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Sammendrag

Artikkelen handler om betydningen og funksjonen til nettverk for kvinner som kjennsminoritet i tekniske
yrkesfag. Med utgangspunkt i kvalitative data har vi undersekt kvinnenes erfaringer med kvinnenettverk.
Konteksten for studien er det saerdeles kjonnsdelte yrkesfaglige arbeidslivet, hvor informantenes yrker har meget
lav kvinneandel: 1 % i byggfag og 3 % i bil- og elektrofag. Funnene viser at nettverkenes betydning handler om
empowerment, arbeiderkollektiv, identifikasjon med likesinnede og & veere rollemodeller som kjennsminoritet.
Nettverkene framstér som felleskap med likesinnede for deling og bearbeiding av erfaringer fra arbeidslivet.
Resultatene viser imidlertid at kvinnenettverkene ikke er en beskyttelse mot trakassering. Vesentlig i analysen er
Kanters (1977) teori om tokenisme og fordelaktigheten i et mer mangfoldig arbeidsliv og Yoders (1991) kritikk av
utilstrekkeligheten i 4 telle antall kvinner. Lysgaards ([1961] 2001) arbeiderkollektiv med de underordnedes styrke
i nettverk, som likevel ikke blir sterke nok, plasserer analysen i en norsk tradisjon.
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Abstract

This article addresses the meaning and functions of female networks related to work life and gender for women

in technical occupations as a gender minority, analyzed from qualitative data. The context of the study is the
extremely gendered labor market in technical occupations, where the occupations of the respondents have a low
percentage of women, with 1% in building and construction, and 3% in motor vehicle construction and electrical
installation. The findings show that the networks are about empowerment, labor collective, identification with
like-minded others, and becoming role models as a gender minority. The networks appear as communities for like-
minded women to share and process experiences from working life. However, the results show that participation in
women’s networks does not protect women from harassment. Core contributions of the analysis are Kanter’s (1977)
theory about tokenism and the benefits of more diversity in working life, followed by the critique by Yoder (1991)
pinpointing to the inadequacy of counting numbers of women. The labor collective, coined by Lysgaard ([1961] 2001)
emphasizes the strength of the subordinated in networks, which are still not strong enough, and situates the
analysis in the Norwegian context.

Keywords
women’s networks, vocational education and training, gender minority, harassment, Kanter, tokenism, empowerment,
Lysgaard, labor collective

Jeg kjente meg ofte alene, og det er mange jenter i bransjen som har det pa4 samme méten. Derfor

sé jeg et behov for at vi kunne treffes. Det er godt & kunne prate med noen som er litt lik deg selv.

Sitatet over er hentet fra et intervju med Heidi Lie, telekommunikasjonsmonter og initia-
tivtaker til kvinnenettverket Monterjentene (Klgvstad 2022). Vi har undersokt betydningen
av kvinnenettverk for kvinner som kjennsminoritet i tekniske yrker i fag- og yrkesopplee-
ringen, i yrker med meget lav kvinneandel, som byggfag (1 % kvinner) og bil- og elektrofag
(3 % kvinner) (Statistisk sentralbyra 2023).

Pa 1970-tallet foregikk arbeidet med nettverk for kvinner i mannsdominerte yrker i
Norge med start av formelle nettverk mellom kvinner i bygg-, elektro- og teknologifag.
Hosten 1980 ble Kvinner i Mannsyrker (KIM) dannet som en organisasjon (Renolen mfl.
2011). Vi undersoker imidlertid nettverk i sosiologisk forstand. Nettverkene i studien er
kvinnenettverk som er yrkesfellesskap for kvinner som kjennsminoritet i tekniske yrkes-
fag med formal om & skape et trygt arbeidsliv og et fellesskap med likesinnede pa digitale
og pa fysiske moteplasser. Noen av nettverkene er brukerinitierte, mens andre er bransje-
styrte. Et eksempel pa sistnevnte kan veere Ingeborg-nettverket, for kvinner i rerbransjen:
«Med fokus pa mangfold, inkludering og kjennsbalanse jobber vi med og for kvinner i
bransjen» (2024). Vart utvalg i studien er begrunnet med at kvinner er kjennsminoriteten
i tekniske yrkesfag, og at de etablerte kvinnenettverkene var digitalt tilgjengelige pa under-
sokelsesfeltet. Arbeidet med kvinnenettverk ivaretas sa langt av enkelte ildsjeler, bransjer
eller fagforeninger. Ansvaret for nettverk er i liten grad forankret i formelle strukturer.

Nettverkene i studiens utvalg har alle begrepet kvinne eller jente i sitt navn, som signalise-
rer nettverkenes malgruppe og folgelig en kjonnsbineer tankegang. Dette er en begrensning
i var studie, da mange ulike doble identiteter ikke blir fanget opp i en binzer kjennsmodell
(van der Ros 2016). Likevel framhever vi eksempler pa at kroppslige erfaringer for kvinner
er utgangspunkt for flere tiltak, som at egne kvinnegarderober pa byggeplassene ble drevet
fram av fagbevegelsen i samarbeid med kvinnenettverkene. «A kunne vzre seg selv», som &
ha arbeidstey som passer til kroppen sin, og muligheter for tilrettelegging av arbeidet basert
pé fysiske forutsetninger, eksempelvis en graviditet, har blitt viktigere.

