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Sammendrag
Ved prosjektleder Irmelin Drake (06/05/2005)

KS FoU-prosjekt &jennomslag - kvinner i kommunal toppledelse har veert gjennomfert i perioden
september 2003 - mai 2005. Prosjektet er ledet av forsker Irmelin Drake i LeadershipWomen i samarbeid
med konsulent Anne Cecilie Dahl Bryne i Conrad AS. Akershus rddmannsutvalg har veert referansegruppe.
Rddgiver Marit Tovsen i KS har vaert fagansvarlig.

Bakgrunn, mal og strategier

P& tross av at kvinner utgjer majoriteten av de ansatte i kommunesektoren og en stor underskog i
kommunale lederstillinger, inkludert stillinger pa nivéet under rddmann, utgjer kvinner en minoritet blant
norske rddmenn. Ved prosjektoppstart var kvinneandelen i radmannsstillinger 12%, og den "naturlige”
utviklingen syntes @ g8 sveert sakte fremover. Likestillingsloven stadfester at virksomheter har tiltaksplikt
ift d sikre likestilling pa alle niva. Det betyr at det ma lages en plan for a rette opp skjevhetene. I tillegg
kommer behovet for @ sikre at bade kvinner og menns ressurser og kompetanse benyttes i den viktige
rddmannsjobben. PG denne bakgrunn har prosjektet veert fundert i falgende overordnete mélformulering:
“A& styrke utviklingen av god rddmannsledelse i kommunene ved & utnytte erfaringer og ressurser hos
begge kjonn".

Dersom mélformuleringen skal oppfylles, md@ det bli en mer lik balanse mellom kvinner og menn i
rddmannsstillingene, noe som innebcerer at kvinneandelen ma opp. Hovedproblemstillingen i prosjektet er
derfor; Hva skal til for @ fa flere kvinner i radmannsstillinger? Prosjektet er kunnskapsorientert og
gnsker @ gi svar pd dette overordnete spersmdlet. Men det er ogsa@ handlingsorientert, og har hatt som
tilleggsmal @ bistd i mobiliseringen av kvinnelige topplederkandidater.

Prosjektets to hovedmd/
i ke rekrutteringsgrunnlaget av kvinner til topplederstillinger i kommunal sektor
i, Utvikle og formidle ny kunnskap om hva som skal til for & fa flere kvinner i rédmannsledelse

Prosjektets mdlgrupper

Den mest sentrale malgruppen i prosjektet er kvinnelige topplederkandidater fordi malet om @ utvide det
kvinnelige rekrutteringsgrunnlaget forutsetter at flere kvalifiserte kvinner blir villige og motiverte sokere
til kommunale topplederstillinger generelt og til radmannsstillinger spesielt. Hva som skal til for at
kvinnelige topplederkandidater skal fa lyst pa og vilje til @ konkurrere om radmannsstillingene pd linje med
menn, blir berert under tematikken; "Skal, skal ikke, skal...?”

"Ettersperrerne" eller arbeidsgiverne utgjer den vesentlige premissleveranderen i forhold til @ definere hva
som utgjer en "kvalifisert rddmannskandidat”, tiltrekke de rette sgkerne og velge mellom dem. Alle disse
oppgavene inneholder en rekke vurderinger og utelukkelsesprosesser som pavirker sannsynligheten for om
den utvalgte blir en kvinne eller en mann. A f& innblikk i disse prosessene vil derfor vaere sentralt for &
kunne gi svar pd spersmdlet om hva som skal til for @ oke andelen kvinner i rddmannsledelse. Som
representanter for arbeidsgiversiden, er mdlgruppen forst og fremst ordferere. I tillegg har vi trukket
veksler pa rekrutterings- og ledelseskonsulenter med erfaring fra kommunal toppledelse. Tematikken har

f&tt benevnelsen "Jakten pa toppledertalenter”.

