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Abstract

In recent years, we have become increasingly more focused on our careers and job opportunities.
The time where we would stay at the same job our whole life is almost over, as we now seek new

ways to continuously improve our work life.

The main purpose of this paper is to see on how we can improve our work situation and build a
career. | have focused on what factors that can be considered relavant in career developement, such

as personality, gender, values and network.
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Forord

Dette semesteret markerer slutten pa det tredrig Bachelorstudiet i gkonomi og ledelse ved
Handelshogskolen i Bode. I den anledning skal det skrives en Bacheloroppgave som skal vare i
tilknytning til profileringen jeg hadde hosten 2008. Jeg valgte en profilering i
relasjonsmarkedsfering og ledelse, s& min oppgave er inspirert av sentrale temaer og teorier
innenfor profileringen.

Formalet med oppgaven er 4 gi meg en bedre innsikt og forstéelse for hvilke faktorer som pavirker
karriereutvikling. For & undersegke dette har jeg foretatt atte intervjuer med mennesker som selv er
opptatt av & gjere karriere og har god erfaring pa dette omradet. I tillegg har jeg benyttet meg av

relevant litteratur for 4 finne forslag til svar p& mine problemstillinger.

Jeg onsker & rette en stor takk til min veileder ved Handelshegskolen i Bodg, Dorthe Eide, for gode
innspill og leererike samtaler. Jeg vil ogsa takke alle jeg fikk intervjue som bidro med interessante

tanker og synspunkt til oppgaven.
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Sammendrag

Det sies at det ikke handler om hvor du er, men hvor du vil. Alle kan oppné det de ensker dersom
en tar noen valg, setter seg noen mal og jobber for & nd dem.

Mange mennesker i dag ensker ikke bare g til jobben for & tjene penger. De ensker & bruke sine
evner, lare nye ting, omgéas andre mennesker og skape mening med deres arbeidsliv. Mange ensker
disse tingene, men vet ikke helt hva som skal til for & klare det. Jeg har derfor valgt 4 rette fokus pa
kunsten & gjore karriere, og hvilke faktorer som spiller inn pa karriere og karriereutvikling. Ut fra

temaet er min problemstilling som felger:

“Hva er karriereutvikling og hvordan skape en karriere?”

Pa bakgrunn av min valgte profilering, relasjonsmarkedsfering og ledelse, samt oppgavens
storrelse, har tatt utgangspunkt i noen sentrale faktorer som kan spille inn evnen til & gjore
karrieren. Her iblant nettverk og relasjoner, kjonn og personlighetstester. Jeg har blant annet funnet
ut at disse faktorene spiller stor rolle i arbeidslivet i dag, og at det kan vare nyttig & kjenne til disse

dersom man ensker & skape en suksessfull karriere.
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1. Innledning

Dette kapitlet starter med en begrunnelse for hvorfor jeg har valgt & skrive om karriereutvikling
samt formalet med oppgaven. Videre vil jeg gjore rede for problemstillingen og mine
forskningsspersmal, samt hvordan jeg vil anvende aktuell teori. Avslutningsvis beskriver jeg

oppgavens struktur.

1.1 Bakgrunn for valg av oppgave

Som avsluttende oppgave ved Bachelorstudiet i skonomi og ledelse, ensker jeg skrive om noe som
er bade relevant for meg og mine medstudenter, samt interessant for de fleste i yrkesaktiv alder.
Karriereutvikling og yrkesvalg er ikke tema forbeholdt for nyutdannede som ensker arbeid. Det kan
vaere mange ulike arsaker til at vi onsker eller méa revurdere var arbeidssituasjon, for eksempel;

- Vi er blitt arbeidsledig.

- Vier lei av jobben og ensker noe nytt og mer meningsfylt.

- Endrede prioriteringer; vi vil ha mer lonn, fritid med familien etc.

- Vi vil ha flere utfordringer og ensker maksimalt ut av véart arbeidsliv.

- Sykdom eller andre fysiske/psykiske &rsaker.

Mange har blitt arbeidsledige som folge av finanskrisen. Nedskjaeringer og permitteringer skjer
stadig i norske bedrifter og etterlater seg flere mennesker som ikke aner hva de skal foreta seg nér
de star uten arbeid. Det kan veere vanskelig & se optimistisk pa mulighetene for 4 fa ny jobb, men
mulighetene er fortsatt til stede for arbeidsledige som ensker seg en karriere.

Noen er lei av jobben og tenker at dette ikke var den karrieren de ensket seg. De gnsker noe
meningsfylt, noe de gleder seg til 4 st& opp til og som gir en dypere mening 1 hverdagen. Andre
onsker etter en viss tid ved samme arbeid nye utfordringer, arbeidsoppgaver eller arbeidsmiljo.
Gjennom kurs, etter- og videreutdanninger kan man skaffe seg flere ben & sta pa innenfor bransjen ,
og sté sterkere uansett hva man velger & gjore senere i livet. Tiden da gullklokka etter 25 ar var en
motivasjonsfaktor er sd godt som over (Nja, Rueslatten, 2008), og mennesker blir stadig med
bevisste pd hva de kan fi ut av sin yrkesmessige karriere.

Hyppig jobbskifte ville tidligere bli sett pa som illojalt overfor arbeidsgiverne. Det kan det 1 dag

ogsa til en viss grad, men mange bedrifter oppmuntrer til etter- og videreutdanning. Arbeidslivet er i
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stadig endring, og da enskes ofte det samme av medarbeiderne (Nordhaug, 1998). Forutsetningene
kan vere at personene utvikler seg positivt ved hvert jobbskifte. Det kan vare mer ansvar, ledelse
eller utfordrende arbeidsoppgaver som gjor at en utvikles og stiger i gradene ved hver bedrift.

Det kan ogsé vere positivt & rykke opp innen samme selskap. Mange er forngyde med

arbeidsplassen sin, men kunne tenkt seg flere utfordringer.

Mange ensker 4 ta tak i sin arbeidssituasjon for & gjere den bedre, men det er ofte lettere sagt enn
gjort. Unnskyldninger som at “jeg er for gammel”, jeg har ikke r&d” og “jeg ter ikke” er ofte brukt
for 4 slippe gjore noe med sitt innerste enske. Karriereutvikling, yrkesvalg, kompetanse og nettverk
er ord som kan fa deg til 4 tenke framover med bade bekymring og begeistring. Hvem er du, hva vil
du oppna og hvordan skal du fa det til? Det sies at det ikke handler om hvor du er, men hvor du vil.
Alle kan oppna det de ensker dersom en tar noen valg, setter seg noeﬁ mal og jobber for & na dem.
Som unge voksne blir vi tildelt en mengde muligheter, krav og forventninger til hva vi skal arbeide
med og tjene penger pé i voksen alder. Dagens unge oppfordres til & vaere god pa skolen, satse stort,
ha flere ben & sté pé og velge utdanning med omhu. Dette fordi én utdanning kan fere til flere
yrkesmuligheter pa sikt. Ved & studere gkonomi kan en bevege seg gjennom en mengde ulike
bransjer og bedrifter. Begrensningene og mulighetene ligger 1 enhver persons personlighet, vilje og

valg.

Denne oppgaven handler om kunsten & gjore karriere, og hvilke faktorer som spiller inn pa evnen til
a gjore karriere. Jeg har valgt & skrive om hva som er viktig a tenke pd i forhold 4 skape en
suksessfull karriere. Dette fordi du blant uendelig mange valgmuligheter kan velge rett vei dersom
du vet hvem du er, hva du vil oppné og hvordan du kan fa det til.

' Med bakgrunn i spesialiseringen “relasjonsmarkedsforing og ledelse” har jeg blant annet valgt & se

pa betydningen av nettverk og relasjoner.

1.2 Formalet med oppgaven og problemstilling

Formalet med foreliggende litteraturstudie er 4 fa bedre innsikt og oversikt over hva vi kan gjore i
dag for 4 skape en karriere vi gnsker og blir stolt av. Vi definerer oss selv ofte ut ifra hva vi har
oppnadd, og legger mye identitet i hva vi presterer og hvordan vi mestrer utfordringer. Vi jobber
ikke bare for a tjene penger. Det handler ogsa om a skape mening og identitet, faglig utvikling og

personlig vekst. Nér halve livet dreier seg om & ga pa jobb, er det godt 4 kunne fole mening med det
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man gjor. Mange vil si at dersom de vant flere millioner p lotto ville de fortsatt ga pé jobb, fordi
det er der man far brukt sine evner og treffe andre mennesker. Sosial samhandling er en viktig
faktor for blant annet kunnskap, selvoppfattning, anerkjennelse og tilherighet. Kollegaene kan
inspirere, motivere og gjore at vi gleder oss til & dra pa jobb, men de kan ogsa gjore at vi mistrives
pa jobben. Med personlighetstester kan vi finne ut hvilke egenskaper vi har og hvilket yrke vi
passer best i. John Hollands teori om yrkesmessige valg handler om at dersom vi velger & arbeide i
milje hvor oppgaver og arbeidsform matcher vart personlighetstrekk, vil vi ha lettere for & trives og

gjore suksess.

Nye tider skaper nye behov og ensker hos kvinner, og karriere blir alt viktigere. Familiesituasjonen
har tidligere gjort det vanskelig for kvinner & arbeide, ikke minst skape en karricre med muligheter
for & na toppen da familien krevde sitt. Mulighetene 1 dag for kvinner som ensker selvrealisering og
arbeid utenfor hjemmet er mange, og utfordringene for disse kvinnene er & skape balanse mellom
arbeid- og familieliv, uten at det ene skal g& pa bekostning av det andre. Det er omtrent like mange
kvinner som menn ute i arbeid i Norge i dag. P4 tross av dette er de fleste toppledere 1 dagens
bedrifter menn. Kvinner er pa god vei opp, men det er enda langt igjen til det rdder full likestilling
bade pad mellomlederniva og topplederniva. Det sies at noen av grunnene til at det finnes sa fa
kvinnelige toppledere er at kvinner har vanskelig for & knytte kontakter og skape nettverk. Det sies
ogsa at kvinner seker trygghet og menn utfordringer. Derav velger flere kvinner yrker hvor store
endringer og karrierejag ikke forekommer i stor grad. Har menn bedre forutsetninger for 4 nad

toppen enn kvinner?

I oppgaven har jeg valgt & fokusere pé yrkesaktive mennesker, fordi & skape en karriere er en
sentral del av livet til de fleste 1 den vestlige delen av verden.

Jeg onsker & se pé sentrale faktorer som bidrar til karriereutvikling, og g& narmere inn i yrkeslivet
til ulike akterer for & here hva de mener om temaet, samt hvordan de bruker sine nettverk og
relasjoner som verktey for & oppnd sine mal.

Med bakgrunn i dette er oppgavens problemstilling med underproblemstillinger felgende;

“Hva er karriereutvikling og hvordan skape en karriere?”

1.) Hvordan kan kjenn pavirke muligheter til a gjore karriere?
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2.) Hvordan kan relasjoner og netteverk ha betydning for karriereutvikling?

3.) Hvordan kan personlighetstester hjelpe oss pa veien til karrieremessig suksess?

1.3 Avgrensning av oppgaven

Det er mange faktorer som spiller inn p4 karriereutvikling, men pé grunn av oppgavens sterrelse har
jeg avgrenset det til de jeg mener er noen av de mest sentrale. I tillegg krever Bopp-veilederen at vi
skal ha med en FEM relatering til problemstillingen eller forskningsmetoden. Min FEM relatering
er i forhold til relasjoner og nettverk, personlighetstester og hvordan man kommer seg opp og frem i

karrieren.

1.4 Tilneerming til problemstillingene

I oppgaven er teoridelen sterre enn empiridelen, da jeg primart gjor en litteraturstudie supplert med
en liten empirisk studie, som har som formal 4 illustrere samt gi noe mer forstaelse av fenomenet.
Karriereteori forsgker forklare hvorfor og hvordan mennesker handler som de gjor i faglige- og
yrkesmessige prosesser. Det finnes uttallige teorier som sies & kunne forklare menneskers valg av
yrke, og ved hjelp av noen av disse har jeg kunnet se sammenheng mellom for eksempel hvordan
ulike personligheter passer bedre til bestemte yrker, og hvordan personlighetstestene brukes i ulike
situasjoner.

I oppgaven har jeg valgt teori om nettverk og relasjoner fra utvalgte teoriperspektiver innenfor faget
relasjonsmarkedsfering og ledelse. Gode nettverk og riktig bruk av de kan vere hovedgrunnene til
at enkelte klatrer pa karrierestigen, nar toppen av hierarkiet eller oppfyller karrieremessige mal
andre bare dremmer om.

Teoretisk tilnzerming til oppgaven kan illustreres i Figur 1;
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Figur 1 Kunnskapsproduksjonsprosessens hovedelement og arbeidsgang
{Andersen, 1998)
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2. Metode

I dette kapittelet beskriver jeg hvilke metoder som er benyttet for & belyse problemstillingen i
oppgaven, og begrunnelser for metodevalg. Kapittelet starter med at jeg forklarer begrepet metode
og ulike metodiske tilnerminger. Videre folger valg av forskningsdesign og hvilken
undersokelsesmetode jeg har brukt, samt beskrivelse av utvalg og hvordan jeg utforte
underspkelsen. Deretter folger presentasjon og tolkning av data, studiens kvalitet, og til slutt et kort

oppsummering.

2.1. Forskningsdesign

Metode er maten en gar fram pa for 4 lese et problem. Dette gjelder ogsa nér vi skal belyse en

problemstilling innen samfunnsvitenskap (Mehmetoglu, 2004).

