste organene, men med tiden bgr det endres mye, fordi det er flere kvinner organisert

og at kvinner bgr vere representert ut i fra antall.

Mens FAFOs studie viste at kvinner ikke tar verv pa grunn av familie og barn, forklarte det

ene av mine intervjuobjekter, Anna, det pa en annen mate:

"Kvinner har ogsa en forhandsvegring som gar pa at de ma kunne det de skal starte
med. Da jeg fikk mitt verv i Lederne ante jeg ikke hva jeg gikk til, men tenkte at det kan

Jjo ikke skade a prove noe helt nytt."

Hun viser altsa til at man ikke trenger a ha noe kunnskap om det a ha et verv, men at man
bare bgr kaste seg ut 1 det og finne ut av det underveis. Hun mener her noe annet enn det
som kommer frem i FAFOs rapport, der kvinner tar verv mye for a bli kjent pa
arbeidsplassen og komme inn i et nytt arbeidsmiljg. Det hun sier kan vare representativt
for noen kvinner, men jeg kan ikke generalisere dette ut fra hennes utsagn eller i min
rapport siden jeg kun har to intervjuobjekter. Men konklusjonene ut fra mitt datamateriale
kan vare at kvinner vegrer seg for a ta verv pa grunn av liten kunnskap og at de vil

prioritere familie og barn.

5.8 Glasstaket og Lederne

I dette avsnittet drgftes funnene i relasjon til begrepet om glasstaket. Glasstaket blir altsa
definert som den usynlige barrieren som skapes av atferd og organisatorisk praksis, og som
gjor at kvinnene ikke nar opp til lederstillinger. Dette var definisjonen som dominerte pa
1970-tallet. I dag innbefatter glasstaket ogsa at det ikke bare er menn som bidrar til & skape
dette usynlige taket, men at kvinner hindrer seg selv i 8 komme “opp og frem”. Det som
ikke er endret, selv om kvinner tar hgyere utdanning, er at de gverste lederstillingene med
mest ansvar og minst fritid, fortsatt er besatt av flest menn. Sedem (2010) mener at
bedrifter ma endre holdning til de gverste lederne og kanskje ikke forvente at jobben er
livet. Livet bestar ogsa av familie og fritid. Storvik (2006) presenter glasstaket som et tak
mellom mellomlederstillinger og lederniva, hun gar sa langt som a konkludere med at

kvinner blir diskriminert i de hgyeste stillingene.

Det viser seg at i de gverste organisasjonsnivaene i Lederne er det lav kvinnelig
representasjon. Det er 40 % kvinnelige avdelingsledere, som er det laveste nivaet, mot ca

15 % kvinner i forbundsstyret som er det gverste organet. Mgter kvinner glasstaket i
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Lederne, slik Mma Ramotswe refererer til, er det altsa at det er noe sekreterene har over
seg fgr de finner ut at de vil noe mer. Det betyr at nar en kvinne bestemmer seg for a ta
verv, og bygge videre pa det i Lederne, sa bryter hun igjennom glasstaket. En av mine
kvinnelige respondenter pa spgrreundersgkelsen hadde forbundsstyret som mal, og en var
delegat i forbundsstyret. Kvinnene som svarte dette har forventninger og setter seg mal

med vervene sine.

S@dme (2010) sier at den eneste som hindrer kvinner i en karriere er kvinnene selv. Min
presentasjon av hvor mange kvinner som deltar pa Landsmgtet og er representert i
forbundsstyret, viser at det blir faerre kvinner enn menn i de hgyeste organene. Dette
stemmer med det som sies om at kvinner muligens ikke nar opp til de vervene med mest
ansvar og som betraktes som de viktigste posisjonene. Selv om kvinner er darlig
representert i toppen i Lederne, betyr ikke det at det er et glasstak i Lederne. Grunnen er
kanskje at kvinner vegrer seg for a ta verv pa hgyere niva pa grunn av at de prioriterer
familie eller at de prioriterer det bort til fordel for andre interesser. De kvinnelige

intervjuobjektene mente at kvinner ma organisere seg og fa mer ut av medlemskapet.

I FAFOs undersgkelse kom det frem at kvinnene sa at smabarnsmgdre vegret seg mer for a
ta verv enn kvinner med voksne barn eller uten barn. Smabarnsmgdre og smabarnsfedre vil
gjerne prioritere familie og barn fremfor det a ta verv. Dette gjenspeiler seg i Sgdem sitt
foredrag om at kvinner hindrer seg selv, ved at nar de far barn sa stopper de opp i
karrieren. Hun mener at bedrifter bgr bli mer fleksible for a fa de rette i lederjobbene. Men
ifglge de seks trinn for a na igjennom glasstaket kommer det frem at det a begynne pa steg
1 med a fa tilrettelagt arbeidsdag og tilpasset arbeidstid, fgrer til at du ikke har store sjanser

for a na toppen.

Avsnittene ovenfor forteller om glasstaket, at kvinner hindrer seg selv, kvinner og verv i
Lederne og LO. Na vil jeg litt tilbake til hvordan det oppleves a ha verv i Lederne. Bade
kvinner og menn i Lederne som svarte pa spgrreskjemaet mener at de blir godt ivaretatt.
Det a bli hgrt er like bra som det a bli ivaretatt, differansen gar pa at man fgler at nar man
fremmer en sak sa blir man hgrt, mens man ogsa blir i varetatt gjennom det a bli bade hgrt
og det a fgle at man er inkludert. Da jeg spurte informantene om det & ha verv i Lederne

svarte en av dem:
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Anna den ene informanten min opplever det a ha verv i Lederne som noe positivt. Man blir
bade hgrt, ivaretatt og holder seg oppdatert pa ledelse. I Fafos rapport kom det frem at
kvinner ikke opplever det som spesielt vanskelig a vere tillitsvalgt. Det er bade leererikt og
spennende og de blir inkludert. Hvorfor vegrer da noen kvinner seg for a ta verv? Kvinner

har ogsa en forhandsvegring som gar pa at de ma kunne det de skal starte med.

Informanten min Anna opplever ingen forskjell pa kjgnnene, utenom at mannfolk lettere
svarer ja nar de blir spurt. Mens kvinner takker nei til verv grunnet at de ikke har tid. Sa tid
er egentlig det man skulle hatt mer av, eller er det snakk om prioritering og hva man gnsker
a bruke tiden pa? Der tror jeg at man begynner a nerme seg kjernen, fritiden er hellig og
da vil man bruke den pa det man er interessert i. Anna, Kari og jeg er interessert i ledelse,
fagorganisasjonsarbeid og a vere i kontakt med andre i Lederne, derfor engasjerer vi oss

og tar verv.

I FAFO-rapporten kommer det frem tiltak LO tenker kan rekruttere flere kvinner, de
kommer med forslag om barnevakt pa mgtene, og a legge mgtene til dagtid. I Lederne har
man ikke kommet med slike forslag, men har som mal a rekruttere flere kvinner. Her ma
kanskje profil og nytenking til for a endre syn pa fagforeningsarbeid og hvem som er

organisert i Lederne.