Den tredje sentrale mdlgruppen er ndveerende radmenn. Det er en sentral mdlgruppe av to drsaker; for det
forste kan disse gi innblikk i hva rddmannsstillingen gdr ut pa og hva som skal til for @ nG opp i og mestre
rddmannsledelse. Dette vil utgjere viktige pekepinner til potensielle og reelle sokere, ndr de skal bedemme
hvorvidt toppledelse er en attraktiv jobbmulighet, og hva som skal til for & nd opp i konkurransen om
stillingene. For det andre utgjer ndveerende radmenn en nokkelrolle i og med at den totale andelen kvinner i
rddmannsskiktet kun vil oke dersom det skjer en "nettoskning”, dvs at antallet nye kvinnelige rddmenn
overgdr antallet avgatte kvinnelige rddmenn. Karriereplanene til hdveerende r@dmenn vil derfor kunne gi et
nedvendig innblikk i hvilke forutsetninger som er eller ber veere tilstede for & beholde de kvinnene som



allerede er i rdmannsskiktet. Hvis kvinnelige rd@dmenn vurderer & slutte i sterre grad enn hva menn gjer,
slik andre undersgkelser blant norske ledere har vist, vil den totale kvinneandelen kunne ga ned selv om
det kommer flere nye inn. Det vil derfor ogsd veere behov for @ forstd hva som skal til for & sikre at
ndveerende kvinnelige rddmenn forsetter i topplederstillinger pd linje med, eller i sterre grad enn menn.
Tematikken har fatt benevnelsen “Livet pa toppen”.

Prosjektets strategier

I. Utforming og gjennomfering av KS kandidatnettverk’

Over 100 kvinner ble pekt ut og nominert som toppledertalenter (av KS representanter i fylkene og av
kvinnelige rdadmenn). 50 av de nominerte takket ja til @ delta i KS kandidatnettverk, et nettverk for
kvalifiserte kvinner med en “radmannsstilling i magen"”. Det ble gjennomfert 4 samlinger & 1 3 dag i lepet av
prosjektperioden, inklusiv en dpen 2-dagers konferanse omkring kvinner og kommunal toppledelse i juni,
2004. Det ble gjennomfert “folgeforskning” underveis og i etterkant av de 4 samlingene.

II. Kunnskapsutvikling - nye data
Deft ble innhentet data fra ulike malgrupper og ved flere anledninger i prosjektperioden.
A) Forstudie; kvalitativ undersokelse?
B) Elektronisk sperreundersokelse; Rddmann - eller kvinne; hvilken rolle spiller kjonn?
a. Rddmenn
b. Ordferere
c. Kvinnelige topplederkandidater
Resultater fra a og b gjengis som topplederundersokelsen, c som kandidatundersokelsen’.
C) Folgeforskning; deltakere i KS kandidatnettverk

Resultater
I det folgende skal vi sammenfatte de mest sentrale resultatene med bakgrunn i de tre perspektivene som
ble lansert over;

Livet pa toppen
e Topplederrolle som gir makt, mening og muligheter

Rédmenn forklarer sin motivasjon med tre faktorer; i) makt til @ utvikle samfunnet; ii)muligheten
til @ drive med avansert ledelse og iii) naturlig skritt i egen karriereutvikling. Scerlig er det rollen
som samfunnsbygger som gjer den kommunale topplederrollen attraktiv blant rddmennene. Radmenn
er med andre ord opptatt av @ utfere avansert ledelse, men ikke i hvilken som helst organisasjon.
Det er snakk om & vaere den fremste lederen i en organisasjon som har en stor samfunnsmessig
betydning.

e Lettere @ veere topp- enn mellomleder
Radmann i en av Norges sterste kommuner, Barum, Elisabeth Enger, oppfordrer kvinner til G bli
radmann og mener at det pd mange mdter er bdde "morsommere og lettere @ veere toppleder enn
mellomleder” (Aftenposten, 20/2/2005). Som toppleder har man flere friheter og mer makt til
pavirke hvordan jobben skal utferes og organiseres sammenlignet med ledere pd nivdene under.
Det @ selv ha det hele og fulle ansvaret, oppleves som en stor fordel blant de rette
topplederemnene. Budskapet til Enger og andre kvinnelige radmenn som har deltatt i prosjekteft,

! Kandidatnettverket ble ledet og organisert av Marit Tovsen, rddgiver i KS. KS FoU-prosjekt bidro med planlegging og
gjennomfaring av samlingene i form faglige innspill til innhold, prosesskompetanse og faglige innlegg.