Seksuell trakassering av kvinner som kjennsminoritet er ogsa utbredt, som vist i en
studie av politiet gjennomfort av Ellingsen og Lilleaas (2020). Dette er et fenomen som
framkommer i ulike former og i ulikt omfang i hele arbeidslivet, og som har fatt ekt opp-
merksomhet etter #meetoo (Braten 2020; Sletteland 2018). Forskning omkring seksu-
ell trakassering i arbeidslivet startet sent i Norden, ifolge Braten (2020), mens O'Hare og
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O’Donohue publiserte en modell for identifisering av arbeidsrelatert seksuell trakassering
allerede i 1998. Modellen framhever maktposisjoner i arbeidslivet som faktorer som oker
risikoen for seksuell trakassering for arbeidstakere som er i en underordnet situasjon, eller
som utgjor en kjgnnsminoritet pa arbeidsplassen (O’Hare og O'Donohue 1998). Seksuell
trakassering er den mest alvorlige undertrykkelsesmekanismen minoriteter kan utsettes
for. #Metoo satte trakasseringsspersmalet pd dagsordenen og har bidratt til gkt apenhet
(Amble, Moller og Vagle 2023; Briten og Qistad 2018; Ellingsen, Lilleaas og Hjertquist
2023). I Bratens (2020) studie av flere ulike yrker i kjolvannet av #metoo er de strukturelle
faktorene i modellen til O’'Hare og O’Donohue (1998) og det ansvaret som tilfaller arbeids-
giver, spesielt vektlagt. Empirien i denne studien viser at kvinnene beskriver trakassering
mer som et fenomen som de observerer pa arbeidsplassen, og som nettverkene kan bidra
til & handtere. Dette kommer vi tilbake til i analysen. I var undersekelse ser vi pa den ene
siden pé spenningene i kvinnenettverkenes virksomhet for & ivareta kvinnenes behov for
fellesskap og et trygt arbeidsliv og pa den andre siden pa grenseflatene mot arbeidsgivers
ansvar for a arbeide aktivt mot diskriminering pa arbeidsplassen, som regulert i arbeids-
givers aktivitets- og redegjorelsesplikt fra 2021 (Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet
[Bufdir] 2021).

Det norske arbeidsmarkedet er i hey grad kjennsdelt (Jensen og Oistad 2019;
Mustosmaki mfl. 2022; Reisel, Skorge og Uvaag 2019). Imidlertid er det lite forskning
omkring kvinner i tekniske yrkesfag, mens det er flere studier av kvinner i hoyere utdan-
ning som velger utradisjonelt, eksempelvis informatikk (se f.eks. Lagesen, Pettersen og
Berg 2021). Studien Jenter i bil og elektro har bidratt til & belyse kjonnsforskjeller i det
yrkesfaglige arbeidslivet og betydningen av nettverk og partssamarbeid for kvinners del-
takelse i tekniske yrker (Vagle og Moller 2015). Det yrkesfaglige feltet i Norge er preget
av hey grad av kompleksitet og store forskjeller mellom de ulike yrkesfagene (Dahlback
mfl. 2023). Det kan synes & ha vart en glidning i de seinere ar, med gkte sekertall blant
jenter til bygg- og anleggsteknikk og til de teknologiske fagene (Kunnskapsdepartementet
2022). Vi stiller imidlertid spersmalet om dette medferer okt og varig yrkesdeltakelse for
kvinner i tekniske yrkesfag. Arbeidsvilkarene til kvinner som minoritet i tekniske yrkesfag
kan framsta som lite preget av partssamarbeid og likestilling, som ellers preger det norske
arbeidslivet (Jorgensen og Tonder 2018). Elevene velger yrkesfag i ung alder, og folgelig
kan det hevdes at kjonn og beskyttelse mot trakassering kan veere viktige dimensjoner i
rekruttering og arbeidslivstrygghet for ungdom som velger utradisjonelt (Amble, Moller
og Vagle 2023).

Den amerikanske sosiologen Mark Granovetter (1992, 73) skriver om betydningen av
svake band i nettverk hvor styrken i svake relasjoner framheves. Karrierenettverk for kvin-
ner kan gi mange ulike resultater, som sosial stotte, relasjoner og bidrag til tillit, trygghet
og okt sosial kapital (Ballangrud mfl. 2021). Forskningen handler om balansen mellom
familie- og arbeidsliv i studier av velferdsordninger, som hos Kvande (2007), eller om
kjonnsdelt arbeidsmarked og rekruttering, som hos Seehuus (2021). Gjennom annen
forskning er betydningen av nettverk og kvotering for kvinner pa universitet og hagskoler
for & gke kvinneandelen pa mannsdominerte studier dokumentert (Lagesen, Pettersen og
Berg 2021). I sum finnes det lite forskning omkring hvordan kvinner i tekniske yrkesfag
henter ressurser for a forbedre sitt arbeidsliv i nettverk. I artikkelen vil vi derfor undersoke
tolgende problemstilling:

Hvilken betydning og funksjon har kvinnenettverk for utvikling av et attraktivt og godt
arbeidsliv for kvinner i tekniske yrker?
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Artikkelen er oppbygd slik at vi ferst introduserer to teoretiske perspektiv som egner seg for
analyse av nettverksbetydning for kvinner i tekniske yrkesfag, og dernest gir en metodisk
gjennomgang av datainnsamling, etterfulgt av en analyse av funn, som blir oppsummert og
diskutert.

Teoretiske perspektiver pa kvinner som kjgsnnsminoritet i
arbeidslivet

I det folgende blir to hovedperspektiver presentert som et teoretisk rammeverk for a forsta
betydningen av nettverk for kvinner i tekniske yrker. Rosabeth Moss Kanters (1977) begrep
tokenisme er her forstatt som hva som skjer med minoriteter pa arbeidsplasser. Dernest vil
Sverre Lysgaards ([1961] 2001) teori om arbeiderkollektivet bli anvendt for & undersoke
nettverk pa arbeidsplassen som en mulig beskyttelse for kvinnene.