Ved valg av forskningsmetode er det vanlig & skille mellom to ulike tilneerminger, kvalitativ metode
og kvantitativ metode. Disse to skiller seg i hovedsak fra hverandre ved at kvantitative metoder
samler informasjon om enhetene og tester teori, mens kvalitative metoder samler informasjon fra
enheten og utvikler teori. Kvantitativ forskning innebzrer blant annet store, tilfeldige utvalg av
undersokelsesenheter ved hjelp av sperreskjemaer. Ved kvalitativ metode er personlige intervju og
observasjon av sma formélsutvalg ofte framgangsmaten ved forskningen. Resultatene er ogsa
kontekstavhengige, som i motsetning til kvantitativ forskning er generaliserbare.

Det er viktig 4 fa frem at selv om kvalitative og kvantitative tilneerminger er ulike, er de ikke
uforenlige (Johannessen et al, 2005). Det er ogsé vanlig 4 kombinere de ulike to metodene i samme
undersokelse. Dette kalles triangulering.

Det finnes flere typer paradigmer innen samfunnsvitenskap, med det er to som dominerer; det
positivistiske (kvantitativ) og det interpretivistiske eller hermeneutiske (kvalitativ) paradigmet.
Positivisme referer til alle forskningsmater som tar i bruk naturvitenskapelige metoder for & studere
menneskets handlinger. Positivismen bygger pé at forskning skal baseres pa observerbar data og
kunnskap skal baseres pa empiri. Interpretivisme, eller hermeneutikk, innebeerer & fokusere pa &
forsté og tolke menneskers handlinger. Ifolge denne metoden er meningen bak menneskers
handlinger a finne i selve handlingen, og det er forskerens oppgave 4 finne denne meningen

(Mehmetoglu, 2004).

Side 12



Relasjonsmarkedsfering og ledelse Bacheloroppgave 2009

Det er i hovedsak to fremgangsmater ved forskning; induktiv og deduktiv. Induktiv tilneerming er &
ga fra empiri til teori, mens deduktiv tiln@erming gér fra teori til empiri. Abduktiv tilnerming er en
kombinasjon av induktiv og deduktiv forskning, da det foregér en veksling mellom teorien og

empirien. Jeg valgte den abduktive tilneermingen, da jeg vekselvis har utgatt fra teori og empiri.

2.2 Valg av design og underspkelsesmetode

Metoden jeg har valgt er en kvalitativ litteraturstudie med empiriske eksempler. Dette for & fa en
bred innsikt i det som faktisk er skrevet om det aktuelle tema, og samtidig ga i dybden for a fa frem
det szregne eller avvikende.

En litteraturstudie er en systematisk gjennomgang av litteraturen rundt en valgt problemstilling. Det
er en kritisk gjennomgang av kunnskap fra skriftlige kilder og en sammenfatning av dem med
diskusjon. Fordelen med litteraturstudie er at leseren lett kan etterprove kildene og kontrollere bruk
av referanselitteratur. Leseren kan se p utvalget av litteratur som er benyttet for & belyse

problemstillingen, og selv avgjore relevansen av utvalget (Blanghammer, 2003).

For & samle informasjon til oppgaven har jeg benytte meg av bade primardata og sekundeardata.
Primardata er data som jeg har samlet inn selv. Jeg har valgt & samle inn denne informasjonen ved
hjelp av intervjuer, ettersom denne metoden passer best for & besvare mine forskningssporsmal.
Fordeler med primardata er blant annet at den er samlet inn spesielt for undersekelsen jeg jobber
med. Problemet er at det er tids- og arbeidskrevende.

Sekunderdata er allerede innsamlet data. For & samle inn sekunderdata har jeg sekt pa litteratur via
biblioteket ved Hogskolen i Bodg, der jeg brukte sekeord som karriere, nettverk, metode og suksess
for a finne aktuell teori. Jeg har ogsé egne beker om emnene som har veert til hjelp, samt at veileder
har gitt meg gode tips om egnede baker og artikler for & skrive oppgaven. Internet og sekemotoren
Google har ogsa veert til stor hjelp da det finnes mange nettsider om karriere som har gitt
inspirasjon til oppgaven. Fordeler ved sekundardata er at jeg kan arbeide med et stort datamateriale,
de er oftest lett tilgjengelig og er gratis & bruke. En ulempe ved & arbeide med sekunderdata er at
fagartikler og undersgkelser ofte er gjengitt av ulike forfattere, noe som kan resultere i forringelse

av originalforfatternes budskap.
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2.3 Beskrivelse av datainnsamlingsprosessen

Jeg har valgt a ta utgangspunkt i en fenomenologisk tilnzrming, fordi jeg mener dette er en
hensiktsmessig losning ved bruk i kvalitative intervju. Som kvalitativt design betyr fenomenologisk
tilneerming & utforske og beskrive mennesker og deres erfaringer med, og forstaelse av et fenomen

(Johannessen et.al, 2005).

For & f4 en bredere forstaelse av hvordan arbeidsmarkedet fungerer 1 virkeligheten har jeg utfort til
sammen &tte intervju. Forskningsspersmalene i oppgaven er utgangspunkt for intervjuspersmalene.
Ved forste omgang sendte jeg e-post til informantene der spersmalsformuleringen var klar pa
forhand (jf. Vedlegg 1).

Jeg valgte denne metoden for & gi informantene tid til & tenke pa spersmalene, samt at fem av de
ikke var mulig & mete personlig. I alle tilfellene var det mulighet for oppfelgingsspersmal. Selv om
alle hadde mottatt spersmalene pé e-post, utforte jeg tre personlige interviju, dels via telefon og
ansikt til ansikt. Hvordan intervjuene ble gjennomfort, var derfor avhengig av tilgjengelighet til
informantene.

Intervjuene over e-post var strukturerte. I strukturerte intervju bruker forskeren en formell
strukturert intervjuguide, som bestar av forhandsbestemte spersmél (Mehmet, 2004). De personlige
intervjuene var halvstrukturerte. Ved halvstrukturerte intervju er temaene ikke s& konkrete, og
hensikten er a ha en litt mer dpen samtale. Halvstrukturerte intervju gir meg mulighet til & folge opp
uforutsette temaer informantene bringer fram. Dette kan bidra til & f4 mer utfyllende svar og en
helhetlig forstaelse av deres erfaringer.

Fordeler ved personlige intervju er at en kan samle inn mye informasjon og ha kontroll over
intervjusituasjonen. Ofte unnlater informanten & svare pa et spersmal av ulike grunner. Ved
personlig mete kan en sikre seg for at informanten svarer pa alle spersmélene. Ulemper ved
personlige intervju kan vare blant annet mangel pa anonymitet, at forskeren péavirker
intervjusituasjonen eller stiller ledende spersmal (Kvale, 1997). Fordeler ved telefonintervju er at
det gér relativt raskt. Ulemper er at det kan vare vanskelig a fa detaljert informasjon fra personen

man intervjuer.

Fordeler ved a intervjue via e-post er at det er raskt og gratis. Det er ogsé lettere 4 fa med all
informasjon da de skriver sine svar selv, og formulerer det pa en slik méte de mener er mest

hensiktsmessig. Svakhetene er at intervjuet ikke blir like spontant, og en dypere forstaelse blir
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vanskelig fordi oppfelgingsspersmalet mitt kommer senere og mye informasjon kan ga tapt. Det er
heller ikke mulig for meg & formulere et spersmél annerledes med en gang dersom informanten ikke
skulle forsta det. Dette var pa andre siden ikke et problem da vi har en viss kjennskap til hverandre

fra for og kan kontakte hverandre dersom et problem skulle oppsta.

Fordelene og ulempene ved bruk av e-post ifolge Microsoft Norge (Microsoft, 2007):

Fordeler:
Det er enkelt & utveksle informasjon.
Personer kan komme tilbake til deg nar de selv gnsker.
En kan dele informasjon med mange personer samtidig.

En har oversikt over kommunikasjonen med respondentene.

Ulemper:
Det kan hende du ikke far svar umiddelbart.
Det kan vere vanskelig & dele store filer
Det kan veaere vanskelig & be om korrektur pé en fil fra flere personer pa e-post
Noen mottakere nekter & &pne e-postvedlegg, spesielt fra personer de ikke kjenner, pd grunn

av bekymringer om virus og spam.

2.4 Utvelgelse av informanter

Hensikten med kvalitative undersekelser er & generere overforbar kunnskap, samt & fa mer
utfyllende kunnskap om fenomenet man undersgker. Rekrutteringen av informanter har da et klart
mal (Johannessen et.al, 2005:109). Strategisk utvelging vil si at forskeren har bestemt seg for
hvilken malgruppe forskningen skal rette seg mot for & samle nedvendige data. Utgangspunktet for
utvelging av informanter i kvalitative undersekelser er derfor hensiktsmessig (Johannessen et.al,

2005).

Utvalget i min undersgkelse er individbasert, der arbeidserfaring og stilling i1 organisasjonen var
hovedkriteriene for utvalget. Jeg rekrutterte informantene ved & ta kontakt med personer jeg kjenner

som kunne tenkes vere informant, samt at jeg grep sjansen ndr interessante personer besekte
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Hogskolen av ulike anledninger. For & se om det var sammenhenger og ulikheter mellom kjennene
har jeg valgt bdde mannlige og kvinnelige informanter. Fem av dem er menn og tre er kvinner.
Skjevheten 1 utvalget skyldes at det var lettere & finne suksessfulle menn med bred erfaring og heye
stillinger enn & finne kvinner med samme kriterier.

Informantene har ulik karrierebakgrunn. Ettersom deres erfaringer kan bidra til 4 hjelpe andre &
lykkes i karrieresammenheng, mener jeg det er nyttig at informantene kommer fra flere bransjer slik

at deres bakgrunn speiler mangfoldet i samfunnet.

To av informantene er griindere av egne firma, der begge har hatt bade oppturer og nedturer i
forbindelse med det & vaere selvstendig neringsdrivende. To er banksjefer ved ulike banker, der en
gikk rett ut fra sivilekonom studiet og ble banksjef i ung alder. Den andre har tidligere vart blant
annet eiendomsmegler, og er 1 dag sjef ved en av de storste bankene i landet. En annen er konsulent
og mellomleder i et rekrutteringsfirma, og har lang erfaring med & gi mennesker karriereveiledning.
En av damene i undersegkelsen er aksjemegler/forvalter. Hun begynte for 30 ar siden jobbe i et
mannsdominert miljo og har mange erfaringer og rad i forhold til & veere en sterk karrierekvinne. En
annen kvinne har arbeidet over 30 &r som laerer og spesialpedagog i grunnskolen. Den tredje
kvinnen har vert bestyrer av tre sykehjem med ansvaret for over 200 ansatte under en periode pa 30
ar. Alder pa intervjuobjektene er fra 30 til 82 ar. En av kvinnene er svensk og en av mennene er
fransk men bosatt i USA. En annen mann er norsk og bosatt i Spania. Resten er nordmenn bosatt i

Norge. Seks av dem er/har veert ledere pa ulike nivéer, med alt fra 2 til 1000 ansatte under seg.

2.5 Presentasjon og tolkning av data

Naér det gjelder selve tolkningen og analysen av dataene vil vi komme tilbake til dette i kapittel 7.
Der vil jeg presentere mine funn, og drefte funnene opp mot teori for & svare pa problemstillingen.
Dataanalysen har pagatt siden begynnelsen av datainnsamlingen, men har blitt mer intensivert etter
at jeg har avsluttet datainnsamlingen. I kvalitativ forskning finnes ingen standard mate & analysere
data p4, slik det gjor i kvantitativ forskning. Det finnes mange analysestrategier for hvordan dataene
kan analyseres, men ingen klare regler for hvordan dataene skal analyseres. Det kreves derfor at
forskeren er engasjert i konstruksjonen av sin egen analysemetode (Mehmetoglu, 2004). Det kreves
ogsa kreativ tenkning og evne til & se nye sammenhenger og kunne sette dem sammen pa en kreativ
maéte. Jeg har i oppgaven derfor bearbeidet innsamlet data i den hensikt & lage en meningsfull og

oversiktlig analyse som leseren kan forsta.
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Det finnes hovedsaklig to ulike perspektiver pa hva som menes med dataanalyse (Mehmetoglu
2004); databehandling og datatransformasjon. Databehandling gér ut pa & kode, indeksere, sortere,
hente fram eller manipulere dataene. Enten manuelt eller ved hjelp av dataverktey. Her lar forskeren
dataene selv belyse problemstillingen uten at hun bruker sin fortolkning av dataene. I
datatransformasjon bruker forskeren i hovedsak sin egen fortolkning av dataene, og benytter seg
sekundaert ogsa av databehandlingen i forkant av fortolkningen (Mehmetoglu, 2004). Det er blitt
utviklet flere varianter av analysemetoder, og hver av dem foreslar hvordan dataanalysen ber

gjennomgd. Jeg har 1 hovedsak benyttet meg av to av disse;

Databehandlingsmate av Dey i (Mehmetoglu, 2004)
Beskrivelse
Klassifisering

Sammenhenger

Datatransformasjonsméte av Wolcott i (Mehmetoglu, 2004)
Deskripsjon
Analyse
Fortolkning

Ut ifra dataanalysemetodene utviklet av Dey og Wolcott i (Mehmetoglu, 2004:100) bestar analysen
av tre faser. I den forste fasen i databehandlingen av Dey (Mehmetoglu, 2004) beskrev jeg
konteksten og viktige faktorer rundt temaet . Hensikten med dette er & beskrive innhold slik at
leseren kan gé igjennom studiens funn og resultater pa bakgrunn av den. I neste fase av
databehandlingen klassifiserte jeg dataene ved & kategorisere dem i forhold til forskningssparsmalet
mitt. I siste fasen av har jeg tatt utgangspunkt i bade Dey og Wolcott i (Mehmetoglu, 2004) og
forsekt analysere datamaterialet, fortolke det, tilfore egne oppfatninger og forsta dataene i forhold
til konteksten. Dette for & forseke se en sammenheng mellom kategoriene i hap om 4 finne en

forbindelse som kunne gi svar pa mitt forskningsspersmal.
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2.6 Studiens kvalitet

Et viktig spersmal innenfor kvalitativ forskning er hvor god kvaliteten er pa innsamlet data.
Innenfor kvalitativ forskning brukes blant annet begrepene reliabilitet og validitet (begrepsvaliditet
og ekstern validitet) som kriterier for kvalitet (Johannessen et al., 2005). Guba samt Lincoln i
(Johannessen et al., 2005) mener derimot at kvalitative undersekelser mé vurderes pé en annen
mate, da begrepene hindrer en frigjerende og kreativ kvalitativ forskning. De opererer derfor med
begrepene palitelighet (reliabilitet), troverdighet (begrepsvaliditet), overforbarhet (ekstern validitet)
og overensstemmelse som mal pa som mal pa kvalitet i kvalitative undersekelsesopplegg
(Johannessen et al., 2005). Med overensstemmelse menes at funnene fra undersakelsene er resultat
av den og ikke forskerens subjektive holdninger. For & oppna overensstemmelse mellom
virkeligheten og resultatene mé forskeren avdekke og beskrive alle beslutninger i hele

- forskningsprosessen, slik at leseren kan folge og vurdere beslutningene som er blitt tatt underveis

(Johannessen et.al, 2005).