2 Resultater rapportert i “ Gjennomslag - kvinner i kommunal toppledelse. Underveisrapport i UoD-prosjekt, 2003-2005"
(Drake, 2004).

¥ Svarprosenten blant r@dmenn var 41 % (N=177) og blant ordferere 48 % (N=209). Pga tegn til skjevrepresentasjon med
storre deltakelse fra toppledere som er mer positive til tfematikken og til kvinner i ledelse enn det som er typisk for hele
mélgruppen (alle rédmenn og ordferere), ber ikke resultatene generaliseres til & vaere representative for rédmenn og
ordferere flest. Resultatene er kun representative for den gruppen som har besvart undersgkelsene. Det samme gjelder
for kandidatundersgkelsene.



star imidlertid i kontrast med det budskapet som typisk formidles om toppledelse generelt og
rddmannsjobben spesielt hvor vanskeligheter og konflikter ofte er i fokus. Den gjengse
oppfatningen synes & veere at toppledelse er mye vanskeligere enn mellomledelse og krever store
"offer” av den som tar pa seg jobben. Dette er et viktig funn med tanke pa hvordan det formidles
om toppledelse generelt og rddmannsledelse spesielt.

Kvinnelige raddmenn med hey mestringsopplevelse

Radmennene som deltok i Topplederundersokelsen foler at de lykkes sveert godt i jobben og at de i
stor grad innehar det som trengs hva angdr relevante topplederkompetanser og holdninger. Det er
fd@ kjonnsforskjeller, men kvinnene gir seg selv litt heyere score pa de lederkompetansene
ordfgreren mener er viktigst hos en radmann. Siden mdlingen utelukkende er en selvevaluering, er
det ikke mulig @ si hvor korrekt den er, sett fra et mer objektivt stdsted. Vi kan imidlertid
konkludere med at den subjektive mestringsopplevelsen til ndveerende kvinnelige radmenn er hay.
Dette er et viktig korrektiv til dem som mdtte mene at kvinner mangler det som trengs som
toppledere (jmfr. killer instinkt debatten, m.fl).

A veere seg selv innenfor rollesettet - bdde overlevelsesmekanisme og suksesskriterium
Radmannsjobben oppfattes som spennende og utfordrende, men er ogsa vanskelig og teff. De
verste sidene er krysspress, tidspress, begrensete ressurser, motsetningsfylte forventninger, m.fl.
Det @ ha et godt liv pd toppen innebeerer evnen til & sette grenser mellom rollen og de krav som
folger med den, og en selv som person. Samtidig mener rddmennene at en av de viktigste
forutsetningene for at de har nadd sa langt, er at de har veert seg selv. De er med andre ord
bevisst rollen som rddmann, men serger samtidig for @ skape rom til & veere seg selv innenfor
rollesettet. Dette er et viktig budskap til dem som vegrer seg pd @ seke rddmannsstillinger, fordi
de er usikre pd om de vil utsette seg for de personlige belastningene som folger med toppjobben.

Kvinnelige toppledere - vil fortsette som toppledere

Ingen av de kvinnelige rddmennene som deltok i prosjektet, har planer om & slutte som toppleder
innen det neermeste dret. Heller ikke de av topplederkandidatene som sitter i topplederstillinger,
har planer om @ gi seg som toppleder. Mao; de kvinnelige kommunale topplederne planlegger @
fortsette som toppledere. Resultatet stdr i kontrast til funn fra andre studier som viser at flere
kvinner slutter som ledere, sammenlignet med menn. Turnover blant kvinnelige rddmenn i perioden
bekrefter inntrykket av at ikke kvinnelige toppledere slutter i sterre grad enn menn.