Minoriteter i arbeidsorganisasjonen

I Men and Women of the Corporation (1977) viser den amerikanske organisasjonsforske-
ren Rosabeth Moss Kanters at arbeidslikhet og kjonnsulikhet framstar forskjellig avhengig
av den enkelte arbeidsplass og det enkelte individ. Kanter (1977) utviklet sin minoritets-
teori fra en storre undersekelse av kvinnelige ansatte i industriell leverandervirksomhet.
Kanters begrep «token» blir anvendt i teorien for & analysere betydningen av ulikheter pa
arbeidsplassene og erfaringer som kjennsminoritet. I teorien blir det skilt mellom kvin-
ner som er «merkede» («tokens»), 1-10 %, og dem som er minoritet, 10-30 %, og over
dette, hvor det er en kjennsbalanse og likevel kan forekomme kvinnelige og mannlige
subkulturer. Kanters hovedpoeng fra undersekelser av kvinner i mannsdominerte yrker
er at det er kvinnenes relative ulikhet som medferer et minoritetsproblem. Den merkede
posisjonen kan medfere undertrykkelsesmekanismer som stereotypisering, utestengning
eller i ytterste konsekvens trakassering. Ifelge Kanter skapes ulikhet primeert av strukturelt
betingede prosesser: «It was rarity and scarcity, rather than femaleness per se, that shaped
the environment for women in the parts of Indsco, mostly populated by men» (1977, 207).
I sitatet blir det vist til at nar en gruppe kommer i et ekstremt mindretall, gjor det noe med
relasjonen mellom majoritet og minoritet. Minoriteten kan folgelig bli et symbol pa eget
kjonn, som at det en sier eller gjor, skyldes at en er kvinne, og ikke at en er et individ. I sin
analyse identifiserer Kanter tre overlevelsesstrategier for & unnga & bli utsatt for under-
trykkelsesmekanismene. Den forste er faglig forsterkning, uten a provosere arbeidskame-
ratene. Den andre er 4 velge en rolle i sokelyset og fremheve sin forskjellighet, som kan
veere sarbart og kreve en allianse med ledelsen. Den tredje er usynlighet. For & motvirke
disse prosessene og rollene vektlegger Kanter ledelsens ansvar og deretter konkrete tiltak
som egne innferingsprogram, nettverk og stottespillere for a gke kvinners trivsel og inn-
flytelse i organisasjon. Kanters (1977, 2022) gjennomgaende svar pa utfordringene er okt
demokrati og empowerment’.

Kanter har blitt kritisert av Yoder (1991) for a ensidig vektlegge tallbalansering som en
endringsstrategi uten a ta hensyn til mulig tilbakeslag fra majoriteten. Yoder (1991) etterspor
nytenkning av tokenismen og viser til at en minoritet kan oppleves som truende for majoriteten
og kan oke kjonnsdiskriminering i form av blant annet seksuell trakassering. Kanters analyse av
konsekvensene av tokenisme har veert viktig i forskning og i utvikling av endringer og empo-
werment for kvinner i tekniske yrker i Norge (Christiansen 1996; Vagle og Moller 2015). En
begrensning i Kanters teori er altsd vektlegging av forholdstall mellom minoritet og majoritet,
som kan bli for grovmaskete til & fange kompleksiteten kjgnnsintegrasjon innebeerer for toke-
nisme og okt seksuell trakassering. Kanter skriver i en amerikansk kontekst hvor lgsningen
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legges til individet og til bedriften og en ansvarlig minoritetspolitikk for kvinner forankres
som et markedsfortrinn. I det norske arbeidslivet gjelder andre betingelser, og la oss derfor
se pa Lysgaards ([1961] 2001) perspektiv om arbeiderkollektivet.

Arbeiderkollektivet

Sverre Lysgaards ([1961] 2001) klassiske sosiologiske studie fra 1961 av arbeiderkollektivet
kan bidra til a skape forstaelse av arbeidslivserfaringene til kvinner som minoritet i tek-
niske yrkesfag. Lysgaard skriver i forordet at arbeiderkollektivet har en sentral betydning
i arbeiderklasseyrker, inkludert yrkesklassen «fagleerte arbeidere», som denne artikkelen
omhandler. Begrepet arbeiderkollektivet ble introdusert av Lysgaard ([1961] 2001) og viser
til den kollektive atferd som arbeidere i samme lgnnskategori og niva i en bedrift utviser
som et menneskelig system og en motkultur til pdgaende krav fra bedriftseiers tekniske
system. Arbeiderkollektivet er ifolge Lysgaard en arena for uformell innflytelse og egenverd
i bedriften for og blant de underordnede, og kan tolkes som et komplementaert felleskap
til den formelle norske modellen for samarbeid mellom arbeidsorganisasjonene (Eikeland
2022; Lysgaard 2001; Thorsrud og Emery 1969). Deltakelse i arbeiderkollektivet krever
noe av den enkelte og gir en felles beskyttelse tilbake. Lysgaard ([1961] 2001, 264) hevder
at arbeiderkollektivet trenger bade likhet og ulikhet for & oppné denne styrken, men for-
utsd kanskje ikke at denne ulikheten kunne innebaere en kjonnsulikhet, som hos kvinner
i tekniske yrkesfag. Kjonnsperspektivet har endret seg betraktelig siden Lysgaards studie,
likevel kan kvinnenettverk i tekniske yrker ses pa som arbeiderkollektiv som bidrar til det
samhold og den trygghet som kollektivet gir og har gitt menn (Iversen 2006). Som vi skal
komme inn p4, representerer kvinnene i empirien et stort mangfold av yrker, og de deltar i
ulike arbeiderkollektiver som har betydning for det individuelle og strukturelle samspillet
pé arbeidsplassen.