Reliabiliteten handler om hvorvidt det jeg har kommet frem til er troverdig og konsistent. Dersom
andre gjorde samme undersgkelse under samme premisser, ville de da komme fram til samme
konklusjon? Intervjuerens reliabilitet blir spesielt diskutert i forhold til ledende spersmal, som
bevisst eller ubevisst kan pavirke svarene (Kvale, 1997). Intervjueren kan ogsa misforsta svarene,
og pé denne maten blir tolkningen feil. Det var derfor viktig at jeg var klar over dette under
intervjuene og forsikret meg om at informasjonen ble oppfattet riktig.

Validitet handler om hvorvidt forskningen relaterer til problemstillingene mine, og jeg som forsker
ma hele tiden veere sikker pd at jeg er pa rett spor i forhold til dem. Valideringsarbeidet ber fungere
som kvalitetskontroll gjennom alle stadier 1 undersekelsen (Kvale, 1997). For & {4 en sé hey
validitet som mulig har jeg formulert intervjuspersmalene med problemstillingene som grunnlag, og
ved hjelp av aktuell teori. Teorien ble s& sammenlignet med empirien for 4 kunne se eventuelle

forbindelser, og pa denne méaten oppna en overensstemmelse mellom disse.
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2.7 Etiske drgftinger

Gjennom hele datainnsamlingsprosessen og studiens gang har det vert ulike etiske vurderinger jeg
har matte ta stilling til. I forhold til undersekelsen har jeg tatt hensyn til informantenes
konfidensialitet, og unnlatt beskrivelser av personene som kan identifisere dem. Informantene har

ogsa samtykket til at intervjuene skulle benyttes i forbindelse med min bacheloroppgave.

2.8 oppsummering

I dette kapittelet har jeg beskrevet valg av forskningsdesign, bruk av metode, utvelgelse av
informanter og etiske valg jeg har tatt underveis. Jeg har gitt en beskrivelse av
datainnsamlingsprosessen og hvordan jeg har analysert innhentet data. Jeg har leert at ved a bruke
ulike metodiske prinsipper og teknikker, kan gke troverdigheten og paliteligheten til mine funn og

resultater.
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3. En litteraturstudie

I dette kapittelet tar jeg for meg aktuell litteratur for & besvare forskningsspersmalet. Innledningsvis
redegjor jeg for hva det kan bety & gjore karriere, samt hva karriereplanlegging er. Deretter gar jeg
inn pé kjennsdimensjonen, og ser pa ulike faktorer som kan vere av betydning for karrieren. I delen
om nettverk ser jeg pa hvilke betydninger relasjoner og nettverk har for menneskets evne til 4 gjore
karriere, og i den fjerde delen beskriver jeg hva personlighetstester er, hva de kan vise og hvilke

som vanligvis brukes i arbeidslivet i dag.

Figur 2; skisse over litteraturstudie
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3.1 Hva vil det si a gjgre karriere?

Karriere kan bety:
- “Ambisiost og velstrukturert arbeidsliv med jevn framgang” (Lisa Wade, 2005)*
- “4 gjore karriere dreier seg om d utnytte sitt eget potensial” (Solberg, Backe, 2006)

- “En persons arbeid og rolle giennom livet” (http://en.wiktionary.org/wiki/career)

Det finnes mange definisjoner pa hva karriere er. De fleste definisjonene har til felles at de
beskriver karriere som aktiviteter som forer til vekst, fremgang og selvrealisering. Noen forbinder
det & gjore karriere med et hensynslest jag etter toppjobber og hoy lonn (Solberg, Backe, 2006),
men alle mennesker har gnsker, behov og forventninger til livet, og i lepet av ens livstid vil de iﬂeste
gjore karriere i storre eller mindre grad. Hva karriere betyr for én person kan vare helt forskjellig
for en annen. Hva er en suksessfull karriere? Er det nar en far vist frem sine evner og tjener masse
penger pa det, eller er det & finne en god balanse mellom arbeids- og familieliv i et hektisk hverdag?
For mange er suksess et synonym for karriere, der respekt, autoritet og penger er viktige mél. Etter
en uformell sporrerunde blant tilfeldige mennesker, var det dette de fleste svarte nar jeg spurte hva

de forbinder med & gjore karriere.
Karriereplanlegging

Individuell karriereplanlegging defineres som “den enkeltes aktive utvikling av egen

yrkesrolle og jobbfremtid. Et virkemiddel for & skape okt fleksibilitet og bedre bruk av den enkeltes
kompetanse og talenter gjennom hele yrkeslivet” (Glosvik, 2007).

Glosvik (2007) sier om det moderne mennesket at det har behov for selvrealisering, der det sentrale
blir & skape mening med livet. Dette hevder han far ulike konsekvenser for arbeidslivet, som blant
annet at jobben skal vare interessant og gi mening. En ensker fleksibilitet, selvstendighet og
interessante oppgaver, samt videreutdanning som seker etter mening. Dette fordi selvrealisering og

meningsseking vil bli viktige innslag 1 yrkeslivet.

Av en undersekelse blant skonomistudenter i regi av Odd Nordhaug (1999) kom de fram til at 94
prosent regner med 4 skifte arbeidsgiver etter fem &r eller kortere tid. En firedel ser for seg at de
bytter allerede etter to &r, og over halvparten etter tre ar. Dette sier han “later til at denne

generasjonen vil bidra til & oke omfanget av sdkalte grenselese karrierer, der de ansatte er langt mer
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lojale overfor egen karriere enn overfor den enkelte arbeidsgiver” (Nordhaug, 1999). Han mener
dette kan skyldes en stigende kompetansebevissthet, kombinert med gkende individualisme og en
forestilling om at man er individuelle «kompetanseselgere» framfor «arbeidstakere». Han hevder at
dette krever at virksomhetene investerer i horisontale karrieremuligheter for sine ansatte. “Samtidig
er de pa jakt etter opplevelser, interessante oppgaver, variasjon og leeringsmuligheter. Det innebarer

at meningsfylte sideveis karriereskritt trolig vil veere attraktive for mange” (Nordhaug, 1999).

Etiske vurderinger

Hvordan foregér veien opp? Er den etisk forsvarlig eller skjer det gjennom umoralske
fremgangsmater der man jukser, lyver, unngar sannheter eller “gar over lik” for & komme dit man
vil?

“Etikk er teorien om verdier — et systematisk sett med verdier jeg kan begrunne mine verdivalg
med” (Jaminon, 2008:3). Kan man leve etter sine grunnverdier béde i privatlivet, samfunnslivet og i

arbeidslivet?

Mange opplever at de blir stilt overfor vanskelige situasjoner pd arbeidsplassen der de ikke er sikker
pé hvordan de skal reagere. Dersom du oppdager forhold pé jobben som du vet er ulovlige, vil du da
stille spersmal ved det eller la det g&? Vil du kanskje vurdere 4 la det g dersom du blir tilbudt en
stor sum for 4 tie om det? Det finnes mange historier der mennesker som har sagt ifra om uetiske
forhold pa arbeidsplassen selv ender opp som syndebukk og blir oppsagt. Hvordan kan det skje? Er
du illojal mot arbeidsplassen og har du brutt taushetsplikten dersom du sier ifra? Mange ter eller vil
ikke si ifra fordi de utsetter seg selv for en ugunstig posisjon. De som begér ulovlighetene er
kanskje ledere du er avhengig av for & beholde jobben, eller du mister karrieremuligheter dersom
disse menneskene blir oppdaget. Er det da best & veere stille? Vil du tenke pa hvilke konsekvenser
det kan fa for deg, eller vil du bruke fornuften og gjere det som er etisk riktig ved a melde fra om

ulovlige forhold pé jobben?

Utilitarisme eller konsekvensetikk av Bentham, Mill og Smith (Jaminon, 2008) handler om at du ser
etter hvilke losninger som finnes. Det sies at det er “typisk neringsliv” ettersom naringslivet alltid
soker nyttemaksimering, og ser pa hvilke konsekvenser de ulike lgsningene vil fa? Det etisk riktige
her er det som bidrar til mest nytte eller glede for de fleste. Hvilke lesninger gir flest konsekvenser,
alle berprte parter tatt 1 betraktning?

Deontologisk etikk av Kant (Jaminon, 2008) er en sak om prinsipp. Her tas det for gitt at “du skal”
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og at en forpliktende etikk finnes. Den er betingelseles. Det kommer ikke fra erfaringene men fra
fornuften i mennesket. Deontologisk etikk tar avstand fra utilitarisme og mener konsekvensene ikke
er avgjerende, men den gode moralske viljen, fornuften. Her kan man sperre seg; “hva ville du si
dersom alle oppforte seg slik som du gjorde?”. Og; “man skal behandle et menneske som et mal 1

seg selv, ikke bare som et middel for & oppna sine egne mal.”

Er karrieren din sa viktig at du setter etikk og moral til sides for & komme dit du vil? De fleste av
oss er erlige mennesker med gode verdier, men hvilke holdninger far man nar det er ens egen
karriere som star pa spill? Ifelge utilitarismen vil vi forst se hvilke konsekvenser de ulike valgene
vére kan f8, hvem som pavirkes og velge det som gir best nytte for de fleste. Vanskeligheter kan da
bli 4 se hvilke parter som faktisk bereres og vekte disse. Hvem er viktigst, meg selv eller andre? Fér
det kvantitative eller kvalitative, langsiktige eller kortsiktige konsekvenser ? (Jaminon, 2008).
Taushet og opportunisme er ofte vanligere enn & folge fornuften i oss, men hva hvis alle utnyttet

andre mennesker eller en situasjon for & oppna egne fordeler?

3.2 Spiller kjgnn inn pd evnen til 4 gjgre karriere?

I denne delen utreder jeg begrepet kjenn, og om det spiller inn pa evnen til & gjore karriere.
Innledningsvis redegjer jeg for kort historie rundt emnet, for jeg beskriver og drofter ulike teorier

rundt begrepet og dets betydning i arbeidslivet.

Arbeidslivet i Norge har veert i stadig forandring de siste hundre arene, men det var ikke for etter 2.
verdenskrig at de sterste endringene kom. Fer denne tid hadde det alltid veert klare forventninger til
hva hvert enkelt kjonn skulle utfere av arbeidsoppgaver, og oftest var ikke dette noe problem da de
fleste aksepterte at det skulle veere slik. Bade menn, kvinner og barn tok del av arbeidet med
gardsbruk og fiske, og i byene regjerte menn som en naturlig del av samfunnet. Da industriens
utvikling ferte til nedgang i prima&rnaeringene og flytting til byene, ble dette arbeidsfellesskapet
borte, og det ble sterre forskjeller mellom menn og kvinners arbeid og roller i samfunnet
(Ellingseeter, Iversen, 1985). Mens mannen arbeidet ute for & forserge familien, var kvinnene
hjemme og passet pa hus og barn. Dersom mannen ble syk og ikke kunne forserge familien, ble det
sett p& som uakseptabelt at kvinnen skulle ut i jobb. Et sitat fra en mann da gruvedriften han

arbeidet ved ble nedlagt var; “Det skal uansett ikke bli s galt at kona ma ut a arbeide” (Informant
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i min undersekelse, 2009).

Mange kvinner gnsket & tjene egne penger, men det var ikke mange kvinner i lonnet arbeid. Veksten
i tjeneste- og omsorgsn®ringene pa 70-tallet gjorde etter hvert at ettersperselen etter kvinnelig
arbeidskraft okte, og det ble satset mye pa barnehageutbygging slik at det skulle bli mulig for flere

kvinner & arbeide (Ellingseter, Iversen, 1985).

Biologisk og sosialisert kjenn

Indvik (2004) hevder det er en viktig distinksjon mellom begrepene biologisk og sosialisert kjonn,
der biologisk kjenn beskriver ulikheter i anatomi, fysiologi og hormoner, og sosialisert kjenn
henviser til hvilken betydning og vurderinger som blir knyttet til kjenn innenfor ulike kulturer.
Indvik (2004) hevder videre at kategoriene mann og kvinne basert pé biologiske forhold ikke er
forskjellige nar det gjelder kognitive, emosjonelle eller menneskelige evner, men at de fleste
kulturer har tillagt kategoriene mann og kvinne spesielle betydninger. “I den grad menn og kvinner
forventes & oppfere seg forskjellige, behandles ulikt eller blir oppfattet forskjellig, har ikke dette
med biologisk kjenn & gjere, men hvordan vi har valgt & betegne sosialisert kjonn” (Indvik,
2004:259).

Indvik (1994) siterer Gentile som hevder at nar det bare er to kategorier i en gruppe, for eksempel

mann og kvinne, vil det oppsta flere problemer;

- Det forste er at var tenkning og synsmater forenkles pd grunn av at alle ma passe inn i en av
kategoriene, noe som vanskeliggjer forstdelsen og mangfoldet i menneskelig handling.