La kvinner prove seg i topplederstillingene

Flere av de kvinnelige topplederne som har veert med i prosjektet, har pdpekt at de ikke tror de
ville blitt toppledere om de ikke hadde fdtt provd seg i jobben ferst. Fra arbeidsgiversiden gir
det a la kvinner prove seg i stillinger som stedfortredende og/eller assisterende radmann, et bedre
utgangspunkt i forhold til & gke andelen kvinner (uten at de har veert rddmann ferst). Fra et
kandidatperspektiv, er en slik preveperiode nyttig med bakgrunn i kandidatens behov for & teste ut
jobben. Nar vi samtidig vet at bade radmenn, ordferer og kandidatene selv mener at kvinner stiller
for hoye krav for de foler seg kvalifisert for radmannsledelse, er det naturlig @ anta at det @ gi
kvinner anledning til & preve seg i kvalifiseringsstillinger, vil kunne gi en stor positiv effekt.

Skal, skal ikke, skal..?

Kvinner stiller for haye krav til seg selv for de foler seg kvalifisert

Bdde rddmenn, ordferere og topplederkandidater mener at en av de viktigste forklaringene pa at
det ikke er flere kvinner i radmannsstillinger, er at de stiller for heye krav til seg selv for de feler
seg kvalifisert. Mao; kvinner som oppleves av utenforstdende som kvalifisert, noler med G soke
fordi de ikke tror de kan nok. Dette kan skyldes at de sammenligner seg med en urealistisk streng
forestilling om hva de trenger av kompetanse for @ mestre en radmannsstilling. Det kan ogsd
skyldes at de vurderer sin egen kompetanse som for lav, sammenlignet med hva andre gjer. Tiltak
som bidrar til at kvinner unngdr slike feilvurderinger, vil veere viktige for @ ke andelen kvinnelige
sekere til radmannsstillinger.



Gripe mulighetene - nar de er der

En furnover pd 7 @r i rddmannsstillingene gir “sjeldne” anledninger til & ansette ny kommunal
toppleder. Om det ved nyansettelser ansettes en mann og ikke en kvinne, vil det ta i gjennomsnitt 7
ar, for det kommer en ny mulighet til & endre pd mensteret med en mann pa toppen. Det betyr at
bdde kvinner og kommuner ma kjenne sin "besgkelsestid” og gripe mulighetene ndr de er der - og
ikke satse pd at det kommer nye muligheter en gang "nar det passer bedre"”.

Den lave sgkefrekvensen til kvinner i rekrutteringsprosesser tyder pa at mange kvinner for raskt
avfeier at utlyste stillinger ikke er noe for dem. De baserer sin vurdering pd stillingsannonsen som
typisk gir et urealistisk bilde av hva som skal til for @ fd jobben. Det er ogsd godt mulig at kvinner
undervurderer hva slags forhandlingsmuligheter de har med tanke pd @ fd tilrettelagt betingelser
omkring egne behov. Ved @ melde seg inn i sokeprosessen og faktisk seke pa jobben, vil kvalifiserte
kvinner fa en bedre anledning til @ teste ut om man har det som skal til, og hvor attraktiv jobben
egentlig vil kunne vaere. Dersom ansettelsesprosessen ivaretas av et konsulentfirma, serger man i
tillegg for @ komme inn i konsulentenes databaser og nettverk. Det kan bidra til at man fdr
henvendelser og informasjon om mer egnete stillinger i neste omgang. Ogs@ om man far en
anmodning om 4 stille som konstituert eller stedfortredende radmann, gir det en unik anledning til
a "gripe muligheten” og preve stillingen - uten @ binde seg til den, i ferste omgang.

Skaffe seg et godt renommé

Radmennene er enige i om at en av de viktigste forutsetningene pd veien mot radmannsstillingen er
a skaffe seg et godt renommé. Samtidig mener seerlig kvinner at menn er mer effektive byggere
av eget renommé gjennom G synliggjere sine resultater og ta eeren for resultater som er skapt, og
at dette utgjer vesentlige forklaringer pa den lave kvinneandelen i rddmannsstillinger.