Metodisk tilnaerming

Studien er basert pa en nettbasert sperreundersokelse om kvinnenettverkenes rolle som
ble gjennomfert i 2020. Spersmalene dreier seg om type yrke, arbeidslivserfaringer og
erfaringer med og betydningen av kvinnenettverk. Undersokelsen ble sendt til kontaktper-
sonene i seks kvinnenettverk, som var de digitalt tilgjengelige nettverkene pa undersekel-
sestidspunktet, og som distribuerte lenken til vart Nettskjema pa sin nettside. Svarene kom
direkte til forskerne i anonymisert form. Utvalget av kvinner i tekniske yrkesfag var stra-
tegisk skjevt fordi malet med undersekelsen var a samle data om nettopp denne gruppa
(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2021). I analysen som blir presentert her, har vi
brukt fritekstsvar analysert med en kvalitativ tilneerming (Skilbrei 2023). Spersmalene
tematiserer arbeidslivserfaringene til kvinner i tekniske yrker og dreier seg om nettverks-
betydning, jobbtrivsel, hva bedriften gjor for & ivareta kvinner som kjennsminoritet, og
egne erfaringer med tilknytning til kvinnenettverk. Vi benyttet den elektroniske platt-
formen Nettskjema?, utviklet av Universitetet i Oslo, og fikk inn 133 svar fra kvinnelige
tagarbeidere. Som beskrevet innledningsvis er 1 % av arbeidstakerne i byggfag og 3 % i
elektrobransjen kvinner; imidlertid hefter det en usikkerhet ved hvor mange i populasjo-
nen som har erfaringer med kvinnenettverk. Vi kan derfor ikke si noe sikkert om studiens
svarprosent. En mulig feilkilde er at flere av undersokelsens deltakere er medlem i flere
digitale kvinnenettverk. Det ble derfor lagt inn kontrollspersmal for a bekrefte at infor-
mantene hadde fagbakgrunn, og det ble lagt inn spersmél om egne erfaringer med kvin-
nenettverk. Sporreskjemaet sier ikke noe om hvilke nettverk informantene er deltaker i,
men at de kommer fra 27 fag/yrker.
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Tabell 1. Informantenes yrke organisert etter yrkesfaglige utdanningsprogrammer i
utdanningssystemet.

Teknikk og industri Elektro og datateknologi Bygg- og anleggsteknikk Naturbruk

(TEK) (E&D) (BA) (NA)

Maritime nautikkere Telekommunikasjons- Betongarbeidere Avlpsere
monterer

Styrmenn Energimonterer Temrere Skogsoperatorer

Bilmekanikere, lette kjoretoy Elektroinstallatorer Rorleggere

Logistikkoperaterer Elektrikere Snekkere

Yrkessjaforer Automatikere Blikkenslagere

Maskinferere Fjell og bergverksarbeidere

Reservedelsekspeditorer Malere

Industrimekanikere Banemonterer

CNC-operatorer Anleggsgartnere

Kjemi- og prosess operatorer

Bilmekanikere, tunge kjoretoy

Analytisk tilnaserming

Fritekstsvarene ble analysert kvalitativt i en stegvis, tematisk kategorisering hvor det er grup-
per av respondenter sine svar pa sporsmél om nettverksdeltakelse som er utgangspunktet
for analysekategoriene (Clarke og Braun 2017) . Hovedfunnene ble inndelt i fire analyse-
kategorier organisert etter grupper av respondenter, kvantifisert som prosent per kategori
med utgangspunkt i antall respondenter i figur 1. Vi har vektlagt gyldigheten i sammen-
hengen mellom spersmél og svar i undersokelsen og vurderer at det er godt samsvar mel-
lom informantenes beskrivelser og deres erfaringer med kvinnenettverk (Shadish, Cook og
Campbell 2002). Datamaterialet er inndelt i fire analysekategorier: 1. Nettverksdeltakelse
for faglig og sosial utvikling (47 %), 2. Nettverk som sikkerhetsnett (38 %), 3. Nettverk som
seerbehandling (10,5 %) og 4. Nettverk loser ikke problemene (4,5 %).

Nettverksbehov

= @nsker nettverk, stort sett forneyd med arbeidsmilig og oppgaver 47%
= @nsker nettverk; og trekker fram behov for gkt trygghet, kompensasjon for falelse av & vaere alene, sparsmal
om trakassering mm 38%

m Uttrykker ikke behov for fysisk eller aktivt nettverk 10,5 %

= Hatt eller har problematisk arbeidsmilig, men uttrykker ikke nytte av, eller gnske om nettverk 4,5%

Figur 1. Nettverksbehov.
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Nettverksdeltakelse for faglig og sosial utvikling

Hovedresultatene i analysekategori 1, gruppa pa 47 % hvor deltakerne gnsket seg et nettverk
og stort sett var fornoyde med arbeidsmiljo og arbeidsoppgaver, viser til folgende oppfat-
ninger om kvinnenettverkene: Nettverk gir mulighet til personlig vekst og gjensidig stotte,
arbeidet oppleves som positivt og interessant, og negative sider ved jobben er begrenset. Pa
spersmal om anbefalinger fra erfaringer med deltakelse i kvinnenettverk viser informan-
tene til behov for positive holdninger og god tilrettelegging.

Deltakerne ser pd nettverket som et sted a dele erfaringer, fd nye bekjentskaper og opp-
leve felles stotte, stolthet og personlig utvikling pad. Motivasjonen for & delta i nettverket
er ogsa & veere mentor til nye kvinner og rekruttere flere til yrkene. I svarene henviser del-
takerne til nytten av stotte i forbindelse med ulike livsfaser. Som en av informantene sier:
«Nettverket har betydd alt. Det er fantastisk & here til et sted hvor man kan dele erfaringer
og bli forstatt. - Nye bekjentskap, ny motivasjon, gode historier & dele.» En annen deltaker
sier: «Mote andre i samme situasjon pa tvers av bedrifter. Fa belyst tema som kan veere van-
skelig a4 ta opp med kollega/ledelse.» Kvinnene gir her uttrykk for motivasjon og et enga-
sjement for & styrke andre og seg selv i arbeidssituasjoner. Dette gjores gjennom & oppleve
gjenkjennelse og felles forstaelse med andre i relativt svake bénd, som likevel far en viss
styrke gjennom nettverkene (jamfor Granovetter 1992). Andre deltakere har ulike oppfat-
ninger om hva nettverksdeltakelsen kan bringe:

Nettverket betyr ikke s& fryktelig mye. Tror ofte slike «grupper» kan ha motsatt effekt. Blir fort
mye snakk om det negative. Jeg er ikke sa aktiv der. - Det er bra & kunne sperre om rid og hjelp

med alt fra kleer, sko til arbeidsmilje. Mange som ikke har det s& fint som meg pa jobb.