Jeg har tidligere vert inne pa at smabarnsforeldre og kvinner vegrer seg for a ta verv pa
grunn av at de er redde for at det vil ga ut over familie og venner. Hvor befinner sa de som

har verv i Lederne seg?

Ni av de som svarte pa spgrreskjemaet har 0-2 barn, og ni av de som har svart er gift. En
mann har kommentert fglgende pa spgrsmalet om det er mulig & kombinere tillitsverv og

familie:

"... men det hadde veert en utfordring hvis jeg hadde veert alenefar. Jeg bor i et grisgrendt
strok, der jeg har reise og overnatting til distrikts- / region- / sentrale utvalgsmgter. Lokalt
er ikke et problem. Det handler om vilje og planlegging. Med en aktiv mor i mitt forhold er
det ikke noe problem. Men dette gdr begge veier. Stiller ikke du opp for den andre
ektefellen far du problemer i ekteskapet."
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Essensen i dette sitatet er at det hele handler om prioritering; hva man har lyst til & gjgre og
hva man har mulighet til a fa til i familien. I dette forholdet er begge aktive, slik at

muligheten er stor for a fa til at begge kan engasjere seg pa arenaer de synes er viktige.

Mens en av kvinnene har svart fglgende:

"Dette er helt avhengig av hjemmesituasjonen og om du har livsledsager og hvordan denne

stotter deg i arbeidet. Jeg har en partner som gir meg all stotte jeg trenger."

Her kommer det ogsa frem at det handler om interesse, og at livsledsageren gir stgtte og

mulighet for engasjement.

Tre (herav to kvinner) av de som svarte, sier at verv pa et lavt organisasjonsniva er mulig a

kombinere med smabarn, mens sju av respondentene mener det ikke er mulig uansett niva.

Men er dett mulig pa et topplederniva a vare kvinne? Far kvinner mulighet til a vise seg?
Rueslatten (2008) konkluderer med at kvinner er underrepresentert i selskapets
toppledelse, selv om respondentene mener at alle kan na toppen. UIB-magasinet intervjuet
to kvinnelige forskere, den ene mente at glasstaket er skapt av kvinner og den andre mente
at det ikke blir forventet noe av kvinner slik at de ikke har noe a strekke seg etter. I
selskapet Rueslatten forsket pa fantes det ikke noe glasstak, mente respondentene. Det kan
sees i sammenheng med at forskerne pa UIB mente at det ikke forventes lite av kvinner,
eller at kvinnene i en livsfase er forngyde med a ha den jobben de har mye grunnet at de
far fritid og tid til familie. Men nar de er i en annen livsfase vil de begynne a strekke seg

etter noe annet, og samtidig begynne a knekke glasstaket.

Informanten min Kari ble headhuntet til vervet pa grunn av at hun var kvinne, a bli valgt ut
fra kjgnn kan by pa fordeler og forventninger. Valget falt ogsa pa henne fordi hun er kjent
for a veere en kvinne med tel og som sier i fra. Dette bekrefter for den avdelingen at

glasstaket er knekt, mye fordi Lederne har startet satsing pa a fa kvinner inn i verv.

Man kan si at glasstaket er skapt av menn, men har blitt noe som kvinner ikke strekker seg
etter. SaLDO viser ogsa at kvinner er underrepresentert i ledersjiktet, det er kun 20 %
kvinner. Region nord i Lederne har 35,2 % kvinner representert 1 styrer, kongress og

forbundsstyret. Men her vises ogsa samme tendens, altsa at det er kun to kvinnelige
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delegater av 11 i forbundsstyret, som er det gverste organet i Lederne. Jeg har dessverre
ikke svaret pa den lave deltakelsen pa det hgyeste nivaet mye fordi jeg har for fa
informanter og respondenter. Men som jeg har ogsa vert inne pa tidligere, da det sist var
valg til forbundsstyret, var det lav kvinnelig representasjon i styrer og verv i Lederne. Ved

neste valg 1 2012 er delegatene kanskje fordelt annerledes.

I LOs gverste organ, kongressen, var det i 2001 fem kvinner av atte representanter, i
rapporten kom det ogsa frem fra kvinnene at det ikke eksisterte noe glasstak i LO. Her ser
man endringen av glasstak fra 1970 til na, kvinner kan i 2000 fa til det de vil. Det kan
komme av at kvinner har hgyere utdanning, og at de ser at de har mulighet til a na dit de

vil.

Pratapp og Engstrgm har satt opp henholdsvis seks niva og fire steg for a knuse glasstaket.
I korte trekk sier de at kvinner ma oppfgre seg mer som menn og ikke prgve a fa
arbeidsplassen til a tilpasse seg dem. Kvinner ma tilpasse seg arbeidsplassen, her kan man
ogsa si at det handler mer om a knuse en glassmur ved det at det gar pa kjgnn der vi er
likestilt og ikke at et kjgnn er bedre enn det andre. Kvinner ma knekke mannskoden, de ma
forvente mer av seg selv, sette seg mal, og samtidig ma omgivelsene forvente noe av
kvinnene. De ma med andre ord stoppe a hindre seg selv i fremgangen. Informanten min
Kari forklarer at man er ngdt til a fgle seg frem for &4 nd malet som noen ganger er a fa ytret

sin mening og bli hgrt.

Lederne som organisasjon har i de siste arene hatt gkning av kvinnelige medlemmer.
Lederne har tradisjonelt sett vert en organisasjon med flest menn, dette ut fra at det var
industri og arbeidsledere som var organisert her. Det har vart en stor endring ved at den na
har medlemmer fra blant annet vekst- og attfgringsbedrifter og barnehageledere.
Barnehagelederne kom inn i Lederne rundt 2008, dette medfgrte en gkning av kvinnelige
medlemmer. Varen 2010 fikk Lederne avtale med statlig sektor, i fglger SaLDO er 55 %
av Lederne 1 offentlig sektor kvinner, slik at dette kan medfgre en vekst av kvinnelige
medlemmer. Dette igjen kan muligens medfgre en gkning av kvinner som gnsker a inneha

VEerv.

Intervjuobjektene mener at det ma en kulturendring til i Lederne. Samtidig ma de forsgke a
fa kvinner til a innse at a ha et verv innebzrer at de far veere med pa a pavirke hva
fagorganisasjonen skal vere. I tillegg til a ha mal om a rekruttere flere kvinner til verv, er

det stgrste fokuset a rekruttere flere medlemmer og der skal de som har verv vere blant de
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som rekrutterer flest. Men styrevervet innebarer sa mye mer, man kan vare med pa a
bestemme kurs, kompetansegkning og neste arsplan. Det som er viktig er at dette ikke
krever mye forkunnskap. Det krever at du kan organisere og koordinere, og det er kvinner

gode pa.