En naturlig avledning er derfor at kvinner vil kunne ha stort utbytte av @ bli mer tydelige i forhold
til hvordan man har bidratt til resultater og verdiskaping i prosjekter og virksomheter. Det er
imidlertid en fin balansegang mellom det @ tydeliggjere egne resultater og det overselge seg selv
og sin kapasitet, enten det er i en rekrutteringssituasjon eller mer generelt. Frykten for &
fremstd som typisk "kvinnelig" (les: beskjedne eller tilbakeholdne) forer til at noen kvinner legger
seg pad en altfor "skrytete” stil. En ytterligere utfordring er at bedemmerne kan ha fordommer ift
kvinner som bryter med mer “feminine stereotyper” som at kvinner ikke egentlig bar snakke for
mye, ta for stor plass, eller veere (for) selvhevdende. Kvinnelige toppledertalenter kan selv bidra
til @ skape seg et godt renommé gjennom verktey som; Aistoriefortelling (formidle om egen
kompetanse og prestasjoner gjennom @ fortelle historier), personlig markedsforing (synliggjere
egen kompetanse og personlighet gjennom @ skrive innlegg, holde foredrag, delta i komiteer og
utvalg, osv) og bevisst nettverking (ha en plan for hva man vil si om seg selv ndr man far andres
oppmerksomhet i uformelle eller formelle sammenhenger, for eksempel

Bli en stottespiller for kvinnelige ledere og toppledertalenter

Uttalelsen "menn velger menn”, er hyppig nevnt i diskusjoner om hvorfor det er sd mange flere
menn enn kvinner som er ledere. Bade fopplederundersokelsen og kandidatundersokelsen viste at
kvinner i serdeleshet mener at menn markedsferer menn gjennom @ spre hverandres gode navn og
rykte og at dette er en viktig forklaring pa at ikke flere kvinner blir toppledere. At ikke menn er
like enige i dette, kan muligens forklares med at de ikke har noen bevisst holdning til a
markedsfere menn mer enn kvinner, og at de derfor ikke i like stor grad kjenner seg igjen i
utsagnet. Resultatet kan ogsd skyldes at kvinner overdriver eksistensen og betydningen av
“gutteklubben grei”.

Aktuelle strategier for kvinner er at de kan bli aktive stettespillere for hverandre, sd vel som @
bygge tettere relasjoner til andre menn (for dermed & skaffe seg flere mannlige stottespillere).
Ogsa menn kan iverksette slike strategier; @ bli stettespillere til kvinner og bygge tettere
relasjoner til dem. A bli en stottespiller for kvinnelige ledere og toppledertalenter kan skje
gjennom forpliktende avtaler i en mentorrelasjon, gjennom medlemskap i et nettverk, eller enklest
ved at enkeltpersoner bestemmer seg for det og iverksette tiltaket umiddelbart.



Nettverk, coach, veiledning, mentor

Mange kvinnelige kandidater kvier seg for @ gd inn i sekeprosesser og er usikre bdde pa om de har
det som skal til, hvordan de skal mestre intervjusituasjonen og hvordan de skal hdndtere et
eventuelt avslag. Dette kan fore til at de avstdr fra & seke stillinger som ellers kunne ha veert det
rette matchet.

Jakten pa toppledertalenter

Sette likestilling pa dagsordenen og inkludere toppledelsesproblematikken

Flertallet av de kommunale topplederne mener at det er et demokratiproblem at det ikke er flere
kvinner i radmannsstillinger. Mange ser det ogsd som et ressursproblem at ikke kvinner besitter
flere av de gverste topplederstillingene i norske kommuner. Imidlertid er det en kjensgjerning at
kvinner i langt sterre grad enn menn opplever den lave kvinneandelen som et problem. Halvparten
av de mannlige toppledere synes for eksempel det er en avsporing @ bringe inn kjenn i spersmdlet
om hvem som ber bli rddmenn, mens bare % av kvinnene mener det samme. Muligens er dette noe av
forklaringen pd@ den skjeve balansen; man tror at temaet er passé, at man har kommet “i mél" med
likestilling i arbeidslivet og at ting gar av seg selv. Men med en nettogkning av kvinnelige radmenn i
prosjektperioden pd ca. 2 %, er det mye som tyder pd at vil ta mange tiar for en far en tilneermet
lik representasjon av kvinner og menn i kommunal toppledelse dersom man ikke iverksetter mer
offensive tiltak.