- Det andre er at man tenker at alle i hver kategori er like, slik at vi ofte tenker typiske
beskrivelser, som “hvit, heteroseksuell, sunn, middelklasse™. P4 denne maten passer ikke
andre beskrivelser inn, som for eksempel farget eller funksjonshemmet.

- Det tredje problemet er at vi feilaktig evaluerer én kategori som bedre enn en annen, og “nar
det gjelder biologisk kjenn, har hundrevis av studier dokumentert at man pa mange mater

har beskrevet mann og maskulinitet som mer heyverdig enn kvinne og femininitet” Indvik

(2004:259).

Indvik (1994) hevder at disse holdningene har fort til at mange organisasjoner har blitt
“kjennsbetinget”, som vil si at alle faktorer som blant annet lonn, makt, autoritet og forventet atferd
blir berert av distinksjonene mellom mann og kvinne. Hun hevder videre at selv om mange ledere
foretrekker & tro de er kjonnsneytrale, viser vitenskapelige studier at de fleste arbeidssteder bruker

sosialisert kjgnn som grunnlag for sine beslutninger.
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Jeg antar at de fleste kvinner har lyst til & utdanne seg, fa en interessant jobb og tjene egne penger.
De ensker seg kunnskaper, muligheter, utfordringer og & vere selvstendig. Kvinner kan velge selv
hvilket yrke hun vil ha. Hvorfor velger de da oftest lavtlennede offentlige yrker fremfor yrker i
heytlennede private neringer? Er det slik at kvinner ikke tror de er sterke nok eller dyktige nok? Er
det for mye press og store utfordringer i private naringer nar det hele tiden gjelder & sta pa og tjene
mest mulig penger? P4 samme méte som at organisasjoner kan vare kjonnsbetinget, kan ogsa yrker
vere det (Indvik, 2004). For mange bedrifter betyr ofte det & ansette en kvinne ekstra omkostninger
i forbindelse med graviditet, fodselspermisjon og vikarer nar barna er syke. For kvinnen betyr
graviditet og fodselspermisjon at man ofte blir glemt av kollegaene, manglende oppdatering og
utvikling pa jobben og ikke minst tapt pensjon.

Hvorfor velger jenter de typiske “kvinneyrkene”, nar de vet det er darligere betalt og hardere arbeid
enn mange “mannsyrker”? Er det tradisjonelle holdninger, skepsis til egne evner, for fa kvinnelige
forbilder eller sterk trang til & vare pa familien som holder kvinner igjen fra & seke “de andre”
jobbene? Enda er det stor forskjell pa lennsnivaet i de typiske kvinneyrkene og de typiske
mannsyrkene. “Det er ogsa slik at ulikheter i lonn mellom mannlige og kvinnelige ledere er storre
enn mellom kvinelige og mannlige ansatte generelt” (Indvik, 2004:261). Forteller det noe om hvem
som er mest verdt i samfunnet eller er menn bare bedre pa a forhandle lenn enn kvinner? I
undersokelsen blant gkonomistudentene av Nordhaug (1999) kom han frem til at kvinnelige
studenter verdsetter jobbsikkerhet betydelig mer enn mannlige studenter gjor, og mener det kan

veere noe av forklaringen pa at kvinner i gjennomsnitt oppnér lavere begynnerlenninger enn menn.

De fleste av oss kan velge og vrake mellom utallige yrker, men fortsatt er det slik at mange velger
det de tror forventes av dem. Det kan vaere foreldre, lerere, venner eller samfunnet som forventer at
de velger et yrke fremfor et annet, og pa den maten lede dem inn p4 et spor som de innerst inne ikke
ensker eller passer til. Fra vi er smé forventes det at jenter skal leke med sete ting og gutter med
toffe, deretter oppferer vi oss som samfunnet ensker, med mindre vi “rebellerer” og drar vér egen
vei. Her kommer vi tilbake til beskrivelsen av Indvik (2004) av det sosialiserte kjonn, der menn og
kvinner forventes oppfoere seg forskjellig og skal behandles ulikt.

Vi har i de seneste arene sett at forskjellene mellom menn og kvinner har blitt stadig mindre, men
vil vi noen gang komme pa lik linje, og hvor lang tid tar det for det skjer? Vi hadde kanskje ikke
kommet sa langt som vi har i dag dersom kvinneforkjempere for oss ikke hjulpet oss pé veien?
Simone de Beauvoir gjorde sterkt inntrykk pa folk da boken hennes “Det annet kjonn” kom ut i
1949, der hun sa at “man fedes ikke til kvinner, det er noe man blir”. Hennes engasjement for

kvinners interesser, som mange andre, har gjort at kvinner i dag har rett til & gé pa skole, arbeide og
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ha gkonomisk frihet.

Kvinner i dag spiller en viktig rolle for kvinners fremtid i arbeidslivet. Ved & velge utdanning og
yrke etter hva de selv ensker og & vere gode rollemodeller for de unge og for sine barn behover
kanskje ikke tradisjonelle holdninger ikke legger begrensninger for kvinners valg fremover? Det
handler om 4 terre vere seg selv og gjere det som en har lyst til, samt velge yrke etter hva som

interesserer dem fremfor hva som forventes.

Hva kan gjeres for 4 fa en bedre balanse mellom kjennene pa arbeidsmarkedet? Det er enda mange
forutinntatte holdninger blant menn i mannsdominerte yrker, og det kan vare viktig at kvinner ikke
lar det stoppe dem fra & satse. Metaanalyser har funnet ut at kvinnelige ledere ble spesielt
undervurdert nar de jobbet i mannsdominerte yrker og nar de ble evaluert av menn, mens nar
kvinner evaluerte lederne, ble ikke det ene kjonnet favorisert fremfor det andre (Indvik, 2004).
Mange kvinner lar seg skremme av menns sterke og selvsikre varemate, og ikke alle tor fremme et
forslag i frykt for & si noe feil. Menn og menns kultur er fortsatt dominerende 1 n&ringslivet, og
kvinner ber ikke veere redd for 4 stikke frem foten der de onsker.

Har kvinner like mange forutinntatte holdninger mot menn, eller omfavner de alle menn som
kommer inn i en kvinnedominert organisasjon? Er det ikke slik at oftest er det bare glede og
begeistring nar det skjer, for ingen kvinner foler vel seg truet av en manns nerver i et

kvinnedominert yrke? Er kvinner bare glade for at kjennsfordelingen utjevnes?

At kvinner kommer svakere ut karrieremessig kan ha mange forklaringer, men forst og fremst kan
det vaere at de far barn og har omsorgsansvar store deler av sine arbeidsdyktige ar. Ma kvinner
velge mellom karriere og barn? For mange kvinner er det et vanskelig valg & bestemme seg for om
de skal satse pa en lang utdanning eller om de skal skaffe familie tidlig 1 livet. De fleste onsker barn
og familie en gang, men det har vist seg at det kan veere en utfordring & fa til begge deler. Kvinner
som takler bade karriere og a ta vare pa hus og familie hylles av andre medre som forseker det
samme, sd det er kjent for de fleste at det kan vere en stor utfordring.

I dag er mange kvinner sa opptatt av utdanning og karriere at for mange er det for sent nar de forst
gnsker & skaffe barn. Det er derfor viktig for mange & legge en strategi for hvordan de skal legge
opp fremtiden sin slik at de far tid og muligheter til & {3 alt de ensker.

Mange kvinner velger 4 jobbe deltid, fordi kombinasjonen barn og fulltidsjobb er for krevende.
Skal man vare hjemme med barna eller arbeide og plassere de i barnehagen? Vi leser ofte om
hjemmevarende kvinner som sier; “kvinne, bli ved din lest, sa blir det slutt p4 alle problemer™! De

mener at mann og barn har det bedre dersom mor steller huset og passer pa at familieidyllen
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opprettholdes. Indvik, (2004:260) siterer Blau at "det er et faktum at kvinner pa slutten av attitallet
brukte tre ganger sd mye tid pa husarbeid som menn, mens de et tidr tidligere brukte fire ganger sa
mye tid som mennene”. Dersom menn tok en del av omsorgsansvaret ville de ogséd kommet
dérligere ut karrieremessig? Ville et typisk “mannsyrke” akseptert foreldrepermisjon pa ett ar,

fraveer ved barnas sykdom og alle forpliktelser det innebeerer & ha hovedansvaret for hus og barn?

Fremstiller vi oss selv som ofre? Vi prater om kampen for likestilling og det at menn har mest makt
pa arbeidsplassen. Kanskje det er slik, men kan ikke kvinnene bare ta makt? Er det ikke slik at makt
ikke er noe du far, men ma ta? Kvinner ber kanskje ha mer tro pa seg selv, legge bort tradisjonelle
tankemenstre om at menn er sterkest, og gjere det som passer best for dem selv. Av forskning
kommer det frem til at kvinner har mest makt i hjemmet. De bestemmer hvilken mat som skal
kjepes, hvordan innredningen skal vere og hvilke aktiviteter som skal utferes. Hvorfor er det ofte

motsatt pa arbeidsplassen?

Elin Orjasazter har vart informasjonssjef 1 bank, direkter i Damm forlag og hodejeger for blant
annet a rekruttere ledere til kjente norske organisasjoner. Hun mener at kvinner ikke blir toppledere
fordi de ikke er villig til & ofre alt og mangler “killer-instinktet” som en toppsjef ma ha. I boken
“The third sex” av Patricia A. McBroom (1992), beskriver hun kvinner i finansmiljeet i New York,
og hvordan de forsgker de tilpasse seg menns veremate og arbeidskultur i streben etter en
suksessfull karriere. Dette er kvinnene hun beskriver som “det tredje kjonnet”, fordi de kler seg som
menn, oppforer seg som menn, verken gifter seg eller far barn for de er middelaldrende og ofrer et
familieliv for 4 kunne vaere likeverd pa jobben. Hun har forsket pé kvinner blant 1000 av de rikeste
bedriftene i USA, og fant ut at over halvparten av de var ugifte og to av tre var barnlgse. Blant
mennene var bare 4 prosent ugift, og 3 prosent barnlgs. Stadig flere kvinner kan fi det menn har pa
jobb, men de m4 derimot ofre det menn har hjemme, nemlig barn og familieliv.

Tradisjonelle holdninger om kvinner er at de er feminine, empatiske, emosjonelle og
familieorienterte. Menn skal vare mannlig, barsk, selvsikker og toff. I boken er kvinnene selvsikre
og toffe, og flere har valgt et liv uten barn og ekteskap. Prever kvinner presse seg inn i yrker som er
spesialdesignet for menn, der de “kvinnelige egenskapene” ikke passer inn? Hvorfor har de tillagt
seg slike “mannlige egenskaper”? Er barn og ekteskap like viktig som for, eller har karrieren gatt

foran alt?
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Vi er i dag kommet langt pa veien til likestilling, men kjennsfordelingen er fortsatt skjev i mange
yrker. Det har likevel skjedd store forandringer pa arbeidsfronten, og det kan se ut til at ulikhetene
jevnes ut og en balanse mellom kjennene er pa vei.

Vi sier enda at hjelpepleier er et typisk kvinneyrke og maskinist et typisk mannsyrke, men
begrensningene er frre i dag for hva vi kan velge av jobb, da interesse og forventninger til seg selv

ofte styrer valgene av yrke.

3.3 Hvilken betydning har relasjoner og netteverk for karriereutvikling?

I denne delen skal jeg se pa hva nettverk er og hvordan det kan ha betydning for karriereutvikling.
Innledningsvis definerer jeg begrepet nettverksbygging, for til slutt & komme inn pé ulike omréder

hvor det kan veere nyttig & ha ulike former for nettverk.

Nettverksbygging er en prosess der du leter etter mennesker du kan utvikle en relasjon med. Det er
a finne noen du kan kontakte nar du behgver hjelp, og som du selv kan hjelpe. Ifelge Lillebe (2000)
bestar et nettverk av et antall mennesker som har kontakt med hverandre til felles glede og nytte, og
hevder videre at det er to trekk som gar igjen ved alle gode nettverk; At deltakerne har noe til felles,
og at samarbeid i et nettverk gir flere muligheter til & utrette ting enn vi klarer & utrette hver for oss.
Vi kan skille mellom uformelle og formelle nettverk. Uformelle nettverk er de menneskene hver av
oss har eller har hatt en relasjon til i lopet av et liv. Formelle nettverk er derimot de nettverkene som
har et definert formal og har en medlemsgruppe som er avgrenset og lett & definere (Marthinsen et

al., 2006).

Dine nettverk kan vere en avgjerende faktor for om du far dremmejobben eller ikke. Flere
arbeidssokere skaffer seg jobb ved hjelp av sine nettverk, og det sies at over halvparten av alle
ledige stillinger fylles giennom “jeg kjenner noen som kjenner” prinsippet. Mange av oss har fatt
jobb pa denne maten, og vet hvor effektivt og nyttig det er & starte i en jobb der vi foler at vi har et
lite forsprang siden noen har rekommandert oss. Det er ingen mer effektiv mate & skaffe seg jobb pa
enn 4 bruke sine kontakter som befinner seg i riktig posisjon for & hjelpe deg nd malene dine.

Det kan vere en utfordring & finne mennesker du ensker & utvikle langsiktige relasjoner med, men a

bygge og vedlikeholde gode relasjoner er en av neklene til suksess (Meyer, 1999).
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Du treffer og prater med nye mennesker hver dag, pa jobb, pa skolen, pa bussen eller i butikken.
Disse kjenner noen du ikke kjenner, og som kan apne porten til en ny verden av muligheter for deg.
Nye sjanser og utfordringer stér 1 ke dersom du gir deg selv anledning til & mete nye mennesker
som kan hjelpe deg pé veien. Jo flere du kjenner, desto bedre forbindelser har du. En viktig nokkel
til 4 realisere dine muligheter ligger nettopp i a skape et nettverk. Du vil 3 tilgang til flere ressurser
og lykkes bedre i arbeidslivet (Lilleba, 2000).