Dette er eksempel pd en deltaker som indirekte forteller at hun er trygg pa jobb, og som har
nytte av kvinnenettverket for faglig utbytte. Andre igjen framhever fagligheten i fellesskapet
og de positive tingene: «Nettverk betyr veldig mye. God plattform & utveksle tanker pa. Der
hvor det blir feil fokus melder jeg meg ut. Vi ma snakke om de viktige tingene og ikke lage
en det-er-sa-mye-vanskeligere-for-meg-kultur.»

Disse sitatene antyder at de fleste av studiens deltakere vil ha en opplevelse av & vere
minoritet, og de viser et onske om & dele erfaringer uten & veere problemorienterte. Noen
av deltakerne tar konkrete forbehold om 4 bli plassert i en problemrolle. Det kan tolkes inn
i Kanters forste gruppe, hvor personene inngar i felleskapet under et prestasjonspress og
ikke onsker a skille seg ut eller provosere arbeidskameratene (Yoder 1991). I et historisk
perspektiv beskrives kvinners situasjon som kjgnnsminoritet i grafiske fag av Jensen (1997)
med at det mannsdominerte arbeiderkollektivet har vert beskyttende for dem som er
innenfor, og at kvinnenettverk kunne oppfattes som ugnsket (Jensen 1997; Vagle og Moller
2015). I var lesning av Lysgaard ([1961] 2001) framhever vi nettopp arbeiderkollektivets
rolle i at de underordnede beskytter hverandre, og i var studie framtrer kvinnenettverk
som en type arbeiderkollektiv. Utsagnene over kan oppfattes som uttrykk for et behov for a
ikke distansere seg fra et godt arbeidsmiljo og fellesskapet i det arbeiderkollektivet pa egen
arbeidsplass som deltakerne inngér i, men deltakerne uttrykker ogsa et behov for nettverket
som kollektiv.

Forskjellig nettverksorganisering etter yrke eller geografi kan bidra til ulikt utbytte, som
sitatet her er et eksempel pa: «Nettverket har vist at det finnes flere i samme situasjon som
meg selv. Og okt bekjentskaper bade i og utenfor bransjen!» Her framstér informanten som
motivert for og interessert i a bli kjent med andre i samme situasjon, noe som ogsé stottes
av Vagle og Mollers (2015) forskning omkring jenter i bil og elektro.
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Jeg har kommet inn i nettverkene etter laeretiden min, og har opplevd & kunne hjelpe nye elever og
leerlinger gjennom & dele erfaringer med dem. Jeg har deltatt som rollemodell p&4 ungdomsskoler
og videregaende skoler. Det har gjort meg tryggere i mitt valg, jeg har folt meg nyttig i form av a
kunne hjelpe andre, og vet mer om hva de nye lerlingene vare kan trenge av oppfelging og stette

underveis.

Informanten uttrykker at hun ensker & veere en rollemodell og stotte for andre og er slik en
illustrasjon pé at nettverket fungerer som empowerment. Utsagnet kan ses i sammenheng
med Kanters (1977) beskrivelse av strategier blant kvinner for a skape bedre arbeidsmilje og
apne opp mannsdominerte arbeidsplasser. A delta i kvinnenettverk kan bygge okt mangfold
ved at man skaper rom for gjensidig stotte blant dem som har valgt kjennsutradisjonelt. En
informant framhever at «[v]i kan diskutere saker som gjelder oss jenter spesielt». Fellesskap
og gjensidig stette blir framhevet av en annen deltaker: «Samhold, og at det er muligheter
for & fa hjelp, dersom jeg trenger det.» Alder har betydning her. Som én informant hevder:
«Som ung under utdanning setter jeg stor pris pa a fa sett voksne kvinner i arbeid. Da har
jeg noen a here erfaringer av.» Var tolkning er at kvinner kan ha ulikt utbytte av, og at de
kan ha forskjellige bidrag til nettverkene i ulike faser, som identifikasjon, validering og hjelp
i krevende situasjoner. Det antyder ogsé det neste sitatet:

Det er med pa & vise at det finnes flere i samme situasjon. Samt at jeg ensker & kunne bidra med
mine erfaringer for yngre jenter som ikke har vert like heldige med arbeidsgiver og kolleger, til

kunne takle vanskelig situasjoner eller perioder.

Oppsummert viser analysekategori 1 at nettverksbehovet til deltakerne i denne gruppa syn-
liggjor de to sentrale motivene som har drevet fram nettverk for kvinner. Det forste er et
onske om & rekruttere flere kvinner, og det andre er a bidra til gjensidig stotte og utvikling,
ogsa gjennom a bearbeide og handtere erfaringer pa jobb knyttet til minoritetserfaringer
og trakassering. Disse erfaringene kommer til syne i forskning omkring tekniske yrkesfag,
ingenigrutdanning og forsvaret (Amble, Moller og Vagle 2023; Ellingsen og Lilleaas 2020;
Lagesen, Pettersen og Berg 2021). Tryggheten som deltakerne i denne gruppa opplever
gjennom nettverksdeltakelse, apner opp for a kunne framstd som rollemodeller og for at
nettverkene kan framtre som arbeiderkollektiv.

Nettverk som sikkerhetsnett
Hovedresultatene i analysekategori 2, gruppa pa 38 % hvor deltakerne onsket seg nettverk,
viser til folgende oppfatninger: Nettverket gir mulighet til sosial stotte, samhold og okt
folelse av trygghet, og det positive med arbeidet som blir framhevet, er knyttet til utevelsen.
Nettverket bidrar til at kvinnene foler seg mindre alene. Det negative med arbeidet er knyt-
tet til fysisk og psykisk arbeidsmilje. I informantenes svar pa spersmal om anbefalinger blir
sokelyset satt pa forbedring av rutiner, gkt ivaretakelse og vern mot trakassering.