Endringen i likestillingsloven (2002) stiller krav om rapporterings- og tiltaksplikt for alle
regnskapspliktige virksomheter. Norske kommuner har i henhold til den samme loven plikt til @
sette i gang tiltak for @ oke representasjonen av kvinner i toppledelse. Erfaringer fra Oslo
kommune viser at systematisk arbeid ift kvinner og ledelse, gir resultater. Etter en omorganisering
i kommunen, gkte kvinneandelen blant kommunaldirektgrene til 66.67%.

Apne opp for hele bredden av toppledertalenter

Dersom et av kravene ved ansettelse av r@dmann er at man allerede har erfaring som rédmann,
skjer det ikke noen endring i representasjonen av kvinner i rddmannsledelse. Nye krefter ma fa
slippe til - 0ogsa uten at de kan vise til rddmannserfaring. Kvinner utgjer majoriteten av de ansatte i
kommunal sektor og er i skende grad representert pd de ledernivdene som rapporterer til, og/eller
jobber i team med rddmann. Basert pd tall fra Topplederundersokelsen, forventer vi at over 150
kvinner allerede fungerer i stedfortredende eller assisterende rddmannsstillinger. Disse har
seerlig gode forutsetninger for G gd inn i radmannsstillingene. I tillegg kommer over 300 kvinner
som fungerer som sektorledere innen skole, helse-, sosial- og teknisk sektor, kvinner som er
kommunalsjefer, og kvinnelige virksomhetsledere i de flate organisasjonsstrukturene. Ved a
tiltrekke en sterre andel kvinnelige sokere blant disse madlgruppene, vil en utvide tilgangen til
talenter og i sterre grad kunne velge blant de beste kandidatene. Virkemidler er blant annet @
tilpasse rekrutteringsprosessen til bedre @ appellere til kvinner og til @ oppfordre utvalgte kvinner
til d seke.

Gjennomfaore “profesjonelle” rekrutteringsprosesser

Rekrutteringskonsulenter hevder at ledere har en tendens til & velge ledere i eget bilde og at det
forer til resirkulering av toppledere. Dette skjer ogsd i prosesser hvor ekstern konsulent
administrerer arbeidet. - I praksis tror jeg dessverre folk flest rekrutterer noe som ligner pd en
sjol. Det er bare sann. Hevder en av konsulentene som ble intervjuet i forstudien.

Selv om det er mange fallgruver knyttet til lederutvelgelse, er det ogs@ gode oppskrifter pa
hvordan man i praksis kan gjennomfegre profesjonelle og tilnermet kjennsngytrale prosesser.
Enhver rekruttering inneholder en rekke beslutninger og “utelukkelsesprosesser”. Dersom man
sper seg hvordan ulike valg vil sl@ ut med tanke pd @ tiltrekke kvinnelige sgkere, kan en unnga at
kvinner siles ut i sterre grad enn menn underveis. Eksempelvis kan man begynne arbeidet med @
utarbeide en grundig og gjennomarbeidet kravspesifikasjon. Da serger man for at dagens og
morgendagens behov ligger til grunn for valget, og ikke gamle vaner og/eller historiske behov.
Kvinnelige ledere matcher bedre med “moderne lederprofiler” som vektlegger relasjonelle
ferdigheter, temabygging og kommunikasjon fremfor gkonomisk og fagspesifikk kompetanse.



Anbefalinger

Sette likestilling i toppledelse pa dagsorden

Ved a sette dette perspektivet pa dagsorden og lage en tiltaksplan for endring, vil en kunne fd
fortgang pa utviklingen og bidra til en bedre balanse av kvinner og menn i kommunal toppledelse.
Tiltaksplaner ber sceerskilt fokusere pd hvordan ivareta kvinneperspektiv i rekrutterings- og
sammensldingsprosesser.

Fa tilgang til hele bredden med talent

Ved d erstatte kravet om rddmannserfaring med kravet om rddmannstalent, og vektlegge
toppledererfaring pa@ nivéet under rddmann i rekrutteringsprosesser, vil tilgangen til potensielle
kvinnelige toppledere gke betydelig. Hvis man i tillegg leter seg frem ftil individuelle kvinnelige
toppledere og -talenter og oppfordrer dem til & seke, vil representasjonen av kvinner i sskemassen
kunne bli betydelig. Et virkemiddel til hjelp i en eventuell talentjakt, er @ utvikle oversikter over
kvinnelige kommunale toppledere og toppledertalenter.