Mange foler at man utnytter sine venner og relasjoner, men de fleste vil gjerne hjelpe deg hvis du
gar frem pa riktig méte. Det kan veere viktig at en ikke spiller bevisst péa nettverk og kun knytter seg
kontakter for 4 kunne oppna gevinst i forhold til den stilling en besitter, men at en ensker & veare i
en relasjon med disse av flere grunner.

Dine nettverk mé veere med mennesker som passer for deg, som du trives med og har respekt for

(Lilleba, 2000).

A etablere nettverk til andre mennesker, enten de er sosiale eller profesjonelle, er en prosess som
kan hjelpe deg i mange ulike situasjoner i lgpet av livet. Sosiale nettverk som Facebook, Twitter og
MySpace er blitt svert populere de seneste arene, og ingen kan vel nekte for at de er mer informert
om hva som skjer av sosiale aktiviteter og venners status na enn det de var for Facebook kom? Det
sies ogsa at Facebook en dag vil ha funksjon som jobbdatabase, der CV og kvalifikasjoner vil vere
en del av informasjonen vi legger ut for potensielle arbeidsgivere. Rekruttering gjennom slike
nettverk er ikke vanlig, men det har skjedd at folk har blitt headhuntet via Facebook. Det finnes
derimot alternativer som er spesiallaget for & skape jobbkontakter. Mynetwork er et eksempel pé en
slik jobbdatabase, der du selv kan bestemme hvilke arbeidsgivere som skal ha tilgang til profilen
din, og hvilke opplysninger du ensker at de skal se. Et annet eksempel er LinkedIn, som er et
internasjonalt nettverk med medlemmer fra over 200 land. Ved 4 legge informasjon her kan du
komme i kontakt med flere profesjonelle akterer og mulighetene for & oppdage eller bli oppdaget er
store. NAV og Finn er kanskje blant de mest brukte jobbdatabasene i Norge i dag, men de er svart
begrensede i forhold til MyNetwork og Linkedin, der du kan legge inn langt mer informasjon enn

de tradisjonelle databasene.

Et nettverk handler ikke bare om & fi en jobb men ogsa den videre karrieren. Det kan ogsi vere bra
a utvide ditt nettverk utenfor ditt eget felt. Selv om du fokuserer pa en spesiell bransje, kan
mennesker med ulik bakgrunn vare til god hjelp. Det viktigste er & bygge relasjoner med
mennesker som vil stotte og oppmuntre deg, og som vil at du lykkes. Tenk pa hva du har oppnadd

siden du begynte & studere eller jobbe, hvor mange mennesker du har mett og fatt en relasjon til, og
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hva disse relasjonene har fort til. Det sies at du bare er seks handtrykk fra den amerikanske
presidenten, og kanskje det stemmer! Uansett hva du vil oppna her i livet er det lettere & gjore det
sammen med andre. Malet er & vaere omgitt av mennesker som du liker og som liker deg. Da vil du
skaffe deg et stort nettverk og dere kan sammen utrette mer enn noen av dere hadde dremt om

(Meyer, 1999).

Tips til nettverksbygging (Mayer, 1999):

e Gi deg selv mulighet til & mete mange mennesker.

e Gjer et godt forsteinntrykk; hils entusiastisk pé folk, smil hjertelig og vis at du er glad for &
mete dem.

e Nar du meter noen for forste gang, ber du ta deg tid til & leere og huske navnet deres. Mange
av oss er sa konsentrerte pa si vart eget navn at vi glemmer den andres med en gang.

e Utveksle alltid visittkort eller kontaktopplysninger.

e Samarbeid med dine kollegaer. Hjelp en kollega som har det vanskelig p& jobb. Gi
komplimenter og ver sosial etter arbeidstid.

¢ Bli kjent med viktige personer pa jobb. Jo flere personer du kjenner, desto sterkere posisjon
far du i organisasjonen.

o Hold regelmessig kontakt med dine venner for & vedlikeholde relasjonene.

I dagens finanskrise skjeres det ned pa bemanningen i flere bransjer, og kan det vaere spesielt nyttig
a ha et nettverk, da det er {4 jobber som utlyses offentlig. “Det er gjort en rekke undersekelser pa
hvor man kan finne informasjon om ledige stillinger. De fleste undersekelser bekrefter at kun 30
prosent av alle ledige stillinger er utlyst gijennom media. Hele 70 prosent av alle ledige stillinger blir

aldri utlyst i media, men er kun tilgjengelig gjennom ulike nettverk” (Rosenkilde, 13.02.2009).

Finnes det morke sider ved sosial kapital og bruk av nettverk? Field (2004:3) hevder at “Social
relationships can sometimes serve to exclude and deny as well as include and enable”. Nér noen
inkluderes vil andre ekskluderes. Korrupsjon og “kameraderi” sies & vaere mer vanlig enn man tror,
og enkelte steder er nettverket sa viktig at det gar foran lover og regler. Nar noen ansettes pa
bakgrunn av relasjoner og ikke kvalifikasjoner, kan kvaliteten pa arbeidet forringes, arbeidsmiljoet
bli dérligere og det kan skape mistillit til organisasjonen og dens ledere. Hvor gar grensen for hva

som er etisk riktig i bruk av sine nettverk og relasjoner?
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3.4 Hvordan kan personlighetstester hjelpe oss pa velen til karrieremessig
suksess?

I denne delen beskriver jeg hva personlighetstester er, hva de kan vise og hvilke som vanligvis
brukes i arbeidslivet i dag. Innledningsvis utreder jeg hva som menes med personlighet og
personlighetstester, for jeg tar utgangspunkt i en av den vanligste testene og drefter hvorvidt det er
en sammenheng mellom personlighet og yrkesvalg. Til slutt ser jeg pa hvorvidt personlighetstester

er etisk forsvarlige.

Personlighet

Hva menes med personlighet? Det er mange definisjoner pa hva personlighet er. En av dem er at
“personligheten er var mate 4 tenke, fole og handle pa i en rekke ulike situasjoner over en lengre
tidsperiode” (Torgersen, 1995).

Definisjonen til Carver og Scheier, (2000) er at “personlighet er en dynamisk organisasjon,
innenfor personen, av psykologiske system som skaper personens karakteristiske menster av atferd,
tanker og folelser”. Personlighet er ut ifra deres definisjoner altsa et fellesbegrep for ulike
handlemaéter, tanker og felelser.

Har da personlighet noe 4 si for karrieremuligheter, og er det mulig & méle et menneskets

personlighet pd som kan si noe om hvilket yrke som passer best?

Personlighetstester

Personlighetstester sies kan gi en pekepinn pa hvilke yrker man passer inn i, og mange velger &
utfere en test for man bestemmer hvilken utdanning eller yrke de skal seke pa. Personlighetstester
er ofte brukt av bedrifter som skal rekruttere, eller av rekrutteringsselskap i forbindelse med
ansettelse av nye kandidater. Testene brukes for & finne ut om arbeidssekeren har de riktige
personlige egenskapene i tillegg til de rette kvalifikasjonene. Det er ogsé en mate & bli kjent med

seg selv pd (Wade, 2005).

Trekk og type-test

Hvis man ensker 4 bli bedre kjent med seg selv vil man ofte fa rdd om & ta en type test (Wade,

2005). Type-testene handler om enten eller - enten er man ekstrovert eller s& er man introvert, man
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kan ikke vaere bade og.

Trekkteoriene er de personlighetstestene som har vert mest brukt 1 arbeidslivet. De fleste teoriene
av denne typen beskriver personligheten ut fra individets plassering pa skalaer for ulike
personlighetstrekk (Wade, 2005).

Femfaktormodellen/The big five

Blant de mest brukte personlighetstestene som brukes i dag er den sékalte “femfaktormodellen”
eller "The big five”. Her antas det at de viktigste forskjellene mellom mennesker kan deles inn i fem
dimensjoner. Selv om der er enkelte ulikheter mellom disse modellene, blir de oppfattet som
varianter av en og samme modell (Anderssen, 2000). De fem faktorene i Femfaktormodellen er;
planmessighet, medmenneskelighet, 4penhet, ckstraversjon og nevrotisisme (Solberg, Backe, 2005).
I ”The big five” er det; omgjengelighet, samvittighetsfullhet, &penhet for opplevelse, ekstraversjon
og nevrotisisme. Avhengig av kombinasjonen og hvor sterkt man slar ut pé de ulike kategoriene,

havner man i kategori som sier noe om mennesker med samme personlighetstrekk (Wade, 2005).

John Holland's Theory of Career Choice and You

Hollands teori om yrkesmessige valg, handler i korte trekk om at “like barn leker best”.
“Mennesker som velger a arbeide i miljo der menneskene har felles personlighetstrekk, vil ha
lettere for a trives og gjore suksess” (Osipow, Fitzgerald, 1996). Hollands teori er velkjent og ofte
brukt av yrkesveiledere rundt om 1 verden. Ved hjelp av hans teorier kan en lettere finne ut hvilket
yrke som passer til ens personlighet og hvordan dette kan hjelpe oss pa veien til karrieremessig
suksess.

Holland mener at hvordan vi feler oss og opptrer pa arbeidsplassen henger noye sammen med det
psykososiale arbeidsmiljeet. Holland hevder at dersom vi jobber sammen med mennesker med
samme type personlighet, vil vi fole oss mer komfortabel enn dersom ulike personlighetstyper
jobbet sammen.

I Hollands teori finnes det seks yrkeskategorier: realistisk, utforskende, artistisk, sosial, foretaksom

og tradisjonell (Osipow, Fitzgerald, 1996).
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De seks personlighetstypene:

Realistisk:
Liker & arbeide med dyr, verktoy og maskiner, og er dyktige til dette. Unnviker sosiale aktiviteter
som & leere bort ting, gi rad eller pleie andre. Verdsetter praktiske ting en kan se og rore, som & gro

planter og bygge ting. De ser seg selv som praktisk, mekanisk og realistisk.

Utforskende:
Utforskende mennesker skaper et utforskende arbeidsmilje, der de er opptatt av ideer, planer og
arbeide med problemlgsning. De verdsetter vitenskapelige og intellektuelle mennesker, som

matematikere og forskere. De har stor grad av uavhengighet og strenge krav til seg selv.

Artistisk:
Artistiske mennesker verdsetter originalitet og uavhengighet. Det er mennesker som liker & uttrykke

seg artistisk som & skrive, spille skuespill, lage musikk eller kunst.

Sosial:

Liker & hjelpe mennesker. Leaere bort, gi rad, pleie eller gi informasjon, og har gode egenskaper nar
det kommer til slike oppgaver. De ser verdien av & hjelpe mennesker og lase sosiale problemer, og
ser pa seg selv om hjelpsom, vennlig, @rlige og tillitsfull. Unnviker som regel & bruke maskiner,

verktey eller dyr for & oppna et mal.

Foretaksom:
Mennesker som liker & pavirke, overtale, organisere og lede. De verdsetter energiske, ambisigse og
sosiale mennesker som er gode selgere eller politikere. Foretaksomme mennesker har ofte hoy

selvtillitt og er fokuserte pa det deres arbeidsomrade.

Tradisjonell:
Tradisjonelle mennesker arbeider gjerne med data, tall og nummer. De er systematiske

ordensmennesker som liker & folge bestemte regler og retningslinjer.

Holland mener at de fleste gjerne er en kombinasjon av flere typer personligheter, og en kan vare
komfortabel i flere arbeidsmiljg, men at vi vil mest sannsynlig finne det mest tilfredsstillende &

arbeide 1 et miljo som passer til var personlighetstype.
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Teorien sier at et menneske med én type personlighet har en tendens til 4 tiltrekke seg andre
mennesker med samme type personlighet, og at dersom sosiale mennesker arbeider sammen, vil de
skape et arbeidsmilje der man viser interesse og omsorg for hverandre. De vil ogsa samhandle og
hjelpe ens medarbeidere i stedet for & stenge seg inne pa kontoret i hap om & fa fred fra andre.
Sosiale mennesker vil ifolge Hollands teori fa bedre trivsel og mer suksess i et sosialt arbeidsmilja

med likesinnede.

Kritiske vurderinger

Er det sammenheng mellom personlighet og yrkesvalg? Vil vi velge yrke etter hvilke egenskaper og
interesser vi har, eller er det andre faktorer som styrer vare valg?

Det har vart mye uenighet om det er en sammenheng personlighet og yrkesvalg. Osipow og
Fitzgerald (1996) hevder det er to faktorer som gjor det usikkert; det ene er at det ikke er helt klart
hva som menes med personlighet, og det andre at det mangler et begrepsmessig rammeverk som
spesifiserer eksakt hvordan personlighetsvariabler relaterer til valg. Med dette mener de at selv om
det er logisk at det er en sammenheng mellom egenskaper, yrkesvalg og arbeidsprestasjon, og en
sammenheng mellom interesse og jobbtilfredshet, men det er uklart hvilken relasjon det er mellom
personlighet og valg. Osipow og Fitzgerald (1996) hevder denne teorien forsterkes ved at man
refererer til interesse og valg som om de samvarierer med hverandre, nar disse egentlig er to
separate variabler. Holland pa sin side hevder at interesse er personlighet, eller i det minste et
direkte uttrykk for det, og mener at personligheten er konsistent assosiert med yrkesvalg (Osipow,

Fitzgerald, 1996).

Rounds i (Osipow, Fitzgerald, 1996) hevder pa sin side at det er en sammenheng mellom yrkesvalg
og behov, og at det er motivasjonsfaktorer som lenn, status og verdier som styrer vért valg av yrke.
Han hevder videre at slike faktorer ikke er det samme som personlighet og interesse, men at
yrkesvalg styres av det som kan tilfredsstille disse behovene.