Kari har vart organisert 1 andre forbund, deriblant LO. Hun forteller fglgende:

"Jeg har tidligere veert organisert i xx, LO, xx. Forskjellen er at det er ledere som er med i
Lederne, de har ingen grunnutdanning i fagforeningsarbeid. De mangler helhetsforstdelse,
samhgrighet og er sidrumpa. Lederne ma ogsa ha fokus pa medlemspleie, ikke bare

rekruttering."”

Kari synes at Lederne har et annet fokus enn for eksempel LO. Lederne har stor fokus pa
rekruttering som er det gverste malet i strategidokumentet. Det er det vi i avdelingene blir
malt etter, ikke hvor mye kunnskap som blir tilfgrt medlemmene. Lederne organiserer
ledere og betrodde personer i merkantile stillinger, dette kan vare en gruppe som ikke har

fokus pa fagforeningsarbeid like mye som de som er i andre organisasjonsledd, ifglge Kari.

Anna har fglgende oppfordring til Lederne:

"Det er fa kvinner som er villige a stille til verv, men dette gar ogsa pa kjgnn og bransje.
Men det er viktig a ha fokus pa at man fdr veere med pa a bestemme, bidra, og finne ut

hvordan avdelingen skal jobbe."

Anna ser utfordringen pa en annen mate enn Kari, hun henviser til at man bgr ha fokus pa
at det handler om a bidra til det beste for medlemmene, og a fa veere med pa hvordan
avdelingen skal ga inn i et nytt ar. Nar man spgr personer om a ta verv, ma man altsa
fokusere pa at de vil ha personer med pa laget som skal veere med a ordne det til det beste
for medlemmene i Lederne, og bidra med sine kunnskaper som gjgr at avdelingen gjgr

godt arbeid.

Men vil en kulturendring fgre til at flere kvinner tar verv? Ut fra det mine kvinnelige
informanter sier, er det vanskelig a fa kvinner til a ta verv med utgangspunkt i at de ikke

har tid. Mens nar menn blir spurt takker de raskere ja. Jeg startet som nestleder i 2007, da
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var det et kvinnelig medlem i styret. Na i 2010 bestar styret i avdeling Tromsg av tre
kvinner og to menn, der kvinnene har verv som avdelingsleder, nestleder og sekreter. For
a fa flere kvinner i verv tror jeg fokus pa kunnskapsgkning, erfaring og & mgte andre i

Lederne ma mer frem.

5.9 Oppsummering av kvinner og verv

Nar man har fatt et verv i Lederne, uavhengig av arsak, er det kun medlemmet selv som
hindrer seg i a komme videre i organisasjonen. Det kan med andre ord sies at detektiven
Mma Ramotswe hadde rett, altsa at glasstaket er noe som forsvinner nar en kvinne finner
ut hvor hun vil. Det finnes ulikheter mellom oss kvinner, der noen av oss hiver seg ut i
verv, og ikke vegrer seg for a ta det. Mens andre kanskje svarer at de ma tenke pa det og

finne mer ut av dette.

Glasstaket som en usynlig barriere mellom kvinner og verv i forbundsstyret kan sies a vaere
der. Men at det er fa kvinner i forbundsstyret kan ogsa komme av at nar man blir valgt inn i
forbundsstyret sa blir man valgt for fire ar, og det er forst de siste arene det har vaert gkning
av kvinner i sentrale verv. FLF som er en stor organisasjon, kom fgrst inn under Lederne i
2008, der er det flest kvinnelige avdelingsledere. Nar det na blir nytt valg til forbundsstyret
kan det hende at det blir flere kvinner som blir valgt inn, grunnet at det er flere kvinner 1

andre sentrale verv og som er vara til forbundsstyret.
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6. Hva na?

Kvinner er etter medlemstall godt representert i Lederne, de innehar ulike verv fra delegat i
forbundsstyret til avdelingsleder i avdelinger. Medlemmene opplever at det a ha verv i
Lederne er lererikt, og de blir ivaretatt. Kvinnene har ogsa en opplevelse av a bli hgrt og
tatt pa alvor. Jeg kan ikke fastsla hvorfor kvinner er passelig representert, men det gar mye
ut pa at de velger a prioritere familie og fritid. Glasstaket er en god metafor hvis man
legger i den at det i 2010 er skapt av kvinner, at man har gatt fra at det oppfattes at det kun
er menn som kan inneha de viktigste lederjobbene til at kvinner ma gnske seg og sa sgke
pa de hgyeste og viktigste lederjobbene. Jeg har nevnt glassmur som en mulig ny tanke
istedenfor glasstaket. Det handler mer om & komme inn i en ny gruppe, man ma fgle seg
frem og leere seg kodene. Nar man har leert seg de sosiale kodene i for eksempel det gverste

ledersjiktet og blir inkludert, sa har man knust glassmuren.

For a fa flere kvinner inn i fagorganisasjonen Lederne ma det en forstaelsesendring til,
mener mine informanter. Lederne er ikke en sidrumpa eller gubbeorganisasjon, det er
faktisk mulig for kvinner a komme seg frem og leere 4 omgas i fagorganisatoriske
spgrsmal. Forstaelsesendringen gar ogsa ut pa at man er ikke en fagforeningspamp selv om
man engasjerer seg i sin fagorganisasjon. I forhold til det a ta verv handler det hele tiden

om hva vi vil prioritere, hva har vi lyst til og hva vi fgler at vi kan.

I FAFO-rapporten kom det frem at barnevakt eller mgter 1 arbeidstiden kan veare tiltak som
fgrer til at kvinner vil ta verv. Jeg kan tenke meg at det a ha mgter i arbeidstiden vil gjgre
det lettere, men samtidig ma man da disponere arbeidsdagen sin slik at det er mulighet for

det.

Det som hadde vert interessant er en studie med alle de kvinnelige medlemmene 1 Lederne
som respondenter, og spurt dem: Vil du ha verv, hvordan skal vi tilrettelegge for at du skal
ta et verv, hvorfor vil du ha verv, hvorfor vil du ikke ha verv, etc. For a nyansere

spgrreskjemaene, hadde det veert gunstig a intervjue en kvinne fra hver region.

For a avslutte og komme med en konklusjon pa denne oppgaven: ut fra mitt datamateriale,
FAFO-rapporten, og nyere tenkning rundt glasstaket, er det kvinner som hindrer seg selv,

og bort prioriterer verv mens de har smabarn. Jeg mener ikke i denne oppgaven at alle
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kvinner bgr bli ledere eller ta verv i fagforening, men det handler mer om a vurdere det

som noe man faktisk har mulighet til.
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Vedlegg

Forespgrsel om deltakelse i undersgkelsen Kvinner og verv i Lederne

Jeg, studentnummer, tar en master i strategisk ledelse og gkonomistyring ved
Universitetet i Tromsg, i den forbindelse skal jeg skrive en masteroppgave. Tema for

masteroppgaven er kvinner og verv i1 fagforeningen Lederne i region nord.

I april sgkte jeg forbundsstyret om godkjenning, de stiller seg positiv til gjennomfgring

av prosjektet.