La kvinner prove seg

Ved d bekle kvalifiseringsstillinger som stedfortredende radmann eller assisterende rédmann med
kvalifiserte kvinner, far de en mulighet til @ prove seg i jobben og dermed testet ut bade egne
mestringsevner sd vel som hvor attraktivt det er @ inneha en slik jobb. I tillegg vil dette bidra til
at arbeidsgivere fdr utvidet rekrutteringsgrunnlaget i fremtidige r@dmannsansettelser med flere
kvinner som har relevant radmannskompetanse.

Gjennomfaore “profesjonelle rekrutteringsprosesser”

Benytte faglig anerkjente fremgangsmdter i rekrutteringsprosesser, blant annet ved & basere
valget pd en grundig gjennomarbeidet kravspesifikasjon, ha kvinneperspektiv i alle faser av
utelukkelsesprosessene, og velge konsulenter som har et bevisst forhold til @ tilrettelegge for
rekruttering av kvinner.

Markedsfere fordelene med @ veere toppleder/rddmann

For @ gi et mest mulig realistisk bilde av hva den kommunale topplederrollen innebeerer, er det
viktig @ oppveie konfliktbaserte utspill med perspektiver omkring hva som gjer det attraktivt &
veere radmann. Mange kvinner, inkludert topplederkandidatene i KS kandidatnettverk, vektlegger
muligheten for & bidra til samfunnet nér de gjer karrierevalg. A bli pdminnet om "maktens
muligheter” innebygd i rddmannsjobben, vil kunne gi en motiverende effekt blant disse. Et aktuelt
tiltak vil derfor veere G formidle om og markedsfere de mest attraktive sidene ved
rddmannsjobben, inklusiv rollen som samfunnsbygger.

Spre kunnskap (om kvinner og toppledelse)

Mytene er mange pd feltet kvinner og ledelse, og folk flest vil har utbytte av @ oppdatere sin
kunnskap. Noen av resultatene i denne studien representerer viktige korrektiv til vanlige myter,
som for eksempel at kvinnelige toppledere rapporterer om hay (og ikke lav) mestringsopplevelse og
planlegger & forsette (og ikke slutte) som toppledere. Denne kunnskapen ber spres slik at bade
ansettere, kvinner og folk flest far oppdatert sine kunnskaper.

Topplederutvikling

Radmannsjobben inneholder noen seerlig krevende utfordringer som i liten grad kan defineres bort
fra jobben. Erfaringer tyder pa at noen kvinner (og menn) tar rollen for personlig, og far derfor
problemer med oppgaver som @ veere "beddel”, "kuttarkitekt” og lignende. Andre utfordringer er
pdgdende medier, motsetningsfylte forventninger, med mer. Trening i @ hdndtere utfordringene slik
at de ikke gar pd akkord med egen personlighet, vil kunne gi kvinnelige toppledere og
topplederkandidater mer komfortable med de vanskelige sidene av rollen. Skreddersydde
kommunale topplederutviklingsprogram ber ha som siktemdl & ha 50/50 deltakelse av kvinner og
menn.



Lederutvikling med kvinneperspektiv

Scerlige utfordringer knyttet til kvinners minoritetssituasjon pa toppledelsesnivd, tilsier at de kan
ha spesielle utviklingsbehov. Eksempler pd mulige problemstillinger, knytter seg til tema som
hvordan f& tilstrekkelig ftillit til egen kompetanse, hvordan skaffe seg et godt renommé,
synliggjering av egen kompetanse, bruk av nettverk, m.fl. Disse kan utgjere utviklingsomrader
innenfor et lederprogram/nettverk som er rettet spesielt mot kvinnelige topplederkandidater.

Nettverk og stotte
Organisering av nettverk, mentorordninger og coaching tilbud - rettet mot kvinnelige
topplederkandidater i rekrutteringsprosesser eller som stette i radmannsjobben.
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