Crites 1 (Osipow, Fitzgerald, 1996) hevder at yrkesvalg kan vare et resultat av sosial og kulturell
pavirkning i stedet for personlighet, og at man blir pavirket av blant annet kultur, sosial klasse og

etnisk bakgrunn.

Hollands teori har blitt testet grundig over tiden, og til tross for at empiriske studier har vist at

enkelte yrker varierer med hvilken kategori de passer under, har man kunnet konkludere med at
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personligheten vil kunne styre en persons interesse mot bestemte former for arbeid (Osipow,
Fitzgerald, 1996).

(Osipow, Fitzgerald, 1996) hevder det ikke finnes et enkelt svar om det er en relasjon mellom
personlighet og yrkesvalg, men at det avhenger av hvordan spersmaélet er formulert og
operasjonalisert. De hevder uansett at Hollands teori viser et velformulert rammeverk som gir et
godt grunnlag for videre forskning.

Min oppfatning er at det kan veere mange faktorer som styrer vare karrierevalg. Alle teoriene som er
nevnt kan vere av betydning, og sikkert flere. At bade personlighet og interesse, status og kultur
kan veare viktige forhold virker logisk, da jeg antar mennesker pavirkes av et samspill av ulike

omstendigheter.

Etikk og personlighetstester -

Er det noe uetisk ved maten testene kartlegger personlighet pa? Personlighetstester har vist seg vere
sveert effektivt og lennsomt i seken pa de rette menneskene til en jobb, og det blir stadig mer vanlig
a bruke psykologiske tester for & rekruttere nye medarbeidere. Pa den andre siden kan det stilles
spersmal ved maten de kartlegger og kategoriserer personligheter pa, og hvordan noen kan ansettes
péa bakgrunn av en test som kanskje ikke viser en persons rette egenskaper. Er personligheten stabil
over tid og uansett situasjon? Det sies at mennesker er dynamiske, og at hos de fleste varierer
onsker og behov, personlighet og styrke. Vil en eneste test gi godt nok grunnlag for & vise hva man
kan prestere i arbeidssammenheng? I en intervjusituasjon kanskje vi svarer det vi tror er rett, det vi
onsker & veere eller hva vi tror de som spor forventer av oss eller gnsker a here? Hva vi svarer pa et
spersmal kan kanskje pavirkes av dagsformen, den ndvarende jobben, felelsesmessige bénd,
assosiasjoner og kontekst?

Norsk Psykologforening (2000) har utformet retningslinjer ved bruk av personlighetstester, og sier
at resultatene fra en test mé ikke brukes alene, men alltid sees i sammenheng med annen
informasjon man har om den aktuelle personen.

Det er mange useriose personlighetstester ute pad markedet, og for & veere sikker pa at testen gir gode

svar ber man forsikre seg om at testen er vitenskapelig anerkjent (Wade, 2005).
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3.5 Oppsummering

I dette kapittelet har jeg redegjort for hva det kan bety a gjere karriere, hvilken betydning kjenn har

for karrieren, sett p& bruk av relasjoner og nettverk og beskrevet hva personlighetstester er;

- Hva karriere er for en person behever ikke vare det samme for en annen. Flere mennesker i
dag ensker selvrealisering og sgker etter et arbeidsliv med mening og glede. Man blir stadig
mer bevisst pd egen kompetanse og viktigheten av den.

- Arbeidslivet har forandret seg betydelig for kvinner og menn de siste arene, der blant annet
kvinner har fatt mer makt og innflytelse enn det de hadde tidligere. Hva det enkelte kjonn
velger av yrke avhenger ikke like mye av forventninger fra andre, men hva de selv ensker a
gjore med livet sitt.

- Nettverk, relasjoner og sosial kapital har eksistert til alle tider, og flere ser stadig fordelene
av a skape seg gode nettverk de kan ta del av. Likevel er det viktig & vare bevisst pé at man
bruker sine relasjoner pa riktig mate da de ogsa har en bakside.

- Personlighetstester kan veere nyttige verktoy for bade organisasjoner i seken pa rette
medarbeidere, og mennesker som onsker laere mer om seg selv og hvilket yrke de passer
best under. Dersom man kjenner sine egenskaper og begrensninger, kan personlighetstester

kanskje peke i en retning hvor vi ensker gé uten at vi helt vet det selv.
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4. Presentasjon og drgfting av funn fra intervjuene

I dette kapittelet presenterer jeg de innsamlede empiriske eksemplene. Jeg har vektlagt hva de ser pa
som sentrale faktorer for & gjore karriere, og deres oppfatninger av hva som er viktig a tenke pa
under karrierens gang. Jeg drofter ogsé funnene fra intervjuene opp mot informantenes bakgrunn og
yrke. Her vil jeg forseke forsta deres oppfatninger og tolke hvorfor de har svart slik de har gjort..
Eksemplene er satt opp mot aktuell teori for & underbygge intervjuspersmalene og informantenes

svar.

4.1 Viktige faktorer for 4 gjgre karriere

Hva karriere er svarer en mannlig informant:

“Jeg definerer ordet karriere som det a ha utvikling i sitt yrke over tid. Karriere betinger seg ikke
til noen spesielle yrker og du kan derfor veere like suksessfull enten du er sykepleier eller toppsjef i
Norsk Hydro.”
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Figur 2 Viktige faktorer for i gjere karriere (Egendefinert)

En informant svarer at det absolutt viktigste i forhold til & gjere karriere er & jobbe grundig over tid
og ha hey kvalitet i arbeidet. Det betyr ogsa at en ma pése at en henger med pé stadig utvikling og
se muligheter ndr de ligger til rette for dem. Det kan kanskje vere bra & jobbe hardt og se
mulighetene som ligger foran en, men vi harer ofte om at det stilles for hoye krav til de unge i dag i
forhold til det a prestere pé skolen, pé jobb og 1 fritiden. Handler det om 4 jobbe, kjempe og alltid
veere pa topp dersom en skal klare & skape en karriere, eller finnes det en balansegang der som er
like god?

En annen mener at & ha selvtillitt 4 ta fatt pa nye utfordringer er viktig for & kunne ha en fin
utvikling i det yrke man har. Jeg oppfatter det slik at en som har god selvtillitt vil ha tro pa egne
evner i forhold til 4 klare utfordringene som kommer langs veien. Men kan selvtillitt leeres og oves
pé, eller er det en medfodt evne?

Alle informantene mener at utdannelse og at en velger en innretning som de brenner for er viktig for
& begynne et sted. A velge en retning som man interesserer seg for kan vaere en viktig faktor for om
man gjor suksess eller ikke. Her ser vi igjen relasjonen mellom interesse og yvrkesvalg, som Holland
hevder at interesse er personlighet, og at personligheten er konsistent assosiert med yrkesvalg
(Osipow, Fitzgerald, 1996).

Den kvinnelige sykehjemsbestyreren mener at en god porsjon flaks spiller inn for om man gjer

Side 38



Relasjonsmarkedsforing og ledelse Bacheloroppgave 2009

karriere, og tillegger at det ofte er utenfor var makt det som skjer her i livet. Det som skjer er det en
mening med hevder hun. Kanskje vi skal la tilfeldighetene rade iblant, og ikke tro man kan

kontrollere alt i livet?

En av de mannlige griinderne sier at han har masse energi, noe som er nyttig nar man vil opp og
fram. Han mener ogsé at en stor porsjon selvironi og at man er bevisst p& egne ressurser er
nedvendig. Ofte vet ikke folk hva de er gode for, eller hvilke begrensninger de har. Hoy sosial
intelligens er ogsa bra, da det er mye enklere 4 komme i kontakt med &pne, glade folk. A ha
selvironi betyr a ikke ta seg selv for alvorlig og terre le av seg selv, ogsé nar en har gjort noe dumt.
Mange sier at for 4 komme seg frem 1 livet ma man terre & feile, og kunne komme seg opp selv etter
et nederlag. Jeg oppfatter deg slik at det er lettere & omgas mennesker som ter le av seg selv, taler

en spok og som er glade og dpne. Er dette noe som kan leres?

4.2 Ferdighet, egenskap, kompetanse

Det viste seg at svarene om viktige faktorer, ferdigheter og egenskaper gikk over i hverandre, derfor
har jeg satt opp en tabell for 4 bedre oversikt over disse. Svarene som ikke kunne settes i tabellen er
dreftet utenom (jf, tabell 1.)

For a f4 en bedre forstaelse for hva informantene har svart om hva som er viktige faktorer, har jeg
definert begrepene ferdigheter og egenskaper. Jeg har ogsé definert begrepet kompetane, da det de

fleste faktorene kommer under dette begrepet.

“"Kompetanse er de samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som gjor det mulig &

utfore aktuelle funksjoner og oppgaver i trdd med definerte mél og krav” (Linda Lai, 1997).

Under oppgave- og funksjonsrelaterte kompetanseformer finner vi blant annet faglig kompetanse,
personlig kompetanse og sosial kompetanse. Personlig kompetanse gar utover det rent faglige,
herunder ansvarsfullhet, noyaktighet og kreativitet. Under sosial kompetanse finner vi blant annet

kommunikasjon.

“Kompetanse er ingen egenskap hos et individ, men et uttrykk for en relasjon mellom individet og
dens oppgaver, der egenskaper og evner preves opp mot organisasjonens krav” (Linda Lai, 1997).

Egenskaper er knyttet til personlighet. Oftest vil en vare innkalt til et jobbintervju
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fordi en er faglig kvalifisert. Det som gjenstar om en fir jobben er ofte ens personlige egenskaper

som blant annet samarbeidsevne, selvinnsikt, kommunikasjonsevne, holdninger, hvordan man takler

stress og kreativitet.

Tabell 1 Kompetansekomponentene {(Egendefinert)

Kunnskaper Ferdigheter Evner Holdninger
Definisjon - Faktakunnskap Evnen til 4 utfore Et individs potensial. - Jobbrelaterte; meninger,
(Lai, 1997} - Kausal kunnskap komplekse Kreativitet, verbale verdier og oppfatninger
(&rsakssammenh.) adferdsmenster smidig.  evner etc. Evner er -Selvrefr.; mestringstro,
- Prosedyrisk (Praktiske Oppgaver som er szrlig viktig & avdekke  selvtillitt, motivasjon, vilje
gjeremal) direkte observerbare. ved ansettelser.
- Leert kunnskap
(bevisst/ubevisst)
Studiens funn - Fagkunnskap - Resultatorientert - mellommenneskelige - Endringvillig
- Utdannelse - strategisk orientert - sosial kompetanse - Ambisjoner
- gode - Prestisjelos
kommunikasjonsevner - Selvgaende
- Evne til 4 se nye - Positiv
muligheter - Stresstalig
- kommunikasjon - Fleksibel
- handlekraftig - Empatisk
- strukturert - Positiv
- effektiv - Apen
- energi - selvironi
- sosial intelligens - Godt humer
- Bevissthet pa egne - Motivasjon
ressurser - Talmodighet
- Selvtillitt

Vi ser fra tabellen at egenskapene og ferdighetene informantene har oppgitt kan vere viktige
faktorer for karriere i de fleste yrker. P4 grunn av dette tolker jeg det som at informantene har svart

hva de mener generelt er viktig for & gjere karriere, og ikke bare i forhold til sitt eget yrke.

A vare god ps kommunikasjon er noe alle mener er viktig for 4 gjere karriere. Kommunikasjon er
en overfpring av informasjon, meninger, holdninger og folelser mellom akterer (Jacobsen &
Thorsvik, 2002). Kommunikasjon handler om mellommenneskelige ferdigheter og persepsjon av
oss selv og andre. For 4 samhandle med andre mennesker mé vi kommunisere. Det er gjennom

kommunikasjon vi skaper sosiale fellesskap, danner oss identiteter, overforer og skaffer oss
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informasjon og kunnskaper. Intern kommunikasjon er viktig for & pavirke organisasjonskulturen,
som igjen er viktig for motivasjon. "Kognitiv motivasjonsteori larer oss at kommunikasjon kanskje
er det viktigste virkemidlet man har for & motivere” (Jacobsen & Thorsvik, 2002:268). Kan
kommunikasjon kanskje legges under flere komponenter? Dersom kommunikasjon er en ferdighet
som kan laeres og ogves pa, kan vi legge den under kunnskaper, og ettersom kommunikasjon handler
om persepsjon av oss selv og av andre, kan det plasseres under holdninger. Men er selvtillit noe

som er medfedt eller kan det laeres? Er det en ferdighet, eller handler det om holdninger til seg selv?

Konsulenten mener fagkunnskap er noe av det viktigste for 4 gjore karriere. For & bli vurdert 1
firmaet han arbeider for méa en ha gode fagkunnskaper. Den yngste griinderen mener derimot at
mellommenneskelige evner er det viktigste, og at fagkunnskap kan erverves i jobben. Sosial
leeringsteori (Bandura, 1977) legger vekt pa mellommenneskelige relasjoner, kommunikasjon og
observasjon som grunnlag for lering. Sosial kompetanse og gode kommunikasjonsevner mener alle
er nedvendig for & kunne bygge relasjoner og dermed skape en karriere. Ved rekruttering vil faglig
kompetanse oftest komme forst, deretter en persons sosiale kompetanse (Linda Lai, 1997). I enkelte
yrker er det viktig & ha grunnleggende kompetanse, men kan ikke det meste kan lares nar man forst
praktiserer noe. For & jobbe som lerer i barne- og ungdomskolen er det nedvendig & ha
fagkunnskaper, men ufaglerte blir ofte innleid som vikarer. Hvilke yrker er s& komplekse og
vanskelige at fagkunnskaper ikke kan erverves i jobben? Uansett yrke ma en bruke tid p4 & lare seg
arbeidsoppgavene. En kan kanskje ikke steppe inn som konsulent eller finansradgiver like lett som

vikar i barneskolen, men kanskje det ligger noe 1 det griinderen sier?