Mange av informantene benyttet begreper som trygghet, sikkerhet og grensesetting for
a beskrive nettverksbetydning. Informantenes beskrivelser av erfaringer med kvinnenett-
verket gjor at det kan tolkes som et alternativt arbeiderkollektiv av likesinnede kvinner i
yrkesklassen tekniske yrkesfag utenfor arbeidsplassen. Flere i denne gruppa referer til nega-
tive erfaringer med ledere eller kolleger, og deltakelse i nettverket kunne dekke deres behov
for gkt tilgang pa informasjon og kunnskap om rettigheter. Noen av informantene framhever
ogsa gjenkjennelse og selvbekreftelse som positive faktorer ved nettverket. Som uttrykt aven
av informantene: «Fint & se at det finnes flere damer enn bare meg. Godt og trygt.» Andre
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utdyper denne folelsen med: «Nettverket har hjulpet meg til & skjonne hva man skal tolerere
og ikke. Og gjort meg mer trygg pa meg selv i jobben min, at jeg har folelsen av at jeg har noe
der & gjore.» Her blir relasjoner, trygghet og erfaringsdeling framhevet som betydningsfullt:

Mote flotte mennesker, dele erfaringer. Selv om vi har veldig forskjellige bakgrunner sa har vi
mange like opplevelser. Og hvis det en dag skjer noe som gjor meg usikker og redd pa jobb sa er
det godt 4 vite at jeg har et nettverk a stotte meg pa. Det er en trygghet.

Det er interessant a se at nettverkstilknytning og fellesskap bidrar til & trygge informantenes
forhold til deres arbeidskollegaer. Dette utsagnet viser at & skape trygghet i et fellesskap kan
ogsa bidra til personlig vekst: «Man foler seg ikke alene, man kan fole tilhorighet. Det er
inspirerende, det er lettere & dromme stort. Man kan relatere til andres problemer/situasjo-
ner eller andre kan relatere til dine problemer/situasjoner. Man kan fole en slags trygghet.»

Nettverkenes funksjon som fellesskap av likesinnede kan leses som refleksjonsfellesskap
for & bearbeide krevende erfaringer. Nettverkene kan slik forstas som alternative arbeider-
kollektiv som tilbyr beskyttelse, bevisstgjoring og motkraft i Lysgaards ([1961] 2001) for-
stand. Et spersmél er likevel om kollektivet kvinnenettverket tilbyr, er utilstrekkelig for a
oppna vesentlige endringer i arbeidsplassens vilkar for kvinner som kjennsminoritet i tek-
niske yrkesfag. Utveksling av erfaringer og opplevelser i nettverket fra egen arbeidsplass kan
bidra til gjenkjennelse og refleksjon, framhever flere av deltakerne. Det kan for eksempel bli
lettere & sporre om noe sé grunnleggende som hjelp nér det trengs: «Ein er ikkje aleine og
ein far bekrefta at ubehaga ein sjol opplever i enkelte settinger pa jobb ikkje er ein sjol sin
teil. Det gar og a sper om hjelp.» En annen informant supplerer med at kvinnenettverk kan
bidra til deling av kvinnespesifikke erfaringer og synspunkter: «Skulle veldig gjerne veert
storre nettverk, burde veere mer kjent/lett a finne. Det er absolutt & kunne dele erfaringer, og
kunne diskutere vare synspunkter som ikke alltid mannfolkene klarer a se/sette seg inn i.»

En del av informantene tar opp trakassering eksplisitt, ikke nedvendigvis som egen erfa-
ring, men i forbindelse med nettverksbehov:

Lage et nettverk der jenter kan mate jenter og pratet om opplevelser. Jeg tror det er like viktig
som et godt varslingssystem. Det er ikke alltid man har tillit til de man kan varsle til, men med et

stottenettverk kan man f4 hjelp til hvor man kan ga eller samle mot til 4 si ifra.

Mange er opptatte av at det skal veere noen a si fra til, at det skal vere lett a si fra, at man
skal unnga at noen er alene - i betydningen eneste jente pa jobb - og at det er ledere som
bryr seg og tar ansvar. Minoriteter kan bli utsatt for mange ulike mekanismer som kan virke
truende, som a bli gjort til «<hakkekylling», a fa for mye eller for lite hjelp eller trakassering
(Ellingsen og Lilleaas 2020; Moller og Vagle 2003; Ubisch, Strand og Fasting 2023). Sitatet
over kan tyde pa at kvinnenettverkene kan vare en ventil og en stotte fra likesinnede med
utgangspunkt i ugreie erfaringer pa jobb.

Eg har det supert, mange gode/kjekke kollegaer. Men selvfolgelig mott ein del drittsekker i indus-
trien ogsd. Og dei som ikkje trur du kan jobbe like godt som ein mann. Hadde ein hendelse der
ein kunde antastet meg pa jobb. D4 gjekk eg til politiet og anmelde han. Eg var aleine med kunden

og stakk derifra. Hadde full stette fra sjefen min.

Her viser informanten til at arbeidslivets system for varsling av trakassering fungerer fordi
hun far stette fra lederen sin. Informanter som trekker fram utrygghet og usikkerhet i
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relasjoner pa arbeidsplassen som medferer trakassering, kan synes at arbeiderkollektivet
eller samarbeidet med ledelsen ikke fungerer godt nok (Hedlin og Klope 2023; Lysgaard
[1961] 2001). Intensjonen med topartssamarbeidet mellom arbeidsgiverorganisasjonene og
arbeidstakerorganisasjonene er et vern for arbeidstakerne og krever mest mulig likeverdige
maktforhold mellom partene (Eikeland 2022).