Grunnen til at jeg vil se pa fenomenet kvinner og verv, er FAFO sine to rapporter fra
1997 og 2004 der de ser pa kvinner og verv i fagbevegelsen LO. Et av funnene var: "/
mannsdominerte forbund er kvinner stort sett representert i forhold til sin andel blant

medlemmene."

For a fa informasjon om dette trenger jeg hjelp fra deg. Jeg trenger informasjon fra
avdelingsledere og nestledere i region nord, metodene som jeg vil bruke er
spgrreskjema og intervju. Spgrreskjema vil ta ca 10 minutter a fylle ut (du vil motta det
per e-post), intervjuet vil ta ca 30 minutter (tid og sted blir avtalt senere). For a
samkjgre data mest mulig med FAFO-rapporten gnsker jeg kun a intervjue kvinnelige

avdelingsledere/nestledere.

Data vil bli anonymisert og oppbevart forsvarlig. Svarene blir anonymisert gjennom at

nar jeg mottar svar blir spgrreskjema og intervjuobjektene nummerert.

Har du lyst a delta sa svar pa e-post innen 7. juni. Er det noe du lurer pa er det bare a ta

kontakt.

Jeg vil delta i undersgkelsen, og gnsker a motta et spgrreskjema

Jeg er kvinnelig leder/nestleder, og gnsker a bli intervjuet og motta spgrreskjema
Jeg er kvinnelig leder/nestleder, og gnsker kun a bli intervjuet

Jeg gnsker ikke a delta i undersgkelsen
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Med vennlig hilsen
Masterstudent (og leder i avd. Tromsg)

Intervjuguide

Hvorfor ble du spurt? Hvorfor sa du ja og hvordan ble du tatt i mot? Er barrierene for a

bli rekruttert hgye, eller er det slik at man jakter pa viktige kandidater?

Hvilke erfaringer og holdninger kvinnene hadde til det a vaere organisert. Hva er
drivkreftene for a bruke tid og krefter pa denne type aktivitet? Har man mattet slass for
verv og oppleves det i sa fall som ubehagelig a fremme eget kandidatur? Vil kvinnene

fortsette som tillitsvalgte ogsa i arene framover? Eller prioriterer man vanlig jobb?

Hvordan er det a vaere kvinnelig tillitsvalgt? Har kvinner spesielle rollemodeller eller
stgttespillere, og mener de at dette er viktig for a fa flere kvinner i ledende posisjoner i
fagbevegelsen? Opplever de a bli forbigatt eller diskriminert av sitt kjgnn? Og er det
slik at kvinner mgter andre forventninger enn menn, for eksempel at det er snevrere

forventninger til hvordan kvinner skal opptre sammenlignet med mannlige tillitsvalgte?

Har du opplevd a bli forskjellsbehandlet eller diskriminert pa grunn av kjgnn, enten

innad eller fra arbeidsgiver? Fagbevegelse og “glasstaket”.

Vegrer kvinner seg for a pata seg (viktigere) verv?

Tillitsvalgt og barn — fortsatt kombinasjon? — antall barn? — forholdet hjemme?
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e Kvinners ansvar for a sette likestilling pa dagsorden?

e Opptatt av a rekruttere flere kvinner, og hvordan de i sa fall gikk fram.

Spgrreskjema til masteroppgave ’Kvinner og verv i Lederne”

1. Kjonn

o Kvinne

o Mann

2. Alder:

o 21-35

o 36-50

o 51-65

o Annen:

3. Antall barn
o Ingen
o 0-2
o 3-5
o Annet:

4. Sivilstand

o Ugift
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o) Gift

o Skilt
o Annet:
. Utdanning:

Videregaende skole
3-arig hgyskole/universitet
4 ar eller mer hgyskole/universitet

Annet:

. Antall ar i arbeidslivet:

1-15 ar

16-30 ar

31-40 ar

Annet:

. Antall ar i Lederne:

1-10 ar

11-20 ar

21-30

Annet:
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10.

11.

Verv i Lederne:
Avdelingsleder
Nestleder

Annet:

Hvordan fikk du vervet?
Deltakelse pa arsmgte
Meldte meg selv

Ble headhuntet

Annet:

A) Har du noe mal med vervet?
Landsmgtet

Kongress

Forbundsstyret

Annet:

B) Hvordan kan du na malet?

A) Hvordan er det a vere tillitsvalgt i Lederne?
Blir godt ivaretatt

Blir hgrt

Blir overkjgrt

Annet:
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12.

13.

B) Hvordan foregar utvelging til verv til forbundsstyret (det gverste organ, nar man ser

bort fra landsmgtet som arrangeres hvert 4. ar)?
Det gar pa deltakelse pa distriktsmgter
Ansiennitet

Velges uoffisielt for a bli foreslatt offisielt

Annet:

C) Hvordan blir forslag fra kvinner mottatt?
Godt
Oversett
Diskuteres pa lik linje med forslag fra menn

Annet:

Hvilke type saker fremmer du?
Likestilling

Ledelse

Bransjerelaterte

Andre:

Hvordan er det a kombinere tillitsverv og barn?

Det er forenelig
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14.

Fungerer pa et lavt organisasjonsniva
Umulig

Annet:

A) Vil du a anbefale andre a ta verv i Lederne?
Ja
Nei
Vet ikke
B) Hvorfor?
12. A) Har du hatt tillitsverv 1 annen fagforening?

Ja
Nei

B) Om ja, hvilke?

C) Om ja, hvordan fikk du tillitsverv?
Meldte meg selv
Deltakelse pa arsmgtet
Ble headhuntet

Annet:

D) Om ja, hvordan rekrutterte den fagforeningen til sentrale verv?

Det gikk pa deltakelse pa sentrale mgter
Ansiennitet
Ble valgt uoffisielt for a bli foreslatt offisielt

Annet:
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Tusen takk for at du tok deg tid til a svare pa spgrsmalene.

Med vennlig hilsen studentnummer

52



Ledernes lover

Gjeldende fra 1. januar 2010

§ 1 Ledernes formal er:

1.1 A organisere arbeidstakere som faller inn under § 2.

1.2 A ivareta medlemmenes behov og interesse for kompetanseutvikling.

1.3 A ivareta medlemmenes behov og interesse pa omridene helse, miljg og sikkerhet
(HMS).

1.4 A sikre og forbedre medlemmenes avtale-, lgnns-, pensjons- og arbeidsforhold, samt
gkonomiske, stgnads- og forsikringsmessige interesser.

1.5 A medvirke aktivt til gode arbeids- og samarbeidsforhold innenfor arbeids-,
organisasjons- og samfunnsliv.

1.6 A dyktiggjpre medlemmene for organisasjonsmessig og yrkesrettet arbeid gjennom
aktivt mgte-, informasjons- og opplaringsvirksomhet.

1.7 A opprettholde og styrke Ledernes gkonomiske ressurser.

1.8 A informere om og aktivt & markedsfgre Ledernes syn og interesser gjennom
organisasjonsvirksomhet og informasjonstiltak.