A ha evne til  involvere og motivere, attrahere, bevare og utvikle medarbeidere er ogsa ferdigheter
en ber ha mener den ene banksjefen.

En informant hevder det er bra & vaere godt likt og respektert for den jobben en gjor, og sier;
”Faglig dyktighet og stolthet i yrket vil bidra positivt til at en star sterkere i forhold til det a gjore
karriere. Viktigst av alt er onske om a ha en utvikling i sitt yrke og ha ambisjoner knyttet til dette.

Uten ambisjoner er muligheten for a stagnere storre.”
En kvinne sier at man ma arbeide hardt for & na mélene og dremmene og alltid st pd. Man kan ikke
ta for mange og for lange pauser fra arbeidslivet, da kan man glipp av viktig utvikling.

Er en “karriere” og en “jobb” ensbetydende? A jobbe krever ikke alltid malbevissthet og hardt

arbeid, men kan veaere et behov for a tjene penger. Alle informantene har arbeidet hardt for & oppna
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sine mal, derfor oppfatter jeg at for & lykkes med noe en ensker uten & bare tenke lonn, kreves

motivasjon og malrettet arbeid.

Alle nevner ogsé utdannelse som en viktig faktor. I dag er det mange kvalifiserte og hayt utdannede
mennesker som konkurrerer om de fleste jobbene, derfor er det viktig & ha papirer for & 1 det hele
tatt bli vurdert. Noen kan veere heldige & fa jobb fordi de har en veeremate som ettertraktes i et
spesielt yrke, men det & ha en grunnutdanning bygger ofte grunnlaget for det man skal gjere resten
av livet. Griinderne 1 undersokelsen har startet egne firma, men begge har utdannelse som har fort

dem dit de er i dag.

Sykehjemsbestyreren svarer at noe av de viktigste egenskapene en person ber ha er & vere kreativ
og ha evne til & se nye muligheter. Kreativitet, innovasjon og evne til & se nye muligheter er ofte
like viktig som det & tenke logisk og det 4 ha kunnskaper om arbeidet. Larere, sykehjemsbestyrere,
banksjefer, aksjemeglere og selvstendig neringsdrivende har alle behov for & tenke nytt og finne

nye lgsninger for & oppné bedre resultater.

4.3 Yire faktorer

Spiller kleer, utseende og sprakbruk noen rolle for karrieren. Her svarer de alle ja, at ytre faktorer
har helt klart noe & si for muligheten til & gjore karriere. Noen svarer ja, dessverre. Mye mer enn
mange vil innremme. De mener det avhenger av bransjen, men at det er spesielt viktig for
forsteinntrykket. Disse faktorene reflekterer dessuten en identitet, slik at det kan si mye om hvem
personen er. Det kan uansett vaere bra a tilpasse seg selskapets kleskode for & vise at man passer inn,

mener €n person.

Den yngste banksjefen sier;
"Elin Orjascether mener utseende hos kvinner har mye a si for muligheten til a gjore karriere, men
her er det naturlig nok stor uenighet. Jeg mener sprakbruk og maten du fremstar pa utsiden i

forhold til autoritet er viktig for det & kunne gjore en karriere.”

Den eldste banksjefen mener at det ikke skader & se pen og pyntelig ut, og kunne kommunisere i
enhver situasjon.
En av kvinnene mener at utseende spiller en sterre rolle enn det man tror, og at dersom valget stér

mellom to likeverdige personer bade ndr det gjelder kunnskap og personlig fremtoning, sé blir
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utseende den avgjerende faktoren. Utseendet tilsammen med de rette klarne, sprékbruk og
utstraling sender viktige signaler som har betydelse for karrieren.

Her svarer alle informantene ja, at ytre faktorer har noe & si for muligheten til & gjore karriere. De
mener det avhenger av bransjen, men at det er viktig for forsteinntrykket. Lereren mener at det ikke
fokuseres like mye pa utseende blant lerere, og at under ansettelsesprosesser er fokus pa
kvalifikasjoner, ikke det ytre. Er det fordi det er flest kvinner som arbeider som larere 1
grunnskolen og kvinnelige ledere som ansetter? Ville da en pen mann ha fordeler fremfor en mindre
pen mann?

Sykehjemsbestyreren sier ogsé at det 1 hennes yrke ikke har vart mye fokus pé utseende og klesstil.

Spesielt tidlig i karrieren, men da var ogsa kleskoden uniform .

Alle som arbeider pa kontor med omtrent like mange kvinner som menn, mener det ytre er veldig
viktig. Er det fordi de ensker gjere seg tiltrekkende for sine kollegaer, eller er det en strategi fra
ledelsen om at kundene ensker handle med menneske med et pent ytre? Jeg oppfatter det slik at
man ikke kan komme langt med et pent ytre alene, men med en kombinasjon av det, de rette

kvalifikasjonene og gode kommunikasjonsevner.

Black (2007:68) mener at méten man presenterer seg selv pé i klesstil, sprék og oppforsel har stor
betydning for hvordan andre mennesker oppfatter en, og ikke bare overfladisk. Mennesker demmer
andres ferdigheter og kunnskaper pa ved méten de fremstar. Det er derfor viktig 4 tenke pé fire ting
mener hun; “kle deg for anledningen, fremsta som om du vet hva du gjer, se mennesker inn i

gynene og uttrykk deg klart og selvsikkert.”

4.4 A gigre seg kjent i organisasjonen

Nar jeg sper om det er viktig & gjere seg velkjent i organisasjonen for & gjore karriere, svarer en
person “ja, om man blir velkjent av rett anledning.”

Et godt omdemme kan bety tillitt og respekt, og er en viktig faktor i konkurransen om forfremmelse
og suksess. Hvordan kan man skape et godt omdemme? Sosial persepsjon handler om oppfatning
og vurdering. Wade (2005) hevder at man m4 snakke med andre for 4 bli kjent med seg selv. Dette
fordi en da kan finne ut om ens oppfatning av seg selv stemmer overens med det bilde andre har.

Modellen Johari vindu illustrerer betydningen av tilbakemeldinger fra andre;
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Du selv

Synlig

Andre

Ikke
synlig

Figur 3 Johari vindu (Wade, 2005;56)

Arena viser de sidene du selv som er kjent av deg og som er kjent av omverden.

Fasade er de sidene som du selv kjenner til, men som du velger & holde skjult for omverdenen. Den
blinde flekken viser de sidene ved deg som andre ser men som du selv ikke er klar over. Det ukjente
er sidene ved deg du selv ikke er bevisst eller omverden vet om. A 3 storre innsikt i ens blinde
flekk er avgjerende for 4 bli kjent med seg selv, men det er ogsa viktig i forholdet til andre
mennesker. Hvis din oppfatning av deg selv skiller seg for mye fra andres oppfatning av deg, kan
det lett oppsta forviring og problemer. Man er avhengig av tilbakemeldinger for & forstd hvem man
er (Wade, 2005).

For & kunne trives i jobben og ha et godt arbeidsmilje er det viktig & kjenne bade seg selv og
kollegaene. Dersom man tenker karrieremessig, er det viktigste a gjare seg kjent oppover i
organisasjonen sier den ene banksjefen. En informant mener at det er helt klart viktig & knytte
kontakter til formelle og uformelle beslutningstakere, og at det er en klar fordel 4 ha et bilde over

hvordan organisasjonen fungerer.
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Det kan vaere viktig p& mange mater a kjenne organisasjonen en er en del av. Fordeler av 4 kjenne
sine medarbeidere og overordnede kan vaere trivsel pa arbeidsplassen, et godt internt nettverk og
storre sjanser for a stige 1 gradene. Black (2007) hevder at dersom en kjenner sine kollegaer, vet
man hvordan de ulike menneskene skal handteres for at en skal fa igjennom sine synspunkt.

Mayer (1999) hevder at dersom en har gode relasjoner med sjefen eller ens arbeidsleder, vil man
komme seg lettere frem i livet. Han sier videre at et godt forhold til ens leder gjor at man styrker ens

karrieremuligheter og at sjansene for 4 lykkes ekonomisk og karrieremessig stiger kraftig.

4.5 Nettverk og relasjoner

Marthinsen (2006) hevder at nettverksbygging er en viktig forutsetning for sosial og ekonomisk
framgang. Alle informantene mener at nettverk er avgjorende for & bygge en karriere, og sier at det
etter hvert er nettverket som gir karrieremulighetene. En mannlig informant mener at nettverk og
dyktige ledere som ser en er ngdvendig, for med gode nettverk kan en utrette mye mer enn en kan
alene. Han hevder videre at det ikke er nok at du selv vet du er dyktig. Andre ma ogsa se det.

En informant mener det er viktig at man ikke spiller bevisst pa nettverk og kun knytter seg

kontakter for 4 kunne oppna gevinst i forhold til den stilling man besitter.

Informantene mener at det selvsagt er lettere & gjore karriere dersom man kjenner rett mennesker.
Det viktige ikke er & omgés privat med disse menneskene, men at de kjenner til dine prestasjoner
slik at de kan anbefale deg. En sier at dersom arbeidsgiver kjenner deg og vet hva du star for er det
lettere & ansette deg, og at mennesker av natur velger det kjente og trygge. Da unngér de
overraskelser ved ansettelse. ”Sjefer velger gjerne medarbeidere som ligner pé dem selv og har
samme eller lignende bakgrunn. Dette gir en viss trygghet og en ledig tone i samarbeidet”
(Marthinsen, 2006:57). Vi tror ofte at det er de best kvalifiserte som blir ansatt eller forfremmet,
men en arbeidsgiver kan ikke alltid oppdage alle disse potensielle kandidatene, derfor velger
arbeidsgiveren blant dem som er synlige nér en beslutning ma fattes (Lillebg, 2000).

Leareren svarer; "Alene kommer man ikke langt, eller noen steder for den saks skyld!”.

Hoyere stillinger tilsettes dessuten ofte pd anbefalinger, og mange toppledere vet & kunne bruke sine
relasjoner pa riktig mate. Dette kan ogsé vere et eksempel pa hvordan personlige nettverk kan
misbrukes. Det hender at bekjentskapet mellom to personer er viktigere enn om kandidaten er egnet

til stillingen. I politikk og arbeidsliv har man lang erfaring for at tette nettverk lett forer til det
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amerikanerne kaller cronyism, kameraderi og Gutteklubben-Grei Tilstander” (Marthinsen.

2006:52).

”Nettverksbygging er ikke en entydig positiv foreteelse, men i det store og det hele oppveier

fordelene sd avgjort de negative konsekvensene” (Marthinsen, 2006:52).

4.6 Likestilling og kjgnnsforskjeller

Er forretningsverden mannsdominert? Her svarer sju av intervjuobjektene ja. Franskmannen svarer
nei, ikke né lengre. I USA der han bor mener han det er like mange kvinner som menn i
forretningslivet, og at kvinnelige ledere er like vanlig som mannlige. De norske svarer at det er flest
menn spesielt i lederroller, men at det er stadig flere kvinner som ensker a utvikle seg og klatre til
topps. En svarer at stadig flere kvinner tar steget opp som dyktige forretningskvinner og at det er
gledelig.

En annen mener at kvinner seker trygghet og menn utfordringer, derfor er kjennsfordelingen slik
den er i arbeidslivet.

En av kvinnene svarer at mannsdominansen fortsatt er altfor stor, og mener at kvinner ma vare
kunnskapsmessig dyktigere enn menn for & komme frem i yrkeslivet. Hun tillegger at desverre er
det mange kvinner som ikke sgker jobb innenfor mannsdominerte yrker, nettopp pa grunn av at
presset for & prestere er hardere for kvinnene. I tabell 11.1 (Julie Indvik (2004:266) om generelle
hindringer for kvinnelige lederes fremgang, fremkommer ogsa denne teorien, der det star under
organisasjonsmessige hindringer at det er "heyere standard for kvinner nar det gjelder innsats og
arbeidsutforelse”.

At franskmannen svarer nei pa dette spersmalet og at USA har kommet lengre enn Norge pé det
omrédet er pafallende. Stemmer det virkelig og hvorfor er det i séfall slik? Flere studier viser at
USA har kommet langt i arbeidet med likestilling, men Norge er ogsa pa god vei. Av studentene pa
Hagskolen i Bode er 66,2 prosent kvinner og 33,8 prosent menn

(http://ventusmedia.no/content/view/899/93/ 01.05.2009).

Om de mener at det er vanskeligere for kvinner & gjore karriere, svarer to kvinner og en mann at det
kan veere vanskeligere. De mener blant annet at i enkelte bransjer henger man fortsatt igjen, og at
menn godtar hverandre mer. Feil og tabber blir ofte oversett, men ikke hos kvinner, og at det vil ta

veldig lang tid for det er balanse mellom menn og kvinner. Kjonnsrollemeonster ligger i
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underbevisstheten og tar lengre tid & endre enn den politiske bevisstheten sier en kvinne. Dessuten
blir kvinner gravide. Det er politisk ukorrekt & ta det med i vurderingen, men mange bedrifter gjor
det likevel. Bedriftsekonomisk er det forstéelig, ettersom det innebarer betydelig kost for selskapet
a leie inn vikarer. Mange kvinner velger ogsa selv bort eller nedprioriterer karrieren, spesielt nar de
far barn. De onsker a jobbe redusert noe som hindrer karriereutvikling. Dessuten tjener menn ofte
mer enn kvinner, noe som gjor at loddet faller pa kvinnen til 8 veere hjemme.

Det finnes flere forklaringer pé at kvinner har flere hinder i karrieren enn menn. Noen mer serigse
og pélitelige enn andre. I forskningsbaserte forklaringer som i glasstaket” (Federal Glass Ceiling
Commission, 1995) har forfattere listet opp og dokumentert disse hindringene. I tabell 11.1 (Indvik
(2004:266) om generelle hindringer for kvinnelige lederes fremgang, fremkommer
organisasjonsmessige hindringer, mellommenneskelige barrierer og personlige hindringer. Under
organisasjonsmessige hindringer star blant annet "Preferanse for likhet som beslutninger om
forfremmelse”, og “mangel pd avgjerende utviklingsmuligheter”. Under mellommenneskelige
barrierer star blant annet "mannlige fordommer, stereotypisering og forutinntatthet”.