I Norge fikk arbeidstakernes vern mot seksuell trakassering et gjennombrudd i den
sdkalte Mekanikersaken, som ble behandlet i Hoyesterett med dom 22.12.2020, og hvor
Hoyesterett kom frem til at kundenes adferd mot en kvinnelig industrimekaniker var seksu-
elt betonet, ugnsket og plagsom for kvinnen (Hellum 2022). Det er vanskelig a si i hvor stor
grad opplevelsen av utrygghet i empirien er knyttet til seksuell trakassering definert som
«enhver form for uensket seksuell oppmerksomhet» (Likestillings- og diskriminerings-
loven, 2017, § 13 tredje ledd). Funnene i var undersokelse kan tyde pa at kvinnenettverkene
forer til okt apenhet om seksuell trakassering pé arbeidsplassene (jamfer Briten 2020) og
bidrar til en bevisstgjoring om hva som er tillatt, og hva som ikke er tillatt. Mange av sva-
rene viser hvordan nettverksdeltakelse framhever en felles opplevelse av a veere kvinne i et
mannsdominert yrke, som: «<noen som forstdr hvordan det er a jobbe i mannsdominerte
yrker. Og forstar den gode humoren i disse yrkene.» Dette sitatet tyder pa erfaringer med at
nettverkene er gode kvinnefellesskap av likesinnede hvor de kan ha felles glede av apenhet
og kulturen pa mannsdominerte arbeidsplasser.

Oppsummert viser funnene i analysekategori 2 at nettverket har hatt en viktig funksjon,
og kvinnene i nettverket svarer pa spersmalet om nettverkets betydning med «Alt» eller
«Mykje». I trad med Kanters (1977, 2022) andre gruppe, den i sosial isolasjon, kan vi se at
kvinnene i vér studie framhever sin forskjellighet av ulike &rsaker og blir mer sérbare og
har behov for trygghet og beskyttelse. Nettverksbehovet til deltakerne i denne kategorien
framstar som betydningsfullt for & oppleve nedvendig stotte og fellesskap mot det som
kan veere utfordrende og negativt i arbeidsmiljoet. Deltakerne forteller ogsa om erfaringer
med trakassering og at kvinnenettverket forstds som en type stottegruppe for kvinner i
yrkesklassen tekniske yrkesfag.

Nettverk som sserbehandling

Hovedresultatene i analysekategori 3, gruppa pa 10,5 %, gir uttrykk for folgende oppfatnin-
ger om kvinnenettverk: Nettverksdeltakelse er uten betydning, og det positive med jobben
er knyttet til miljo, organisasjon og ledelse av arbeidet. Det negative med jobben er ikke
knyttet til kjonn. Informantene framhever vektlegging av likebehandling og god organise-
ring av arbeidet som vesentlige faktorer pa arbeidsplassen.

Denne analysekategorien bestar av informantene som ikke uttrykker behov for nettverk,
til tross for at deltakerne i denne gruppa er med i eller sympatiserer med kvinnenettverk. De
er stort sett forneyde med innholdet i jobben og arbeidsmiljoet og uttrykker ikke onske om
seerbehandling, men vil behandles likeverdig med andre arbeidstakere. Informantene ensker
eventuelt & folge med pa nettverket pa avstand, da de mener at nettverket ikke har bidratt med
stotte. Som en avinformantene sier: «Er ikke med i noe spesielt nettverk, folger Monterjentene
pa Snapchat og der er det ganske greit a folge med pa andre som er ute og gjor det samme
som meg.» Utsagnet kan tyde pa at informantene i kategorien med deltakerne som ikke ser
behovet for kvinnenettverk, opplever de uformelle arbeiderkollektivene ute pa arbeidsplassen
som tilstrekkelige fellesskap (jamfer Lysgaard [1961] 2001). En annen informant avviser nett-
verkets betydning: «Nettverket betyr ingenting, jeg har det bra pa jobben.» Dette sitatet viser
til et interessant funn om at minoriteter har ulike strategier for & finne sin rolle i arbeidsfelles-
skapet som Kanters tredje gruppe, hvor minoriteten kan innta en rolle som «de usynlige» som
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en type rolleinnkapsling (Kanter 1977; Lagesen, Pettersen og Berg 2021). For mange kvinner i
mannsdominerte yrker har det & bli «en av gutta» veert en uuttrykt forventning (Kanter 1977;
Vagle og Moller 2015). Det kan for noen handle om at de ikke onsker & skille seg ut, og det kan
tyde pa at deltakerne i denne gruppa er forngyde med egen arbeidssituasjon og opplever det &
veere en minoritet pa arbeidsplassen som uproblematisk.

Arsakene i denne gruppa til ikke a onske seg et nettverk er utydelige, men det kan virke
som at deltakerne gnsker a4 unnga seerbehandling og vil ordne opp selv. Dette kan veaere et
uttrykk for personlig autonomi eller et entreprenorielt perspektiv pa eget arbeidsliv hvor
disse informantene uttrykker at de star for seg selv. Det kan ogsa veere andre érsaker til
det manglende behovet for nettverk, som at arbeidslivets mekanismer for a beskytte disse
arbeidstakerne har fungert, eller at de har veert heldige som har unngatt trakassering. Vi
spor derfor om nettverk kan oppleves som en belastning nér en er i en ellers synlig posi-
sjon. Nettverk kan av deltakerne i denne gruppa oppfattes som ugnsket fraksjonering for a
fremme rettigheter pa egne vegne og derfor som et mulig brudd med felleskapet pa arbeids-
plassen (Gunnarsson mfl. 2007).