1.9 A ta initiativ til, og delta i samarbeid med organisasjoner, institusjoner og virksomheter
nasjonalt og internasjonalt der dette fremmer Ledernes malsettinger og interesser.

1.10 A vere et aktivt og samfunnspolitisk engasjert forbund pa frittstaende og partipolitisk
ngytralt grunnlag.

1.11 A arbeide for & utvikle et ledernettverk/forum, for a ivareta medlemmenes interesser
innen erfaringsutveksling og problembelysning i ulike omrader.

§ 2 Medlemmer

2.1 Lederne organiserer arbeidstakere som er dekket av Ledernes tariffavtaler.

2.2 Lederne kan ogsa organisere arbeidstakere med ledende, tekniske eller merkantile
stillinger innen privat og offentlig sektor uten tariffavtale.

2.3 Medlemskap innvilges etter spknad. Forbundsstyret fastsetter retningslinjer for
saksbehandlingen.

2.4 Medlemmene skal til enhver tid holde Lederne orientert om sin adresse, arbeidsgiver
og stilling.

§ 3 Kontingent

3.1 Yrkesaktive medlemmer betaler en manedlig kontingent til Lederne.
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3.2 Medlemmer som er i halv stilling eller mindre betaler halv kontingent. Medlemmer
under 67 ar som ikke er i jobb betaler kvart kontingent. Medlemmer som er i
svangerskapspermisjon kan sgke om redusert kontingent.

3.3 Dersom et medlem star til rest med mer enn tre maneders kontingent, skal avdelingen
og medlemmet det gjelder, underrettes om at medlemskapet vil opphgre hvis kontingenten
ikke blir innbetalt.

3.4 Nye medlemmer ma ha innbetalt minst 6 mnd. ordinaer kontingent fgr det kan sgkes om
redusert kontingent

3.5 Etter fylte 67 ar er alle fritatt for kontingent.

3.6 Kontingentens stgrrelse fastlegges av kongressen for ett ar av gangen. Det vedtas
samtidig et administrasjonstillegg for direkte medlemmer, se § 4.2.5.

3.7 Forbundsstyret kan vedta en ekstra kontingent til interessefondet, eksempelvis ved
streik og arbeidskonflikter.

§ 4 Organisasjon

4.1 Ledernes sentrale organisasjon bestar av folgende ledd:

4.1.1 Landsmgtet som avholdes hvert 4. ar, og kongressen som avholdes en gang i aret.
4.1.2 Forbundsstyret som er det hgyeste organ nar landsmgtet/kongressen ikke er samlet.
4.1.3 Administrasjonen som bestar av forbundsleder, nestleder og ansatte.

4.2 Den lokale organisasjonen er dels organisert etter bransje, dels etter geografi, og
bestar av folgende ledd:

4.2.1 Det er fem geografiske og to bransjebaserte regioner. Disse er region Nord, region
Midt-Norge, region Vest, region Sgr og region @st, samt region Olje og gass og region LF.
4.2.2 Bortsett fra region FLF, er regionene inndelt i distrikter. I region Olje og gass er
distriktene ikke basert pa geografi. Forgvrig bestar distriktene av avdelinger og
bedriftsgrupper innenfor et geografisk omrade.

4.2.3 Innen hvert distrikt kan det for et mindre geografisk omrade opprettes avdelinger.
Avdelingene bestar av bedriftsgrupper og enkeltmedlemmer innenfor avdelingens omrade.
Opprettelse eller endring av avdelinger skal godkjennes av forbundsstyret. Forbundsstyret
kan ogsa godkjenne at bedriftsgrupper eller konsernutvalg gis status som avdeling.

4.2.4 1 bedrifter der Lederne har minst tre medlemmer skal det dannes bedriftsgruppe.
Bedriftsgruppene i bedrifter som tilhgrer samme konsern kan danne konsernutvalg. Stgrre
eller mindre deler av de oppgaver som normalt hgrer under bedriftsgruppene kan overlates

til konsernutvalget. Lederne sentralt skal holdes orientert om slik overfgring av oppgaver.
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4.2.5 Ledernes medlemmer skal normalt veere medlem av bedriftsgruppen pa sin
arbeidsplass, og dersom det ikke finnes noen bedriftsgruppe, skal de vere medlem av den
avdeling de naturlig tilhgrer. Dersom det heller ikke finnes en avdeling som det er naturlig
a veere,medlem av, eller dersom andre serlige grunner foreligger, kan Lederne sentralt
bestemme at de skal vere direkte medlemmer.

4.3.1 Ledernes lover gjelder for alle organisasjonsledd.

4.3.2 Alle organisasjonsledd skal etter evne bidra til & oppfylle Ledernes formal.

§5 Naermere om de lokale organisasjonsledd

5.1 Bedriftsgrupper

5.1.1 Alle bedriftsgrupper skal ha en tillitsvalgt som skal representere gruppen overfor
bedriften, og overfor Ledernes gvrige organer. I bedriftsgrupper med minst seks
medlemmer skal det om mulig velges ett styre med varamedlemmer.

5.1.2 Bedriftsgruppene skal holde arsmgte en gang i aret. Alle medlemmer har mgte- og
stemmerett. Arsmgtet velger tillitsvalgte og eventuelle styremedlemmer.

5.1.3 Arsmgtet kan beslutte at det skal fastsettes en lokal kontingent til bedriftsgruppens
arbeid.

Belgpet fastsettes av arsmgtet for ett ar av gangen. Dersom det besluttes lokal kontingent
skal arsmgtet velge en kasserer som fgrer regnskap for bedriftsgruppen.

5.1.4 Etter arsmgtet skal bedriftsgruppen sende avdelingslederen kopi av arsmgteprotokoll,
sammen med arsberetning og eventuelt regnskap for foregaende ar. Dersom
bedriftsgruppen ikke hgrer inn under en avdeling, skal protokoll, beretning og eventuelt
regnskap sendes Lederne sentralt.

5.1.5 Styret skal innkalle til ekstraordinert arsmgte dersom man finner det pakrevd, eller
dersom minst halvparten av medlemmene i bedriftsgruppen krever det.

5.1.6 Bedriftsgruppens viktigste oppgaver er a ivareta medlemmenes interesser ved
forhandling med arbeidsgiver om lgnns- og arbeidsvilkar. Der det er aktuelt skal
bedriftsgruppen vere part i lokale seravtaler. Bedriftsgruppen skal bista det enkelte
medlem ved konflikter, stillingsendringer og lignende. I dette arbeidet kan bedriftsgruppen
spke hjelp hos Lederne sentralt.

5.1.7 For a kunne ivareta sine oppgaver best mulig, skal tillitsvalgte og medlemmer
forsgke a gke sin kompetanse ved deltakelse i kurs eller annen opplaringsvirksomhet som
tilbys fra lokalt og sentralt organisasjonsniva.