Fem av informantene svarer nei pa spersmalet om det er vanskeligere for kvinner a gjore karriere.
Noen kan veere mer mannsjavinistisk enn andre, men i enkelte bransjer kan det faktisk veere enklere
for kvinner. En mener at det er lettere for en kvinne gitt at ambisjonene er tilstede, og at naringsliv
og offentlig sektor skriker etter dyktige damer. Kvinnen som svarte nei mener at det er alt for fa
kvinner som faktisk vil gjore karriere. Hva det skyldes? Er det andre ting som er viktigere for dem,
som barn og hjem? Velger de bort det dersom de har muligheten?

En av griinderne hevder at damer er litt redde for & vise seg fram og seke utfordrende stillinger.
Men han tillegger at av over 1000 ansatte var 70% kvinnelige direkterer, ledere og sjefer. Han
mener kvinner er desidert overlegen nér det kommer til rlighet. Der kommer menn til kort, men at

menn er ofte mer kreativ. Menn er litt mindre redde for & gjere bort seg, og for & ha ordet.

Lereren, sykehjemsbestyreren og konsulenten at det kan vere vanskeligere. De andre fem mener
det ikke er vanskeligere for kvinner & gjore karriere. Aksjemegleren tror det er alt for fa kvinner
som faktisk vil gjere karriere. Det interessante er at laereren og sykehjemsbestyreren svarer ja, selv
da deres yrker er dominert av kvinner. “Nyere studier viser at det er forskjell pa hvor lenge
mannlige og kvinnelige ledere méa vaere ansatt for de blir forfremmet, i behovet for & tilpasse sin
atferd pa jobben, i graden av stette de fér pa jobben og i effekten av familieforhold pa
avansemuligheter” Indvik (2004:262).
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4.7 Uklare roller

Om kvinner ma tilpasse seg etter menn svarer seks av dem nei. De to andre svarer at mange kvinner
gjor det, fordi de tror det ma til for & fa respekt og fordi de sitter i mannsdominerte styrer eller
ledergrupper. Alle ma i likhet med alle anpasse seg den organisasjon de blir en del av mener en. En
av kvinnene svarer at der er et lite unntak der kjennene bor anpasse seg etter hverandre; ”Kvinner

bor tro mer pd seg selv, slik som menn gjor, og menn bor bli litt mer ydmyk, som kvinner er”.

McBroom (1992) hevder at flere yrker er maskuline av natur. Blant annet innen akademiske yrker,
finans og medisin er oppforsel, klesstil, mentalitet og verdier utviklet fra flere &rs mannsdominans.
Kvinner innen slike yrker blir derfor ofte formet av kulturen, og leerer oppfere seg som menn. De
leerer at for & lykkes ma de legge til side "typiske kvinnelige” egenskaper for & skape en
profesjonell identitet. McBroom (1992) hevder videre at kvinner gir opp sin femininitet, blir mer
serigs, mindre emosjonell og holder personlige detaljer for seg selv. Glase (2002) siterer fra Albrow
(1992) at organisasjonslitteraturen har vert dominert av en kognitiv orientering, hvor folelser er
blitt ignorert eller blitt sett pa som forstyrrende for rasjonalitet og effektiv beslutningstaking.
Dersom kvinner fikk oppfere seg naturlig pa arbeid, ville de alltid veere preget av emosjoner, lystige

toner og utlevering av seg selv til sine kollegaer?

Indvik (2004) beskriver i Tabell 11.2; Monstre som bidrar til kvinnelige lederes fremgang, at
kvinner bor “utvikle en stil som mannlige ansatte aksepterer”. Er det virkelig dette som skal t11?
Kanskje ber menn ogsé folge samme filosofi, utvikle en stil kvinnelige ansatte aksepterer? Tabellen
er utviklet etter en undersokelse av 55 kvinner i overordnede stillinger, der de kom frem til ulike
stadier i deres laereprosesser. I det tredje stadiet lerte kvinnene overkomme hindre ved & vare
direkte og toffe. Er ikke kvinner naturlig teffe og direkte? Her kommer vi tilbake til den foreklede
tankegangen (Gentille, 1996), der alle ma passe inn i kategorien mann eller kvinne (Indvik, 2004).
Dersom alle ma passe inn i en kategori, er ikke det & forenkle virkeligheten? Mange av oss er ikke
utelukket det ene eller det andre. I den vestlige kulturen er vel kjennsforskjellene noe vannet ut, og

bade menn og kvinner kan vere empatisk, emosjonell, teff og hensynsles.

Er det lite kjennskap til spersmalet som gjer at s& mange svarer nei, eller stemmer det at kvinner
ikke ma tilpasse seg mannlig vaeremate og kultur? Jeg opplever at kvinner legger til seg en litt
teffere stil 1 enkelte yrker, og av egen erfaring oppnds mer respekt og tillitt dersom man fremstér

som teff, direkte, alvorlig og selvsikker.

Side 48



Relasjonsmarkedsfering og ledelse Bacheloroppgave 2009

Eagly og Johnson (Indvik, 2004:261) skriver at "fra over 160 studier av kjonnsrelaterte forskjeller,
fant de bare én forskjell; kvinner hadde en mer deltakende og demokratisk stil, og en mindre
autokratisk og dirigerende stil enn mennene, skjent denne tendensen forsvant gradvis i mer

mannsdominerte miljoer”.

4.8 Karrieretiltak

Utdannelse er viktig mener alle jeg spurte. Kunnskap er makt, og underveis i karrieren ber en ta
videreutdanning og kurs for & felge med pé utviklingen. Konsulenten mener at det er bra & vare i et
konsulentselskap, da det gir bred erfaring pa kort tid. Banksjefene mener et traineeopplegg er beste
praksis. De mener en ber vere bevisst pa bransje og stilling og gé stegene. Ikke hast til toppen, men
bli kjent med alle ledd i en organisasjon for man blir leder. Da har man et bedre grunnlag for &
kunne lykkes.

En mener at man ber jobbe grundig over tid og opptre med integritet i alle situasjoner. Man ber
ogsé ha tro pa seg selv og de verdier en representerer. Griinderne mener noe av det viktigste for

dem er 4 bevare og utvikle nettverk, da er det vanskelig & ikke lykkes.

Sykehjemsbestyreren mener det er viktig & forsta andre mennesker og ikke vaere trangsynt. “Har
man et dpent sinn, og respekt for at mennesker er ulike, blir man rikere selv” hevder hun. Hun har
flere gode rad som hun mener er viktige badde som menneske og i karrieresammenheng; “Sett haye
mal og arbeid hardt for a na de. Tenk for du handler, det ma veere en mening med hva man vil
oppnd. Forsok a beregne omkostningene for du satser, du kan komme like langt ved hjelp av
risikostyring. ” Som kvinnelig leder i 70-80 &rene var det ikke alltid like enkelt & oppnd respekt fra
menn, noe som kunne vere vanskelig ettersom de hun var avhengig av for stotte, som
kommunestyret, var alle menn. Hun opplevde mye usannheter, bakholdsangrep og ble urettferdig
behandlet. Det var en stor utfordring, men hennes misjon var sterk og drev henne til suksess. Dette
mener hun i mange tilfeller kan speiles over p& dagens utfordringer for kvinner, og har derfor flere
rad med hensyn til det; “I enkelte tilfeller er det lurt a la det ga uten a si noe, og forsoke se
konsekvensene av det man velger a kjempe for. I andre tilfeller er det viktig d si ifra direkte pa
konstruktiv mate, med selvtillitt og mot. Std pa, selv i motbakke. Det krever styrke, men det er i

motbakke vi blir sterk.”

Jeg tolker det slik at her har informantene svart p& spersmalet i forhold til sitt eget yrke og deres

erfaringer, og hva som er viktig a tenke pé i forhold til det. Ellers var problemet ikke & finne
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likhetene, men ulikhetene. Om der var en sammenheng mellom yrke og deres oppfatninger var i de
fleste tilfeller vanskelig & se, da de samme reglene sé ut til & gjelde for de fleste yrkerne, bortsett fra

enkelte omrader som likestilling og kompetanse.
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5 Avslutning

Hensikten med oppgaven har veert 4 fa bedre innsikt og oversikt over hva vi kan gjere for & skape
en karriere vi ensker og gleder oss over. I oppaven har jeg forsgkt & se hva som menes med
karriereutvikling og hvilke faktorer som kan hjelpe oss pa veien til karrieremessig suksess. I dette
kapittelet ensker jeg gi en kort oppsummering pa hva jeg har funnet ut gjennom arbeidet med
studien, og gi forslag pé svar til mitt forskningsspersmal og underproblemstillinger. Mine forslag til
svar baseres pa relevant teori, dreftinger og undersekelsens empiriske funn.

For 4 presentere mine hovedfunn har jeg valgt & bruke modeller for & gi en lett forstéelig og enkel

illustrasjon av disse.

Det har blitt utfort en rekke studier og vert mye forskning rundt dette temaet, men jeg tror det kan
veere rom for mer forskning pé enkelte omrader. I lopet av arbeidet med oppgaven har nye spersmél
kommet opp som jeg skulle likt & vite mer om. Disse betrakter jeg som interessante tema til videre
forskning.

Min hovedproblemstilling med underproblemstillinger er folgende;

“Hva er karriereutvikling og hvordan skape en karriere?”

1.) Hvordan kan kjonn pavirke muligheter til d gjore karriere?

2.) Hvordan kan relasjoner og netteverk ha betydning for karriereutvikling?

3.) Hvordan kan personlighetstester hjelpe oss pa veien til karrieremessig suksess?
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“Hva er karriereutvikling og hvordan skape en karriere?”

I denne problemstillingen har jeg tatt stilling til hva litteraturen sier om karriereutvikling og hva
informantene mener cr viktige faktorer for & skape en karriere. Basert pd mine funn vil jeg trekke ut

hva jeg mener er e viktigste faktorene som kan gi en kort oppsummering pa problemstillingen:

Hva er karriereutviking?:

- selvrealisering
- utnytte sitt potensial

- skape mening med sitt arbeid

Hvordan skape en karriere?;

Figur 4 Viktige faktorer for karriereutvikling og a skape en karriere
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1.) Hvordan kan kjenn pavirke muligheter til a gjore karriere?

Her har jeg valgt ut sentrale funn fra litteraturen og informantene som kan gi et forslag til svar pa

problemstillingen;

- Mange velger yrke etter hva som forventes av familie, venner og samfunn, uten 4 ta hensyn
til egne interesser og behov

- Kvinner tar mer ansvar for familie og hjem, og arbeider ofte deltid

- Tradisjonelle tankemenstre om hvilket yrke man ber velge

- Mange organisasjoner er kjennsbetinget som folge av at organisasjoner bruker sosialisert

kjenn som grunnlag for sine beslutninger

2.) Hvordan kan relasjoner og netteverk ha betydning for karriereutvikling?

Ut ifra nettverksteori og min undersgkelse har jeg kommet frem til at nettverk og relasjoner kan ha

stor betydning for karriere og fremgang. For & illustrere dette viser jeg betydningen i figuren

under;

Figur 5 Hvilken betydning kan nettverk og relasjoner ha for kKarriereutvikling?
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3.) Hvordan kan personlighetstester hjelpe oss pad veien til karrieremessig suksess?

For & vurdere om personlighetstester kan hjelpe oss pé veien til karrieremessig suksess, har jeg tatt

utgangspunkt i teorien og valgt ut sentrale elementer som kan gi svar pé spersmalet;

- De gir oss en mulighet til & bli kjent med oss selv

- Vi kan finne vare sterke sider

- Vikan fa vite hvilken yrkesretning vi ber velge

- De kan hjelpe oss velge rett tidlig i karrieren

- Vikan finne et arbeidsmilje med mennesker som har like personlighetstrekk, der sjansene

for & lykkes er storre
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6 Videre forskning

I lapet av arbeidet med oppgaven har nye spersmal kommet opp som det skulle vert interessant &

vite mer om. Disse betrakter jeg som interessante tema til videre forskning;

- Hvaer det som egentlig motiverer mennesker til & gjore karriere, og hvordan spiller en
persons bakgrunn inn p& denne motivasjonen?

- Hyvilke likheter og ulikheter det er mellom norske kvinner og menn i jobbsammenheng? Er
det individuelt eller kan man se et menster?

- Er det sammenheng mellom hvilke karakterer man far pa skolen og hvorvidt man oppnér

karrieremessig suksess?

Det har vart en interessant leeringsprosess a skrive denne oppgaven, og jeg haper at andre kan dra

nytte av den i forhold til det & skape en karriere de gnsker og blir stolt av.
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Vedlegg
Intervjuguide:
1. Alder:
2. Posisjon i foretaket:
3. Antall mennesker under deg:
4. Hva mener du er det viktigste for & gjore karriere?
5. Hvilke ferdigheter m4 eller ber en person ha for 4 gjere karriere?
6. Hvilke egenskaper ber en person ha for a gjere karriere?
7. Spiller kler, utseende og sprékbruk noen rolle for karrieren? Andre ting?
8. Erdet viktig a gjore seg velkjent i organisasonen for & gjore karriere?
9. Er nettverk bra for karrieren?
10. Mener du at det er lettere & gjore karriere om man kjenner rett mennesker? Hvordan?
11. Hvilke omréader ber en person legge mest vekt pa for a gjore karriere?
12. Er forretningsverden mannsdominert? Hva mener du om det?
13. Er det vanskeligere for kvinner & gjore karriere?
14. Ma kvinner anpasse seg etter menn?

15. Har du rad til kvinner som skal gjere karriere? Og til menn?
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