Nettverk lgser ikke problemene

Hovedresultatene i analysekategori 4, gruppa pa 4,5 %, gir uttrykk for liten nytte eller lite
behov for nettverk. Deltakerne i denne gruppa henviser til et problematisk arbeidsmiljo
hvor nettverksdeltakelsen er av liten betydning, og det positive med jobben er knyttet til
gode relasjoner og arbeidsinnhold. Det negative med jobben er knyttet til sterke negative
relasjoner i arbeidsmiljoet. Svarene fra deltakerne i denne gruppa utgjor en liten andel, og
de viser at nettverk ikke nedvendigvis kompenserer for alvorlige opplevelser som mobbing,
utestengning og seksuell trakassering: «Nettverket har ikke hatt noen betydning. Har forlatt
yrket og gatt videre.» En annen informant sier det folgende: «Lite utbytte av nettverket inn-
til videre.» Deltakerne i denne gruppa opplever ikke nettverket som noen form for trygghet
eller beskyttelse, som er en paminnelse om at nettverk ikke kan erstatte ansvaret til partene i
arbeidslivet for a sikre et anstendig arbeidsliv (Eikeland 2022). I empirien er det vist til kon-
krete erfaringer av trakassering i liten grad; informantene i denne kategorien sier mye om
hva de har opplevd at andre har blitt utsatt for av ulike grader av trakassering. Opplevelser
informantene i denne gruppa viser til, kan vere erfaringer med deler av arbeidslivet hvor
man opererer uten ordnede forhold. Det er viktig & merke seg at svarene fra deltakerne
i kategorien som ikke gnsker & delta i nettverk, er fa, og at vi ikke vet om informantenes
negative opplevelser er flere eller storre enn det som framkommer av svarene fra deltakerne
i de andre analysegruppene.

Diskusjon og avslutning

I denne studien har vi undersokt betydningen av kvinnenettverk for kvinnelige fagarbeidere
i tekniske yrker. Resultatene viser at hoveddelen av informantene i var empiri henter styrke
og stotte fra erfaringsdeling med andre i liknende situasjoner i kvinnenettverk. Funnene
viser at nettverksdeltakelse stotter opp om et enske om a bli flere kvinner i yrket. Videre har
kvinnene i studien behov for okt innflytelse og trygghet pa arbeidsplassen.

En styrke ved kvinnenettverkene er at de skaper felleskap for a handtere og a reflektere
over erfaringer som kjennsminoritet i det yrkesfaglige arbeidslivet. En klar begrensning ved
kvinnenettverkene er at de ikke kan ta over arbeidsoppgavene eller ansvaret til bedriftene
og myndighetene for & tilrettelegge for jobbtrygghet og frihet fra trakassering. Nettverkene
er folgelig en «fjerdepart», og en mulig tanke kan vaere at kvinnenettverkene blir til nett-
verk som er innbakt i fagforeningene. Funnene viser at det er et spenn mellom kvinnenes
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individuelle behov for trygghet og det kollektive behovet for vern mot trakassering som
arbeidslivet strukturelt skal handtere. Begrensningene i arbeidslivets ivaretakelse av kvin-
ner som kjennsminoritet og kvinnenettverkenes rolle som interessefellesskap avdekker at
kvinner i tekniske yrkesfag har flere utfordringer som ikke kan lgses av kvinnenettverk
alene. En mulig losning ligger i det ansvaret partene i arbeidslivet har som reguleres av akti-
vitets- og redegjorelsesplikten (Bufdir 2021). Formalet med kvinnenettverkene er uttrykt
som 4 bli flere, utvide og skape gode arbeidsliv for kvinner i tekniske yrkesfag, og framtidig
kunnskapsbehov handler om a fa& ny kunnskap om kvinnenettverkenes formal, struktur,
innhold og finansiering.

Vender vi tilbake til problemstillingen, hvilken betydning og funksjon har kvinnenettverk
for utvikling av et attraktivt og godt arbeidsliv for kvinner i tekniske yrker, ser vi at betyd-
ningen av nettverk kan forstas og diskuteres langs to ulike akser. Pa den ene aksen kan vi
se empiriens og teoriens bidrag til 4 skape en forstaelse av nettverkenes funksjon pa ulike
dimensjoner, som avmakt versus empowerment og stottegruppe versus kraftfullt interesse-
tellesskap. P4 den andre aksen kan vi se nettverkenes mulighet til a bli reelle aktorer nar det
kommer til & rekruttere og & beholde kvinner i tekniske yrkesfag og a skape et mer ansten-
dig arbeidsliv ogsé for arbeiderklassens kvinner. Et viktig bidrag til 4 se nedvendigheten
av nettverk er Kanters (1977) teori om tokenisme og fordelaktigheten i et mer mangfoldig
arbeidsliv. Vare funn viser at det likevel ikke er tilstrekkelig & ke minoritetsandelen for a
skape et trygt arbeidsliv, med henvisning til Yoders (1991) kritikk om at gkning av antall
minoriteter ikke i seg selv er nok til at man oppnar mer likeverd. Med sitt perspektiv pa
arbeiderkollektiv lofter Lysgaard ([1961] 2001) fram et sosiologisk blikk pa de underord-
nedes styrke i det kollektive, som likevel ikke blir stor nok innenfor arbeidslivets rammer
i dag. Vére funn viser at kvinnenettverkenes styrke finnes i de svake bénd i relasjoner og
interessefellesskap (jamfer Granovetter 1992) som bidrar til stette, gir fellesskap, profile-
rer yrkene og utvider rommet til & velge kjennsutradisjonelt. Det er betimelig & diskutere
hvilken rolle og funksjon kvinnenettverkene har, og denne studien viser at de har ulike
funksjoner. En betydning av kvinnenettverkene handler om identifikasjon med likesinnede
og a veere rollemodeller i et arbeidsliv som kjennsminoritet. Nettverkene brukes ogsid som
en kollektiv stemme & formidle kvinnenes opplevelser og erfaringer fra arbeidslivet med.
Resultatene viser imidlertid at kvinnenettverkene ikke beskytter mot trakassering eller tra-
sige arbeidslivserfaringer.

Likeverdige forfattere, oppfort i alfabetisk rekkefolge. Korresponderende forfatter: Hedvig
Skonhoft Johannesen hjohanne@oslomet.no

Noter

1 Vivelger 4 bruke det engelske begrepet empowerment, som brukes i organisasjonsteori, og som varierende
kan oversettes til bemyndiggjoring (gi makt) eller myndiggjoring (ta makt) uten entydige skillelinjer (Vagle
og Moller 2015, 425).

2 https://www.uio.no/tjenester/it/adm-app/nettskjema/
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