5.2 Avdeling

55



5.2.1 Avdelingen skal ha et representativt styre med varamedlemmer. Avdelingsleder og
kasserer skal velges sarskilt og ikke samme ar. Styret skal ivareta avdelingens
organisasjonsarbeid, og skal sa langt det er mulig bista bedriftsgruppene i avdelingen. Det
skal seerlig legges vekt pa a hjelpe sma eller nyetablerte bedriftsgrupper, samt medlemmer
som ikke tilhgrer noen bedriftsgruppe.

5.2.2 Avdelingen skal ha to valgte revisorer. Disse skal kontrollere avdelingens regnskap,
og avgi beretning til avdelingens arsmgte.

5.2.3 Avdelingen skal holde arsmgte innen utlgpet av mars hvert ar. Alle medlemmene i
avdelingen skal fa melding om arsmgtet senest fire uker fgr mgtet blir holdt. Alle
medlemmer har mgte- og stemmerett. Forslag som medlemmene gnsker behandlet pa
arsmgtet, skal vere avdelingsstyret i hende minst tre uker fgr arsmgtet.

Arsmgtet skal som et minimum behandle fglgende saker:

* Styrets arsberetning.

« Arsregnskap og revisorenes beretning.

* Valg av styremedlemmer, revisorer og tillitsvalgte.

* Fastsette kontingent til avdelingen.

* Andre saker som er nevnt i innkallingen

Etter arsmgtet skal styret sende arsmgteprotokoll, regnskap og styreberetning til Lederne
sentralt. Tilsvarende dokumenter mottatt fra bedriftsgruppene skal vedlegges.

5.3 Distrikt

5.3.1 Distriktene ledes av et distriktsutvalg pa 3 — 5 medlemmer med varamedlemmer.
Distriktenes virksomhet finansieres av Lederne sentralt. Sammen med Ledernes
administrasjon skal distriktsutvalgene planlegge og gjennomfgre mgter, kurs, konferanser,
opplerings-, informasjons- og markedsfgringstiltak i distriktet. Siden distriktet ikke har
egne gkonomiske ressurser ma aktivitetene godkjennes av Lederne sentralt.

5.3.2 T tilknytning til regionmgtene om hgsten holdes det ogsa distriktsmgter for distriktene
innen regionen. Hver avdeling i distriktet har rett til & veere representert pa distriktsmgtet
med en representant for hver pabegynte 50 medlemmer, som betaler hel eller halv
kontingent.

Distriktsmgtet velger distriktsutvalg og distriktsutvalgets leder. Utvalget skal fortrinnsvis
velges blant avdelingslederne i distriktet.

5.3.3 Distriktsmgtet skal behandle saker og forslag som skal behandles pa
landsmgtet/kongressen.

5.3.4 Distriktsmgtet velger representanter og vararepresentanter til landsmgtet/kongressen.
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5.3.5 Region FLF er ikke inndelt i distrikter. For denne regionen utgves
distriktsfunksjonene av regionmgtet og regionutvalget.

5.4 Region

5.4.1 Distriktslederne i regionen utgjgr regionutvalget sammen med regionens
medlem(mer) av forbundsstyret. Regionutvalgets leder skal vaere medlem av
forbundsstyret. Dersom regionen har mer enn ett medlem i forbundsstyret, velger
regionutvalget selv hvilken av disse som skal vare leder. I region FLF utgjgr
avdelingslederne regionutvalget sammen med regionens forbundsstyremedlem.
Regionutvalget har sammen med Ledernes administrasjon et overordnet ansvar for
organisasjonsarbeidet i regionen. Regionutvalgets virksomhet finansieres og godkjennes av
Lederne sentralt.

5.4.2 T hver region skal det hver hgst holdes regionmgter i forkant av
landsmgtet/kongressen.

Hver avdeling i regionen har rett til & vere representert pa regionmgtet med en
representant for hver pabegynt 50 medlemmer som betaler hel eller halv kontingent.

5.4.3 Regionmgtet skal behandle saker og forslag som er av spesiell interesse for regionen,
og som skal behandles pa landsmgtet/kongressen.

5.4.4 Regionmgtet velger regionens medlem(mer) og varamedlem(mer) til forbundsstyret.
5.4.5 Ved forberedelsen av regionmgtene skal regionutvalgene legge opp et faglig program
samt forberede opplegg for debatt og eventuelle vedtak om aktuelle temaer.

§ 6 Naermere om de sentrale organisasjonsledd

6.1 Landsmgte/Kongress

6.1.1 Landsmgte holdes hvert 4. ar i forbindelse med valg pa forbundsleder og nestleder.
Kongress holdes om hgsten hvert ar.

6.1.2 Hvert distrikt har rett til 4 la seg representere pa landsmgtet/kongressen med en
representant per pabegynte 200 medlemmer. Det er bare medlemmer som betaler hel eller
halv kontingent som teller med ved beregning av representanter/stemmer.

6.1.3 Forbundsstyret forbereder landsmgtet/kongressen og sender ut innkalling med
saksdokumenter for de saker som skal behandles til delegatene og avdelinger senest to
maneder fgr landsmgtet/kongressen. Forbundsstyret mgter pa landsmgtet/kongressen og
er ansvarlig for a fremlegge sakene. Forbundsstyret bestemmer selv i hvilken grad
presentasjonen gjgres av forbundsstyremedlemmer, ansatte, medlemmer av utvalg eller
eksterne radgivere. Forbundsstyremedlemmene og ansatte i forbundet har samme rett til a

delta pa landsmgtene/kongressene og ta ordet i debatter, men det er bare de som er
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delegater etter § 6.1.2 som har stemmerett.

6.1.4 Forslag som avdelinger gnsker behandlet pa landsmgtet/kongressen ma vare
forbundskontoret i hende senest 15. mai. Forslag fra enkeltmedlemmer skal sendes til
vedkommendes avdeling som behandler forslaget og videresender det med sin innstilling
og begrunnelse til forbundskontoret. Medlemmer som ikke tilhgrer en lokalavdeling, kan
sende forslag med begrunnelse direkte til forbundskontoret. Komiteer eller utvalg nedsatt
av forbundsstyret kan ogsa komme med forslag. Ogsa slike forslag skal veere
forbundskontoret i hende innen 15.mai med mindre forbundsstyret har akseptert en senere
frist.

6.1.5 Forbundsstyret skal behandle alle forslag som er kommet inn 1 henhold til § 6.1.4, og
forbundsstyrets innstilling til landsmgtet/kongressen skal tas inn i saksdokumentene som
sendes ut i henhold til § 6.1.3. Forbundsstyret kan fremlegge forslag for
landsmgtet/kongressen pa eget initiativ.

6.1.6 Fplgende poster skal alltid behandles av landsmgtet/kongressen:

* Regnskap for foregaende ar skal fremlegges for godkjenning.

* Beretning fra ekstern revisor skal presenteres.

* Beretning fra revisjons- og kontrollutvalget skal presenteres av ett av medlemmene av
utvalget.

* Det skal fremlegges en forelgpig rapport om den gkonomiske status sa langt i
kongressaret.

* Budsjett for neste ar skal fremlegges for godkjenning.

* [ forbindelse med budsjettbehandlingen skal det fremlegges status for

interessefondet ved siste arsskifte og en status for utviklingen i kongressaret.
Landsmgtet/kongressen skal behandle forslag til anvendelse av fondets avkastning

og malsetning for fondets utvikling i aret etter landsmgtet/kongressen.

« Forbundsstyrets arsberetning fremlegges for godkjenning. Arsberetningen skal
inneholde en oversikt over Ledernes virksomhet og aktiviteter.

Alle forslag framlegges etter § 6.1.5.

6.1.7 Landsmgtet velger hvert 4. ar forbundsleder og nestleder. Disse skal arbeide heltid og
er lgnnet av Lederne. Landsmgtet velger hvert 4. ar revisjons- og kontrollutvalg pa to
medlemmer med varamedlemmer. Nye medlemmer av forbundsstyret valgt av regionene
presenteres for landsmgtet. Selv om de ikke har tiltradt sine verv, skal de inviteres.

6.2 Ekstraordincert landsmgte/kongress
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6.2.1 Ekstraordinart landsmgte/kongress skal holdes nar forbundsstyret finner det pakrevd,
eller nar minst 50 % av kongressdelegatene legger fram skriftlig krav om det.

6.2.2 Forbundsstyret fastlegger tid og sted og kaller inn til det ekstraordinare
landsmgtet/kongressen. Fristen for innkalling skal vaere minst to maneder. Forgvrig gjelder
samme regler som for ordinert landsmgte/kongress.

6.3 Forbundsstyret

6.3.1 Forbundsstyret har det overordnede ansvar for all aktivitet i Lederne innenfor
bestemmelsene i disse lover, og innenfor de vedtak som er fattet av landsmgtet/kongressen.
Forbundsstyret kan delegere oppgaver til administrasjonen. Forbundsstyret skal pase at
Ledernes regnskaps- og gkonomifunksjon er slik innrettet at det kan fgres forsvarlig
kontroll med at Ledernes midler anvendes i samsvar med Ledernes lover, vedtak pa
landsmgte/kongress og i forbundsstyret, samt offentlig regelverk. Forbundsstyret beslutter
plassering av Ledernes midler. Dette inkluderer ogsa interessefondet. Midlene skal
plasseres slik at risikoen for tap er liten, og slik at man til enhver tid har tilstrekkelig
likviditet.

Forbundsstyret er Ledernes ansettelsesmyndighet, men kan 1 hensiktsmessig grad delegere
denne til administrasjonen.

6.3.2 Forbundsstyret bestar av forbundsleder og nestleder samt medlemmer valgt av
regionene og de ansattes representant. Hver region velger ett forbundsstyremedlem med
varamedlem per pabegynt 1.500 medlemmer basert pa medlemstall pr. 1. juni og som
betaler hel eller halv kontingent. Ledernes ansatte velger ett medlem med varamedlem til
forbundsstyret.

6.3.3 Forbundsstyremgtene ledes av forbundsleder, og i hans fraver av nestleder.
Forbundsledelsen bestemmer hvilke ansatte (utenom ansattes styrerepresentant) man har
behov for a ha tilstede i forbundsstyremgtene. Forbundsstyret kan beslutte at viktige saker
som gjelder medlemmene kan sendes ut til avdelingene med palegg om a behandle saken
pa medlemsmgte. Saksdokumenter og orientering om saksbehandling oversendes skriftlig.
Innen fastlagt tid skal avdelingsstyret sende melding til forbundskontoret med bekreftelse
pa saksbehandling og vedtak fra medlemsmgtet, samt eventuell motivering knyttet til
saken. Endelig avgjgrelse treffer forbundsstyret pa bakgrunn av en samlet vurdering.

6.3.4 Forbundsstyret kan fatte vedtak om at en sak sendes til uravstemning etter fastlagte
prosedyrer.

6.4 Administrasjonen

6.4.1 Lederne skal ha sitt hovedkontor i Osloomradet. Forbundsstyret kan opprette
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kontorer andre steder, og kan avtale at ansatte arbeider fra hjemmekontor ut fra behov.
6.4.2 Forbundsleder og nestleder skal lede administrasjonen, og pa den maten utgjgre
Ledernes daglige ledelse. Forbundsleder fordeler oppgavene mellom seg selv, nestleder og
ansatte innenfor de rammer som forbundsstyret matte bestemme. Nestleder skal fungere
som forbundsleder ved forbundsleders fraver

6.4.3 Forbundsstyret bestemmer 1 hvilken grad administrative oppgaver skal utfgres av
egne ansatte, og i hvilken grad slike oppgaver skal kjgpes fra tjenesteytere.

§ 7 Valgbarhet og valg

7.1 Alle medlemmer er valgbare til tillitsverv 1 Lederne.

7.2 Yrkesaktive medlemmer, og medlemmer som er under omskolering/etter- og
videreutdanning, og som ikke har fylt 67 ar, kan velges til kongressdelegater og til
medlemmer av forbundsstyret.

7.3 Ved valg til tillitsverv er de kandidater som far mer enn 50 % av stemmene valgt.
Dersom det pa grunn av antall kandidater ikke oppnas flertall, holdes ny valgomgang der
den kandidat som fikk ferrest stemmer utelates. Om ngdvendig gjentas prosedyren.
Dersom to kandidater til slutt har like mange stemmer, avgjgres valget ved loddtrekning.
7.4 Regionmgtene velger hver sin representant med vararepresentant til Ledernes
valgkomite.

Valgkomiteen skal fremlegge innstilling pa kandidater til de tillitsverv som besettes ved
valg pa landsmgtet. Avdelingsmgter, distriktsmgter og regionmgter kan oppnevne lokale
valgkomiteer for a finne kandidater til egne organer.

7.5 Valgperioden for kongressdelegater, forbundsstyremedlemmer, medlemmer av
revisjons- og kontrollutvalget, og medlemmer av Ledernes valgkomite er fire ar. For andre
tillitsverv er valgperioden to ar. For at ikke alle medlemmer av et kollektivt organ skal
vere pa valg samtidig, kan det organ som foretar valgene beslutte at noen velges for halv
valgperiode.

7.6.1 Dersom kongressdelegatene mister sin valgbarhet etter §7.2, skal distriktsmgtet holde
suppleringsvalg ved f@rste anledning.

7.6.2 Dersom en av de tillitsvalgte, som etter §6.1.7 velges av landsmgtet, mister sin
valgbarhet etter § 7.1 eller 7.2, skal kongressen holde suppleringsvalg ved fgrste anledning.
7.6.3 Dersom regionvalgte forbundsstyremedlemmer mister sin valgbarhet etter §7.2, skal

regionmgtet holde suppleringsvalg ved fgrste anledning.
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7.6.4 Tillitsvalgte som mister sin valgbarhet etter §7.2, men ikke etter §7.1, fortsetter i sine
verv til suppleringsvalg er holdt. For tillitsvalgte som mister sin valgbarhet etter §7.1,
rykker varamedlem opp til suppleringsvalg er holdt.

7.7 Dersom et sterkt behov foreligger, kan de organer som har valgt en tillitsvalgt, skifte
denne ut ved nyvalg i valgperioden.

§ 8 Vedtak i kollektive organer

8.1 Forbundsstyret, regionutvalgene, distriktsutvalgene, avdelingsstyrene, og styrene i
bedriftsgruppene er vedtaksfgre nar mer enn halvparten av de stemmeberettigede er til
stede. Alle vedtak fattes med alminnelig flertall. Ved stemmelikhet er stemmen til organets
leder avgjgrende.

§ 9 Revisjon og kontroll

9.1 Ledernes regnskap skal revideres av offentlig godkjent revisor etter anerkjente
prinsipper for god revisjonsskikk.

9.2 Lederne skal i tillegg ha et kontroll- og revisjonsutvalg som bestéar av to medlemmer.
Utvalget skal kontrollere at landsmgte- og kongressvedtak fglges, at plasseringen av
Ledernes midler er forsvarlig, og at gkonomistyring og kontroll er forsvarlig.
Landsmgtet/kongressen kan vedta mer detaljert instruks til revisjons- og kontrollutvalget.
9.3 Bade offentlig godkjent revisor og revisjons- og kontrollutvalget skal avgi rapport til
landsmgtet/kongressen.

§ 10 Forhandlingsutvalg

10.1 Forbundsstyret oppnevner forhandlingsutvalg for alle sentrale tariffavtaler. Hvert
forhandlingsutvalg skal besta av tillitsvalgte fra det aktuelle tariffomradet, og av
representanter fra administrasjonen. Forhandlingsutvalget for de stgrste avtaleomradene
skal normalt ledes av forbundsleder. Forbundsstyret har rett til a instruere
forhandlingsutvalgene.

10.2 Myndighet til oppsigelse av tariffavtaler, hovedelementene i tariffkrav, aksept av
forhandlingsresultat og bruk av kampmidler ligger hos forbundsstyret. Myndighet til a

beslutte bruk av kampmidler kan ikke delegeres.

§ 11 Andre utvalg

11.1 Forbundsstyret kan oppnevne utvalg for a arbeide med spesielle saksomrader etter
behov.

§ 12 Medlemsfordeler
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12.1 Lederne skal yte juridisk bistand til medlemmer og medlemsgrupper, primart
vedrgrende lgnns-, arbeids- og ansettelsesforhold etter retningslinjer som fastsettes av
forbundsstyret.

12.2 Forbundsstyret skal arbeide for at medlemmene far et gunstig forsikringstilbud knyttet
til medlemskapet.

12.3 Forbundsstyret skal arbeide for et best mulig fordelsprogram for medlemmene.

12.4 Lederne skal yte stgtte til medlemmer som pa grunn av arbeidsledighet, sykdom eller
dgd kommer i en situasjon som de fleste opplever som vanskelig. Forbundsstyret fastsetter
retningslinjer og satser for slik stgtte.

§ 13 Interessefondet

13.1 En vesentlig del av Ledernes egenkapital har tradisjonelt vert regnskapsfgrt som et
eget fond kalt interessefondet. Det skal fgres eget regnskap for fondet som revideres av
Ledernes revisorer.

13.2 Forbundsstyret kan vedta a bruke av fondets midler til a stgtte medlemmer i konflikt.
13.4 Landsmgtet/kongressen og forbundsstyret har til oppgave a gjennomfgre tiltak som
medfgrer at interessefondet opprettholder tilstrekkelig niva til a utgjgre en rimelig
sikkerhet for medlemmene. Malsetning for fondets niva skal behandles pa hver
landsmgte/kongress, se § 6.1.6.

§ 14 Tillitsvalgte

14.1 Alle tillitsvalgte skal lojalt arbeide for a iverksette beslutninger og malsettinger
definert 1 disse lover, 1 landsmote- og kongressvedtak, og 1 forbundsstyrets vedtak. De skal
bevare taushet om personopplysninger de mottar vedrgrende medlemmer i Lederne. Det
samme gjelder interne foreningsforhold.

14.2 Tillitsverv i Lederne skal normalt vaere ulgnnede. Reise- og oppholdsutgifter i
forbindelse med utgvelse av tillitsvervet kan dekkes av det organisasjonsledd den
tillitsvalgte er medlem av. Reise- og oppholdsutgifter i forbindelse med
landsmgte/kongress dekkes av Lederne sentralt. Forbundsstyret kan fastsette satser for slik
utgiftsdekning, og forbundsstyret kan ogsa vedta at tapt inntekt ved utgvelse av tillitsverv
skal dekkes.

§ 15 Forbundets utmerkelser

15.1 20 ars merker, hedersmerker og @resmedlemskap kan tildeles medlemmer i Lederne
etter nermere definerte statutter vedtatt av forbundsstyret.

§ 16 Eksklusjon
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16.1 Tillitsvalgte og andre medlemmer som grovt eller vedvarende opptrer i strid med
Ledernes lover/interesser, kan ekskluderes.

16.2 Vedtak om eksklusjon fattes av forbundsstyret. Fgr vedtak fattes, skal den det gjelder
gis anledning til a uttale seg.

§ 17 Lovendringer

17.1 Disse lover kan endres av landsmgtet/kongressen.

17.2 Lovendringer krever 2/3 flertall.

§ 18. Opplgsning og sammenslaing

18.1 Forslag om opplgsning av en avdeling eller en bedriftsgruppe skal behandles pa
medlemsmgte i avdelingen eller bedriftsgruppen. Vedtak om oppl@sning krever 3/4 flertall,
og skal oversendes forbundsstyret for godkjenning. Dersom det er mulig kan
forbundsstyret innsette et interimstyre som viderefgrer avdelingen eller bedriftsgruppen
fram til neste arsmgte der ordinzre valg kan holdes. Dersom vedtak om opplgsning
godkjennes, tilfaller eventuelle eiendeler som eies av avdelingen eller bedriftsgruppen
Lederne sentralt. En avdeling eller bedriftsgruppe kan ikke kollektivt melde seg ut av
Lederne.

18.2 Forslag om oppl@sning av Lederne skal behandles av landsmgtet/kongressen. Vedtak
om opplgsning krever 3/4 flertall. Vedtaket skal inneholde en plan for dekning av Ledernes
forpliktelser, og anvendelse av overskytende midler. Overskytende midler kan bare
anvendes til allmennyttige formal.

18.3 Forslag om sammenslding av Lederne med en annen arbeidstakerorganisasjon skal
behandles av landsmgtet/kongressen. Vedtak om sammenslaing krever 2/3 flertall.

18.4 Dersom minst 25 avdelinger, eller et flertall av forbundsstyrets medlemmer krever
det, kan det avholdes uravstemming basert pa landsmgte-/kongressvedtak om

sammenslaing eller opplgsning.
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